Forum Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz 2016

,Den Arbeitsschutz attraktiv machen! — Motivation fir Arbeitssicherheit®

Montag, 05.12.2016, 13.30 — 14.15 Uhr, Rahmenvortrag:

Arbeitssicherheit neu denken

Wahrscheinlich fragen sie, was verbirgt sich dahinter? Ist diese Fragestellung fiir den Hochschulbereich tberhaupt relevant? SchlieRlich
ereignen sich hier, vergleichsweise wenige Arbeitsunfalle. Es brennt ja auch nicht jeden Tag irgendwo und trotzdem erhalt der vorbeu-
gende Brandschutz groRe Beachtung. Beachten wir aber, es kdnnen auch relativ wenige Unfalle Arbeitsunfalle zu erheblichen Stérun-
gen des Hochschulbetriebes fiihren. Unabhéngig davon, gibt es noch weitere Griinde, liber Arbeitssicherheit neu zu denken und daraus

die entsprechenden Schlussfolgerungen zu ziehen.

Aus der Lernpsychologie wissen wir, dass auch die erlebte Umgebung, neben der reinen Wissensvermittlung, den Erfolg sowie das Pro-
fil einer Ausbildung maRgeblich beeinflusst. Herrscht an einer Hochschule ein offensiv ausgerichtetes und konsequent gehandhabtes

Regime bei der Arbeitssicherheit, so werden auch die Studenten fir ihren spateren Beruf davon profitieren.

1. Kulturwandel zur exzellenten Arbeitssicherheit

War unser bisheriges Denken verfehlt? Haben wir zu vieles falsch gemacht? Sind wir auf die Zukunft unzureichend vorbereitet? - Mit-
nichten. Es gab beachtenswerte Erfolge. Und dennoch, trifft von allem etwas zu, sobald wir einen Blick in die Zukunft werfen. Stichwort:
Industrie 4.0.

Die Vernetzung von Maschinen, Sensoren und Menschen sowie das Internet der Dinge flihren dazu, dass die Arbeitskraft vieler Men-
schen ersetzbar wird. Andererseits aber, sind die verbleibenden Arbeitskrafte immer weniger austauschbar. Das bedeutet, im Falle von
Arbeitsunfahigkeit oder Fluktuation Einzelner, gerat die Funktionsfahigkeit der komplizierten Mensch-Techniksysteme eines Unterneh-
mens ins Stocken. Wollen wir Stérungen dieser Art vermeiden, ist die Null-Toleranz gegentber allen Gefahrdungen der Arbeitssicher-
heit und Umwelt eine zwingende Notwendigkeit. Mit dieser null Toleranz einher, geht auch ein Wandel zu einer neuen Qualitat der Si-

cherheitskultur.

Wir alle sind Teilhaber einer bestimmten Kultur, genauer gesagt mehrerer Kulturen, beispielsweise der Nation oder eines Unterneh-
mens. Eine Kultur schreibt uns nichts ausdricklich vor. Dennoch sind wir in ihr befanden und gleichzeitig bewahrt. Ein Beispiel: In japa-
nischen Grof3stadten schiitzen sich viele Bewohner vor dem Feinstaub mit einem Mundschutz. Dieses Verhalten ist Teil ihrer Gesund-
heitskultur. In Deutschland dagegen, gibt es vielerorts die gleichen Gefahrdungen. Dennoch benutzt kaum jemand einen Mundschutz.
Das ist bei uns bisher nicht tblich. Wir sind offenbar in der Hygienekultur aus einer Zeit unterworfen, als die gesundheitlichen Gefahren

des Feinstaubes noch nicht gegeben waren oder erkannt worden sind.

Wollen wir bei der Arbeitssicherheit etwas umfassend und nachhaltig bewegen, nehmen wir auch Einfluss auf die Kultur im Unterneh-
men. Das lauft nicht immer konfliktfrei ab. Zuweilen ist es notwendig, flr eine exzellente Arbeitssicherheit, zuerst die Sicherheitskultur
im Unternehmen kompatibel zu machen. Dabei fiihrt neues Denken zu einem neuen Verstandnis bei der Arbeitssicherheit. Sobald die-
ser Schritt geleistet ist, haben die geplanten MaRnahmen auch einen nachhaltigen Erfolg. Strategisch beginnen wir mit einer kritischen
Erfassung der bestehenden Sicherheitskultur im Unternehmen. Dabei fragen wir beispielsweise:

— wie ist die Arbeitssicherheit strukturiert,

— wie wird sie kommuniziert,

— welchen Rang nimmt sie bei den Prioritdten der Unternehmensfiihrung ein?

Den Kulturwandel zur exzellenten Arbeit Sicherheit kennzeichnet eine
— Null-Toleranz gegenuber jeder Art von Gefahrdungen der Arbeitssicherheit sowie der Umwelt,

— Ablésung der normativen durch die situative Gefahrdungsbeurteilung,



— systematische Einflussnahme auf das Bewusstsein der Beschéaftigten,

— Einbeziehung des Verhaltens der Beschaftigten auch auflerhalb der Unternehmensgrenzen.

Der Kulturwandel vollzieht sich nicht im Selbstlauf. Stets ist er von der Unternehmensfiihrung als ein gesteuerter Entwicklungsprozess
zu fihren. Er darf niemals zum Stillstand kommen. Im Verlauf des Uberganges durchlaufen Unternehmer wie Mitarbeiter einen Wandel
ihrer inneren Uberzeugungen. Unternehmer begreifen, welch groRe Produktivkraft die Sicherheit bei der Arbeit entwickeln kann. Be-
schaftigte lernen Unfallschutz zu schatzen, wie eine gerechte Entlohnung. Unter den Bedingungen einer exzellenten Sicherheitskultur
wird der Einzelne bereitwillig Verantwortung wahrnehmen und sein Unternehmen, wie auch seine Kollegen, aus eigenem Antrieb dabei

unterstitzen.

Wer allein von einer normativen Gefahrdungsbeurteilung ausgeht, wendet die Vorschriften kritiklos an. Nach dem Grundsatz: Was nicht
verboten ist, ist erlaubt. Er suggeriert sich damit ein irriges Sicherheitsgefiihl. Und Ubersieht dabei, dass Normen grundsatzlich nur all-
gemeine Mindestanforderungen stellen. Sie entlasten niemanden davon, die jeweiligen Gefahrdungen situativen sorgfaltig zu erfassen,

zu beurteilen und alles Erforderliche fiir deren vollstdndiger Vermeidung zu veranlassen. Grundsatz: Null Toleranz.

Die exzellente Sicherheitskultur greift Gber die juristischen Erfordernisse hinaus. Normative, d.h. administrative, und situative, d.h. exzel-
lente Sicherheitskultur bilden keine Gegensatze. Vielmehr schliel3t die exzellente Sicherheitskultur die Handlungsfelder der administrati-
ven mit ein. Beide Kulturstufen unterscheidet der Radius ihrer Wahrnehmung sowie die Konsequenz ihrer Grundsatze. Die exzellente
Sicherheitskultur beruht auf einer strikten Null-Toleranz gegentiber jeglicher Art von Gefahrdungen. Im Gegensatz dazu toleriert die
administrative Sicherheitskultur noch Restrisiken. Weiterhin nutzt eine exzellente Sicherheitskultur bewahrte Tools der angewandten
Psychologie. Sie setzt Motivation sowie Eigenverantwortung der Beschéftigten an die Stelle administrativer Anordnungen, Uberwa-

chung und Sanktionen.

Wie ein Wandel zur exzellenten Sicherheitskultur organisiert und geleitet wird, was Unternehmen sowie Mitarbeiter dabei gewinnen,
schildert die DuPont Sustainable Solutions in einem Projektbericht tiber Veranderungen in einem Werk von ThyssenKrupp Gerlach
(www.sustainablesolutions.dupont.de). In diesem Report wird deutlich: In einer exzellenten Sicherheitskultur wachst bei den Beschaftig-
ten die Zufriedenheit mit ihrer Arbeit. Sie flhlen sich nicht mehr nur als Werkzeuge, die nach einem Unfall jederzeit auswechselbar wa-

ren. Alles zusammen bewirkte eine Steigerung der Produktivitat um 20 %.

2. Kritische Wiirdigung der bisherigen Erfolge

Von einer Unternehmensfiihrung wird mehr erwartet als nur ein kurzfristiger Geldgewinn. Sie muss heutzutage gesellschaftliche, rechtli-
che und wirtschaftliche Anforderungen gleichzeitig erfiillen. Bei der Arbeitssicherheit zu sparen, ware kontraproduktiv. Konsequenter
Arbeitsschutz ist die preiswerteste Versicherung gegen unvorhergesehene Stérungen und Kosten. Deren GréRenordnung wird gewdhn-
lich unterschatzt. Sie wird deutlich, sobald wir neben der Lohnfortzahlung, auch noch die Aufwendungen fiir allgemeine Behinderungen
der Arbeitsablaufe, Suche und Einarbeitung von Ersatzkréaften, Streitkosten, Anspriiche auf Schadensersatz, Vertragsstrafen u. dgl. er-
fassen. Schwere Arbeitsunfélle werden auch von der Offentlichkeit negativ wahrgenommen. Sie schadigen das Ansehen. Von einem

Unternehmen mit schlechtem Ruf, wenden sich Kunden und begehrte Fachkrafte ab.

Fir Beschaftigte, denen sténdig die Angst im Nacken sitzt, einen Unfall zu erleiden, werden Leistung und Qualitat zweitrangig. Ein diffu-

ses Unbehagen, UbermaRigen Gefahrdungen ausgesetzt zu sein, fordert die Fluktuation qualifizierter Arbeitskrafte.

Pravention und gestiegene Sicherheitsstandards fiihrten bisher in erster Linie zur Vermeidung zwar vieler Gesundheitsgefahren. Be-
achtliches ist in die Aus- und Weiterbildung investiert worden. Ebenso wurde die Sicherheit der Arbeitsmittel wesentlich verbessert. Bis
vor etwa zehn Jahren, mit wachsendem Erfolg. Heute dagegen, stagniert diese Entwicklung. Die Unfallzahlen bewegen sich immer
noch auf einem nicht hinnehmbar hohen Niveau. Scheinbar geringere Risiken, so meint man, dirfen in kalkuliertem Umfang geduldet
werden. Vielleicht erklart diese fragwiirdige Duldung, weshalb in 2014 mit 639 tédlichen Arbeitsunféllen sogar 33 mehr zu beklagen wa-

ren, als im Jahr zuvor.

Die gegenwartigen Aufwendungen fiir die Arbeitssicherheit sind enorm. Trotzdem bleiben die Unfallraten seit Jahren nahezu unveran-
dert hoch. Die die Tatsache aber, dass sich Arbeitsunfélle nicht schicksalhaft ereignen, eréffnet Chancen fiir weitere Fortschritte bei der
Pravention. Neue Vorschriften helfen allerdings selten weiter. Was wir zukunftig wirklich brauchen, ist ein neues Denken. Ein neues

Denken, das bei der Arbeitssicherheit zu einem Kulturwandel fihrt. Darin erhalt die gesetzlich auferlegten Pflicht den Rang gemeinsa-



mer Werte, Normen und Einstellungen. Okonomisch betrachtet: Arbeitssicherheit wird als Hebel zur Erhéhung des Profits aus unserer
Arbeit gehandhabt.

Das klingt vielleicht groRspurig. Aber so wie heute, kann es nicht gut weitergehen. Werfen wir hierzu einen Blick auf die Entwicklungen
bei den Berufsunféllen, sowohl in der Vergangenheit als auch in der Gegenwart. Und versuchen eine Vorhersage auf kiinftig mégliche

Entwicklungen. Vor welchen Herausforderungen stehen wir konkret?

Gewiss, vieles wurde in der Vergangenheit erreicht. Die einstmals erfolgreiche Herangehensweise aber, erweist sich fir die Gegenwart
und Zukunft, als nicht mehr effizient genug. Seit etwa funf Jahren hat sich die Erfolgsquote bei der Pravention dramatisch verschlech-
tert. Wahrend in den 10 Jahren von 1995 bis 2004 die Unfallzahlen durchschnittlich um jahrliche 2,9 % sanken, waren es zwischen
2013 und 2015 jeweils weniger als 0,5 %. Auf Basis dieser gegenwartigen 0,5 % wirden mehr als 100 Jahre vergehen mussen, um die
865.000 von der DGUV registrierten Arbeitsunfalle, auf Halfte zu senken. Das waren immerhin noch 432.500 Arbeitsunfalle mit mehr als

drei Ausfalltagen.

Wie viele Ausfalltage es insgesamt gegeben hat, dariiber sind uns keine offiziellen Zahlen bekannt. Die Deutsche Post hat fur ihren
Konzern durchschnittlich 22 Ausfalltage je Arbeitsunfall ermittelt. Bei der DGUV werden diese Ausfalle offenbar in den 12 Krankheitsta-
gen pro Erkrankung erfasst. Projizieren wir diese Daten, vorstellungshalber, auf die Stadte Frankfurt am Main, Stuttgart und Dortmund.
So wirde dort an 12 Tagen im Jahr quasi eine Art Generalstreik herrschen, d.h. keine Geschafte waren gedffnet, der 6ffentliche Nah-

verkehr ruhte, samtliche Behdérden hatten geschlossen usw.

Zu wenig wurde bisher auch die auRerordentliche Gefahrdung des Lebens unserer Flhrungskrafte; in der Sprache des Militars, der
4Blutzoll der Offiziere® in Betracht gezogen. Eine Untersuchung der BAUA ermittelte fiir Deutschland: Von den zwischen 2001 und 2010
tédlich bei der Arbeit Verunglickten waren 5,2 % Unternehmer und 65,4 % s. g. erfahrenen ,alten Hasen®, d. h. Beschéaftigte mit mehr

als drei Jahren im Unternehmen.

Ausgerechnet diejenigen, die Versaumnisse bei der Arbeitssicherheit zu verantworten haben, sind am meisten gefahrdet. Welche kata-
strophalen Folgen ein schwerer oder gar tddlicher Unfall des Unternehmers fiir seinen Betrieb haben kann, liegt auf der Hand. Unter-

nehmer wie auch Fihrungskrafte schitzen vor allem sich selbst, indem die der Arbeitssicherheit fur alle erhéhen.

3. Null-Toleranz gegeniiber Gefadhrdungen von Menschen und Umwelt

Eine exzellente Sicherheitskultur beruht auf einer konsequenten Null-Toleranz gegentber jeder Art von Einwirkungen oder Zustanden,
welche die Sicherheit bei der Arbeit oder die Umwelt gefahrden. Sie setzt zwingend eine situative Beurteilung der Gefahrdungen vo-
raus. Die Verantwortung liegt ungeteilt beim Unternehmen. Demgegentiber akzeptiert eine normative Beurteilung bestehende Gefahr-

dungen, so lange keine gesetzlichen Normen dagegenstehen. Sie verlagert dabei einen Teil der Verantwortung auf die Beschaftigten.

Traditionelles Denken bedient sich einer normativen Beurteilung der Gefahrdungen. Neues Denken dagegen, fihrt zu einer situativen
Begutachtung. Wie unterscheiden sich die beiden Herangehensweisen bei der Festlegung der erforderlichen MalRnahmen fiir Arbeitssi-
cherheit und Umweltschutz?

— Normativ bilden die gesetzlichen und privatrechtlichen Bestimmungen den Rahmen.

— Situativ leitet sich alles von den objektiv vorhandenen Gefahrdungen ab.

Mit der Beachtung aller Vorschriften ist die Arbeit sicher. Von diesem noch ublichen Meinungsklischee wendet sich das neue Denken
konsequent ab. Ich mdchte hier keinen Vortrag tber Treppen und Handlaufe, halten. Aber an diesem Beispiel wird besonders anschau-
lich: Zulassig ist nicht immer gleichzusetzen mit sicher. Und welches Gefahrdungspotenzial gesetzlich tolerierte, sogenannte Restrisiken

enthalten kénnen.

3.1 Beispiel: Treppen

Wen wiirde es nicht frustrieren, wenn Mitarbeiter immer wieder auf Treppen verungliicken, die technisch in Ordnung waren? Verant-
wortliche reagieren dann ratlos. Und zwar deshalb ratlos, weil sie unverkennbar in Gberholtem Denken gefangen sind. Das stltzt sich
vor allem auf Normen, Uberwachung und Sanktionen. Eine derart eingeengte, vor allem juristische Orientierung, hat ihr Potenzial aber

offenbar erschopft.

Fortschrittliche Unternehmen wissen, dass Treppen in 2010 mit mehr als 1100 tédlichen sowie etwa 35.000 sonstigen Sturzunfallen zu

den Unfallschwerpunkten gehoérten. Vorbeugend verpflichten sie ihre Beschaftigten deshalb praventiv, stets eine Hand am Handlauf zu



fuhren. Das setzt allerdings voraus, dass ein benutzbarer Handlauf vorhanden ist. Die Vorschriften lassen diesbeziiglich einen erhebli-
chen Ermessensspielraum.

Systematische Untersuchungen bewerten die Griinde firr einen Treppensturz Uberwiegend normativ. Erfolgte ein Sturz auf einer man-
gelfreien Treppe mit weniger als finf Stufen, so wird die Frage, ob bei vorhandenem funktionsgerechten Handlauf nichts ware, nicht ge-
stellt.

Eine nachvollziehbare Begriindung dafir, dass ein Handlauf erst bei mehr als vier Stufen erforderlich ist (Technische Regeln fiir Ar-
beitsstatten — Verkehrswege; ASR A1.8, Ziff. 10), habe ich bisher nirgendwo finden kénnen. Wissenschaftliche Untersuchungen zeigen
allerdings: Etwa ein Drittel der Stiirze werden an der ersten Stufenkante und mehr als die Halfte am Treppenende ausgeldst. Fir die re-

ale Gefahrdung spielt es also kaum eine Rolle, ob ein Treppenlauf achtzehn oder nur vier Stufen lang ist.

Wer normativ die ASR A1.8 beachtet, ist juristisch abgesichert. Situativ steht dem die Tatsache entgegen, dass sich viele Unfalle bereits

auch bei einer Stufe ereignen. Warum?

— Inihrer Gehfahigkeit eingeschrankte Personen bendétigen schon ab einer Stufe

— einen Halt. (Wer daran zweifelt, versuche auf einem Bein hinkend, eine einzige Stufe zu bewaltigen, ohne zu schwanken.)

— Unabhangig vom Alter, kann jeder gehbehindert werden.

— Viele Gebaude verfligen alternativ zur Treppe zwar Uber einen Aufzug; der ist jedoch nicht immer benutzbar. In ihrer Gehfahigkeit
eingeschrankte Personen sind dann einer erhéhten Gefahrdung ausgeliefert.

Auch ein Sturz von der zweiten Stufe aus, endet sehr oft mit einem Knochenbruch.

Gesetzlich tolerierte Restrisiken werden mitunter wirtschaftlich gerechtfertigt. Bei genauerer Priifung stellt es sich jedoch heraus, dass
eventuelle Einsparungen kaum ins Gewicht fallen wiirden. Ein Handlauf fir vier Stufen kostet hochstens 300 EUR das Gebaude min-
destens 300.000 EUR.

In diesem Zusammenhang entsteht die Frage, missen Vorschriften bereits jedes erdenkliche Sicherheitsrisiko berticksichtigen? Sollten
z. B., Handlaufe bei Stufen gesetzlich tberall verlangt werden? Nein. Standards durfen nichts Unnétiges verlangen. Betrachten wir un-
ser Beispiel. Liegt eine Stufe in einem Verkehrsweg, ist ein Handlauf in jedem Fall notwendig. Fuhrt eine Stufe dagegen zu einem Po-

dest, auf dem lediglich eine Skulptur zu bewundern ware, kénnte ein Handlauf entbehrlich sein.

3.2. Einbeziehung des privaten Bereichs in die Pravention

Neues Denken reicht tiber den Tellerrand der eigenen Arbeitsstatte hinaus. Es bezieht notwendigerweise auch den privaten Bereich mit
ein. SchlieRlich hat es in 2014 im Freizeitbereich fast viermal so viele Unfallverletzte gegeben als bei der Arbeit (3,89 Mio. zu 1,00 Mio.).
Bei den Unfalltoten ist das Verhaltnis mit 22.717 wahrend der Freizeit zu 506 bei der Arbeit noch gravierender. Mindestens die Halfte al-
ler verunfallten sind Berufstatige. Somit belasten etwa 4 Millionen Unfalle wahrend der Freizeit das Unternehmen gleichermalen, als
waren sie innerhalb der Betriebsgrenzen passiert. Somit stellt sich fir uns die Aufgabe, die Pravention auf 865.000 plus 4 Millionen Ar-

beitsunfalle auszurichten.

Bei allem Respekt vor der Privatsphare, ist ein Unternehmen durchaus in der Lage, sein Personal zu sicherem Verhalten auch auRer-
halb der Betriebsgrenzen zu motivieren. Aber das ware ein eigenes Thema. Doch so viel darf behauptet werden: Beschéftigte, die dazu
angehalten werden, sich im Unternehmen sicherheitsbewusst zu verhalten, Uibertragen das auch auf ihre Freizeit. Schulungen zur Ar-

beitssicherheit sollten deshalb stets den privaten Bereich miteinschlieRen.

Interessant ist in diesem Zusammenhang die US-amerikanische Strategie zur Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit: Total Worker
Health. Bei dieser Herangehensweise werden alle Faktoren einbezogen, die zum Wohlbefinden der Beschaftigten beitragen. Es wird
dabei erkannt, dass Gesundheitsprobleme zu Risikofaktoren am Arbeitsplatz zu fiihren kénnen. Dazu gehdren beispielsweise Fettlei-
bigkeit, Schlafstérungen, Herz-Kreislaufleiden, Depressionen und weitere Erkrankungen. Eine betriebliche Kultur, die neben Sicherheit
und Gesundheit bewusst auch Wohlbefinden der Beschaftigten zu ihrem Anliegen macht, erstreckt sich bis in den Bereich der Familien
hinein.

3.3 Die Psyche der Menschen beachten - Alles eine Frage des Bewusstseins

Nicht allein selbst erlittene Unfalle machen arbeitsunfahig. Psychotherapeuten berichten tiber Menschen, die mit schweren posttrauma-
tischen Belastungsstérungen zur Behandlung kommen. Posttraumatische Belastungsstérungen sind verzdgerte psychische Reaktionen
auf zuweilen viele Jahre zurlckreichende extreme Erfahrungen oder Situationen. Zum Beispiel schwere Arbeitsunfélle, die ein Betroffe-

ner erlitten, miterlebt oder gar meint, verantworten zu missen. Typische Symptome zeigen sich tagsiiber als verstérende Erinnerungen



und fihren nachts zu schlafraubenden Angsttraumen. Korperlich auern sich posttraumatische Belastungsstérungen als Herzrasen,

Angstschweill und Atemnot.

Eine exzellente Sicherheitskultur Iasst sich nicht per Gesetz herbeifiihren. Den notwendigen Wandel im Bewusstsein miissen Fiih-
rungskrafte und Mitarbeiter gleichermaRen vollziehen. Schlielich sind sie es, die Unfalle verursachen, erleiden, aber auch verhindern
koénnen. Alle gemeinsam sollten sich dem neuen Denken 6ffnen und erkennen, dass Arbeitssicherheit und Umweltschutz:

— vom Bewusstsein ausgehen,

— den Gewinn steigern und

— den Unternehmenswert erhdhen.

Sie werden sagen neues Denken und exzellente Sicherheitskultur sind gut und richtig. Aber wie erreichen wir das? Mit der Peitsche?
Geht nicht, schon gar nicht in Deutschland. Es soll sogar vorkommen, dass Beschaftigte ein Unternehmen freiwillig verlassen, sobald

ihnen disziplinarische MaRRnahmen auch nur angedroht werden. Wenn aber selbst eine Abmahnung nicht mehr wirkt, was dann?

Anregungen, finden wir auf einem anderen Feld. Wir missen Arbeitssicherheit professionell vermarkten, wie ein Produkt. Braucht je-
mand wirklich einen Ferrari mit 500 PS? Dennoch wiirden viele Leute einen kaufen, sofern sie das Geld dafiir hatten. Insbesondere

Mannern wurde suggeriert, mit 500 PS gllicklicher zu sein. Warum Arbeitssicherheit nicht auf ahnliche Weise begehrenswert machen?

Wollen wir fur sicheres Arbeitsverhalten professionell werben, miissen wir uns dafiir interessieren, wie Werbung funktioniert. Wie sie ein
bestimmtes Verlangen und Verhalten im Bewusstsein hervorruft. Werbung vermittelt ihre Botschaft niemals mit der Keule. Sie spricht
unser Bewusstsein an. Nicht so eingleisig, wie es Vorschriften tun. Um Arbeitssicherheit im Bewusstsein umfassend zu verankern,

mussen wir uns einige wenige psychologische Grundkenntnisse aneignen.

Zum besseren Verstandnis der Psychologie, helfen Denkmodelle. Vieles davon beruht auf Siegmund Freud. Seine Erklarungen zur
Funktionsweise menschlicher Psyche unterscheiden: Bewusstes — Vorbewusstes — Unbewusstes. Diese Systematik wollen auch wir

verwenden.

Bewusstes: Willen, Vorstellungen, Gedanken und Wahrnehmungen, die selbststandig das Handeln beliebig bestimmen. Sie sind sofort

prasent. Bewusstes beruht auf unmittelbarer Wahrnehmung. Es wird durch Schulungen, Unterweisungen oder Vorschriften erzeugt.

Beispiel: Wir méchten auf eine andere raumliche Ebene gelangen. Dabei nehmen wir wahr, dass sie 1 m tiefer liegt. Unser Bewusstsein
wagt ab: Springen oder steigen. SchlieBlich signalisiert es: Vorsicht, springen ware gefahrlich. Der Verstand entscheidet, eine Leiter zu

benutzen.

Vorbewusstes: Gedachtnisinhalte, die jederzeit abrufbar sind oder hervortreten kdnnen; hingegen nicht so ohne weiteres und von sel-
ber. Sie wollen angeregt werden. Vorbewusstes wird durch zeitlich zuriickliegende Informationen und Erfahrungen angelegt, die vo-

rubergehend in den Hintergrund des Gedachtnisses getreten sind.

Beispiel: Die betriebliche Sicherheitsordnung verlangt, beim Benutzen einer Treppe die Hand am Handlauf zu fiihren. Wir haben es ver-
sehentlich nicht beachtet, denn es geht ja auch freihandig. Ein Kollege sieht es und macht uns auf die Gefahrdung aufmerksam. Da-

raufhin erinnern wir uns und legen bewusst die Hand auf den Handlauf.

Unbewusstes: Kann spontane Reaktionen auslésen, die vom Willen zunachst unabhangig erfolgen. Manchmal sind es Angstreaktionen.

Unbewusstes beruht auf angeborene oder eingelibte Reflexe.

Beispiel: Beim Hinabgehen auf einer Treppe geraten wir ins Straucheln. Unbewusst werden wir die Arme ausbreiten, um irgendwo Halt

zu suchen. Dabei wollen wir nach einer Abstiitzung greifen. Selbst dann auch, wenn gar keine vorhanden ist.

Bei allem, was wir tun oder lassen, bestimmen mehrere Ebenen des Bewusstseins unser Handeln. Deshalb spricht die Werbung mdog-
lichst alle Bewusstseinseben an. Durch haufige Darbietung und Assoziationen gelangen ihre Botschaften bis ins Unbewusste. Das kann
so weit gehen, dass wir unbewusst Markennamen als Synonyme gebrauchen, z. B. Selters anstelle Mineralwasser sagen oder um Aspi-
rin bitten, falls wir ein Schmerzmittel benétigen. Bei allem kommt es auf die ausreichende Dosierung der Botschaften an. Ein einzelner
Anschlag, irgendwo angebracht, wird keinerlei Wirkung haben. Sollen die Beschaftigten etwas befolgen, miissen sie hundertfach darauf

angesprochen werden. Wie bei der Wahlwerbung. Sehr liberzeugend wirkt vorbildliches Verhalten der Fihrungskrafte.

Die Psychologie hilft uns, Geflihle und Emotionen sowie Verhalten besser zu verstehen. Und was wir verstehen, kénnen wir auch beein-
flussen. Als Gefiihle bezeichnet die Psychologie elementare Befindlichkeiten des individuellen bzw. subjektiven Bewusstseins. Sie be-
ruhen auf Reizen, die von Wahrnehmungen unserer Sinnesorgane ausgehen. Menschen sehen, hdren oder fiihlen etwas und empfin-

den im Innern dariber Freude, Angst, Liebe, Hass oder Ansporn. Geflihle bestimmen in hohem MaRe unser Handeln.



Was Menschen fiihlen, duf3ern sie als Emotionen. Emotionen richten sich, im Gegensatz zu Gefiihlen, nach au3en. Sie zeigen sich als
Affekte, wie: Interesse, Wut, Sympathie oder Begeisterung. Sie sind quasi die Fenster zu unserer Gefiihlswelt. Beides, Geflihle wie

auch Emotionen, nehmen wir ins Visier, wenn wir die Psychologie in die exzellente Sicherheitskultur einbeziehen.

Werbepsychologie: Sie erzeugt bzw. manipuliert Bewusstsein. Die Mittel der Werbepsychologie wurden bei der Arbeitssicherheit bisher
nur wenig genutzt. Eventuelle Vorbehalte dagegen gehdren nicht mehr in unsere Zeit. Die Werbepsychologie stiitzt sich auf unter-

schiedliche psychologischen Fachrichtungen, wie:

Wahrnehmungspsychologie, gerichtet auf Vorbewusstes: Sie liefert Verfahren, mit denen Grad und Intensitat der Wahrnehmung von
Botschaften gemessen werden kdnnen. Wir erhalten z. B. dartiber Auskunft, wie Hinweise auf Gefahren gestaltet und platziert werden
sollten. Gerade bei multikulturellen Betriebsbelegschaften kommt es darauf an, dass die Botschaften auch verstanden werden. Symbole

und Zeichen kénnen das unterstiitzen, die richtigen Informationen aus dem Vorbewussten abzurufen.

Kognitive Psychologie, gerichtet auf Bewusstes: Neben den unmittelbar wahrnehmbaren, gibt es sogenannte ,schlafende* Gefahrdun-

gen, beispielsweise Schadstoffe in Materialien, Strahlungen oder drohender Einsturz. Um auf diese Risiken aufmerksam zu werden, ist
ein spezielles Wissen erforderlich. Darauf gerichtete Schulungen werden allerdings nicht unmittelbar umgesetzt. Nur ein Bruchteil vom
vermittelten Wissen speichert auch das Vorbewusste. Mit Hilfe der kognitionswissenschaftlicher Verfahren jedoch, lassen sich die

Merkfahigkeit und der Abruf des Gelernten ins Bewusste erheblich steigern.

Dissonanztheorie, gerichtet auf Unbewusstes: Demnach ist jeder Mensch bestrebt, in seinem Glaubens- und Gedankensystem wider-
spruchsfrei zu sein. Tolerieren wir restliche Gefahrdungen, so berthrt das auch unser Gewissen. Aus dieser, als unangenehm empfun-
denen kognitiven Dissonanz, versuchen wir uns zu l6sen. Innerlich rechtfertigen wir uns damit, alle Vorschriften zu beachten. - Ereignet
sich trotzdem ein Unfall, reagieren wir dennoch emotional tief betroffen. Eventuell werden wir in spateren Jahren daraufhin unter hefti-
gen posttraumatischen Belastungsstérungen leiden. Eine exzellente Sicherheitskultur vermeidet derartige Konflikte von vornherein. Wer
anerkennt, dass

— alle Arbeitsunfélle vermeidbar sind,

— es keine selbst verschuldeten Arbeitsunfalle gibt,

— Null-Toleranz gegenlber allen Gefahrdungen bei der Arbeit unabdingbar ist,

der muss sich nicht mit Uberlegungen quélen, ob ein Risiko tolerierbar ist oder nicht. Eine exzellente Sicherheitskultur ist realisierbar.

Erfolgreiche Beispiele aus der Praxis beweisen es.

Klassische Konditionierung, gerichtet auf Vorbewusstes: Das Erscheinen von Sicherheitsverantwortlichen ist oftmals unerwiinscht, etwa

wie ein Polizist bei der Fahrzeugkontrolle. Hier kann eine klassische Konditionierung greifen, indem die Sicherheitsverantwortlichen
Uber ein personliches Budget verfugen dirfen. Das soll ihnen erlauben, besonders gute Lésungen oder vorbildliches Verhalten bei der
Arbeitssicherheit sofort mit einer Prdmie zu belohnen, z. B. mit einem Verzehrbon fir die Kantine im Wert von 20 €. Auf diese Weise

wandelt sich die Erwartungshaltung der Beschaftigten. Der Sicherheitsverantwortliche kann spendieren, anstatt nur zu kritisieren.

Reaktanztheorie, gerichtet auf Unbewusstes: Viele gute Vorhaben scheitern an der Reaktanz. Dieses psychologische Phdnomen be-

zeichnet einen inneren Widerstand gegen etwas. Es offenbart den Willen, an Gewohnheiten festzuhalten. Das muss nicht unbedingt
mangelnde Loyalitat sein. Womdglich handelt es sich um eine diffuse Furcht vor Neuem. Die Betroffenen fihlen sich fir die héheren

Anforderungen unzureichend qualifiziert. Mit Verstéandnis und fachlicher Weiterbildung verlieren sich Angste und Reaktanz.

Differentielle Psychologie, gerichtet auf Bewusstes: Jeder Berufsgruppe oder Fiihrungsebene ist eine besondere Typologie zu eigen.

Das ist bei jedem Kulturwandel sorgsam zu beachten. Manager der oberen Ebene entscheiden nach anderen Kriterien, als die auf der
unteren. Die Vorstellungen der Burokrafte weichen von denen der Facharbeiter ab usw. Deshalb sind beim Werben fiir eine exzellente
Sicherheitskultur, méglichst homogene Zielgruppen anzusprechen. Auch Eigenheiten einzelner Gruppenmitglieder kdnnen eine wichtige
Rolle spielen. Das betrifft besonders die Personen auf héherer hierarchischer Ebene oder einflussreicher Wortfiihrer. Die differenzielle

Psychologie liefert hierzu praktikable Herangehensweisen.

4. Psychotools

Unsere Psyche wirkt autonom. Soweit sie von der Psychologie erforscht ist, kann sie jedoch auch instrumentalisiert werden, z.B. mittels
Psychotools. Ein Beispiel dafiir ist unser Psychotool: ,Angst und Panik“. Darin beschreiben wir, wie mit diesen beiden Phdnomenen im
Arbeitsprozess umgegangen werden sollte. Panik enthalt bekanntlich ein betrachtliches Gefahrenpotenzial, das haufig vernachlassigt
wird. Nicht beherrschte Angst macht krank. Wir zeigen aber auch, wie Angst schitzen kann. Sogar, wie sie sich psychisch erzeugen

lasst, um damit ein sicherheitsbewusstes Verhalten zu férdern.



Weitere Beispiele unserer Psychotools zur exzellenten Arbeitssicherheit sind:
— Motivation und Phlegma,

— Erfolg und Belohnung

— Personliche und gemeinsame Verantwortung

— Lob und Kritik

— Stress und Achtsamkeit

— Zufriedenheit und Sorgfalt

— Ethik und Verantwortung

Psychologie allein, ermdglicht noch keine exzellente Sicherheitskultur. Ohne Psychologie allerdings, wird Arbeitssicherheit stets nur un-

vollkommen zu bewirken sein.
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