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seit dem 1. März kurvt er durch den Gare de Lyon in 
Paris, ein vollelektronischer Putzmann auf Knopf-
druck. Erprobt wurde der Reinigungs-Roboter schon 
auf Flughäfen in den USA, in Paris gibt er jetzt sein 
europäisches Debut. Der kleine Saubermann wirft 
ein Schlaglicht auf die Digitalisierung unserer Ar-
beitswelt und einige zentrale Fragen, die damit ver-
bunden sind. 

Was passiert eigentlich, wenn der Roboter beim Put-
zen jemanden anfährt? Das kann gar nicht passie-
ren, sagen die Verantwortlichen. Aber gegenüber 
solchen Aussagen ist ein gesundes Misstrauen am 
Platz. Und in Zukunft, wie viele menschliche Ar-
beitskräfte werden die Putzmaschinen ersetzen? Warum denn nicht?, könnte man  
fragen. Wer putzt schon gerne? Aber ist unsere Wirtschaft darauf eingestellt, den  
Menschen Alternativen für ihre bisherige Arbeit zu bieten? Werden die neuen Techno-
logien mehr neue Arbeitsplätze schaffen, als sie vernichten? Fast 50 Prozent aller  

Beschäftigten in den USA könnten in den kommenden zehn 
bis 20 Jahren von einer Verdrängung durch die Digitalisierung 
betroffen sein, so die Ergebnisse einer Studie. 

Absehbar ist auch, dass die Arbeitsbedingungen sich wandeln 
werden: Arbeitszeiten und Arbeitsorte werden flexibler. Be-
schäftigte werden verstärkt von zuhause aus arbeiten. Damit 
sind sie für Prävention und gesundheitliche Vorsorge schwe-
rer erreichbar. Auch die Arbeitsverhältnisse selbst werden  

variabler, aber damit auch unsicherer und für einzelne Personen belastender. Auf  
all diese sich abzeichnenden veränderten Rahmenbedingungen muss sich auch die 
gesetzliche Unfallversicherung einstellen. 

Wir tun das auf unterschiedlichen Ebenen. Zum einen diskutieren wir mit der Politik 
und mit internationalen Partnern über die Zukunft der sozialen Sicherheit. Zum an-
deren machen wir uns Gedanken darüber, welche Antworten die Prävention auf Flexi-
bilisierung und zum Umgang mit neuen Technologien finden kann. Unsere nächste  
Präventionskampagne ruft dazu einen Schlüsselbegriff auf: die Kultur der Prävention. 

Mit den besten Grüßen

Ihr

 

Dr. Joachim Breuer
Hauptgeschäftsführer der Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung 

„Beschäftigte werden 
verstärkt von zuhause 
arbeiten. Damit sind sie 
für Prävention und ge-
sundheitliche Vorsorge 
schwerer erreichbar.“

Liebe Leserinnen,  
liebe Leser,
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Lesen Sie passend zum Titelthema die Rede von Dr. Joachim 
Breuer, Hauptgeschäftsführer der DGUV, anlässlich der 4. Inter-
nationalen Strategiekonferenz für Sicherheit und Gesundheit 
bei der Arbeit in Dresden auf: www.dguv-forum.de

Weitere Informationen zur 4. Internationalen Strategie- 
konferenz finden Sie hier: www.dguv.de/isc
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„Go Ahead“ – der Schulwettbewerb der 
Unfallkasse NRW sucht wieder tolle Beiträ-
ge zum Thema Sicherheit im Verkehr, ins-
besondere wenn man mit dem Fahrrad un-
terwegs ist. Mitmachen können Schulen 
aller Schulformen ab Klasse 5 in Nord-
rhein-Westfalen. Schirmherrin des Wettbe-
werbs ist NRW-Schulministerin Sylvia 

Löhrmann. „Helm. Was dagegen? Sicher 
mit dem Rad zur Schule“ lautet dieses 
Jahr das Motto. Lehrerinnen und Lehrer 
können mit ihren Klassen unter diesem 
Motto eine Kurzgeschichte, einen Song-
text/Song, eine Fotostory oder einen Vi-
deoclip entwickeln. Folgende Begriffe 
sollten darin vorkommen: „Schulweg, an-
kommen, Helmträger, durchsetzen“. Will-
kommen sind alle Beiträge, die das Motto 
oder die Begriffe zumindest sinngemäß 
verwenden.

55.350 meldepflichtige Straßenverkehrs-
unfälle von Schülerinnen und Schülern 
ereigneten sich 2014 in Deutschland – da-

bei fast jeder zweite mit dem Fahrrad (Quel-
le: DGUV). Der kreative Wettbewerb soll  
dazu beitragen, diese Zahl zu reduzieren. 

Go Ahead – Schulwettbewerb für mehr Verkehrssicherheit
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Alle wichtigen Infos, fachspezi-
fisches Unterrichtsmaterial und 
Inspiration sind auf der Wettbe-
werbsseite zu finden:  
www.go-ahead-wettbewerb.de

Für die besten Beiträge lobt die 
Unfallkasse NRW Preisgelder im 
Gesamtwert von 4.000 Euro aus! 
Einsendeschluss ist am 8. Juli 2016.

!

Anlässlich des neunten Branchentreffs 
Zeitarbeit in Duisburg fiel der Startschuss 
zur bundesweiten VBG-Präventionskampa-
gne „Sicherheit zählt“. „Wir freuen uns, 
dass wir heute eine Kampagne starten, die 
sich speziell an die Helfenden in der Zeit-
arbeit richtet und sie für das Thema Sicher-
heit sensibilisieren soll“, sagt Prof. Bernd 
Petri, Mitglied der VBG-Geschäftsführung. 
Im Zuge der Kampagne sollen die Beschäf-
tigten von gefährlichen Arbeitssituationen 
und Unfallrisiken in ihrem Arbeitsalltag 
berichten, um so verstärkt auf Arbeitssi-
cherheit zu achten und den Austausch in-

nerhalb der Zielgruppe anzuregen. „Männ-
liche Zeitarbeiter, die als Helfer tätig sind, 
haben statistisch überdurchschnittlich  
viele Unfälle“, weiß Carsten Zölck, Leiter 
Sachgebiet Zeitarbeit der VBG. „Diese Un-
fallzahlen gilt es zu senken.“

Vertreter und Vertreterinnen der beiden 
großen Zeitarbeitsverbände unterstützen 
die VBG-Kampagne. „Je konkreter wir un-
seren Beschäftigten das Thema Arbeitssi-
cherheit näherbringen, desto besser las-
sen sich Unfälle vermeiden“, so Volker 
Enkerts, Präsident des Bundesarbeitge-

VBG startet Kampagne „Sicherheit zählt!“ in der Zeitarbeit

Fo
to

: V
BG

/C
hr

is
to

ph
 R

ei
ch

w
ei

n

Alle Einzelheiten zur Kampagne 
unter: www.sicherheit-zählt.de 

!

In der beleuchteten Gebläsehalle im Landschaftspark Nord in Duisburg zeigen Martin Gehrke, Prof. Bernd Petri, Carsten Zölck und 
Volker Enkerts (v. l. n. r.) das druckfrische Kampagnenplakat der VBG.

berverbands der Personaldienstleister  
e. V. (BAP). Auch Martin Gehrke, stellver-
tretender Bundesvorsitzender des Interes-
senverbands Deutscher Zeitarbeitsunter-
nehmen e. V. (iGZ), sieht die Vorteile: „Wir 
beteiligen uns an der neuen Kampagne 
der VBG. Sie gibt unseren Beschäftigten 
Hilfestellung, um sich sicherheitsbewusst 
zu verhalten.“
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Informationen und eine Broschüre 
zum Download unter:  
www.knappschaft.de > Gesundheit > 
Umfragen 

25 Prozent aller Deutschen schlafen pro 
Nacht durchschnittlich nur sechs Stunden, 
neun Prozent kommen nur auf bis zu fünf 
Stunden. Damit gefährden sie auf lange 
Sicht ihre Gesundheit und provozieren eine 
geringere Lebenserwartung. Dies ist eines 
der Ergebnisse einer repräsentativen Forsa-
Umfrage im Auftrag der Krankenkasse 
Knappschaft. Sie verdeutlicht, welche Ursa-
chen den Schlafproblemen zugrunde liegen, 
warum Schlafstörungen in unserer Gesell-
schaft zunehmen und was dabei helfen 
kann, guten Schlaf zu finden.

Schlaf gehört neben dem Essen und Trinken 
zu unseren biologischen Notwendigkeiten, 
fördert die Gesundheit und macht leistungs-
fähiger. Jedoch erleben 53 Prozent der über 
1.500 Befragten über 18 Jahre ihren Schlaf 
als nicht erholsam. Sieben Stunden gelten 
laut der amerikanischen Schlafakademie als 
optimale Schlafdauer. Wer aber dauerhaft zu 
wenig oder schlecht schläft, muss mit Kon-

sequenzen rechnen: „Wir wissen seit diesem 
Jahr, dass mehr als zehn Jahre zu kurzer oder 
zu schlechter Schlaf an die Lebenserwartung 
geht“, sagt Professor Ingo Fietze, Experte der 
Knappschaft und Leiter des Interdisziplinä-
ren Schlafmedizinischen Zentrums der Cha-
rité in Berlin. Denn in ruhelosen Nächten 
schüttet der Körper vermehrt Stresshormone 
aus, die unter anderem das Herz-Kreislauf-
System belasten. Weitere langfristige Folgen 
drohen den Schlaflosen: Übergewicht, Blut-
hochdruck oder psychische Erkrankungen 
sind nur einige Beispiele.

Die Ursachen für Schlafprobleme sind so 
unterschiedlich wie die Menschen selbst. 
Häufig sind sie aber ein Symptom psychi-
scher Einflüsse: Die Ursache liegt in Kon-
flikten, persönlichen, beruflichen, famili-
ären oder zwischenmenschlichen Prob- 
lemen und Belastungen begründet. So ga-
ben 66 Prozent der Befragten an, dass ins-
besondere Sorgen und daraus resultieren-

de Gedankenspiralen sie am Schlaf hin- 
dern. Weiteren 45 Prozent rauben wichtige 
und besondere Ereignisse den Schlaf. 
Auch Stress spielt bei Schlafproblemen  
eine zentrale Rolle: 29 Prozent der Befrag-
ten werden durch Stress und Erschöpfung 
wachgehalten. Nicht zuletzt liegt das an 
der digitalisierten Gesellschaft, die längst 
in deutsche Schlafzimmer vorgedrungen 
ist. Denn unregelmäßige Arbeitszeiten  
und steigender beruflicher Druck haben  
großen Einfluss auf die Schlafqualität . 
„Schlafpausen werden immer weniger to-
leriert und mit fehlender Leistungsbereit-
schaft gleichgesetzt“, erklärt Dr. Sven-Olaf 
Schneider, Experte der Knappschaft.

Die Deutschen schlafen zu wenig

!

Prof. Dr. Stephan Brandenburg, Haupt-
geschäftsführer der BGW, am BGW-Stand 
auf dem Deutschen Pflegetag 2016  
in Berlin

Die Arbeit in einem Pflegeberuf kann 
sehr erfüllend sein, aber auch mentale 
Herausforderungen mit sich bringen – et-
wa den Umgang mit persönlichem Leid, 
mit Zeitdruck oder auch mit den bevor-
stehenden Umbrüchen in der Branche. 
Daraus ergeben sich wichtige Aufgaben 
für den betrieblichen Arbeitsschutz. Im-
pulse dazu gab es von der Berufsgenos-
senschaft für Gesundheitsdienst und 
Wohlfahrtspflege (BGW) beim Deutschen 
Pflegetag 2016 in Berlin.

Bedeutsame Veränderungen im Pflegeall-
tag wird das Anfang 2016 in Kraft getrete-
ne Pflegestärkungsgesetz II hervorbrin-
gen. Die BGW empfiehlt, bei der Um- 
setzung in den Einrichtungen von Anfang 
an die Arbeitssicherheit und den Gesund-
heitsschutz mit zu berücksichtigen. „Ganz 
wichtig ist die Information der Beschäftig-
ten über geplante Neuerungen, um die 
Unsicherheit möglichst gering zu halten“, 
so Prof. Dr. Brandenburg, Hauptgeschäfts-
führer der BGW. Darüber hinaus empfiehlt 
die BGW Pflegeeinrichtungen, gerade jetzt 
in einen Dialog zwischen Führungskräf-

ten und Beschäftigten zur Gestaltung ge-
sunder und sicherer Arbeitsbedingungen 
einzusteigen.

Thematisiert wurden auch die Prävention 
von Gewalt und Aggression gegen Pfle-
gekräfte sowie der Umgang mit Übergrif-
fen im Arbeitskontext. „Psychische Be-
lastungen zu ermitteln ist oft gar nicht  
so schwer, wie viele denken“, erklärte An-
nemarie Kissling, Präventionsexpertin 
der BGW. Sie machte Mut, einfach zu star-
ten: „Wichtig ist, dass man mit den The-
men anfängt, die als Belastung schon be-
kannt sind. Dann ist schon ein wichtiger 
Schritt getan.“ 

Deutscher Pflegetag: Impulse zum Umgang  
mit mentalen Herausforderungen

Die BGW bietet ihren Mitgliedsbe-
trieben kostenfrei Informationen 
und Arbeitsblätter für die Gefähr-
dungsbeurteilung sowie Materialien 
für eine systematische Befragung 
der Beschäftigten zur psychischen 
Belastung unter: www.bgw-online.de 
(Branchenportal „Pflege“)

!
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Beschäftigte des elsässischen Forsts, der 
französischen landwirtschaftlichen So-
zialversicherung (MSA) und der Sozial-
versicherung für Landwirtschaft, Forsten 
und Gartenbau (SVLFG) trafen sich zum 
Erfahrungsaustausch über Arbeitssich-
erheit und Gesundheitsschutz bei der 
Waldarbeit. Die französische Delegation 
informierte sich am Forstlichen Aus- 
bildungszentrum Mattenhof (FAZ) und  
beim Waldservice Ortenau insbesondere  
über die Ausbildung im Forstbereich, die 
Durchführung der Weiterbildung, die Or-

ganisation der Rettungskette und die si-
chere Holzernte. Arnd Spahn, alternie-
render Vorstandsvorsitzender der SVLFG, 
unterstrich die Besonderheiten des ganz-
heitlichen Präventionsansatzes der SV-
LFG. „Bei der Waldarbeit ist Prävention 
besonders wichtig, weil die Forstwirt-
schaft eine Branche mit vergleichsweise 
hohem Arbeitsunfallrisiko ist“, so Spahn. 

Auf Grundlage der „Verordnung über die 
Berufsausbildung zum Forstwirt/zur 
Forstwirtin“ und der Anforderungen in 

der beruflichen Praxis werden in der Aus-
bildung alle notwendigen Kenntnisse, 
Fertigkeiten und Kompetenzen vermittelt, 
die die Beschäftigten im praktischen 
Forstbetrieb benötigen. Forstwirtschafts-
meister Joachim Schell, Vorstandsmit-
glied der SVLFG aus Baden-Württemberg 
und Prüfer im Ausbildungsberuf Forst-
wirt, erklärte abschließend: „Dieser  
Erfahrungsaustausch ist wichtig, weil  
wir voneinander lernen und so auch die 
Arbeitssicherheit auf internationaler  
Ebene voranbringen können.“

Arbeitssicherheit im Forst: deutsch-französischer Erfahrungsaustausch 

Kommerzielle Angebote von Arbeitsschutzprodukten  
sorgfältig prüfen 
Aus aktuellem Anlass warnt die Berufs-
genossenschaft für Gesundheitsdienst 
und Wohlfahrtspflege (BGW) erneut vor 
dem vorschnellen Kauf von Arbeits-
schutzprodukten. So ist kürzlich ein Fall 
aus einem Friseursalon gemeldet wor-
den, in dem ein kommerzieller Anbieter 
dem Betrieb unaufgefordert kostenpflich-
tige Hinweisschilder und Aushänge zu-
geschickt habe – samt Rechnung. Die 
BGW rät, kommerzielle Angebote von Ar-
beitsschutzprodukten sorgfältig zu prü-

fen. Nicht alles, was auf dem Markt vertrie-
ben wird, ist wirklich erforderlich. Beraten 
können im Zweifel der Betriebsarzt oder 
die Betriebsärztin, die Fachkraft für Ar-
beitssicherheit sowie die Berufsgenossen-
schaft. Weiter empfiehlt es sich, bei Bedarf 
an einem Produkt das Preis-Leistungs-Ver-
hältnis zu prüfen.

Die BGW beispielsweise gibt wichtige Me-
dien zum Arbeitsschutz kostenfrei an ihre 
Mitgliedsbetriebe ab. Dazu zählen unter 

anderem das Plakat „Brände verhüten – 
Verhalten im Brandfall“ (Bestellnummer: 
V035) und die „Anleitung zur Ersten Hilfe“. 
Diese ist wahlweise als Plakat (Bestellnum-
mer: DGUV-Information 204-001) oder als 
Heft (Bestellnummer: DGUV Information 
204-006) erhältlich.

Die Materialien können bei der BGW  
bestellt werden unter:  
www.bgw-online.de 

!
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Im vergangenen Jahr kamen nach vorläu-
figen Zahlen des Statistischen Bundesam-
tes 3.475 Menschen im Straßenverkehr 
ums Leben, weitere 393.700 wurden ver-
letzt. Angesichts der gestiegenen Zahlen 
von Verkehrstoten und Verletzten fordert 

der Deutsche Verkehrssicherheitsrat 
(DVR) stärkere Anstrengungen in der Ver-
kehrssicherheitsarbeit. „Wir müssen den 
Schalter umlegen. Die Entwicklung zeigt, 
dass stetig sinkende Unfallzahlen kein 
Selbstläufer sind, sondern kontinuierliche 

und große Anstrengungen not- 
wendig sind. Wir müssen uns 
jetzt mit einer konsequenten 
und gefährdungsorientierten 
Fokussierung auf die Maßnah-
men konzentrieren, die den 
größten Nutzen versprechen“, 
kommentierte DVR-Präsident 
Dr. Walter Eichendorf die ak-
tuelle Entwicklung.

Der DVR empfiehlt, die zuläs-
sige Höchstgeschwindigkeit 
auf sehr schmalen Landstra-
ßen mit einer Fahrbahnbreite 

bis sechs Metern auf 80 km/h zu begren-
zen. Auch eine konsequente Geschwin-
digkeitsüberwachung sowie ein absolutes 
Alkoholverbot am Steuer könnten die Un-
fallzahlen nach Ansicht des DVR senken. 
Vor dem Hintergrund überproportional 
hoher Unfallzahlen müssten ältere Ver-
kehrsteilnehmende und die Gruppe der 
jungen Fahrerinnen und Fahrer in den 
Fokus gerückt werden. Mit Blick auf die 
Älteren müsse für freiwillige Gesund-
heitschecks geworben werden. Ferner 
sollten Modelle für freiwillige Feedback-
fahrten unter professioneller Anleitung 
entwickelt werden.

DVR zur Unfallbilanz 2015: „Wir müssen den Schalter umlegen“
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Ein Tempolimit auf Landstraßen könnte  
die Unfallzahlen senken.

Mehr unter: www.dvr.de  
(Suchbegriff: Unfallbilanz 2015)

!
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Geschieht ein Arbeitsunfall, kann das 
schlimme Folgen haben. Zieht man daraus 
keine Lehren, ist das noch viel schlimmer. 
Diesem Leitmotiv folgten die Beschäftigten 
des oberfränkischen Forst- und Landtech-
nikherstellers Kotschenreuther, nachdem 
sich ein Mitarbeiter bei Instandhaltungsar-
beiten schwer verletzt hatte. Die daraus 
hervorgegangene Lösung gewährleistet 
künftig einen besseren Arbeitsschutz  
bei der Wartung von sogenannten Holz-
Harvestern (Holzerntemaschinen). Diese 
Idee zeichnet die Berufsgenossenschaft 

Holz und Metall (BGHM) im Rahmen ihrer 
Regionaltagung im sächsischen Jößnitz 
mit dem Sicherheitspreis aus. 

Was war passiert? Vor rund einem Jahr 
musste der Greifapparat eines Holzvollern-
ters am Einsatzort in einem Waldgebiet 
kurzfristig repariert werden. Während der 
Reparatur rutschte ein Arbeiter ab und ge-
riet dabei mit einem Finger in die geschärf-
te Klinge eines Entastermessers. Die Folge: 
Ein Teil des Fingers wurde abgetrennt. Der 
Verletzte hatte dennoch Glück im Unglück: 

Trotz einer Teilamputation kann er auch 
weiterhin seinen Beruf ohne größere Be-
einträchtigungen ausüben.

Nach dem Unfall wurde eine neue Gefähr-
dungsbeurteilung durchgeführt. Sie ergab, 
dass vom Hersteller keine Maßnahme zur 
Sicherung der Entastungsmesser vorgese-
hen ist. „In diesen Fällen ist der Betreiber 
gefordert, selbst eine geeignete Schutz-
maßnahme zu treffen“, erklärt Franz Tho-
ma, Zuständiger für den Sicherheitspreis 
der BGHM. Teile der Belegschaft fanden 
gemeinsam mit der Sicherheitsfachkraft 
die Lösung. „Jedes Entastungsmesser ist 
individuell geformt. Deswegen war uns 
wichtig, eine universell einsetzbare, gut 
biegsame sowie leicht zu transportierende 
Schutzmaßnahme zu finden“, berichtet Mi-
chael Prager, Kundendienstleiter bei der 
Kotschenreuther GmbH. Große Gewebe-
schläuche erfüllen die gesuchten Kriterien: 
Sie sind einfach zu beschaffen, recht flexi-
bel und dennoch fest genug, um die schar-
fen Klingen der Entastungsmesser gut 
schützend abdecken zu können.

Gut geschützt vor scharfen Kanten

Franz Thoma (links) und Hendrik Hem-
mann (rechts) von der Berufsgenos-
senschaft Holz und Metall überreichen 
Michael Prager (Mitte) von der Firma  
Kotschenreuther die Urkunde zum  
BGHM-Sicherheitspreis.
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Die dritte Registrierungsphase für Chemi-
kalien unter der REACH-Verordnung steht 
bevor und wird voraussichtlich besonders 
kleine und mittlere Unternehmen betref-
fen. Bis zum 31. Mai 2018 müssen bereits 
vorregistrierte Stoffe, die in einem Men-
genband von 1 bis 100 Tonnen pro Jahr 
hergestellt oder importiert werden, von 
den Unternehmen bei der Europäischen 
Chemikalienagentur (ECHA) registriert 
werden. Um die betroffenen Unterneh-
men dabei zu unterstützen, bietet der 
REACH-CLP-Biozid Helpdesk bei der Bun-
desanstalt für Arbeitsschutz und Arbeits-
medizin (BAuA) gemeinsam mit verschie-
denen Industrie- und Handelskammern 
die Veranstaltungsreihe „REACH 2018 – 
Jetzt erfolgreich registrieren!“ an.

Laut der REACH-Verordnung müssen  
chemische Stoffe als solche oder in Ge-
mischen grundsätzlich bei der ECHA in 
Helsinki registriert werden. Das gilt für 
Unternehmen, die Stoffe ab einer Tonne 
pro Jahr herstellen oder importieren. Die 
Umsetzung in europäisches Recht erfolgt 
in verschiedenen Registrierungsphasen.  
Während dieser dritten großen Phase  
werden besonders kleine und mittlere  
Unternehmen ihre Stoffe und Gemische  
registrieren müssen. Bei der Veranstal- 
tungsreihe informieren die Fachleute des 
REACH-CLP-Biozid Helpdesk bei der 
BAuA über die Anforderungen an eine er-
folgreiche Registrierung. Unterstützung 
erhalten sie bei einigen Themen von Ex-
pertinnen und Experten aus der Industrie.

Die Informationsveranstaltungen „REACH 
2018 – Jetzt erfolgreich registrieren!“ fin- 
den in diesem Jahr an folgenden Terminen 
statt: 28. April in Halle, 9. Mai in Hannover, 
24. Mai in Kassel, 31. Mai in Gera, 2. Juni  
in Bielefeld, 8. Juni in Frankfurt am Main, 
13. Juni in Leipzig, 14. Juni in Berlin, 28. Juni 
in Krefeld, 29. Juni in Ludwigshafen, 20. Juli 
in Nürnberg und am 9. November in Bremen. 

REACH 2018 – Jetzt erfolgreich registrieren!

Weitere Informationen unter:  
www.reach-clp-biozid-helpdesk.de > 
Veranstaltungen

!

▸
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Nach Angaben des Ausländerzentralregisters (AZR) sind im  
Zeitraum 1. Januar 2015 bis 30. September 2015 insgesamt 
1.228.470 ausländische Staatsangehörige nach Deutschland zu- 
und 399.404 abgewandert. Damit stieg die Zahl der ausländischen 
Zuzüge um 41,5 Prozent und die Zahl der Fortzüge um 11,2 Prozent 
im Vergleich zum gleichen Zeitraum des Vorjahres.

Unter den im ersten Dreivierteljahr 2015 zugewanderten Personen 
befanden sich 542.372 EU-Bürgerinnen und -Bürger. Ihr Anteil an 
der Zuwanderung lag somit bei 44,2 Prozent. Im selben Zeitraum 
wurde die Abwanderung zu 55,2 Prozent von EU-Staatsangehöri-
gen bestimmt (220.452 Personen). Insgesamt lag der Gesamtwan-
derungssaldo (= Nettozuwanderung) in den ersten neun Monaten 
des Jahres 2015 bei einem Plus von 829.066 Personen. 

Zahl des Monats: 1.228.470

Mit einer Feierstunde im Beisein von 
Schirmherrin Andrea Nahles, Bundesminis-
terin für Arbeit und Soziales, hat die DGUV 
am 6. April 2016 in Berlin den German Para-
lympic Media Award verliehen. Sie zeichnet 
damit herausragende journalistische Beiträ-
ge über den Behindertensport aus. Der  
Sonderpreis ging in diesem Jahr an den Ex- 
Formel-1-Rennfahrer und heutigen Para-
lympics-Handbiker Alessandro Zanardi.

Inhaltich nahmen die nominierten Bei- 
träge verstärkt den Gedanken der Inklu-
sion in den Blick. Die siebenköpfige Jury 
aus Sport, Verbänden und Politik lobte  
die hohe Qualität und leidenschaftliche 
Berichterstattung der eingereichten Bei- 
träge. „Wir alle kennen die Berichte über 
die Paralympics. Doch es gibt tausende  
tolle Anlässe dazwischen, über die es sich 
zu berichten lohnt. Der Leistungssport lebt 

vom Breitensport“, sagte DGUV-Haupt- 
geschäftsführer Dr. Joachim Breuer. Dies 
sei auch ein Motiv für die DGUV gewesen, 
diesen Medienpreis ins Leben zu rufen. Er 
ist Teil eines vielfältigen Engagements  
für den Reha- und Behindertensport, denn: 
„Ohne Sport als Eingangstür wären wir 
mit unserer Rehabilitation nicht so erfolg-
reich“, so Breuer.

Die Preisverleihung erlebten rund 150  
Gäste aus Medien, Politik, Sport und Ver- 
bänden. Moderatorin Katrin Degenhardt 
und DGUV-Kommunikationsleiter Gregor 
Doepke führten durch das Programm. Nach 
zweijähriger Pause hatte die DGUV den 
Journalistenpreis für herausragende Bei-
träge zum Behindertensport zum 16. Mal 
ausgeschrieben. Zusätzlich zu den Kate-
gorien Print, Hörfunk und Film/TV gab es 
erstmals die zwei neuen Kategorien Foto 
und Online/Social Media.

German Paralympic Media Award 2016 verliehen

Der nächste German Paralympic 
Media Award wird im Jahr 2017  
vergeben. Alle nominierten Original-
beiträge, Fotos, Videos sowie  
aktuelle Informationen gibt es im  
Internet unter: www.dguv.de/gpma

!
Die Gewinnerin und die Gewinner des Paralympic Media Awards 2016 (v. l. n. r.): Lukas 
Eberle (Kategorie Online/Social Media), Prof. Dr. Walter Schaffartzik (stv. für Alessandro 
Zanardi, der den Sonderpreis erhalten hat), Robert Freis (Kategorie TV/Film), Daniela 
Müllenborn (Kategorie Hörfunk), Christoph Cadenbach (Kategorie Print) und Oliver Kre-
mer (Kategorie Foto) 
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Weitere Informationen: ilka.woelfle@esip.eu
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Nachrichten aus Brüssel

9

Wie wird ein Freihandelsabkommen 
verabschiedet? Diese Frage ist im Zuge 
der kritischen Diskussionen über den 
Abschluss von EU-Freihandelsabkom-
men immer häufiger zu hören. Insbe-
sondere die anstehende Ratifizierung 
des nun vorliegenden Vertragstextes 
für CETA, ein Abkommen zwischen  
Kanada und der EU, hat die Debatte vo-
rangetrieben. EU-Freihandelsabkom-

men müssen vom Ministerrat, der aus 
Vertreterinnen und Vertretern der 28 
Mitgliedstaaten besteht, durch einen 
Beschluss bestätigt werden. Anschlie-
ßend werden sie dem EU-Parlament 
vorgelegt, welches dem jeweiligen Ab-
kommen zustimmen muss. Ohne die Zu-
stimmung der Abgeordneten kann ein 
EU-Freihandelsabkommen nicht in Kraft 
treten, dies hat das geplante Abkommen 

zum Schutz geistigen Eigentums im  
Internet (ACTA) deutlich gemacht. Das 
EU-Parlament hatte seinerzeit das Ab-
kommen gegen den ausdrücklichen  
Willen der EU-Kommission, der 28  
Mitgliedstaaten und der 13 weltweiten  
Vertragspartner abgelehnt.

Einen Sonderfall weisen „gemischte  
Abkommen“ auf. Sie behandeln zusätz-
lich Bereiche, in denen nationalstaat-
liche Zuständigkeiten berührt sind.  
Solche Vereinbarungen müssen nach 
der Bestätigung des EU-Parlaments zu-
sätzlich von den nationalen Parlamen-
ten der 28 Mitgliedstaaten abgesegnet 
werden. In Deutschland ist nach dem 
Grundgesetz auch der Bundesrat zu be-
teiligen. Allerdings können Teile von 
„gemischten Abkommen“ bereits nach 
der Zustimmung des EU-Parlaments in 
Kraft treten. Dies gilt für die Bereiche, 
die rein nationalstaatliche Kompeten-
zen nicht berühren. Ob CETA ein „ge-
mischtes Abkommen“ darstellt, ist noch 
nicht abschließend geklärt. Die Bundes-
regierung geht jedoch davon aus. 

Verabschiedung von Freihandelsabkommen
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Die EU-Kommissarin für Beschäftigung 
und Soziales, Marianne Thyssen, hat 
mehrfach betont, dass die Veränderun-
gen der Arbeitswelt eine der größten 
Herausforderungen des 21. Jahrhun-
derts sind. Globalisierung, digitale Re-
volution und neue Geschäftsmodelle 
haben bisher nicht gekannte Auswir-
kungen darauf, wie wir arbeiten. 

Brüssel möchte deswegen frühzeitig 
diese Trends und Entwicklungen ange-
hen und hinterfragen, ob die sozialpo-
litischen Strategien der EU und der Mit-
gliedstaaten ihren Zweck noch erfüllen. 

Als ein erster Schritt in diese Richtung 
ist die im März eingeleitete Befragung 
der Öffentlichkeit zur Einführung einer 
„europäischen Säule sozialer Rechte“ 
zu sehen, die sich unter anderem mit 
dieser Frage beschäftigt. 

Nach der Idee der Brüsseler Behörde sol-
len darin wesentliche Grundsätze zur 
Unterstützung gut funktionierender und 
fairer Arbeitsmärkte und Wohlfahrtssys-
teme festgelegt werden. Wirtschaftliche 
Entwicklungen und sozialer Fortschritt 
sollen damit künftig in der europäischen 
Sozialpolitik ineinandergreifen.

Die DGUV wird sich an der Befragung 
beteiligen, insbesondere mit Blick da-
rauf, dass das Ausgestalten der sozialen 
Sicherheit Angelegenheit der Mitglied-
staaten ist. 

Die „Säule“ soll keinen Rechtscharakter 
und lediglich als ergänzendes Instru-
ment Europäische Sozialrechte definie-
ren. Trotzdem ist es ihr Ziel, Reformen 
auf nationaler Ebene voranzutreiben 
und als „Kompass“ für eine neue Kon-
vergenz innerhalb des Euroraums zu 
dienen. Die Online-Konsultation läuft 
bis Ende 2016. 

Europäische Säule sozialer Rechte
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Demografische Entwicklungen
Die drohende Überalterung und Schrum-
pfung der deutschen Gesellschaft sowie 
der daraus resultierende Rückgang an 
Nachwuchs- und Fachkräften wird seit  
geraumer Zeit immer wieder aufs Neue the-
matisiert. Auch die demografischen Ein-
flussfaktoren – Geburtenniveau, Lebenser-
wartung sowie Zu- und Fortzüge über die 
Grenzen des Landes (Außenwanderung) 
– sind weitgehend bekannt. Aufgrund der 
stark ansteigenden Zahl an Schutzsuchen-
den kommen die Projektgruppe Gemein-
schaftsdiagnose sowie das Institut für Ar-

beitsmarkt- und Berufsforschung in Sze- 
narienrechnungen zu einer asylbedingten 
Zunahme des jahresdurchschnittlichen Er-
werbspersonenpotenzials.1 An dieser Stelle 
gilt es jedoch darauf hinzuweisen, dass 
derzeit noch keine verlässlichen und reprä-
sentativen Informationen zur Qualifikation 
der Flüchtlinge vorliegen. Ab-sehbar ist je-
doch, dass die Integration der Flüchtlinge 

in den Arbeitsmarkt aufgrund sprachli-
cher, qualifikatorischer und kultureller 
Barrieren erst mit einer gewissen Zeitver-
zögerung und voraussichtlich nicht voll-
ständig erfolgen wird.2 

Technisch-ökonomische  
Entwicklungen
Auch die technisch-ökonomischen Trends  
werden unsere Arbeitswelt in höchstem 
Maße verändern. Der technologische Fort-
schritt hat schon immer eine entscheiden-
de Rolle dabei gespielt, wie sich unsere 
Arbeitsumgebung und unser Arbeitsleben 
gestalten. In diesem Sinne kann auch die 
Digitalisierung als wesentlicher Treiber 
von Veränderungsprozessen in der Ar-
beitswelt angesehen werden. Der Einfluss 
des Internets und der neuen Technologien 
auf Ökonomie und Gesellschaft ist enorm, 
und die rasant voranschreitende Aus- 
breitung der Informations- und Kommu-
nikationstechnologie nimmt eine Schlüs-
selfunktion im Hinblick auf die Wettbe-
werbs- und Innovationsfähigkeit von  
Unternehmen ein. Im aktuellen IHK-Un-
ternehmensbarometer sind es 94 Prozent 
der Unternehmen, die – unabhängig vom 
Wirtschaftszweig – konstatieren, dass die 
Digitalisierung ihre Geschäfts- und Ar-
beitsprozesse beeinflusst.3 

Branchenübergreifend eröffnet die digitale 
und mobile Kommunikation den Beteiligten 
neue Möglichkeiten , zusammenzuarbeiten 
und sich trotz räumlicher und zeitlicher  
Verteilung zu koordinieren. Zudem erleich-
tert sie den Zugang zu global verteiltem Wis-
sen, Kompetenzen und Ressourcen.4 Ort 
und Zeit der Aufgabenbewältigung werden 
zunehmend voneinander entkoppelt. Einer-
seits wird so die Souveränität der Beschäf-
tigten über ihre Zeit erhöht, andererseits 
steigen an sie die Erwartungen, verfügbar 
zu sein. In einer „24/7“-Welt, in der zumin-
dest theoretisch jederzeit und von jedem  
Ort gearbeitet und kommuniziert werden 
kann, erhöht sich der Druck, sehr schnell 
qualitativ hochwertige Ergebnisse zu liefern. 

Unternehmen bewegen sich somit in ei-
nem Spannungsfeld zwischen Kosten-
druck und Innovationsdruck. Bestehende 
Geschäftsmodelle müssen transformiert, 
neue zukunftsträchtige Geschäftsfelder 
besetzt und gleichzeitig auch das noch 
profitable Kerngeschäft so effizient wie 
möglich verfolgt werden.5 Erschwert wird 
dies durch sinkende Halbwertzeit von 
Wissen. Je nach Fachdisziplin verkürzen 
sich die Zyklen der Wissensverdopplung.  
Hinzu kommt, dass Wissen in zunehmen-
dem Maße fragmentiert und spezialisiert 

Ohne Vielfalt geht es nicht!
Megatrends bestimmen die Zukunft unserer Arbeitswelt und bilden die Triebfeder für einen langfristigen 
Wandel unserer Gesellschaft. Kein Unternehmen kommt daran vorbei, die Chancen und Risiken dieser  
Entwicklungen zu antizipieren. Vielfalt ist dabei gleichermaßen Treiber des gesellschaftlichen Wandels und 
auch eine der Antworten auf die gegebenen Herausforderungen.

Zukunft der Arbeitswelt

Silke Eilers
Institut für Beschäftigung  
und Employability, 
Hochschule Ludwigshafen
silke.eilers@ibe-ludwigshafen.de

Jutta Rump
Leiterin des Instituts für  
Beschäftigung und Employability,  
Hochschule Ludwigshafen
jutta.rump@ibe-ludwigshafen.de
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„In einer ‚24/7‘-Welt erhöht  
sich der Druck, sehr schnell  
qualitativ hochwertige Ergebnisse 
zu liefern.“
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ist. Trotz zunehmendem Kosten- und In-
novationsdruck sowie einer beschleunig-
ten Volatilität zeigt sich jedoch, dass die 
Unternehmen, die sich dem beständigen 
Wandel der Arbeitswelt stellen, sich ste-
tig weiterentwickeln und neu erfinden, 
dreimal so schnell wachsen wie andere 
und höhere Gewinne erzielen.6 

Gesellschaftliche Entwicklungen
Bereits seit mehreren Jahren befindet sich 
die Gesellschaft in einer Umbruchphase. 
Allen voran ist eine zunehmende Indivi-
dualisierung zu beobachten. Menschen 
sehen sich einer immer größeren Anzahl 
an Optionen in allen möglichen Berei-
chen ihres Lebens gegenüber. Dies führt 
nicht zuletzt dazu, dass Selbstfindung 
und Selbstverwirklichung einfacher zu 
realisieren sind und einen hohen Stellen-
wert im Leben einnehmen. Infolgedessen 
verändern sich die Erwartungen an die 
Arbeitswelt. Mit der Individualisierung 
geht auch ein Anstieg der Vielfalt an Nor-
men und Werten in der Gesellschaft so-
wie ein Wertewandel einher. Ebenso wie 
sich die Sinnsuche der Menschen von 
dem einseitigen Blick auf die Erwerbsar-
beit löst und sich dem gesamten Leben 
zuwendet, wird auch Leistung nicht mehr 
nur auf die Produktivität im Beruf bezo-
gen. Dennoch stellt Leistung für viele  
Beschäftigte einen generell wichtigen 
Wert dar. Insbesondere Fleiß, Pflichtbe-
wusstsein und Disziplin sowie die Orien-

tierung an selbst gesteckten Zielen sind 
dabei anerkannte Eigenschaften, die man 
sich selbst nicht nur gerne zuschreibt, 
sondern die auch privat wie beruflich ge-
lebt werden.7 Zudem ist eine zunehmende 
Sensibilisierung der Gesellschaft für Nach- 
haltigkeit zu beobachten, was sich wiede-
rum ebenso auf berufliches und privates 
Wirken niederschlägt.8 

Vielfalt als Treiber und Antwort
Blickt man auf die genannten Megatrends 
und ihre Konsequenzen, aber auch auf 
die daraus resultierenden Handlungsan-
sätze, wird deutlich, dass Vielfalt sowohl 
Treiber der Entwicklungen als auch Ant-
wort auf die Herausforderungen ist. Viel-
falt bezieht sich dabei zum einen auf die 
immer vielfältiger werdenden Arbeitsfor-
men, -beziehungen und -modelle. Denn 
innerhalb einer Belegschaft finden sich in 
zunehmendem Maße Beschäftigtengrup-
pen, deren Art und Weise des Arbeitens 
sehr unterschiedlich ist. Organisations-
formen können von einem zum anderen 
Geschäftsbereich deutlich anders ausfal-
len – innerhalb einer Abteilung kann es 
Personen geben, die mobil arbeiten, wäh-
rend andere aufgrund ihres Tätigkeitspro-
fils ausschließlich im Büro tätig sind. 
Führungsstile variieren je nach den agie-
renden Personen, und Arbeitszeitmodelle 
werden immer facettenreicher. 

Zum anderen wird im Hinblick auf Viel-
falt klassisch die Differenzierung in unter-
schiedliche Interessensgruppen vorge-
nommen, deren Potenziale es zur Sich- 
erung der Fachkräftebasis mehr denn  
je auszuschöpfen gilt. Abbildung 1 gibt  
einen Überblick. 

Es bedarf also eines betrieblichen Diver-
sity Managements, welches insbesondere 
die Kerndimensionen „Gender – Genera-
tionen – Älterwerden – Interkulturalität 
– Menschen mit Handicap – Lebenspha-
senorientierung“ berücksichtigt.

Kerndimension: Gender
Wenngleich davon auszugehen ist, dass die 
aufgeführten Entwicklungen die Thematik 
„Gender“ und damit den Trend zur Chan-
cengleichheit befördern, ist nicht von der 
Hand zu weisen, dass derzeit noch erheb-
liche „Aufholpotenziale“ bestehen. Diese 
beziehen sich auf das Arbeitsvolumen, das 
Berufs- und Branchenspektrum und nicht 
zuletzt den Anteil an Führungspositionen,9 
der in der Privatwirtschaft lediglich 29 Pro-
zent beträgt.10 Der entscheidende Aspekt, 
um Veränderungen zu bewirken besteht 
darin, Wege aus der sogenannten Stereoty-
penfalle zu finden (Bias-Thematik). Dies 
bezieht sich insbesondere auf die Unter-
nehmens- und Führungskultur. Geschlech-
terspezifische Annahmen und Zuschrei-
bungen sind offen zu thematisieren, die 
Chancengleichheit als Top-Thema in die 
Unternehmensstrategie zu integrieren 
und auf oberster Führungsebene zu ver-
ankern. Im Bereich der Arbeitsorganisati-
on können flexible Arbeitsmodelle und 
Unterstützung in Betreuungsfragen zu-
dem dafür sorgen, dass sich berufliche 
und private Belange besser vereinbaren 
lassen und das Arbeitsvolumen somit aus-
geweitet werden kann. Bei der Planung 
und Gestaltung von Werdegängen schließ-
lich gilt es, eine langfristige Laufbahnpla-
nung zu realisieren, die auch Brüche und 
Seitwärtsschritte im Sinne einer „Mosaik-
Karriere“ zulässt und Abstand von derzeit 

Abbildung 1: Dimensionen der Vielfalt
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„Die Individualisierung sorgt für 
eine größere Vielfalt an Normen 
und Werten in der Gesellschaft.“

Gender Ageing Kulturelle VielfaltGenerationen Handicap

Unterschiedliche Arbeitsformen, -beziehungen und -modelle

Unterschiedliche Lebensentwürfe und Berufs-/Arbeitsphasen
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Vielfalt ist gleichermaßen Treiber des gesellschaftlichen Wandels als auch eine Antwort 
auf die Herausforderungen der künftigen Arbeitswelt.

noch herrschenden impliziten Karriere-
kriterien wie Allzeitverfügbarkeit und  
Unterbrechungsfreiheit nimmt.11 

Kerndimension: Generationen
Die Altersspanne, in der sich Belegschaf-
ten infolge des demografischen Wandels 
künftig bewegen werden, ist deutlich grö-
ßer, als es heute der Fall ist. Festzuhalten 
gilt, dass eine größere Altersspanne im 
Unternehmen auch eine sehr viel größere 
Vielfalt an Menschen mit unterschiedli-
chen Sozialisationsmustern, Werten und 
Ansprüchen an den Arbeitsplatz bedingt. 
Dabei ist nicht zu erwarten, dass die Nach- 
wuchskräfte sich den älteren Generatio-
nen anpassen, wie dies in der Vergang- 
enheit vielfach der Fall war, da sie auf-
grund der vorab beschriebenen Trends 
und Entwicklungen bei guter Qualifikati-
on in einer vorteilhaften Position auf dem 
„Arbeitnehmermarkt“ sind. Vielmehr gilt 
es, bewusst die Unterschiede, aber auch 
Gemeinsamkeiten zu thematisieren, um 
so Reibungsverluste zu verhindern und 
alle Potenziale bestmöglich zu sichern.12

Kerndimension: Älterwerden
Bereits seit einigen Jahren ist festzustellen, 
dass Menschen immer länger im Erwerbs-
leben verbleiben. Dabei nimmt auch unter 
den „älteren Mitarbeitenden“ die Hetero-
genität im Hinblick auf ihre Lebensent-
würfe und Erwartungen an die Gestaltung 
ihrer letzten Arbeitsjahre und ihres Über-
gangs in den Ruhestand zu. In der Folge 
bedarf es immer vielfältigerer Modelle,  
um das Motto „Länger arbeiten, flexibel 
aussteigen“ in die Praxis umzusetzen. Be-
trachtet man auf den gesamten Erwerbs-
lebenszyklus, sollte der Fokus auf eine 
alter(n)sgerechte Arbeits- und Laufbahn-
gestaltung ebenso gelegt werden wie auf 
ein alter(n)sgerechtes Weiterbildungs- und 
Gesundheitsmanagement. Nur so lassen 
sich Gesundheit, Motivation und Quali-
fikation langfristig erhalten.

Kerndimension: Interkulturalität
Die Thematik der kulturellen Vielfalt in 
der Arbeitswelt wird in den kommenden 
Jahren und Jahrzehnten eine der zentralen 
Herausforderungen darstellen. So werden 
zum einen nicht wenige Unternehmen 
auch im Ausland aktiv nach Arbeitskräf-
ten suchen, um den Bedarf an Fachper-
sonal zu decken. Damit die Integration  
gelingt, sollten beispielsweise Sprach-  
sowie Cross-Cultural-Trainings (auch für 

Familienmitglieder) angeboten werden.  
In administrativer Hinsicht sollten die re-
krutierten Fachkräfte beispielsweise bei 
Behördengängen oder der Suche nach 
Wohnmöglichkeiten und Schulen unter-
stützt werden. In psychologischer Hinsicht 
gilt es, passende Ansprechpartner bereit-
zustellen. Neben international rekrutierten 
Fachleuten stehen die in Deutschland  
lebenden Menschen mit Migrationshin-
tergrund im Fokus, durch die sich die  
kulturelle Vielfalt in der Gesellschaft und 
in der Arbeitswelt erhöht – bedingt durch 
die immensen Flüchtlingsbewegungen  
in einem nicht unerheblichen Maße. 

Hierbei besteht die Kernherausforderung 
darin, das Potenzial der bereits in Deu-
tschland lebenden Menschen mit Migra-
tionshintergrund besser als bislang zu 
nutzen und die neu Ankommenden zu-
nächst so schnell und umfassend wie 
möglich in das deutsche Bildungs- und 
Arbeitssystem zu integrieren. Neben einer 
Förderung von Sprach- und interkulturel-
len Kompetenzen gilt es insbesondere 
auch, die qualifikatorische Anschlussfä-
higkeit zu sichern. Hier stehen auch die 
Unternehmen in der Pflicht. In der Dis-
kussion um die Integration von Personen 
mit Migrationshintergrund sollten keines-
wegs nur die Defizite thematisiert wer-
den. Vielmehr darf man nicht außer Acht 
lassen, dass sie über die Kompetenzen 
von „Grenzgängern“ verfügen. Diese Kom-
petenz ist insbesondere für die global  
vernetzte Arbeitswelt eine nicht zu unter-
schätzende Schlüsselqualifikation, die  
es zu fördern gilt. Zudem kann man im-

mer vielfältigeren Kundengruppen, die 
immer individuellere Bedürfnisse und 
Anforderungen haben, mit einer entspre-
chend vielfältigen Belegschaft durchaus 
besser begegnen.13

Kerndimension: 
Menschen mit Handicap
In Deutschland lebten im Jahr 2013 mehr 
als zehn Millionen Menschen mit einer 
amtlich eingetragenen Behinderung.14 
Angesichts der aufgezeigten Entwicklun-
gen benötigen Unternehmen unbedingt 
auch die Potenziale dieser Personen.  
Dazu gilt es, das individuelle Leistungs- 
vermögen adäquat zu berücksichtigen.  
Eine Einschränkung in einem Bereich  
bedeutet nicht zwangsläufig Leistungs-
einschränkungen in allen Bereichen und 
Situationen. Dabei reicht es jedoch lange 
nicht aus, nur Barrierefreiheit beim Zu-
gang zum Arbeitsplatz zu schaffen. Viel-
mehr bedarf es einer Arbeitsorganisation, 
die die individuellen Leistungsmöglich-
keiten berücksichtigt, sowie einer stär-
kenorientierten Personalentwicklung  
mit intensiver persönlicher Betreuung. 
Darüber hinaus besteht die Notwen- 
digkeit, Menschen mit Handicap stärker  
in den Erwerbsprozess zu integrieren  
und damit verbundene Abbau von Stereo-
type abzubauen. 

Kerndimension:  
Lebensphasenorientierung 
Vielfalt bezieht sich auch auf die zuneh-
mende Varianz in den Lebensentwürfen 
von Menschen im Zuge der Individualisie-
rung und der zunehmenden Beachtung 
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[1] Projektgruppe Gemeinschaftsdiagnose: Gemeinschaftsdiagnose Herbst 2015. Deutsche 
Konjunktur stabil – Wachstumspotenziale heben: www.rwi-essen.de/media/content/
pages/publikationen/gemeinschaftsdiagnose/gd_2015_2.pdf, 2015; Institut für Arbeits-
markt- und Berufsforschung (IAB): Flüchtlingseffekte auf das Erwerbspersonenpotenzial. 
Aktuelle Berichte 17/2015, in: http://doku.iab.de/aktuell/2015/aktueller_bericht_1517.pdf

[2] Eine ausführliche Darstellung dieser demografischen Entwicklungen findet sich auch 
in: Rump, J.; Eilers, S.: Auf dem Weg zur Arbeit 4.0. Innovationen in HR. Springer-Verlag, 
Heidelberg (im Druck, voraussichtliches Erscheinen im Sommer 2016)

[3] DIHK (Deutscher Industrie- und Handelskammertag e. V.): Wirtschaft 4.0. Große  
Chancen, viel zu tun. Das IHK-Unternehmensbarometer zur Digitalisierung: www.dihk.de/ 
ressourcen/downloads/ihk-unternehmensbarometer-digitalisierung.pdf, 2015

[4] Münchner Kreis: Arbeit in der digitalen Welt. Zusammenfassung der Ergebnisse der  
AG1 Projektgruppe anlässlich des IT-Gipfels-Prozesses 2013, https://www.bmwi.de/BMWi/ 
Redaktion/PDF/A/arbeit-in-der-digitalen-welt,property=pdf,bereich=bmwi2012, 
sprache=de,rwb=true.pdf, 2013 

[5] Shareground; Universität St. Gallen: Arbeit 4.0, Megatrends digitaler Arbeit der Zukunft 
– 25 Thesen. Ergebnisse eines Projekts von Shareground und der Universität St. Gallen, 
https://www.telekom.com/static/-/285820/1/150902-Studie-St.-Gallen-si, 2015 

[6] Grabmeier, S. „New Leadership – Führung in der Arbeitswelt 4.0“. http://innovation-
evangelists.com/fileadmin/Dateien/PDF/Artikel/New_Leadership_-_Fuehrung_in_der_
Arbeitswelt_4.0.pdf, 2014. Eine ausführliche Darstellung dieser technisch-ökonomischen 
Entwicklungen findet sich auch in: Rump, J.; Eilers, S.: Auf dem Weg zur Arbeit 4.0. Inno-
vationen in HR. Springer-Verlag, Heidelberg (im Druck, voraussichtliches Erscheinen im 
Sommer 2016)

[7] Opaschowski, H. W.: Deutschland 2030. Wie wir in Zukunft leben, Gütersloh 2008;  
Gensicke T.: Die Wertorientierungen der Jugend (2002-2015). In: Shell Deutschland Holding 
GmbH (Hrsg.): Jugend 2015. 17. Shell Jugendstudie, Frankfurt a. M. 2015, S. 237–272

[8] Eine ausführliche Darstellung dieser gesellschaftlichen Entwicklungen findet sich auch 
in: Rump, J.; Eilers, S.: Auf dem Weg zur Arbeit 4.0. Innovationen in HR. Springer-Verlag, 
Heidelberg (im Druck, voraussichtliches Erscheinen im Sommer 2016)

[9] Fischer, H.; Rump J.; Eilers, S.: Unternehmen. In: Rump J.; Walter, N. et al. (Hrsg.): Ar-
beitswelt 2030. Trends, Prognosen, Gestaltungsmöglichkeiten, Stuttgart 2013, S. 57–81

[10] Statistisches Bundesamt: Frauen in Führungspositionen, https://www.destatis.de/
DE/ZahlenFakten/Indikatoren/QualitaetArbeit/Dimension1/1_4_Frauen 
Fuehrungspositionen.html, 2015. Unterschiedliche Studien kommen hier zu leicht  
abweichenden Ergebnissen.

[11] Rump, J.; Eilers, S.: Weibliche Talente gewinnen, fördern und binden. Herausforde-
rungen und lebensphasenorientierte Gestaltungswege für mehr Frauen in Fach- und Füh-
rungspositionen. In: Rump, J.; Eilers, S. (Hrsg.): Lebensphasenorientierte Personalpolitik. 
Strategien, Konzepte und Praxisbeispiele zur Fachkräftesicherung. Springer-Verlag, Heidel-
berg 2014, S. 121–148; Kaiser, S.; Hochfeld, K.; Gertje, E.; Schraudner, M.: Unternehmens-
kulturen verändern – Karrierebrüche vermeiden, Stuttgart 2012

[12] Rump, J.; Eilers, S.: Generationenmix – Gestalten statt verwalten, Verlag Wissenschaft 
& Praxis, Sternenfels, 2015

[13] Eine ausführliche Darstellung dieser Entwicklungen findet sich auch in: Rump, J.; 
Eilers, S.: Auf dem Weg zur Arbeit 4.0. Innovationen in HR. Springer-Verlag, Heidelberg (im 
Druck, voraussichtliches Erscheinen im Sommer 2016)

[14] Statistisches Bundesamt: Pressemitteilung vom 11. Mai 2015 – 168/15, Wiesbaden 2015 

[15] Froese, F. J.; Hildisch, A. K.; Kemper, L. E.: Von Vielfältigkeit profitieren – wie eine 
inklusive Arbeitskultur den Unternehmenserfolg steigert. In: Widuckel, W.; Molina, K.; 
Ringlstetter, M. J.; Frey, D. (Hrsg. 2015): Arbeitskultur 2020. Herausforderungen und Best 
Practices der Arbeitswelt der Zukunft. Springer Verlag, Wiesbaden 2015

von Lebens- und Berufsphasen. Hier be-
darf es einer sogenannten Lebensphasen-
orientierten Personalpolitik, die alle Pha-
sen vom beruflichen Einstieg bis zum 
beruflichen Ausstieg sowie alle Lebenssi-
tuationen umfasst, die Mitarbeitende und 
Führungskräfte während ihres Erwerbs-
lebens durchlaufen. Dabei wird nach 
Maßnahmen gesucht, die sowohl für die 
jeweilige Berufsphase als auch für die  
entsprechende Lebensphase passend 
sind. Ziel ist es, bedarfsgenau und indi-
vidualisiert die betrieblichen Belange  
in Einklang mit den Bedürfnissen der  
Beschäftigten zu bringen. Dies bedeutet, 
dass es nicht mehr mehrerer Einzelstrate-
gien bedarf, sondern unterschiedliche 
Zielgruppen gleichermaßen angespro-
chen werden können, wodurch die Ak-
zeptanz innerhalb der Belegschaft und  
bei den Führungskräften steigt. 

Das Konzept von  
Diversity & Inclusion
Diversität im Unternehmen impliziert un-
weigerlich auch den Inklusionsgedanken, 
und zwar im Sinne der Anerkennung von 
Vielfalt und Individualität. Ziel sollte es 
dabei stets sein, nachhaltige Diversitäts- 
und Inklusionsmaßnahmen zu entwi-
ckeln und mit den jeweiligen Besonder-
heiten eines Unternehmens und der Unter- 
nehmensstrategie in Einklang zu bringen. 
Zudem reicht es nicht aus, solche Maß-
nahmen einmalig einzuführen, sondern 
es gilt, diese kontinuierlich zu reflektie-
ren, zu überprüfen und gegebenenfalls 
an veränderte Bedingungen und Situati-
onen anzupassen.15 Hierfür sind bestimm-
te Rahmenbedingungen notwendig. Diese 
beziehen sich zunächst darauf, eine Un-
ternehmenskultur zu schaffen, bei der 
Wertschöpfung durch Wertschätzung ent-
steht. In einem differenzierten und indi-
vidualisierten Umgang mit Vielfalt liegt 
zudem eine zentrale Führungsaufgabe 
der Zukunft. So verlangt die zunehmende 
Heterogenität der Belegschaften nach 
neuen Wegen zu mehr Integration und 
Koordination und auch zur Berücksichti-
gung individueller Bedürfnisse. Füh-

rungskräfte gelten hierbei als die wich-
tigsten internen Stakeholder, und ihnen 
kommt eine entscheidende Rolle zu. 
Nicht zuletzt gilt es, sich in Bezug auf  
Arbeitsbedingungen und Werdegänge  

in erster Linie an Stärken zu orientieren, 
sodass jeder und jede Beschäftigte ge-
mäß der individuellen Voraussetzungen  
und Talente die eigenen Potenziale opti-
mal entfalten kann. � •

„In der Diskussion um die  
Integration von Personen mit  
Migrationshintergrund  
sollten keineswegs nur die  
Defizite thematisiert werden.“
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Megatrends und soziale Sicherheit
Megatrends haben langfristig einen Einfluss auf die sozialen Sicherungssysteme. Zu den bekanntesten in  
unserer Gesellschaft gehören der demografische Wandel, die Veränderungen der Familienstrukturen sowie  
die Arbeitsmarkt- und Beschäftigungsentwicklung. Global wird auch oft der Klimawandel genannt.

Arbeitswelt von morgen

Hans-Horst Konkolewsky
Generalsekretär der
Internationalen Vereinigung für Soziale Sicherheit 
E-Mail: konkolewsky@ilo.org
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Die stark zunehmende Digitalisierung 
und Vernetzung  sollte zu diesen weit- 
reichenden Veränderungsprozessen hin- 
zugefügt werden. Bisher hat man die  
Digitalisierung lediglich als eine Entwick-
lung angesehen, die unser Leben und un-
sere Arbeit angenehmer und sicherer ma-
chen kann. Gleichzeitig dringen wir aber 
mit dieser Entwicklung in neue Dimensi-
onen vor, sodass man von einem Effekt 
sprechen kann, der die anderen Megat-

rends verstärken und damit unsere Gesell-
schaft – und die soziale Sicherheit – be-
einflussen wird.

Dies ist besonders in der Arbeitswelt spür-
bar, in der die sogenannte 4. Industrielle 
Revolution1 mit der Automatisierung vie-
ler Arbeitsprozesse bereits in vollem  
Gange ist. Roboter, künstliche Intelligenz, 
neue Kommunikationssysteme, Super-
computer in der Hosentasche, Drohnen, 

3D-Drucker, selbstfahrende Autos und 
viele weitere technische und digitale  
Neuerungen verwandeln nicht nur die Ar-
beits- und die Arbeitsschutzwelt, sondern 
auch die Qualifikationsanforderungen 
und die Arbeitsnachfrage.

Die demografische Entwicklung stellt 
große Herausforderungen an die Systeme 
der sozialen Sicherheit. Entwickelte, 
hochtechnologisierte Länder sind von  
einem umfassenden Geburtenrückgang  
geprägt. So hatte Singapur im Jahr 2014 
eine Geburtenrate von 0.82 verglichen mit 
einigen afrikanischen Staaten, in denen 
diese Rate noch   6.75 beträgt.3 Hinzu 
kommt, dass in vielen Ländern Europas 
die Bevölkerungszahl in den nächsten  
30 Jahren um rund 15 Prozent sinken und 
der Altersquotient erheblich zunehmen 
wird. Dies hat Auswirkungen auf den Ge-
nerationenvertrag und war das Motiv für 
weitreichende Rentenreformen in den 
vergangenen Jahren.
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Kranken- und Pflegedienste sowie das 
Dienstleistungsgewerbe insgesamt mehr in 
den Fokus von Präventionsanstrengungen 
rücken müssen.

Megatrend 4. Industrielle Revolution
Beide Megatrends zeigen also, welche zen-
trale Rolle die Arbeitsmärkte für den Wohl-
stand einer Gesellschaft und die Zukunft 
der sozialen Sicherheit spielen. Anders als 
vor zwanzig Jahren gibt es nun einen Kon-
sens darüber, dass der Zugang zu Beschäf-
tigung und die Beschäftigungsfähigkeit für 
so viele Menschen wie möglich bis zu ei-
nem höheren Renteneintrittsalter gesichert 
werden sollen. Die Förderung der Chan-
cengleichheit vom frühen Kindesalter, Ver-
einfachung des Berufseintritts, Prävention 
von Arbeitslosigkeit, Gesundheitsförde-
rung und Arbeitsschutz, Rehabilitation 
und Reintegration, Ausbildung und Wei-
terbildung werden so immer wichtigere 
Aufgabengebiete der sozialen Sicherheit.

Gleichzeitig stellen die in vielen Ländern 
hohe Jugendarbeitslosigkeit, die zuneh-
mende Fragmentierung des Arbeitsmark-
tes und die Flexibilisierung der Erwerbs-
biographien die Verwaltungen der sozialen 
Sicherheit schon jetzt vor komplexe Her-
ausforderungen. Als neuer Megatrend 
kommt nun die 4. Industrielle Revolution 
hinzu. Die Industrieländer sehen in der 
fortschreitenden Digitalisierung einen 
wichtigen Faktor, um die Wettbewerbsfä-
higkeit, das Wirtschaftswachstum und so-
ziales Wohlbefinden zu fördern.4 

Doch die Auswirkungen auf den Arbeits-
markt durch Digitalisierung und Automa-
tisierung beinhalten das Wegfallen be-
stimmter Tätigkeiten. Man stelle sich zum 
Beispiel das Schicksal der Taxi-, Bus- und 
Lkw-Fahrer vor, wenn der Straßenverkehr 
erst einmal digitalisiert wird. Aber auch 
viele Berufe in der Verwaltung und im Ho-
tel- und Restaurantgewerbe werden betrof-
fen sein; Forschende der Oxford Martin 
School haben berechnet, dass ungefähr 47 
Prozent der jetzigen Beschäftigten in den 
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„Die Pluralisierung der Familien-
formen und der Anstieg alleiner-
ziehender Haushalte sind zwei 
wichtige Beispiele für die Verän-
derung der Familienstrukturen.“

▸

Arbeitsschutz erleichtert  
altersgerechte Gesellschaft
Die Reformbemühungen werden zwar da-
zu beitragen, die erwarteten finanziellen 
Belastungen der Systeme zu mindern, je-
doch wird die Tragbarkeit und Angemes-
senheit der Systeme der sozialen Sicherheit 
in Zukunft auch davon abhängen, stärker 
als in der Vergangenheit auf Prävention zu 
setzen und Maßnahmen zur Unterstützung 
von Gesundheit, Aktivität und Beschäfti-
gung umzusetzen. Der Arbeitsschutz spielt 
hierbei eine zentrale Rolle als Verände-
rungsagent, indem er einerseits zur siche-
ren Gestaltung der Arbeitsbedingungen für 
Berufseinsteigerinnen und Berufseinstei-
ger und zur besseren Vorbereitung auf die 
Risiken im Arbeitsleben von  jungen Men-
schen beiträgt und andererseits die Be-
schäftigungsfähigkeit älterer Menschen 
durch altersgerechte Gestaltung der Arbeit 
und der Arbeitsplätze fördert.

Veränderungen der Familienstrukturen 
sind ein weiterer Megatrend unserer Ge-
sellschaft. Die Pluralisierung der Familien-
formen und der Anstieg alleinerziehender 
Haushalte sind nur zwei der wichtigen Bei-
spiele dieser Entwicklung. Gleichzeitig hat 
das Armutsrisiko für Familien mit Kindern 
im Vergleich zu anderen Bevölkerungs-
gruppen zugenommen, und es ist beunru-
higend, dass Kinder in der Europäischen 
Union mit 27,8 Prozent ein höheres Armuts-
risiko haben als der Rest der Bevölkerung 
(Eurostat, 2015). Die soziale Sicherheit ist 
hier als stabilisierender Faktor gefragt, 
nicht nur um Einkommensleistungen zu 
erbringen, sondern besonders, um die 
Chancengleichheit für Kinder sowie die Ar-
beitsmarktchancen der Familien mit Ar-
mutsrisiko zu verbessern. In Anbetracht 
der Bevölkerungsentwicklung und des 
Ziels der weiteren Förderung der Erwerbs-
beteiligung der Frauen kommt der sozialen 
Sicherheit eine wichtige Rolle zu, um die 
Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu un-
terstützen. Für den Arbeitsschutz bedeutet 
diese Entwicklung, dass Präventionskon-
zepte und konkrete -maßnahmen einer-
seits an die Anforderungen der Frauen  
angepasst werden müssen und dass ande-
rerseits Arbeitsbereiche wie Erziehung, 

USA im Laufe der nächsten zehn bis 20 Jah-
re von dieser Entwicklung betroffen wer-
den könnten.5 

Roboter verändern die  
Arbeitsbedingungen
Es gibt viele Beispiele, wie Roboter, Droh-
nen, 3D-Drucker oder andere Maschinen 
in der nahen Zukunft in der Arbeitswelt 
eingesetzt werden sollen. So reinigen zum 
Beispiel seit dem 1. März 2016 Roboter den 
Gare de Lyon in Paris in Frankreich.6 Auch 
chirurgische Eingriffe können durch Robo-
ter schon heute exakt ausgeführt werden. 
Die Frage ist, ob der Einsatz dieser Maschi-
nen neue Arbeitsplätze schaffen wird und 
ob sich der Verlust von Arbeitsplätzen 
durch das Schaffen neuer Industriezweige 
auffangen lässt. Letzteres wäre durchaus 
möglich. So wird geschätzt, dass schon 
heute bis zu 100 Milliarden US-Dollar 
durch Mobiltelefon und Tablet-Applikatio-
nen umgesetzt werden.7 

Auch die Arbeitsbedingungen werden sich 
ändern. Zum einen ist von unregelmäßige-
ren (und flexibleren) Arbeitszeiten auszu-
gehen, zum anderen werden viele riskante 
Tätigkeiten in Zukunft eben von Robotern 
durchgeführt, was die Zahl der Arbeitsun-
fälle weiter sinken lassen könnte.8 Gleich-
zeitig ist aber noch nicht erforscht, wie 
sich die Zusammenarbeit von Mensch und 
Maschine auf unsere psychische Belastbar-
keit auswirkt. Schon heute sind rund die 
Hälfte der europäischen Beschäftigten der 
Meinung, an ihrem Arbeitsplatz sei Stress 
üblich. Rund 50 Prozent der Fehltage in 
Europa sind auf Stress zurückzuführen.9 
Diese Entwicklung stellt den Arbeitsschutz 
vor neue Herausforderungen, da mehr ho-
listische, auf den Menschen bezogene Prä-
ventionsmaßnahmen sowie Gesundheits- 
förderungsaktivitäten am Arbeitsplatz ent- 
wickelt werden müssen.

Digitalisierung verlagert  
Arbeitsplätze
Während manuelle Tätigkeiten graduell 
wegfallen, wird die Informations- und 
Kommunikationstechnologie weiter an Be-
deutung gewinnen und mehr und mehr 
Arbeit am Computer oder auf dem Tablet 
erledigt werden. Für die Organisation von 
Arbeitsschutz bedeutet das ebenfalls Neu-
land. Denn die Digitalisierung kann auch 
eine Verlagerung des Arbeitsplatzes zur 
Folge haben. Beschäftigten werden ver-
stärkt von zuhause arbeiten und für die 

Schon heute nehmen Roboter  
vielfältige Aufgaben wahr – zum  
Beispiel in der Autoindustrie. 

◂
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Dies fordert gleichzeitig integrierte Lösun-
gen, die auf die Ausbildung und Erhaltung 
von Fähigkeiten der Menschen ausgerich-
tet sind und diese besonders während risi-
koreicher Phasen im Lebenszyklus proak-
tiv unterstützen. Gleichzeitig werden 
zielgerichtete Absicherungsmaßnahmen 
für die wahrscheinlich steigende Zahl der 
Menschen an Bedeutung gewinnen, die in 
Zukunft nicht den geforderten Standarder-
werbsverlauf mit langen Versicherungszei-
ten haben werden.

Megatrends sind im vollen Gange
Viele dieser Entwicklungen und Antwor-
ten auf sich entwickelnde Megatrends 
sind schon jetzt in Europa zu beobachten. 
Die Internationale Vereinigung für Sozi-
ale Sicherheit (IVSS) bietet hier eine ein-
zigartige Plattform, um Herausforderun-
gen und Innovationen zu diskutieren,  
und viele gute Praxisbeispiele können 
schon auf der IVSS-Webseite eingesehen 
werden.10 Zuletzt soll betont werden, dass 

Prävention und die gesundheitliche Vor-
sorge schwerer erreichbar sein. Dies gilt 
auch für Firmen, insbesondere diejenigen, 
die ihre Dienstleistungen im Internet oder 
in der „Cloud“ anbieten.  Da die digitalen 
Firmen nur sehr geringe Betriebskosten 
haben und die traditionellen Unterneh-
men ihre Geschäftsabläufe mehr und mehr 
automatisieren, wird es in Zukunft auch 
weniger Möglichkeiten der Festanstellung, 
dafür aber mehr selbstständige Gewerbe-
treibende geben.

Was bedeutet die Digitalisierung nun für 
die soziale Sicherheit und ihre Aufgabe, 
proaktiver in den verschiedenen Lebens-
phasen unterstützend und aktivitätsför-
dernd zu wirken, um die Auswirkungen 
von anderen Megatrends wie Bevölke-
rungswandel und Veränderungen in den 
Familienstrukturen abzufedern?

Die Funktionen der sozialen Sicherheit, 
der Absicherung und des Ausgleichs sozi-
aler Ungleichheiten werden in den kom-
menden Jahren noch wichtiger werden, als 
sie jetzt schon sind. Allerdings muss die 
soziale Sicherheit Lösungen anbieten, um 
noch flexibler und zielgerichteter auf viel-
fältige Erwerbsbiographien und Arbeits-
marktstrukturen einzugehen. 
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„Internationale Zusammen- 
arbeit ist notwendig, um  
diese Entwicklungstrends zu  
begleiten und zu steuern.“

Fußnoten

[1] Schwab, K.: The Fourth Industrial 
Revolution, World Economic Forum, 
Geneva

[2] Statista, the 20 countries with the 
lowest fertility rates in 2014:  
www.statista.com/statistics/268083/
countries-with-the-lowest-fertility-rates, 
29.2.2016

[3] Statista, The 20 countries with the 
highest fertility rates in 2015:  
www.statista.com/statistics/262884/
countries-with-the-highest-fertility-
rates, 29.2.2016

[4] OECD, 2015, OECD Digital Economy 
Outlook 2015, OECD Publishing,  
Paris, S. 21

[5] Schwab, K.: The Fourth Industrial 
Revolution, World Economic Forum, 
Geneva, S. 38

[6] Tribune de Genève, Des robots font 
leur apparition en gare: http://mobile2.
tdg.ch/articles/56c5773dab5c373c
da000001, 18.2.2016

[7] Schwab, K.: The Fourth Industrial 
Revolution, World Economic Forum, 
Geneva 2016, S. 36 f.

[8] Fukushima ist ein Beispiel dafür, 
dass Roboter arbeiten können, 
wenn der Arbeitsplatz für Menschen  
zu gefährlich geworden ist.

[9] Europäische Agentur für Sicherheit 
und Gesundheit: Psychosoziale Risiken 
und Stress am Arbeitsplatz: https://
osha.europa.eu/de/themes/psychoso-
cial-risks-and-stress, 29.2.2016

[10] https://www.issa.int/good- 
practices, 7.3.2016

die Digitalisierung auch die Verwaltun-
gen der sozialen Sicherheit, ihre Pro- 
zesse, Möglichkeiten und das Verhältnis 
zum Kunden verändern wird. Das IVSS-
Exzellenzzentrum stellt hier wichtige Res-
sourcen bereit, um Verwaltungsreformen 
und dortige Prozessveränderungen um-
zusetzen.

Internationale Zusammenarbeit ist not-
wendiger denn je, um diese Entwicklungs-
trends zu begleiten und, falls notwendig, 
zu steuern. Gerade der Präventionsbereich 
ist hier von großer Bedeutung. Die IVSS 
wird sich daher besonders in diesem Be-
reich engagieren, und ein gemeinsames 
Projekt mit der DGUV soll dazu erste Er-
kenntnisse auf dem Weltkongress im kom-
menden Jahr in Singapur vorstellen. � •
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Arbeit wird immer mobiler. Einen großen Anteil daran hat die „Cloud“, die fast überall 
einen Datenzugriff erlaubt.
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Unsere Arbeitswelt verändert sich grundle-
gend. Neue Technologien, mobil-flexibles 
Arbeiten und eine zunehmend alternde Be-
legschaft sind Treiber dieses Wandels. Die 
gesetzliche Unfallversicherung als moder-
ner Präventionsdienstleister muss dafür 
Angebote entwickeln, die diesen Wandel 
mitgestalten. Der Fachbereich Organi- 
sation des Arbeitsschutzes der Deutschen 
Gesetzlichen Unfallversicherung (DGUV) 
hat hierzu in seinem Sachgebiet „Neue For-
men der Arbeit“ ein Initiativpapier erstellt, 
das im Grundsatzausschuss Prävention der 
DGUV beschlossen wurde. Darin werden 
zentrale Fragen angesprochen:

• �Wie können die sich heute abzeich-
nenden technischen und arbeits- 
organisatorischen Veränderungen 
menschengerecht gestaltet werden?

• �Wie sieht eine angemessene  
Arbeitsschutzorganisation für  
mobile und flexible Arbeit aus?

• �Wie müssen Unternehmensleitungen 
zukünftig Führungs- und Steuerungs-
prozesse gestalten, um ihrer  
Verantwortung für Sicherheit und  
Gesundheit gerecht zu werden?

• �Wie kann unabhängig von der  
Beschäftigungsform das gleiche  
Arbeitsschutzniveau für alle  
Erwerbstätigen erreicht werden?

Um Antworten auf diese Fragen zu finden, 
bedarf es einer genauen Betrachtung der 
wichtigsten Entwicklungen in der Arbeits-
welt und ihrer Konsequenzen.

Neue Technologien
Die allgemeine Digitalisierung und die 
weltumspannende Informations- und 
Kommunikationstechnik ermöglichen ver-
teilte, miteinander vernetzte Prozesse in 
Produktion und Dienstleistung rund um 
die Uhr. Das Thema „Industrie 4.0“ steht 
bei dieser Diskussion im Mittelpunkt. Mit 
diesem Begriff wird eine weitere Stufe der 
Automatisierung beschrieben, die zum Bei-
spiel durch autonome Vernetzungs- und 
Entscheidungsfähigkeit von Systemen  
sowie eine durchgreifende Internetnut-
zung in Produktion und Dienstleistung 
charakterisiert ist. In solchen selbstorga-
nisierten Produktionssystemen hat der 
Mensch meist nur noch eine kontrollie- 
rende Funktion. Die Interaktion zwischen 

Mensch und Maschine erreicht eine neue 
Komplexität. Für die vielfältigen techni-
schen Innovationen wie zum Beispiel kol-
laborierende Roboter, Augmented Reality,  
Datenbrillen oder „Ambient Intelligence“ 
durch in die Kleidung integrierte Sensoren, 
die vor akuten Gefahren warnen, müssen 
jeweils spezifische Gestaltungslösungen 
gefunden werden, um sicheres und gesun-
des Arbeiten weiterhin zu gewährleisten 
und die vielfältigen Chancen dieser Inno-
vationen voll ausschöpfen zu können.

Beim Einsatz neuer hochkomplexer Tech-
nologien sind aus Sicht des Arbeitsschut-
zes Risikoanalysen notwendig, bei denen 
die Auswirkungen möglicher Produktions- 
und Produktfehler für die Beschäftigten 
und die Kundschaft simuliert werden, um 
dann entsprechende Schutzmaßnahmen 
zu ergreifen.

In hoch automatisierten Fertigungs- und 
Produktionsprozessen setzt effektive Prä-
vention bereits bei der Entwicklung der 
Systeme an. Die gesetzliche Unfallversiche-
rung sollte sich hier von Anfang an aktiv 
einbringen und die Kooperation mit Pro-
duktentwicklern, Netzwerkgestaltern und 
Produktionsplanern suchen.

Räumliche und zeitliche  
Flexibilisierung
Vernetztes und mobil-flexibles Arbeiten 
gehört in vielen Betrieben schon jetzt 
zum Alltag. Die Zukunft der Arbeit wird 
zunehmend von der Orientierung am 
Kundennutzen und der schnellen Reakti-
on auf veränderte Anforderungen geprägt 
sein. Flexibles Arbeiten wird deshalb  
weiter zunehmen. Beispiele für räumliche 

Neue Formen der Arbeit –  
neue Formen der Prävention

Beleuchtung, die sich selbstständig an die persönlichen Vorlieben der Nutzenden anpasst, Datenbrillen,  
die reale Objekte durch virtuelle Daten ergänzen, selbstorganisierte Produktionssysteme, die mithilfe  
von intelligenten Sensoren und schneller Internetverbindung „selbstständig“ agieren, Beschäftigte die  
räumlich und zeitlich flexibel tätig sind und überwiegend virtuell kommunizieren, Mitarbeitende, die  
mehrere Aufgaben gleichzeitig in wechselnden Rollen bearbeiten …

Zukunft der Arbeit

Dr. Susanne Roscher
Referat Arbeitspsychologie,   
Verwaltungs-Berufsgenossenschaft (VBG)
E-Mail: susanne.roscher@vbg.de
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Flexibilisierung sind Teleheimarbeit,  
Remote Working oder virtuelle Teamar-
beit. Formen der zeitlichen Flexibilisie-
rung reichen von Arbeitszeitkonten, fes-
ten Arbeitszeitplänen, zwischen denen 
die Erwerbstätigen wählen können, Gleit-
zeitangeboten mit Zeiterfassung bis hin 
zu einer Vertrauensarbeitszeit ohne obli-
gatorische Zeiterfassung. Hinzu kommen 
Rufbereitschaft und Bereitschaftsdienste, 
die sogenannte „Arbeit auf Abruf“, und 
geteilte Dienste, bei der Erwerbstätige nur 
während der arbeitstäglichen Stoßzeiten 
beschäftigt werden. 

Räumlich und zeitlich flexibles Arbeiten 
eröffnet den Erwerbstätigen auf der einen 
Seite hohe Handlungs- und Entschei-
dungsspielräume und bringt vielfältige 
Chancen mit sich. So kann zum Beispiel 
eine Flexibilisierung der Arbeitszeit Er-
werbstätigen die Möglichkeit bieten, Arbeit 
und persönliche Bedürfnisse besser aufei-
nander abzustimmen. Gleichzeitig geht die 
Flexibilisierung mit Risiken wie Überforde-

rung, mangelnde Erholungszeiten oder 
speziell bei räumlicher Mobilität auch mit 
ergonomischen Problemen einher.

Für den Arbeitsschutz liegt das Hauptau-
genmerk auf betrieblichen Gestaltungs-
lösungen, innerhalb derer räumlich und 
zeitlich flexibles Arbeiten gesund und  
sicher gestaltet werden kann. Beispiele 
dafür sind gesundheitsgerechte Regelun-
gen, die das Nutzen mobiler Endgeräte 
und die Erreichbarkeit betreffen, oder 
transparente Systeme, in denen Aufwand 
und Leistung anerkannt werden. Ein wei-
terer Baustein der Präventionsarbeit liegt 
in der Förderung der individuellen Ge-
sundheitskompetenz. In selbstorganisier-
ten, flexibel zusammengesetzten Teams 

werden Arbeitsziele und Vorgehensweisen 
ausgehandelt und Probleme eigenverant-
wortlich gelöst.

Führung
Mit der zunehmenden Flexibilisierung 
und den technischen Entwicklungen ver-
ändert sich auch die Art der Führung. So 
werden vermehrt Methoden der indirek-
ten Leistungssteuerung eingesetzt. In 
Zielvereinbarungsgesprächen vereinbart 
die Führungskraft langfristige Leistungs-
ziele mit den Beschäftigten, die dann in 
Kennzahlen übersetzt werden. Auch die 
unterste Ebene der Mitarbeitenden wird 
zunehmend am eigenen Erfolg gemessen 
und erhält mehr Eigenverantwortung be-
züglich der Wahl der Arbeitsmittel, der 
Wege zur Zielerreichung und der Qualität 
der Arbeitsergebnisse. Hinzu kommt, 
dass bei räumlich flexiblen Beschäftigten 
und größer werdenden Führungsspannen 
Führung zunehmend auf Distanz und vor 
allem virtuell stattfindet. Wenn die Mit- 
arbeiterin oder der Mitarbeiter nicht mehr 

Mobil-flexibles Arbeiten, etwa im Homeoffice, ist fester Bestandteil der Arbeit der Zukunft.

„Mit der zunehmenden Flexi-
bilisierung und den technischen 
Entwicklungen verändert  
sich auch die Art der Führung.“
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täglich gesehen und angesprochen wer-
den kann, beeinflusst dies grundlegend 
die Beziehung zwischen der Führungs-
kraft und ihren Mitarbeitenden. Nicht nur 
die Planung und Delegation der Arbeits-
aufgaben, sondern auch das Kommuni-
kations- und Feedbackverhalten muss 
sich an die veränderten Rahmenbedin-
gungen anpassen.

Kennzahlengestützte Kontroll- und An-
reizsysteme erhöhen die Transparenz 
und machen den Beitrag des Einzelnen 
zum Unternehmenserfolg sichtbar. Die 
damit verbundene Autonomie und hohe 
Identifikation mit der Aufgabe und dem 
Unternehmen sind wertvolle Ressourcen 
für die Gesundheit der Beschäftigten. 

Kritisch zu betrachten ist es, wenn Ziele 
nicht realistisch und flexibel anpassbar 
sind oder Zielvorgaben automatisch stei-
gen, ohne die Rahmenbedingungen zu  
betrachten. Dann besteht die Gefahr, 
dass Beschäftigte ihre eigenen Leistungs-
grenzen überschreiten, um die hohen 
Leistungsziele doch noch erreichen zu 
können. Dann kann es zu sogenannten 
selbstgefährdenden Verhaltensweisen 
kommen, bei denen Beschäftigte zum 
Beispiel Pausen ausfallen lassen, im Ur-
laub oder am Wochenende arbeiten oder 
Schutz- und Sicherheitsstandards umge-
hen, um das Leistungsziel zu erreichen.

Aus Sicht des Arbeitsschutzes gilt es hier 
vor allem die Führungskultur in der ge- 
samten Organisation gesundheitsgerecht 
zu gestalten. So sollten beispielsweise  
automatisch steigende Zielvorgaben ver-
mieden werden, die die jeweiligen Rah-
menbedingungen vor Ort außer Acht las-
sen. Um die positiven Aspekte indirekter 
Leistungssteuerung zu erhalten, nehmen 
Führungskräfte eine unverzichtbare Rolle 
ein. Ein zentraler Aspekt ist hier die Etab-
lierung einer Führungskultur, die von  
gegenseitigem Vertrauen geprägt ist. Je 
flexibler und schnelllebiger ein Unterneh-
men ist, desto wichtiger sind Führungs-
kräfte als zentrale Personen, die Sinn ver-

mitteln, durch realistische Ziele Orien- 
tierung geben und dabei die Gesundheit 
der Beschäftigten im Blick behalten.

Neue Vielfalt der  
Beschäftigungsformen
Der Anteil von Erwerbstätigen, die aty-
pisch, also in Teilzeit, befristet, als Zeitar-
beitnehmende oder geringfügig beschäf-
tigt sind, hat in den vergangenen Jahren 
zugenommen. Dazu kommt eine steigende 
Anzahl selbstständiger Tätigkeiten, die 
nicht arbeitsvertraglich geregelt sind. In 
diesem Zusammenhang gewinnen vor  
allem Werkverträge an Bedeutung. So  
nutzen viele Unternehmen zunehmend 
Plattformen im Internet, auf denen Free-
lancer die Mitarbeit in Projekten anbieten 
oder sie angeboten wird. Einige Formen 
atypischer Beschäftigung kommen dabei 
den Interessen der Erwerbstätigen entge-
gen, etwa wenn eine Teilzeitbeschäftigung 
eine bessere Vereinbarkeit von privaten 
und beruflichen Belangen ermöglicht. 
Häufig werden jedoch bei atypischen Be-
schäftigungsverhältnissen Abweichungen 
vom betriebsüblichen Standard hinsicht-
lich Arbeitszeit, Entlohnung oder Be-
standssicherheit berichtet, die zu psychi-
schen Belastungen führen können.

Das Hauptaugenmerk der Prävention in 
Bezug auf neue Beschäftigungsformen 
liegt auf der Aufklärung über die Zustän-
digkeit und Verantwortung für den Ar-
beitsschutz und der Frage, wie atypisch 
Beschäftigte von den Akteuren und Akteu-
rinnen des Arbeitsschutzes erreicht wer-
den können. Bei einer Vielzahl neuer Be-
schäftigungsformen werden über die 
konkrete Tätigkeit hinaus Belastungsfak-
toren wirksam, die sich aus den Rahmen-
bedingungen der Beschäftigungsform  
ergeben. Befristet Erwerbstätige oder Zeit-
arbeitnehmerinnen und -arbeitnehmer 

müssen beispielsweise ständig beweisen, 
dass sie gute Arbeit leisten und es sich 
lohnt, sie weiter zu beschäftigen. Sie lei-
den unter der Unsicherheit über die zu-
künftige Beschäftigung. Ganzheitliches 
und effektives Präventionshandeln be-
rücksichtigt diese Faktoren bei der Ent-
wicklung passgenauer Maßnahmen und 
Handlungsempfehlungen.

Herausforderungen für den  
modernen Arbeitsschutz
Vor dem Hintergrund der hier beschriebe-
nen Trends stehen die Unfallversiche-
rungsträger vor der Aufgabe, neue Präven-
tionsangebote und Zugangswege zu 
finden, die unter diesen veränderten Be-
dingungen greifen. Die Herausforderung 
ist es, mit den rasanten Entwicklungen 
Schritt zu halten. Der Wandel ist dabei so 
grundlegend, dass auch bisher bestehen-
de Herangehensweisen infrage gestellt 
werden müssen. Arbeiten 4.0 bedarf einer 
Prävention 4.0.

Zentrale zukunftsweisende Prinzipien sind 
dabei:

• �Prospektive Arbeitsgestaltung, insbe-
sondere in Bezug auf technische Ent-
wicklungen

• �Ganzheitliche Prävention, die 
sowohl physische als auch  
psychische Belastungen konsequent 
gemeinsam berücksichtigt

• �Förderung der Gesundheits- 
kompetenz von Beschäftigten unter 
Beibehaltung der unternehmerischen 
Verantwortung

• �Etablierung einer Kultur der Präventi-
on, die die Rahmenbedingungen  
gesunder Arbeit auch in der Arbeitswelt 
4.0 nachhaltig sicherstellt � •

„Aus Sicht des Arbeitsschutzes 
gilt es, die Führungskultur ge-
sundheitsgerecht zu gestalten.“

Literatur

DGUV (Hrsg.): Initiativpapier „Neue 
Formen der Arbeit – Neue Formen der 
Prävention“, 2016

„Der Wandel ist dabei so grundlegend, dass auch bisher  
bestehende Herangehensweisen infrage gestellt werden müssen.  

Arbeiten 4.0 bedarf einer Prävention 4.0.“ 



Titelthema

20 DGUV Forum 5/2016

Nichts bleibt, wie es war – das gilt auch 
für die Arbeitswelt. Megatrends verän-
dern unser Leben und unsere Arbeit. Was 
aber bedeuten Globalisierung, demogra-
fischer Wandel, Digitalisierung, Big Data 
und Co. für die Präventionsarbeit der Un-
fallkassen, Berufsgenossenschaften und 
der Deutschen Gesetzlichen Unfallversi-
cherung (DGUV)?

Um das herauszufinden, untersucht die 
RIBEO UV neue Entwicklungen der Ar-
beitswelt auf Sicherheits- und Gesund-
heitsrisiken für die Versicherten der ge-
setzlichen Unfallversicherung. Ziel der 
RIBEO UV ist eine proaktive Prävention, 
getreu dem Motto „Aktion statt Reaktion“. 
Proaktive Prävention benötigt zunächst 
Erkenntnisse. Daraus entstehen Ideen für 
Präventionsmaßnahmen, die schließlich 
umgesetzt werden können. RIBEO UV 
dient den Unfallversicherungsträgern  

genau dazu: Sie ermittelt Präventions- 
bedarfe und erdenkt mögliche Präventi-
onsmaßnahmen.

1 Mit der RIBEO UV am Puls der Zeit
Die Erkenntnisse der RIBEO UV ergeben 
sich aus einer Onlinebefragung1 von 
knapp 400 Aufsichtspersonen. Sie bewer-
teten zwischen 2012 und 2014 mehr als  
90 Entwicklungen hinsichtlich ihrer Ri-
siken für die Sicherheit und Gesundheit 
der Versicherten der gesetzlichen Un- 
fallversicherung. Die Entwicklungen be-
schreiben acht Globaltrends näher:

• �Entwicklung und Nutzung  
neuer Technologien

• �Entwicklung und Nutzung neuer  
gesundheitsgefährdender  
Stoffe/Produkte

• �Zunehmende Bedeutung  
physikalischer Einwirkungen

• �Globalisierung
• �Entwicklung zur  

Dienstleistungsgesellschaft
• �Demografischer Wandel
• �Zunehmende Anzahl von Katastrophen
• �Zunehmend ungesunder Lebensstil

Betrachtet man die Bewertungen der fast 
400 befragten Aufsichtspersonen ins- 
gesamt, so sind in den nächsten fünf Jah-
ren vor allem zehn Entwicklungen für  
die Präventionsarbeit wesentlich (siehe 
Abbildung 1).

Arbeitsverdichtung und längere Arbeits-
zeiten, Vernetzung, Erreichbarkeit und 
Kontrolle durch Computer und IT und der 
demografische Wandel sind aus Sicht der 
Aufsichtspersonen für den Arbeitsschutz 
die bedeutendsten Entwicklungen. Sie 
gelangten bei fast allen ausgewerteten 
Branchen, Sektoren und Unfallversiche-
rungsträgern unter die Top 10.

Am Beispiel der Digitalisierung wird im  
Folgenden beleuchtet, wie Megatrends  
Arbeitsplätze, Arbeitsbedingungen und Ar-
beitsformen verändern und wie sich Präven-
tion in der gesetzlichen Unfallversicherung 
diesen Veränderungen anpassen kann.

2 Der digitale Wandel – kleine Bits, 
große Wirkung
Die Effekte der Digitalisierung auf die  
Arbeitswelt sind enorm, denn sie wirken 

Ihre Bedeutung für die Präventionsarbeit 
der gesetzlichen Unfallversicherung 
Globalisierung, Digitalisierung, Automatisierung, Individualisierung, Flexibilisierung – diese Trends  
bestimmen unter anderem die Zukunft der Arbeit. Die Risikobeobachtungsstelle für die Unfallversicherungs-
träger (RIBEO UV) am Institut für Arbeitsschutz der Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung (IFA) hat  
sie unter die Lupe genommen. Am Beispiel des Megatrends „Digitalisierung“ werden Auswirkungen auf die 
Präventionsarbeit der Unfallversicherungsträger beleuchtet.

„Ziel der RIBEO UV ist eine  
proaktive Prävention, getreu dem 
Motto ‚Aktion statt Reaktion‘.“

Megatrends der Zukunft

Angelika Hauke
Referat Wissenschaftliche  
Kooperationen,  
Institut für Arbeitsschutz  
der DGUV (IFA)
E-Mail: angelika.hauke@dguv.de

Ina Neitzner
Referat Wissenschaftliche  
Kooperationen, 
Institut für Arbeitsschutz  
der DGUV (IFA)
E-Mail: ina.neitzner@dguv.de
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mindestens einem sozialen Netzwerk.  
23 Prozent der User in Deutschland nutzen 
täglich Facebook, 44 Prozent WhatsApp. 
Vom Ursprung der Menschheit bis 2002 
wurden genauso viele digitale Daten er-
stellt wie 2014 in zehn Minuten. Algorith-
men durchsuchen die Big Data – der glä-
serne Mensch wird Realität.

Auch im Betrieb „unterhalten“ wir uns zu-
nehmend digital. Bereits 79 Prozent der 
Erwerbstätigen nutzen für ihre tägliche Ar-
beit mobile Geräte. Durch die ständige Er-
reichbarkeit für Arbeitgeber und Arbeitge-
berinnen und den schnelleren Infor- 
mationsfluss werden Arbeitsprozesse be-
schleunigt. Gleichzeitig nehmen Kontroll- 
und Überwachungsmöglichkeiten zu. Die 
Digitalisierung begünstigt zudem neue Be-
schäftigungsformen durch orts- und zeit-
ungebundenes Arbeiten. Ein Drittel der 
Beschäftigten arbeitet heutzutage täglich 
oder mehrere Tage die Woche in Heimar-
beit. Pendelzeiten werden eingespart und 
die Vereinbarkeit von Beruf und Familie 
steigt. Eine weitere neue Beschäftigungs-

Ribeo UV
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„Digital Literacy – auch  
Digitalkompetenz genannt – ist 
eine Schlüsselqualifikation.“
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auf verschiedenen Ebenen. Mit Blick auf 
die Wirtschaft fördert die Digitalisierung 
den Strukturwandel hin zur Dienstleis-
tungs- und Wissensgesellschaft. Produkti-
on und Dienstleistung sind zunehmend 
verzahnt. 43 Prozent der Erwerbstätigen in 
Deutschland arbeiten bereits an Büro- und 
Bildschirmarbeitsplätzen; 75 Prozent im 
Dienstleistungssektor. Der Anteil wissens-
basierter Dienstleistungen ist steigend. E-
Commerce setzt sich flächendeckend 
durch: Bereits 68 Prozent der deutschen 
Bevölkerung ab 14 Jahren kaufen online 
ein. Das Schlagwort „Industrie 4.0“ steht 
für die intelligente Vernetzung von Ma-
schinen und Produkten über Informa-
tions- und Kommunikationstechnologien. 
Sie geht mit zunehmender Automatisie-
rung einher. Menschen werden vermehrt 
mit Robotern kollaborieren, und auf Basis 
digitalisierter Daten fertigen 3D-Drucker 
zum Beispiel Prototypen oder komplexe 
Bauteile. Der Bedarf an Informationstech-
nologien zum Schutz von geschäftsrele-
vanten Daten aller Art nimmt mit der Digi-
talisierung rasant zu.

Digitalisierung beeinflusst auch die Ge-
sellschaft, denn Kommunikation erfolgt 
zunehmend digital. Persönliche Kontakte 
nehmen ab. 74 Prozent der Internetnut-
zenden in Deutschland bewegen sich in 

form ist das Crowdworking: Bereits 112 Mil-
lionen Menschen weltweit bearbeiten 
meist als Solo-Selbstständige international 
(Teil-)Aufträge über digitale Plattformen – 
in der Regel bei geringer Bezahlung und 
fehlender sozialer Absicherung.

Auch für das Individuum entstehen neue 
Anforderungen. Digital Literacy – auch Di-
gitalkompetenz genannt – ist eine Schlüs-
selqualifikation. Kinder werden heutzuta-
ge in einer digitalen Welt geboren und sind 
sogenannte Digital Natives. Dennoch müs-
sen sie zum Beispiel Regeln zum Schutz 
der Privatsphäre erlernen oder für ver- 
letzendes Onlineverhalten sensibilisiert  
werden. Digital Immigrants, also Men-
schen, die die digitale Welt erst als Erwach-
sene kennenlernen, müssen neben Daten-
schutzaspekten überhaupt erst lernen, 
sich in der digitalen Welt zurechtzufinden. 
Konkret bedeutet das, zum Beispiel den 
Umgang mit digitalen Medien, Internet-
plattformen oder Apps zu erlernen.

3 Digitalisierung und Prävention – 
mögliche Ansätze
Die RIBEO UV hält einen großen Ideenpool 
an Präventionsansätzen bereit. Daraus 
können Berufsgenossenschaften, Unfall-
kassen und die DGUV schöpfen, um die 
Versicherten vor Sicherheits- und Gesund-
heitsrisiken zu schützen. Beispielhaft seien 
einige Präventionsmöglichkeiten genannt:

3.1 Gefährdungsbeurteilung  
für mobil Beschäftigte
Den großen Themenbereich der mobilen, 
IT-gestützten Arbeit bearbeitet die gesetz-
liche Unfallversicherung bereits seit meh-
reren Jahren: Belastungsbeschreibungen, 
Handlungsanleitungen, Gestaltungsemp-
fehlungen für mobile IT-gestützte Arbeit 
oder Positivlisten mit sicheren Produkten 
sind konkrete Ergebnisse, die der Praxis in-
zwischen zur Verfügung stehen. Weitere 
Arbeiten laufen, beispielweise zur Ablen-
kung durch mobile Informations- und 
Kommunikationstechnologie (IKT). Was 
vielerorts noch fehlt, ist die konsequente Abbildung 1: Top 10 Entwicklungen der Gesamtstichprobe der RIBEO UV (N = 398) ▸

1. Arbeitsverdichtung und längere Arbeitszeiten

2. Zunehmender Anteil älterer Menschen

3. Vernetzung, Erreichbarkeit und Kontrolle durch Computer und IT

4. Mobilitätsanforderungen/Verkehrsdichte

5. Langanhaltende und/oder einseitige Belastungen des Muskel-Skelett-Systems

6. Zunehmende Verantwortungsausweitung

7. Mangel an Fachkräften

8. Arbeitsplatzunsicherheit und zunehmende prekäre Arbeitsverträge

9. Exposition gegenüber Lärm

10. Mangel an körperlicher Aktivität in der Freizeit

„Eine Kultur der Prävention in Betrieben und Einrichtungen  
kann und muss auch den Negativfolgen ständiger Erreichbarkeit und  

interessierter Selbstgefährdung entgegenwirken.“
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Berücksichtigung des Themas „Sichere 
und gesunde Nutzung mobiler IKT“ in der 
Gefährdungsbeurteilung für mobil Be-
schäftigte. Ein Drittel der mobil Beschäftig-
ten berichtet von Sichtbehinderungen, von 
Behinderung durch Bedienteile, aber auch 
vom Herumfliegen mobiler IKT im Kraft-
fahrzeug aufgrund von fehlenden und/
oder unergonomischen Haltesystemen für 
mobile IKT. Unfallgefahren steigen auch 
durch ihr hohes Ablenkungspotenzial an 
Arbeitsplätzen von Fahrerinnen und Fah-
rern. Beschäftigte in der Paketzustellung 
müssen zum Beispiel gleichzeitig Systeme 
der Auftragsvergabe bedienen und den  
Anweisungen ihres Navigationsgerätes  
folgen. Betroffen sind vor allem der Kun-
den- und Außendienst.

3.2 Förderung digitaler Kompetenz
Digitale Kompetenz ist ein Türöffner für 
Jung und Alt. Für ältere Beschäftigte leis-
tet sie einen Beitrag zum Erhalt der Ar-
beitsfähigkeit; Aufklärung bezüglich  
Datenschutz und Medienethik schützt 
Kinder und Jugendliche besser vor bei-
spielsweise Cybermobbing. Prämien und 
Wettbewerbe können wirksame Instru-
mente sein, um Betriebe und Einrichtun-
gen zu ermuntern, den systematischen 
Erwerb digitaler Kompetenz zum Bestand-
teil ihrer Unternehmenspolitik zu ma-
chen. Hilfreich für ältere Beschäftigte kön-
nen spezielle Weiterbildungsprogramme 
zum Thema sein. In ihrer Rolle als Multi-
plikatoren und Multiplikatorinnen kön-
nen Erzieherinnen und Erzieher sowie 
Lehrkräfte durch Weiterbildungsangebote 
zu den Themen digitale Kompetenz und/
oder Medienethik unterstützt werden.

3.3 Kampagnenthemen:  
Erreichbarkeit und  
interessierte Selbstgefährdung 
Der zunehmende Einsatz von IKT und 
mobilen Endgeräten für Arbeitstätigkei-
ten lässt die Grenze zwischen Arbeit und 
Freizeit immer mehr verschwimmen. 27  
Prozent aller Beschäftigten in Deutsch- 
land geben an, dass von ihnen sehr häu-
fig oder oft erwartet wird, auch außer- 
halb ihrer normalen Arbeitszeit per E-Mail 
oder Telefon für dienstliche Belange er-
reichbar zu sein; 15 Prozent erledigen in 
ihrer Freizeit Aufgaben für ihren Betrieb/
ihre Einrichtung. Ob der ständigen Er-
reichbarkeit eine tatsächliche Erwartung 
des Unternehmens zugrunde liegt oder 
eher eine vermutete Erwartung und ein 

intrinsisches Verantwortungsbewusst- 
sein der Beschäftigten gegenüber Vor-
gesetzten, Kollegen und Kolleginnen  
oder der Kundschaft, wird in den seltens-
ten Fällen in Betrieben/Einrichtungen ex-
plizit thematisiert. 

Ungeklärte Erwartungshaltungen, die 
Möglichkeit, ständig auf E-Mails und ar- 
beitsbezogene Informationen zugreifen  
zu können, ergebnisorientierte Führungs-
stile und Arbeitsverdichtung erhöhen 
das Risiko für sogenannte interessierte 
Selbstgefährdungen: Interessiert selbst-
gefährdete Beschäftigte unterlaufen den  
Arbeitsschutz von sich aus, um beruflich  
erfolgreich zu sein. Sie arbeiten zum Bei- 
spiel nach der regulären Arbeitszeit, am  
Wochenende oder im Urlaub, gehen 
krank zur Arbeit oder konsumieren leis-
tungssteigernde Mittel. Eine Kultur der 
Prävention in Betrieben und Einrichtun-
gen, wie sie die gesetzliche Unfallver-
sicherung im Rahmen ihrer neuen Prä-
ventionskampagne anstrebt, kann und 
muss auch den Negativfolgen ständiger 
Erreichbarkeit und interessierter Selbst-
gefährdung entgegenwirken.

3.4 Bewegung am Bildschirm fördern
Durch Digitalisierung und Automatisie-
rung entstehen vermehrt Bildschirmar-
beitsplätze. Häufig sind diese Arbeits-
plätze an sitzende Tätigkeiten gekoppelt. 
Langes tägliches Sitzen hat weitreichende 
Folgen für den Fett- und Blutzuckerstoff-
wechsel. Die Stoffwechselrate reduziert 
sich auf ein Minimum, wodurch Gefäße,  
Organe und Zellen unterversorgt werden. 
Dies wiederum begünstigt Stoffwechsel-
probleme und Herz-Kreislauf-Beschwer-
den. Langes tägliches Sitzen geht häufig 
auch mit Funktionsstörungen der Mus-
kulatur und des Fasziengewebes, Mus-
kelverspannungen und einem erhöhten 
Risiko für Bandscheibenschäden ein- 
her. Das Risiko für Muskel-Skelett-Be-
schwerden steigt. Beschäftigte müssen 
über gesundheitsförderliche Effekte von 
Bewegung während der Bildschirmar-
beit informiert und für diese sensibilisiert  
werden. Eine Möglichkeit der Bewegungs- 

förderung ist, höhenverstellbare Schreib-
tische zu nutzen. Auch dynamische Bü-
roarbeitsplätze können Abhilfe schaffen: 
beispielsweise durch den Einsatz von  
Untertischergometern in Kombination 
mit höhenverstellbaren Schreibtischen. 
Durch belastbare Untersuchungen in Be-
trieben und Einrichtungen lassen sich 
die Akzeptanz und Wirksamkeit solcher 
Systeme überprüfen.

3.5 Arbeitsschutzrelevante  
Informationen durch Data Mining
Der Arbeitsschutz kann die mit der Digi-
talisierung einhergehenden verbesserten 
Datenauswertungsmöglichkeiten auch für 
eigene Zwecke und Anliegen nutzen: Data 
Mining ist ein analytischer Prozess. Statis-
tische Methoden und Algorithmen werden 
auf große Datenbestände angewandt, um 
empirische Zusammenhänge, Muster und 
Anomalitäten aufzudecken. 

Die Berufsgenossenschaft Energie Textil 
Elektro Medienerzeugnisse (BG ETEM) 
identifiziert bereits jetzt auf Basis von  
Unfalldaten zukünftige „Unfall-Tendenz-
Betriebe“. Dies ermöglicht eine zielge-
nauere Auswahl der zu besichtigenden 
Betriebe. Data Mining als analytisches 
Mittel kann auch auf andere Unfallversi-
cherungsträger oder Fragestellungen der  
Unfallversicherung übertragen werden.

Die letzten Abschnitte haben es gezeigt: 
Megatrends erfordern einen modernen  
Arbeitsschutz, der mit der Zeit geht. Um 
auf Auswirkungen von Megatrends vorbe-
reitet zu sein, hilft vor allem eins: der Blick 
in die Zukunft. Welche Entwicklungen 
zeichnen sich ab, welche Effekte auf Si-
cherheit und Gesundheit ergeben sich und 
durch welche Maßnahmen können Be-
schäftigte geschützt werden? Die RIBEO 
UV liefert Antworten. � •

„Interessiert selbstgefährdete 
Beschäftigte unterlaufen den 
Arbeitsschutz von sich aus, um 
beruflich erfolgreich zu sein.“

Fußnote

[1] Die in der RIBEO UV angewandte 
Methodik wurde bereits im DGUV Forum 
6/2015 beschrieben und kann dort 
nachgelesen werden.

„Megatrends erfordern  
einen modernen Arbeitsschutz, 
der mit der Zeit geht.“
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Nach wie vor ist das Thema Demografie 
ein Dauerbrenner, nicht nur im Privatle-
ben, auch im Arbeitsschutz. Wir wissen es 
längst und die Medien bestätigen es im-
mer wieder: „Deutschland hat die älteste 
Bevölkerung in Europa“.1 Die Wirtschafts-
woche bescheinigte uns Anfang 2014, die 
drittälteste Bevölkerung der Welt zu sein.2 
Für die Arbeitswelt bedeutet das, dass das 
Durchschnittsalter der Belegschaften 
steigt und somit die Rekrutierung von jun-
gen Arbeitskräften immer schwieriger 
wird. Was hat das für Konsequenzen für 
die Sicherheit und Gesundheit bei der Ar-
beit? Wie kann Arbeit gestaltet werden, so 
dass sie von jüngeren und älter werden-
den Belegschaften gleichermaßen gut er-
ledigt werden kann? Und wie können die 
Menschen selbst ihre Arbeitsfähigkeit er-
halten oder sogar noch verbessern? 

Jede Generation hat ihre spezi-
fischen Anforderungen und Stärken
Es liegen zahlreiche wissenschaftliche Er-
kenntnisse vor, welche Fähigkeiten beim 
Älterwerden abnehmen, welche aber auch 
besser oder – im positiven Sinne – ausge-
prägter werden. Immer noch sind in vie-
len Köpfen vorrangig die Veränderungen 
im Alter präsent und bestimmen Einstel-
lungen und Vorurteile, die die Bewälti-

gung der Arbeit erschweren oder zu zusätz-
lichen Gesundheitsrisiken am Arbeitsplatz 
führen können. Dazu gehören:

• �Sinnesphysiologische Einschränkun-
gen: geringere Akkommodationsfähig-
keit der Augen, höhere Blendempfind-
lichkeit oder verändertes Lärmem- 
pfinden und nachlassende Hörleitung,  
vorrangig in den hohen Frequenzen

• �Physische Veränderungen: Einschrän-
kungen der allgemeinen Beweglich-
keit, Abnahme der muskulären Kräfte 
und nachlassende Leistungsfähigkeit 
des Herz-Kreislauf-Systems

• �Psychische oder kognitive Verände-
rungen: längere Reaktionszeiten, 
schwierigere Entscheidungsfindung  
in komplexen Situationen

Es lässt sich nicht leugnen, dass durch-
schnittlich bestimmte Leistungen im Laufe 
des Älterwerdens nachlassen. 

Die alleinige Fokussierung auf junge Men-
schen kann dennoch für die Arbeitswelt 
nicht die Lösung sein. Die heutige Zeit ist 
zwar immer noch vorrangig jugendzen- 
triert, sei es in der Werbung, bei der Suche 
nach Arbeitskräften oder bei dem Wunsch, 
selbst jung bleiben oder zumindest wirken 

zu wollen. Gerade aber bei der Suche nach 
Arbeitskräften merken einige Branchen 
sehr deutlich, dass nicht genug junge Ar-
beitnehmende zur Verfügung stehen, um 
alle offenen Fachstellen besetzen zu kön-
nen. Auch wenn er immer mal wieder an-
gezweifelt wird: Der Fachkräftemangel ist 
da und betrifft vorrangig die kleinen und 
mittelständischen Unternehmen.3 

Das Defizitmodell, das den Älteren im 
Wesentlichen ein Nachlassen aller Fähig-
keiten bescheinigt, ist seit Langem pas-
sé.4 Zielführender erscheint ein Ansatz, 
der die einzelnen Generationen oder Al-
tersgruppen differenzierter in den Blick 
nimmt und sich jeweils auf deren Stärken, 
Bedürfnisse und Anforderungen konzen-
triert. Diese Perspektive führt zu einigen 
überraschenden Erkenntnissen: 

1. Junge Leute sind zeitlich oft stärker  
gebunden als ältere, da sie sich nach den 
Zeiten der Kindereinrichtungen richten 
müssen.5 Die Älteren sind eher zeitlich fle-
xibel aufgrund nachlassender Verpflich-
tungen, wenn sie nicht pflegebedürftige 
Familienangehörige zu betreuen haben. 

2. Die jungen Alten heute sind körperlich 
deutlich fitter als die Generation unserer 
Großeltern. Viele Unternehmen haben in 
ihren Verkaufsstrategien längst erkannt, 
dass die jungen Rentner und Rentnerin-
nen in Deutschland im Sport- und Frei-
zeitbereich recht aktiv und bereit sind, 
ihre oft gute Kaufkraft einzusetzen.

Nach wie vor ein aktuelles Thema  
für die Arbeitswelt 
Die Bevölkerungsentwicklung führt schon seit einigen Jahren dazu, dass immer mehr ältere Beschäftigte 
zunehmend länger arbeiten müssen. Gleichzeitig wird sich unsere Arbeitswelt in den nächsten 
Jahren vermutlich stark verändern.

„Das Defizitmodell, das den  
Älteren ein Nachlassen aller  
Fähigkeiten bescheinigt, ist  
seit Langem passé.“

Demografischer Wandel

Dr. Hanna Zieschang
Bereich Arbeitsgestaltung – Demografie, 
Institut für Arbeit und Gesundheit der DGUV (IAG)
E-Mail: hanna.zieschang@dguv.de
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3. Berufliche Erfahrung weiterzugeben, ist 
nicht einfach. Häufig geht sie mit den Be-
schäftigten in den Ruhestand. Dann wer-
den sie mit Beraterverträgen wieder ge-
worben, weil man ihre Expertise doch 
noch dringend braucht.6 

Mit zunehmendem Alter werden die in-
terindividuellen Unterschiede in der 
Leistungsfähigkeit der Menschen im-
mer größer. Der Prozess des Alterns ist 
stark biografisch, auch berufsbiogra-
fisch geprägt. Die Gestaltung des Ar-
beitsplatzes sollte sich, wenn möglich, 
individuell an den Veränderungen des 
Einzelnen in seiner jeweiligen Lebens-
phase orientieren.

Ergonomische Gestaltung von  
Arbeitsplätzen – die Verhältnisse
Aus den sich verändernden Fähigkeiten 
älter werdender Beschäftigter lassen sich 
Schwerpunkte für Maßnahmen ableiten. 
Diese kann ein Betrieb ergreifen, um die 
Arbeitsfähigkeit seiner Mitarbeiter und 
Mitarbeiterinnen zu erhalten oder zu för-
dern. Von Ilmarinen und Tempel7 haben 
wir gelernt, dass von den vier im Haus der 
Arbeitsfähigkeit dargestellten Handlungs-
feldern („Etagen“) in dem Handlungsfeld 
zur Arbeitsgestaltung und Arbeitsorgani-
sation am meisten Maßnahmen möglich 
sind.8 Die drei anderen Etagen sind nicht 
weniger wichtig. Quantitativ tragen sie 
aber, obwohl es drei Etagen sind, weniger 
zur Arbeitsfähigkeit bei. 

Untersuchungen am Institut für Arbeit 
und Gesundheit der DGUV (IAG) bestäti-
gen, dass sich durch eine gute ergonomi-
sche Gestaltung des Arbeitsplatzes viele 
der altersbedingten Leistungseinschrän-
kungen kompensieren lassen.9 Nach einer 
genauen Analyse der körperlichen Verän-
derungen und Erarbeitung der spezifi-
schen Gefährdungen älterer Personen 
wurden dort Musterarbeitsplätze im Be-
reich Montage und Büro entwickelt. An-
hand einer empirischen Untersuchung 
mit Personen unterschiedlicher Alters-
gruppen am Montage-Arbeitsplatz zeigte 
sich sehr schnell, dass sich eine gute er-
gonomische Gestaltung positiv für alle Al-
tersgruppen auf die Vermeidung von Ge-
sundheitsgefährdungen auswirkt. Die 
Studie ergab keinerlei signifikante Unter-
schiede zwischen Älteren und Jüngeren. 
Das heißt, gute Ergonomie bedeutet Prä-
vention für alle Generationen. „Altenar-

beitsplätze“ sind nicht sinnvoll, lediglich 
kleine Anpassungen an die Bedürfnisse 
der Älteren können unterstützend wirken.

Ergonomische Gestaltung  
von Arbeitsplätzen – das Verhalten
Der durch das Älterwerden abnehmenden 
physischen Leistungsfähigkeit des Men-
schen kann durch körperliches Training 
entgegengewirkt werden. Idealerweise 
orientieren sich die Trainingsübungen  
an der Tätigkeit des Beschäftigten, um 
dort vorkommende Bewegungsdefizite  
zu kompensieren. Wie entwickeln sich  
im Vergleich die psychischen oder kog-
nitiven Leistungen im Prozess des Älter-
werdens? 

• �In wissenschaftlichen Untersuchungen 
konnte festgestellt werden, dass sich 
bei älteren Menschen im Mittel die  
Reaktionszeit erhöht. Die Unterschiede  
liegen im Bereich von Millisekunden. 
Bei einigen wenigen Tätigkeiten kann 
das sicherlich entscheidend sein.  

Für die weit größere Menge an  
Arbeitsplätzen sind solche Unterschiede 
jedoch eher von geringer Relevanz. 

• �Bei kognitiven Leistungen gibt es  
wesentliche Unterschiede zwischen 
den Altersgruppen. Im Langzeitge-
dächtnis konsolidiert abgelegtes  
Wissen können Ältere besser abrufen 
als Jüngere (kristalline Intelligenz). 
Andere Fähigkeiten wie das Treffen 
von Entscheidungen in neuen, kom-
plexen Situationen, in denen nicht  
auf das abgelegte Wissen zurückgegrif-
fen werden kann, sind bei Jüngeren  
stärker ausgeprägt (fluide Intelligenz). 

Lassen sich Reaktionszeiten oder fluide 
Intelligenz ähnlich wie körperliche Leis-
tung auch in fortgeschrittenem Alter trai-
nieren? Und kann somit die kognitive 
Leistungsfähigkeit erhalten werden?

Am besten wird das Gehirn, insbeson- 
dere die Leistung der fluiden Intelligenz, 
durch anspruchsvolle und komplexe Auf-

Der demografische Wandel sorgt dafür, dass Beschäftigte immer länger  
berufstätig bleiben werden. 
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gaben trainiert. Dadurch lässt sich der Al-
tersabbau nachweislich verringern.10 Des-
halb ist es ein wichtiger Bestandteil er- 
gonomischer Arbeitsgestaltung, dieses 
Training möglichst schon durch die Ar-
beitsinhalte oder durch die Organisation 
der Arbeit zu gewährleisten, also durch 
„kognitive Ergonomie“, zum Beispiel 
durch Job-Rotation. Die Realität zeigt al-
lerdings, dass längst nicht jede Tätigkeit 
diesem Anspruch genügt. Fließbandar-
beit hat beispielsweise genau gegenteilige 
Effekte. In solchen Fällen ist es umso 
wichtiger, den Beschäftigten die Möglich-
keit für kognitives Training neben der Ar-
beit anzubieten. 

Im INQA-Projekt PFIFF (Programm zur 
Förderung und zum Erhalt intellektueller 
Fähigkeiten für ältere Arbeitnehmer) wur-
den systematische Tests zur fluiden Intel-
ligenz mit Linienarbeitern durchgeführt 
(www.pfiffprojekt.de). Es zeigte sich, dass 
ältere Beschäftigte (50+) mit fast 20-jäh-
riger monotoner Arbeit stark beeinträch-

tigte fluide Funktionen im Vergleich 
zu flexibel beschäftigten Älteren hatten. 
Die Hirnaktivität hatte sich tatsächlich 
messbar verändert. Speziell kognitives 
Training erbrachte nachweisbar stabile  
Verbesserungen ihrer mentalen Leis-
tungsfähigkeit bereits nach relativ kurzer 
Trainingszeit.11 

Nicht jede beliebige Aufgabe ist für sol-
ches Training geeignet. Falkenstein hat 
Kriterien für gute PC-gestützte Trainings 
zusammengestellt:12 

• �Sie haben spielerischen Charakter, 
denn Spielen fördert Motivation  
und Denken.

• �Sie trainieren verschiedene fluide  
kognitive Funktionen (multimodales 
Training), vorzugsweise innerhalb  
einer Aufgabe. 

• �Die Schwierigkeit passt sich adaptiv  
der Leistung der Trainierenden an.

• �Die Trainierenden bekommen  
ständige Leistungsrückmeldungen.

Einige solcher „Spiele“ werden im IAG in 
Seminaren zum Thema Demografie einge-
setzt, um betriebliche Akteure und Akteu-
rinnen für das „kognitive BGM“ zu moti-
vieren. Genauso wie die physische Bewe- 
gungspause könnte mit ihnen auch eine 
„kognitive Bewegungspause“ fest in den 
betrieblichen Alltag integriert werden. 

Wenn die Prävention nicht reicht
Trotz guter ergonomischer Gestaltung der 
Arbeitsplätze kann die Prävention den-
noch an ihre Grenzen kommen. Es gibt 
Berufe, die über einen längeren Zeitraum 
ausgeführt physisch oder psychisch stark 
belasten und von der Mehrzahl der in ih-
nen Beschäftigten nicht bis zur Rente 
ausgeübt werden können. Behrens13 be-
zeichnet sie als „Berufe mit begrenzter 
Tätigkeitsdauer“, das heißt: Berufe, die 
„von der Mehrzahl der Beschäftigten aus 
hauptsächlich gesundheitlichen Gründen 
nicht bis ins gesetzliche Rentenalter, häu-
fig nicht einmal bis zum 50. Lebensjahr 
bewältigt“ werden können. Hierzu gehö-
ren vorrangig Beschäftigte auf dem Bau, 
in der Metallerzeugung, in der Kranken-
pflege oder in der Wald- und Forstarbeit.  
Die hohen Belastungen führen auf Dauer 
zu vorzeitigem Verschleiß und hohen  
Beanspruchungen. Insbesondere ältere 
Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen 
können in Berufen mit begrenzter Tätig- 

keitsdauer von den kumulativen Wir- 
kungen der Belastungen betroffen sein. 
Schnell droht dann ein vorzeitiger Berufs-
ausstieg mit einer Frühverrentung. 

Sind alle präventiven Maßnahmen zur 
Verlängerung der Verweildauer im erlern-
ten Beruf ausgeschöpft – dieser Weg hat 
immer Vorrang –, könnte ein Tätigkeits- 
oder Berufswechsel eine weitere Option 
sein. Für solch einen Wechsel ist eine 
rechtzeitige Beratung und Qualifizierung 
notwendig. Ein eigens dafür entwickeltes 
Beratungskonzept wurde modellhaft in 
verschiedenen Berufen getestet.14 Eine 
neue Tätigkeit oder ein neuer Beruf mit 
passenden Anforderungen und anderen 
Belastungen als der bisherige ließe sich 
dann bis zur Rente wahrnehmen. Ent-
sprechend muss die Auswahl des passen-
den Umstiegsberufs auf jeden Fall ge-
sundheitliche Aspekte berücksichtigen. 
Ebenso sollte er ähnlich hohe Qualifi- 
kationserfordernisse wie der ursprüng-
liche Beruf aufweisen, um einen sozialen  
Abstieg zu vermeiden. Die Beschäfti-
gungsfähigkeit kann auf diese Weise er-
halten bleiben. 

Im INQA-Projekt „Horizontaler Berufs-
umstieg“ wurde ein Digitaler Wegweiser 
(www.wegweiser-berufsumstieg.de) ent-
wickelt, anhand dessen sich betroffene 
Personen über mögliche geeignete Um-
stiegsberufe informieren können. Unter-
nehmen kann er Hilfen bei der strategi-
schen Personalplanung bieten. Als In- 
formationsportal ausgestaltet unterstützt 
der Digitale Wegweiser die Suche nach  
einem möglichst gleichwertigen und pas-
senden Umstiegsberuf.15 

Ältere Arbeitnehmende und  
zunehmende Digitalisierung
Das neue Top-Thema heißt: Digitalisie-
rung der Arbeitswelt. Welche Folgen wird 
diese Entwicklung auf den Menschen ha-
ben und vor allem: Wie wird eine älter 
werdende Arbeitnehmerschaft mit zuneh-
mender Digitalisierung umgehen? Bisher 
zeigen sich als Tendenzen:

1. Die jüngere Generation ist mit digitalen 
Medien groß geworden. Man bezeichnet 
sie bereits als „Digital Natives“. Das er-
leichtert ihnen den Umgang mit der di-
gitalen Technik, bedeutet vielfach aber 
auch deren uneingeschränkte und zum 
Teil unreflektierte Nutzung. 
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2. In Bezug auf das Alter ist ein Einbruch 
bei der Nutzung digitaler Medien heutzu-
tage etwa ab dem 50. Lebensjahr zu ver-
zeichnen. Ältere sind den neuen Medien 
gegenüber skeptischer und haben mehr 
Sicherheitsbedenken, als dass sie den 
Nutzen schätzen. Grund hierfür ist oft die 
Unkenntnis der Medien und eine daraus 
erwachsende Unsicherheit im Umgang 
mit ihnen.16 

3. Entscheidend ist aber – das belegen 
mehrere Studien – der Bildungsgrad. Man 
erwartet im Zuge der Digitalisierung oder  
„Industrie 4.0“ ein zunehmendes Ausei-
nanderdriften der Anforderungen in den 
Tätigkeiten. Der Bedarf an Arbeitskräften 
wird sich vorrangig auf hoch qualifizierte 
Fachkräfte einerseits und auf Tätigkeiten 
für An- oder Ungelernte andererseits be-
ziehen. Die Älteren, die eine gute Ausbil-
dung und viel Berufserfahrung mitbrin-
gen, werden vermutlich auch in höherem 
Alter weniger Probleme mit der Digitali-
sierung haben.

Was bedeutet das für die präventive Ar-
beit, insbesondere für die ergonomische 
Gestaltung? 

1. Aus ergonomisch technischer Sicht sind 
die zu erwartenden Entwicklungen sicher-
lich ein Gewinn. Physisch schwere Arbeit 
oder immer wiederkehrende Arbeitsab-
läufe werden zunehmend durch Roboter 
unterstützt erfolgen können. Diese Unter-
stützung kann individuell an Defizite an-
gepasst werden, was die Beschäftigungs-
möglichkeiten für ältere oder leistungs- 
geminderte Personen erhöhen wird (Stich-
wort zum Beispiel „Exoskelett“).

2. Lebenslanges Lernen wird wichtiger 
denn je. Qualifizierung kann Sicherheit in 
der Einschätzung geben, wie digitale Me-
dien sinnvoll verwendet werden können 
und wo auch ihre Grenzen liegen. Wäh-
rend Jüngere zwar zwangloser an Informa-
tionen kommen, fehlen ihnen oft die Fil-
ter, welche Informationen tatsächlich 
notwendig sind. Ältere haben die Erfah-
rung und damit die kognitiven Werkzeuge 
zur Sondierung. Die Kombination aus bei-
dem wird gebraucht. 

3. Qualifizierte Arbeit wird vermutlich 
noch dichter und schneller werden, die 
Dienstleistungsgesellschaft fordert Arbei-
ten rund um die Uhr. Die digital hoch  

optimierten Prozesse werden Auswirkun-
gen auf die mentale Belastung der Arbei-
tenden haben. Hier stellt sich die Frage, ob 
solche Arbeit von älteren Personen über 
eine Acht-Stunden-Schicht in kontinuier-
licher Weise ausführbar ist. Aus ergono-
misch-organisatorischer Sicht wird man 
entsprechend neu über Pausen und Erhol-
zeiten und damit über Arbeitszeitgestal-
tung nachdenken müssen. Aus kognitiv-
ergonomischer Sicht werden der Erhalt 

und die Förderung mentaler Ressourcen 
durch Trainings oder Gestaltung der Arbeit 
zunehmend an Bedeutung gewinnen. 

Die Digitalisierung wird also neben be-
kannten auch neue Anforderungen an die 
unterschiedlichen Generationen stellen. 
Diesen muss sich die präventive Arbeit der 
Unfallversicherungsträger stellen, und sie 
wird sie mit einem generationen-orientier-
ten Demografieansatz meistern. � •

Fußnoten

[1] Bundesinstitut für Bevölkerungsforschung (BiB): Deutschland hat die älteste Bevölke-
rung in Europa. Pressemitteilung vom 27.11.2013 (Nr. 13/2013): www.bib-demografie.de/
SharedDocs/Publikationen/DE/Download/Grafik_des_Monats/2013_11_medianalter.pdf;j
sessionid=54F8D67B53F6DB37B3FD8CC331FB5921.2_cid321?__blob=publicationFile&v=3 
(abgerufen 1.3.2016)

[2] WirtschaftsWoche online: Bevölkerung. Welche Länder überaltern: www.wiwo.de/poli-
tik/ausland/bevoelkerung-welche-laender-ueberaltern/7238510.html?p=8&a=false&slp=
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Industriepolitische  
Rahmenbedingungen für Industrie 4.0
Auf der Hannover Messe startete am 14. 
April 2015 die erweiterte „Plattform Indus-
trie 4.0“. Unter Leitung von Bundeswirt-

schaftsminister Sigmar Gabriel, Bundes-
forschungsministerin Johanna Wanka 
sowie Spitzenvertretungen von Industrie, 
Verbänden, Industriegewerkschaft Metall 
und Fraunhofer-Gesellschaft profiliert 
und fördert diese Plattform die Chancen 
der Digitalisierung der Wirtschaft. Zu den 
Handlungsfeldern gehören unter ande-
rem der Daten- und Arbeitsschutz sowie 
die Qualifizierung von Fachkräften für die 
„Industrie 4.0“.

Der vom Bundesministerium für Arbeit 
und Soziales (BMAS) am 22. April 2015  
gestartete Dialog „Arbeiten 4.0“ soll eine 
breite gesellschaftliche Diskussion zur  
Arbeitswelt in der vierten industriellen 
Revolution fördern.1

Betriebssicherheit versus  
IT-Sicherheit – Safety versus Security
Der Erfolg der Industrie 4.0 hängt auch von 
der Sicherheit der Produktionssysteme ab. 
Im Sachgebiet Maschinen, Anlagen, Ferti-
gungsautomation des DGUV-Fachbereichs 
Holz und Metall wird dies insbesondere  

im Themenfeld „Sicherheitssteuerungen 
und -komponenten“ behandelt.2

Die Betriebssicherheit beziehungsweise 
technische sowie die IT-Sicherheit sind  
im deutschen Sprachgebrauch unter dem-
selben Begriff „Sicherheit“ subsumiert. 
Eine gemeinsame, interdisziplinäre be-
ziehungsweise abgestimmte Vorgehens-
weise beider Bereiche existiert noch nicht 
(siehe Abbildung 1).

Bisher war dies wenig problematisch,  
da der Automatisierungsgrad von Ma-
schinen und Anlagen zwar stieg, eine 
Vernetzung unterschiedlicher Produkti-
onsanlagen aber nur sukzessive erfolgte. 
Die Dynamik der Vernetzung durch das 
Internet nahm in den vergangenen Jah-
ren jedoch zu und bildet künftig die Basis 
für eine Industrie 4.0. Außerdem werden 
einzelne Maschinen und komplette Fer-
tigungsstraßen nicht nur innerhalb einer 
Fertigungsstätte, sondern auch zwischen 
weit auseinanderliegenden Fertigungs-
standorten miteinander verbunden. Die 

Safety versus Security und  
die Bedeutung für die Prävention
Die vierte industrielle Revolution stellt die Arbeitssicherheit und den Gesundheitsschutz vor neue  
Herausforderungen. Wie sehen die Präventionskonzepte der Zukunft aus?

Industrie 4.0
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wachsende Anzahl dieser Verbindungen, 
die Komplexität weit verteilter Netzwerke 
und die Integration unterschiedlicher 
Technologien erhöhen die Flexibilität. 
Gleichzeitig steigt das Risiko neuer, kri-
mineller Manipulationsmöglichkeiten 
von außen.

Kriminelle Angriffe auf Steuerungssysteme 
von Eisenbahnen, Stromversorgungssyste-
men, Verkehrsampeln oder komplexen 
Hochofensteuerungen zeigen, dass Ma- 
nipulationen von Industriesteuerungen  
bereits jetzt im Fokus von Hackern stehen.

Somit ist schon heute eine gleichzeitige 
Betrachtung von Safety und Security in 
Automatisierungssystemen von Maschi-
nen und Anlagen dringend erforderlich. 

Zunächst geht es dabei um einfachste  
organisatorische Maßnahmen: Zum Bei-
spiel dürfen durch USB-Sticks von War-
tungspersonal keine Computer mit Viren 

Abbildung 1: Begriff „Sicherheit“

Sicherheit

Safety

Maschinen- und Anlagensicherheit

Maschinenrichtlinie 
Betriebssicherheitsverordnung

europäische Normen  
nationale Regelwerke

Security

IT Sicherheit Objektschutz

Maschinenrichtlinie 
Betriebssicherheitsverordnung 

europäische Normen 
nationale Regelwerke

Abbildung 2: Mögliche Auswirkungen von Hackerangriffen

Mögliche Auswirkungen von Hackerangriffen

Produktionsausfall

Zerstörung von Maschinen

Diebstahl von Produktionsdaten

Manipulation der Netzwerkkommunikation

Veränderung von Produktionsdaten ▸ Qualitätsmängel

Veränderung von sicherheitsrelevanten Informationen

Passivierung von Sicherheitseinrichtungen

Aktivierung von Safety Prozeduren

infiziert werden. Auch darf eine direkte 
Internetverbindung bei Software-Up-
dates von Anlagensteuerungen über den 
Laptop des Wartungspersonals nicht zu 
einem möglichen Einfallstor für Schad-
software werden. 

Mögliche Folgen ungenügender Sicher-
heitsvorkehrungen können ein komplet-
ter Produktionsausfall oder der Diebstahl 
von Produktions- oder Prozessdaten sein. 
Außerdem können Risiken für die Ma-
schinensicherheit und den Arbeitsschutz 
entstehen. Veränderungen in Maschinen- 
parametern könnten zudem Sicherheits-
einrichtungen des Personenschutzes be-

treffen. Sicherheitsfunktionen könnten 
durch Manipulation passiviert oder Ge-
schwindigkeiten der Maschine verändert 
werden. Ebenso wäre ein ungewollter  
Maschinenanlauf möglich, der zu einer 
größten Gefährdung von Beschäftigten 
führen kann (siehe Abbildung 2).

Ungenügende „Security“ bei vernetzten 
Industrieanlagen ist mit üblichen „Werk-
zeugen“ nicht beherrschbar, wie sie zum 
Beispiel von Bürocomputernetzen be-
kannt sind. Beispielsweise verfügen In-
dustriesteuerungen derzeit über keinerlei 
Antivirenprogramme. Zudem sind auch 
die Betriebssysteme programmierbarer 
Steuerungen sehr heterogen. Für beste-
hende oder zukünftig zu vernetzende  
Anlagen fehlen Strategien für sichere 
Software-Updates. Außerdem muss das 
Bewusstsein für die Manipulationsgefahr 
in Maschinensteuerungen geschärft und 
ein gemeinsames „Security Safety Ma-
nagement“ für Office- und Automatisie-

„Ungenügende ‚Security‘ bei  
vernetzten Industrieanlagen  
ist mit üblichen ‚Werkzeugen‘ 
nicht beherrschbar.“

?
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Fußnoten
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[3] DIN/DKE: Deutsche Normungs-
Roadmap Industrie 4.0,Vers. 2, Oktober 
2015: www.dke.de/de/std/Industrie40/
Seiten/RoadmapIndustrie40.aspx
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zu wettbewerbsfähiger Produktivität  
mit leistungsfähigen, gesunden Be-
schäftigten; Gerst, D. (IG Metall): Indus-
trie 4.0 – Gesundheit und Leistung  
in hybriden Systemen

[5] Schöneich-Kühn, C.; Prüße, M.; He-
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ten 4.0 – Neue Herausforderungen und 
Chancen für die Prävention. In: Sonder-
heft Innovation & Forschung 2015/2016 
der Zeitschrift BPUVZ, Oktober 2015: 
www.bghm.de (Webcode: 1866)

rungsanwendungen umgesetzt werden. 
Das in industriellen Automatisierungs-
komponenten bekannte Merkmal „Safety 
integrated“ wird durch den Terminus 
„Safety and Security on Board“ zu erwei-
tern sein (siehe Abbildung 3).

DIN/DKE Normungs-Roadmap  
Industrie 4.0
Im Oktober 2015 wurde eine aktualisierte 
„DIN/DKE Normungs-Roadmap Industrie 
4.0“ veröffentlicht.3 Sie beschreibt bereits 
bestehende, für die Umsetzung von In-
dustrie 4.0 als relevant eingestufte Nor-
men. Sie zeigt ferner Lücken auf, die zur 
erfolgreichen Umsetzung zukünftiger Au-
tomatisierungsanforderungen zu schlie-
ßen sind (siehe Abbildung 4).

Die Normungs-Roadmap ist als Orientie-
rung für die Kommunikation zwischen Be-
teiligten aus den Bereichen Herstellung, 
Anwendung, aus den Verbänden und auch 
aus dem Bereich Arbeitsschutz konzipiert. 
Ein neuer Abschnitt 5.9 „Der Mensch in der 
Industrie 4.0“ wurde unter Mitwirkung von 
Fachleuten aus Herstellung und Anwen-
dung sowie der Bundesanstalt für Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin (BAuA), dem 
Institut für Arbeitsschutz der DGUV (IFA) 
und dem DIN Normenausschuss Ergo- 
nomie (NAErg) erstellt.

Folgende Handlungsfelder einer men-
schengerechten Gestaltung von Arbeits-
systemen werden darin benannt und mit 
fünf Empfehlungen verbunden (siehe Ab-
bildung 5):

• �Normen und Standards zur men-
schengerechten Arbeitsgestaltung  
für die Industrie 4.0 weiterentwickeln

• �Technikgestaltung – adaptive  
Gestaltung von Arbeitssystemen der 
Industrie 4.0

• �Konzepte für eine funktionale  
Arbeitsteilung Mensch – Maschine

• �Gestaltung der Interaktion zwischen 
Menschen und technischen Systemen

• �Instandhaltung in der Fabrik  
der Zukunft – der Smart Factory

Die bisherigen Anforderungen für die In-
dustrie 4.0 müssen verstärkt auf die Ge-
staltung der Arbeitssysteme ausgedehnt 
werden. Hierbei sind der Stand von Tech-
nik, Arbeitsmedizin und Hygiene sowie 
sonstige gesicherte arbeitswissenschaft-
liche Erkenntnisse gemäß Paragraf 4 des 
Arbeitsschutzgesetzes zu berücksichti-
gen. Die Prävention muss zum integralen 
Bestandteil der Industrie 4.0 werden. 
Dies fördern die Fachbereiche der DGUV, 
darunter der Fachbereich Holz und Me-
tall, die Institute der DGUV sowie bran-

chenspezifisch Unfallversicherungsträ-
ger wie die Berufsgenossenschaft Holz 
und Metall.4, 5
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Technik Organisation Personal

• �Assistenzsysteme

• �Mensch-Roboter-Kollaboration

• �Mensch-Maschine- 

Schnittstellengestaltung

• �Usability

• �Handlungs- und  

Entscheidungsspielraum

• �Aufgabengestaltung und -vielfalt

• �Informationsbedarf und  

-bereitstellung

• �Qualifikation und Kompetenz

• �Befähigung und Verantwortung

• �Prospektives Design von Produkten  

und Produktionsprozessen

• �Lernförderliche Technikgestaltung

• �Organisation von Befugnis und  

Verantwortung

• �Verantwortung von  

Entscheidungsfunktionen

• �Einführung der Systeme

• �Lernförderliche Prozessgestaltung

• �Technologie- und innovations- 

abhängige Kompetenzentwicklung,  

Personalentwicklung

• �Zwischenmenschliche Prozesse und 

Kommunikation

• �Betriebs- und unternehmens- 

übergreifende Geschäftsprozesse  

und Wertschöpfungsketten

• �Technologische Ressourcenflexibilität

• �Personenbezogener Datenschutz und 

Persönlichkeitsrechte

• �Arbeitszeitgestaltung und Flexibilität

• �Personalstrategie und -management

• �Verfügbarkeit von Fachkräften

• �Demografischer Wandel

• �Anpassung von Aus- und  

Weiterbildungscurricula

DIN/DKE
Roadmap

Industrie 4.0
SecuritySafety

Maschinensicherheit

Zunahme von Intelligenz in der Sensorik, Logik und Aktorik ermöglicht Einfluss auf Anlagensteuerungen

gewollt  
(Anpassung an Fertigungsprozess, Fehlerbeseitigung usw.)

ungewollt  
(Angriffe durch Hacker, Viren, Trojaner usw.)

Unerfahrenheit der Maschinen- und Anlagenbauer bzgl. IT-Sicherheit

(Alt-)Anlagen ohne jeglichen Schutz

Anti-Virus-Software für Automatisierungstechnik?

Maschinen unterschiedlicher Hersteller mit Komponenten anderer Hersteller werden kombiniert

Heterogene Automatisierungshardware

Unterscheidung in Office Security und Produktions-IT

IT-Security Maßnahmen ungeeignet/nicht vorhanden für Automatisierungstechnik

Gemeinsames Security Management für Office- und Automatisierungsanwendungen

Abbildung 4: DIN/DKE Roadmap Industrie 4.0

Abbildung 3: Security Management für Office- und Automatisierungsanwendungen

Abbildung 5: Handlungsfelder einer menschengerechten Gestaltung von Arbeitssystemen
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Die ergonomische Arbeitsgestaltung in 
Kindertagesstätten war in den letzten Jah-
ren immer wieder Gegenstand öffentlicher 
Diskussionen. Tätigkeiten von Erzieherin-
nen und Erziehern gehen mit typischen  
Risikofaktoren für arbeitsbezogene Mus-
kel-Skelettbeschwerden einher. Hierunter 
fallen Tätigkeiten in ungünstigen Körper-
haltungen, unter anderem aufgrund nied-
riger, auf die Körpermaße von kleinen 
Kindern ausgelegten Arbeitshöhen, und 
auch das Heben und Tragen der Kinder. 
Die zuletzt genannten Hebe- und Tragetä-
tig-keiten haben sich insbesondere durch 
die steigende Zahl der unter Dreijährigen 
in Kindertageseinrichtungen in Deutsch-
land weiter erhöht, zum Beispiel durch 
mehr Wickeltätigkeiten. 

Hinzu kommen psychische Belastungs-
faktoren wie etwa viele Tätigkeitswechsel 
(Kusma et al., 2011), geringe Rückzugs-
möglichkeiten und unzureichende Plan-
barkeit in der Ausführung der Tätigkeit. 
Internationale Studien bestätigen, dass 
die Kombination aus physischen und psy-
chischen Risikofaktoren bei Beschäftigten 
in Kindertageseinrichtungen alltäglich 
präsent ist (Punnett und Wegman, 2004) 
und hiermit sowohl überdurchschnittli-
che Belastungen (King et al., 2006; Chiu 
und Lam, 2007) als auch muskuloskelet-
tale Beschwerden verbunden sind (Cardo-
so et al., 2009). 

Nach der systematischen Literaturstudie 
von Erick und Smith (2011) bewegt sich 

die Prävalenzrate für muskuloskelettale 
Beschwerden bei pädagogischem Fach-
personal im Schul- und Vorschulbereich 
zwischen 40 und 95 Prozent. In Deutsch-
land gibt es ähnliche Erkenntnisse. In 
der von der DGUV geförderten Studie 
„Strukturqualität und Erzieher_innenge-
sundheit in Kindertageseinrichtungen 
(STEGE)“ empfanden 73,3 Prozent der pä-
dagogischen Fachkräfte und 58,9 Prozent 
der Leitungskräfte ihre Arbeit als körper-
lich anstrengend, und mit 11,9 Prozent 
waren Muskel-Skelett-Erkrankungen der 
dritthäufigste Grund für eine Arbeitsun-
fähigkeit in dieser Berufsgruppe (Vierni-
ckel und Voss, 2013). 

Trotz dieses Hintergrunds gibt es sehr we-
nige wissenschaftliche Erkenntnisse da- 
rüber, welche genauen Belastungen bei 
welchen Tätigkeiten im Kita-Alltag auftre-
ten und wie durch ergonomische Gestal-
tungen der Arbeitsplatz von Erzieherinnen 
und Erziehern in Kindertageseinrichtun-
gen wirksam verbessert werden kann. 

Dies war der Ausgangspunkt des durch 
die DGUV geförderten Forschungsprojekts 
„ErgoKiTa – Prävention von Muskel-Ske-

lett-Belastungen bei Erzieherinnen und 
Erziehern in Kindertageseinrichtungen“. 
Ziel der ErgoKita-Interventionsstudie war 
es daher, tätigkeitsspezifische Muskel-
Skelett-Belastungen im Kita-Alltag präzi-
se zu erfassen und Lösungsansätze zur 
Verbesserung der beruflichen und ge-
sundheitlichen Situation des pädagogi-
schen Personals in Kindertageseinrich-
tungen zu entwickeln und zu evaluieren. 

Initiiert wurde das Projekt von den Un-
fallkassen Rheinland-Pfalz, Nordrhein-
Westfalen und Hessen sowie der Berufs-
genossenschaft für Gesundheitsdienst 
und Wohlfahrtspflege (BGW). Die wissen-
schaftlichen Untersuchungen wurden 
vom Institut für Arbeitswissenschaft der 
Technischen Universität Darmstadt, dem 
Institut für Arbeitsmedizin der Johann 
Wolfgang Goethe-Universität Frankfurt 
und dem Institut für Arbeitsschutz der 
Deutschen Gesetzlichen Unfallversiche-
rung (IFA) durchgeführt. Die Forschungs-
ergebnisse des ErgoKita-Projekts sind im 
IFA-Report 2/2015 publiziert (Sinn-Beh-
rendt et al., 2015) (www.dguv.de, Web-
code: d1059791).

Das Projekt ErgoKita
Im ErgoKita-Projekt wurden zunächst  
265 Kindertageseinrichtungen in Nord-
rhein-Westfalen, Rheinland-Pfalz und Hes-
sen zu aktuellen Rahmenbedingungen, 
Fort- und Weiterbildung und Ausstattung 
befragt. 24 repräsentative Kitas (je sieben  
in Nordrhein-Westfalen und Hessen so- 

Die Studie ErgoKita 
Die Arbeit in Kindertagesstätten fordert das Muskel-Skelett-System in hohem Maße. Das DGUV-Forschungs-
projekt „ErgoKita“ erlaubt nun erstmals eine präzise Beschreibung der auftretenden Belastungen und  
bietet zudem Lösungsansätze für verbesserte Arbeitsbedingungen.

Gesundheitsfördernde Arbeitsplätze in Kindertageseinrichtungen
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„Die Messungen zeigten spezi-
fische Belastungsschwerpunkte 
beim Arbeiten mit gebeugtem 
Oberkörper in niedrigen Arbeits-
höhen.“
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wie zehn in Rheinland-Pfalz) wurden aus-
gewählt und bei intensiven Vor-Ort-Bege-
hungen sowie durch Befragungen hin-
sichtlich der physischen und psychischen 
Belastungen genauer untersucht. Weiter 
vertieft wurden diese Ist-Zustands-Analy-
sen durch umfangreiche Messungen der 
physischen Belastungen und computer-
gestützte Tätigkeitsanalysen in insge-
samt 36 Arbeitsschichten vor Ort in neun 
Kitas (siehe Abbildung 1).

Hierdurch konnte ein sehr detaillierter 
Einblick, insbesondere in die physischen 
Belastungssituationen des Kitaalltags ge-
wonnen werden. Aufbauend hierauf wur-
den gemeinsam mit den Erzieherinnen 
und Erziehern verschiedene Präventions-
maßnahmen abgeleitet. So entstand ein 
Basiskatalog von Präventionsmaßnah-
men für die Tätigkeitsbereiche Spielen, 
Essen, Pflege und Schlafen. Darin enthal-

ten sind unterschiedliche Lösungsan- 
sätze zur Belastungsreduktion. Dazu  
gehören der Einsatz ergonomisch gestal-
teter Wickeltische oder ergonomisch ge-
wichtsoptimierter Möbel, um Zwangshal-
tungen zu vermeiden, organisatorische 
Maß-nahmen zur Förderung des Belas-
tungswechsels und individualpräventive  
Maßnahmen. Wie wirksam diese Maß-
nahmen sind, wurde anschließend in der 
Praxis wissenschaftlich evaluiert.

Ergebnisse des Projekts
Der Schwerpunkt der ErgoKita-Studie lag 
in der Untersuchung physischer Belas-
tungen und hiermit verbundener Präven-
tionsansätze zur Optimierung arbeitsbe-
zogener Muskel-Skelett-Belastungen. In 
diesem Bereich gab der überwiegende 
Teil der Beschäftigten aller untersuchten 
Kitas bei Fragen zur gesundheitlichen  
Situation Muskel-Skelett-Beschwerden 

an. Am häufigsten betroffen war mindes- 
tens ein Teil des Rückens (über 50 Pro-
zent der Befragten). 

Auffällig war darüber hinaus die Be-
schwerdehäufigkeit im Bereich der Knie, 
die insgesamt (ein- und beidseitig) bei fast 
50 Prozent der befragten Erzieherinnen 
und Erzieher lag. Die Befragung zum sub-
jektiven Belastungsempfinden und zur 
Gesundheit des pädagogischen Personals 
in den 24 genauer untersuchten Kitas er-
gab als besonders belastend empfundene 
Faktoren vor allem das Fehlen erwachse-
nengerechten Mobiliars, das Fehlen eines 
Pausenraums, regelmäßig anfallende 
Überstunden, den Personalmangel sowie 
die hohe Anzahl von Kindern pro Gruppe.

Die Messungen zeigten spezifische Be-
lastungsschwerpunkte beim Arbeiten mit 
gebeugtem Oberkörper in niedrigen Ar-

Abbildung 1: Messungen tätigkeitsbezogener Muskel-Skelett-Belastungen im Rahmen der Ist-Zustandsanalyse: 
Erzieherin mit CUELA-Messsystem (Ellegast et al., 2010)
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beitshöhen (mittlere Zeitanteile mit ge-
beugtem Oberkörper zwischen 16 und  
35 Prozent der Arbeitsschicht). Der Anteil 
der Betreuung von unter Dreijährigen und 
die Nutzung ungeeigneter Transportmittel 
hatte einen Einfluss auf die Lastenhandha-
bung (bis zu vier Prozent der Arbeitsschicht 
Handhabung von Gewichten größer als  
10 kg). Auffällig waren weiterhin die re- 
lativ hohen Anteile kniender Haltungen (im 
Mittel bis zu 16 Prozent der Arbeitsschicht) 
und sitzender Zwangshaltungen in un-
günstigen Kniegelenkwinkelstellungen.

Die Tätigkeitsanalyse bestätigte, dass der 
Beruf des Erziehers/der Erzieherin durch 
häufiges Arbeiten in Multitasking-Situa-
tionen gekennzeichnet ist. In der ErgoKita- 

Studie wurde bei den untersuchten Er- 
zieherinnen beobachtet, dass sie sich in 
durchschnittlich circa 35 bis 40 Prozent 
ihrer gemessenen Arbeitszeit in Multitas-
king-Situationen befanden. Das parallele 
Ausführen von Arbeitsaufgaben kann zu 
einer Leistungsverschlechterung bei den 
Betroffenen führen und erhöht das Ri-
siko für die Entstehung von Fehlern am 
Arbeitsplatz.

Die ergonomische Umgestaltung der  
Arbeitsplätze in den Interventions-Kitas 
führte zu messbaren Verbesserungen der 
muskuloskelettalen Belastungssituation: 
Die Anteile an der Arbeitsschicht, in denen  
Erzieherinnen und Erzieher in kniebe- 
lastenden Haltungen arbeiten, konnten 

durch das Nutzen ergonomischen Mobili-
ars erheblich reduziert werden. Durch den 
Einsatz von speziellen Erzieherinnenstüh-
len konnten Sitzhaltungen, zum Beispiel 
bei Verpflegungstätigkeiten, nachdrücklich 
verbessert werden. 

Die mit Messsystemen erfassten physi-
schen Belastungsspitzen wurden dem pä-
dagogischen Personal in einem spezifi-
schen Ergonomie-Workshop anschaulich 
dargestellt und gemeinsam wurden alter-
native ergonomische Abläufe für den Kita-
Alltag erarbeitet. Die Wirksamkeit dieser 
optimierten Abläufe konnten wiederum 
messtechnisch quantifiziert werden. So 
wurde das Arbeiten in stark gebeugten 
Oberkörperhaltungen signifikant reduziert. 

Abbildung 2: Erzieherin mit CUELA-Messsystem bei Nutzung einer entwickelten Anziehhilfe
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Das gesundheitsbewusste Verhalten des 
pädagogischen Fachpersonals war beson-
ders wichtig für die nachhaltige Redukti-
on von Belastungen. Leider zeigte sich, 
dass das Thema „Gesundheit und Ergono-
mie“ weder in der Ausbildung noch später 
in Fortbildungsangeboten bei Erzieherin-
nen und Erziehern eine nennenswerte 
Rolle spielt. 

Da es sich bei arbeitsbezogenen Muskel-
Skelett-Beschwerden überwiegend um 
Langzeitfolgen belastender Arbeitssitua-
tionen handelt, muss das Gesundheitsbe-
wusstsein für derartige Situationen bei 
den Beschäftigten verbessert werden. 

In der ErgoKita-Studie war hierzu die Prä-
sentation der individuellen physischen 
Belastungsspitzen zusammen mit der per 
Video aufgezeichneten Kita-Situation eine 
sehr lehrreiche Erfahrung für die Erziehe-
rinnen. Dies führte zum kritischen Hinter-

fragen arbeitsorganisatorischer Abläufe 
und über Jahre eingeübter Arbeitsweisen. 
So wurden zum Beispiel Alternativen zu 
Hebe-/Tragetätigkeiten und Tätigkeiten  
in ungünstigen Körperhaltungen, unter 
anderem durch den Einsatz von Hilfsmit-
teln entwickelt. 

Ein Beispiel hierfür ist eine speziell entwi-
ckelte Anziehhilfe in Kombination mit ei-
ner rückengerechten Sitzgelegenheit für 
Erzieher und Erzieherinnen (siehe Abbil-
dung 2). Beim Anziehen und Binden der 
Kinderschuhe wird konventionell oft mit 
stark gebeugtem Oberkörper oder in  
knienden Körperhaltungen gearbeitet.  
 
Die Nutzung der entwickelten Anziehhil-
fe, bei der Kinder über eine Treppe mit 
Handlauf selbstständig auf eine ange-
nehme Arbeitshöhe der Erzieherinnen 
steigen, ist nicht mehr mit erhöhten Mus-
kel-Skelett-Belastungen verbunden.

Abbildung 3: Bespielbare Dachterrasse inklusive Schutz vor natürlicher UV-Strahlung in der MusterKita in Neuwied (Rheinland-Pfalz)

Nach den spezifischen Ergonomie-Work-
shops konnte zudem in allen untersuchten 
Kitas das Arbeiten in stark gebeugten Ober-
körperhaltungen, insbesondere bei der Bil-
dungsarbeit, durch individuell verbesserte 
Arbeitsweisen erheblich reduziert werden.

Durch die Ergo-Kita-Studie liegen nun ge-
naue Angaben zu physischen Belastungen 
im Erzieherinnenalltag in Abhängigkeit 
der jeweiligen Tätigkeiten und der Rah-
menbedingungen vor. Im Interventionsteil 
der ErgoKita-Studie wurde ein Katalog von 
Präventionsmaßnahmen entwickelt und 
die Wirksamkeit spezifischer Maßnahmen 
nachgewiesen. Diese Erkenntnisse können 
nun direkt in der Praxis genutzt werden.

„Von grundlegender Bedeutung ist 
die Kombination von Verhaltens- 
und Verhältnisprävention.“ 
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Umsetzung der Erkenntnisse  
in die Kitapraxis
Derzeit findet die Umsetzung der ErgoKita-
Ergebnisse in der betrieblichen Praxis 
statt. Ein Beispiel hierfür ist der Bau einer 
ergonomischen MusterKita, den die Un-
fallkasse Rheinland-Pfalz und das IFA be-
gleitet haben (Eul et al., 2016). In dieser 
MusterKita wurden viele der in ErgoKita 
entwickelten Lösungen umgesetzt. Verant-
wortliche und Beschäftigte anderer Kitas 
sollen so Ideen für ergonomische Lösun-
gen sammeln, die dann in ihren Einrich-
tungen implementiert werden können. 

Das Projekt MusterKita umfasste sowohl 
einen Neubau als auch die Sanierung ei-
nes bestehenden alten Gebäudes. Im Neu-
bau entstanden auf vier Krippengruppen 
zugeschnittene Gruppenräume mit Neben-
räumen sowie Räume für Elterngespräche, 
Dokumentationsarbeiten, Personal, ein 
Rückzugsraum mit Entspannungsliege für 

die Beschäftigten sowie ein Essbereich  
für die gesamte Kindertageseinrichtung.  
Im Außenbereich des Neubaus wurde  
eine bespielbare Dachterrasse errichtet 
(siehe Abbildung 3). Diese enthält auch 
Spielbereiche, die vor Expositionen durch  
natürliche UV-Strahlung geschützt sind.

Darüber hinaus werden die praktischen 
Empfehlungen der DGUV-Projekte Ergo-
Kita und MusterKita derzeit für den Kita-
Alltag zu einer Handlungshilfe (DGUV-
Informationsschrift) für eine gesund- 
heitsgerechte Kitagestaltung aufbereitet. 
Diese soll auch Checklisten zur Gefähr-
dungsbeurteilung für die betriebliche 
Praxis enthalten. Die Nachhaltigkeit der 
Wirksamkeit der Präventionsmaßnahmen 
in den ErgoKita-Interventionseinrichtun-
gen ist ebenfalls Gegenstand einer derzeit 
laufenden Untersuchung. Ein längerfris-
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tiges Ziel ist es, die ErgoKita-Erkenntnisse 
für Lehrmodule im Rahmen der Ausbil-
dung von Erzieherinnen und Erziehern 
und auch für Schulungsmaterial zur Ver-
haltensergonomie zu nutzen. Eine derar-
tige Umsetzung wird ebenfalls aktuell mit 
dem Fachbereich „Bildungseinrichtun-
gen“ der DGUV diskutiert. 

Die Projekte ErgoKita und auch MusterKita 
haben gezeigt, dass selbst einfache und 
kostengünstige Maßnahmen einen wichti-
gen Beitrag zur effektiven Gesundheits-
förderung in Kindertageseinrichtungen 
leisten können. Von grundlegender Be- 
deutung ist dabei die Kombination von 
Verhaltens- und Verhältnisprävention. 
Entscheidend für die Nachhaltigkeit der 
Maßnahmen und die Akzeptanz des Mobi-
liars ist die Einbeziehung der Beschäftig-
ten bei der Auswahl und Umsetzung.� •
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1. Evaluation
In Benchmarkingprojekten werden Ziele, 
die mit dem zu untersuchenden Prozess 
(zum Beispiel Heilverfahrenssteuerung) 
erreicht werden sollen, und die Kennzah-
len, die den Grad der Zielerreichung mes-
sen, erarbeitet (siehe Abbildung 1).

Am Ende eines Projekts steht ein Katalog 
von Handlungsempfehlungen zur Opti-
mierung der untersuchten Prozesse. Zu-
dem wählt das Projektteam die wesentli-
chen Kennzahlen aus, die für eine regel- 
mäßige Beurteilung der Zielerreichung  
nötig sind. Basis dafür ist eine Nutzwert-
analyse, die nach einheitlichen Beurtei-
lungskriterien durchgeführt wird. Etwa 
drei bis vier Jahre nach Projektende wird 
gemäß der Standards für das Benchmar-
king eine Evaluation mit der folgenden 
Zielsetzung durchgeführt: 

• �Inwieweit wurden die Handlungs- 
empfehlungen des Bench
markingprojektes umgesetzt?

• �Durchführung einer systematischen 
Analyse und Bewertung der  
Wirkungen der umgesetzten Hand-
lungsempfehlungen

Die Evaluation ist ein Rückkoppelungs- 
element zur Kontrolle, ob die Umsetzung 
der aus den Benchmarkingprojekten abge-
leiteten Handlungsempfehlungen („Best 
practices“) auch tatsächlich die gewünsch-
ten Ergebnisse erzielen. Ausgehend von 
den in der Evaluation erneut erhobenen 

Kennzahlen wird die Wirkung der umge-
setzten Handlungsempfehlungen systema-
tisch analysiert. 

Die einzelnen Stufen einer Evaluation 
zeigt Abbildung 2. Im Zuge der Evaluation 
wird der Kennzahlensteckbrief erneut  
bewertet, aktualisiert und im UV-Net ver-
öffentlicht.

Ziel des Benchmarking ist es nicht, zum 
„Kopieren“ greifbarer Praktiken anzure-
gen, sondern herauszufinden, was tatsäch-
lich zu guten Ergebnissen führt. Beispiel 
dafür ist das Benchmarkingprojekt „Fall-
steuerung“, in dem sich gezeigt hat, dass 
der Einsatz eines Reha-Managements zwar 
Investitionen in Personal voraussetzt, ein 
hoher Steuerungsgrad aber zu besseren  
Ergebnisdaten führt – wie kürzere Dauer 
der Arbeitsunfähigkeit (AU) und geringere 
Fallanteile mit einer Minderung der Er-
werbsfähigkeit (MdE-Quote). 

Durch die Gesamtbetrachtung und die 
nicht ausschließliche Fokussierung auf 
den Kostenansatz wurde gezeigt, dass 
„Reha-Management“ sich lohnt. Anfang 

nächsten Jahres ist die Evaluation des Pro-
jekts geplant, um zu untersuchen, ob die 
daraus abgeleiteten Empfehlungen als Ba-
sis einer kontinuierlichen Prozessoptimie-
rung der Heilverfahrenssteuerung zu den 
gewünschten Erfolgen geführt haben. In 
einem Rundschreiben wird zu gegebener 
Zeit über die Ausschreibung zur Teilnahme 
an dem Evaluationsprojekt informiert.

Die beiden in 2015 durchgeführten Evalu-
ationsprojekte „BK-Nr. 2301 Lärmschwer-
hörigkeit“ und „Pflege“ haben bei den da-
ran beteiligten Unfallversicherungsträgern 
messbare und nachhaltige Wirkungen  
erzielt. Damit konnte die Grundidee, dass 
Benchmarking zu einer Prozessverbes-
serung bei den einzelnen Trägern führt 
oder führen kann, erfolgreich belegt wer-
den. Im Folgenden werden die Ergebnisse 
der Evaluationsprojekte näher vorgestellt. 

1.1. Evaluation Benchmarkingprojekt  
„BK-Nr. 2301 Lärmschwerhörigkeit“
Im Jahr 2010 wurde in diesem Projekt 
(BM10) der Prozess „Fallbearbeitung nach 
Meldungen einer arbeitsbedingten Lärm-
schwerhörigkeit im Sinne der BK-Nr. 2301“ 
untersucht. Ergebnisse des Projektes wa-
ren Handlungsempfehlungen (zum Bei-
spiel Anwendung Stufenverfahren, das zu 
einer schnelleren Entscheidung über die 
Berufskrankheit und eventuelle Leistungs-
ansprüche führen soll) und ein Steckbrief 
mit den wichtigsten Kennzahlen dieses 
Projektes hinsichtlich der Ergebnisdimen-
sionen „Qualität, Kosten und Zeit“.

Evaluation von Benchmarkingprojekten  
in der gesetzlichen Unfallversicherung
Mit ihren Benchmarkingprojekten untersucht die gesetzliche Unfallversicherung den Erfolg  
verschiedener Prozesse. Das jüngste Projekt mit dem Titel „Wirksame Qualifizierung mit wirtschaftlichen 
Verfahren“ startet im April. 

Qualitätskontrolle

Autorin und Autoren

Waltraud Follner
Referat Controlling der DGUV
E-Mail: waltraud.follner@dguv.de

„Die Optimierung des jeweiligen 
Prozesses sollte eigenverantwort-
lich von den einzelnen Trägern 
kontinuierlich fortgeführt werden,
um die Verfahren konsequent  
zu verbessern.“

Lutz Becker
Referat Statistik der BG BAU 
E-Mail: lutz.becker@bgbau.de

Manfred Tubbesing
DGUV
E-Mail: manfred.tubbesing@dguv.de
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Abbildung 1: Ziele und Kennzahlen „vereinfachte Heilverfahrenssteuerung“
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Abbildung 2: Stufen der Evaluation

1. Stufe

Initiierung:

• �Vorplanung

• �Organisation

• �Untersuchungs- 
Umfang

2. Stufe

Datenerhebung:

• �Umsetzung von Hand-
lungsempfehlungen

• �Sonstige Verände-
rungen intern/extern

• �Kennzahlen

3. Stufe

Datenanalyse und  
Vergleiche:

• �Kennzahlen

• �Wirkungen

4. Stufe

Vertiefende Analysen:

• �Aktenauswertung

• �Kundenbefragungen

• ���Prozessanalyse 
„Vor-Ort-Analyse“

• �neues BM-Projekt

Ziele Dimension Kennzahlen Art der Erhebung

Zügige Bearbeitung  

durchführen

Zeit 1  �Anteil der DALE-Eingänge,  

für die am Ende des Folgetages  

die Fallanlage erfolgt ist

2  �Anzahl Bearbeiter je Dokument  

(nach Dokumententypen)

3  �Abschätzung einer typischen  

Bearbeitungszeit

System- und Aktenanalyse

Kernfragen und Prozesserhebung

Kernfragen

Datenqualität verbessern/

korrekte Rechnungsprüfung 

durchführen

Qualität 4  �Anteil korrekt erfasster Datenfelder 

(definierte Beispieldatenfelder)

5  �Anteil gekürzter Rechnungen

6 Kürzungsbetrag/Rechnungsbetrag

Stichprobenerhebung

Systemauswertung

Systemauswertung

Prozesskosten optimieren Kosten 7  �Prozesskosten Kapazitätserhebung

  

Ein wesentlicher Grund dafür ist, dass  
vor dem BM10 lediglich zwei Träger das  
Stufenverfahren eingesetzt hatten, zum  
Zeitpunkt EVA15 war dagegen das DGUV-
Stufenverfahren BK-Nr. 2301 bei allen teil-
nehmenden Trägern im Einsatz. Neben trä-
gerübergreifenden Ergebnissen und Lern- 
effekten zeigt das Evaluationsprojekt dem 
einzelnen Träger mögliche Handlungsfel-
der durch eine grafische Gegenüberstel-
lung der Kennzahlenergebnisse auf.

1.2. Evaluation  
Benchmarkingprojekt „Pflege“
In diesem Projekt aus dem Jahr 2010 wur-
de der Prozess „Bearbeitung der Pflege“ 
unter folgenden Aspekten untersucht:

• �Bestandsaufnahme der  
unterschiedlichen Verfahren bei  
den jeweiligen Trägern

• �Definition von Zielen „guter Pflege“  
und Messung der Zielerreichung  

Auf freiwilliger Basis haben sechs Träger 
an der Evaluation unter Leitung von Lutz 
Becker (BG BAU) teilgenommen. Ergebnis 
der Evaluation war, dass viele der im BM10 
zusammengetragenen Handlungsempfeh-
lungen seitdem umgesetzt worden sind 
oder bereits bei einigen Trägern im Einsatz 
waren und sich über die Jahre bewährt  
haben. Trägerübergreifend zeigt sich eine 
positive Entwicklung bei den Kennzahlen:

• �Laufzeiten: Rückgang der durchschnitt-
lichen Laufzeit um rund 10 Prozent  
(von 223 Tagen auf 199 Tage)  
(siehe Abbildung 3)

• �Feststellungskosten: Rückgang der 
durchschnittlichen Feststellungskosten 
um 44 Prozent (von 163 Euro auf 91 Euro)  

• �Prozesskosten: Senkung der  
Prozesskosten bei allen Projektteilneh
menden zwischen 5 und 25 Prozent,  
trägerübergreifend um 15 Prozent 
gesunkene Durchschnittskosten 

in den einzelnen Trägern
• �Erarbeitung von Handlungs- 

empfehlungen zur Optimierung des  
Prozesses „Pflege“ 

Um den Fachprozess „Pflege“ kontinuierlich 
zu verbessern, erfolgte 2015 unter Leitung 
von Manfred Tubbesing (DGUV) eine Evalu-
ation des Projekts auf Basis der freiwilligen 
Teilnahme von neun Unfallversicherungs-
trägern. Wesentliches Ergebnis: Besonders 
wirksame Handlungsempfehlungen konn-
ten identifiziert und den Kennzahlen zuge-
ordnet werden (siehe Abbildung 4).

Weitere Ergebnisse:

• �Durch Umsetzung der Handlungsemp-
fehlungen „HE Nr. 15: Regelmäßige  
und systematische Kontrolle der Pflege“ 
und „HE Nr. 17: Regelmäßige Anpassung 
des häuslichen Umfelds auf die Pflege-
situation“ konnte die Qualität der Pflege 



DGUV Forum

Rehabilitation

38 5/2016

verbessert werden. Die pflegespezifi
schen Folgeerkrankungen sind deutlich 
um 30 Prozent zurückgegangen.

• �Die Quote der Besuche ging bei den  
laufenden Fällen nur bezogen auf  
Unfälle um 8 Prozent zurück,  
bei laufenden BK-Fällen stieg sie  
um 10 Prozent auf 80 Prozent an.  
Die Besuchsfrequenz zur Feststellung 
der Pflege bei neuen Unfällen stieg  
um 5 Prozent auf 83 Prozent an,  
in BK-Fällen lag sie unverändert bei  
80 Prozent.

• �Die Laufzeiten zur erstmaligen Feststel-
lung einer Leistung zur Pflege nach 
neuen Unfällen haben sich reduziert. 
Die Verfahren beschleunigten  
sich um 86 Tage oder 39 Prozent.  
In BK-Verfahren beschleunigte sich die  

Erstfeststellung von Pflegeleistungen 
um 43 Tage oder 26 Prozent.

• �Bei den durchschnittlichen Kosten  
der Pflege ergab sich verglichen  
mit dem Anstieg der Gesundheitsaus- 
gaben im gleichen Zeitraum ein  
moderater Anstieg der Kosten pro  
Fall von 11,5 Prozent im Unfallbereich 
und 2,1 Prozent im BK-Bereich.

2. Benchmarking als  
kontinuierlicher Prozess
Wie in den Rahmenbedingungen zur 
Durchführung von Benchmarkingpro-
jekten in der gesetzlichen Unfallversiche-
rung beschrieben, gliedern sich die Pro-
jekte in sechs Phasen (siehe Abbildung 
5). Die Optimierung des jeweiligen im 
Projekt untersuchten Prozesses sollte ei-

genverantwortlich von den einzelnen 
Trägern kontinuierlich fortgeführt wer-
den, um die Verfahren zum Nutzen der 
Versicherten und zur Optimierung der 
Kosten konsequent zu verbessern. Für 
die fortlaufende Analyse der Geschäfts-
prozesse im Hinblick auf Kosten, Qualität 
und Zeit kann jeder Unfallversicherungs-
träger zur individuellen Erfolgskontrolle 
in seinem Haus den Kennzahlensteck-
brief oder den in der Evaluation modi-
fizierten Kennzahlensteckbrief nutzen.  
Neben den Kennzahlen für ein kontinu-
ierliches Benchmarking enthalten die 
Steckbriefe auch die Referenzwerte aus 
den Benchmarking- oder Evaluations-
projekten (siehe Abbildung 6: Kennzah-
lensteckbrief Evaluation „BK-Nr. 2301 
Lärmschwerhörigkeit“).
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Abbildung 3: Laufzeit BM10 versus EVA 15

Stichprobe n=22 n=416 n=174 n=102 n=750 n=510

Stufenverfahren

Zielvereinb.

Lärmkat.

HE war zum Ursprung 
bereits im Prozess 
integriert
HE umgesetzt
HE Umsetzung läuft
HE vorerst  
zurückgestellt
HE nicht umgesetzt
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3. Aktuelles Benchmarkingprojekt 
Im Juli 2014 wurde eine Trägerabfrage zu 
möglichen künftigen Benchmarkingpro-
jekten durchgeführt. Die Auswertung der 
Umfrage-Rückmeldungen der Unfallver-
sicherungsträger hat folgendes Bild erge-
ben: 14 Träger haben insgesamt 53 The-
menvorschläge eingereicht. Diese verteilen 
sich auf die Fachprozesse der Träger wie 
folgt: 40 Prozent Prävention, 28 Prozent 
Rehabilitation und Entschädigung, 13 Pro-
zent IT, 9 Prozent Personal und 10 Prozent 
sonstige Themen. Die eingesandten Pro-
jektideen wurden mittels verschiedener 
Kriterien priorisiert. 

Die Geschäftsführerkonferenz hat in ihrer 
Sitzung am 25. Februar 2016 der Durchfüh-
rung des neuen Benchmarkingprojekts mit 

dem Titel „Wirksame Qualifizierung mit 
wirtschaftlichen Verfahren“ auf Basis ei-
ner Projektskizze zugestimmt. Mit mehr als 
400.000 Teilnehmenden jährlich sind die 
Unfallversicherungsträger einer der größ-
ten Bildungsanbieter in Deutschland und 
leisten damit einen wesentlichen Beitrag 
zur Präventionsarbeit der Mitgliedsbetrie-
be. Wie die Zahlen belegen, beschäftigt 
sich das neue Benchmarkingprojekt mit 
einem für alle Träger relevanten Prozess.

Zielsetzung des Projekts ist:

• �Vergleich der unterschiedlichen  
Qualifizierungsstrategien

• �Vergleich der Verfahren zur  
Identifikation der Themen, der Ziel-
gruppen und der für diese geeig- 

neten Qualifizierungsangebote
• �Identifizierung von Kriterien für  

effektive und wirtschaftliche 
Qualifizierung (auf Basis des Bil-
dungscontrollings), ausgenommen 
Wirtschaftlichkeitsuntersuchungen 
der Bildungsstätten

• �Erarbeitung von Empfehlungen  
für die Weiterentwicklung  
von Qualifizierungsprozessen

In der Projektgruppe werden als erster 
Schritt die gemeinsame Projektplanung 
und die Erarbeitung von ersten konzeptio-
nellen Überlegungen vorgenommen. Nach 
der Ausschreibung war der Start des Pro-
jekts im April 2016, über den Verlauf und 
die Ergebnisse aus dem Projekt werden wir 
weiter kontinuierlich berichten. 
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Abbildung 4: Top-Handlungsempfehlungen in Bezug auf die Kennzahlen

Kennzahl Top-Handlungsempfehlungen in Bezug auf die Kennzahl

Anteil der Fälle, die in den letzten  
3 Jahren mindestens 1x vor Ort  
besucht wurden

„Netzwerk“ mit den behandelnden Ärzten/Ärztinnen und Kliniken (HE Nr. 25)

Anteil der neuen Fälle Unfall,  
(2008 und 2013) bei denen  
ein Vor-Ort-Besuch zur Pflege- 

ermittlung erfolgte

Nutzung von BG-Kliniken zur Pflegeberatung 

(HE Nr. 24)

Anteil angebotener Qualifizier- 
ungsmaßnahmen & Quote realisierter  
Qualifizierungsmaßnahmen

Kennzahl konnte im Zuge der Evaluation nicht ausgewertet werden, daher keine 
Zuordnung

Anteil der Fälle mit pflegespezifischen 
Folgeerkrankungen

Regelmäßige und systematische Kontrolle der Pflege (HE Nr. 15)

Regelmäßige Anpassung des häuslichen Umfelds auf die Pflegesituation (HE Nr. 17)

Anteil der neuen Fälle, bei denen  

zur Pflegeermittlung (auch) ein/e  

Pflegeberater/in eingesetzt wurde

Nutzung von BG-Kliniken zur Pflegeberatung (HE Nr. 24)

Zeitdauer in Tagen zwischen  
Beginn der Hilflosigkeit  
(laut Bescheid) und dem Datum  
des Pflegebescheides

Prüfung von Pflege bei bestimmten Gutachten/Prüfungen (HE Nr. 28)

Pflegefeststellung bzw. Vorschlag durch Reha-Manager; Ärzte/Ärztinnen und  
Gutachter/Gutachterinnen nur für Zusammenhangsfragen (HE Nr. 30)

Vorlage der Erstmeldungen (DA-Berichte, DALE) bei  

Berufshelfenden/Außendienst (HE Nr. 36)

▸
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Abbildung 6: Kennzahlensteckbrief Evaluation „BK-Nr. 2301 Lärmschwerhörigkeit“
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Abbildung 5: Projektphasen

Festlegung 
Themen und 
Beteiligte

Projekt Planung
Durchführung 
Benchmarking-
Projekt

Umsetzung  
der Ergebnisse

Kommunikation, 
Ausrollen der 
Ergebnisse

Kontinuierliches 
Benchmarking

Vorphase Projektphase
Benchmarking als  

kontinuierlicher Prozess

Ergebnisdimension Kennzahlen Beschreibung Quelle Min. Max.

Zeit (Tage) Laufzeit Zeitraum von Meldung bis Abschluss  
(Tage Gesamtlaufzeit)

elektronische
Erhebung

124 292 199

Laufzeit = Datum Erstentscheidung-
Datum Verdachtsmeldung
(Tage Verdachtsmeldung wird mitgezählt, Tag 
Erstentscheidung nicht:  
z.B. 1.2.2015–7.2.2015 ▸ 6 Tage Laufzeit)

Mittelwert verwenden, keine Ausreißer  
entfernt. Durchschnitt nicht über  
Einzelwerte, sondern über die  
Durchschnittswerte je Träger ermitteln.

Laufzeit (Stufe 1) Laufzeit getrennt nach Stufe 1 und Stufe 2 elektronische
Erhebung

115 263 176

Laufzeit (Stufe 2) 175 495 300

Feststellungskosten Feststellungskosten (Unterkonto 589)  
der abgeschlossenen Fälle/Zahl der  
abgeschlossenen Fälle

elektronische
Erhebung

22,60€ 186,30€ 91,06€

Kosten (€ ) Prozesskosten 1. �Je Variante (Anerkenner mit/ohne Rente und 
Ablehner medizinisch/arbeitstechnisch)  
die Bearbeitungszeit x durchschnittliche  
Personalkosten (ermitteln anhand der  
Personalkostensätze ohne Sachkosten des 
BMF 2009 und dem Anteil der jeweiligen  
Gehaltsgruppe) berechnen.

2. �Den Mittelwert über die einzelnen Varianten 
bilden (nicht mengengewichtet). Falls  
eine Variante nicht vorkommt („0“-Wert),  
wird diese nicht berücksichtigt.

Kapazitäts-
erhebung

22,46€ 64,39€ 43,24€

Qualität Stufenverfahren 
gemäß DGUV

UV-Net: Workflow Stufenverfahren 
(http://uv-net.dguv.de/workflows/workfow- 
bk-nr.-2301-(stufenverfahren)/index.jsp)

Abfrage

Steuerung mit  
Zielvereinbarungen 
(ja/nein)

Über die Steuerung mit Zielvereinbarungen 
werden die Verkürzungen der Laufzeiten verein-
bart, entsprechende Rahmenbedingungen  
für die Erreichbarkeit geschaffen und deren 
Einhaltung regelmäßig überprüft

Abfrage



Die klagende Berufsgenossenschaft hatte der beklagten 
Krankenkasse für in den Jahren 2001 bis 2004 und 2003 bis 
2009 geleistete Krankenhaus- und Krankentransportkosten 
auf Erstattungsbegehren in den Jahren 2006 und 2011 insge-
samt 34.991,93 Euro erstattet. Außerdem hatte sie den Versi-
cherten jeweils für die Leistungen in der GKV angefallene 
Zuzahlungen erstattet. Die an die Krankenkasse geleisteten 
Erstattungsbeträge forderte sie am 8. Juni 2012 nach § 112 SGB 
X zurück, weil die Erstattungsforderungen jeweils nach § 111 
S. 1 SGB X untergegangen seien. Dem widersprach die be-
klagte Krankenkasse und führte zur Begründung aus, dass 
vorliegend die Erstattung von zuzahlungspflichtigen Kran-
kenhaus- und Krankentransportleistungen begehrt worden 
sei, deren Geltendmachung erst mit Ablauf der Frist nach § 
111 S. 2 SGB X, ab Kenntnis der Entscheidung an die Versi-
cherten über die Zuzahlungen ausgeschlossen gewesen sei.

Das SG hatte der klagenden Berufsgenossenschaft Recht ge-
geben, aber wegen grundsätzlicher Bedeutung die Sprungre-
vision zum BSG zugelassen. Der für Angelegenheiten der 
Krankenversicherung zuständige 1. Senat des BSG hat das 
Urteil des SG Mannheim bestätigt. Die Entscheidung über 
die Erstattung von Zuzahlungen betreffe nicht den Anspruch 
auf die Naturalleistung, hier etwa die geleisteten stationären 
Krankenhausaufenthalte und Krankentransporte, weil mit 
Verschaffung der Leistungen im Wege der Naturalleistung 
die Ansprüche der Versicherten auf eine ausreichende Ver-
sorgung bereits erfüllt waren. Deswegen durfte die zunächst 
erstattungsverpflichtete Berufsgenossenschaft eine materi-
ell-rechtliche Entscheidung über die Leistungen, die die er-
stattungsberechtigte Krankenkasse bereits erbracht hatte, 
nicht mehr treffen. Die Anerkennung des Naturalleistungs-
anspruchs des Versicherten als Vorfrage für den Anspruch 
auf Zuzahlungserstattung sei aber nicht Teil des Verfügungs-
satzes der Entscheidung über die Zuzahlung, sondern bloßes 

Begründungselement. Die Pflicht zur Zuzahlung nach dem 
Regelungssystem der GKV ändere den Naturalleistungscha-
rakter der zugrunde liegenden Sachleitung nicht und bilde 
auch keine Teilleistung derselben, was sich bereits daraus 
ergebe, dass die Krankenkassen die Gewährung oder Be-
willigung der Naturallleistung nicht von der Zahlung der 
Zuzahlung durch den Versicherten abhängig machen dür-
fen. Trotz Einziehungspflicht der Leistungsträger handelt es 
sich um eine vom Naturalleistungsanspruch unabhängige 
Leistungsverpflichtung der Versicherten gegenüber den 
Krankenkassen mit dem Zweck, ihnen zusätzliche Finanzie-
rungsmittel zur Verfügung zu stellen und das Kostenbe-
wusstsein der Versicherten zu stärken.

Demzufolge waren die Ansprüche auf Erstattung der Kosten 
für die verschafften Naturalleistungen im Zeitpunkt der Erstat-
tung durch die Berufsgenossenschaft bereits untergangen  
und unterlagen damit dem Rückerstattungsanspruch des § 112 
SGB X, der seinerseits nach ganz herrschender Meinung nicht 
der Ausschlussfrist des § 112 SGB X unterliegt, sondern ledig-
lich der Verjährung nach § 113 SGB X. Der Fristablauf der nach 
dieser Vorschrift geltenden 4-Jahres-Frist richtet sich nach dem 
Zeitpunkt der geleisteten Erstattung und war im gegebenen 
Rechtsstreit, in dem eine Einrede der Verjährung seitens der 
Krankenkasse nicht erhoben worden war, nicht zu beachten.

Für die Praxis bedeutet dies, dass Erstattungen, die unge-
achtet der Ausschlussfrist des § 111 S. 1 SGB X (1 Jahr nach 
Erbringung der zugrunde liegenden Naturalleistung) geleis-
tet worden sind, nach § 112 SGB X zurückverlangt werden 
können. Dies dürfte insbesondere noch im Jahr 2010 der Fall 
gewesen sein, da erst in diesem die Entscheidung über die 
Geltung der Ausschlussfrist nach § 111 S. 1 SGB X anstelle 
von Satz 2 dieser Vorschrift bei Erstattungsbegehren der 
Krankenkassen gegenüber Unfallversicherungsträgern für 
gewährte Naturalleistungen bekannt geworden ist (BSG 
16.3.2010 – B 2 U 4/09 R; UVR 011/2010, S. 637). Rückerstat-
tungsbegehren unterliegen keiner Ausschlussfrist; hier wer-
den sich aber die Krankenkassen nunmehr vermehrt auf die 
4-jährige Verjährung nach § 113 SGB X berufen können.

Erstattungen von Heilbehandlungskosten an Krankenkassen nach  
Ablauf der Ausschlussfrist des § 111 S. 1 SGB X können nach § 112 SGB X 
vom Unfallversicherungsträger zurückverlangt werden

Entscheidungen über die Erstattung von Zuzahlungen durch Versicherte treffen keine Entscheidung über 
bereits erbrachte Naturalleistungen und schieben den Fristablauf nicht nach § 111 S. 2 SGB X hinaus

§ BSG 15.12.2015 – B 1 KR 14/15 R 

Kontakt: Prof. Dr. Susanne Peters-Lange  
E-Mail: susanne.peters-lange@h-bonn-rhein-sieg.de

Aus der Rechtsprechung
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Medien

Die Sozialversicherung für Landwirt-
schaft, Forsten und Gartenbau (SVLFG) 
unterstützt mit einer Handlungshilfe zur 
Gefährdungsbeurteilung Arbeitgeberin-
nen und Arbeitgeber dabei, die Arbeitsbe-
dingungen in ihren Unternehmen schrift-
lich zu beurteilen.

Nach dem Arbeitsschutzgesetz haben  
Unternehmerinnen und Unternehmer die 
Arbeitsbedingungen im Betrieb zu beur- 
teilen sowie die dortigen Sicherheits- und 
Gesundheitsgefährdungen zu ermitteln. 
Den Ergebnissen dieser sogenannten Ge-

fährdungsbeurteilung müssen konkrete 
Schutzmaßnahmen folgen. Für viele ist die 
Gefährdungsbeurteilung ein schwieriges 
Unterfangen, insbesondere für kleine  
und mittlere Unternehmen. Die SVLFG stellt  
dazu eine Handlungshilfe zur Verfügung.

Die Gefährdungsbeurteilung ist für Un- 
ternehmensleitungen ein wirksames Inst-
rument, um die Arbeit im Betrieb sicherer 
und gesünder zu gestalten, ihrer Verant-
wortung und Fürsorgepflicht nachzukom-
men sowie unfall- oder krankheitsbedingte 
Fehlzeiten zu minimieren. 

Handlungshilfe unterstützt bei  
Gefährdungsbeurteilung

Die 154-seitige Handlungshilfe zur Gefährdungsbeurteilung für Landwirtschaft, Forsten 
und Gartenbau steht im Internet als Druckwerk oder zum Download bereit unter:  
www.svlfg.de > Prävention > Praxishilfen > Muster-Gefährdungsbeurteilung

!

Der Bedarf an Pflege und Betreuung steigt 
in Deutschland. Doch viele Beschäftigte im 
Gesundheitswesen haben bereits heute ei-
ne hohe Arbeitsdichte. Um das Pflegeper-
sonal im Krankenhaus zu entlasten, hat 
die Bundesanstalt für Arbeitsschutz und 
Arbeitsmedizin (BAuA) nun ein Verfahren 
entwickelt, um die Organisation von Stati-
onen zu bewerten und zu gestalten. Das 
Verfahren sowie ein entsprechender Leit-
faden eignen sich bezüglich ihrer Güte und 
Handhabbarkeit für die Beurteilung von 
Arbeitsbedingungen. Der jetzt erschienene 
Bericht „Stationsorganisation im Kranken-
haus“ enthält weitere Informationen.

Im Gesundheitswesen stellen Pflegekräfte 
die größte Gruppe der Beschäftigten dar. 
Zahlreiche nationale und internationale 
Studien berichten über hohe körperliche 
und psychische Belastungen bei der Ar-
beit in der Pflege. Insgesamt wurden dazu 
erhebliche Mängel bei der Arbeitsorgani-
sation der stationären Krankenpflege fest-
gestellt. Diese Mängel gelten als eine der 
Hauptquellen für das Erleben von Stress 
und psychischer Ermüdung. Besonders 
ungünstige Arbeitsbedingungen für Be-
schäftigte herrschen laut Studien aber im 
Pflegebereich in Krankenhäusern.

Für eine erfolgreiche Umsetzung des Ver-
fahrens ist wichtig, dass es sich praktisch 
anwenden lässt. In Zusammenarbeit mit 
Fachleuten und Pflegekräften hat die TU  
Dresden im Auftrag der BAuA daher einen 
Leitfaden zur Stationsorganisation entwi-
ckelt. Der Leitfaden enthält Handlungsan-
weisungen für die Stationsleitungen und 
ihre Stellvertretungen, um Maßnahmen  
für eine verbesserte Arbeitsorganisation  
abzuleiten und umzusetzen.

Entlastung für Pflegepersonal
Impressum
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BAuA-Leitfaden  
„Gute Stationsorganisation“
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PraxisReihe
Arbeit•Gesundheit•Umwelt

Peter Kölln

Männer im
Betrieb(s)Zustand
Der Praxisratgeber zur Männergesundheit

Männer im Betrieb(s)Zustand
Der Praxisratgeber zur Männergesundheit

Männer gehen zur Arbeit und nicht zum Arzt – ein gängiges Vorurteil?

Leider nicht. Nachweislich kümmern sich Männer viel weniger um die

eigene Gesundheit als Frauen und sind nur schwer für Präventionsan-

gebote erreichbar.

Dr. Peter Kölln, Facharzt für Arbeitsmedizin und Berater für betrieb -

liches Gesundheitsmanagement, hat mehr als 50 Fachleute zum

Thema interviewt – deren leicht lesbare und gut verständliche State-

ments regen zum Nachdenken und Aktivwerden an.

Ein Muss für betriebliche Praktiker – Führungs-

kräfte, Betriebsräte, Betriebsärzte, Personaler,

BEM-Beauftragte sowie Mediziner, Soziolo-

gen – aber auch für jeden am Thema 

interessierten Laien.

Autor: Dr. Peter Kölln

Facharzt für Arbeitsmedizin und Berater für 

betriebliches Gesundheitsmanagement

Erhältlich unter:

www.universum.de/maennergesundheit

Universum Verlag GmbH
Taunusstraße 54
65183 Wiesbaden

Telefon 0611 90 30-501
Bestell-Fax: 0611 90 30-27 7/-181
Internet: www.universum.de
E-Mail: vertrieb@universum.de

Registriert beim Amtsgericht Wiesbaden, HRB 2208
Geschäftsfuhrer: Siegfried Pabst, Frank-Ivo Lube
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Zweite Deutsch-Polnische Fachtagung 
Psychische Belastungen im Beruf 
am 16. und 17. Juni 2016

» In Europas Kulturhauptstadt 2016 Breslau

Aus der Themenliste:

» Erfassung psychischer Belastungen

» Suchterkrankungen

» Stressprävention am Arbeitsplatz

» Mobbing und sexuelle Belästigung 

» Vision Zero

» Return on Prevention

Referenten sind unter anderen:

» Dr. Walter Eichendorf, Stellvertretender Hauptgeschäfts-
führer der Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung
(DGUV)

» Professor Dr. Stephan Letzel, Direktor des 
Instituts für Arbeits-, Sozial- und Umweltmedizin, 
Universität Mainz

» Olaf Petermann, Vorsitzender der Geschäftsführung 
der Berufsgenossenschaft Energie Textil Elektro 
Medienerzeugnisse (BG ETEM)

Das vollständige Programm und weitere 
Informationen unter www.universum.de/ppg

Universum Verlag GmbH · Taunusstraße 54 
65183 Wiesbaden · Registriert beim Amts  ge richt
Wiesbaden, HRB 2208

Einfach anmelden:
www.universum.de/ppg
per E-Mail: fachtagung@universum.de
oder per Telefon 0611 90 30-244
Tagungspreis € 224,–

(Tagungsgebühr enthält Abenddiner am 16. Juni,
Lunch am 17. Juni und Konferenz unterlagen)

Veranstaltungsort:

Hotel HP Park Plaza Wrocław
ul. Drobnera 11/13
50-257 Wrocław (Breslau)

Veranstalter:
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