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Eine Haltung, eine Vision fuhrt zu
aulerordentlichen Ergebnissen

Paul O Neill
Vorstandschef der
Aluminium Company
of America — Alcoa

von 1987 bis 1999 | eitidee: Vision Zero — keine Arbeitsunfalle

O’Neill war von 1987 bis 1999 Vorstands- und Aufsichtsratsvorsitzender des
Pittsburgher Industriegiganten Alcoa und trat 2000 als Vorstandsvorsitzender
zurtick. Der Konzern konnte unter seiner Fiihrung die Umsatze von 1,5
Milliarden US-Dollar im Jahr 1987 auf 23 Milliarden Dollar steigern, wobei so
auch Paul O’Neills Vermdgen stieg: auf schatzungsweise 60 Millionen Dollar.

s. dazu Duhigg, C. (2014). Die Macht der Gewohnheit. Warum wir tun, was wir tun. Minchen: Piper Verlag.
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Fachkonzept flr die ndchste gemeinsame
Praventionskampagne der DGUV und ihrer Mitglieder

Kernbotschaft

»Sicherheit und Gesundheit sind Werte fur alle Menschen,
jede Organisation und die Gesellschaft. Sie sollen
Gegenstand allen Handelns werden. Praventives Handeln

ist lohnend und sinnstiftend.

(DGUV, Fachkonzept, S. 7)




Der konzeptionelle Ansatz: Ziel, Handlungsfelder und
Nutzen der Kampagne

Die Praventionskampagne macht deutlich, welchen Wert Sicherheit und
Gesundheit fur jeden Menschen, fiir jeden Betrieb und jede Organisation und fur
die Gesellschaft entfalten kdnnen, wenn sie selbstverstandlich im Denken und
Handeln verankert sind.

Ausgehend von diesem Ziel wurden sechs Handlungsfelder definiert, die
entscheidenden Einfluss auf die erfolgreiche Integration von Sicherheit und
Gesundheit ins alltagliche Handeln aller haben. Im Ergebnis wird ein Nutzen ftr
jeden Einzelnen, fir jeden Betrieb und fur die Gesellschaft aufgezeigt, weil sich
selbstverstandlich praventives Handeln und Verhalten fir alle lohnt!

(DGUV, Fachkonzept, S. 7)
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Handlungsfelder

» Pravention als integrierter Bestandteil aller Aufgaben
» Fuhrung

» Kommunikation

» Beteiligung

» Fehlerkultur

» Soziales Klima/Betriebsklima

Die Handlungsfelder Gberschneiden und erganzen sich, oft bedingen sie
einander und Aktivitaten in einem Feld wirken auch auf andere Felder mit
ein. Bei Veradnderungsprozessen sind diese systemischen Wirkungen zu
beachten und kénnen genutzt werden. Nur einzelne Handlungsfelder in
der Analyse und Mal3nahmenableitung herauszugreifen, wird in der
Regel nicht ausreichen, um Sicherheit und Gesundheit als integrierte
Werte in Unternehmen und Einrichtungen zu verankern.

(DGUV, Fachkonzept, S. 13)
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Ubergeordnetes Handlungsfeld: = > Fiihrung

> Kommunikation

» Pravention als integrierter > > Beteiligung

Bestandteil aller Aufgaben > Eehlerkultur

— > Soziales Klima/Betriebsklima

Sicherheit und Gesundheit im Betrieb sollen integrierte

Bestandteile des Planens und Handelns aller Beteiligten werden

(DGUV, Fachkonzept, S. 13)




Handlungsfelder

» Pravention als integrierter Bestandtelil aller Aufgaben

Der Unternehmenserfolg wird bestimmt durch das tagliche Handeln der
Menschen in den Betrieben. Die Werte und Regeln, nach denen
Entscheidungen getroffen werden, pragen die Unternehmenskultur. Diese
wiederum gibt eine Orientierung fur die Gestaltung der Handlungen des
Einzelnen. Nur wenn alle Personen, die Entscheidungen — auch im
Kleinen — zu treffen haben, wissen, dass Sicherheit und Gesundheit
grundlegende Werte sind, die sie hierbei beachten sollen, kbnnen sie
dieses zum Gegenstand allen Handelns machen.

Einen Ansatzpunkt zur Etablierung von Sicherheit und Gesundheit als
integrierte Werte stellt die Verankerung dieses Themas in den Leitlinien
von Betrieben dar

Daruber hinaus sind Managementsysteme geeignet, Sicherheit und
Gesundheit in die Strukturen, die Arbeitsprozesse und die sozialen

Beziehungen der Menschen zu integrieren
(DGUV, Fachkonzept, S. 14)
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Handlungsfelder

» Pravention als integrierter Bestandtelil aller Aufgaben

Die Sicherheit und die Gesundheit der Menschen werden zum
strategischen Faktor. Malsnahmen und Aktivitaten werden konzeptionell
erarbeitet und systematisch miteinander verknupft.

Entscheidend fur den Erfolg dieser Aktivitaten und Mal3nahmen ist ein
Verfahren, das vier Phasen umfasst:

Zielfindung, Ist-Analyse, Malinahmenableitung und -durchfiihrung
sowie Wirksamkeitskontrolle.

Ansatzpunkte fur MalRnahmen und Aktivitaten liegen sowohl in der
Gestaltung der Verhaltnisse als auch in der Beeinflussung der
Verhaltensweisen.

(DGUV, Fachkonzept, S. 14)
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Das Fachkonzept fur die ndchste gemeinsame Praventionsstrategie
der DGUV und ihrer Mitglieder formuliert wichtige Kernbotschaften,
Soll-Werte und Ziele fir Sicherheit und Gesundheit

» Wie kommen die Botschaften, kommt die Praventionskultur als
Bestandteil der Unternehmenskultur in die Betriebe?

» Wie kommt die Praventionskultur in den Kopf des Einzelnen?

» Wie wird sie zum Gegenstand des Wahrnehmens, Denkens und
Planens des taglichen Handelns?

» Wie entstehen gemeinsam geteilte Werte?
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Wie wirkt eine vorherrschende Unternehmenskultur?

4 N

Die vorherrschende Unternehmenskultur wirkt nicht direkt; die
Kennzeichen einer Unternehmenskultur — Artefakte, 6ffentlich
propagierte Werte, Kennzeichen grundlegender unausge-
sprochener Annahmen - werden wahrgenommen und interpretiert

- /

Wirksam wird die vorherrschende Unternehmenskultur durch
ihren Einfluss auf unserer Fihlen, Denken, Handeln und Erleben

Die Werte und Denkmuster von Unternehmensleitern und
Fuhrungskraften sind durch den kulturellen Hintergrund und die
gemeinsame Erfahrung determiniert.

(s. dazu: Schein, 2003, S. 29/30).
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Die Unternehmenskultur hat grof3e Bedeutung in
Veranderungsprozessen

Wenn wir Unternehmen und Organisationen zu mehr Effizienz und Effektivitat
verhelfen wollen, missen wir begreifen, welche Rolle die Kultur im Unternehmen

spielt” (s. dazu: Schein, 2003, S. 29/30).

,Wenn Sie bestimmte Elemente lhrer Kultur verandern wollen, missen Sie

wissen, dass Sie es mit den stabilsten Teilen Ihres Unternehmens zu tun

haben® (Schein, 2003, S. 41).

11



Das menschliche Wesen

» ,Nicht das, was wir sehen, ist Gegenstand unserer Gedanken und
Gesprache, sondern wir sehen, woriber wir zu denken und sprechen
in der Lage sind”“. (Schein, 2003a, S. 118).

» Wir urteilen zwar oft logisch, stitzen uns dabei aber oft auf , Tat-
sachen”, deren Zustandekommen uberhaupt nichts mit Logik zu tun
haben (vgl. Schein, 2003b)

4 | | ) ,
Wir denken, wie Chatles Dhigs

= \ AREADER'5
wir handeln | LSRN Mnm
AB\‘ DR
GEWOHNHEIT
W. h d I | | @@@(% XvVanivm \2/1[‘ tun, | | ;
Ir handeln wi ehartss 555 O | E
anae e ’ / ///,_. =

k wir denken / | e

12



Triadisches Wirkungsmodell

Uberzeugungen, Einstellungen,

Wahrnehmungs- und
Denkmuster, Ursache-

Haltung Wirkungs-Annahmen

der
Stets wiederholtes Verhalten
pragt, verstarkt & stabilisiert Akteu re Haltungen akt.ivieren bevorzugte
individuelle, gruppenspezifische Verhaltensweisen und werden zu
und organisationale Haltungen Gewissheiten
Verhéltnisse definieren den Ver- Haltungen konstruieren
Gestaltungsspie|raum und Wirklichkeiten Und beeinflussen den
pragen Ha|tungen halten GeStaItungSSplelraum
Verhaltnisse bedinaen bzw Wiederholt ausgefuhrte Handlungen
erméalichen ein begstimmte.s bestatigen, konstituieren und
Verha?lten stabilisieren die Verhaltnisse durch
Handlungsgewohnheiten
Verhalt-
nisse

Organisationale, soziale,
technische & rechtliche
Rahmenbedingungen der
Arbeit

(Wieland, 2015, mit einer Erweiterung nach Kuenzler 2015)

I
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Die verschiedenen Institutionen und Professionen haben jeweils
eigene Leitbegriffe, Ziele, Bedurfnisse, Verfahren, Handlungs-
ressourcen und Denk- und Handlungsgewohnheiten, Standes- und

Haltung materielle Interessen
der Individuelle und kollektive (z.B. Teams) Einstellungen zu
Akteure Sicherheit und Gesundheit

Sicherheits- und Arbeitsschutzaktivtaten sowie
gesundheitsbezogenes Verhalten im Unternehmen

Ver- Erndhrung, Bewegung, Erholung und Stressbewaltigung
BEM, Rehabilitation, Integration und Inklusion
halten

Betriebliche Rahmenbedingungen: Unternehmensgrofie,
Arbeitsschutzmanagementsysteme (AMS), BGM, BGF,
Sicherheits- und Gesundheitskultur, Praventionskultur, gelebte
Verhalt- , Verantwortlichkeiten
Professionen: Sicherheitstechnik und Arbeitsmedizin,
Arbeits- und Ingenieurpsychologie, Arbeitswissenschaft und
Ergonomie, Gesundheitswissenschatft,
Ingenieurwissenschaften, Rehabilitation und weitere

nisse

Institutionen und Tréger: Gesetzlicher und autonomer
Triadisches Wirkungsmodell Arbeitsschutz, duale Struktur des gesetzlichen
Arbeitsschutzes, Gesundheitsforderung und Integration
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Wissen ist selten geteiltes Wissen
Gemeinsame Ziel- und

“~ Aufgabenorientierung schaffen
c s Unternehmensleitung bzw.
Q 1 et Entscheider im durch
K] Y . Unternehmen (obere
E S Managementebene)
e
g ks I
Redefinition der Informationen . .-
o % (Ziele, Aufgaben, Denk- und » Austausch, Dialog, gegenseitiger
ﬁ % 5 Handlunvgsmuster) Respekt
S S A
QL3 " vatungen Fihrungskréaften unterer » Abgleich der Ziele, Interessen und
% % " Verhalten Ebenen (z.B. Abteilungen, MalRnahmen
g I Verhiltnisse Arbeltsgruppen)
= '8 . I » Akzeptanz fur die anderen Denk- und
= E Redefinition der Informationen Herangehensweisen
8 ] (Ziele, Aufgaben, Denk- und
f o= Ha”d'”r'g;m“Ster) > Argumentation und Zusammenarbeit
£ 1 Hatagen auf gleicher Augenhohe
cC Y Beschaftigte der
8 Vohitinise ausfuhrenden Ebene

\a

Wir kdnnen nicht davon ausgehen, dass zwischen den Unternehmensebenen geteilte Wissens-
tatbestande oder gemeinsame Ziel- und Aufgabenorientierungen bestehen.

Ein Verstandnis flr die Position, die Perspektive der Anderen ist nicht ohne weiteres zu erwarten
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Praventionskultur als Bestandteil und Ergebnis

betrieblicher Realitaten

Zyklus der Gefahrdungsbeurteilung

Haltung
der

Triadisches Wirkungsmodell*
Akteure
Ver-

> <,
9,

Verhalt-
nisse

Schritt 1 Festlegung der
Unternehmensbereiche
Schritt 2 Ermittlung der

Vorbereitu ng psychischen Beanspruchung
ﬂer -

Schritt 3 Ermittlung der

Schritt 5 Wirksam-
keitskontrolle

Evaluation

Schritt 4 Workshops zur
Ermittlung der Manahmen
und zur Entwicklung der
Umsetzungsstrategien
Schritt 6 Aktualisierung
und Fortschreibung

Gestaltung

Schritt 7 Dokumentation

gestaltungsbedrftigen
Bereiche (Ampeldiagnostik)

Bewertung

* Wieland & Hammes, 2015;
Wieland & Kunstler, in Vorb.;

~

Funf x Finf Wirkungsmodell

T T
Arbeitsgestaltung
= Belastungen

Gestaltungswirkungen

]\

Zusammenarbeit einfluss

= Fehlbelastungen e
T 2 MA-Ressourcen
Interaktion Gesundheit
Arbeitsmotivation
( LRl 5 Leistungsfahigkeit
Fiihrung und Fiihrungs-_| (PS¥ehisch & kérperlich) | Geogamt-

o leistungs-igesundheits- | ¥IkUng | Okonomische Kennzahlen

1

T’ 3 férdernd oder -hemmend Fehlzeiten
Interaktion Prasentismus
Return on Investment (ROI
4
AN
Personmerkmale
Verhaltenswirkungen

— Wirkungspfade
) Merkmalsbereiche
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Simultane Erfassung von Belastungen, Beanspruchungen
und Beanspruchungsfolgen

Fnf x Flnf Wirkungsmodell als Analyse und Gestaltungsmodell

Arbeitsgestaltung W Gestaltungswirkungen

= Belastungen
» Fehlbelastungen J Ve N\
123 1 2 MA-Ressourcen
Interaktion p v N Gesundheit
! B h Arbeitsmotivation
eanspruchung 5 Leistungsfahigkeit
Fihrung und Fuhrungs- | (PSychisch & kerperlich) | Gesamt-
Zusammenarbeit einfluss = leistungs-/gesundheits- wirkung | Okonomische Kennzahlen
161 3 \f(‘jrdernd oder -hemmendj Fehlzeiten
Interaktion Y Prasentismus
| 4 Return on Investment (ROI)
A A J
Personmerkmale
) Verhaltenswirkungen — Wirkungspfade

CJ Merkmalsbereiche

Belastungsfaktoren
Input-Faktoren

Beanspruchungsfolgen
Output-Faktoren

» Beanspruchung
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» Wie kommen die Botschaften, kommt die Praventionskultur als
Bestandteil der Unternehmenskultur in die Betriebe?

» Wie kommt die Praventionskultur in den Kopf des Einzelnen?

» Wie wird sie zum Gegenstand des Wahrnehmens, Denkens und
taglichen Handelns?

» Wie entstehen gemeinsam geteilte Werte?

Konsequente Umsetzung der im Arbeitsschutzgesetz geforderten Aktivitaten
bzw. von der GDA vorgeschlagenen Vorgehensweise zur Umsetzung der
GBU-Psyche (sowie der traditionellen GBU)

Informationskampagne der Akteure des Arbeits- und Gesundheitsschutzes,
die deutlich macht, dass die konsequente, ganzheitliche Umsetzung der
GBU-Psyche bestens geeignet ist, ein wesentliches Ziel von Unternehmen
zu realisieren: die Erhaltung und F6rderung der Humanressourcen ihrer
Beschaftigten als wesentliche Grundlage des 6konomischen Erfolgs

- mlc Prof. Dr. Rainer Wieland & Prof. Dr. Rudiger Trimpop/ 2. Sitzung: Netzwerk Pravention und Gesundheitsforderung in der Arbeitswelt 13.12.2017
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