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Kurzfassung

Standards in der Aus- und Weiterbildung
zu Sicherheit und Gesundheitsschutz

Welche Bedeutung haben Standards fiir die
Aus- und Weiterbildung in Sicherheit und
Gesundheitsschutz?

Dieser Frage gingen vom 6. bis 7. Juli 2007
Teilnehmer aus 19 Landern in der DGUV-
Akademie in Dresden nach.

Vorgestellt und diskutiert wurden die Hinter-
griinde und Aktivitaten zur Entwicklung von
Bildungsstandards auf europdischer Ebene
sowie Praxisbeispiele aus dem internationa-
len und nationalen Bereich. Ein besonderes
Augenmerk wurde hierbei auf Kompetenz-
standards fiir die Qualifizierung von Dozen-
ten und Trainern gelegt.

Die Veranstaltung wurde unter Federfiihrung
des Europdischen Netzwerkes Aus- und Wei-
terbildung in Sicherheit und Gesundheits-
schutz (ENETOSH) und in Kooperation mit
der Europdischen Agentur fiir Sicherheit und
Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz
(EU-OSHA) durchgefiihrt.

Dervorliegende Report basiert auf den
Ergebnissen dieser Konferenz. Die Konfe-
renzbeitrdge wurden teilweise tiberarbeitet
sowie um drei weitere Grundlagenbeitrage
ergdanzt.

Abstract

Standards in education and training
for safety and health at work

How important are standards for educa-
tion and training in occupational safety and
health?

That was the question explored by partici-
pants from 19 countries at the DGUV Acad-
emy in Dresden from 6 to 7 July 2007.

The presentations and discussions ad-
dressed the factors that led to educational
standards being developed at the European
level and the activities involved, plus real-
life examples from the international and
national spheres. Particular attention was
given to standards of competence for train-
ing programmes for lecturers and trainers.

The event was staged by lead organiser, the
European Network Education and Training in
Occupational Safety and Health (ENETOSH),
in cooperation with the European Agency for
Safety and Health at Work (EU-OSHA).

This report is based on the results of this
conference. It covers the conference contri-
butions, some of them revised, plus three
additional papers.



Résume

Les standards dans la formation profession-
nelle initiale et continue dans le domaine
de la sécurité et de la santé au traivail

Quelle est 'importance de la standardisation
dans la formation professionnelle initiale et
continue dans le domaine de la sécurité et
de la santé au travail ?

Telle est la question sur laquelle se sont
penchés des participants venus de 19 pays,
réunis les 6 et 7 juillet 2007 dans ’Académie
des DGUV a Dresde.

Cette manifestation a permis de présenter,
de replacer dans leur contexte et d’examiner
les activités visant a une standardisation de
la formation au niveau européen, ainsi que
des exemples tirés de la pratique interna-
tionale et nationale. L’accent a été mis a ce
propos sur les standards de compétence
nécessaires a la qualification des instruc-
teurs et animateurs de formation.

La réunion avait été organisée par le Réseau
européen pour ’éducation et la formation a
la sécurité et la santé au travail (ENETOSH),
en coopération avec ’Agence européenne
pour la sécurité et la santé au travail
(EU-OSHA).

Le présent rapport repose sur les résultats
de cette conférence. Les interventions faites
lors de la conférence ont été partiellement
remaniées et complétées de trois autres
contributions de base.

Resumen

Estandares para la formaciény
la capacitacion en materia de seguridad
y proteccion de la salud

;Qué significado tienen estandares para la
formaciény capacitacién en materia de
seguridad y proteccidn de la salud?

A esta cuestion se dedicaron el 6 y 7 de julio
del 2007 en Dresde los participantes de 19
paises en la Academia-DGUYV, una institucién
del Organismo de Segurosy Prevencién de
Riesgos Profesionales.

Se presentaron y debatieron aquf los funda-
mentos y las actividades dedicadas al desa-
rrollo de estandares educativos a nivel euro-
peo, asi como ejemplos practicos tomados
del @mbito internacional y nacional. Especial
atencion se puso aqui en los estandares de
competencia para la cualificacién de docen-
tes e instructores.

Elacontecimiento fue realizado y auspiciado
por la Red Europea para la Formacién en
Saludy Seguridad (ENETOSH) y en coopera-
cién con la Agencia Europea para la Seguri-
dady la Salud en el Trabajo (EU-OSHA).

El presente informe se basa en los resul-
tados de esta conferencia. Las ponencias
presentadas durante la conferencia han sido
parcialmente revisadas y completadas por
tres articulos basicos.
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Vorwort

Die Erklarung des Europdischen Rates von
Lissabon (2000) hat zu einer Aufwertung der
Rolle der Aus- und Weiterbildung in Europa
gefiihrt.

Dies spiegelte sich in der EU-Gemeinschafts-
strategie flir Gesundheit und Sicherheit

bei der Arbeit 2002 bis 2006 wider, die
Erziehung und Ausbildung als Schliissel-
faktoren fiir die Entwicklung einer echten
Praventionskultur in Europa definierte.

Die Gemeinschaftsstrategie 2007 bis 2012
fordert zudem dazu auf, Sicherheit und
Gesundheitsschutz bis 2012 in alle Bildungs-
phasen und alle gesellschaftlichen Bereiche
zu integrieren.

Ein wichtiges Element in diesem Prozess
sind Instrumente, die die Strukturen der Aus-
und Weiterbildung in Europa transparenter
und vergleichbar machen. Beispiele hierfiir
sind der Europdische Qualifikationsrahmen
(EQR) und das Europdische Kreditpunkte-
system fiir die berufliche Bildung (ECVET). In
diesem Zusammenhang wird auch das
Thema Bildungsstandards und deren Funk-
tion filir eine Qualitatssicherung in der Aus-
und Weiterbildung diskutiert.

Vor dem Hintergrund einer zunehmenden
Internationalisierung der Unternehmen

und einer steigenden Bedeutung der Arbeit-
nehmermobilitdt in Europa zeichnet sich

im Bereich Sicherheit und Gesundheits-
schutz ein zunehmender Bedarf fiir einen
Vergleich von Ausbildungsgangen und fiir

die gegenseitige Anerkennung von Qualifi-
kationen ab.

Diesen Bedarf hat die 7. Training & Innova-
tion zum Anlass genommen, bereits in 2007
nach der Bedeutung von Bildungsstandards
fir die Aus- und Weiterbildung in Sicherheit
und Gesundheitsschutz zu fragen. Hierbei
wurde ein besonderes Augenmerk auf Kom-
petenzstandards fiir Dozenten und Trainer
gelegt.

Die Veranstaltungsreihe Training & Innova-
tion findet seit 2001in der Akademie in
Dresden statt. Urspriinglich war Training &
Innovation eine Methodenwerkstatt fiir
Trainer im Bereich Sicherheit und Gesund-
heitsschutz mit dem Schwerpunkt auf inno-
vativen Lehr- und Lernmethoden. Unter dem
Dach des Europdischen Netzwerkes Aus-
und Weiterbildung in Sicherheit und Gesund-
heitsschutz (ENETOSH) wurde die inhaltliche
Zielsetzung der Veranstaltung auf die For-
derung der Integration von Sicherheit und
Gesundheitsschutz in die Aus- und Weiter-
bildung insgesamt ausgeweitet. Innovative
Impulse fiir die Aus- und Weiterbildung in
Sicherheit und Gesundheitsschutz zu setzen
sowie der lebendige Austausch vorhandener
Erfahrungen im ,,Netzwerk“ sind die Marken-
zeichen der Veranstaltung Training & Innova-
tion, die sich mittlerweile zu einer internatio-
nalen Plattform fiir Training im Arbeitsschutz
und dariiber hinaus entwickelt hat. Die
Veranstaltung wird seit 2004 in Kooperation
mit der Europdischen Agentur fiir Sicherheit

9



Vorwort

und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz
(EU-OSHA) durchgefiihrt.

Der Teilnehmerkreis der 7. Training & Innova-
tion umfasste 80 Teilnehmer aus 19 Landern,
von Finnland bis Siidafrika, von Spanien bis
zur Tirkei.

Dervorliegende Report prasentiert fast voll-
standig die teilweise iberarbeiteten Beitrage
der 7. Training & Innovation sowie drei zu-
satzliche Beitrdge. Der Report gliedert sich in
zwei Teile:

Teil  umfasst Beitrage, die aus unterschied-
lichen Perspektiven die Entwicklung und
Umsetzung von Bildungsstandards beleuch-
ten. Neben der europdischen und einer eher
grundsétzlichen und kritischen Sicht (Cam-
marota; Copsey; Volmari; Bollmann) werden
hier Trendsetter vorgestellt, die auf nationa-
ler oder europdischer Ebene die Entwicklung
von Standards in der beruflichen Aus- und
Weiterbildung vorantreiben (Ward; Anderka;
Goertz; Hale/Bianchi). Hierbei wird ein
besonderes Augenmerk auf die Entwicklung
und Umsetzung von Kompetenzstandards fiir
Dozenten und Trainer gelegt (Koch; Kici;
Craes; Ayrdviinen/Bollmann/Kérbler/
Swuste; Steig; Swuste). Die meisten dieser
Beitrdge haben einen direkten Bezug zu
Sicherheit und Gesundheitsschutz.

10

Teil Il stellt Beispiele guter Praxis der

Aus- und Weiterbildung in Sicherheit und
Gesundheitsschutz vor, die entweder selbst
Standards setzen beziehungsweise Meta-
standards folgen oder aber unter Beweis
stellen, wie eine Qualitdtssicherung von
Bildungsprozessen diesseits von Standards
moglich ist. Diese Beitrdge sind entspre-
chend derverschiedenen Ebenen des Bil-
dungssystems geordnet. So finden sich hier
Beitrdge, die dem Bereich der allgemeinen
Bildung und der beruflichen Erstausbildung
zuzuordnen sind (Fister; Cardell; Joyce;

Ulk; Ahioglu/Ak¢a/Giiven/Kapusuz), sowie
Beitrdge aus dem Bereich der beruflichen
Weiterbildung (Kamdrdinen; Gold; Schiitte/
Pickert) und dem Hochschulbereich (Sal-
minen; Ceglarek; Stacey; Wattendorff).

An dieser Stelle sei noch einmal allen, die
zum Gelingen der Veranstaltung beigetragen
haben und die es ermdglicht haben, dass
dieser Report erscheint, herzlichst gedankt.

Ein besonderer Dank geht an THEATER inter-
aktiv, die dafiir gesorgt haben, dass die

7. Training & Innovation auch methodisch ein
voller Erfolg war.

Ulrike Bollmann
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Teil I: Entwicklung und Umsetzung von Bildungsstandards

1 Integration von Sicherheit und Gesundheits-
schutz in die Aus- und Weiterbildung -
die europdische Perspektive

1.1 Aus- und Weiterbildung in Sicherheit und Gesundheitsschutz:

Die europdische Dimension

Antonio Cammarota, Europdische Kommission

Einleitung

Im Namen der Europdischen Kommission
mdchte ich mich bei den Veranstaltern fiir
die Einladung bedanken und damit fiir die
Moglichkeit, vor einem derart breitgefacher-
ten Publikum von Experten und Beteiligten
einen Vortrag zu den jiingsten Entwicklungen
auf europdischer Ebene zur Fragestellung
der Aus- und Weiterbildung in Sicherheit und
Gesundheitsschutz zu halten.

Zuerst werde ich lhnen einen Uberblick der
aktuellen Situation im Bereich von Sicherheit
und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz
geben, dies auf der Grundlage der Ergeb-
nisse aus der Evaluierung, die die Kommis-
sion im Rahmen der Vorbereitungen fiir die
Erarbeitung der europdischen Strategie

fir Sicherheit und Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz fiir den Zeitraum 2007 bis 2012
durchgefiihrt hat [1].

Sicherheit und Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz - die aktuelle Situation

Die Ergebnisse zeigen in der Europdischen
Union ein unterschiedliches Bild. Einerseits
ist die Zahl todlicher Unfalle im Zeitraum,

der durch die vorherige Strategie abgedeckt
war [2], um 19 % gefallen, wie dies aus
Hochrechnungen von EUROSTAT-Daten fiir
den Zeitraum 2000 bis 2006 hervorgeht.
Bei Unfdllen am Arbeitsplatz mit mehr als
drei Tagen Arbeitsausfall sieht es mit einem
Riickgang von 24 % dhnlich aus.

Andererseits, bei einer Betrachtung der
aktuellen Situation, ist das Bild immer noch
besorgniserregend: In 2007 hatten 2,9 %
der Arbeitnehmerin der EU-27 einen Unfall
mit mehr als drei Tagen Arbeitsausfall und
5580 Arbeitnehmer hatten einen tédlichen
Unfall.

Sie wissen alle, dass Berufskrankheiten und
Arbeitsunfalle weiterhin eine gro3e Belas-
tung fiir die europdische Volkswirtschaft und
Gesellschaft darstellen.

Einige andere interessante Daten lassen
sich in der ,Flinften Europdischen Befragung
zu Lebens- und Arbeitsbedingungen” fin-
den, die von der in Dublin ansdssigen Euro-
pdischen Stiftung fiir die Verbesserung der
Lebens- und Arbeitsbedingungen im Jahre
2010 durchgefiihrt wurde.
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GemaR der Umfrage sagen immer noch

24 % der Arbeitnehmer in der EU, dass ihre
berufliche Tatigkeit eine Gefahrdung fiir ihre
Gesundheit darstellt.

Als wichtiges Ergebnis der von der EU-Kom-
mission durchgefiihrten Evaluierung sei
ferner erwdhnt, dass berufsbedingte Gefahr-
dungen nicht einheitlich reduziert wurden.

o Fiir bestimmte Kategorien von Beschéftig-
ten (junge Arbeitnehmer, Arbeitnehmer
mit unsicheren Arbeitsplatzen, dltere
Arbeitnehmer und Wanderarbeitnehmer),

o fiir bestimmte Unternehmenstypen (ins-
besondere KMUs verfiigen tiber weniger
Ressourcen, um komplexe Schutzsysteme
fiirihre Beschaftigten einzurichten, einige
scheinen stdrker von den negativen Aus-
wirkungen gesundheitlicher und sicher-
heitstechnischer Probleme betroffen zu
sein),

e in bestimmten Bereichen (Hoch- und Tief-
bau, Landwirtschaft, Fischerei, Verkehr,
Gesundheitspflege und soziale Dienstleis-
tungen)

sind diese Gefdhrdungen immer noch hoch.

Gleichzeitig nehmen bestimmte Arten von
Berufskrankheiten zu (Stérungen im Muskel-
Skelett-System, Infektionen und Erkrankun-
gen infolge von seelischem Stress).

Dariiber hinaus gibt es eine Reihe von Her-
ausforderungen im Bereich von Sicherheit
und Gesundheit, die immer starker an
Bedeutung gewinnen. Hierzu gehoren

14

o der demografische Wandel und die alter
werdenden Erwerbstatigen,

* neue Tendenzen im Bereich von Arbeit und
Beschaftigung, wie der Anstieg der Anzahl
der Selbststdndigen, das Outsourcen von
Tatigkeiten, die Vergabe an Subunterneh-
mer, die Zergliederung des Arbeitslebens,

e die zunehmende Zahl von Wanderarbeit-
nehmern auf dem Europdischen Arbeits-
markt,

¢ das Entstehen neuartiger Risikofaktoren
(Gewalt am Arbeitsplatz einschlieflich
sexueller und seelischer Beldstigung,
Suchtgefahren).

Die Europdische Politik zu Sicherheit
und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz

Angesichts dieses uneinheitlichen Bildes
hat die Kommission entschieden, die Euro-
pdische Politik zu Sicherheit und Gesund-
heitsschutz am Arbeitsplatz im Rahmen der
Gemeinschaftsstrategie fiir den Zeitraum
2007 bis 2012 neu zu lancieren.

Diese Strategie nennt eine Reihe von Hebeln,
an denen man im Hinblick auf eine Verdnde-
rung ansetzen kann, inshesondere fiir

e eine bessere und einfachere Gesetz-
gebung, die besser umgesetzt wird,

e die Forderung einer Entwicklung von
kohdrenten nationalen Strategien,

o die Ankurbelung von Forschung (im
Besonderen im Hinblick auf eine verbes-
serte Ermittlung und Beurteilung poten-
zieller neuer Risiken),
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¢ eine durchgangige Beriicksichtigung des
Arbeitsschutzes in anderen bedeutenden
Politikfeldern.

Der neue strategische Rahmen legt das
Hauptaugenmerk auf das Erfordernis, eine
Kultur der Gefahrdungspravention zu konso-
lidieren, indem eine Vielzahl von politischen
Instrumenten (Gesetzgebung, sozialer Dia-
log, wirtschaftliche Anreize und durchgén-
gige Beriicksichtigung des Themas) mitein-
ander verbunden und Partnerschaften mit
allen beteiligten Akteuren aufgebaut wer-
den.

Diese Vorgehensweise beruht auf der Uber-
legung, dass die Férderung einer gemein-
samen Kultur der praventiven Sicherheit und
Gesundheit das Fundament fiir eine langfris-
tige Verbesserung der Arbeitsschutzsituation
darstellt.

Die Entwicklung und der Erhalt einer Kultur
der praventiven Sicherheit und Gesundheit
erfordert die Nutzung sdamtlicher zur Ver-
figung stehenden Mittel, damit das allge-
meine Bewusstsein, das Wissen und das
Verstandnis fiir die Begriffe Gefahrdung und
Risiko wie auch die Frage nach deren Vermei-
dung und Kontrolle gestarkt werden.

Vor diesem Hintergrund ist es klar, dass die
Gesetzgebung zwar das Riickgrat und die
treibende Kraft fiir weitere Verbesserungen
darstellt, aber allein nicht ausreicht, um
Anderungen bei Einstellungen und Verhal-
tensmustern zu bewirken.

Hier ist eine Ergdanzung durch andere politi-
sche Instrumente und Aktionen vonnéten,

die darauf ausgelegt sind, den Einfluss der
gesetzlichen Bestimmungen zu starken und

ein geeignetes Umfeld fiir die praktische
Umsetzung und Durchsetzung zu schaffen.

So muss eine Strategie, die eine Starkung
der allgemeinen Praventionskultur zum Ziel
hat, samtliche Bereiche der Gesellschaft
ansprechen und iiber den Arbeitsplatz und
die Erwerbsbevolkerung hinaus gehen.

Was ist eine praventive Sicherheits-
und Gesundheitskultur?

Es gibt verschiedene Definitionen, die hier
herangezogen werden kdnnen, die in ihrer
Struktur und Form, ihrer Ausfiihrlichkeit und
Vollstéandigkeit sehr unterschiedlich sind.
Ich beschranke mich auf zwei dieser Defini-
tionen.

Die erste recht formelle Definition ist der
»ILO-Rahmenvereinbarung zur Férderung von
Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der
Arbeit“ aus dem Jahre 2006 entnommen:

»Eine Kultur, in der auf allen Ebenen das
Recht auf eine sichere und gesunde Arbeits-
umgebung respektiert wird, in der Regie-
rungen, Arbeitgeber und Arbeitnehmer aktiv
daran Teil haben, dass die Arbeitsumgebung
sicher und gesund ist, dank eines Systems
von definierten Rechten, Zustdndigkeiten
und Pflichten und in der dem Grundsatz

der Prdvention hdchste Prioritdt eingerdumt
wird.”

Die zweite, moglicherweise eher infor-
melle, aber in meinen Augen sehr umfas-
sende Definition stammt aus dem Beraten-
den Ausschuss fiir Sicherheit und Gesund-
heitsschutz am Arbeitsplatz aus dem Jahre
1997:
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»Eine Kultur, die grofien Wert auf den
Schutz der Gesundheit in den verschiedenen
Lebenssituationen legt..., in der die Vermei-
dung von Risiken eine verinnerlichte Grund-
einstellung darstellt, und in der die Uberwa-
chung von Gefdhrdungen fiir die Sicherheit
und Gesundheit als wesentlicher Bestandteil
im Leben von jedermann angesehen wird. “

Auf jeden Fall ist es klar, dass wir die Ein-
stellungen von Menschen zu den Themen
Sicherheit und Gesundheit @ndern und
verdnderte Verhaltensmuster herbeifiihren
missen, wenn wir auf europdischer Ebene
tatsdchlich eine gemeinsame praventive
Sicherheits- und Gesundheitskultur fordern
wollen.

Die Rolle von Infomation,
Aus- und Weiterbildung

Der Aus- und Weiterbildung sowie der Infor-

mation fallt fir die Verbesserung der Arbeits-

schutzsituation eine wesentliche Rolle zu.

Ich méchte heute drei Schwerpunkte nennen:

e Einbettung der gesundheits- und sicher-
heitsrelevanten Aspekte in die allgemeine
Politik fiir berufliche Aus- und Weiterbil-
dung auf der Ebene der Mitgliedstaaten

o Entwicklung wirksamer Strategien fiir
Information und Aus- und Weiterbildung

auf allen Ebenen der Gesellschaft und

o diese Strategien sollten in der Lage sein,
sdamtliche Zielgruppen anzusprechen
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Wer sind die Beteiligten?

Beteiligt sind selbstverstandlich alle Arbeits-
schutzverantwortlichen und Akteure aus

der Praxis, ungeachtet ihrer mdglicherweise
unterschiedlichen Herangehensweisen,
eingesetzten Ressourcen, Fahigkeiten und
Zustandigkeiten — aber auch Birger im wei-
testen Sinne.

Aus- und Weiterbildung darf keinesfalls auf
die Pravention von Gefahren am Arbeitsplatz
beschrankt sein, sondern sollte vielmehr
samtliche Bereiche umfassen, in denen

ein Individuum, ganz gleich ob Kind oder
Erwachsener, Gefahren und Risiken ausge-
setzt sein kann bzw. diese mit verursachen
kdnnte.

Information, Aus- und Weiterbildung sollten
e schon im friithen Alter beginnen,

¢ sich auf den gesamten Aushildungszyklus
erstrecken,

o wahrend des Arbeitslebens noch gezielter
fortgefiihrt werden.

Handlungsebenen

Wir unterscheiden verschiedene Hand-
lungsebenen: beginnen wir mit der Unter-
nehmensebene. Wie Ihnen sicherlich
bekannt ist, tragen Arbeitgeber geméaf der
EU-Gesetzgebung zu Sicherheit und Gesund-
heitsschutz, insbesondere der Rahmenricht-
linie 89/391/EWG, direkte Verantwortung fiir
Sicherheit und Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz, hiervor allem im Hinblick auf
die Ermittlung der bei der Ausiibung von
Arbeitsaufgaben beteiligten Gefdhrdungen
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und auf die Organisation von Mafsnahmen

der Pravention, zu denen auch Weiterbildung

am Arbeitsplatz gehort.

Eine wirkungsvolle Informations- und Aus-
bildungspolitik sollte das Herzstiick eines

systematischen Ansatzes von Unternehmen

zum Management von Sicherheit und
Gesundheitsschutz sein, wobei diese The-

men gemeinsam und nicht getrennt betrach-

tet werden sollten. Diese Politik sollte Maf3-
nahmen der Weiterbildung fiir alle Arbeit-
nehmerkategorien liber die gesamte Zeit
ihres beruflichen Werdegangs umfassen;
hierzu gehdren unter anderem

o die Erstausbildung fiir junge Menschen,

die ein Handwerk erlernen oder eine Arbeit

beginnen,

o die Weiterbildung fiir Arbeitnehmerver-
treter, die eine besondere Aufgabe im

Bereich des Managements von Sicherheit

und Gesundheitsschutz haben,

o die Weiterbildung fiir alle Menschen, die

an Entscheidungsprozessen in den Berei-

chen Management, Design, Organisation
und Marketing beteiligt sind, die mog-

licherweise einen Einfluss auf die Sicher-
heit und die Arbeitsbedingungen haben.

Es folgen weitere Schwerpunktbereiche, in
denen man tatig werden muss:

¢ Eine allgemeine Erziehung zu Risikopra-
vention bei Kindern und Jugendlichen:

Gutes Verhalten muss so friith wie méglich

unterrichtet werden. Die Vermittlung

von Sicherheitswissen sollte aus diesem
Grunde schon in der Kindheit beginnen,
damit grundlegende Reflexe der Préven-

tion flir den Rest des Lebens verankert
sind. In den Mitgliedstaaten wurde
bereits eine Reihe von Initiativen ent-
wickelt, aber wir miissen einen weiteren
Schritt nach vorn machen und diesen
Aspekt der Gesundheits- und Sicherheits-
kultur zu einem festen Bestandteil der
nationalen und europdischen Aus- und
Weiterbildungspolitik machen. Nicht
nur Kinder und Jugendliche sind hier die
Zielgruppe, sondern auch Lehrer, die die
erforderliche Weiterbildung sowie ent-
sprechende integrierte Lehrprogramme
bendtigen.

Aus- und Weiterbildung in der Risikopra-
vention in Einrichtungen der beruflichen
Bildung sowie an Hochschulen und Uni-
versitdten. Dieser Bereich deckt folgende
Zielgruppen ab: Experten fiir Prdvention
von berufsbedingten Risiken (Praktiker
aus dem Arbeitsschutz, Arbeitsaufsichts-
beamte, Aufsichtspersonen von Berufs-
genossenschaften und Versicherungen,
Fachleute fiir Arbeitsmedizin und betrieb-
lichen Gesundheitsschutz) sowie weitere
Berufsbilder wie Ingenieure oder Archi-
tekten, deren Arbeit die Sicherheit und
die Arbeitsbedingungen moglicherweise
beeinflusst. Selbstverstandlich muss die
Weiterbildung fiir diese Fachleute zu ihren
Aufgaben, ihrem Zustandigkeitsbereich,
der Art und dem Schweregrad der anzutref-
fenden Risiken etc. passen.

Dies erstreckt sich auch auf junge Men-
schen in beruflicher oder gewerblicher
Ausbildung. Wie wichtig deren Einbindung
ist, zeigt sich schon an den Unfallzahlen,
die klar belegen, dass die Unfallhdufigkeit
bei jungen Menschen unter 26 Jahren
1,5-fach hoher als normal ist.
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o Berufliche Weiterbildung: Dies sollte
die goldene Regel einer wirklich gemein-
samen Praventionskultur sein. Sie sollte
alle Arbeitnehmer tiber ihre Laufbahn
hinweg erreichen, damit sie stets auf dem
neuesten Stand der Entwicklung bei Pra-
ventionstechniken, Risiken, Technologie
und Verordnungen sind.

In dieser Hinsicht sind die Mitgliedstaaten
aufgerufen, die Moglichkeiten des Euro-
pdischen Sozialfonds (ESF) sowie anderer
Gemeinschaftsfonds verstarkt zu nutzen, um
Aus- und Weiterbildungsprojekte im Bereich
von Sicherheit und Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz fiir Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer zu entwickeln.

Zu den Tatigkeiten der Gemeinschaft gehort
in diesem Bereich die Arbeit beratender
Gremien wie des aus drei Parteien bestehen-
den Beratenden Ausschusses fiir Sicherheit
und Gesundheitsschutz (ACSH), der eine
Stellungnahme zu diesem Thema veréffent-
licht hat und an der Erstellung von Leitlinien
zu spezifischem Wissen und spezifischen
Fertigkeiten im Arbeitsschutz gearbeitet hat,
die fiir die Entwicklung und Umsetzung einer
wirklichen Praventionskultur im Arbeits-
schutz erforderlich sind.

Im Rahmen der 5. gemeinsamen EU/US Kon-
ferenz zum Thema Arbeitsschutz (Cascais,
Lissabon, 7. bis 9. November 2007) und auf
der 6. EU/US Konferenz (Boston, 22. bis

24, September 2010) wird dieses Thema
erortert. Beide Seiten werden bei diesen Ver-
anstaltungen Gelegenheit bekommen, sich
tiber ihre Erfahrungen und Sichtweisen zu
folgenden Themen auszutauschen: Wissens-
management im Arbeitsschutz, Entwicklung
von Standards fiir den Befahigungsnach-
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weis, Curricula, Einstellungsmodelle, natio-
nale Programme etc.

Im Gegenzug zieht die Kommission mog-
licherweise in Erwdagung, ein neues Gemein-
schaftsinstrument zu priifen, wie eine Emp-
fehlung, um die Entwicklung von Aus- und
Weiterbildungsprogrammen auf allen Ebe-
nen der Bildung und in allen Tatigkeitsfel-
dern zu fordern.

Literatur

[1 Europdische Kommission: Die Arbeits-
platzqualitdt verbessern und die Arbeits-
produktivitat steigern: Gemeinschafts-
strategie fiir Gesundheit und Sicherheit
am Arbeitsplatz 2007-2012, KOM(2007)
62, endgiiltig

[2] Europdische Kommission: Anpassung an
den Wandel von Arbeitswelt und Gesell-
schaft: eine neue Gemeinschaftsstrate-
gie flir Gesundheit und Sicherheit bei
der Arbeit 2002-2006, KOM(2002) 118,
endgiiltig

Kontakt

Antonio Cammarota

Europdische Kommission
Generaldirektion Beschaftigung, Soziale
Angelegenheiten und Chancengleichheit
rue R. Stumper

L-2920 Luxemburg

Tel. 00352 430134515
Email: antonio.cammarota@ec.europa.eu



Teil I: Entwicklung und Umsetzung von Bildungsstandards

1.2 Erziehung und Ausbildung von jungen Menschen in Schule, Universitdt
und am Arbeitsplatz: Ergebnisse eines Agenturprojekts

Sarah Copsey, Europédische Agentur fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz

am Arbeitsplatz (EU-OSHA)

Einfiihrung

¢ Jede Minute wird ein junger Arbeitnehmer
in der EU schwer verletzt. [1]

¢ Jeden zweiten Tag stirbt ein junger Arbeit-
nehmerin der EU an seinem Arbeitsplatz.

(2]

e Eine Auszubildende im Friseurhandwerk
reagierte auf die Frisorprodukte derart,
dass sie Risse und Blasen an den Handen
hatte und kein Messer und keine Gabel
mehr anfassen konnte. Schliefilich musste
sie ihre Ausbildung abbrechen...

Aus vielen Griinden sind junge Menschen
verstdrkt schddlichen Einfliissen am Arbeits-
platz ausgesetzt. Es fehlt ihnen an Erfahrung
und Reife, sie haben kein Risikobewusst-
sein, verfiigen noch nicht tiber die erforder-
lichen Fahigkeiten und ausreichende Ausbil-
dung, kennen ihre eigenen Rechte genauso
wenig wie die Pflichten des Arbeitgebers in
Sachen Gesundheit und Sicherheit und spre-
chen moglicherweise Probleme nicht gerne
an, auch weil sie es ihrem neuen Arbeitgeber
recht machen mochten. Sie sind dort gefahr-
det, wo ihre Arbeitgeber nicht fiir eine ange-
messene Ausbildung, Aufsicht und Schutz
sorgen bzw. ihnen ungeeignete Aufgaben
tibertragen. Vor diesem Hintergrund ist es fiir
die Verbesserung der Sicherheit und des
Gesundheitsschutzes junger Arbeitnehmer
von entscheidender Bedeutung, sich sowohl

mit der allgemeinen Bildung zu beschafti-
gen, die Schiiler und Studenten noch vor
Aufnahme einer Beschéftigung bekommen,
als auch mit der Aushildung am Arbeitsplatz.

Uber die Europiische Beobachtungsstelle
fiir Risiken der EU-Agentur

Die Fakten

Ein Bericht der Europdischen Beobachtungs-
stelle der EU-Agentur fiir Sicherheit und
Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz mit dem
Titel ,,Junge Arbeitnehmer in Zahlen” veran-
schaulicht, wie gefdahrdet die Sicherheit und
Gesundheit von jungen Arbeitnehmern am
Arbeitsplatz ist und wie sie einer starkeren
Gefdhrdung ausgesetzt sind als dltere Arbeit-
nehmer. Der Bericht beruht auf Eurostat-
Statistiken, der EU-Arbeitskréfteerhebung,
der Europdischen Befragung zu Arbeits-
bedingungen wie auch auf Literatur der Mit-
gliedstaaten [3].

Laut Eurostat-Statistiken fiir den Zeitraum
1996 bis 2004 wissen wir, dass junge
Arbeitnehmer zwischen 18 und 24 Jahren
von allen Altersgruppen in diesem Zeitraum
die hochste Anzahl arbeitsplatzbedingter
Unfélle ohne Todesfolge aufwiesen und dass
der Riickgang von Unféllen bei der jungen
Altersgruppe langsamer erfolgt als bei den
anderen Altersgruppen.
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Dariiber hinaus offenbaren Daten aus der
EU-Arbeitskréfteerhebung aus dem Jahre
1999, dass die jungen Arbeitnehmer in
Europa auch unter arbeitsbedingten Gesund-
heitsproblemen leiden, einschlief3lich Haut-
problemen, Infektionserkrankungen, Erkran-
kungen der Atemwege und des Herz-Kreis-
lauf-Systems (siehe Abbildung 2).

Der Umstand, dass Arbeitnehmer bereits in
jungen Jahren arbeitsbedingte Gesundheits-
probleme erwdhnen, ist nicht so erstaunlich,
wenn wir uns die Gefahrdungsbelastungen
anschauen [6], die auf deren eigenen
Angaben beruhen. Demnach haben junge
Arbeitnehmer eine héhere Wahrscheinlich-
keit als dltere Arbeitnehmer, unzureichen-
den, schlechten Arbeitsbedingungen aus-
gesetzt zu sein. So sind sie beispielsweise
verstarkt Larm, Rauch, Vibrationen, Hitze
und Kalte sowie dem Umgang mit Gefahrstof-
fen ausgesetzt.

Schlussfolgerungen der Beobachtungsstelle

Im Anschluss an die Auswertung von
arbeitsbedingten Unfallen und gesundheit-
lichen Problemen unter jungen Arbeitneh-
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mern kommt die Beobachtungsstelle fiir
Risiken der EU-Agentur unter anderem zu
folgenden Schlussfolgerungen:

Die Gefdahrdungen fiir Arbeitnehmer werden
von folgenden Faktoren beeinflusst: die
Bereiche, in denen sie arbeiten; bestimmte
Beschaftigungsverhaltnisse wie Zeit- und
Schichtarbeit; die Beauftragung mit ,,schwe-
rer, schmutziger” Arbeit; Geschlechter-
trennung an Arbeitspldtzen etc., geringere
Wahrscheinlichkeit, Zugang zu Rehabilita-
tionsleistungen zu bekommen.

Aus diesen Ergebnissen lassen sich Maf3-
nahmen ableiten wie z.B.:

e gezielte Ansprache von Bereichen, in
denen junge Menschen am haufigsten
beschaftigt sind, einschliefilich des
tertidren Sektors

e gezielte Ansprache von Beschéftigungs-
agenturen

¢ den Schwerpunkt auf Arbeitsschutz-
Weiterbildung in der Berufsausbildung in
die ,weiblichen“ Berufsbilder legen
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Abbildung 2:

Arbeitsplatzbedingte gesundheitliche Probleme bei jungen Arbeitnehmern [5]
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B % Félle unter jiingeren Arbeitnehmern

e gezielt an einer Politik zur Verringerung
von Arbeitsunféllen bei jungen Arbeit-
nehmern arbeiten und Schwerpunktmag-
nahmen fiir die Gefadhrdungen erstellen,
denen sie am hdufigsten ausgesetzt sind

o Beriicksichtigung von junge Arbeitnehmer
betreffenden Themen in Richtlinien fiir
Schichtarbeit

e Neuausrichtung der Politik in Sachen

Rehabilitation und Beschaftigungsfa-
higkeit fiir kranke Arbeitnehmer, sodass
auch junge Arbeitnehmer miteinbezogen
werden

¢ Entwicklung geeigneter Schulungsmetho-

den, z.B. fiirjunge Migranten

o Weiterbildung von Beamten der Arbeits-

aufsichtim Hinblick auf die Gefdhrdungen
fiir junge Arbeitnehmer
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e Durchgdngige Beriicksichtigung von The-
men der Sicherheit und Gesundheit am
Arbeitsplatz in den Ausbildungssystemen

e Durchgdngige Beriicksichtigung von
Jugendlichen in der Pravention von Sicher-
heit und Gesundheit am Arbeitsplatz

Gute Praxisbeispiele

Im Jahr 2006 koordinierte die Agentur eine
Europdische Kampagne mit dem Titel ,,Safe
Start“ mit dem Ziel, junge Arbeitnehmer fiir
das Thema der Sicherheit und Gesundheit zu
sensibilisieren und diese damit zu férdern.
Zu dieser Kampagne gehdrte ebenfalls ein
Wettbewerb fiir die Auszeichnung der besten
Praxisbeispiele. Nachfolgend eine Reihe von
Beispielen der Preistrager:

Zeitarbeitskrifte — Manpower/Axo/
Arcelor — Belgien

In diesem beispielhaften Projekt arbeiteten
die Zeitarbeitsfirma Manpower, das Stahl-
unternehmen Arcelor und der Versicherer
AXA zusammen. Bevor Zeitarbeitskréfte bei
Arcelor eine Beschéftigung aufnehmen, miis-
sen sie sich mit den Sicherheitsregeln von
Arcelor vertraut gemacht haben. Es stellte
sich allerdings heraus, dass das Erlernen der
Arcelor-Sicherheitsregeln schwierig war und
30 % den Test nicht bestanden hatten. Es
war auch nicht mit Bestimmtheit zu sagen,
wie gut sich diejenigen mit bestandenem
Test in der Folge noch an die Regeln erin-
nern konnten. Junge Arbeitnehmer von AXA
entwickelten einen neuen Ansatz fiir die
Schulung bei Manpower. Diese neue Schu-
lung umfasst nun ein e-learning-Modul, bei
dem man das Lerntempo selbst bestimmen
kann, einen schrittweisen Ansatz, Abbildun-
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gen und Ratespiele. Ein computerbasierter
Multiple-Choice-Test rundet die Schulung ab.
Diejenigen, die bestanden haben, bekom-
men einen ,Sicherheitsausweis” und diirfen
das Firmengeldnde von Arcelor betreten. Die
Erfolgsquote ist auf 100 % gestiegen und

in den Jahren 2005 bis 2006 hat sich unter
den Zeitarbeitskraften bei Arcelor kein Unfall
ereignet.

Diese Initiative wird von MaBnahmen flan-
kiert, die es bei Arcelor fiir neue Arbeitneh-
mer gibt. Es gibt anschaulich bebilderte
»Arbeitsplatzbeschreibungen fiir Aufgaben,
Werkzeuge, Anlagen, Gefahrdungen, Fach-
begriffe etc., die mit Manpower gemeinsam
erstellt wurden. Jeder neue Arbeitnehmer
bekommt einen erfahrenen Arbeitnehmer
als Coach zur Seite gestellt. Zeitarbeitskrafte
und Stammbelegschaft werden gleichbe-
rechtigt behandelt, damit eine vollstéandige
Einbeziehung der Zeitarbeitskrafte erreicht
wird. Das Unternehmen hélt zu den jeweili-
gen Zeitarbeitsfirmen engen Kontakt, auch in
Form von regelméaBigen Sitzungen und dem
Austausch von Unfallmeldungen. Zwischen
den Zeitarbeitsfirmen und Arcelor wurde eine
Sicherheitscharta entwickelt und von allen
zustdandigen Fiihrungskraften unterzeichnet;
dies ist ein wichtiges Signal fiir das verbind-
liche Engagement auf hochster Ebene.

»Haben Sie eine gute Idee?“ —

Der niederldndische Ansatz fiir junge Arbeit-
nehmer in der Landwirtschaft — Beschwerden
am Muskel-Skelett-System — Stigas

Bei diesem Beispiel ging es um eine trilate-
rale Vereinbarung zur Verringerung von
Beschwerden am Muskel-Skelett-System im
Bereich der Landwirtschaft. Eines der Pro-
jekte in diesem grof3er angelegten Programm
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galt jungen Arbeitnehmern in der Landwirt-
schaft. Ziel hierbei waren u.a. die Wissens-
vermittlung an die Schulungsteilnehmer zu
den Themen Sicherheit und Gesundheit am
Arbeitsplatz sowie die an sie gerichtete Auf-
forderung, Losungsvorschldge fiir physische
Gefdhrdungen im Rahmen eines Wettbe-
werbs einzureichen.

Im Rahmen einer Partnerschaft arbeiteten
die Experten fiir Wissensvermittlung an
Teenager, SOLLT, zusammen mit den Exper-
ten fiir die Pravention von Beschwerden im
Muskel-Skelett-System in der Landwirtschaft,
STIGAS. Nach zwei Tagen Unterricht bekamen
die Schulungsteilnehmer eine Hausaufgabe,
die darin bestand, eine Losung fiir einen
realen Arbeitsplatz vorzuschlagen. Die Teil-
nehmer arbeiteten in 3er- oder 4er-Gruppen
und die Ergebnisse dieser Gruppenhaus-

Abbildung 3:
Losung fiir einen realen Arbeitsplatz
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aufgabe wurden bei einem Wettbewerb
eingereicht. Insgesamt nahmen 22 Landwirt-
schaftsschulen mit 300 Schiilern teil, die
zusammen 42 konkrete Losungsvorschlage
erarbeitet hatten. Obwohl die Schiiler keine
»Akademiker“ waren, lagen die Losungen

in einer ordentlich ausgearbeiteten und gut
préasentierten Form vor. Diese Vorgehens-
weise befdhigt Schiiler, Probleme selbst zu
erkennen und zu l6sen; die auf diese Weise
entstehenden Ldsungen sind pragmatisch-
einfacher Art. Manche Arbeitgeber haben die
Losungsvorschladge in der Folge umgesetzt.
78 % der Schiiler haben die Hausaufgabe
erledigt und 83 % der Lehrer berichten, dass
ihnen der Unterricht gefallen hat. Sowohl
die niederlandische Regierung als auch die
Bildungstrager wiinschen sich eine Fortset-
zung des Projekts. Eine preisgekronte Arbeit
schlug zum Beispiel vor, dass bei einem
Landschaftsbauvorhaben der Weg bereits
bei Beginn der Arbeiten und nicht erst am
Ende angelegt werden sollte, damit die Nut-
zung der Schubkarren vor Ort leichter wird.
Der Arbeitgeber hat diesen Vorschlag bereit-
willig umgesetzt.

AuA — Azubis unterweisen Azubis —
Westfalen-Weser-Ems AG — Deutschland

Die Westfalen-Weser-Ems AG machte die
Beobachtung, dass sich die meisten Unfalle
von Auszubildenden im ersten Ausbildungs-
jahr ereignen. Das Unternehmen ergédnzte
die Sicherheitsunterweisung um eine Kom-
ponente, bei der Auszubildende des zwei-
ten Ausbildungsjahrs ihre Erfahrungen zu
Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz
an die Auszubildenden des ersten Jahres in
Form einer Prasentation weitergeben. Zur
Vorbereitung der Prasentation oder prakti-
schen Vorfiihrung diskutieren die Azubis des
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zweiten Jahres in einem ersten Schritt die
Sicherheitsthemen aus dem betrieblichen
Alltag mit ihren Ausbildern und Sicherheits-
ingenieuren und ermitteln Themen aus ihrer
eigenen Erfahrung zu Zwischenfallen oder
Unféllen. Fiir die Erstellung einer 30-miniti-
gen Prasentation in einer 2er- oder 3er-
Gruppe haben sie drei Monate Zeit und kon-
nen sich Unterstiitzung und Hilfe von der
Sicherheitsabteilung und anderen Einrich-
tungen des Unternehmens holen. Im
Anschluss an die Prasentation vor den Aus-
bildern wird das Projekt noch korrigiert.
Und schlie3lich stellen sie ihr Projekt den
Auszubildenden des ersten Jahres in einer
Sitzung vor, an die sich noch eine Diskus-
sionsrunde anschliefit. Dariiber hinaus gibt
es eine jdhrlich stattfindende Projektborse,
bei der sdmtliche Projekte dem Unterneh-
men, einschlielich Sicherheitsfachleuten
und Betriebsratsmitgliedern, vorgestellt
werden. Die Ergebnisse aus den Azubi-
Projekten flieBen auch in die regelmaBige
Risikoneubeurteilung ein. Dieses Vorgehen
ist nicht nur ein glaubwiirdiges Mittel zur
Vermittlung von Sicherheitsbelangen an
neue Azubis, sondern auch eine neuartige
Kommunikation zu Sicherheitsfragen an die
Abteilungen des Unternehmens.

Nach dem ersten Projektjahr hat sich die
Anzahlvon Unfallen um 40 % verringert, die
Anzahl schwerer Unfélle um 88 %. Hinzu
kommt, dass es sich um eine einfache Vor-
gehensweise handelt, die mit wenig Kosten
einhergeht.
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Erfolgsfaktoren fiir die Pravention

Die Europdische Agentur hat eine Reihe von
guten Praxisbeispielen fiir die Risikopraven-
tion bei jungen Arbeitnehmern gesichtet und
ausgewertet sowie eine Reihe von allen Fal-
len gemeinsamen Erfolgsfaktoren ermittelt. Zu
diesen Erfolgsfaktoren gehért das Folgende:

e Durchgdngige Beriicksichtung von Jugend-
lichen bei Mafinahmen der Pravention

¢ Eine Risikobewertung muss die Grund-
lage fiir Aktionen und Ma3nahmen sein;
gleichzeitig muss gewahrleistet sein, dass
Mafinahmen umgesetzt und iiberwacht
werden.

* Die Bedeutung von erlebnisorientiertem
Lernen bei der durchgdngigen Einbindung
des Themas ,,Sicherheit und Gesundheits-
schutz am Arbeitsplatz“ in die Ausbildung
vor dem Hintergrund, dass Empfehlungen
aus dem Bildungsbereich zur wirkungs-
vollen Vermittlung von Sicherheit und
Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz
auch im betrieblichen Umfeld gelten;
zum Beispiel:

— Ausgewogene Mischung zwischen
Theorie und Praxis herstellen

- Geeignete Lehrressourcen und
-methoden verwenden

— Weiterbildung zu Aufgaben und Sicher-
heit und Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz fuir Fiihrungskrafte,

Mentoren und Ausbilder verbindlich
vorschreiben

— Partnerschaft
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e DerEinsatz von Peer-Gruppen mit einzel-
nen erfahrenen jungen Arbeitnehmern
und der Einsatz von dlteren erfahrenen
Arbeitnehmern als Mentoren haben sich
als wirkungsvoll erwiesen. Fiir neue und
auch fiir erfahrene Arbeitskollegen ist dies
eine positive Erfahrung.

¢ Eine enge Verbindung zum Arbeitsalltag
sicherstellen.

Junge Arbeitnehmer untersuchen und
losen reale Probleme am Arbeitsplatz.

Ergebnisse aus dieser Arbeit von Auszu-
bildenden in der Risikobeurteilung von
Arbeitspldtzen und in der Pravention nut-
zen. Junge Arbeitnehmer haben so das

Gefiihl, mit ihrem Beitrag etwas Bedeuten-

des geleistet zu haben und Arbeitgeber
kdnnen davon profitieren.

e Sicherheit und Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz wird zu einem zentralen und
wichtigen Bestandteil — am Arbeitsplatz
und wahrend der Berufsausbildung.

Sicherheit und Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz in Curricula — Aktivitdten der
Mitgliedstaaten

Um dem Thema Sicherheit und Gesundheits-
schutz am Arbeitsplatz in Schulen und Hoch-

schulen den richtigen Stellenwert zu geben,
ist es erforderlich dieses Thema in Curricula
aufzunehmen. Ein Bericht der Agentur zu
diesem Thema zeigt, wie die Mitgliedstaa-
ten Sicherheit und Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz und Risikoerziehung in ihre
nationalen Lehrplane aufnehmen. Aus dem
Bericht geht hervor, dass in den Mitglied-
staaten diesbeziiglich sowohl in der Primar-

wie auch in der Sekundarstufe bei bereits
umgesetzten MaBnahmen und geplanten
MaBnahmen viele Fortschritte erzielt wur-
den. MaBnahmen zur Aufnahme des Themas
Sicherheit und Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz in Curricula umfassen:

Gesetzliche Anforderungen
e Freiwillige Curricula

e Leitlinien und Ressourcen zur Unter-
stlitzung gesetzlicher Anforderungen und
freiwilliger Curricula

e Formale Empfehlungen

e Beratung und Ressourcen auf nationaler
Ebene fiir die Félle, in denen kein Curricu-
lum aufgestellt wurde

o Werbekampagnen zur Begleitung der vor-
genannten Punkte [7]

Kooperation in der Bildung auf europdischer
Ebene fiihrt zu einer Konvergenz der Kern-
themen und Lernziele, die mitgliedstaaten-
tibergreifend in Schulen umgesetzt werden.
Risikoerziehung und betrieblicher Arbeits-
schutz werden in der Regel nicht isoliert
betrachtet; vielmehr bemiiht man sich, sie
mit Lernzielen anderer geeigneter Themen

in schulischen Lehrplanen zu verkniipfen wie
Naturwissenschaften, Sport, Gesundheit

und Sozialkunde. Bei der Behandlung von
Sicherheit und Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz und Risikoerziehung im Rahmen
von Curricula wird haufig eine ausgepragt
partnerschaftlich orientierte Vorgehensweise
gewdhlt, an der Arbeitsschutzbehorden, Kul-
tusministerien und Schulbeh6rden mitwir-
ken. In den Mitgliedstaaten wurden viele
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innovative Ressourcen auf nationaler und
regionaler Ebene gebildet.

Manche Mitgliedstaaten wie Schweden
haben einen integrierten Ansatz gewahlt, in
dem die Risikoerziehung mit einer sicheren
Lernumgebung und der Gesundheit des
Schiilers verkniipft wird. Manche Initiativen
fordern die Risikoerziehung in Schulen und
helfen diesen Schulen gleichzeitig, die
Sicherheitin den Schulgeb&duden zu verbes-
sern. Schiiler konnen beispielsweise aktiv
in Fragen der Schulsicherheit eingebunden
werden, indem Sicherheitsbeauftragte unter
den Schiilern benannt werden und Schiiler
bei der Suche nach Gefdhrdungen in Schulen
mithelfen.

Es ist klar, dass Lehrer in der Vermittlung von
Risikoerziehung ausgebildet werden miissen:
ohne eine derartige Weiterbildung und wenn
Risikoerziehung nur eine Option unter vielen
auf dem Lehrplan ist, verspiiren Lehrer
moglicherweise keine grofie Lust auf diesen
Unterricht und entscheiden sich fiir ein
Thema, bei dem sie sich wohler fiihlen,
selbst wenn sie gute Unterrichtsmittel erhal-
ten haben. Aus diesem Grunde sind Weiter-
bildungsprogramme fiir die Lehrerschaft
erforderlich: Sicherheit und Gesundheits-
schutz am Arbeitsplatz sowie die Vermittlung
von Risikoerziehung miissen in Kurse fiir
angehende Lehrer eingebaut werden. Eine
im Jahr 2011 abgeschlossene Studie der
Agentur widmet sich genau diesem Thema
[8].
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Die grofte Herausforderung besteht in der
durchgdngigen Berlicksichtigung des The-
mas Sicherheit und Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz in der universitdren Bildung; nur
so konnen kiinftige Ingenieure, Architekten,
Mediziner, Betriebswirte, Manager etc.
erreicht werden.

Die durchgdngige Beriicksichtigung von
Sicherheit und Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz im universitaren Umfeld ist der
Bereich, der aus vielen Griinden noch am
wenigsten weit entwickelt ist. Unter anderem
liegt dies an der fehlenden direkten natio-
nalen, auf Regierungsebene angesiedelten
Kontrolle der universitdren Lehre. Die Ein-
beziehung von Sicherheit und Gesundheits-
schutz in Studiengdngen wie dem Inge-
nieurwesen oder der Betriebswirtschafts-
lehre beruht auf ad-hoc-Aktionen, die haufig
vom Interesse der jeweiligen Professoren
oder bestimmter Verfechter innerhalb der
berufsstandischen Vertretungen abhdngen.
Professoren miissen von der Notwendig-
keit, Arbeitsschutz in die Lehre aufzuneh-
men, Uiberzeugt sein. Sie benotigen entspre-
chende Materialien. Nichtsdestotrotz gibt

es einige gute Praxisbeispiele im Ingenieur-
wesen. Die Agentur hat diese gesammelt
und analysiert und in einem entsprechenden
Report veroffentlicht [9].
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Schlussfolgerungen

Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass
viele Faktoren im Bereich der Ausbildung
und am Arbeitsplatz zusammenwirken und
die Sicherheit und Gesundheit von jungen
Arbeitnehmern beeinflussen. Im Hinblick auf
eine Verbesserung der betrieblichen Sicher-
heit und Gesundheit von jungen Menschen
ist es vor diesem Hintergrund wichtig, das
Thema Sicherheit und Gesundheitsschutz
am Arbeitsplatz in die Erziehung zu integrie-
ren und gleichzeitig auch die Sicherheit und
den Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz von
jungen Menschen in die betrieblichen Pra-
ventionsmainahmen auf allen Ebenen ein-
zubinden. Aktivitaten und Erfahrungen zur
Integration von Sicherheit und Gesundheits-
schutz am Arbeitsplatz in den Bereich Erzie-
hung konnen fiir die Praxis am Arbeitsplatz,
wie WeiterbildungsmaBnahmen, hilfreich
sein. GleichermaBen konnen Innovationen
in der betrieblichen Weiterbildung fiir die
Bemiihungen, Sicherheit und Gesundheits-
schutz am Arbeitsplatz in die Erziehung zu
integrieren, hilfreich sein. Hier wird eine
enge Zusammenarbeit zwischen den Verant-
wortlichen fiir betriebliche Sicherheit und
den Akteuren der Bildung den Fortschritt
einer verbesserten Sicherheit und Gesund-
heit junger Arbeitnehmer beschleunigen. Als
besonders niitzlich diirfte sich das Arbeiten
in Netzwerken fiir den Erfahrungsaustausch
sowie die gemeinsame Nutzung von Res-
sourcen erweisen.
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1.3 Entwicklung eines gemeinsamen europdischen Profils
fiir die Kompetenzen von Lehrenden in der beruflichen Aus- und Weiterbildung

Kristiina Volmari, HAMK Universitat fiir angewandte Wissenschaften

Einleitung

Es warim Jahr 2003, als ich den ersten Kom-
petenzrahmen bzw. Standard zu Gesicht
bekam. Es handelte sich bei dem Rahmen
um ein traditionelles Exemplar, in dem die
erforderlichen Kompetenzen fiir Lehrende im
Bereich des e-Learnings aufgelistet waren.
Es war wirklich furchteinflo8end, wie Seite
fuir Seite detaillierte Aussagen ,sollte in der
Lage sein...“ gemacht wurden. Diese erste
Begegnung eroffnete mir nicht die Moglich-
keiten, die Kompetenzrahmen tatsachlich
bieten konnen.

Spater dann, nachdem ich an Themen im
Zusammenhang mit den Kompetenzen von
Lehrenden in der beruflichen Erstausbildung
und von Trainern in der beruflichen Weiter-
bildung gearbeitet und auch in Projekten zur
Erstellung eines Europdischen Kompetenz-
rahmens mitgewirkt hatte, erkannte ich den
Nutzen von Kompetenzrahmen. In diesem
Artikel berichte ich Uiber die Arbeit am Euro-
pdischen Kompetenzrahmen fiir Lehrende

in der beruflichen Erstausbhildung und fiir
Weiterbildungstrainer [1]. Ich gehe ebenfalls
aufdie Vor- und Nachteile von Kompetenz-
rahmen ein.

Cedefop, das europdische Zentrum fiir die
Forderung der Berufsbildung, und sein Pro-
jekt der Definition von beruflicher Bildung

Im Zusammenhang mit dem Ziel, die euro-
pdische berufliche Aus- und Weiterbildung
weltweit wettbewerbsfahig und attraktiv zu
machen, wurde das Hauptaugenmerk auf
die Berufe in der beruflichen Aus- und Wei-
terbildung gelegt, dabei insbesondere auf
Berufsschullehrer/Ausbilder (im Folgenden
Ausbilder) und Trainer. Auf EU-Ebene besteht
Konsens dariiber, dass fiir das Personal im
Bereich der beruflichen Erstausbildung und
der Weiterbildung mehr getan werden muss.
Sowohl die beiden Zwischenberichte fiir die
Aus- und Weiterbildung 2010 aus dem Jahr
2004 und 2006 sowie die Maastricht-Studie
unterstreichen die Bedeutung von Ausbil-
dern und Trainern fiir die Gesamtqualitat
von Systemen der Aus- und Weiterbildung

[2 bis 5].

Neben der Anerkennung der Schliisselstel-
lung von Ausbildern und Trainern weist

die Studie auch darauf hin, dass deren
Arbeit immer komplexer wird [6 bis 8]. Heut-
zutage stehen die Bildungseinrichtungen
unter einem grof3en Veranderungsdruck.
Die Griinde fiir diesen erforderlichen Wan-
del sind zahlreich. Zuerst muss das Umfeld,
in dem die Einrichtungen tatig sind, erwahnt
werden, denn hier finden derart grund-
legende Veranderungen statt, dass sich die
Einrichtungen auf die Suche nach neuen
Arbeitsmodellen machen miissen. Hier geht
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es nicht nur um verdanderte Lernkonzepte,
sondern vielmehr um gesellschaftliche,
organisatorische und technologische Fakto-
ren. Dies ist der Anlass fiir eine neue Kom-
petenzanforderung an Lehrende. Der Berufs-
stand der Ausbilder und Trainer sollte auch
als eine politische Tdtigkeit verstanden wer-
den, denn sie miissen sich Veranderungen
in der Bildungspolitik und Reformen anpas-
sen. Dariiber hinaus bedeutet die Dezentra-
lisierung der Bildungssysteme in Europa eine
groBere Autonomie und bietet grofiere Mog-
lichkeiten flir Ausbilder in der beruflichen
Aus- und Weiterbildung, Einfluss auf das
Angebot der beruflichen Aus- und Weiterbil-
dung zu nehmen (Curricula, Planungsmetho-
dik, Inhalt etc.). Gleichzeitig bedeutet es
aber auch mehr Druck und mehr Arbeit fiir
das Lehrpersonal und die Leiter der Einrich-
tungen.

Angesichts der vorstehend erwdhnten Ent-
wicklungen benétigen wir motivierte und
hoch qualifizierte Verantwortliche im Bereich
der beruflichen Aus- und Weiterbildung, die
in der Lage sind, stédndige Veranderungen

zu bewdltigen, und sich selbst zu kontinuier-
licher beruflicher Weiterentwicklung ver-
pflichten. Die erfolgreiche Suche nach
diesen gut qualifizierten und motivierten
Ausbildern und Trainern wird durch den
Umstand erschwert, dass diese Berufe in
vielen Landern nicht attraktiv sind oder
keine Anerkennung genieBen. Hinzu kommt,
dass die Erstausbildung von Ausbildern und
Trainern diese nicht unbedingt mit den
erforderlichen Fahigkeiten und Kompetenzen
ausstattet und dass es im Hinblick auf ihre
kontinuierliche berufliche Weiterentwicklung
schwerwiegende Mangel gibt.
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In dieser Situation kann ein Instrument he-
rangezogen werden, namlich der Qualifika-
tionsrahmen fiir die Berufe in der beruflichen
Aus- und Weiterbildung. Das Projekt ,,Defi-
ning VET Professions” des Europdischen
Zentrums fiir die Forderung der Berufsbil-
dung (Cedefop) soll einen Beitrag zur Ent-
wicklung eines gemeinsamen Europdischen
Qualifikationsrahmens fiir die Berufe in der
beruflichen Aus- und Weiterbildung leisten.

Die Reaktionen auf den Qualifikationsrah-
men in Europa sind zweierlei Natur. Viele
Lander sind gerade dabei, einheitliche Qua-
lifikationsanforderungen fiir Ausbilder und
Trainer in der beruflichen Aus- und Weiterbil-
dung zu erstellen und profitieren somit von
einem gemeinsamen Europdischen Rahmen.
Auf der anderen Seite besteht in den Ladn-
dern mit formalen Qualifikationsanforderun-
gen und kompetenzbasierten Curricula eine
Diskussion und Debatte dariiber, ob Stan-
dards in der Form von Qualifikationsrahmen
umgesetzt werden sollen oder ob sie nicht
die Autonomie der Ausbildungseinrichtun-
gen beschneiden [9].

Im Rahmen des Projekts wurden Qualifi-
kationsrahmen fiir zentrale Berufe in der
beruflichen Erstausbildung (IVET) und
beruflichen Weiterbildung (CVET) erstellt.
Grundlage hierfiir waren Interviews mit den
Betroffenen, in denen Tatigkeiten und das
erforderliche Wissen und die erforderlichen
Fahigkeiten erforscht wurden. Die Kompeten-
zen werden als der Grad von Verantwortung
und Selbststandigkeit in den verschiedenen
Aufgabenfeldern beschrieben. Im Bereich
der beruflichen Erstaushildung wurden die
Tatigkeiten und Kompetenzen von drei IVET-
Profilen erforscht, namlich von Ausbildern,
Trainern und Schulleitern [10].
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Ein Projektergebnis war unter anderem die
Erkenntnis, dass die Unterscheidung zwi-
schen Ausbildern und Trainern mehr und
mehr verwischt. Die Arbeit von Ausbildern
und Trainern ndhert sich immer mehr an.
Doch zwischen diesen Berufsgruppen liegen
Welten, was die Ausbildung angeht: so
haben Ausbilder/Lehrerin vielen Léndern
an Hochschulen studiert, wohingegen Trai-
ner meistens einen niedrigen oder gar kei-
nen Abschluss haben.

Zu den Problemen und Herausforderungen,
die allen drei Berufen gemein sind, gehdren
gestiegene Verwaltungsaufgaben und Ver-
antwortung, die Bedeutung des Arbeitens
im Netzwerk und der Bedarf nach mehr
Weiterbildung in Qualitdtssicherung. Die
Integration und Einbindung einer Quali-
tatssicherungskultur an Arbeitspldtzen und
Einrichtungen stellt eine groRe Herausfor-
derung dar. Die Verwaltungslast wiederum
bindet viel Zeit, die beispielsweise fiir eine
pddagogische Weiterentwicklung nicht zur
Verfligung steht. Die Interviews machten
schlieBlich auch deutlich, wie wichtig das
Netzwerken aufierhalb der Einrichtung ist.
Besorgnis erregend ist die geringe Beteili-
gung an internationaler Kooperation. Bemii-
hungen, die Einrichtungen der beruflichen
Aus- und Weiterbildung und andere Trager
der Weiterbildung internationaler zu gestal-
ten, sollte mehr Aufmerksamkeit geschenkt
werden. Alle Beschiftigte, einschlieBlich der
Schulleiter, miissen um die internationale
Dimension wissen und bendtigen Fahig-
keiten, um sich in einem internationalen
Umfeld zu bewegen.

Wofiir ldsst sich ein Qualifikationsrahmen
einsetzen?

Ein Qualifikationsrahmen ist eine allge-
meine Beschreibung von Fahigkeiten, Wis-
sen und weiter gehenden Kompetenzen, die
Ausbilder und Trainer sowie weitere Berufe
bendotigen, um berufliche Aus- und Weiter-
bildung auf hohem Niveau zu ermdglichen.
Qualifikationsrahmen kénnen als Instrument
fir die Qualitatssicherung, die Entwicklung
von Fahigkeiten, Wissen und individuellen
Kompetenzen genutzt werden. Ferner lassen
sie sich als Grundlage fiir die Erstausbildung
und Fortbildung von Lehrern der beruflichen
Bildung einsetzen und als Instrument zur
Anerkennung und Validierung informellen
und nicht-formellen Lernens. Dank des Qua-
lifikationsrahmens kann das Berufsbildungs-
personal

e {iberseine professionelle Effektivitat
nachdenken,

o die Bereiche fiir berufliches Wachstum
festlegen und mit Prioritdten versehen,

e berufliche Lernmoglichkeiten ermitteln,

¢ bei der eigenen Personalentwicklungs-
und Karriereplanung behilflich sein,

¢ einen Beitrag zur Beurteilung und Ent-
wicklung von institutioneller Kompetenz
leisten.

Der letzte Punkt bezieht sich auf etwas, was
nicht in Vergessenheit geraten darf, namlich
dass ein Qualifikationsrahmen nicht unbe-
dingt eine Beschreibung von Kompetenzen
sein muss, die von allen Personen verlangt
werden. Die Kompetenzen eines Rahmens
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werden nicht unbedingt alle von derselben
Person erbracht. Es ist vielmehr wahrschein-
licher, dass diese Palette an Tatigkeiten von
einem Team ausgefiihrt wird.

Auf EU-Ebene ist ein gemeinsamer Quali-
fikationsrahmen vonnéten, weil die Anfor-
derungen an Ausbildung und Qualifikation
fiir die berufliche Aus- und Weiterbildung in
Europa stark voneinander abweichen; es gibt
Lander, in denen fiir Lehrer der beruflichen
Bildung ein Master-Abschluss gefordert ist,
und es gibt Lander ohne jede Anforderung an
die Qualifikation. Auch Ausbilder in Betrie-
ben ibernehmen mittlerweile mehr und
mehr Ausbildungsverantwortung, obwohl es
in den meisten Landern fiir sie keine Erst-
ausbildung gibt. Demzufolge schwankt das
Kompetenzniveau der Ausbilder nicht nur
von Land zu Land, sondern auch von Unter-
nehmen zu Unternehmen. Ein Kompetenz-
rahmen ist geeignet, Entwicklungen und Ent-
scheidungsfindungsprozesse in eine Rich-
tung zu lenken, die zu einer besseren und
passgenaueren Ausbildung von Ausbildern
fiihrt.

Und schlie3lich kann ein Europdischer Quali-
fikationsrahmen neben der Professionalisie-
rung der Berufe der beruflichen Bildung auch
ein wertvolles Instrument sein, die Wert-
schdtzung fiir den Bereich der beruflichen
Aus- und Weiterbildung und die dort Tatigen
zu steigern. Die Wertschdtzung entsteht
durch das Sichtbarmachen der Komplexitat
der Arbeit und der Vielseitigkeit der beruf-
lichen Kompetenzen, die fiir eine erfolgrei-
che Arbeit notwendig sind.
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K6énnen Qualifikationsrahmen
zu einer Entwicklung im Bereich von
Aus- und Weiterbildung beitragen?

Wir sollten bei der Erstellung von Qualifika-
tionsrahmen vorsichtig vorgehen. Wenn
diese Rahmen mit sachdienlichen Infor-
mationen gefiillt sind und kritische Inhalte
thematisieren, kénnen diese gemeinsamen
Qualifikationsrahmen sehr vorteilhaft sein.
Ein hoch aktueller und innovativer Rahmen
wird die Ausbildung von Ausbildern und
Trainern sicherlich positiv beeinflussen und
wird von Politikern, Lehrerausbildern und
Gebietskorperschaften als niitzliches Instru-
ment gerne aufgenommen.

Qualifikationsrahmen oder Standards sind
nicht automatisch nutzbringend. Zu starr
gefasste Rahmen konnen Stillstand bewir-
ken und Innovation und Weiterentwicklung
verhindern. Sie kénnen sogar authentischen
und passgenauen Curricula im Wege stehen.
In der Lehrerausbildung kénnen sie die indi-
viduelle Ausgestaltung des Studiums dort
erschweren, wo die individuellen Fahigkei-
ten des Studenten, seine Vorkenntnisse und
Erfahrungen genau wie auch verschiedene
Lernstile beriicksichtigt werden sollen [11].
Dies steht auch im Widerspruch zur Ideolo-
gie der institutionellen Kompetenz, wonach
Ausbilder und Trainer sich spezialisieren
kdnnen und gemeinsam das Kompetenzpro-
fil der gesamten Einrichtung verbessern und
den Studierenden eine groe Bandbreite an
Lernmdoglichkeiten anbieten.

Zusammengefasst ldsst sich sagen, dass,
auch wenn meine eingangs geschilderte
erste Begegnung mit Qualifikationsrahmen
nicht sehr positiv war, Sie jetzt wissen, dass
ich mich mit ihnen angefreundet habe. Wenn
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wir sie gut und verantwortungsbewusst
einsetzen, konnen diese einen groflen Bei-
trag zu einer Forderung eines Europdischen
Raums der Aus- und Weiterbildung leisten.
Ein derartiger Bildungsraum ware fiir seine
hochwertige Aus- und Weiterbildung fiir alle
Biirger bekannt, und zwar ungeachtet ihres
Wohnorts, ihres Alters und ihrer wirtschaft-
lichen Situation.
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1.4 Bildungsstandards als Instrument der Qualitdtsentwicklung?

Ulrike Bollmann, Institut fiir Arbeit und Gesundheit (IAG)

Einleitung

Bildungsstandards sind in aller Munde. Was
aberist ein Standard? Was sind Bildungs-
standards? Der folgende Beitrag fragt nach
der Herkunft, der Begriindung und dem
Zweck von Bildungsstandards. Hierbei wird
ein besonderes Augenmerk auf die Verkniip-
fung der nationalen mit der europdischen
und internationalen Entwicklung von Bil-
dungsstandards gelegt. Auf dem Hintergrund
einer Kritik von Bildungsstandards wird nach
der Bedeutung von Bildungsstandards fiir
die Aus- und Weiterbildung in Sicherheit und
Gesundheitsschutz gefragt.

Was ist ein Standard?

Ein Standard ist das, was das Maf3 gibt. Die-
ser Sachverhalt ist uns zundchst aus dem
Bereich der technischen Standards geldufig.
Ein Beispiel hierfiir ist das CE-Zeichen (Con-
formité Européenne) fiir die Produktsicher-
heit. Mit der CE-Kennzeichnung bestatigt
der Hersteller die Konformitadt des Produktes
mit den zutreffenden EG-Richtlinien und die
Einhaltung der darin festgelegten wesent-
lichen Sicherheits- und Gesundheitsanfor-
derungen. Leitender Zweck ist die Forderung
des freien Warenverkehrs im Europdischen
Wirtschaftsraum durch die technische Har-
monisierung von Produkten. Hierbei lasst
die Ubereinstimmung des Produktes mit den
geltenden europdischen Richtlinien von sich
aus noch keinen Riickschluss auf die Quali-
tdt des Produktes zu: Das CE-Zeichen ist kein
Gutesiegel. Allerdings ist das CE-Zeichen,

von definierten Ausnahmen abgesehen, ein
Muss, bevor ein Produkt in Verkehr gebracht
oder in Betrieb genommen wird [1].

Was ist ein Bildungsstandard?

Wird die Bedeutung von Bildungsstandards
aus historischer Sicht, z.B. aus der Entwick-
lung der frithneuzeitlichen Lehrplantheorie
interpretiert, so kann die Entwicklung des
modernen, staatlichen Schulwesens als

der Prozess einer fortlaufenden Standardi-
sierung interpretiert werden, der sich seit
dem 17. Jahrhundert vollzieht. So wurde z.B.
1642 der,,Schulmethodus“ von Andreas
Reyher (1601 bis 1673) erlassen. Dieser
Schulmethodus, diese Ordnung, fiihrte u.a.
die Schulpflicht ein, regelte die Ordnung der
Facher und die Klasseneinteilung, schrieb
die Lehrbiicher vor, verfiigte Regeln der
Unterrichtsmethode und der Schuldisziplin
und fasste das Schema der Notengebung. In
diesem Sinne handelte es sich um die erste
moderne Standardisierung des Volksschul-
unterrichts in Deutschland [2]. Bildungsstan-
dards sind demnach nichts Neues, die
Schule besteht aus Standards und erstaun-
lich ist, dass heute neue erfunden werden
sollen [3]. Der Auffassung von Standards als
inhdrentem Strukturelement der alltdglichen
Praxis von Erziehung und Bildung steht der
aktuelle Ruf nach den ,,neuen® Bildungs-
standards gegeniiber.

35



Teil I: Entwicklung und Umsetzung von Bildungsstandards

Herkunft der ,,neuen* Bildungsstandards

Die Forderung nach den ,,neuen® Bildungs-
standards istim Zusammenhang der Ent-

wicklung der europdischen Bildungspolitik
und ihren strukturellen Riickwirkungen auf
die nationalen Bildungssysteme zu sehen.

Mit dem Vertrag von Maastricht aus dem
Jahre 1992 erhielt die EU explizite, jedoch
stark eingegrenzte Kompetenzen auf dem
Gebiet der allgemeinen und beruflichen
Bildung [4]. Die Ziele und Kompetenzen fiir
die berufliche Bildung wurden aufgrund der
Bedeutung der beruflichen Bildung fiir die
Entwicklung des Binnenmarktes und der
wirtschaftlichen und sozialen Entwicklung
der EU umfassender definiert. Das Spektrum
reicht hiervon der Forderung der Mobilitat
iber die Forderung des Erfahrungsaus-
tauschs bis zur Erleichterung des Zugangs
zur beruflichen Bildung in Europa. Das 1996
von der Europdischen Kommission veroffent-
lichte Griinbuch Mobilitdt sowie das ein Jahr
spater veroffentlichte Weilbuch ,,Fiir ein
Europa des Wissens* bereitete die folgende
Phase der europdischen Bildungszusam-
menarbeit vor. Insbhesondere wurde hier

das Ziel eines europdischen Bildungsraumes
definiert. Als weitere Meilensteine der
EU-Bildungspolitik sind die Bologna-Erkla-
rung (1999: Der Europédische Hochschul-
raum), die Kopenhagen-Deklaration (2002:
Verstdrkte Zusammenarbeit im Bereich der
beruflichen Aus- und Weiterbildung) und das
Maastricht-Kommunique (2004: Prioritdten
im Bereich der beruflichen Aus- und Weiter-
bildung) zu nennen. Der Dreh- und Angel-
punkt fiir die Entwicklung der Europdischen
Bildungspolitik ist jedoch die Erklarung des
Europdischen Rates von Lissabon aus dem
Jahre 2000. Die Erklarung von Lissabon wer-
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tete die Bildungspolitik innerhalb der Politik-
bereiche der EU erheblich auf. Der Kernsatz
der Erklarung des Europdischen Rates von
Lissabon besagt, die EU ,,zum wettbewerbs-
fahigsten und dynamischsten wissens-
basierten Wirtschaftsraum der Welt zu
machen, der fahig ist, ein dauerhaftes Wirt-
schaftswachstum mit mehr und besseren
Arbeitspldtzen und einem gréf3eren sozialen
Zusammenhang zu erzielen“. Seitdem dient
der Lissabon-Prozess der allgemeinen Legi-
timation auch der Aktivitdaten im Bildungs-
bereich. Auf diesem Hintergrund wurden die
konkreten, kiinftigen Ziele der Systeme der
allgemeinen und beruflichen Bildung formu-
liert, Indikatoren und Benchmarks vereinbart
und ein jdhrlicher Berichtsprozess in Gang
gesetzt. Bei all diesen Erklarungen und Ver-
einbarungen handelt es sich allerdings nicht
um EntschlieBungen der EU und ihrer Gre-
mien, sondern um Vereinbarungen zwischen
den Mitgliedstaaten. Der Bildungsbereich
zahlt zu denjenigen Politikbereichen der EU,
in denen die Mitgliedstaaten ihre Hoheits-
rechte behalten haben. Die zwischenstaat-
liche Regierungszusammenarbeit der Mit-
gliedslander erfolgt mithilfe der offenen
Methode der Koordinierung (OMK). Wesent-
liche Instrumente der OMK sind unverbind-
liche Empfehlungen und Leitlinien der Kom-
mission an die Mitgliedstaaten [5].

Und genau an dieser Stelle kommen die
»neuen® Bildungsstandards ins Spiel: Als
sogenannte ,,softer policy tools“ dienen Bil-
dungsstandards der Herstellung des euro-
pdischen Bildungsraums sowie dem Aus-
gleich derim Rahmen der OECD-Studien
diagnostizierten Defizite in den nationalen
Bildungssystemen [6]. Hierbei wird den
Bildungsstandards die vorrangige Aufgabe
zugesprochen, die Qualitat der Aus- und
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Weiterbildung sicherzustellen. Ein heraus-
ragendes Beispiel fiir die neuen Bildungs-
standards ist der Europdische Qualifika-
tionsrahmen [7].

Auf der Konferenz der Bildungsminister

in Maastricht im Dezember 2004 wurde
beschlossen, einen Europdischen Qualifi-
kationsrahmen (EQR) zu entwickeln. Damit
wurde der Forderung des Europdischen Rats
von Lissabon aus dem Jahre 2000 entspro-
chen, die Transparenz von Qualifikationen zu
verbessern und das lebenslange Lernen zu
fordern, um die in der Lissabonner Partner-
schaft flir Wachstum und Beschaftigung fest-
gelegten Ziele der EU zu erreichen. Der EQR
dientin erster Linie als Ubersetzungshilfe
und neutraler Bezugspunkt, um Qualifika-
tionen aus unterschiedlichen Aus- und Wei-
terbildungssystemen vergleichen zu kon-
nen und die Zusammenarbeit und die Ver-
trauensbasis zwischen den jeweils Betroffe-
nen zu starken. Der EQR gilt fiir die allge-
meine und die berufliche Bildung, die aus
der Sicht des lebenslangen Lernens fiir den
EQR gleich wichtig sind. Er unterstiitzt die
allgemeine und berufliche Bildung dadurch,
dass die Anrechnung von Qualifikationen
zwischen verschiedenen nationalen Syste-
men und zwischen allgemeiner, Hochschul-
und beruflicher Bildung die Mobilitat der
Biirgerinnen und Biirger fordern soll. Die
Verwendung des EQR ist freiwillig [8]. Das
Grundprinzip des EQR ist, dass Entsprechun-
gen und Beziehungen von Qualifikationen
durch einen gemeinsamen neutralen
Bezugsrahmen hergestellt werden, der
nicht aus einem nationalen Bildungssys-
tem abgeleitet ist, sondern etwas ,,Drittes*
darstellt. Der EQR baut auf dem Bologna-
Prozess auf, in dem erstmals in der euro-
pdischen Bildungszusammenarbeit struk-

turelle Riickwirkungen auf die nationalen
Bildungssysteme erreicht wurden [9].

Dem EQR korrespondiert das Europdische
Kreditpunktesystem fiir die berufliche Bil-
dung (ECVET: European Credit Transfer Sys-
tem for Vocational Education and Training).
Ahnlich dem bereits bestehenden Européi-
schen System zur Anrechnung von Studien-
leistungen (ECTS) wird seit 2005 an einem
Europdischen Leistungspunktesystem fiir die
Berufsbildung gearbeitet, das es dem Einzel-
nen leichter machen soll, Aus- und Weiter-
bildungsangebote verschiedener Lander zu
kombinieren [10].

Formen von Bildungsstandards

Standards konnen als Mindest-, Regel- oder
Maximalnormen festgelegt werden, wobei
der Formulierung von Bildungsstandards
i.d.R. die Vorstellung einer Mindestnorm
zugrunde liegt. Bei der Definition der Min-
destanforderungen an die Lerninhalte, die
Lernergebnisse oder die Ressourcen fiir das
Lehren und Lernen wird hdufig implizit oder
explizit auf eine Unterscheidung Bezug ge-
nommen, die 1995 von der amerikanischen
Historikerin Diane Ravitch eingefiihrt wurde.
Diane Ravitch unterscheidet zwischen:

¢ ,Content standards*:
Sie legen die Inhalte des Lehrens und
Lernens fest, wie dies z.B. bei Lehrplénen
der Fall ist.

,,Content standards (or curriculum
standards) describe what teachers are
supposed to teach and students are
expected to learn. They provide clear, spe-
cific descriptions of the skills and know-
ledge that should be taught to students.”
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e ,Performance standards“:
Sie definieren, iiber welche Kompetenzen
Lernende zu einem bestimmten Zeitpunkt
verfiigen sollten.

»Performance standards define degrees
of mastery or levels of attainment. They
answer the question: ‘How good is

good enough?’ Performance standards
describe what kind of performance repre-
sents inadequate, acceptable, or outstan-
ding accomplishment.”

¢ ,Opportunity to learn standards“: Sie defi-
nieren die tatsdchlich vor Ort vorhandenen
Maoglichkeiten fiir das Lehren und Lernen,
d.h. Ressourcen wie z.B. Schulprogramme
und Personalressourcen sowie Prinzipien
und Methoden guten Lehren und Lernens.

,»Opportunity-to-learn standards define
the availability of programs, staff, and
other resources that schools, districts, and
states provide so that students are able

to meet challenging content and perfor-
mance standards” [11].

Merkmale von Bildungsstandards

Wie unter einem Brennglas lassen sich mit-
hilfe des Europdischen Qualifikationsrah-
mens zentrale Merkmale der,,neuen® Bil-
dungsstandards verdeutlichen. Drei dieser
Merkmale sollen hier genauer betrachtet
werden:

(1) Das Prinzip der Outcome-Orientierung

Kennzeichnend fiir die ,,neuen“ Bildungs-
standards ist ihre vorrangige Orientierung
an Lernergebnissen, den sogenannten ,,lear-
ning-outcomes®. Entscheidend ist nicht
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mehr, wo und wie lange man gelernt hat,
sondern was man wie zu tun in der Lage ist.
So soll mit der Outcome-Orientierung des
EQR das Haupthindernis im europdischen
Bildungsraum, ndmlich die Anbindung von
Qualifikationen an bestehende Ausbildungs-
und Beschéftigungssysteme, tiberwunden
werden. Die ,,Ubersetzung® der erworbenen
Qualifikationen wird mithilfe der Deskripto-
ren ,,Kenntnisse, ,,Fertigkeiten“ und ,,Kom-
petenz“ gewdhrleistet, die in acht hierar-
chisch strukturierte Niveaustufen ausdiffe-
renziert sind und von einfachen, grundlegen-
den bis zu hochkomplexen Kompetenzen
reichen [12]. Im Hinblick auf die ,,neuen®
Bildungsstandards kann von einem Para-
digmenwechsel von der Input- zur Outcome-
Orientierung gesprochen werden. Auf der
Systemebene bedeutet dies, dass versucht
wird, das Bildungssystem vom anzustreben-
den Ergebnis, der beabsichtigten Wirkung,
her zu steuern, und nicht mehr primar iiber
den Input oder den Prozess. Letztendlich
geht es bei den ,,neuen” Bildungsstandards
also vorrangig um den Nutzen von Bildung,
der sich zudem international oder foderal
abbilden lasst [13].

Kritiker der Outcome-Orientierung weisen
aufden ,,Bruch“ der,,neuen® Bildungsstan-
dards mit der europdischen Bildungstra-
dition der Neuzeit hin, in der Lerninhalte,
Lernprozesse und Lernergebnisse curricular
aufeinander abgestimmt und entsprechend
beschrieben werden, um weitergehende
Zielstellungen wie z.B. bestimmte gesell-
schaftliche oder auf eine freiheitliche Per-
sonlichkeitsentwicklung zielende Standards
zu realisieren. Dariiber hinaus steht die
Outcome-Orientierung im Widerspruch zu
einem in Ausbildungsordnungen und Fortbil-
dungsordnungen definierten Prinzip der
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Beruflichkeit. Dies gilt insbesondere fiir Lén-
der, die tiber eine entsprechende Tradition
der beruflichen Bildung verfiigen wie z.B.
Osterreich, Deutschland und die Schweiz
[14]. Weit schwerer wiegt jedoch der grund-
sdtzliche Vorbehalt, dass Lernerfolge allein
keinen Riickschluss auf die Faktoren oder
gar auf die Qualitat der Faktoren ihrer Ver-
ursachung erlauben. Standards definieren
oder operationalisieren, was als Ergebnis
organisierten Lernen erwiinscht oder vor-
geschrieben und messbar ist. Sie lassen
jedoch offen, wovon das abhéngt — von wel-
chem uberaus komplexen Bedingungs- oder
Verursachungsgefiige [15]. Vorrangig an den
Lernergebnissen orientierte Bildungsstan-
dards setzen sich somit dem Vorwurf aus,
Lunterkomplex“ zu sein, d.h., sie unterliegen
prinzipiell dem Reduktionismusvorwurf.

(2) Das Prinzip der Kompetenzorientierung

Dem EQR liegt ein Kompetenzbegriff
zugrunde, der aus der angelsdchsischen
Tradition stammt und kognitionstheoretisch
begriindet ist. Kompetenzen werden hier
als individuelle Dispositionen aufgefasst,
die sich in performativen Leistungen zeigen,
also darin, wie bestimmte lebensweltliche
Aufgaben bewiltigt werden [16].

Wichtig ist festzuhalten, dass Kompetenzen
weder direkt beobachtbar sind, noch eine
objektive Grofle darstellen. Kompetenzen
sind so etwas wie Verallgemeinerungen
dessen, was als beobachtbare Verhaltens-
auspragung erwiinscht ist. Der unmittelbare
Riickschluss vom Handeln auf zugrunde
liegende Dispositionen ist nicht moglich.
Hinzu kommt, dass die Bestimmung des
mit Kompetenz Gemeinten immer an den
individuellen Vollzug gebunden und nur mit

Bezugnahme auf eine jeweils erwiinschte
und beobachtbare Verhaltensauspragung
(Performanz) beschreibbar ist. Dariiber hin-
aus resultiert das mit Kompetenz Gemeinte
aus Entscheidungen, in denen immer auch
sozial selektive Interessen zur Geltung kom-
men (Legitimation) [17].

Derim Zusammenhang mit den Bildungs-
standards verwendete performative Kompe-
tenzbegriff steht im Widerstreit mit dem
generativen Kompetenzbegriff der beruf-
lichen Bildung [18]: Der Streit geht vor allem
um das Prinzip Fachlichkeit versus das
Prinzip Beruflichkeit. Der fachbezogenen
Kompetenz der neuen Standards wird eine
breit angelegte berufliche Handlungskompe-
tenz gegeniibergestellt. Einem einseitig auf
das Lernergebnis konzentrierten kognitiven
Kompetenzbegriff, der Ausdifferenzierung
von Niveaustufen und dem Vorrang von
Testverfahren wird eine Absage erteilt. Dem
gegeniibergestellt wird das Konzept der
beruflichen Handlungskompetenz als der
Einheit von Sach-, Sozial- und Personalkom-
petenz. Geméafl dem Prinzip der Beruflichkeit
muss das gesamte Spektrum erworbener
Kompetenzen inklusive der iber berufliche
Handlungsfahigkeit erworbenen Kompeten-
zen mit erfasst werden [19].

(3) Das Prinzip der Qualititsorientierung

Als wichtigster Zweck der ,,neuen Bildungs-
standards wird die Qualitatsverbesserung
und die Qualitatssicherung des Bildungs-
systems auf allen Ebenen im nationalen und
internationalen Vergleich angesehen.

Die Verbindung von Standard und Qualitat ist
jedoch nicht selbstverstéandlich. Je hoher die
Qualitatsanspriiche, desto geringer erschei-
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nen die Standardisierungsmoglichkeiten,
geht es bei einem hohen Qualitdtsanspruch
doch um das Besondere, Einzigartige, Indi-
viduelle. Je scharfer die Standardisierungs-
anforderungen, desto mehr treten Qualitdts-
riicksichten in den Hintergrund. Der Stan-
dard zielt auf Gleichheit, die Qualitat auf
Differenz. Dem Standard ist somit das Risiko
der Vereinheitlichung und Nivellierung inha-
rent [20].

Der Zweckbestimmung der Standardisierung
in der Qualitat geht geradezu eine ,Ver-
wechslung® von Zweck und Mittel voraus
[21]. Standards sind Operationalisierungen
postulierter Zwecke von Bildungsaktivitaten,
d.h. Standards sind Mittel, nicht Zweck. Das
Ziel, der Zweck geht dem Standard jeweils
schon voraus. Der Standard legitimiert aus
sich heraus gar nichts. Standards leiden so-
mit strukturell an einem Legitimationsdefizit.

Dennoch sind standardisierte Zweckbe-
stimmungen fiir die Bildungsqualitdt nicht
belanglos: Sie schaffen einerseits die Vor-
aussetzungen fiir zielgerichtetes bildungs-
praktisches Handeln, andererseits opera-
tionalisieren sie die Kriterien fiir einen Erfolg
oder Misserfolg vorangegangenen Lehrens
und Lernens. Allerdings sagt die Uberein-
stimmung der jeweils gemessenen Kompe-
tenzen noch nichts liber die Qualitat des vor-
angegangenen Lehr- und Lernprozesses aus.
Solange wir nicht wissen, wie z.B. schulische
Programme oder z.B. Lehrerkompetenz und
Unterrichtsgestaltung ,,kausalanalytisch mit
dem (zentralen) Qualitatssicherungsinstru-
ment ,Bildungsstandards’ verkniipft sind“,
besagt die Erfiillung eines Standards nur
eines, namlich, dass der Standard erfiillt

ist — und nichts dariiber hinaus!“ [22] Die
Formulierung von Standards unterliegt somit
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der Gefahr, fiir Technologie auszugeben, was
keine ist, bzw. der Gefahr der Selbstreferen-
tialitat (siehe hierzu auch den Beitrag von
Paul Swuste in diesem Report [23]).

Standards fiir die Aus- und Weiterbildung
in Sicherheit und Gesundheitsschutz

Erste Bildungsstandards fiir die Aus- und
Weiterbildung in Sicherheit und Gesund-
heitsschutz liegen vor. Hier sind auf euro-
pdischer Ebene der Standard fiir den Mana-
ger fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz (EurOSHM) (siehe den Beitrag
von Andre Hale und Giancarlo Bianchi) sowie
der Kompetenzstandard fiir Ausbilder und
Dozenten in Sicherheit und Gesundheits-
schutz (ENETOSH-Standard) zu nennen
[siehe den Beitrag von Arja Ayrdvdinen u.a.].
Daneben existieren nationale Berufsstan-
dards wie z.B. in GroBbritannien oder Stan-
dards fiir die Integration von Sicherheit und
Gesundheitsschutz in die allgemeine und
berufliche Bildung wie z.B. in Irland und in
Ddnemark (siehe den Beitrag von lan Ward)
[24].

Auf dem Hintergrund der vorangegange-
nen Ausfiihrungen zum Thema Bildungs-
standards ist festzuhalten:

a) Die Sicherungvon blof3en Lernergebnis-
sen greift zu kurz angesichts der Komple-
xitdt von Lernen und Lehren. Sicherheit
und Gesundheitsschutz spielen hier
insofern eine besondere Rolle, als sie
eine fundamentale Bedingung dafiir
sind, dass tiberhaupt gelernt und gelehrt
werden kann. Hierzu gehdren eine
gesunde und sichere Lernumgebung
ebenso wie eine hohe Arbeitsplatzquali-
tat fir die Lehrenden.



b)

0

Teil I: Entwicklung und Umsetzung von Bildungsstandards

Die Vereinbarkeit des performativen
Kompetenzbegriffs mit dem Modell der
beruflichen Handlungskompetenz ist zu
klaren. Dies ist notwendig, damit Defi-
nitionen von Kompetenzen in Sicherheit
und Gesundheitsschutz an die aktuellen
Bildungsstandards auf europdischer und
nationaler Ebene anschlussfahig blei-
ben.

Zu kldren ist, unter welchen Vorausset-
zungen Sicherheit und Gesundheits-
schutz zur Qualitat von Bildung beitra-
gen. Reicht die Legitimation {iber das Ziel
von Lissabon oder miissen Gesundheit
und Sicherheit als padagogisches Pro-
blem in den Blick genommen werden,
damit sie in Zukunft einen Beitrag zur
Qualitat von Schule, Hochschule, Weiter-
bildung leisten kdnnen? [25]
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2 Die Entwicklung von Standards
in der beruflichen Aus- und Weiterbildung

2.1 Standardisierung im Vereinigten Kénigreich

lan Ward, ENTO

Einleitung

Im Vereinigten Kénigreich wurden Standards
fiir die Leistungsverbesserung in zahlreichen
Berufsbildern entwickelt. Diese Normen sind
unter der Bezeichnung ,,National Occupatio-
nal Standards“ bekannt.

Was sind diese nationalen Berufsstandards?

»Nationale Berufsstandards“ sind der Kon-
sens zu Qualifikationen und Fertigkeiten
und beschreiben, welche Arbeitsergebnisse
erforderlich sind, damit eine Person den
erwarteten Standard am Arbeitsplatz
erreicht.

In den ,National Occupational Standards”
kdnnen allgemeine, aber auch spezielle
Bereiche abgebildet sein.

Die Standards werden unter Mitwirkung der
Industrie erarbeit, d.h., sie beruhen auf dem
gesammelten Wissen von Berufsexperten.
Die Standards werden einem Berufsfeld
nicht von universitaren Einrichtungen, Bil-
dungstragern oder der Regierung vorge-
schrieben. Vielmehr tragt die Branche

oder das Berufsfeld zur Erstellung durch die
Industrie selbst bei. Die Arbeitgeber eines
bestimmten Bereichs erarbeiten mit Berufs-

verbanden oder Handwerkskammern
gemeinsam die jeweiligen nationalen
Berufsstandards.

Unterstiitzung erhalt der Sektor durch einen
Fachberater/eine Fachorganisation mit
Erfahrung im Abfassen von Berufsstandards
und definiert seine Kompetenzstandards in
intensiver Abstimmung mit Menschen, die
tatsdchlich diesen Beruf ausiiben.

Kompetenz bedeutet die ,,Fahigkeit, Dinge
zu erledigen” bzw. beschreibt Ziele. Noch
genauer beschreibt sie die Fahigkeit, Dinge
nach MaBgabe der richtigen von Arbeit-
gebern anerkannten Standards zu erledigen.
Es geht nicht, um ,,s0 tun als ob*“, es geht um
wirkliche Ergebnisse.

Den Auftakt macht die Frage nach dem
Zweck des Berufs oder nach dem, was
erreicht werden muss — und nach und nach
entsteht ein Gesamtbild aller Tatigkeiten
und entsprechenden Ziele und Ergebnisse in
einer Branche.

Anders formuliert: Der Arbeitsplatz selbst
ist die Basis fiir die nationalen Berufsstan-
dards. Die Entwicklung fuf3t auf dem, was
Menschen in ihrem Beruf tatsachlich wissen
und konnen miissen, und das ist die Grund-
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lage fiir das gesamte System der nationalen
Berufsstandards.

Auf den ersten Blick erscheint ,,Kompetenz”
etwas Einfaches zu sein. Aber dank langer
Erfahrung bei der Entwicklung nationaler
Berufsstandards weifs man, wie komplex der
Versuch, eine allgemeine Definition fiir Kom-
petenz zu finden, sein kann. Und trotzdem
ist es sehr sinnvoll, Qualifikationen zu ent-
wickeln, die auf dem beruhen, was Men-
schen tatsdchlich am Arbeitsplatz beherr-
schen miissen.

Die nationalen Berufsstandards werden
regelmafig zur Entwicklung von Qualifika-
tionen herangezogen und sind daher in sinn-
volle Tatigkeitsgruppen, Einheiten genannt,
unterteilt.

Jede Einheit wird heruntergebrochen auf
»Leistungskriterien” (performance criteria),
als die grundlegenden Maf3stdabe, nach
denen beurteilt wird, ob die berufliche Tatig-
keit gemdR dem richtigen Standard aus-
gefiihrt wurde, und auf ,Wissensanforderun-
gen“, die das Wissen und das Verstandnis,
das fiir eine effektive Ausfiihrung der beruf-
lichen Tatigkeit notwendig ist, detailliert
beschreiben. Zusammen bilden diese Einhei-
ten eine Reihe nationaler Berufsstandards.
Vor der endgiiltigen Fertigstellung werden
die nationalen Berufsstandards noch Praxis-
und Pilottests unterzogen, weiter bearbeitet
und in ein breit angelegtes Anhdrungsverfah-
ren gegeben. Industrie und Arbeitgeber miis-
sen den Standards zustimmen. Und genau
aus diesem Grund sind sie glaubwiirdig.

Nationale Berufsstandards bilden eine
gebrauchsfertige Kompetenzsammlung, auf
die man sich landesweit verstandigt hat, und
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kdonnen somit zur Unterstiitzung von Einzel-
personen und Organisationen eingesetzt
werden, damit diese

e eine,sich dem Lernen verpflichtete Orga-
nisation“ werden,

e ihre Fiihrungsfahigkeiten starken,

e externe Anerkennung durch Giitezeichen
erwerben,

e den Kundendienst verbessern,

e das Beste aus ihren Beschdftigten
herausholen,

¢ die organisatorischen Abldufe planen,

e die Organisation oder Abteilungen
umorganisieren,

e Qualitatsstandards definieren und
erreichen,

e Standards fiir die Einstellung, Leistung
und Personalentwicklung fiir Einzelperso-

nen und Teams definieren.

Zu den besonderen Anwendungen der natio-
nalen Berufsstandards gehoren

¢ Beurteilungsprogramme,
e Lern- und Entwicklungsprogramme,

e Definition von Arbeitsstandards,

Stellenbeschreibungen und
Anforderungen an den Stelleninhaber,

¢ Organisationsplanung,
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e Ausbildungsziele,

¢ Anforderungen an das, was ein Team
erreichen muss.

Es ist nicht zu vermeiden, dass sich diese
Ansatze liberschneiden; manche Organisa-
tionen nutzen die nationalen Berufsstan-
dards aufvielféltige Art und Weise, um ihre
Produktivitdtsziele zu erreichen und um
fahige und motivierte Beschiftigte gezielter
anzusprechen und zu entwickeln.

Die Entwicklung von einschldagigen und

glaubwiirdigen Berufsqualifikationen war

Abbildung 1:
Erstellung von Standards im Vereinigten Kénigreich

der urspriinglich verfolgte Zweck bei der
Erstellung nationaler Berufsstandards;

doch als diese Standards einmal vorlagen,
genossen sie schnell den Ruf eines flexiblen
und anpassungsfahigen Werkzeugs fiir eine
Vielzahl von Situationen.

Entwicklung nationaler Berufsstandards

Die Erstellung und Pflege nationaler Berufs-
standards liegt im Vereinigten Konigreich
in der Zustandigkeit der ,,Sector Skills
Councils” sowie der ,,Standard setzenden
Gremien“, die unter Einsatz staatlicher
Geldervon der Agentur ,,Sector Skills Deve-

Setzung von Standards
im Vereinigten Konigreich

| Finanzierung durch die Regierung |

| Sector Skills Development Agency

Standardsetzende Gremien
(SSBs)

Sector Skills Councils

(S5Cs)
! }

Nationale Berufsstandards

(NOS)
SRR ) l l \ -------------------------------

i Gesetzliche und ordnungs- ;
Anerkennungs-

i politische Anforderungen ;
behtrden \l Qualifikationen | | Andere zwecke |

Arbeitgeber und
Arbeitnehmer

£y
matrix oo
P INVESTOR IN PEOPLE
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lopment Agency“ finanziert und koordiniert
werden.

Die Agentur ,,Sector Skills Development
Agency (SSDA)”

Die Aufgaben und Funktionen der ,,Sector
Skills Councils” und anderer Standard set-
zender Gremien werden durch die Agentur

SSDA finanziert, koordiniert und unterstiitzt.

Die,,Sector Skills Councils” und weitere
anerkannte Standard setzende Gremien

e vertreten jeweils spezifische Industrie-
und Berufszweige,

o definieren die landesweit anerkannten
Berufsstandards und arbeiten innerhalb
ihrer Branche an einer strategischen und
zielgenauen Agenda,

e bringen Arbeitgeber, Gewerkschaften,
Regierung, Praktiker und Aus- und Weiter-
bildungsverantwortliche an einen Tisch,

o arbeiten fiir alle Organisationen, sei esin
der Privatwirtschaft, im 6ffentlichen oder

im ehrenamtlichen Bereich der Wirtschaft.

Sie verfolgen vier Hauptziele:

e Abbau von fehlender Qualifikation und
Arbeitskraftemangel

e Verbesserung der Produktivitdat und des
Leistungsniveaus bei privaten und 6ffent-
lichen Serviceleistungen

e Erhohung der Chancen auf Qualifikations-

steigerung und Produktivitdt von jedem
Einzelnen innerhalb der Branche
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¢ Verbesserung der Lernangebote fiir die
Beschaftigten.

Aufsichtsbehdrden

Diese o6ffentlich finanzierten Gremien miis-
sen samtliche nationalen Berufsstandards
als ,,im Einklang mit den geforderten Krite-
rien und als beurteilungsfahig” genehmigen.
Sie vertreten alle vier Nationen des Ver-
einigten Konigreichs: England, Nordirland,
Schottland und Wales.

Die nationalen Berufsstandards
fiir Sicherheit und Gesundheit

Die nationalen Berufsstandards fiir Sicher-
heit und Gesundheitsschutz sind in groBem
Umfang fiir andere Versionen von Berufs-
standards (ibernommen und in den Qua-
lifikations- und Entwicklungsprogrammen
abgebildet worden. Die Standards leisten
einen entscheidenden Beitrag, wenn es
darum geht, das Niveau in der Praxis sowie
das Bewusstsein fiir Sicherheit und Gesund-
heitsschutz am Arbeitsplatz zu steigern und
die Anzahl von Zwischenfallen und Unfallen
zu verringern. Das Bewusstsein fiir Sicher-
heit und Gesundheitsschutz hat auch eine
Bedeutung als eine Kompetenz fiir Beschaf-
tigungsfahigkeit. Die Standardreihe besteht
aus den folgenden drei Teilen:
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1. Selbststdndige Einheiten

Einheit Titel

HSS1

HSS 2
HSS 3
HSS 4
HSS 5

HSS 6

HSS 7

HSS 8
HSS 9

Dafiir sorgen, dass die eigenen Handlungen die Gefahrdungen fiir Sicherheit und
Gesundheit verringern

Verfahren zur sicheren Kontrolle von Arbeitsabldufen entwickeln
Verfahren zur sicheren Kontrolle von Arbeitsablaufen tiberwachen
Eine Kultur der Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz fordern

Unfélle und Beschwerden zu Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz untersuchen
und evaluieren

Beurteilung des Arbeitsplatzes im Hinblick auf Gefahrdungen fiir Sicherheit und
Gesundheit durchfiihren

Dafiir Sorge tragen, dass die eigenen Handlungen am Arbeitsplatz den Umweltschutz
berlicksichtigen

Sicherheits- und Gesundheitsverfahren an Arbeitsplatzen tiberpriifen

Die Gesundbheit, Sicherheit und das Wohlbefinden eines Berufsanfangers am Arbeitsplatz
tiberwachen

2. Einheiten fiir die Praxis

Einheit Titel

HSP1
HSP2
HSP3
HSP4

HSP5

HSP6
HSP7
HSP8
HSP9
HSP10
HSP11
HSP12
HSP13

HSP14

Die Strategie zu Gesundheit und Sicherheit der Organisation entwickeln und tiberpriifen
Eine positive Sicherheits- und Gesundheitskultur férdern
Die Sicherheits- und Gesundheitspolitik entwickeln und umsetzen

Wirkungsvolle Kommunikationssysteme fiir die Unterweisung in Sicherheit und
Gesundheitsschutz entwickeln und umsetzen

Kompetenz in Sachen Sicherheit und Gesundheit auf personlicher und kollektiver Ebene
entwickeln und regelméafig aktualisieren

Gefahrdungen fiir Sicherheit und Gesundheit ermitteln, beurteilen und kontrollieren
Proaktive Uberwachungssysteme fiir Sicherheit und Gesundheit entwickeln und umsetzen
Reaktive Uberwachungssysteme fiir Sicherheit und Gesundheit entwickeln und umsetzen
Auditsysteme fiir Sicherheit und Gesundheit entwickeln und umsetzen

Systeme und Verfahren fiir Sicherheits- und Gesundheitsnotfille entwickeln und umsetzen
Uberpriifungssysteme fiir Sicherheit und Gesundheit entwickeln und umsetzen

Einen Beitrag zu Rechtsstreitigkeiten in Sachen Gesundheit und Sicherheit leisten

Verbesserungen in der Sicherheits- und Gesundheitspraxis beeinflussen und dafir
sorgen, dass man stets auf dem neuesten Stand ist

Systeme und Verfahren am Arbeitsplatz zur Verringerung der Unternehmensauswirkungen
auf die Umwelt entwickeln und umsetzen
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3. Einheiten der regel- und gesetzgebenden Behdrden

Einheit Titel

HSR1 Pléne und Prioritdaten der Arbeitsschutzbehdrde kennen und mit gestalten

HSR 2 Arbeitsschutzbeauftragte, Baustellen und Tatigkeiten im Hinblick auf die arbeitsplatz-
bezogene Sicherheits- und Gesundheitsverordnung tiberpriifen

HSR 3 Arbeitsunfalle, Vorkommnisse, Krankmeldungen und Beschwerden im Hinblick auf die
Sicherheits- und Gesundheitsverordnung tiberpriifen

HSR 4 Beweise und Aussagen planen und sammeln, die den Sinn der Sicherheits- und
Gesundheitsverordnung untermauern

HSR 5 Gesetzliche Bestimmungen durchsetzen und Anklage erhebende Behdrden iiber den
Sachverhalt der Sicherheits- und Gesundheitsverordnung unterrichten

HSR 6 Gesetzliche Bestimmungen durchsetzen und vor Gericht Schuldgestandnisse vor dem
Hintergrund der Sicherheits- und Gesundheitsverordnung vortragen

HSR 7 Bekanntmachungen oder andere gesetzlich durchsetzbare Dokumente im Hinblick auf die
Sicherheits- und Gesundheitsverordnung aufstellen und erfiillen

HSR 8 Einfluss nehmen auf Arbeitsschutzbeauftragte und andere im Hinblick auf die Sicherheits-
und Gesundheitsverordnung

HSR 9 Sicherheit und Gesundheit am Arbeitplatz durch Werbe- und Informationsaktionen
verbessern

Kontakt

lan Ward
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2.2 Europdisierung der Berufsbildung:

EuroB - Ein Projekt der Volkswagen Coaching GmbH
mit wissenschaftlicher Begleitung des Instituts fiir Berufsbildung

der Universitdt Kassel

Christoph Anderka, Institut fiir Berufsbildung, Universitat Kassel

Einleitung

In dem Projekt ,,Europdisierung der Berufs-
bildung“ (EuroB) wurden Konzepte und
Methoden entwickelt, mit deren Hilfe sich
deutsche Aushildungsgange nach Mafigabe
des Europdischen Qualifikationsrahmens
(European Qualification Framework, EQF)
inhaltlich beschreiben lassen. Dazu wurden
am Beispiel der Industriemechanik und der
Robotertechnik Ausbildungsinhalte so neu
geordnet, dass sie berufliche Kompetenzen
abbilden. Auf Grundlage von Curricula wur-
den Kompetenzstandards definiert, in denen
die erwartete berufliche Handlungsfahigkeit
umfassend dargestellt wird. Durch die kon-
sequente Orientierung an Lernergebnissen
soll es moglich sein, die in Ausbildungsver-
ldufen entwickelte Handlungskompetenz zu
dokumentieren. Uber die Zuordnung einer
Niveaustufe des EQF und einer Gewichtung
mit Leistungspunkten nach dem europdi-
schen Leistungspunktesystem (European
Credit System for Vocational Education and
Training, ECVET) tragen Kompetenzstandards
dazu bei, die europdischen Ziele nach mehr
Transparenz und Vergleichbarkeit von beruf-
lichen Zertifikaten zu fordern.

Projektidee
Europdische Berufsbildungspolitiker haben

durch die Kopenhagen-Deklaration [1] Ziele
formuliert, die von den fiir Berufsbildung im

Volkswagen-Konzern Verantwortlichen auf-
gegriffen wurden. Es folgten Uberlegungen,
welche Optionen fiir die Umsetzung auf
Unternehmensebene bestehen. Ziele der
Initiative sind insbesondere, das lebens-
begleitende Lernen nachhaltig zu férdern
und die transnationale Mobilitat von Arbeits-
kraften zu erleichtern. Mit dem Europdischen
Qualifikationsrahmen (EQF) [2] und dem
europdischen Leistungspunktesystem
(ECVET) [3] liegen zwei Instrumente vor, die
als Umsetzungshilfe dienen sollen. Mithilfe
des Européischen Qualifikationsrahmens
konnen nationale wie internationale Quali-
fikationen zueinander in Beziehung gesetzt
werden, wahrend das Leistungspunkte-
system ECVET zur Bewertung beruflicher
Zertifikate dienen soll.

Mit dem Projekt EuroB beteiligte sich die
Volkswagen Coaching GmbH an den Entwick-
lungen im Sinne des bottom-up-Prinzips und
untersuchte die Umsetzungsmoglichkeiten
der europdischen Ziele in einer zweijdhrigen
Projektlaufzeit von August 2005 bis August
2007. Ein wesentlicher Forschungsschwer-
punkt im Projekt EuroB war die Entwicklung
von Kompetenzstandards. Durch Standards
werden Kompetenzen fiir ein bestimmtes
berufliches Handlungsfeld definiert. Die
Beschreibung der Kompetenzstandards
erfolgt anhand von erwarteten Lernergeb-
nissen (Learning Outcomes). Ein Berufsbild
lasst sich mit Kompetenzstandards systema-
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tisch in Einheiten abbilden. Die gewonne-
nen Einheiten lassen sich international
besser als der gesamte Berufsabschluss
vergleichen. AuBerdem kdnnen beispiels-
weise im Ausland absolvierte Ausbildungs-
abschnitte mit den Kompetenzstandards
einfacher anerkannt werden.

Einer der Kernberufe von Volkswagen in
Deutschland ist der Beruf des Industrie-
mechanikers. Anhand dieses Ausbildungs-
berufs wurden exemplarisch Kompetenz-
standards entwickelt. Neben dem Bereich
der Berufsausbildung fand die Entwicklung
von Kompetenzstandards zusatzlich fiir den
Weiterbildungsbereich im Feld der Roboter-
technik statt. Im Rahmen des Projektes
wurden insbesondere Methoden und Instru-
mente zur Entwicklung von Kompetenz-
standards erprobt und weiterentwickelt. Die
Vorgehensweise wurde ebenfalls an vier
europdischen Standorten mit Partnern aus
dem VW-Konzern [4] in vergleichbaren
Berufen erprobt und fithrte zur gemeinsamen
Entwicklung von Kompetenzstandards.

Fiir den einzelnen Mitarbeiter des Unter-
nehmens ergibt die personenbezogene
Sammlung von Kompetenzstandards ein
individuelles Kompetenzprofil. Durch die
standardisierten Kompetenzbeschreibungen
wird mehr Transparenz erzeugt, die sich fiir
die Personalplanung oder gezielte Personal-
entwicklungsmaSnahmen nutzen ldsst.

Die Handlungskompetenz jedes einzelnen
Mitarbeiters ist relevant fiir den Erfolg eines
Unternehmens. Somit tragt die Dokumen-
tation der Handlungskompetenz eines
Mitarbeiters tiber Kompetenzstandards bei
der Neubesetzung eines Arbeitsplatzes
dazu bei, dass eine Stelle mit spezifischen
Anforderungen von einer Fachkraft mit

52

addquaten Kompetenzen eingenommen
wird.

Ein weiterer Vorteil von Kompetenzstandards
besteht darin, dass sowohl formell wie auch
informell entwickelte Kompetenzen ange-
rechnet werden konnen. Unabhdngig davon,
ob die Kompetenz etwa durch Aus- und
Weiterbildung oder durch Lernen am Arbeits-
platz entwickelt wurde, mit einem Kompe-
tenzstandard wird nachgewiesen, dass die
Handlungskompetenz in dem beschriebenen
Umfang bei dem Mitarbeiter tatsachlich vor-
handen ist. Auf dieser Grundlage lassen sich
Qualifizierungswege vom Auszubildenden
bis zum Experten durchgéngig darstellen.

Vorgehensweise und Aufbau
von Kompetenzstandards

Bei der Entwicklung der Instrumente und Ver-
fahren wurden die Kriterien zur Formulierung
von Kompetenzstandards stets so angelegt,
dass die Vorgehensweise grundsatzlich auch
auf Berufe anderer Domanen libertragbar ist.
Die Kompetenzen wurden allgemeingiiltig
artikuliert. Sie bilden weder volkswagenspe-
zifische noch Kompetenzen der Automobil-
industrie ab. Die Kompetenzstandards aus
dem Projekt EuroB lassen sich demnach
genauso in anderen Fachrichtungen der
Industriemechanik wie auch in kleinen und
mittelstandischen Unternehmen anwenden.

Im ersten Schritt wurden Ausbildungsord-
nung und Rahmenlehrpldne der Berufs-
schule analysiert. Die beiden Curricula
unterscheiden sich in ihrem Aufbau, bei der
Ausbildungsordnung sind es Berufsbildposi-
tionen und bei dem schulischen Rahmen-
lehrplan sind es Lernfelder. Aufgrund der
unterschiedlichen Gliederungen wurde eine
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eigene Systematik zur Strukturierung ent-
wickelt.

Beim Identifizieren von Kompetenzstandards
besteht die Aufgabe darin, Ausbildungsin-
halte so zueinander abzugrenzen, dass priif-
und zertifizierbare Einheiten entstehen. Die
folgenden vier Fragen wurden dazu gestellt:

1. Wie grenzt man einen Kompetenz-
standard in Inhalt und Umfang ein?

2. Welche Qualifikationsanforderungen
bzw. Ausbildungsinhalte kénnen zu
einem Kompetenzstandard zusammen-
gefasst werden?

3. Wie viele Kompetenzstandards sind
notwendig und hinreichend, um die
gesamte Ausbildung (das berufliche
Qualifikationsspektrum) abzubilden?

4. Welche Kenntnisse, Fertigkeiten sowie
personliche und fachliche Kompetenzen
sollen in einem Kompetenzstandard
abgebildet werden?

Zum Identifizieren von Kompetenzstan-
dards ist es unserer Meinung nach dariiber
hinaus notwendig, verschiedene Quellen

zu analysieren. Ausbildungsordnung und
Rahmenlehrplan bilden hierbei die gesetz-
liche Grundlage. Fachbiicher, insbesondere
Lehrbiicher fiir den entsprechenden Ausbil-
dungsberuf, sowie betriebliche Ausbildungs-
unterlagen sollten zusatzlich zur Analyse
herangezogen werden.

Der Umfang eines Kompetenzstandards
kann durch verschiedene Argumentations-
richtungen beeinflusst werden. Fiir grofle
Einheiten spricht der Anspruch der dualen

Berufsbildung in Deutschland, die Beruflich-
keit zu férdern. Betrachtet man im Extremfall
die gesamte Ausbildung als eine Einheit,
missten infolgedessen alle Kompetenzen
durch einen Kompetenzstandard beschrie-
ben werden. Es ist jedoch fraglich, inwieweit
hierdurch der Wunsch nach mehr Flexibilitat
und Mobilitat erreicht werden kann. Ein
Kompetenzstandard fiir den gesamten Beruf
erschwert die Vergleichbarkeit zu anderen
europdischen Berufsbhildungssystemen und
hemmt dadurch Anrechnungsoptionen fiirim
Ausland absolvierte Ausbildungsabschnitte.
Auf der anderen Seite wiirde die Wahl sehr
kleiner Einheiten zu einer uniibersichtlichen
Vielfalt fiihren. Hochgerechnet auf alle
Berufe kdonnten schnell mehrere tausend
Kompetenzstandards zusammenkommen.
Mit Akzep-tanz wére fiir ein derartiges Sys-
tem in Deutschland nicht zu rechnen. Die
Anzahl der Kompetenzstandards fiir ein
Berufshild muss sich daherin einer Grofen-
ordnung bewegen, die Uiberschaubar ist.
Gleichzeitig muss aber auch jeder einzelne
Kompetenzstandard auf dem Arbeitsmarkt
verwertbar sein.

Fiir Kompetenzstandards wurden im Projekt
EuroB vier Anforderungen festgelegt, die
den Zuschnitt und Umfang eines Standards
bestimmen:

1. Es muss eine berufliche Handlung sein,
die von einer Person im Arbeitsprozess
durchgefiihrt werden kann.

2. Die berufliche Handlung muss alle
Schritte des Modells der vollstandigen
Handlung umfassen.

3. Die berufliche Handlung muss auf dem
Arbeitsmarkt verwertbar sein.
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4. Die berufliche Handlung muss an einer
breiten Palette von Arbeitspldtzen beno-
tigt werden.

Im ndchsten Schritt wurden die Inhalte

eines Kompetenzstandards festgelegt. Die
Beschreibung der erwarteten Lernergebnisse
durch einen Kompetenzstandard wurde an
den Kategorien des Europdischen Qualifika-
tionsrahmens (EQF) ausgerichtet. Angelehnt
an die Systematik des EQFs werden Kompe-
tenzen durch die drei Kategorien Kenntnisse,
Fertigkeiten sowie Kompetenzen (in der
Bedeutung von Selbststandigkeit und Ver-
antwortung) charakterisiert. Im Vergleich zu
den iiblichen Curricula wechselt die Pers-
pektive von input-bezogenen zu outcome-
orientierten Formulierungen. Das heif3t, die
Vorgabe von Lerninhalten in Ausbildungsord-
nungen und Rahmenlehrpldnen wechselt in
den Kompetenzstandards in eine Beschrei-
bung von konkreten Lernergebnissen.

Praxisabgleich

Damit ein Abgleich zwischen den gesetz-
lich geforderten Inhalten und den Anforde-
rungen der betrieblichen Ausbildungspraxis
erfolgt, wurden die Kompetenzstandards
mit mehreren Ausbildern erstellt und bespro-
chen. Zur Validierung der Kompetenzstan-
dards wurden dariiber hinaus Facharbeiter-
Experten-Workshops durchgefiihrt. Der
Teilnehmerkreis bestand aus Ausbildern,
Fachkraften aus dem Betrieb, Meistern,
Auszubildenden, Berufsschullehrern und
Mitbestimmungspartnern. In verschiedenen
Etappen wurden die Beschreibungen in den
Kompetenzstandards ergdnzt oder reduziert
und mit Fragestellungen tberpriift.
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Im ersten Schritt geht es darum, typische
Tatigkeiten und Kompetenzen fiir das aus-
gewdhlte Handlungsfeld zu erfassen. Auf-
zustellen, welche Kenntnisse zum Bear-
beiten der Aufgaben notwendig sind, in
welchem Grad die Aufgaben selbststandig
durchgefiihrt werden und in welchem
Umfang Verantwortung iibernommen wird.
Im zweiten Schritt werden die einzelnen
Beschreibungen (Fertigkeiten, Kenntnisse
und Kompetenzen) so geordnet, dass sie
entweder mehr dem speziellen Handlungs-
feld des Kompetenzstandards entsprechen
oder eher allgemein dem Berufsfeld zuzu-
ordnen sind. Beide Extreme wiirden zu einer
Uberarbeitung fiihren, da das Ziel ein ,,mitt-
lerer Konkretisierungsgrad* ist. Es folgt eine
Uberpriifung auf Vollstandigkeit anhand der
Frage nach moglichen Verdnderungen in
der Zukunft bzw. nach Qualifizierungsbedar-
fen. Zum Schluss werden alle gefundenen
Beschreibungen mithilfe der Kriterien Wich-
tigkeit, Haufigkeit und Schwierigkeit bewer-
tet und filhren zu einer endgiiltigen Uber-
arbeitung des Kompetenzstandards.

Fazit und Ausblick

Das Modell der Volkswagen-Kompetenz-
standards ist unabhangig vom zugrunde
liegenden Bildungssystem. Es stellt die
Moglichkeit dar, Ausbildungsverldaufe
kompetenzorientiert zu beschreiben, ohne
dabei die Struktur des zugrunde liegenden
Bildungssystems verandern zu miissen. Mit-
hilfe der Kompetenzstandards steht damit
ein Instrument zur Verfiigung, um die Zerti-
fizierung von beruflichen Qualifikationen zu
systematisieren.
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Die Erfahrungen aus dem Projekt EuroB wur-
den in die Berufsbildungsdebatte durch die
Teilnahme an zahlreichen Veranstaltungen
eingebracht. Weitere Informationen und
Dokumente zum Download befinden sich
auf der Homepage der Volkswagen Coaching
GmbH [5].

Seit August 2007 wird in dem Folgeprojekt
»Kompetenzorientierung in der beruflichen
Bildung* (KomBi) auf der Grundlage der
Ergebnisse von EuroB an einem Umset-
zungsmodell gearbeitet. Fiir weitere fiinf
Kernberufe [6] bei Volkswagen werden Kom-
petenzstandards beschrieben. In der ndchs-
ten Projektphase sollin einem kompetenz-
orientierten Berufsausbildungsmodell die
Erfassung, Zertifizierung und Dokumentation
von Kompetenzen erprobt werden.

Literatur/Anmerkungen

[1 Kopenhagener Erklarung. Declaration
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2.3 Einbettung von Standards - ein Priifstand fiir den
Europdischen Qualifikationsrahmen und die
»Zonen von gegenseitigem Vertrauen“ im IKT-Sektor

Lutz Goertz, MMB - Institut fiir Medien- und Kompetenzforschung [1]

Einleitung

Dieser Beitrag beschreibt die Entwicklung
und die Ergebnisse des im Rahmen von
LEONARDO geforderten Projekts ,,Embed-
ding Standards“ — ein Vorreiter in der Ent-
wicklung von Kompetenzstandards.

Eine Gruppe mit 16 Projektpartnern aus acht
Landern untersuchte zwischen 2004 und
2006 die Frage, inwieweit Kurse im IT-Sektor
in Form von E-Learning in unterschiedlichen
Landern organisiert werden kdnnen.

Basis fiir die gegenseitige Anerkennung von

Lernergebnissen sind der ,,Europdische Qua-

lifikationsrahmen” (EQR) sowie das neue
Europdische Leistungspunktesystem ECVET
fuir die berufliche Bildung.

Die Partner haben eine ,,Zone von gegen-
seitigem Vertrauen” (ZMT) errichtet und ihre
neuen Methoden fiir die Anerkennung von
Lernzielen einzelner Teilnehmer getestet.

Allgemeine Zielsetzung

Im Bereich der universitaren und beruflichen
Bildung findet man in Europa eine Reihe
von unterschiedlichen qualifizierenden
Abschliissen. Ziel des Projekts ,,Embedding
Standards” war es, diese ,,Standardisie-
rungs-Kluft” in Europa liber die Entwicklung
und Steuerung sektororientierter Qualifizie-
rungsansatze zu tiberwinden. Im Rahmen
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des Projekts wurde eine grenziiberschrei-
tende virtuelle Ausbildung fiir die IT-Branche
simuliert, in deren Rahmen sich die Partner
auf eine gegenseitige Anerkennung dieses
Abschlusses verstandigt hatten.

Kooperationspartner

Nachfolgend die am LEONARDO-Projekt
»~Embedding Standards” beteiligten Partner:

e DEKRA-Akademie (Koordinator, DE),
Federfiihrung

e Zentrum fiir Soziale Innovation, Wien (AT)

e Bundesverband der Digitalen Wirtschaft
(BVDW, DE)

Fachhochschule Osnabriick (DE)

o MMB - Institut fiir Medien- und Kompe-
tenzforschung, Essen (DE)

e Asociacion Espafiola de Empresas de
Multimedia (ASEDEM, ES)

e Indra S.A., Madrid (ES)

e Association Multimedia Emploi, Bordeaux
(FR)

¢ South-East European Research Center
(SEERC), Thessaloniki (GR)
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e Security Technologies Competence Centre
(SETCCE), Ljubljana (SI)

o Fastrak Consulting, Brighton (UK)

e National Institute for Vocational Education
(NIVE), Budapest (HU)

e Prompt, G6dolls (HU)
Korrespondierende Partner

¢ KIBNET/BITKOM (DE)

e Association SwissMedia (CH)
Unterauftragnehmer

o E-Skills UK (UK)

Entwicklung transnationaler Lerneinheiten —
Arbeiten mit ,,beweglichen Zielen”

Der folgende Bericht beschreibt in chrono-
logischer Reihenfolge die Projektschritte im
Einklang mit den transnationalen Aktivitdaten
zur Standardisierung nationaler Abschliisse.

Phase 1:
Ermittlung von Raster-/Referenzpunkten

Zwischen Herbst 2004 und Frithjahr 2005
ermittelten die Projektpartner bestehende
IKT/Multimedia-Profile als Raster-/Referenz-
punkte fiir die zukiinftige Arbeit.

Zu den wichtigsten Referenzpunkten zahlten
o der Europdische Qualifikationsrahmen

(EQR), derin seinem ersten Entwurf bereits
veroffentlicht worden war,

e das Europdische Leistungspunktesystem
fiir die berufliche Aus- und Weiterbildung
(ECVET) — ein Européischer Ansatz fiir die
Darstellung der Lernmenge, vergleichbar
mit dem Europdischen System zur Anrech-
nung von Studienleistungen (ECTS)

o der Europdische Meta-Rahmen fiir
e-skills — ein kompetenzbasiertes Sektor-
system fiir Lernbereiche innerhalb des
IKT-Sektors.

Als Klassifizierungssystem fiir den IKT-
Sektor gefiel den Partnern zusatzlich noch
der SFIA-Rahmen (Skills Framework for the
Information Age) sowie das AITTS-System,
als arbeitsplatzorienterte IT-Weiterbildung in
Deutschland [2].

Phase 2:
Auswahl der Profile

Im Frithjahr 2005 wahlten die Projektpartner
Profile aus den sektororientierten Klassifi-
kationssystemen aus, die folgende Kriterien
erfiillten:

¢ In der Mehrheit der Partnerlédnder gab es
vergleichbare Profile.

¢ Bildungsdienstleister waren Mitglieder
der Partnerschaft und in der Lage, Aus-
und Weiterbildung in Bezug auf diese
Profile durchzufiihren.

o Erste Arbeitsergebnisse waren bereits ver-

fligbar: Profile waren in Arbeitselemente
unterteilt worden.
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Schlie3lich wurden drei Profile ausgewahlt:

e Der IT-Projekt-Koordinator
(aus dem AITTS-System)

e Der IT-Sicherheitskoordinator
(aus dem AITTS-System)

e Der Spezialist fiir Inhalte im Web
(aus einem friiheren LEONARDO-Projekt)

Phase 3:
Definition der kleinsten Einheiten

Im Hinblick auf ein einsatzfahiges Kurs-
programm haben die Partner die Kurse in
kleine Einheiten zerlegt. Hierfiir wurden die
Beschreibungen des AITTS-Systems und des
Spezialisten fiir Webinhalte genutzt.

Phase 4:

Beschreibung der Einheiten mit Bezug
zu Wissen, Fihigkeiten/Fertigkeiten
und Kompetenzen

Im Herbst 2005 erschien eine neue Version
des Europdischen Qualifikationsrahmens
mit einem achtstufigen System [3]. Jede
Stufe wurde mit Bezug zu den KSC beschrie-
ben, hierin bedeutet K - knowledge, d.h.
Wissen, S = skills, d.h. Fahigkeiten/Fertig-
keiten und vier verschiedene C = competen-
cies (Selbststandigkeit und Verantwortung,
Lernkompetenz, Kommunikation und soziale
Kompetenz und berufliche Kompetenz).
Diese Vorlauferversion wurde von Euro-
pdischen Bildungsexperten ausfiihrlich
erortert. Die Eigenschaften wurden somit
wichtig fiir die Beschreibung und Klassifi-
zierung der Kurseinheiten.
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Die Zuweisung dieser Stufen zu den Kurs-
bestandteilen war eine der gréBten An-
strengungen des Projekts ,,Embedding
Standards”. Die Mitglieder der drei Arbeits-
gruppen mussten entscheiden, welche
Lernergebnisse des Kurses zu welcher
EQR-Niveaustufe und zu welcher Klassifizie-
rung von Lernergebnissen passen. Dariiber
hinaus verteilten die drei Gruppen noch eine
gewisse Anzahl von ECVET-Leistungspunkten
auf Basis der geschatzten Lernzeit [4].

Ergebnis: Mittlerweile liegen drei Berufs-
beschreibungen mit Bezug zu den KSC-
Deskriptoren des SFIA-Rahmens, aber auch
mit Bezug zum Europdischen Qualifikations-
rahmen vor.

Stufe 5:
Durchfiihrung virtueller
transnationaler Weiterbildung

Im Sommer 2006 wurden zwei Kurse in Form
von Fernunterricht mit rund 20 Teilnehmern
durchgefiihrt. Eine virtuelle transnationale
Weiterbildung fand statt

o flir den Spezialisten fiir Webinhalte und
e flir den Koordinator von IT-Projekten.

Die Teilnehmer wurden von den Weiterbil-
dungseinrichtungen unter den Projektpart-
nern ausgewabhlt. Zusatzlich fand noch

ein eintdgiger Prdsenz-Crash-Kurs fiir den
IT-Projekt-Koordinator statt.

Eine Evaluierung wurde durchgefiihrt, um
den Erfolg der Kurse zu tiberpriifen. Die
Ergebnisse waren grundsétzlich positiv.
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Abbildung 1:

Kurskonzept ,,Spezialist fiir Webinhalte” mit (ersten) Lernergebnissen

mit Bezug zu Wissen und Fahigkeiten/Fertigkeiten

»Berufsbeschreibung”.

Voraussetzungen

Wissen:

Fahigkeiten/Fertigkeiten:

e Englisch-Kenntnisse
e Sichere Rechtschreibung

e Abfassen von Berichten

Das Qualifizierungsprofil fiir den Spezialisten fiir Webinhalt
Erstellt durch das Projektteam ,,Embedding Standards“

Weitere Informationen zu Zweck und Position des Profils unter Abschnitt

Vorgeschlagene ECVET-Leistungspunkte: <20

e Wissen in den Fachthemenbereichen, zu denen Inhalt bendétigt wird

e Sichere Beherrschung der Muttersprache

* Fehlerfreie Grammatik und Zeichensetzung
e Nutzung von PC (Windows oder Macintosh)
» Einsatz von Microsoft-Office Programmen, d.h. Word, Excel

Zusatzphase
Test eines fragebogens zur Messung
von EQR-Niveaustufen

Als zusatzliche Aufgabe, die urspriinglich
nicht in den Projektzielen formuliert war,
haben die Partner mit der Entwicklung eines
Systems begonnen, das die Kompetenzen
der Kursteilnehmer auf Grundlage des EQR
misst. Dieses Instrument wurde im Rah-
men des Projekts ,,Embedding Standards”
durch das MMB-Institut fiir Medien- und
Kompetenzforschung mit Unterstiitzung des

Zentrumes fiir Soziale Innovation und Fastrack
entwickelt.

Dieses Evaluierungstool ,,CompAss” sollte
die Veranderungen in den Kompetenz-
niveaus nach Abschluss des Kurses messen.
Auch wenn der EQR urspriinglich dafiir
bestimmt war, die nationalen Qualifizierungs-
rahmen zu vergleichen, war es dennoch ein
Versuch, Wissen, Fahigkeiten/Fertigkeiten
und Kompetenzen von Individuen einzu-
schdtzen. Dieser Weg schien fiir die Messung
der Wirksamkeit geeignet zu sein, da die
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EQR-Niveaustufen bereits fiir die Beschrei-

bung bestimmter Kompetenzen genutzt wor-

den waren, die Kursteilnehmer nach Kurs-
abschluss erreicht haben sollten.

Die Methode: Der Fragebogen ist Teil eines

allgemeinen Evaluierungsbogens. Vergleich-

bar einem psychologischen Test besteht er
aus einer Reihe von Aussagen, die sich zu
Indikatoren summieren lassen. Diese Indi-

katoren wiederum kdnnen in Skalen tibertra-

gen werden, die mit den EQR-Niveaustufen
tibereinstimmen.

Fiir sechs EQR-Dimensionen (Wissen, Fihig-
keiten/Fertigkeiten und Kompetenzen) listet
der Fragebogen 52 Punkte auf — da das Ins-

Abbildung 2:
Ausschnitt aus dem Fragebogen CompAss

trument Anfang 2006 entwickelt worden
war, beziehen sich die Punkte auf die dltere
Fassung des EQR mit vier unterschiedlichen
Kompetenzdimensionen. Jeder Punkt ist ein
Indikator fiir einen allgemeinen Deskriptor
im EQR-System. Fiir jeden Deskriptor auf den
Stufen 1 bis 6 gibt es mindestens eine Aus-
sage; aus Zeitgriinden wurden die Punkte fiir
die Niveaustufen 7 und 8 ausgelassen.

Beispiel:

Allgemeiner Deskriptor im EQR ,,Kommunika-
tion und soziale Kompetenz”, Niveaustufe 4:
»Produzieren/erstellen Sie (und reagieren
Sie auf) einen detaillierten schriftlichen und
mindlichen Beitrag in unbekannten Situa-
tionen” wird fiir den Fragebogen in folgende

Trifft voll und ganz zu
1 2 3 4 6

5
HE B B B B B®B

Trifft voll und ganz zu
1 2 3 4 6

5
HE B B B B B&

Trifft voll und ganz zu
1 2 3 4 6

5
HE B B B B B

An einem normalen Arbeitstag bewdltige ich alle Routineaufgaben.

Trifft Gberhaupt nicht zu

Wenn an meinem Arbeitsplatz Dinge aus dem Ruder laufen,
kann ich mich mit dem Problem an meinen Vorgesetzen wenden.

Trifft tberhaupt nicht zu

Ich mag es, jemandem zuzuhdren, der mir etwas zeigen kann, das ich noch nicht kenne.

Trifft tuberhaupt nicht zu
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Aussage umgewandelt: ,Wenn an meinem
Arbeitsplatz Dinge aus dem Ruder laufen,
kann ich mich mit dem Problem an meinen
Vorgesetzten wenden®.

Die Teilnehmer miissen ihre Zustimmung zu
den jeweiligen Aussagen auf einer Skala
zwischen 1 (trifft voll und ganz zu) und 6
(trifft iberhaupt nicht zu) ansiedeln.

Der Fragebogen wurde in einer deutschen
und einer englischen Fassung vor (erste
Welle) und nach den Kursen (zweite Welle)
verteilt. In der zweiten Welle haben zusétz-
lich noch vier Personalleiter die EQR-Kompe-
tenzen der Teilnehmer beurteilt.

Evaluierung der Kursteilnehmer

In der ersten Welle lag die Riicklaufquote bei
16 Fragebodgen. Die nachstehende Abbildung

Abbildung 3:
Ergebnisse eines einzelnen Teilnehmers zu sechs EQR-Dimensionen

zeigt, wie die sechs Dimensionen zusam-
mengerechnet wurden. In diesem Fall wird
der Teilnehmer auf den Niveaustufen 5 und 6
im Hinblick auf die verschiedenen Dimensio-
nen bewertet (siehe Zeile ,,Niveaustufe*).

Ergebnisse:

Die Teilnehmerstruktur war heterogen.
Entsprechend der Kursplanung werden die
meisten Teilnehmer mit Stufe 5 bewertet,
einige erreichten allerdings bei manchen
Dimensionen nur die Niveaustufe 3 oder 4.
Vergleicht man ihre gegenwartige Position
und ihre Schul- und Hochschulabschlisse,
so ldsst sich eine Korrelation zwischen
Arbeitserfahrung, Schulabschluss und EQR-
Bewertung in CompAss erkennen.

Die zweite Welle im Anschluss an die Kurse
hatte eine Riicklduferquote von 14 Frage-
bdgen. Die Ergebnisse zeigen allerdings,

Autonomie/ Kommunika- Wissen Berufliche Fahig-
Verantwortung tion/Soziale Kompetenz keiten/
Kompetenz Fertig-
keiten
KA1 6 KC1 6 KK1 5 KL1 6 KP1 5 KS1 6
KA2 6 KC2 6 KK2 6 KL2 5 KP2 6 KS2 5
KA2 5 KC2 6 KK2 5 KL3 5 KP3 6 KS3 6
KA3 5 KC3 5 KK2 5 KL4 6 KP5 5 KS3 5
KA4 5 KC3 6 KK3 5 KL5 6 KP5 6 KS4 5
KA4 5 KC4 6 KK4 6 KL6 2 KP6 6 KS5 5
KA4 6 KC4 2 KK4 5 KS6 6
KA5 5 KC4 6 KK5 6 KS6 5
(Cont-
roll)
KA5 5 KC5 6 KK6 6
KA6 2 KC5 0 KK6 2
KA6 2 KCé 6

Summe 28,83333 27,5 30,83333 30 28,5 32
Level 5 5 () 6 5 6
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dass das Instrument signifikante Unter-
schiede im Lernfortschritt nicht richtig auf-
zeigt: Viele Teilnehmer haben die gleichen
Ergebnisse bei den EQR-Dimensionen wie in
der ersten Welle. Einige hatten bei manchen
Dimensionen sogar niedrigere (!) Ergebnisse
in der zweiten Welle. Und manche Teilneh-
mer nahmen den zweiten Fragebogen nicht
ernst und haben die Antworten des ersten
Fragebogens tibernommen.

Schlussfolgerungen und Empfehlungen
fiir die kiinftige Nutzung von CompAss

Die Entwicklung eines Tests zur Eigenbeur-

teilung gemaB EQR ist sinnvoll, um das allge-

meine Wissen, die Fahigkeiten/Fertigkeiten
und Kompetenzen von Kursteilnehmern ein-
zuschatzen; allerdings kann der Test nicht
an die Stelle anderer Qualifizierungstests
treten. Erist eher ein ,,add-on”, um bei Kurs-
beginn die Kompetenzen grob einschatzen
zu konnen, und kann dazu beitragen, das
Kursniveau und das Konnen der Teilnehmer
aufeinander abzustimmen.

Der Test ist kein Instrument fiir die Messung
von Lernerfolgen. Auch wenn die Kurse

der ,,Embedding Standards“ urspriinglich
zum Ziel hatten, die Teilnehmer auf einer
bestimmten EQR-Niveaustufe zu qualifizie-
ren, ist CompAss nicht in der Lage, Verdande-
rungen bei den Kompetenzen aufzuspiiren,
die wahrend eines Kurses entstehen. Aller-
dings kann es interessant sein, diese Ver-
dnderungen in grof3eren Zeitabstdanden zu
messen, z.B. vor und nach einer beruflichen
Weiterbildung.

Bevor das angestrebte wirksame Instrument
vorliegt, miissen noch einige Aufgaben erle-
digt werden:
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e DerFragebogen wird an die tiberarbeitete
Form des EQR angepasst (4 Kompetenzfel-
der =, Kompetenz im weiteren Sinne“).

e DerFragebogen in Papierform wird in
einen online-Fragebogen umgewandelt,
sodass die Teilnehmer Ergebnisse nicht
aufbewahren kdnnen.

e Die Einschatzung durch Personalleiter
muss verbindlich vorgeschrieben sein.

¢ Das Instrument sollte sich in einer groBe-
ren Test-Stichprobe bewdhren.

Letztendlich kdnnte es lohnenswert sein,
diese Entwicklung im Rahmen eines anderen
Forschungsprojekts fortzufiihren.

Zusammenfassung der
wichtigsten Erkenntnisse

Welches waren die wichtigsten Erfahrungen
im Projekt?

Ein gemeinsames Verstdndnis der Berufsbil-
der ist fiir die transnationale Weiterbildung
unerldsslich.

Wenn Berufsbilder in Form von Arbeits-
bestandteilen beschrieben werden, aus
denen sich Kompetenzen fiir die Definition
von Lernergebnissen innerhalb von Curricula
ableiten lassen, kann dieses gemeinsame
Verstdandnis unter Experten trotz nationaler
Bildungstraditionen schnell erzielt werden.
Unter diesen Umstanden kdnnen Instru-
mente wie ECVET den transnationalen
Curricula zugewiesen werden, ungeachtet
der konkreten Ausgestaltung des Systems
zur Anrechnung von Studienleistungen.
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Schlie3lich kann man sagen, dass dieses
Projekt eines der ersten war, das mit den
mehr oder weniger theoretischen Konzepten
des EQR und ECVET gearbeitet hat. In der
Zwischenzeit haben andere Projekte weitere
Fortschritte erreicht, die auf den Ergebnis-
senvon ,,Embedding Standards” beruhen.
Und auch wenn die ersten Gehversuche des
Embedding-Projekts eher an die ersten Ver-
suche eines Neandertalers erinnerten, der
Feuer machen wollte, so waren diese Erfah-
rungen fiir spatere Projekte, die die Metho-
den fiir eine Europdische Anerkennung von
Abschliissen der beruflichen Weiterbildung
verbesserten, von grof3er Bedeutung.

Ortswechsel und Wechsel des Aus- und
Weiterbildungstragers werden mithilfe einer
virtuellen Lernumgebung (VLE) simuliert. Es
war geplant, dass die Beurteilung von Lern-
ergebnissen von den verschiedenen natio-
nalen Bildungstragern wahrend der gesam-
ten Weiterbildungsdauer vorgenommen
wird. Es zeigte sich, dass dieses Ziel sehr
hoch gesteckt war und mit den gegebenen
Ressourcen des Projekts nicht erreicht wer-
den konnte. Die Partner zogen aus diesem
Grund die zukiinftige Errichtung einer neuen
Struktur einer ,,ZMT-Entwicklungseinheit*
und eines ,Virtuellen Weiterbildungsportal“
in Erwdgung.

Sie finden die Ergebnisse von ,,Embedding
Standards” auf folgender Webseite:
http://www.embedding-standards.com.

Literatur/Anmerkungen

[1] Der Beitrag basiert auf einer gemein-
samen Prdsentation von Lutz Goertz
und Dr. Gerald Thiel, DEKRA Akademie,
Stuttgart. Teile dieses Beitrages gehen

auf einen unveroffentlichten Bericht von
Weiermair-Mdrki, C.; Goertz, L.: Evalua-
tion report of transnational training in the
framework of the Embedding Standards
project, 2006, zuriick.

[2] In Deutschland bekannt als ,,APO-IT*,
ein arbeitsplatzbezogenes System von
Stufen der beruflichen Weiterbildung im
IKT- Sektor.

[3] Kommission der Europdischen Gemein-
schaften: Auf dem Weg zu einem Euro-
pdischen Qualifikationsrahmen fiir
lebenslanges Lernen. Arbeitsunterlage
der Kommissionsdienststellen. SEK
(2005) 957, Briissel
http://ec.europa.eu/education/poli-
cies/2010/doc/consultation_eqf_de.pdf

[4] European Commission, Directorate Gene-
ral for Education and Training: European
Credit System for VET (ECVET). Technical
Specifications. Report of the Credit
Transfer Technical working group,
Brussels 28. Juni 2005
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2.4 Grenziiberschreitende Standards

fiir die Qualifikation von Arbeitsschutzverantwortlichen

Andrew Hale und Giancarlo Bianchi, Européaisches Netzwerk von Organisationen
der Fachkrafte fiir Arbeitssicherheit in Betrieben (ENSHPO)

Hintergrund und Anforderungen

Ein wesentlicher Grundsatz der Romischen
Vertrdge als Grundlage der heutigen Euro-
pdischen Union ist das Recht auf Freiziigig-
keit der Arbeitnehmer innerhalb der Mit-
gliedstaaten. Vorher war diese Freiziigigkeit
begrenzt, und es war nicht ohne weiteres
moglich, in einem anderen Land zu arbei-
ten. Aufgrund unterschiedlicher nationaler
Anforderungen an die Aushildung und
Zertifizierung verschiedener Berufsgruppen
gibt es heute jedoch immer noch eine ein-
geschrankte Freiziigigkeit. Im Jahre 1989
fiilhrte die Europdische Union eine Grund-
anforderung ein, nach der ausgebildete und
qualifizierte Berufstatige eines qua Gesetz in
einem EU-Land reglementierten Berufs das
Recht haben, diesen Beruf in einem anderen
EU-Land auszuiiben, in dem derselbe Beruf
ebenfalls reglementiert und gesetzlichen
Anforderungen unterworfen ist [1]. Es gibt
Vorbehaltsklauseln, nach denen in einem
Ubergangszeitraum fiir die Ausbildung Anfor-
derungen vorgeschrieben werden kénnen,
wenn der Ausbildungsinhalt in den beiden
Landern sehr stark voneinander abweicht
oder wenn Kompetenz in der Sprache des
neuen Landes oder in seiner spezifischen,
diesen Beruf betreffenden Gesetzgebung
von grof3er Bedeutung ist. In manchen Euro-
pdischen Landern fallen Sicherheitsexperten
unter diese Definition. So wurde gemaf
diesem System eine Reihe von Sicherheits-
experten, die in Belgien ausgebildet worden
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waren, in den Niederlanden anerkannt. Fiir
diejenigen allerdings, die ihre Ausbildung
in Landern ohne diese gesetzliche Regelung
fiir Sicherheitsexperten geleistet haben, wie
Frankreich oder grof3e Teile Skandinaviens,
kommt dieser Weg bei Ldndern mit derarti-
gen Anforderungen nicht infrage. Sie sind
gezwungen, ihre Qualifikationen und Erfah-
rungen nationalen Begutachtern vorzulegen,
in der Regel der Aufsichtsbehdrde, um eine
Einzelfall-Anerkennung zu erhalten. Da die-
ser Prozess umstandlich und biirokratisch
ist, wird er nur selten genutzt. Unternehmen
behelfen sich, indem sie diese Experten
zusatzlich zu den vor Ort Beschdftigten, die
zur Erfiillung der nationalen Gesetzgebung
erforderlich sind, einstellen und umgehen
auf diese Weise die gesetzlichen Anforde-
rungen.

Die von der IVSS, der Internationalen Ver-
einigung fiir Soziale Sicherheit, Sektion
»Erziehung und Ausbildung zur Pravention”,
und spatervon der ENSHPO, dem Europé-
ischen Netzwerk von Organisationen der
Fachkréfte fiir Arbeitssicherheit in Betrieben,
durchgefiihrten Studien haben gezeigt, dass
es in der Definition von Sicherheitsexperten
und ihren jeweiligen Aufgaben und Weiter-
bildungen in den verschiedenen EU-Landern
grof3e Unterschiede gibt [2; 3]. In manchen
Landern gibt es offiziell anerkannte Weiter-
bildungskurse und Qualifizierungssysteme
mit Abschliissen fiir Sicherheitsexperten auf
zwei Ebenen, einer hoheren Ebene mit der
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Mindestzugangsvoraussetzung eines Bache-
lor-Abschlusses oder dhnlichem und einer
niedrigeren Techniker-Ebene. Andere Lander
wiederum haben nur eine Ebene oder sogar
mehr als zwei. In manchen Ldndern gibt es
Weiterbildungen auf mehreren Ebenen, aber
kein offizielles System der Zertifizierung oder
Registrierung.

Auch bei der Breite und Tiefe derin den ver-
schiedenen nationalen Weiterbildungsgan-
gen behandelten Themen gibt es betracht-
liche Unterschiede; dies gilt auch fiir die
Breite der Gefahrdungen und Praventions-
felder, die von den Experten in der Praxis
abgedeckt werden. Dies wird zum Teil da-
durch bestimmt, welche anderen Berufs-
gruppen in dem jeweiligen Land im Bereich
von Sicherheit und Gesundheit am Arbeits-
platz tatig sind. Hierzu gehoren beispiels-
weise Hygieniker, Ergonomen, Betriebs-
krankenschwestern, Physiotherapeuten,
Arbeitsmediziner, Risikomanager und viele
andere aus Fachbereichen wie Brandschutz,
Strahlenschutz und Bauwesen. Die Anzahl
dieser anderen Gruppen und ihre Aufgaben
im Verhéltnis zu den Sicherheitsexperten
bestimmen zu einem gewissen Grad die
nationalen Unterschiede in der Weiter-
bildung und dem beruflichen Aufgaben-
spektrum der Sicherheitsexperten. Unter-
schiede einer zweiten Dimension bestehen
zwischen den einzelnen Ldndern auch im
Gleichgewicht zwischen den technischen,
den menschlichen Faktoren und den orga-
nisatorischen Themen in der Weiterbildung
und Praxis von Sicherheitsexperten. In den
letzten 30 Jahren haben Arbeit und Aus- und
Weiterbildung ihren Schwerpunkt in vielen
Lédndern von den technischen und gesetz-
lichen Anforderungen am Arbeitsplatz hin
zu Leitlinien, Sicherheitsmanagement und

-kultur an die Unternehmensspitze bis zu
den anderen Unternehmensebenen verla-
gert. Es besteht der Trend, dass der Sicher-
heitsexperte zum Generalisten fiir Risiko-
kontrolle wird, der die oberste Fiihrungs-
ebene sowie die leitenden Mitarbeiter berat;
fiir spezielle Problemfelder wird auf andere
Gruppen zuriickgegriffen. Die alte Trennlinie
zwischen Sicherheit (akutes Trauma) und
Gesundheit (chronisches Trauma) ist der
Erkenntnis gewichen, dass Pravention von
beidem eine gute Qualitat erfordert. Und
zwar in den Bereichen Design, Installation,
Einsatz und Pflege der Technologie, Faktor
Mensch, Weiterbildung sowie Motivation
und Teilhabe an Entscheidungsprozessen
und gutes Risikomanagement (Gefihrdungs-
beurteilung, Kontrolle, Uberwachung und
Spitzenleistungen im Bereich Lernen und
Organisation).

Der EurOSHM-Standard

Dieser schnelle Wandel im Berufsbild von
Sicherheitsexperten und der daraus resultie-
rende Mangel an Einheitlichkeit und Klarheit
in Bezug auf das Bild von Sicherheitsexper-
ten hatihnen einen Arbeitswechsel zwi-
schen Landern erschwert und internationale
Unternehmen, die von diesen Experten
einen ldnderiibergreifenden Einsatz verlan-
gen, haben Schwierigkeiten, die Eignung von
Bewerbern mit unterschiedlichem nationa-
lem Hintergrund zu beurteilen. Vor diesem
Hintergrund hat ENSHPO einen Standard

fiir die Qualifizierung eines europdischen
Managers fiir Sicherheit und Gesundheits-
schutz am Arbeitsplatz erstellt, abgekiirzt
EurOSHM [4]. Dieser Standard lehnt sich an
die FEANI-Qualifikation fiir Europdische
Ingenieure (www.feani.org) an, wo eben-
falls eine fehlende internationale Anerken-
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nung die berufliche Mobilitat behindert
hat.

Der Standard soll ein Mindestmaf} an Kom-
petenz eines Arbeitschutzberaters auf
hoherer Ebene (Hochschulabschluss) defi-
nieren, der Organisationen in der strategi-
schen und taktischen Ausrichtung ihrer
Politik berdt und diese tiberwacht. Ziel ist
es unter anderem, die Mobilitdt dieser
Menschen innerhalb der Europdischen Lan-
der zu erleichtern, indem ein gemeinsamer
Kern an Wissen und Fahigkeiten definiert
wird, der die gesetzlichen Anforderungen

in all diesen Landern erfiillt. Ferner soll

ein Modell fiir diejenigen Lander bereit-
gestellt werden, in denen diese Berufshilder
noch im Aufbau sind, wie in einigen der
osteuropdischen Lander, die erst spdter
der Europdischen Union beigetreten sind.
Und schlie3lich will der Standard durch
eine abgestimmte Definition der Schliissel-
kompetenzen einen Beitrag zur Entwicklung
des Berufsstands von Experten in Sicher-
heit und Gesundheitsschutz leisten.

Derim Jahre 2007 fertig gestellte Standard
bietet Experten eine Registrierung auf zwei
Wegen. Der Hauptweg betrifft die Anerken-
nung, oder zumindest Teilanerkennung,
nationaler Qualifizierungs- und Zertifizie-
rungssysteme, die die Anforderungen des
Standards vollstandig oder zum Teil erfiil-
len. Die Experten, die bereits nach den aner-
kannten Programmen qualifiziert sind,
bekommen den EurOSHM-Titel nach einer
einfachen Priifung ihrer Berechtigung; eine
ausfiihrliche Priifung erfolgt nur bei den
Anforderungen, die tiber ihre nationalen Pro-
gramme nicht abgedeckt sind. Und der
andere Weg betrifft eine individuelle Bewer-
tung der Kriterien, die nicht iber ein aner-
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kanntes nationales Programm abgedeckt
sind. In diesen Féllen werden eine ausfiihr-
liche Einzelbewerbung und eine Uberpriifung
aller Kriterien erforderlich sein. Zu den
wesentlichen Kriterien gehdren:

e Ein Bachelor-Abschluss eines allgemeinen
Studiengangs. In Anbetracht der gestiege-
nen Bedeutung der Sozialwissenschaften
und der Wirtschaftslehre fiir Risikokon-
trolle ist dies nicht, wie in manchen Ldn-
dern, beschrankt auf technische oder
naturwissenschaftliche Abschliisse.

Eine anerkannte Weiterbildung in Sicher-
heit und Gesundheitsschutz am Arbeits-
platz mit einer Abschlusspriifung nach
mindestens 250 Unterrichtsstunden, in
denen das breite Spektrum von im
Standard erwdhnten Themen (Gefahr-
dungsbeurteilung, Arbeitsplatz- und Pro-
zessgestaltung, Technische Prévention,
Sicherheitsmanagement, Kommunikation
und Weiterbildung, organisatorische
Anderungen und gesetzliche Bestimmun-
gen zu Gefdhrdungen) ausgewogen, unter
Einbeziehung von auf den Grundsatzen
beruhender praktischer Projektarbeit,
behandelt wurde.

Eine Berufserfahrung von mindestens zwei
Jahren als Vollzeitkraft fiir betriebliche
Sicherheit und Gesundheit (bzw. Aquiva-
lent einer Teilzeitstelle) im Anschluss an
die Weiterbildung.

Beachtung eines beruflichen Verhaltens-
kodex.

o Mitgliedschaft einer Arbeitsschutzorga-
nisation, die wiederum Mitglied von
ENSHPO ist.
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o Standige berufliche Weiterentwicklung
in Form der Teilnahme an Weiterbildungs-
kursen, Workshops, Konferenzen etc.,
d.h. durchschnittlich zwei Tage/Jahr,
damit Wissen und Fahigkeiten auf dem
neuesten Stand sind. Dies ist Vorausset-
zung fiir die Verldngerung der Registrie-
rung alle drei Jahre.

ENSHPO hat einen Zertifizierungsausschuss
fuir die Abnahme der Bewerbungen gemaf
Standard eingesetzt und ein Verwaltungs-
sekretariat eingerichtet. Der Prozess der
nationalen Anerkennung begann mit der
Beurteilung von Programmen aus Grof3-
britannien und Irland, den Niederlanden,
Portugal und der Schweiz. In 2008 wurde
dieser Prozess auf weitere Bewerberldander
ausgeweitet. Im selben Jahr begann auch die
Moglichkeit der Einzelfall-Bewerbung. Nach
ihrer Anerkennung werden die Namen der
erfolgreichen Bewerber in ein Verzeichnis
auf der ENSHPO-Webseite aufgenommen,
sodass Unternehmen, die an einer Beschéf-
tigung oder an einem Einsatz als Berater
interessiert sind, hier iberpriifen kénnen, ob
sie weiterhin diesen Standard erfiillen.

Am 16. September 2009 hat ENSHPO in
Briissel offiziell den Zertifizierungsstandard
EurOSHM eingefiihrt.

In Anbetracht der Tatsache, dass viele euro-
pdische Lander ein zweistufiges System

fiir Fachwissen haben, in dem sich die
Techniker-Ebene eher auf die Konformitdat am
Arbeitsplatz und auf technische Sicherheit
als auf die durch den Standard EurOSHM
abgedeckte Managerebene konzentriert,
hat ENSHPO auf Techniker-Ebene einen
,Schwester-Standard”, den EurOSHT (Euro-
pean Occupational Safety and Health Tech-
nician), entwickelt.

Fiir die Weiterentwicklung der Standards
siehe das LEONARDO-Projekt EUSAFE:
http://www.eusafe.org.
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3 Die Entwicklung von Kompetenzstandards
fiir Ausbilder, Dozenten und Trainer

3.1 Anforderungen aus Verhaltensbeschreibungen ableiten:
eine effektive Verbindung von Wissenschaft und Praxis

Anna Koch, Technische Universitat Dresde

Einleitung

Der Arbeitsmarkt ist zunehmend einem stén-
digen Wandel unterworfen. Neue Positionen
oder Arbeitsaufgaben werden geschaffen.
Bestehende Aufgaben verdandern sich. Dieser
Wandel erfordert, dass sich Positionsinhaber
und Fiihrungskréfte an die Verdnderungen
anpassen und sie meistern. Aber die neuen
Aufgaben und Entwicklungen kdnnen nicht
bewidltigt werden, ohne dass bekannt ist,
welche Anforderungen sie an die Person
stellen. Dieses Problem kann gelést werden,
wenn die Anforderungen ermittelt und auf
dieser Grundlage fundierte Instrumente fiir
die Eignungsbeurteilung entwickelt werden.

Anforderungsanalysen stellen somit eine
notwendige Grundlage fiir jede Eignungs-
beurteilung dar. Mit einer Anforderungsana-
lyse wird erfasst, welche Voraussetzungen
eine Person mitbringen muss, um eine
Aufgabe oder Position erfolgreich auszu-
fiillen. Dies wird u.a. auch in Normen und
Standards festgeschrieben. Die DIN 33 430
definiert Anforderungsanalyse wie folgt:

,»(...) Die Anforderungsanalyse sollte die
Merkmale eines Arbeitsplatzes, einer Aus-
bildung bzw. eines Studiums, eines Berufs
oder einer beruflichen Tdtigkeit ermitteln,
die fiir den beruflichen Erfolg und die
berufliche Zufriedenheit bedeutsam sind.
Aus der Anforderungsanalyse sollten die-
jenigen Eignungsmerkmale (...) mitsamt
ihren Ausprdgungsgraden abgeleitet wer-
den, die zur Erfiillung der Anforderungen
nétig sind. (...)“[1]

Aufgaben zu beschreiben, die jemand in
einer bestimmten Position meistern muss,
reicht somit nicht aus. Wichtig ist, dass man
weif3, was eine Person an Voraussetzungen
mitbringen sollte, damit sie diese Aufgaben
auch bewdltigen kann. Diese zusatzlichen
Informationen erhalt man mit einer Anfor-
derungsanalyse. Die Vorgehensweisen bei
Anforderungsanalysen unterscheiden sich
teilweise stark in Theorie und Praxis [2].
Deshalb wird nachfolgend gezeigt, wie ein
empirisch gepriiftes Vorgehen effektiv in der
Praxis umgesetzt wurde. Die theoretischen
Grundlagen werden kurz vorgestellt, gefolgt
von den einzelnen Schritten der Anforde-
rungsanalyse und einem Ausblick auf die
weitere Verwendung des entstandenen
Anforderungsprofils.
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Theoretische Grundlagen des
Vorgehens: die Critical Incident
Technique und ihre Erweiterung

Die Critical Incident Technique (CIT) [3] hat
ihre Wurzeln in der US-amerikanischen
Militarpsychologie zur Auswahl von Piloten.
Heute ist sie eine der meist verbreiteten
methodischen Ansétze fiir Anforderungs-
analysen. Ziel der CIT ist, aus der Beschrei-
bung des Verhaltens einer Person in einer
erfolgsentscheidenden Arbeitssituation
Anforderungen abzuleiten. Zwei Komponen-
ten spielen dabei eine wichtige Rolle:

1. die Beschreibung einer erfolgsentschei-
denden Arbeitssituation und

2. die Beschreibung dessen, was die
Person in der Situation konkret tut.

Erfolgsentscheidende Situationen sind
solche, in denen sich leistungsstarke von
leistungsschwdcheren Personen durch effi-
zientere Verhaltensweisen eindeutig unter-
scheiden lassen. Es werden damit typische
und wichtige Situationen gesucht. Personen,
die sich effektiv oder erfolgreich verhalten,
erfiillen eine Anforderung, die sich im Ver-
halten im Arbeitsalltag zeigt. Da man eine
Anforderung an sich nicht direkt beobachten
kann, nutzt man das beobachtbare Arbeits-
verhalten als Hilfestellung. Im Ergebnis
entsteht dann ein Profil, in dem jede Anfor-
derung durch konkrete Verhaltensbeschrei-
bungen definiert ist.

Der Vorteil ist, dass durch die Verhaltens-
beschreibungen jede Person das Gleiche
unter den Anforderungsbegriffen versteht.
Das verbessert in hohem Mafe die prakti-
sche Handhabbarkeit des Anforderungspro-
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fils. Aber auch die Objektivitat in der weite-
ren Nutzung des Anforderungsprofils wird
verbessert, da keine nachtrédgliche — und
damit fuir Verfdlschungen anfdllige — Inter-
pretation der Anforderungen stattfindet.

Zusatzlich zu den Informationen zu Arbeits-
situationen und Arbeitsverhalten sollten
noch weitere Informationen mit der Anfor-
derungsanalyse erhoben werden, um die
Validitat des Anforderungsprofils zu erhGhen
[4]. Sinnvolle Ergdnzungen sind

1. eine Aufgabenbeschreibung der Position
oder Aufgabe, die man betrachtet,

2. Informationen zur notwendigen Qualifi-
kation sowie notwendigem Wissen und
Kenntnissen und

3. Entwicklungstrends fiir die Position oder
Aufgabe sowie welche neuen Situationen
sich daraus ergeben.

Bei einer Anforderungsanalyse sollte eine
Auswahlvon Personen befragt werden, die
direkt mit der Position oder Aufgabe zu tun
hat, die betrachtet wird. Meist sind das Posi-
tionsinhaber oder Personen, die die Aufgabe
bearbeiten und deren direkte Vorgesetzte
sowie oftmals Kunden (intern sowie extern).
Diese theoretischen und methodischen
Ansatze sind in die Entwicklung des Instru-
ments Task-Analysis-Tools (TAToo) eingeflos-
sen [5], das in einer ersten Entwicklungs-
form im nachfolgend beschriebenen Praxis-
beispiel bei einer Anforderungsanalyse

fiir Dozenten im Arbeitsschutz eingesetzt
wurde [6].
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Arbeitsschritte der Anforderungsanalyse
fiir Dozenten im Arbeitsschutz

In einem Kooperationsprojekt der Techni-
schen Universitdt Dresden mit den Berufs-
genossenschaften in Deutschland wurde
eine Anforderungsanalyse fiir Dozenten im
Arbeitsschutz durchgefiihrt. In insgesamt
vier Schritten wurde ein Anforderungsprofil
erstellt, bei dem jede Anforderung iiber
direkt beobachtbare Verhaltensweisen
eindeutig definiert war (siehe Abbildung 1).
Dazu wurden die Teilnehmer an der Anforde-
rungsanalyse nach typischen und wichtigen
Arbeitssituationen gefragt und was sie kon-
kret in typischen und wichtigen Arbeitssitua-
tionen tun, um sie erfolgreich zu bewdltigen.
Die Ergebnisse der Anforderungsanalyse
wurden dann als Grundlage fiir ein Verfahren
zur Trainerprofilanalyse i.S. einer Potenzial-
analyse genutzt.

Abbildung 1:

Im Folgenden werden die einzelnen Schritte
beschrieben und es wird dargestellt, wie die
Ergebnisse fiir weitere Personalauswahl- und
Personalentwicklungsmafinahmen genutzt
wurden.

Arbeitsschritt 1:
Erheben von Situationen
und Verhaltensweisen

Folgende Ziele waren mit dem ersten Arbeits-
schritt verbunden:

1. Sich ein Bild von der Aufgabe oder
Position zu machen, fiir die das Anforde-
rungsprofil erstellt werden sollte,

2. erlebte alltdgliche und erfolgsentschei-
dende Arbeitssituationen zu sammeln
und

Arbeitsschritte der Anforderungsanalyse fiir Dozenten im Arbeitsschutz

Arbeitsschritte der Anforderungsanalyse

1. Erheben

2. Bewerten

3. Gruppieren 4. Priifen

Arbeitssituationen
und effektives Arbeits-

Ablauf

Die gesammelten

Die Verhaltensweisen Das entstandene

halt d Situationen und Ver- aus den wichtigen und Anforderungsprofil
g ?t" :/.erf"endge- haltensweisen werden typischen Situationen wird inhaltlich und
Z?lr;:e?;:al’lte:; t;;r)isiﬂ nach ihrer Wichtigkeit werden zu Anforderun- sprachlich gepriift.
AndiehticRind! und Typizitdt bewertet. gen gruppiert.
| Methode | | Fragebogen | | Fragebogen | | Workshop | | Workshop

I

Positionsinhaber
und Fiihrungskréfte

Teilnehmer

Positionsinhaber
und Fiithrungskréfte

Personen, die die
Position/Aufgabe sehr
gut kennen

Positionsinhaber
und Fiihrungskrafte

Anforderungsprofil
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3. zuerfahren, was eine Person in der
Situation getan hat.

Dafiir wurden Positionsinhaber (hier alle
Personen, die die Dozententatigkeit aus-
tibten) und deren Vorgesetzte (insgesamt
45 Personen aus ganz Deutschland) mittels
E-Mail-Fragebogen befragt. Die Teilnehmer
sollten zum einen zwei selbst erlebte oder
beobachtete Situationen schildern, die

ein Dozent erfolgreich gemeistert hatte.
Zum anderen sollten sie zwei Situationen
schildern, wie sie in Zukunft fiir Dozenten
auftreten kdnnten und was Dozenten tun
konnten, um sie erfolgreich zu meistern.
Anhand der Frage nach zukiinftigen Situa-
tionen sollten Entwicklungstrends fiir die
Tatigkeit abgebildet werden, um so die
Giltigkeit des Anforderungsprofils bei Ver-
anderungen der Dozententatigkeit in abseh-
barer Zukunft zu gewédhrleisten. Besonders
entscheidend fiir Arbeitsschritt 1 war

bei jeder Situation, dass die Teilnehmer
detailliert auf das Verhalten des Dozenten
eingehen sollten, denn diese Verhaltens-
beschreibung war die Basis des spateren
Anforderungsprofils. Auf diese Art und Weise
wurden insgesamt 144 erfolgsentscheidende
Situationen gesammelt und fiir die weiteren
Arbeitsschritte genutzt.

Arbeitsschritt 2:
Bewerten kritischer Situationen

Die Teilnehmer am zweiten Arbeitsschritt
beurteilten in einem E-Mail-Fragebogen die
gesammelten erfolgsentscheidenden Situa-
tionen danach, wie trennscharf in den Situa-
tionen zwischen leistungsstarken und leis-
tungsschwachen Positionsinhabern unter-
schieden werden konnte. Diejenigen kriti-
schen Situationen wurden weiter verwendet,
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fiir die eine solche Unterscheidung eindeutig
moglich war.

Im Fragebogen sollte jede Situation auf einer
vierstufigen Skala von 1=,,sehr bedeutsam“
bis 4 = ,,nicht bedeutsam® danach einge-
schdtzt werden, ob sie wirklich eine typische
erfolgsentscheidende Situation ist, die bei
der Dozententatigkeit vorkommen kann.

40 Positionsinhaber und Fiihrungskréfte
verschiedener Standorte nahmen an der
Befragung teil. Auf Grundlage der Bewertung
wurden nur solche Situationen weiter bei-
behalten, die im Mittel mit 1 oder 2 bewertet
wurden. Dadurch reduzierte sich zum Ende
des zweiten Arbeitsschritts die Anzahl der
erfolgsentscheidenden Situationen von 144
auf 109. Diese 109 Situationen waren mit
219 Verhaltensweisen beschrieben, die wei-
ter genutzt wurden. Durch diesen zweiten
Arbeitsschritt wurde sichergestellt, dass

nur solche Situationen Einfluss auf das
Anforderungsprofil hatten, die tatsdchlich
den Arbeitsalltag aller Teilnehmer widerspie-
gelten.

Arbeitsschritt 3:
Gruppieren dhnlicher Verhaltensweisen
zu Anforderungen

Die aus Schritt 2 verbliebenen 209 erfolg-
reichen Verhaltensweisen wurden nun zu
Anforderungskategorien zusammengefasst,
d.h. gruppiert. Die Kategorien, die in diesem
Arbeitsschritt gebildet wurden, sind die
Anforderungen, aus denen das Anforde-
rungsprofil bestand.

Im vorliegenden Beispiel wurden fiir den
dritten Arbeitsschritt halbtdgige Workshops
an verschiedenen Berufsgenossenschafts-
standorten durchgefiihrt. Insgesamt vier
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Standorte wurden einbezogen, an denen ins-
gesamt 15 Positionsinhaber und Fiithrungs-
krafte teilnahmen. Die Teilnehmer gruppier-
ten nun die Verhaltensweisen in den Situa-
tionen, die nach Arbeitsschritt 2 verblieben
waren. Die Gruppierung erfolgte ohne Vor-
gabe von Kategoriennamen. Die Teilnehmer
sollten inhaltlich entscheiden, ob Verhal-
tensweisen zusammen in eine Kategorie
einzuordnen waren. Nachdem sie alle Ver-
haltensweisen zugeordnet hatten, vergaben
sie Kategoriennamen im Sinne von Anforde-
rungen. Die einzelnen Anforderungsprofile
dieser Workshops wurden danach zu einem
gemeinsamen Anforderungsprofil zusam-
mengefiihrt.

Arbeitsschritt 4:
Priifen des Anforderungsprofils

In einem letzten Arbeitsschritt wurde das
Anforderungsprofil auf Vollstandigkeit
sowie sprachliche Prazision und Korrekt-
heit gepriift. Dariiber hinaus war es fiir die
weitere Verwendung des Anforderungs-
profils notwendig, fiir jede Anforderung

eine Bewertung ihrer Wichtigkeit, sowie
Angaben zur Trainierbarkeit und Kompensier-
barkeit zu machen. Diese Bewertung fand
im Rahmen eines Expertenworkshops statt.
Daran nahm eine Projektgruppe der Berufs-
genossenschaften teil, die sich seit langerer
Zeit mit den Anforderungen an Dozenten im
Arbeitsschutz beschéftigte. Sie bestand aus
Fiihrungskraften mit langjahriger Berufs-
erfahrung als Dozenten. Im Workshop wurde
das zusammengefiihrte Anforderungsprofil
diesen fiinf Experten zur Priifung vorgelegt.
Ergebnis dieses Arbeitsschrittes und damit
der Anforderungsanalyse war ein Anforde-
rungsprofil mit acht Anforderungen, die teil-
weise mit Unterkategorien untersetzt waren.

Jede der Anforderungen war durch kon-
krete und direkt beobachtbare Verhaltens-
beschreibungen eindeutig definiert.

Praktischer Nutzen des Anforderungsprofils

In der Regel schlieBBen sich an Anforde-
rungsanalysen Eignungsbeurteilungen an.
Auch hier wurden die Ergebnisse der Anfor-
derungsanalyse direkt fiir die Konstruktion
einer Trainerprofilanalyse genutzt, die fiir
die Auswahl und Entwicklung von Dozenten
im Arbeitsschutz eingesetzt wird. Dozenten
werden in erfolgsentscheidenden Situa-
tionen wahrend eines Seminars beobachtet
und anhand der effektiven Verhaltensweisen
aus der Anforderungsanalyse bewertet. Auf
dieser Grundlage kann ermittelt werden,

bei welchen Anforderungen sich der Dozent
durch gezielte Schulungen weiterentwickeln
kann und welche Anforderungen erfillt
werden. Eine ausfiihrliche Darstellung der
Trainerprofilanalyse finden Sie im nachfol-
genden Beitrag von Gliler Kici [7].
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3.2 Trainerprofilanalyse

Giiler Kici, Institut fiir Arbeit und Gesundheit (IAG)

Das Institut fiir Arbeit und Gesundheit der
Deutschen Gesetzlichen Ufnallversiche-
rung (DGUV) bietet fiir Dozenten und Trainer
im Handlungsfeld Arbeitsschutz und
Gesundheitsforderung seit 2006 eine sys-
tematische Aus- und Fortbildung an. Das
Ausbildungskonzept ,Train the Trainer“ rich-
tet sich an Personen, die im Handlungsfeld
Arbeitsschutz und Gesundheitsférderung
als Dozent, Trainer und Ausbilder tatig sind
oder tatig werden wollen. Wir empfehlen fiir
einen systematischen Einstieg die Trainer-
profilanalyse, um den aktuellen Kompetenz-
stand des angehenden oder bereits tdtigen
Trainers zu bestimmen und diesen mit
einem Anforderungsprofil fiir Dozenten und
Trainer im Arbeitsschutz abzugleichen. Bei
Abweichungen beraten wir die Teilnehmer
individuell iber M6glichkeiten, wie sie ihre
Kompetenzen ausbauen und nicht genutzte
Potenziale entfalten konnen. Mit der indivi-
duellen Beratung und der anschlieRenden
systematischen Ausbildung soll ein Beitrag
zur Erhdhung und Stabilisierung der Kompe-
tenzstandards von Trainern und Dozenten im
Arbeitsschutz geleistet und damit die Qua-
litdt von Schulung verbessert und auf diese
Weise ein wichtiger Beitrag fiir Pravention
geleistet werden. Fiir die systematische Per-
sonalentwicklung nutzen wir folgende Tools:

1. Trainerprofilanalyse

2. Sieben Seminare fiir den Erwerb von
Basisqualifikationen

3. 19 Seminare zur Vertiefung spezieller
Themen

4. Workshops zum Erfahrungsaustausch
in unterschiedlichen Themenfeldern

5. Individuelle Fordermainahmen wie z.B.
Hospitation, Co-Training, Coaching

Die Trainerprofilanalyse stellt im Rahmen
dieser Ausbildungskonzeption einen
zentralen Baustein dar und wird aus diesem
Grunde nachfolgend ausfiihrlich dargestellt.
Informationen zu den anderen Tools erhal-
ten Sie auf Anfrage oder unter der Internet-
adresse:

http://www.dguv.de/iag/de/
qualifizierung/angebot/trainer/index.jsp.

Ziele der Trainerprofilanalyse

Ziel der Trainerprofilanalyse ist es, sowohl
den Standort als auch das angestrebte Ziel
des Teilnehmers zu bestimmen und dem Teil-
nehmer eine differenzierte Riickmeldung zu
seinen Kompetenzen zu geben. Auf diese
Weise setzt sich der Teilnehmer mit seinen
Starken, aber auch mit seinen Entwicklungs-
moglichkeiten und Grenzen auseinander.
Nur derjenige, der seine Starken kennt, kann
sie zielgerichtet einsetzen. Das Wissen um
die eigenen Potenziale ermdglicht eine
zielgerichtete Entwicklung derselben. Ein
addquater Umgang mit eigenen Grenzen ist
nur dann moglich, wenn man sich mit die-
sen, aber auch mit Moglichkeiten zu deren
Kompensation, auseinandergesetzt hat.
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Fiir ein zielgerichtetes Handeln von Dozen-
ten, Trainern oder Ausbildern im Tatigkeits-
feld Arbeitsschutz und Gesundheitsférde-
rung ist es wichtig, mehr dartiber zu erfah-
ren, wie man auf andere wirkt und ob und
ggf. wie nachhaltig die eigenen Seminare
sind. Hierfiir ist eine Reihe von Methoden,
Medien sowie anderer Kompetenzen von
besonderer Bedeutung, die im Rahmen

der Trainerprofilanalyse beobachtet und
beurteilt wird. Diese Anforderungen wurden
unter Mitwirkung von zwolf Berufsgenossen-
schaften empirisch ermittelt und sind im
Anforderungsprofil an Dozenten und Trainer
beschrieben (siehe den Beitrag von Anna
Koch). Zur Bestimmung des Standortes
bilden diese Anforderungen die Beurtei-
lungsgrundlage, was als Sollwert verstanden
werden kann. Mit typischen praktischen
Ubungen (Prasentation, Moderation und
Teamteaching) aus dem Traineralltag, mit-
hilfe eines strukturierten Interviews sowie
einer schriftlichen Aufgabe beobachten und
beurteilen zwei geschulte Personen unab-
hangig voneinander zundchst nach jeder
Ubung die Teilnehmer auf der Grundlage der
Anforderungen, die sehr konkret und ver-
haltensnah beschrieben sind. Das Ergebnis
der Einzelbeobachtungen, des Interviews
sowie der schriftlichen Aufgabe wird im
Trainerprofil fiir jeden einzelnen Teilnehmer
abgebildet. Die Beurteilungen finden auf der
Grundlage von insgesamt zwdlf Anforderun-
gen statt, die auch als Kompetenzbereiche
bezeichnet werden kénnen und in Tabelle 1
mit konkreten Beurteilungsheispielen darge-
stellt sind.
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Methodisches Vorgehen

Zur Vermeidung von Unter- und Uberforde-
rung am Arbeitsplatz stellt die Passung zwi-
schen den Fahigkeiten und Fertigkeiten der
Person und den Anforderungen der Position
eine wichtige Voraussetzung dar. Stimmen
die Erwartungen der Person mit den Anfor-
derungen der Stelle {iberein, so ist die Folge
eine hohe berufliche Zufriedenheit. Die
richtige Beanspruchung gepaart mit realisti-
schen Joberwartungen sind wichtige Saulen
der Trainergesundheit. Aus diesen Griinden
verfolgen wir in der Trainerprofilanalyse das
Ziel, den Teilnehmern ein realistisches Bild
zu den Anforderungen an einen Dozenten
und Trainer im Bereich Arbeitsschutz und
Gesundheitsférderung zu vermitteln, seinen
Standort zu bestimmen und gemeinsam fiir
ihn nitzliche und erreichbare Ziele zu erar-
beiten.

Um zu moglichst unverzerrten Urteilen zu
kommen, sind zwei methodische Zugédnge
von Bedeutung:

1. Mehrere Simulationen, um das Verhalten
zu einer Anforderung beobachten und
beurteilen zu kénnen

2. Unabhdngige Beurteilungen durch zwei
geschulte Beobachter, die erst am Ende
zu einem Gesamturteil zusammengefiihrt
werden

Ergdnzend erhalten die Teilnehmervon ihren
Kollegen Riickmeldungen zu ihrer Wirkung,
die ihnen einen Vergleich zwischen Selbst-
und Fremdbild und somit das Entdecken
eigener blinder Flecken erméglichen.
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Tabelle 1:
Anforderungen und Beurteilungskriterien fiir Trainer und Dozenten im Arbeitsschutz

Anforderungen an Dozenten und Trainer
im Arbeitsschutz

Beispiele fiir Beurteilungskriterien

Kommunikative Kompetenzen
(verbal/nonverbal/miindlich/schriftlich)

Présentation

¢ Standing - rhetorische Grundhaltung
o Gestik unterstreicht das gesprochene Wort

Visualisierung
o Lesbarkeit
o Gesetz der Ndhe, Geschlossenheit, Ahnlichkeit

Vortragstechnik
o Trainer halt Blickkontakt zu den Teilnehmern
¢ Umgang mit Fragen wird angekiindigt

Moderationstechnik
¢ Verwendet Moderationsmaterialien
o Einstiegsthese/Frage fordert zur Diskussion auf

Moderationstechniken

Metaplantechnik

o Regeln der Kartenbeschriftung werden erlautert

o Clusterbildung auf Grundlage von Teilnehmerurteilen
o Bezieht Erfahrungen der Teilnehmer mit ein

Teilnehmerorientierung » Bezieht Erfahrungen der Teilnehmer mit ein
¢ Erwartungsabfrage wird geplant
* Verwendung von Teilnehmerbeispielen

Methoden- und Medieneinsatz ¢ Macht sich im Vorfeld mit den Medien vertraut
o Benutzt unterschiedliche Lehr- und Lernmethoden
o Wahlt die Methode dem Lernziel entsprechend aus

Selbstreflexion » Reflektiert eigene Starken und Schwéachen
» Beschreibt Starken/Schwdchen mit Beispielen

Teamteaching o Stellt z.B. sein Wissen dem Team zur Verfligung
¢ Kann zielflihrende Kompromisse schlieen

Seminarplanung e Beschreibt fiir jede Lerneinheit die Lernziele
e Inhalte/Methoden passen zur Zielgruppe

Zeitmanagement e Passt den Inhalt dem Zeitrahmen an
e Schliet Themen vor einer Pause ab

Flexibilitat bei der Seminargestaltung ¢ Sieht Alternativen zur geplanten Vorgehensweise
o Halt bei der Organisation Ersatzlosungen bereit

Die fiir Training typischen und haufigen
Situationen, wie beispielsweise Prasenta-
tion, Moderation und Teamteaching, werden
in der Trainerprofilanalyse als praktische
Ubungen simuliert. Hierbei wird das Verhal-

ten der Teilnehmer beobachtet und beurteilt.

Nach Moglichkeit sollen zur Beurteilung
einer Anforderung mehrere Informations-
quellen ggf. mehrere Simulationen heran-
gezogen und bei einer Simulation mehrere
Anforderungen beobachtet und beurteilt
werden. So gibt es beispielsweise neben der
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praktischen Ubung zur Prisentation auch
eine zur Moderation und zum Teamteaching,
bei der ebenfalls die Prasentationskompe-
tenz beobachtet und beurteilt wird. Auf der
anderen Seite kann bei der Présentation
beobachtet werden, ob und wie Zeitmanage-
ment, Teilnehmer- und Kundenorientierung,
Beriicksichtigung finden.

Unter Beriicksichtigung von Kosten-Nutzen
Aspekten ist es nicht sinnvoll, zu jeder Anfor-
derung eine Simulation durchzufiihren,
sodass erganzende Informationen mithilfe
eines strukturierten Interviews sowie einer
schriftlichen Aufgabe gesammelt und zu
einem moglichst unverzerrten Gesamtbild
zusammengefiigt werden. Im Ergebnis liegt
ein Trainerprofil fiir jeden Teilnehmer vor,
welches die Grundlage fiir das Riickmelde-
gesprdch bildet und in der Regel mit einer
maBgeschneiderten Qualifizierungsempfeh-
lung in Form einer Zielvereinbarung zwischen
Trainer und Teilnehmer abschlieft.

In der Trainerprofilanalyse begleiten zwei ge-
schulte Personen die sechs Teilnehmer als
Moderatoren, Interviewer, Beobachter und
Feedbackgeber. Insgesamt dauert die Trainer-
profilanalyse drei Tage, wobei wir am ersten
bzw. letzten Tag mittags beginnen bzw. enden
und den zweiten Tag vollstandig nutzen.

Ergebnisse der Trainerprofilanalyse

Auf der Grundlage der Beobachtungen und
des Anforderungsprofils wird fiir jeden Teil-
nehmer ein Kompetenzprofil erstellt, wel-
ches wir als Trainerprofil bezeichnen. Dieses
Ist-Kompetenzprofil wird mit dem Soll-Kom-
petenzprofil verglichen und Ubereinstim-
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mungen und Abweichungen an konkreten
Verhaltensbeispielen in einem Feedback-
gesprach besprochen.

Jeder Teilnehmer erhdlt eine umfassende
Beratung zu den eigenen Starken und

— sofern erforderlich — eine Beratung zu
den MaBnahmen, die erforderlich sind, um
die bestehende Diskrepanz zu schlieBen.
Zu den MaRnahmen gehdren Seminare,
Hospitationen, Co-Trainings, Coaching oder
kollegialer Erfahrungsaustausch.

Die Trainerprofilanalyse dient zur Dokumen-
tation der eigenen Kompetenzen als Dozent
und Trainer flir Arbeitsschutz und Gesund-
heitsférderung.

In 2006 bis November 2011 haben insgesamt
191 Trainer und Dozenten die Trainerprofil-
analyse genutzt. Am meisten profitierten
dabei Personen mit einer hohen Fahigkeit
zur Selbstreflexion, die in der Auseinander-
setzung mit den eigenen Starken und Poten-
zialen eine Chance zur personlichen Weiter-
entwicklung sehen und diese aktiv suchen.

Kontakt

Dr. Guler Kici

Institut fiir Arbeit und Gesundheit (IAG)

der Deutschen Gesetzlichen Unfallversiche-
rung (DGUV)

Konigsbriicker Landstraf3e 2

D-01109 Dresden

Deutschland

Tel.: 0049 (0) 351 457-1134
Fax: 0049 (0) 351457-201134
E-Mail: gueler.kici@dguv.de
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3.3 DAEB - Dozenten, Auswahl, Einsatz und Betreuung,
das BGW-Anforderungsprofil fiir Dozenten -
Ein Praxisbericht iiber die Entwicklung von
Qualitdtsstandards und Verfahren fiir Seminardozenten

Ulrike Craes, Berufsgenossenschaft fiir Gesundheitsdienst und Wohlfahrtspflege (BGW)

Die BGW bietet ihren Mitgliedsbetrieben
eine Vielzahl hochwertiger Seminare zum
Thema Arbeits- und Gesundheitsschutz an.
Deren Qualitdt wird durch das Zusammenwir-
ken verschiedener Faktoren wie Seminarkon-
zept, Lernumgebung und organisatorische
Abwicklung sowie mafigeblich durch den
Dozenten beeinflusst. Aus diesem Grund
setzt sich die BGW verstarkt mit der Auswabhl,
dem Einsatz und der Betreuung von Dozen-
ten auseinander.

Hierzu gehoren sowohl Honorardozenten als
auch BGW-Mitarbeiter, die Seminare zum
Arbeits- und Gesundheitsschutz leiten. Das
Zielist, einheitliche Standards und Verfah-
ren fiir kundenorientierte und qualitats-
gesicherte Seminare zu entwickeln und
diese, wo notwendig, schnell und zielgerich-
tet optimieren zu kdnnen. Dieser Aufgaben-
stellung hat sich in der Praxis eine interdiszi-
plindr besetzte Arbeitsgruppe gewidmet, die
Qualitatskriterien erarbeitet hat.

Dariiber hinaus wurden seminarspezifische
Anforderungen formuliert und in sogenannte
Seminarprofile iberfiihrt. Diese bilden die
Grundlage fiir die Gestaltung der Dozen-
tenauswahl und -einsatzprozesse. Um das
Qualitdtsniveau aufrecht zu erhalten, sind
fiir die Dozenten unterschiedliche Aktivita-
ten zur Betreuung vorgesehen. Dazu gehoren
zum einen Einarbeitungen in neu konzipierte

Seminare, die einen engen Kontakt zwischen
dem Dozenten und den Konzeptverantwort-
lichen beinhalten. Zum anderen werden
Informationen und Erfahrungen, die im
Zusammenhang mit der Seminardurchfiih-
rung stehen, auf regelméfiig stattfindenden
Dozententreffen ausgetauscht.

Die erarbeiteten Auswahl-, Einsatz- und
Betreuungsprozesse wurden in einerim
Herbst 2006 abgeschlossenen einjdhrigen
Pilotphase erprobt, ausgewertet und in ein
Qualitdtsmanagementsystem integriert.
Fiir die systematisierte Qualitdtssicherung
wurde ein Leitfaden entwickelt, der die Rah-
menbedingungen fiir einen zielgerichteten
Instrumenteneinsatz beschreibt. Diese
Instrumente werden kontinuierlich weiter-
entwickelt.

Kontakt

Ulrike Craes

Berufsgenossenschaftliche Akademie

fiir Gesundheitsdienst und Wohlfahrtspflege
(BGW)

Konigsbriicker Landstrasse

D-01109 Dresden

Deutschland

Tel.: 0049 (0) 351457 2835
E-Mail: ulrike.craes@bgw-online.de
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3.4 ENETOSH - Kompetenzstandard fiir Ausbilder und Dozenten

in Sicherheit und Gesundheitsschutz

Arja Ayrévdinen, Finnisches Institut fiir die Gesundheit bei der Arbeit (FIOH)
Ulrike Bollmann, Institut fiir Arbeit und Gesundheit (IAG)

Reinhard Kérbler, Allgemeine Unfallversicherungsanstalt (AUVA)

Paul Swuste, Safety Science Group der Technischen Universitdt Delft

Einfithrung

Der ENETOSH-Kompetenzstandard fiir Aus-
bilder und Dozenten in Sicherheit und
Gesundheitsschutz wurde im Rahmen eines
mit Mitteln der Europdischen Kommission
geforderten Projektes entwickelt (LEONARDO
DA VINCI, 146 253, 10/2005 — 09/2007). Ziel
des Projektes war der Aufbau eines Europa-
ischen Netzwerkes Aus- und Weiterbildung
in Sicherheit und Gesundheitsschutz/Euro-
pean Network Education and Training in
Occupational Safety and Health (ENETOSH).
Die Entwicklung des Kompetenzstandards
stellte eines der Arbeitspakete des Projektes
dar; 13 Partner aus 10 Landern waren daran
beteiligt. Das Projekt wurde vom Institut

fiir Arbeit und Gesundheit der Deutschen
Gesetzlichen Unfallversicherung (DGUV)
koordiniert. ENETOSH bietet europaweit und
international eine Plattform fiir den systema-
tischen Austausch von Wissen und Erfahrun-
gen zur Aus- und Weiterbildung in Sicherheit
und Gesundheitsschutz an. Hierfiir stehen
z.B. eine Datenbank mit fast 600 Beispielen
guter Praxis aus 38 Ldndern sowie inter-
nationale Foren fiir den personlichen Aus-
tausch zur Verfligung. Das Netzwerk steht

allen zur Verfiigung, die mit Aus- oder Weiter-

bildung befasst sind und kann auf allen
Ebenen des Bildungssystems genutzt wer-
den. Im Jahr 2011 besteht das ENETOSH-
Netzwerk aus 57 Mitgliedern bzw. Partnern
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aus 23 europdischen Landern sowie Siid-
korea und den USA. Die Koordination liegt
weiterhin beim IAG.

Hintergrund

Mit der Europédischen Gemeinschaftsstrate-
gie flir Gesundheit und Sicherheit bei der
Arbeit 2002 bis 2006 war ein Wendepunkt
im Verhdltnis der Politikbereiche Arbeits-
schutz und Bildung erreicht, zumindest aus
der Perspektive des Arbeitsschutzes. Auf
Europdischer Ebene wurden erstmals Erzie-
hung und Ausbildung als Schliisselfaktoren
fiir die Entwicklung einer echten Praven-
tionskultur in Europa definiert [1]. Ebenfalls
im Jahre 2002 setzte der Ausschuss fiir
Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz
der Europdischen Kommission eine Arbeits-
gruppe zum Thema Aus- und Weiterbildung
ein (siehe den Beitrag von Antonio Camma-
rota in diesem Report). Diese Arbeitsgruppe
legte der Kommission im Dezember 2006
einen Bericht vor, in dem die Bedeutung der
Qualifizierung des Bildungspersonals im
Bereich Sicherheit und Gesundheitsschutz
ausdriicklich betont wurde [2].

Diese Entwicklung geht im Bildungsbereich
Hand in Hand mit dem in Folge der Lissabon-
Strategie vom Europdischen Rat 2002 verab-
schiedeten detaillierten Arbeitsprogramm
zur Umsetzung der Ziele der Systeme der
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allgemeinen und beruflichen Bildung in
Europa. In diesem Arbeitsprogramm wurde
die ,Verbesserung der allgemeinen und
beruflichen Bildung von Lehrkraften und
Ausbildern als erstes Teilziel definiert [3].
Die zur Umsetzung dieses Teilziels einberu-
fene Arbeitsgruppe ,,Education and Training
of Teachers and Trainers“ legte im Jahr 2005
die ,,Common European Principles for Teacher
Competences and Qualifications* vor [4].

Bei der Entwicklung des ENETOSH-Standards
wurde ausdriicklich auf dieses Papier Bezug
genommen. In dessen Grundsatzen wurde
noch ein weit gefasster Begriff von ,,Lehr-
kraft“ verwendet, der das Bildungspersonal
in der beruflichen Aus- und Weiterbildung
mit einschliefit. Diese umfassende Defini-
tion verlor sich in dem 2007 verabschiede-
ten Papier ,,Improving the Quality of Teacher
Education“ leider zugunsten einer dominan-
ten Beriicksichtigung der Lehrer in den allge-
meinbildenden Schulen [5; 6]. Die Entwick-
lung des ENETOSH-Standards setzt dort an,
wo die Bedeutung der Qualifikation der Leh-
renden fiir die Qualitat von Bildung im Allge-
meinen und fiir die Entwicklung einer Kultur
der Pravention im Besonderen erkannt ist.

Ziel des ENETOSH-Standards ist sowohl die
Verbesserung der Qualitat der Aus- und
Weiterbildung im Bereich Arbeitsschutz und
Gesundheitsforderung als auch die Forde-
rung der Integration von Sicherheit und
Gesundheitsschutz in die berufliche Bildung
iber besser qualifiziertes Lehrpersonal.
Obwohl die Entwicklung einer Kultur der
Pravention ausdriicklich auf die Integration
von Sicherheit und Gesundheitsschutz in
alle Bildungsbereiche abzielt, beschrankt
sich der Anwendungsbereich des ENETOSH-
Standards auf Ausbilder in der betrieblichen

und tberbetrieblichen beruflichen Erstaus-
bildung sowie auf Dozenten und Trainer in
der Weiterbildung. Die Entwicklung erfolgte
parallel zur Entwicklung des Europdischen
Qualifikationsrahmens (EQR) und orientiert
sich an dessen Systematik.

Entwicklung des ENETOSH-Standards

Im Vorfeld der Entwicklung des Standards
wurden zwei Basispapiere erarbeitet, von
denen sich das erste mit den Kompetenz-
anforderungen in einer sich verandernden
Arbeitswelt beschaftigt [7]. Im zweiten
Arbeitspapier werden die Voraussetzungen
fir die Entwicklung eines Bildungsstan-
dards, das Referenzmodell des Europdischen
Qualifikationsrahmens (EQR) sowie die Vor-
und Nachteile einer Personalzertifizierung
erlautert. Dariiber hinaus werden in diesem
Papier die Unterschiede in der Entwicklung
von Bildungsstandards fiir Sicherheit und
Gesundheitsschutz in Finnland, in Osterreich
und in Polen dargestellt [8].

Die Begriffe des EQR — Kenntnisse, Fertig-
keiten und der Kompetenzbegriff angelsdch-
sischer Herkunft — wurden zusammen mit
ihren Deskriptoren tibernommen [9]. In
Anlehnung an die Ergebnisse des Projektes
Europdisierung der Berufsbildung (EuroB)
(vgl. den Beitrag von Christoph Anderka)
wurde ein Raster entwickelt, das den Prozess
der Entwicklung des ENETOSH-Standards
leitete.

Vier international zusammengesetzte
Arbeitsgruppen erstellten in insgesamt

13 Monaten den ENETOSH-Standard, der sich
aus vier Teilbereichen zusammensetzt:
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1. Train the trainer

2. Grundlagen von Sicherheit
und Gesundheitsschutz

3. Betriebliche Gesundheitsforderung
4. Arbeitsschutzmanagement

Fiir alle vier Bereiche wurden die notwendi-
gen Kenntnisse, Fertigkeiten und erweiterte
personale Kompetenzen erarbeitet. Dabei
war stets die Frage leitend, ,WIE“ Sicherheit
und Gesundheitsschutz im Bildungsprozess
erfolgreich vermittelt werden kdnnen.

Die Entwicklung des Teilbereiches 1,,Train
the trainer” erfolgte auf Grundlage der
Ergebnisse einer empirisch basierten Anfor-
derungsanalyse fiir Dozenten und Trainer im
Arbeitsschutz, die im Rahmen eines Koope-
rationsprojektes der Technischen Universitat
Dresden mit den gewerblichen Berufsgenos-
senschaften in Deutschland durchgefiihrt
wurde (vgl. den Beitrag von Anna Koch).

Die Teile 2 bis 4 wurden auf Grundlage des
langjahrigen Expertenwissens der Partner
im ENETOSH-Projekt entwickelt, d.h., die
Entwicklung folgte einer erfahrungsbasierten
intuitiven Methode [10]. Dabei wurden kon-
krete Aushildungs- und Trainingssituationen
sowie das ideale Verhalten von Ausbildern
und Trainern beschrieben.

Das Ergebnis ist ein integrierter Standard
fuir die Verbesserung der Qualitédt von Aus-
bildern und Trainern in Sicherheit und
Gesundheitsschutz, dessen Besonderheit
darin besteht, dass er sowohl die reinen
Trainerkompetenzen als auch die fachliche
Expertise umfasst. Die Zuordnung der Teil-
standards zu den Referenzebenen des EQR
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ermoglicht die Vergleichbarkeit auf euro-
pdischer Ebene.

Der ENETOSH Standard wurde von 14 Ein-
richtungen aus 10 europdischen Landern und
einem europdischen Sozialpartner aner-
kannt:

o |AG — Institut fiir Arbeit und Gesundheit
der Deutschen Gesetzlichen Unfallver-
sicherung, Deutschland

¢ BAR U&F — Rat fiir die Arbeitsumgebung
in den Sektoren Erziehung und Forschung,
Danemark

e BG BAU - Berufsgenossenschaft der
Bauwirtschaft, Deutschland

e BGW - Berufsgenossenschaft fiir
Gesundheitsdienst und Wohlfahrtspflege,
Deutschland

e LDRMT - Litauisches Trainingsinstitut fiir
Wirtschaft und Arbeit, Litauen

e AUVA - Allgemeine Unfallversicherungs-
anstalt, Osterreich

e NIOM - Nofer-Institut fiir Arbeitsmedizin,
Polen

e |SGUM — Zentrum fiir Gesundheit und
Sicherheit bei der Arbeit, Tiirkei

o ISPESL (heute: INAIL) — Nationales
Institut fiir Arbeitssicherheit und
Pravention, Italien

e FIOH - Finnisches Institut fiir die Gesund-
heit bei der Arbeit, Finnland
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e TU-Delft — Safety Science Group an der
Technischen Universitadt Delft, Niederlande

e CIOP-PIB - Zentralinstitut fiir Arbeits-
sicherheit, Polen

« Arbeitsinspektorat, Osterreich

e VUBP - Forschungsinstitut fiir Arbeits-
sicherheit, Tschechien und

e EFBH — Europdische Foderation der
Bau- und Holzarbeiter, EU

Mit dem ENETOSH-Kompetenzstandard liegt
im Bereich von Sicherheit und Gesundheits-
schutz erstmals ein gemeinsames Anforde-
rungsprofil fiir Ausbilder und Trainer in
Europa vor. Der Standard wurde in zehn Spra-
chen tibersetzt und kann von der ENETOSH-
Internet-Plattform heruntergeladen werden:
www.enetosh.net.

Umsetzung und Weiterentwicklung
des ENETOSH-Standards

Die Teilstandards werden zusammen mit
Checklisten angeboten, die entweder

zur Selbstevaluation oder fiir ein Trainer-
Assessment eingesetzt werden kdnnen.
Zur Entwicklung des Instrumentes Trainer-
profilanalyse vgl. den Beitrag von Giiler Kici
in diesem Report. Zur Umsetzbarkeit des
ENETOSH-Standards auf europdischer
Ebene muss beachtet werden, dass die
Europdische Union fiir den Bereich der
Aus- und Weiterbildung ausdriicklich keine
Harmonisierung vorsieht. Es gilt die ,,offene
Methode der Koordinierung* (OMK), deren
wesentliche Instrumente unverbindliche
Empfehlungen und Leitlinien der Kom-
mission an die Mitgliedstaaten sowie wei-

tere Indikatoren und Benchmarks sind
[11].

Der ENETOSH-Standard stellt somit eine
Empfehlung des Europdischen Netzwerkes
fuir die Anforderungen an Ausbilder und
Trainer im Bereich Sicherheit und Gesund-
heitsschutz dar. Diese Empfehlung kann z.B.
fiir die Personalauswahl oder als Grundlage
fiir die Entwicklung von Trainingsinhalten
genutzt werden. Auf nationaler Ebene kann
der ENETOSH-Kompetenzstandard auch im
Bereich der Personalzertifizierung eingesetzt
werden.

Von April 2008 bis Juli 2010 wurde der
ENETOSH-Standard tiberarbeitet und weiter-
entwickelt. Fiir jeden Teilstandard wurde
Uberpriift, inwieweit er tatsachlich die Anfor-
derungen im jeweiligen Anwendungsbereich
abbildet. Hierbei wurde auf die Methode der
kritischen Ereignisse und das Instrument
Task-Analysis-Tools zuriickgegriffen, das sich
bereits in der Studie zu den allgemeinen
Trainerkompetenzen bewdhrt hatte (vgl.
hierzu den Beitrag von Anna Koch [12]). Die
aktuelle Fassung des ENETOSH-Standards ist
ebenfalls auf der ENETOSH Internet-Plattform
verdffentlicht:

www.enetosh.net.
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3.5 Trainerzertifizierung

Michael Steig, Dachverband der Weiterbildungsorganisationen e.V. (DVWO)

Die Rahmenbedingungen

Das Berufsfeld von Trainern/Weiterbilden-
den dndert sich derzeit drastisch. Sie sind
nicht mehr nur Trainer, sondern agieren als
Berater und Lernbegleiter, Akteure in koope-
rativen Lernnetzwerken, Entwickler von Lern-
umgebungen u.v.m. Sie sind damit Forderer
des lebenslangen und lebensbegleitenden
Lernens, Entwickler und Umsetzer zuneh-
mend innovativer Weiterbildungskonzepte
direkt an der Schnittstelle zum Lernenden.
Ihre Bedeutung fiir die Bewaltigung vieler
anstehender anspruchsvoller Aufgaben
unserer Gesellschaft kann nicht hoch genug
bewertet werden. Fiir diese Aufgabe benétigt
unsere Gesellschaft ein flexibles Qualifizie-
rungssystem fiir diese Berufsgruppe, das
nicht nur die Pluralitat der vielfdltigen
Zugangsmoglichkeiten und Karrierepfade
sichert, sondern zugleich eine zeitgemafe
und kontinuierliche Aus- und Weiterbildungs-
qualitat garantiert.

Um diesen Anforderungen gerecht zu werden,
haben die DVWO-Mitgliedsverbdnde ein zu-
kunftsorientiertes Qualitatsmodell erarbeitet
und im ,,DVWO-Qualitatsmodell — Prozesse
sowie Qualitatskriterien fiir die Zertifizierung
von Aus- und Weiterbildungseinrichtungen
und Weiterbildenden“ verbindlich festgelegt.

Der DVWO — Dachverband der Weiterbil-
dungsorganisationen e.V. — ist ein Zusam-
menschluss von Weiterbildungsorganisa-
tionen, die tiber 10000 Mitglieder vertreten.
Die Mitglieder sind iberwiegend Weiterbil-
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dende, die als selbststdndige Einzelunter-
nehmen oder als angestellte Weiterbildende
in der taglichen Praxis der Weiterbildung ste-
hen. Der DVWO ist die politische Vertretung
fiir die beruflichen Interessen der Weiterbil-
denden.

Bildung ist kein Produkt, das nach einfa-
chen Kriterien wie ein industriell gefertigter
Massenartikel abgepriift werden kann. Der
Bildungsprozess findet in Interaktionen
zwischen dem Anbieter und dem Lernenden
statt. Kritiker behaupten, gangige Normen
wie zum Beispiel die DIN EN ISO 9001:2000
seien nicht oder nur sehr eingeschrankt auf
den Bereich der Aus- und Weiterbildung
anzuwenden. Das ist ganz und gar nicht der
Fall. Die Norm DIN EN ISO 9001:2000 ist ein
offenes Qualitdtsmanagement-Modell, das
auf die Bediirfnisse des Bildungswesens
im Allgemeinen und der Ausbildungsgange
der Ausbildungsinstitute und Verbande im
Besonderen anpassbar ist.

Die Heterogenitat der Ausbildungsinstitute,
Verbdnde und tibrigen Weiterbildenden
bringt eine Vielfalt von Interessen, Zielen
und Inhalten der Lehr- und Lernprozesse
hervor. Um diese facettenreiche Vielfalt ein-
heitlich darzustellen wurde es notwendig,
auf der Basis der international anerkannten
DIN EN ISO 9001:2000 eine Erweiterung vor-
zunehmen. Das Kapitel 7 der Norm ,,Reali-
sierung des Bildungsproduktes“ als eigent-
licher Wertschopfungsprozess ist der
»Schliissel“ fiir die ,,Offnung® diesbeziig-
licher Verbesserungspotenziale.
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Das DVWO-Qualitatsmodell mit dem Prozessmodell der DIN EN ISO
9001:2000 illustriert. Im Bildungsbereich

Die DVWO-Fachkommission Qualitat hat miissen die Prozesse der betrieblichen Orga-

dazu eine innovative Ergdnzung, ein nisation klar unterschieden werden von den

erweitertes Prozessmodell entwickelt Lehr- und Lernprozessen. Die innerbetrieb-

(siehe Abbildung 1). lichen institutionellen und organisatorischen
Abldufe lassen sich mit der DIN EN ISO

In der Abbildung sind die Grundséatze der 9001:2000 transparent dokumentieren.

DVWO-ProzessAcht© in Zusammenhang

Stéandige Verbesserung der Qualitat

Verantwortung
‘ der Leitung .
Prozessmodell
DIN EN ISO 9001:2000

\

Management von

Ressourcen Messung, Analyse

Verbesserung

: \ :
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’

Praxisphase I

Standige Verbesserung der Qualitat Abbildung 1:

Die DVWO-
ProzessAcht©
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Die wichtigen unterrichts- und teilnehmer-
bezogenen Kriterien im Aus- und Weiterbil-
dungsprozess dagegen sind mit der Erwei-
terung durch die DVWO-ProzessAcht© diffe-
renzierbar. Die Grundaussage des opera-
tionalen Bereiches der DVWO-ProzessAcht©
besteht darin, dass die Qualitatskriterien der
Mittelpunkt des Qualifizierungsprozesses
sind und alle Qualifizierungstatigkeiten auf
dieser Grundlage zu erfolgen haben.

Die DVWO-ProzessAcht differenziert des-
wegen die weitgehend einheitlichen funktio-
nellen Bereiche der Bildungsadministration
(oberer Prozesskreis) von dem operationalen
Bereich des Bildungsprozesses, der iber
den eigentlichen Charakter einer jeden Bil-
dungseinrichtung entscheidet (unterer Pro-
zesskreis).

Diese Qualitatskriterien bilden die Basis
(das Fundament) bei der kundenorientierten

Planung und Vorbereitung sowie bei der
anwendungsorientierten Ziel- und Funktions-
bestimmung des Lernprozesses.

Die Kompetenzpyramide

Die Wirksamkeit von unterrichtlichen Pro-
zessen ist nur zu beurteilen, wenn jeweils
Erreichtes von einer Ausgangslage aus an
vorgegebenen Zielen gemessen werden
kann. Die Antworten auf diese Sinnfrage des
Bildungsproduktes und auf die Qualitats-
sicherung im Curriculumprozess erhdlt die
DVWO-ProzessAcht© durch das Formulieren
von Qualifikationskriterien anhand einer
Kompetenz-Pyramide.

Die Kompetenz-Pyramide klassifiziert drei
Seiten (kognitiv nach Bloom, affektiv nach
Krathwohl und psychomotorisch nach Dave)
und eine vierte Seite (fiir eigene Taxono-
mien) der Taxonomiestufen oder Zielebenen

Abbildung 2:
Die Kompetenz-
Pyramide
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der Fahigkeitsentwicklung, wie sie durch die
Informationsverarbeitung (Lernen) im Men-
schen vor sich gehen.

Neuere Erkenntnisse aus der Hirnforschung
belegen die Bedeutung der ganzheitlichen
Vorgehensweise beim Lernen. Neuroana-
tomische und physiologische Untersuchun-
gen zeigen starke Verkniipfungen von affek-
tiven, kognitiven und psychomotorischen
Funktionen.

Dies ist durch die Praxis vielfach belegt. So
gehort zur Handhabung und praktischen
Umsetzung neuer kognitiver Inhalte die
emotionale Verarbeitung. Ein operationales
Erfassungssystem bietet sich somit an, das
die anzustrebende Fahigkeitsentwicklung
und Verhaltensweise (kognitiv, affektiv und
psychomotorisch) auf Zielebenen zusam-
menfasst.

Die Identifikation von Lernzielen sowie die
Qualifikationsbeschreibungen genau defi-
nierter Lernerfahrungen und die Qualifikation
der Lehrtrainer konnen so hierarchisch abge-
stuft erfasst und messbar gemacht werden.

Die Taxonomien

Diese taxonomische Nachvollziehbarkeit der
Curriculumqualitat, die den Ausbildungs-
prozess kunden- und anwenderorientierten
spezifischen Qualitatskriterien unterwirft,
ermoglicht

¢ eine erfassbare Qualifikation der
Lehrtrainer,

e messbare Qualitdtskriterien der Bewer-
tung von Ausmaf und Qualitdt des Lern-
erfolges,

o die Festlegung des Grades des Lernens
und der erfolgreichen Anwendung: mit den
erlernten Kompetenzen und Qualifikatio-
nen erfolgreich agieren kénnen!

Eine Taxonomie ist eine Struktur, die
bestimmten Regeln folgt und so eine Sache
systematisch ordnet. Taxonomische Ansdtze
gibt es iberwiegend in der Botanik, der
Zoologie, aber auch in der Sprachwissen-
schaft.

Die Lerntheoretiker Bloom, Krathwohl, Masia
und Dave und Mitarbeiter haben anhand
dieser Taxonomieaussagen ein Dimensio-
nierungsraster entwickelt, das die Lernziele
in drei Hauptdimensionen (kognitiv, affektiv
und psychomotorisch) einteilt.

Dieses Raster ist vom DVWO in einer Kom-
petenzpyramide mit einem umlaufenden
Zusammenhang vervollstandigt worden. Der
DVWO schlagt ein kombiniertes Modell nach
Bloom, Krathwoh! et al. und Dave vor. Mit
der Kompetenz-Pyramide lassen sich nun
alle Zielebenen der Fahigkeitsentwicklung
erfassen, bis hin zu einer 7. Stufe einer
»kreativen Neuentwicklung®.

Da nicht alle Inhalte in einem Lernprozess
tiberwiegend vom gleichen Schwierigkeits-
grad bestimmt sind, ist es wichtig, sie in ver-
schiedenen Leistungsniveaus (Taxonomie-
Ebenen) zu gliedern. Die Erfassung der
Lernziele kann so Hilfe leisten etwa bei der
Auffindung und Formulierung von Priifungs-
aufgaben oder Unterrichtserfolgskontrollen
bzw. beim moglichst prdzisen Bestimmen
der Qualitat eines Lernerfolgs.
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Abbildung 3:
Umlaufender Zusammenhang

AAAA

Stufung Kognitive Taxonomien Affektive Taxonomien Psychomotorische Taxonomien

< >
l »

Umlaufender Zusammenhang

Kognitive Taxonomien

Fiir die kognitiven Taxonomien nach Bloom schldgt der DVWO folgende Definitionen vor:

7. Neugestalten
6. Bewerten

5. Synthese

4. Analyse

3. Anwenden

2. Verstehen

Abbildung 4: 1. Erkennen

Kognitive Taxonomien

Kognitive Taxonomien

Affektive Taxonomien

Fiir die affektiven Taxonomien nach Krahtwoh! und Scholz schlagt der DVWO folgende
Definiton vor:
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7. Neugestalten
6. Beurteilen
5. Identifizieren

4. Dissoziieren

3. Agieren
2. Reagieren
1. Beachten .
. . Abbildung 5:
Affektive Taxonomien Affektive Taxonomien
Alle Ausbildungsinstitute und weiterbil- addquat erscheint — selbst ein passen-

dende Einrichtungen haben die Méglichkeit,  des Schema finden bzw. ein solches selbst

von dieser Definition der affektiven Taxo- erstellen.
nomien abzuweichen und ihre eigenen Taxo-

nomien aufzustellen und zu definieren. Die Aus wissenschaftlicher Sicht miissen bei
einzelnen Aus- und Weiterbildenden sollten zugelassener Abweichung der Definition der
— ausgehend von ihren eigenen Absichten affektiven Taxonomien die Skalierungen defi-
und Zielen — die angebotenen affektiven niert und die Griinde dafiir dargelegt werden,
Taxonomie-Stufen tibernehmen, oder - falls warum in den Curricula vom DVWO-Vorschlag

dies fir ihre spezifischen Zwecke nicht abgewichen wird.

Psychomotorische Taxonomien

Fiir die psychomotorischen Taxonomien nach Dave schldagt der DVWO folgende Definition vor:

7. Neugestalten

6. Bewerten

5. Naturalisierung

4. Handlungsgliederung
3. Prézision

2. Handeln

1. Imitieren

Psychomotorische Taxonomien

Abbildung 6:
Psychomotorische
Taxonomien
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Die Darstellung des Einsatzes z.B. der

Bloomschen Taxonomie-Ebenen in der Kom-
petenz-Pyramide soll mit einem zusammen-

fassenden Zitat von K. Frey abgeschlossen
werden, der sich eingehend mit Fragen der
Brauchbarkeit von Taxonomien befasst hat:

,»Die bestehenden Taxonomien besitzen fiir
die Validierung im Curriculumprozess heu-
ristische, instrumentelle oder operationale
Funktionen - fiir die (Informations-)Zuver-
ldssigkeit im Curriculumprozess fungieren
sie als Maf3stabe und Bezugssysteme*.

Dieses ldsst sich auf die Kompetenz-Pyra-
mide Uibertragen. Die Kompetenz-Pyramide
mit den wissenschaftlich begriindeteten
Taxonomieebenen fungiert fiir die Validie-
rung und Verifizierung der Qualitdtssiche-
rung als MaBstab und Bezugssystem.

Kundenbezogene Prozesse umfassen alle
Gebiete, die sich um die Anwendungsorien-
tierung und Nutzung des Bildungsproduktes
drehen.

Die Anwendungsorientierung des Bildungs-
prozesses besteht darin, dass die Bildungs-
teilnehmer sowohl den Stoff beherrschen als
auch die Fahigkeit entwickelt haben, wie das
Erlernte in einem gegebenen konkreten Fall
anzuwenden sei.

Die Zielgruppenbestimmung entscheidet,
wer in diese anwendungsorientierte Analyse
mit einbezogen wird. Die Verkniipfung der
Bildungsinhalte mit dem Grad der Anwen-
dung (Anwendungsziele) wird anhand der
Kompetenz-Pyramide gemeinsam mit den
am Weiterbildungsprozess Beteiligten fest-
gelegt.

Festlegung der geplanten Inhalte

Grad der Anwendung

Festlegung der Anwendungsziele
anhand der Kompetenz-Pyramide

Diese klare Zielsetzung in der Anwendung schafft Handlungsanweisung an die Lehrtrainer,
welche aufgrund dessen die Lernziele teilnehmerorientiert definieren kénnen.

Inhalt

Festlegung der
geplanten Inhalte

Lernziele

Grad der Anwendung

Festlegung der Lernziele anhand | Festlegung der Anwendungs-
der Kompetenz-Pyramide

ziele anhand der Kompetenz-
Pyramide

Diese Lern- und Anwendungsziele sind teilnehmerorientierte Wegweiser, die messbare
Ergebnisse zum geforderten Endverhalten méglich machen. Sie dienen als Qualitatskriterien
der erkenntnisleitenden teilnehmer- und anwendungsorientierten Curriculumentwicklung
und sorgen so fiir effektive und qualitatssichernde Unterrichtsarbeit.
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Die Zertifizierung

Wir unterscheiden drei Zertifizierungsarten:

Abbildung 7:
Arten der Zertifizierung

Systemzertifizierung

Produktzertifizierung

Systemzertifizierung

Bei einer Systemzertifizierung wird gepriift,
ob ein System einer Norm entspricht. Die
weltweit bekannteste und verbreitete Norm
zu einem Qualitdtsmanagement-System ist
die DIN EN ISO 9001:2000. Eine System-
zertifizierung bescheinigt die Konformitat
mit dieser Norm.

Produktzertifizierung

Bei einer Produktzertifizierung geht es
darum zu bescheinigen, dass ein Produkt
—in diesem Fall ein Bildungsprodukt — einer
Norm geniigt. Erfiillt das Produkt die in der

DVWO-Qualitatsmodell auf der Basis
DIN EN ISO 9001-2000

Personalzertifizierung

Norm festgelegten Kriterien, so erhalt dieses
ein entsprechendes Zertifikat. Da es bis
heute keine spezifischen Normen fiir die
Aus- und Weiterbildung gibt, hat der DVWO
oben beschriebene Erweiterungen vor-
genommen. Eine Zertifizierung nach dem
DVWO-Qualitatsmodell ist also gleichzeitig
eine Systemzertifizierung (nach DIN EN I1SO
9001:2000) und eine Produktzertifizierung.

Personalzertifizierung

Gerade das Thema der Zertifizierung einzel-
ner Trainer hat die Fachkommission Qua-
litdt im DVWO zum Anlass genommen, auf
der Basis des DVWO-Qualitdtsmodells ein
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Zertifizierungsprogramm zur Personalzertifi-
zierung zu entwickeln. Damit ist das DVWO-
Qualitatsmodell das erste Modell auf dem
Markt der Qualitatsmanagement-Systeme

im Bereich der Aus- und Weiterbildung, das
sowohl eine Systemzertifizierung fiir Einrich-
tungen und Unternehmen, eine Produktzer-
tifizierung und eine Personalzertifizierung
fiir einzelne Trainer nach denselben Kriterien
ermoglicht. Neben dem DVWO-Qualitats-
modell werden bei der Personalzertifizierung
auch die Anforderungen an die Kompetenz
von Trainerinnen und Trainern gemaf PAS
1052 herangezogen.

Das Zertifizierungsprogramm beschreibt die
Festlegungen, Abstimmung, Priifung, Frei-
gabe und Aktualisierung der Bedingungen
fiir die DVWO-Trainer-Zertifizierung. Damit
stellt der DVWO sicher, dass die Festlegun-
gen und damit die Zertifizierung von Perso-
nal fiir alle Probanden sowie fiir die Mit-
arbeiter der akkreditierten Zertifizierungs-
stelle transparent und die Entscheidungen
der Zertifizierungsstelle nachvollziehbar
sind.

Die Zertifizierungen und Priifungen werden
von unabhdngigen Zertifizierungsstellen
durchgefiihrt.

Das Zertifizierungsprogramm ist im Internet
unter www.dvwo-qualitaetsmodell.de erhalt-
lich.
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3.6 Arbeitssicherheitskurse fiir Dozenten und Trainer -

ist eine Zertifizierung notwendig?

Paul Swuste, Technische Universitdt Delft

Einleitung

Kurse in Arbeitssicherheit verfolgen vor
allem das Ziel, Gefahrenerkennung und
entsprechende Risikopravention zu vermit-
teln. Die Verantwortung fiir Risikoprdavention
liegt eindeutig beim Management mit

— theoretisch betrachtet — eher einfachen
Prinzipien: Anwendung von Management-
Tools auf Basis des Deming-Kreises, das
allseits bekannte Modell Plane-Mache-Priife-
Handle, sichergehen, dass alle Teile des
Kreises angemessen gefiillt werden, indem
bewdhrte Sicherheitstechniken angewandt
werden, und den Kreis kreisen lassen [1].
Diese Botschaft hat unbestritten ihr Gutes,
u.a. ihre bestechende Einfachheit. Seit
geraumer Zeit werden diese Management-
Tools zur Beherrschung betrieblicher Sicher-
heitsgefdhrdungen in Arbeitssicherheitskur-
sen unterrichtet. Und Programme zur Praven-
tion von Gefdhrdungen am Arbeitsplatz in
Unternehmen, Organisationen und Werkstat-
ten beruhen weitestgehend auf diesem
Modell. Allgemein wird die Auffassung ver-
treten, dass dieser Management-Ansatz
beim Thema Sicherheit einer der Griinde ist
fiir den kontinuierlichen Riickgang von
Arbeitsunfallen und Todesfallen, zumindest
in den sogenannten etablierten Marktwirt-
schaften [2]. Es bleibt ungewiss, ob dieser
Riickgang nun wirklich auf die erfolgreiche
Anwendung der Tools zuriickzufiihren ist
oder doch eher an dem unter,,Gefahren-
export” bekannten Phanomen der Verlage-

rung gefdhrlicher Industriezweige in Entwick-
lungslander liegt [3].

In den letzten Jahrzehnten wurde den The-
men Transparenz der Verwaltung, Qualitat
und Qualitdtssysteme in einem System
freier Marktwirtschaft starkere Beachtung
geschenkt. Transparenz beinhaltet Offenheit,
Kommunikation und klare Verantwortlichkei-
ten. Treibende Kraft hierfiir sind die Notwen-
digkeit, Qualitat nach objektiven Maf3staben
zu definieren, und der Wunsch, ein definier-
tes Qualitatsniveau zuverldssig zu erreichen
und kontinuierlich zu halten. Qualitat steht
immer in Beziehung zu einer besonderen
Absicht, z.B. bemisst Qualitat, ob ein Pro-
dukt, eine Dienstleistung oder ein Arbeits-
prozess fiir den gedachten Zweck geeignet
ist [4].

Qualitat von Bildungsprogrammen zu
Arbeitssicherheit, und insbesondere die
Qualitat von Dozenten und Trainern dieser
Kurse, gilt als ein Instrument, um ein aus-
reichendes und transparentes Bildungs-
niveau in diesem Bereich zu gewahrleisten.
Offen ist hier die Frage, ob ein getrenntes
Zertifizierungssystem fiir diese Dozenten
und Trainer sinnvoll ist.

Dieser Artikel beruht auf einem Vortrag
anldsslich der 2. Internationalen Konferenz
der ,,Occupational Safety and Health and
Fire Brigade Chamber” der Tschechischen
Republik, die gemeinsam mit dem Euro-
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pdischen Netzwerk von Organisationen der
Fachkrafte fiir Arbeitssicherheit in Betrieben
(ENSHPO), dem Europdischen Netzwerk fiir
Aus- und Weiterbildung in Sicherheit und
Gesundheitsschutz (ENETOSH), dem Tsche-
chischen Ministerium fiir Arbeit und Soziales
sowie der Tschechischen Handelskammer
organisiert wurde. Titel: ,,OSH education and
training in the changing world of work”, Prag,
28. bis 29. Februar 2008.

Qualitédt und Standardisierung
als Eintrittskarte zu Markten

Das Interesse fiir Qualitdt und Qualitatskon-
trolle geht zuriick auf die ersten Jahrzehnte
des letzten Jahrhunderts, einer Zeit, in der
die Bauindustrie kollektive Erfahrungen
einsetzte, um eine héhere Qualitat durch
Wiederholbarkeit in Arbeitsprozessen zu
erzielen. Nach dem zweiten Weltkrieg kam
es im japanischen Management-Denken zur
erstmaligen Beriicksichtigung von Qualitats-
sicherung fiir Produkte und Arbeitsprozesse,
ausgeldst durch amerikanische Pioniere wie
Deming. Spater wurden Konzepte wie Kaizen
und TQM entwickelt und umfangreich in der
japanischen Automobilindustrie eingesetzt.
Das Denken in Qualitdtsbegriffen setzte sich
nach und nach tiber Qualitdtsverbdnde und
den Einsatz von Qualitatszirkeln weltweit
durch. Mittlerweile handelt es sich um ein
etabliertes Konzept, das in verschiedenen
ISO-Normenreihen niedergelegt wurde. Viele
Unternehmen und Organisationen verfiigen
heute tiber zertifizierte Qualitatssysteme,
die auch Dienstleistungen wie Aus- und
Weiterbildung umfassen. Zertifizierung nach
ISO-Normen ist die Zertifizierungsmethode,
die am schnellsten gewachsen ist und
zunehmend als ,,Eintrittskarte* fiir wichtige
Markte angesehen wird. In Abgrenzung zu
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verbindlichen Systemen liegt der Erfolg
privater Zertifizierung an der freiwilligen Teil-
nahme aller Beteiligten [5].

Verschiedene Formen der Zertifizierung

Zertifizierung ist ein Qualitdtssicherungs-
instrument und kann auf Personen, Systeme
und Gegenstdnde angewandt werden. Die
Zertifizierung von Personen umfasst einen
Rahmen fiir die ,,peer review“, also eine
gegenseitige Begutachtung durch Gleich-
rangige, von beruflichen Tatigkeiten und
erreichten Standards. Ferner muss die kon-
tinuierliche Verbesserung ein wichtiges Ziel
von Qualitatssicherung sein; hierzu gehoren
Bemiihungen, die Lernmethoden zu verbes-
sern und das berufliche Fachwissen auf dem
neuesten Stand zu halten.

Zertifizierung bezeichnet den Prozess, bei
dem eine Zertifizierungsstelle eine offizielle
Priifung vornimmt und erklart, dass ein
Gegenstand, ein System oder eine Person
die festgelegten Kriterien und Standards
erfiillt und dies auch weiterhin tun wird.
Diese Kriterien und Standards konnen auf
internationaler oder nationaler Ebene oder
von einem Expertengremium mit samtlichen
entscheidenden Akteuren formuliert worden
sein. Fiir Dozenten und Trainer gelten zwei
verschiedene Formen der Zertifizierung: Prii-
fung durch die erste Partei, d.h. Eigen-Audit
im Vergleich zu einem Standard, und Priifung
durch eine dritte Partei auf Basis einer qua-
lifizierten nationalen bzw. internationalen
Zertifizierungsagentur. Es gibt ebenfalls eine
Zertifizierung durch eine ,,zweite Partei”

auf Basis einer Lieferantenbeurteilung oder
sogar durch eine ,vierte Partei” auf Basis
einer staatlichen Beurteilung. Es ist unwahr-
scheinlich, dass die Zertifizierung durch eine
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zweite und vierte Partei fiir Dozenten und
Trainer in Arbeitssicherheitskursen relevant
sein wird.

Die sogenannte Erst-Partei-Zertifizierung ist
eine Selbstkontrolle. Zertifizierte Experten
bilden ein Fachgremium, das die Berechti-
gungen von Personen desselben Berufs
Uberprift. In der Regel gibt es ein System
von selbst-initiierter Uberwachung von
internen und externen Beratern. Diese Art
der Zertifizierung ist von Nachteil, wenn die
Gruppe derin diesem Beruf Tatigen auf
einige Hundert oder einige Tausend Mit-
glieder beschrankt ist. Dieser Kreis ist mog-
licherweise zu klein, um Anonymitat und
Unabhéngigkeit zu garantieren. Zertifizie-
rung durch Dritte bezieht sich auf einen for-
malen Rahmen, wo die Kontrolle nicht mehr
in Eigenregie erfolgt. Fiir die Uberwachung
der zertifizierenden Stelle sind nationale
Organisationen gegriindet worden. Die ,,Peer
review” durch unabhéangige Experten bildet
einen wichtigen Bestandteil in den Verfahren
zur Zulassung von Zertifizierungssystemen
iber Dritte [6]. Ein Beispiel fiir die Zertifizie-
rung durch Dritte ist die Zertifizierung von
Sicherheitsbeauftragten durch die niederlan-
dische SKO, die Stiftung fiir die Zertifizierung
von fachlicher Kompetenz. Der Begriff ,,Dritte
Partei” bezieht sich auf die Unabhangigkeit
des Expertengremiums, in dem Vertreter der
Gewerkschaften, Arbeitgeberorganisationen,
Bildungseinrichtungen, Zertifikatsinhaber,
der niederléndischen Gesellschaft fiir Sicher-
heitswissenschaft, Forschungseinrichtun-
gen und des Ministeriums fiir Soziales und
Beschaftigung sitzen. Alle Parteien kdnnen
gleichberechtigt fiir die Aufnahme von wich-
tigen Punkten in die Standards und Zertifizie-
rungskriterien sorgen.

Die Zertifizierung beruflicher Fachkompetenz
ist nichts Neues und existierte schon lange
vor den offiziellen Zertifizierungssystemen.
Berufsverbdnde arbeiteten bereits mit ihren
eigenen Priifsystemen, um die Kompetenz
und Gute ihrer Mitglieder zu gewédhrleisten.
Und die Universitaten als die mit Abstand
dltesten Einrichtungen nutzten bereits Prii-
fungen und Abschliisse, um die Qualitat
ihrer Absolventen zu sichern. Die Bildungs-
programme in Arbeitssicherheit, die als Gra-
duiertenprogramme an Universitdten oder
beruflichen Hochschulen angeboten werden,
werden zertifiziert.

Es sieht so aus, dass die Zertifizierung mitt-
lerweile auch den auBeruniversitdren Bil-
dungsbereich erfasst. Die Zertifizierung von
Dozenten und Trainern fiir Sicherheit und
Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz gilt als
Hauptinstrument, um die Berechtigung und
Befdhigung des Lehrpersonals zu gewdhr-
leisten. Dies schafft klare Verantwortlich-
keiten fiir Bildungsverantwortliche und Stu-
dierende (siehe den Beitrag von Giiler Kici
sowie von Michael Steig in diesem Report).

SWOT-Analyse der Zertifizierung
von Dozenten und Trainern

Die Zertifizierung von Dozenten und Trainern
bringt einige Vorteile mit sich. Sie hat nicht
nur auf Dozenten und Trainer eine Wirkung,
sondern auch aufihre eigene Bildung sowie
ihre Bildungsangebote. Allgemein ldsst sich
sagen, dass Zertifizierung die Transparenz
und Kohdrenz dieser Bildungsprogramme
sowie die Vergleichbarkeit verschiedener
Programme erhoht. Die Qualitdt des Lehrper-
sonals muss regelmdfig beurteilt werden,
d.h. alle 3 bis 5 Jahre, da eine Augenblicks-
betrachtung der Konformitat mit Qualitats-
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standards nicht ausreicht. Die wiederholte
Beurteilung kontrolliert, ob sich das Fachwis-
sen der zertifizierten Person verbessert hat.

Alle Zertifizierungssysteme haben einen gro-
Ben Nachteil, ndmlich dass sie dazu neigen,
die Kluft zwischen den zertifizierten Experten
zu vergrofiern. Bislang gibt es kein System,
das eine berufsgruppeniibergreifende
Zusammenarbeit in Form von gemeinsamen
Ausbildungsteilen oder gegenseitiger Kennt-
nis der Sachgebiete fordert. Eine integrierte,
effiziente und flexible Ausbildung von
Dozenten und Trainern in Arbeitssicherheit
wird daher behindert. Eine starre Anwen-
dung dieser Systeme konserviert nur den
aktuellen Stand der Technik, der zwangslau-
fig konservativ ist.

Vergleicht man die Zertifizierung von Dozen-
ten und Trainern mit anderen Zertifizierungs-
systemen, besteht wirklich die Gefahr der
Zertifizierung der Zertifizierung. Es mag
folgerichtig sein, alle moglichen Liicken
schliefen zu wollen, aber dies kann auch zu
einer Situation fiihren, wie sie in Abbildung
1als ein Beispiel fiir ,,den Zertifizierungs-
wahn“ dargestellt ist.

Diese Abbildung beschreibt keine Situation
in der fernen Zukunft, in der dhnliche Dinge
zwei-, drei- oder sogar vierfach begutachtet
werden. Hier stellt sich die Frage, ob wir den
birokratischen Aufwand der Zertifizierung
nicht ohne Abstriche bei der Qualitat verrin-
gern konnen [7; 5].

Natiirlich wird die Organisation und Entwick-
lung eines kosteneffizienten und bezahl-
baren Systems grof3e Probleme mit sich brin-
gen. Eine Re-Zertifizierung ist ein wichtiges
Instrument im Zertifizierungsprozess und
sorgt fiir aktuelles Wissen aufseiten der
Dozenten und Trainer. Aber es gibt auch
einen klaren Nachteil. Wer wird die Aktivi-
taten beurteilen, die zum Zwecke der
Re-Zertifizierung eingesetzt werden?

In Holland hat der Zertifizierungsprozess fiir
Hygieniker und Sicherheitsverantwortliche
zu einem gewaltigen administrativen Auf-
wand gefiihrt. Da Seminare, Prdasentationen,
Konferenzen u.d. im Rahmen der Re-Zertifi-
zierung zugelassen sind, muss ein Punkte-
system fiir diese Beitrdge festgelegt werden.
Derartige Systeme sorgen verstarkt dafiir,
dass man nur nach den ,,Punkten schielt”,

Zertifizierte Dozenten besuchen

zertifizierte Bildungskurse von

zertifizierten Bildungstragern mit

zertifizierten Dozenten die von
/gsr?:;sz?:ri;éswahn zertifizierten Priifern auditiert werden.
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d.h. das Erreichen von geniigend Punkten ist
wichtiger als der Inhalt und berufshezogene
Aktivitaten werden nur dann unternommen,
wenn sich damit ausreichend Punkte sam-
meln lassen.

Das Hauptziel der Zertifizierung ist Sicherheit
und Vertrauen zwischen Kunden und der
allgemeinen Bevolkerung. Die ,,schwarzen
Schafe” werden aussortiert, Beschafti-
gungsverhdltnisse fiir zertifizierte Personen
entstehen und die Tatigkeitsbereiche werden
klar abgesteckt. Es sieht demnach so aus,
dass Qualitdt durch eine geringere Freiheit
gewdhrleistet wird. Abbildung 2 liefert einen
Uberblick der Ergebnisse aus der SWOT-
Analyse zur Zertifizierung.

Abbildung 2:

Schlussfolgerung -
Die Angelsachsen gegen die Rheinldnder

Die Zertifizierungsdebatte ist eine logische
Folge aus einem relativ starken Einfluss des
Freimarkt-Denkens, das auch den o6ffent-
lichen Bereich ergriffen hat. Nicht nurin

der Bildung, sondern auch im Gesundheits-
wesen, in Kindertagesstdtten und der
Jugendhilfe sowie im 6ffentlichen Nahver-
kehr (die Liste lasst sich beliebig verlangern)
haben die Anmeldepflichten, die Protokolle
und Leitlinien zu einer unendlichen Liste von
Daten als Nachweis der geforderten Verant-
wortlichkeit geftihrt. Wir scheinen in einer
Welt des systematisierten Misstrauens zu
leben und unter dem Terror der Transparenz

Ergebnisse der SWOT-Analyse, Zertifizierung von Dozenten und Trainern in Arbeitssicherheit

SWOT-Analyse (,,strengths, weaknesses, opportunities, threats™)

Starken

e Transparenz der Bildungsziele

e Erhohte Koharenz und Vergleichbarkeit von Bildungsprogrammen

¢ Erhohte Mobilitat von Dozenten und Trainern innerhalb Europas

o Eintrittskarte zu wichtigen Markten

Schwdchen ¢ Verwaltungsaufwand, Kosten

» Schwerpunkt auf Verfahren anstatt auf Inhalt, auf Input anstatt auf Output

o Eingeschrénkte Bildungsfreiheit

o Die Zertifizierung verkorpert einen ,,eingefrorenen” Stand der Technik und schrankt
die Kooperation von verschiedenen Experten ein

Chancen e Mehr Rationalitdt in der Lehre

o Der EU-Standard ist ein Instrument fiir eine durchgéangige Beriicksichtigung der

praktischen Arbeitssicherheit

o Die Zertifizierung ermittelt Forderungen und erzielt einen Konsens zwischen den

Landern
Bedrohungen e

o Reaktiv statt proaktiv

Begrenzte Akzeptanz zusatzlicher Standards

e Eswird nur nach den Punkten geschaut und nicht nach dem Inhalt
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zu leiden. Die offentlich gefiihrte Diskus-
sion {iber Wirtschaftlichkeit ist gespickt
mit Begriffen wie Standards, Indikatoren,
Kontrollen, Qualitdtstest aus der vertrauten
Sprache von Managern.

Nach dem Fall der Mauer wurde die private
Wirtschaft hemmungsloser und die angel-
sachsische Auslegung von Wirtschaft wie
auch die dazugehdorigen Begriffe von Organi-
sation und Management wurden fast tiberall
in Europa ibernommen [8; 9]. Dieses angel-
sachsische Modell fuBt in weiten Teilen auf
der Vorstellung einer maximalen Kontrolle
der Umwelt iber ausgekliigelte Planungs-
und Kontrollkreislaufe und Reporting-
systeme. Die Zertifizierung von Systemen
wie Qualitdtssysteme und Ahnliches sind ein
gutes Beispiel fiir diese Kontrolle. Der angel-
sdchsische Ansatz wird dominiert vom soge-
nannten ,Soll-Denken”, von Vorstellungen,
wie die Welt sein sollte, und die Interessen
von Managern sind denen von Aktiondren
dhnlich. Als Konsequenz wird der Einfluss
von Arbeitnehmern auf Organisationen
marginalisiert und vorwiegend instrumenta-
lisiert. Die Auswirkung dieses Wandels auf
die private Wirtschaft ist im offentlichen
Bereich seit den 1990-er Jahren zu spiiren.
Der Ruf nach einer Qualitatssicherung fiir
Dozenten und Trainer in Arbeitssicherheit
tiber den Weg der Zertifizierung ist eine von
zahlreichen AuBerungen.

Als Reaktion auf das angelsdchsische Orga-
nisationsmodell appelliert das rheinische
Modell an die ,,Reife fiir Aufgaben” der
Beschaftigten, an ihr handwerkliches Kénnen.
Das Erreichen von im Vorhinein definier-

ten Zielen gilt als wichtiger als das strikte
Festhalten an Regeln, die zu diesen Zielen
fithren. Der ,shareholder value” ist hier auch
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keine Hauptzielsetzung, sondern vielmehr
die wesentliche Orientierung fiir das Mana-
gement. Organisationen werden weniger
starr gefiihrt, mit mehr Freiraum fiir selbst-
standige Urteile und Diskussionen, welche
die unternehmerische Flexibilitat in Zeiten
unvorhergesehener Entwicklungen steigern.
Regeln und Verfahren spielen somit in die-
sen Organisationen eine weniger vorherr-
schende Rolle. Schliefilich mégen mehr
Regeln zu mehr Kontrolle fiihren, demotivie-
ren allerdings auch diejenigen starker, die
die Regeln befolgen. Das rheinische Modell
ist die europdische Antwort auf die Vorherr-
schaft des angelsdchsischen Modells. Das
Modell versteht sich nicht als tiberlegen,
sondern als ein Beispiel fiir Geschafts- und
Managementmodelle am anderen Ende der
Skala.

Zuriick zu den Dozenten und Trainern. Die
beiden vorgestellten Organisationsmodelle
liefern unterschiedliche Antworten auf die
Frage nach der Notwendigkeit von Zertifizie-
rung von Dozenten und Trainern fiir Arbeits-
sicherheit. Laut dem angelsachsischen
Modell ist Zertifizierung ein logischer Schritt,
der zu mehr Kontrolle und Verantwortlichkeit
fiihrt. Aus Sicht des rheinischen Modells ist
die Zertifizierung dann eine Option, sobald
feststeht, dass die Qualitdt von Dozenten
und Trainern in Arbeitssicherheit problema-
tisch ist und andere Methoden zur Qualitats-
sicherung dieser Personengruppe deutlich
versagt haben. Zertifizierung ist nach dem
rheinischen Modell eine Méglichkeit, fiir die
man sich entscheiden kann, wenn andere
Systeme gescheitert sind.

Wenn die Entscheidung zugunsten einer
Zertifizierung ausfallt, werden beide
Modelle den Schwerpunkt auf die sogenann-
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ten Outputkriterien legen. Dies bedeutet,
dass Sicherheitsmanagementsysteme als
Teil der Gefdhrdungspravention keine aus-
fiihrliche Einfiihrung in ihre Komponenten
oder ihre praktische Umsetzung innerhalb
von Unternehmen und Organisationen erfor-
dern. Das Hauptaugenmerk wird vielmehr
auf die Wirkungen eines solchen Systems
gelenkt, auf das, was durch ein Sicherheits-
managementsystem erreicht werden soll
[10]. Was kann von einem derartigen System
im Hinblick auf die Verringerung der Unfall-
zahlen und Unfallarten erwartet werden?
Diese Fragen sind wichtiger als klassische
Inputkriterien wie z.B. die lange Liste an
Themen, die Dozenten und Trainer beherr-
schen missen, einschlief3lich der Stunden-
vorgaben.

Ziel dieses Artikels ist es, eine Diskussion
iber die Notwendigkeit und den Inhalt der
Zertifizierung von Dozenten und Trainern in
Arbeitsicherheit anzustofien. Damit wird die
Hoffnung verbunden, dass auch einige Argu-
mente prasentiert werden, die den iibertrie-
ben begeisterten Blick auf den Nutzen von
Zertifizierung etwas dampfen.
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1 Beispiele guter Praxis fiir die allgemeine Bildung
und die berufliche Erstausbildung

1.1 Erziehung zur Sicherheit in Bildungseinrichtungen

Ulrike Fister, Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung (DGUV)

Einleitung

In Deutschland sind seit 1971 alle Kinder

in Tageseinrichtungen, alle Schiilerinnen
und Schiiler und alle Studierende in die
gesetzliche Unfallversicherung einbezogen.
Das bedeutet, dass diese Personengruppen
wahrend ihres Aufenthaltes in den Bildungs-
einrichtungen, auf den Wegen zu ihren Bil-
dungseinrichtungen und auf dem Heimweg
gesetzlich unfallversichert sind.

Ziele der Sicherheits- und Gesundheits-
forderung in Bildungseinrichtungen

Ziele der schulischen Sicherheits- und
Gesundheitsforderung sind die Sicherheit
und Gesundheit der Schiilerinnen/Schiiler
und auch der Lehrkrafte. Denn nur motivierte
und fiir das Thema Sicherheit und Gesund-
heit aufgeschlossene Lehrkrafte kénnen die-
ses Thema auch an die Schiiler vermitteln.

Sollen sich die spateren Erwachsenen, die
spdteren Berufstdtigen in ihrem Beruf sicher-
heitshewusst verhalten, so muss diese
Erziehung zur Sicherheitsforderung friih-
zeitig beginnen. In der Schule bedeutet das,
den Kindern den Gedanken der Sicherheits-
forderung nahe zu bringen und sie zu moti-
vieren, diesen Gedanken auch zu leben, das
heiBt aber nicht, sie in ,Watte“ zu packen.

Es soll also keine Uberbehiitung stattfinden,
sondern wir miissen die Kinder befdhigen,
mit verschiedenen Risiken umzugehen und
diese zu bewdltigen. Die Schiilerinnen und
Schiiler erlangen damit eine Risikokompe-
tenz, die sie auch weiter ausbauen kdnnen.

Sicherheits- und Gesundheitsférderung
zielt aber nicht nur auf die Verdnderung des
Verhaltens, sondern auch die Veranderung
und Anpassung der Verhéltnisse muss mit-
bedacht werden.

Die Schulen sollen unterstiitzt werden,
sowohl die Schulumgebung als auch die
Unterrichtsprozesse so zu gestalten, dass
das Wohlbefinden und die Zufriedenheit und
damit auch die Gesundheit und die Sicher-
heit aller an Schule Beteiligten verbessert
werden. Dabei sollen die Schiilerinnen und
Schiiler und auch die Lehrkréfte sich selbst
fiirihre Sicherheit und Gesundheit einsetzen.

Die Unfallversicherungstrager haben ein
grofRes Interesse, dass die Kinder und
Jugendlichen gesund und sicher durch ihr
Schulleben gehen. Deshalb erarbeiten der
Fachbereich ,,Bildungseinrichtungen“ und
die Unfallversicherungstrager unter anderem
Regelungen, Informationsmaterialien und
Praxishilfen fiir die Lehrkrafte.
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Im Folgenden werden einige dieser Aktivita-
ten exemplarisch vorgestellt:

Unfallverhiitungsvorschrift,,Schulen“

In dieser Vorschrift wird verbindlich festge-

schrieben, welche Anforderungen in Bezug

auf Bau und Ausriistung einer neuen Schule
erflillt werden miissen.

Konzept ,,Der tote Winkel“

Immer wieder kam es zu schweren Verkehrs-
unféllen, weil LKW-Fahrer beim Abbiegen
einen FuRganger oder Radfahrer iibersehen
haben, der sich im toten Winkel befand. Der
tote Winkel ist die Flache neben dem Fahr-
zeug mit Abgrenzung zum FuBBgénger- bzw.
Radfahrbereich. Der LKW-Fahrer kann diesen
Bereich nicht einsehen und beim Abbiegen
des LKWs kommt es ofter zu diesen Unféllen.

Um den Schiilerinnen und Schiilern die
Gefahr des toten Winkels zu verdeutlichen,
kdonnen in den Schulen diese Verkehrssitu-
ationen nachgestellt werden. Die Unfallver-
sicherungstrdager haben dazu mit Fahrschu-
len Abkommen getroffen, die dann auch fiir
die praktische Durchfiihrung in den Schulen
LKWs oder Busse zur Verfiigung stellen. Auf
diese Weise lernen die Kinder nicht nurin
der Theorie, was der tote Winkel ist und wel-
che Gefahr besteht, wenn sie sich mit ihrem
Fahrrad in diesem Bereich befinden. Durch
die praktische Demonstration lernen sie
auch selbst die Sicht des LKW-Fahrers ken-
nen und sie sehen beim Abbiegen des LKWs,
welche Flache der LKW tiberrollt, ohne dass
der LKW-Fahrer Einsicht auf diese Flache hat.
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Plakat ,,Fahrradhelm

Ebenfalls zum Thema ,Verkehrserziehung*
wurde ein Informationsplakat erarbeitet,
das die Notwendigkeit des Tragens eines
Fahrradhelms verdeutlicht. Kinder sollen so
friih wie moglich dazu angehalten werden,
sich bei bestimmten Tatigkeiten mit ,,per-
sonlicher Schutzausriistung® zu schiitzen.
Sind sie es gewohnt, werden sie auch im
Berufsleben personliche Schutzausriistung
anwenden. Bei Kindern setzt die persénliche
Schutzausriistung mit dem Tragen eines
Fahrradhelmes an. Dazu soll dieses Plakat,
das auch in Klassenzimmern ausgehangt
werden kann, motivieren.

Broschiire ,,Betriebspraktikum“

In Deutschland lernen Schiilerinnen und
Schiiler der 8-ten Klassen in einem zwei-
wdchigen Praktikum Betriebe kennen. In
der Schule werden die Schiilerinnen und
Schiiler auf dieses Praktikum vorbereitet.
Dazu gehort auch, dass sie Arbeitsschutz-
kennzeichnungen kennen lernen und auch
Arbeitsschutzhinweise erkennen und richtig
deuten kdnnen. Fiir die Vorbereitung in der
Schule haben wir eine Broschiire erarbeitet,
die den Lehrern hilft, dieses Thema rund um
den Arbeitsschutz mit den Schiilerinnen und
Schiilern zu erarbeiten.

Mit Blick auf das Berufsleben stellen wir
Broschiiren fiir Lehrer zu den Themen
»Umgang mit Holzbearbeitungsmaschinen®,
»Elektrotechnik/Elektronik“, ,,Keramik*,
»Papier®, ,Metall“ und ,Hauswirtschaft“ zur
Verfligung.



Die Unfallversicherungstrdager aus Nordrhein-

Westfalen haben einen Internet-Auftritt
,,Sichere Schule“ kreiert. Hier kdnnen sie
durch die virtuelle Schule gehen und sich
die Besonderheiten fiir die einzelnen Rdume
abrufen.
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1.2 Kallby Gard - Eine sichere Schule

Eva Cardell, Kéllby Gard

Einleitung

Kéllby Gard ist eine Pflichtschule in der
schwedischen Gemeinde Gotene mit Kin-
dern im Alter von 1bis 12 Jahren. Sie ist eine
Arbeitsumgebung fiir ca. 400 Schiiler bzw.
Schilerinnen und 60 Erwachsene. Kallby

Gard umfasst verschiedene Bereiche, darun-

ter eine Vorschule, einen Hort fiir die nach-
schulische Betreuung, ein Freizeitzentrum
sowie eine Biicherei. Seit 1997 wird die

Schule von einem aus Eltern bestehenden

Vorstand geleitet. Seit 1994 wird die Arbeits-

umgebung systematisch weiterentwickelt.
Kéllby Gard ist ein Vorbild fiir die Praven-
tionsarbeit und weltweit die erste Schule,
der — gemaf} den von der Weltgesundheits-
organisation (WHO) festgelegten Kriterien —
der Titel ,,Sichere Schule* verliehen wurde.

Die Schule - einer unserer
gemeinsamen Arbeitspldtze

Uber 1,4 Millionen Schiiler und ca. 250 000
Erwachsene arbeiten tédglich in schwedi-
schen Schulen. Die Umgebung formt ihre
Vorstellungen von der Arbeitswelt.

Grundbediirfnisse

Artikel 2, 3, 6 und 12 der UN-Kinderrechts-
konvention geben eine Wertebasis fiir die
Aufgabe vor, fiir Kinder sichere Umfelder zu
schaffen, ihre Entwicklung zu fordern sowie
die Kinder selbst an diesem Prozess zu
beteiligen.
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Artikel 2:
Alle Kinder haben die gleichen Rechte und
sind gleichwertig.

Artikel 3:
Das Wohl des Kindes ist ein Gesichtspunkt,
dervorrangig zu beriicksichtigen ist.

Artikel 6:
Das Recht auf Leben und Entwicklung.

Artikel 12:
Das Recht des Kindes auf freie Meinungs-
duBerung.

Wir miissen mit den Augen der Kinder sehen.
Dafiir gelten die drei folgenden Faktoren:

1. Die Perspektive der Kinder aus Sicht
des Erwachsenen und die Fahigkeit, die
Existenz der Kinder durch die Augen der
Kinder zu sehen

2. Die Sicht derKinder aufihre eigene
Existenz

3. Die Kommunikation zwischen Kindern
und Erwachsenen, bei der die Kinder ihre
Erfahrungen vermitteln und die Erwach-
senen diese interpretieren

Es gibt Forschungsarbeiten dariiber, ,,wie*
Kinder denken. Aber wir miissen auch her-
ausfinden, ,,was“ Kinder denken und dies
dann sichtbar machen. Die Perspektive
eines Kindes kann nicht entwickelt werden,



wenn das Kind keine Moglichkeit hat, sich
auszudriicken.

Verstdndnis

Die Schule ist das Umfeld der Kinder. Heute
verbringen sie den Grof3teil ihres Alltags in
der Schule. Deshalb ist es von Bedeutung,
ein gutes Umfeld zu haben, das sowohl die
geistige als auch die soziale Entwicklung
sicherstellt. Es ist wichtig fiir sie, sich sicher
zu flihlen.

Das Recht der Kinder auf
eine sichere Arbeitsumgebung

Die Erwachsenen sind fiir die Sicherheit der
Kinder in ihrer Umgebung verantwortlich.
Sie missen liber geeignete Kenntnisse
verfiigen sowie engagiert und befugt sein,
die erforderlichen Manahmen zu ergreifen.
In Schweden gibt es ein Gesetz tiber die
Arbeitsumgebung, das festlegt, dass der
Schulleiter fiir die Sicherheit der Kinder ver-
antwortlich ist.

Erfolgsfaktoren

Warum sind manche Schulen erfolgreicher
als andere? Wir halten es fiir wichtig, eine
Vision zu haben, ein Traumszenario davon,
wie die Schule sein sollte.

Einige Voraussetzungen

Die wesentlichen Voraussetzungen sind die
Bereitschaft und das Vermogen, etwas zu
tun. Eine allen gemeinsame Vision davon,
wie sich ein gutes und sicheres Umfeld
schaffen ldsst, ist ebenfalls wichtig. Eine
kritische Beurteilung ist der Schliissel zum
Erfolg. Die Arbeitsumgebung ist ein Aspekt
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hochqualitativer Arbeit. Ein gutes Bildungs-
umfeld fordert die Gesundheit. Allem
zugrunde liegt das Gefiihl, wertgeschatzt zu
werden.

Die Schiiler miissen das Gefiihl haben, ihre
eigene Arbeitsumgebung mit zu gestalten

Die Schule ist das Umfeld der Schiiler. Des-
halb ist es wichtig, dass sie ihre Arbeitsum-
gebung mit gestalten konnen. Erwachsene,
die das Engagement der Kinder respektieren,
geben auch ein gutes Beispiel. Der Werte-
orientierung der Schule kommt eine ent-
scheidende Bedeutung zu.

Teilhabe und Mitgestaltung

Damit die Schiiler hohes Engagement und
Bewusstsein zeigen, ist es wichtig, sie an der
Arbeitsumgebung teilhaben zu lassen. Ihre
Gedanken miissen in der Arbeitsumgebung
ernst genommen werden. Sie wissen oft, wo
sich Risiken befinden, und haben auch intel-
ligente Vorschldge, sie zu beseitigen.

Kinder- und Schiilervertreter

In Kallby Gard haben die Schiiler verschie-
dene Méglichkeiten der Teilhabe und Mitge-
staltung. Wir haben einen Schiilerrat, einen
Verpflegungsrat, einen Pausenrat, einen Rat
fiir die sichere Schule und Schiilersicher-
heitsbeauftragte. Die Réte setzen sich aus
Schiilern, dem Schulleiter, Belegschaftsmit-
gliedern und Eltern zusammen. Die Schiller-
sicherheitsbeauftragten bemiihen sich um
die Verbesserung der eigenen Sicherheit.
Sie sind eine Art von Gewahrleistung fiir die
Moglichkeit der Mitgestaltung der Schiiler.
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Wir begannen uns mit Arbeitsumgebung
auseinanderzusetzen, als wir Anderungen
am Schulhof vornahmen

Wir stellten uns die folgenden Fragen:

e Wenn wir einen Schulhof mit auflerge-
wohnlichen Herausforderungen bauen,
erhoht sich dann die Verletzungsrate?

e Wie kdnnen wir Sicherheitsmafinahmen
ergreifen, ohne Kreativitat und Spafl am
Spiel einzuschrénken?

Wir bemiihen uns, eine sichere Schule zu
schaffen, die den Bediirfnissen der Kinder
inklusive ihrem Erholungsbediirfnis gerecht
wird. In K&llby Gard arbeiten samtliche Berei-
che zusammen, um gemeinsam ein sicheres
und anregendes Lernumfeld zu schaffen. Das
Umfeld ist wichtig! Es sollte ansprechend
sein und Raum fiir Fantasie, Spiel und Ruhe
bieten.

Kinder brauchen ihren Freiraum, Herausfor-
derungen und Platz zur freien Gestaltung
und missen ihre Grenzen erkunden. Es ist
wichtig, ein Umfeld zu schaffen, in dem

die Kinder unterschiedliche Erfahrungen
machen kénnen.

Ein MaBnahmenplan

Unser Arbeitsumgebungsprogramm deckt
beide Geschlechter und alle Altersgruppen
sowie das physische und soziale Arbeits-
umfeld ab. Es beruht auf den folgenden
Grundsdtzen und Manahmen:

e Gestaltung einer guten und sicheren
Unterrichtsumgebung, voller Herausforde-
rungen und Aktivitaten
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Jeder Unfall und Beinahe-Unfall an der
Schule wird erfasst.

e Besondere Unterausschiisse gegen
Mobbing und Gewalt

¢ Belegschaft und Schiiler fiihren Begehun-
gen durch, um Risiken an der Schule zu
ermitteln.

o Lokale Regelung liber das Tragen von
Fahrradhelmen seit 1997

e Die Eltern sind an der Gewdhrleistung
eines sicheren Verkehrsraumes im Umfeld
der Schule beteiligt.

e Zusammenarbeit mit Verbanden beziiglich
des Wertes der Schiiler und der Regeln,
die fiir sie gelten

¢ Ausbildung in Erster Hilfe
Erfassung von Unfdllen und Verletzungen

Mit einem besonderen Formblatt, roten und
blauen Nadeln sowie einem Plan ermitteln
wir Risiken in der Umgebung. Mit dem
Formblatt werden alle Verletzungen und Bei-
nahe-Unfdlle erfasst. Auf dem Plan werden
samtliche Verletzungen und Beinahe-Unfille
gekennzeichnet, ndmlich Rot fiir Mddchen
und Blau fiir Jungen. Die Nadeln zeigen an,
wo Verletzungen und Unfille stattgefunden
haben. Damit bekommen wir eine gute Vor-
stellung von erforderlichen Malnahmen.

Die Erfassung von Verletzungen ist ein
wichtiges Instrument fiir die Pravention.
Das Formblatt gibt uns Aufschluss tiber Ver-
letzungen und Beinahe-Unfille. Die Kinder
fuillen das Formblatt selbst aus, gelegentlich



mit Belegschaftsmitgliedern. Das Formblatt
wird der Schulschwester {ibergeben. Wir
erhalten so Angaben tiber u.a. Ort, Art

und Zeitpunkt der Verletzung, Alter und
Geschlecht des Schiilers sowie dariiber, wer
sich um den Schiiler kimmert. Die Schiiler
kennzeichnen die Stelle der Verletzung auf

einer Darstellung des Korpers auf dem Form-

blatt und den Ort auf dem Schulplan.

Seit 1996 erfassen wir samtliche Verletzun-
gen und Beinahe-Unfélle in Kallby Gard.
Dies trug zur Entwicklung von Korrekturmaf-
nahmen und zur Pravention von Risiken bei,
indem wir nach ihnen suchten: Die Kinder
sind unsere Ermittler. Dennoch gab es 691
Beinahe-Unfille und Verletzungen.

Tabelle 1:
Verletzungen zwischen 1996 und 2006

Drinnen 205
DrauBen 486
Spielplatz 437
Unfélle ohne Verletzungen 160
Unfélle mit Verletzungen 690
»Wann®, Pause 365
Unterricht 183
Schul- bzw. Nachhauseweg 35
Jungen 352
Mddchen 310
Alter 6 bis 8 230
9 bis 10 214
11 bis 12 177

Teil Il - Beispiele guter Praxis...

Tabelle 2:
Kallby Gard — Erfasste Verletzungen 1996 bis 2006

Kopf 189
Untere Gliedmafen 184
Hand 137
Hals / Riicken 26
Zahne 19
Oberkérper 15

Das Gesprdch der Schulschwester mit dem
Kind nach dem Unfall ist wichtig. Es schafft
nicht nur die Basis fiir die Pravention, son-
dern es macht das Kind auch auf Risiken auf-
merksam und hilft ihm, diese zu vermeiden.
Des Weiteren liefert es Informationen dar-
tiber, wie die Kinder ihre Arbeitsumgebung
sehen.

Risikopravention in der Umgebung
der Schiiler

Die Begehung der Arbeitsumgebung liefert
uns wichtige Aufschliisse. Unsere Ermittler
suchen nach Risiken in der Umgebung. Zwei-
mal jahrlich fiihren wir die Schulbegehungen
durch. Der Schulleiter, Kinder und Beleg-
schaftsvertreter sind dafiir verantwortlich.

Folgende Mafinahmen werden durchgefiihrt:
1. Bestandsaufnahme

Jede Klasse fiihrt ausgehend von einer
Checkliste eine Bestandsaufnahme der
Risiken durch. Sie verfasst einen Bericht,

der dem Schulleiter und dem Arbeitsumge-
bungsausschuss libergeben wird.
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2. Schulbegehung

Eine besondere Gruppe, die sich aus Schi-
lern und Belegschaftsmitgliedern zusam-
mensetzt, begeht einige der im Bericht
genannten Bereiche. Sie macht Notizen und
wertet das Gesehene aus.

3. Verbesserungspldne

Was wird getan? Wer tut es? Wann tun wir
es?

4. Nachbearbeitung

Was ist geschehen? Haben wir unsere Pldne
umgesetzt? Und so weiter.

Im Hinblick auf acht Punkte (Luftung,
Beleuchtung, Temperatur, Klassenzimmer,
Details, Spielplatz, Atmosphare/Beziehun-
gen und Verschiedenes) fiihrt jede Klasse
eine Bestandsaufnahme der Risiken in ihrer
Umgebung durch und macht Verbesserungs-
vorschldge. Die Checkliste enthalt Faktoren
aus dem sowohl physischen als auch psy-
chosozialen Umfeld, Mobbing, Gewalt, Son-
derbehandlung, Risiken usw. Die wesent-
lichen Personen sind der Schulleiter, die
Schiilersicherheitsbeauftragen und die
Schulsicherheitsausschiisse.

Wichtige Punkte auf dem Schulplan bediir-
fen einer naheren Untersuchung. Die Man-
gel werden aufgefiihrt, und mittels einer
Begehung der Arbeitsumgebung werden

erforderliche KorrekturmaBnahmen ermittelt.

Ein MaBnahmenplan wird verfasst, dessen
Schwerpunkt auf Fragen liegt wie: Was tun
wir? Wer ist zustandig? Was kénnen wir
selbst tun? Was miissen wir andere tun las-
sen? Die Eltern werden in Kenntnis gesetzt.
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Unsere Begehungen der Arbeitsumgebung
gewdhrleisten die Qualitat unserer Arbeit.

Unsere Arbeit mit Sicherheit
in sozialen Beziehungen

Der Umgebungsplan enthélt u.a. folgende
Punkte:

e Programme gegen Mobbing und Gewalt
e Schiilersicherheitsbeauftragte

o Wertebasierte Arbeit — Gruppeniibungen/
Interaktion

e Unterricht liber die Arbeitsumgebung
» Beleidigende Sonderbehandlungen
e Gleichheit

e Arbeitsmoral

e Dokument iber Erwartungen

Das sichere Umfeld

Ein Grofteil unserer Arbeit konzentriert sich
auf Risikogruppen und ein sicheres Umfeld.
Der lokale Elternausschuss fiihrte 1997 eine
lokale Regelung tiber das Tragen von Fahr-
radhelmen ein. Heute tragen 97 % der Schii-
ler einen Fahrradhelm. Wir messen standig
die Benutzung.

Vom lokalen Elternausschuss wurde ein
Programm zum Verkehrsraum umgesetzt. In
Zusammenarbeit mit dem nationalen Stra-
Renverband und Experten in der Gemeinde
wurden einige MaBnahmen ergriffen.



Wahrend der Schiilerpausen sind zahlreiche
Erwachsene anwesend, um die Sicherheit zu
verbessern. Sie alle tragen gelbe Westen, um
gut sichtbar und leicht auffindbar zu sein.
Vor und nach den Sportstunden ist immer
ein Erwachsenerin den Umkleiderdumen der
Schiiler, um fiir Sicherheit zu sorgen. Seit
vielen Jahren arbeiten wir mit der Polizei und
Freizeitorganisationen zusammen, um die
Sicherheit auBerhalb der Schule zu verbes-
sern. Ein lokales Netzwerk wurde mit lokalen
Organisationen geschaffen, und gemein-
same Regeln wurden verfasst.

Unsere psychosoziale Arbeit
im Bereich der sozialen Zusammenarbeit
und Kameradschaft

Wir horen den Schiilern ernsthaft zu und
helfen bei der Konfliktbewaltigung. Wahrend
der Pausen sind viele Erwachsene anwe-
send. Alle Pausenhelfer tragen wiederum
gelbe Jacken, um gut sichtbar zu sein. Alle
Klassen arbeiten mit kooperativen Ubungen
und Wertetibungen je nach Alter und Ent-
wicklungsstand. Wir nehmen die Konflikte
derKinder ernst und konnen ihnen deshalb
dabei helfen, sie zu bewaltigen. Dazu wurde
die Belegschaft im Umgang mit Konflikten
geschult. Wir schaffen ein sicheres Umfeld
in den Umkleiderdaumen vor und nach den
Sportstunden, indem wir dafiir sorgen, dass
immer Erwachsene anwesend sind. Wir
haben Schiilersicherheitsbeauftragte in
allen Gruppen ab dem Alter von sieben Jah-
ren. Vor zehn Jahren griindeten wir eine
Anti-Mobbing-Gruppe. Die Gruppe besteht
aus Mitgliedern verschiedener Belegschafts-
kategorien, die vom Schulleiter ausgewahlt
werden.
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Ausschiisse gegen Mobbing und Gewalt

Seit tiber zehn Jahren hat Kallby Gérd einen
besonderen Unterausschuss mit Erwach-
senen und Kindern gegen Mobbing und
Gewalt. Der Ausschuss wird vom Schulleiter
bestellt. Es gibt Schiilersicherheitsbeauf-
tragte ab dem Altervon 7 Jahren. lhre Auf-
gabe besteht darin, die ,,Augen offen zu
halten“ und die Erwachsenen mit der physi-
schen und psychosozialen Arbeitsumgebung
der Kinder vertraut zu machen. Sie sind die
Vertreter der Schiiler. Sie werden jedes Jahr
fuir die Aufgabe geschult.

Maf3nahmen zur Gesundheitsforderung

Wir begannen 2001 mit dem ,,Bewegungs-
jahr“. Die Schiiler gingen tdglich um den
Schulhof. 2002 wurden fiir alle Schiiler
Sprungseile angeschafft, und wir fithrten in
Kéllby Gard ein ,,Springjahr“ durch. Dann
machten wir weiter mit Pausenaktivitaten,
korperlicher Bewegung mit allen Klassen,
FuBball und Sport nachmittags (offen fiir alle
Schiiler) und der Zusammenarbeit mit Sport-
vereinen.

Was haben wir seit 1994 erreicht?

Wir glauben, dass unsere Arbeit aufgrund
der folgenden Faktoren zu einer guten
Arbeitsumgebung fiir die Kinder und die
Belegschaft beigetragen hat:

e Bessere Beliiftung, Beleuchtung und
Gestaltung des Arbeitsplatzes

e Prdavention von Unféllen und Zwischenfal-

len durch die friihzeitige Aufdeckung von
Méangeln auf dem Schulhof
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e Einfiihrung einer lokalen Regelung {iber e Wissen und Kompetenz. Warum? Was?
das Tragen von Fahrradhelmen, wodurch Wie?
die Anzahlvon bei Fahrradunfillen erlitte-
nen Kopfverletzungen verringert wurde

Durchhaltevermogen — wir begannen 1994

e DerVerkehrsraum um Kallby Gard wurde e Programme, Strukturen, Modelle und
sicherer gemacht, was zu einem allgemein téagliche Arbeit
sichereren Umfeld fiihrte
* Begeisterung und gute Fiihrung
e Verldssliches Engagement fiir und Teilhabe

an unserer Arbeit am Umfeld und Ver- e Zusammenarbeit — intern wie extern
trauen und Respekt fiir die Kinder. Weiter-
hin erfuhren unsere Kinder, dass sie ihre Kontakt
Arbeitsumgebung mit gestalten kénnen.
Eva Cardell
Voraussetzungen fiir den Erfolg Kéllby Gard
SE-533 95 Gotene
e Wertebasis an der Schule — Einstellung Schweden
e Hohes Maf3 der Mitgestaltung — Schiller, Tel.: 0046 511386511
Eltern, Belegschaft Fax: 0046 702245888

E-Mail: eva.cardell@gotene.se
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1.3 Junge Menschen iiber Risiken aufkldren

Jill Joyce, Organisation fiir Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit (IOSH)

Einleitung

Die Strategie der Europdischen Kommission
zu Gesundheit und Sicherheit am Arbeits-
platz erkennt an, dass junge Arbeitnehmer
Risiken am Arbeitsplatz immer noch in zu
starkem MaBe ausgesetzt sind, und dass die
Ausbildung ein wesentlicher Faktor fiir die
Wahrung und Verbesserung der Qualitat der
Arbeit ist.

IOSH [1] beschéftigt sich seit langem mit der
Sicherheit Jugendlicher. Vor zehn Jahren
unterstrich IOSH die Bedeutung der Aus-
bildung Jugendlicher tiber Risiken und die
Notwendigkeit, dass nicht nur Schulen
bereit sind, Jugendliche in Sicherheit und
Gesundheit zu unterrichten, sowie tiber die
Kenntnisse und Kompetenzen verfligen, um
die Risiken zu verstehen und die Lerninhalte
korrekt zu vermitteln. IOSH bemiihte sich
auch darum, dass Unterricht tiber Sicher-
heitskonzepte in die Weiterbildung von Leh-
rern aufgenommen wird [2]. 2006 startete es
die Aktion ,,Putting young workers first“, die
den Schwerpunkt darauf legte, dass Sicher-
heit und Gesundheit zu einer Prioritdt des
Staates in der Ausbildung werden.

Allgemeiner Unterricht iber Sicherheit und
Risiken ist Bestandteil des Personal Social
Health and Economic Education Frame
(Rahmen fiir personliche Bildung im Bereich
Soziale Gesundheit und Okonomie — PSHE)
im Vereinigten Konigreich, aber kein Pflicht-
fach [3]. Eine Erklarung der nationalen

Arbeitsschutzbehorde Health and Safety
Executive (HSE) und der Qualifikations- und
Curriculum-Behdrde (Qualification and
Curriculum Authority — QCA) zum Unterricht
tiber Sicherheit und Gesundheit im Bereich
Wissenschaft, Design, Technik, Kunst und
personliche Bildung in England macht deut-
lich, dass Schiiler tiber bei diesen Tatigkei-
ten anzutreffende Gefahren und Risiken auf-
geklart werden sollten. Das ist eine strengere
Vorgabe als diejenige in Schottland, Wales
und Nordirland.

Ofsted, das Amt fiir Standards in Erziehung,
Kinderfiirsorge und Qualifikation, berich-
tete, dass die Qualitéat, Einheitlichkeit und
Kohdrenz des Unterrichts in PSHE verbessert
werden, wenn das Fach von eigens geschul-
ten Lehrern unterrichtet wird [4]. Ofsted
fand ebenfalls heraus, dass einige Schulen
dafiir eintreten, dass Klassenlehrer aufgrund
ihrer Rolle fiir die personliche und soziale
Entwicklung ihrer Schiiler PSHE unterrichten.
In diesen Féllen jedoch war die allgemeine
Qualitat des Unterrichts doppelt so hdufig
unbefriedigend als wenn Fachlehrer diesen
Unterricht erteilten.

Fiir die Lehrer wurden einige Unterrichts-
materialien erarbeitet, die online vom
nationalen Curriculum verfiighar [5], aber
nicht alle kostenlos sind. Seit November
2006 kdnnen PSHE-Lehrer anhand eines
Online-Multiple-Choice-Tests Bereiche
fiir ihre Weiterbildung bestimmen, die
sie vertiefen miissen, um ein bestimmtes
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PSHE-Thema zu unterrichten, wie z.B. Sicher-
heit. Die QCA hat auch einige Einheiten ver-
offentlicht, um den PSHE-Unterricht von Leh-
rern zu unterstiitzen [6].

IOSH bemiiht sich jedoch darum, dass
Sicherheit und Gesundheit in die Grundaus-
bildung jedes Lehrers aufgenommen wer-
den, damit sie nicht mehr nur ein Wahlthema
fiir die Weiterbildung sind. Der Kurs fiir das
Risikobewusstsein am Arbeitsplatz (Work-
place Hazard Awareness Course — WHAC) ist
eine Ressource, die Lehrer dabei unterstiitzt,
PSHE zu unterrichten.

Wo WHAC in das Curriculum des
Vereinigten Konigreiches passt

Arbeitshezogenes Lernen ist ein gesetzlich
festgelegter Bestand des Curriculums im Ver-
einigten Konigreich auf der Stufe 4. Es wird
davon ausgegangen, dass samtliche Jugend-
liche arbeitsbezogenen Unterricht benoti-
gen, um umfassend auf das Erwachsenen-
leben vorbereitet zu werden, damit sie einen
Beitrag zur wirtschaftlichen Entwicklung des
Landes leisten konnen. IOSH ist liberzeugt
davon, dass Sicherheit und Gesundheit in
der Schule behandelt werden miissen, bevor
die Jugendlichen in das Arbeitsleben eintre-
ten, und will, dass sie zu einem Pflichtfach
im Curriculum werden.

WHAC kann von Schulen und berufsbilden-
den Schulen kostenlos {iber einen Link auf
der Website WiseUp2Work heruntergeladen
werden. Der Kurs wurde von IOSH und der
nationalen Arbeitsschutzbehdrde (Health
and Safety Executive — HSE) konzipiert

und verfasst. Kandidaten, die den Kurs
belegen und den Test bestehen, konnen
eine Bescheinigung liber entsprechende
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Kenntnisse tiber Gefahren am Arbeitsplatz
erhalten, die sogenannte ,,Entry Level Award
in Workplace Hazard Awareness“ (Entry 3),
die derzeit vom Nationalen Rat fiir Sicherheit
(British Safety Council — BSC) vergeben wird.
Der Kurs ist fiir jeden niitzlich und eigens da-
fiir konzipiert, Jugendlichen in Vorbereitung
aufihre Arbeitserfahrung und Arbeitsstelle
zu helfen, Gefahren besser zu erkennen und
zu verstehen. Der Kurs ist von den mit dem
Curriculum betrauten Stellen in England,
Wales und Nordirland anerkannt und befin-
det sich derzeit auch in Schottland im Aner-
kennungsverfahren [7]. Die Materialien sind
so konzipiert, dass sie

e zugdnglich und partizipativ sind,

¢ einen flexiblen Kurs entsprechend der
individuellen Anforderungen anbieten,

¢ Jugendlichen ein Verstandnis von den
Gefahren vermitteln, denen sie sich even-
tuell zu Beginn des Beruflebens gegen-
ibersehen,

e den Schiilern das an die Hand geben,
was sie benotigen, um dem nationalen
Standard fiir das Gefahrenbewusstsein zu
entsprechen,

¢ eine Grundlage fiir Gefahrenbewusstsein
zu schaffen, auf der Schiiler gegebenen-
falls aufbauen kdnnen, wenn sie weitere
Qualifikationen in Sicherheit und Gesund-
heit erlangen mochten.

Der Kurs tragt dazu bei, die staatlichen
Ziele der Aktion ,,Every child matters“ [8; 1]
und des Kinderschutzgesetzes 2004 dahin-
gehend zu fordern, dass alle Kinder die
Unterstiitzung erhalten, die sie benotigen,



um gesund und sicher zu sein. Er hilft Schi-
lern, wesentliche Kompetenzen in mehreren
Bereichen zu entwickeln, wie z.B. Kommu-
nikation, Zusammenarbeit, Leistung, Prob-
lemldsung und Verbesserung des eigenen
Lernens.

Fiir den Kurs bzw. die Qualifikation gibt es
keine formalen Zugangsvoraussetzungen,
abgesehen davon, dass die Schiiler tiber

die entsprechenden Lese- und Rechenkennt-
nisse verfligen miissen. Der Kurs kann online
sowie im Klassenraum unterrichtet werden.

WHAC - konzipiert fiir Lehrer und Schiiler

Da die Mehrzahl der Schiiler den Kurs wahr-
scheinlich ohne Arbeitserfahrung beginnt,
stellt das erste Kapitel des WHAC zundchst
einige Szenarien riskanter Tatigkeiten vor,
wie Extremsportarten, Skateboarding oder
Schlittschuhlaufen. Damit kénnen die Schii-
ler erste Kenntnisse erwerben, indem sie
iber etwas nachdenken, mit dem sie schon
vertraut sind.

Risikobewusstsein bei Jugendlichen zu
schaffen und ihnen das Konzept des Risikos
zu vermitteln, ist schwierig. McWhirter [9]
gibt zu bedenken, dass Lehrer es eventuell
schwierig finden, ,Risiko* zu erklaren, weil
sie nicht gewohnt sind, in dem rationalen
Bezugssystem zu arbeiten, das Arbeits-
schutzexperten vertraut ist, sondern Risiken
nach der allgemein {iblichen Denkweise
beurteilen. Deshalb ist WHAC dazu konzi-
piert, Lehrern dabei zu helfen, das Konzept
des Risikos zu verstehen und ihren Schiilern
leicht zu vermitteln.
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Unfallbeschreibungen, z.B. anekdotenhafte
Berichte, bei denen die Schiiler denken
kdnnen ,,hdtte mir auch passieren kdnnen®,
geben Lehrern die Gelegenheit, mit den
Schiilern zu erarbeiten, welches Verhalten
in einer solchen Situation angemessen
gewesen wdre, sodass sie, falls sie einmal
in einer dhnlichen Situation sind, entspre-
chende MaBnahmen schon geistig durch-
gespielt haben.

Heute konnen Schiiler im Internet in Echtzeit
nach kostenlosen Informationen in verschie-
denen Formaten suchen und brauchen nicht
auf den Unterricht zu warten. Sie sind es
gewohnt, sich in einervirtuelle Umgebung
zu bewegen, die sie kontrollieren kénnen,
und finden herkdmmliche Unterrichtsstun-
den deshalb moglicherweise langweilig. Die
wvirtuelle Generation“ ist daran gewshnt,
alleine mittels Googlen nach Informationen
zu suchen. Es ist eine Herausforderung fiir
den Lehrer, wahrend des Unterrichts ziel-
loses Googlen zu unterbinden. Um ihn hier-
bei zu unterstiitzen, enthdlt WHAC zu Beginn
jedes Kapitels Zusammenfassungen, anhand
derer er den Unterricht entsprechend planen
kann.

Es ist schon seit langem anerkannt, dass
effektives Lernen eine soziale Tatigkeit ist
[10]. In einem herkémmlichen Klassenzim-
mer kann dies tiber Diskussionen erfolgen,
bei dervirtuellen Generation in Blogs und
Foren. Wiseup2work enthalt einen Chat
Room, in dem die Schiiler tiber ihre Arbeits-
erfahrungen diskutieren konnen.

, Effektives Lernen ist ein aktiver und kons-
truktiver Vorgang.“ [11] Dies bedeutet, dass
Schiiler besser lernen, wenn sie aktivam
Wissenserwerb und der Aufbereitung der
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Informationen, die fiir sie relevant sind,
beteiligt sind. Deshalb ist es notwendig, die
Schiiler aktivam Lernprozess zu beteiligen,
ihnen einen sozialen Rahmen zu geben und
sich auf die Problemldsung zu konzentrieren

[12; 2]. WHAC gibt den Lehrern hierzu die Mit-

tel an die Hand.

Mit WHAC haben wir uns bemiiht, Lernen zu
einem sozialen Prozess zu machen, und die
Spiele sind so konzipiert, dass Lernen Spaf
macht. Auch gibt es Erweiterungen, die die
virtuelle Generation ansprechen und moti-
vieren soll, im Internet nach Informationen
zu suchen. I0SH hofft, dass die Schiiler da-
fiir motiviert werden, mit dem Arbeitsbeginn
auch weiterhin Kenntnisse tiber Sicherheit
und Gesundheit zu erwerben, und im wei-
teren Verlauf ihres Lebens risikobewusst zu
bleiben.

Die Anmeldung zum WHAC-Kurs ist moglich
unter www.wiseup2work.co.uk.

Literatur

1]
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Die Institution of Occupational Safety
and Health (IOSH) ist der gréfte Berufs-
verband fiir Arbeitsschutz in Europa mit
tiber 40 000 Mitgliedern in mehr als

50 Ldndern, darunter ca. 11000 von IOSH
anerkannten Arbeitsschutzexperten, die
sog. Chartered Safety and Health Practi-
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1.4 Jugendliche iiber Gefahren aufkldren — neue Ansdtze

Susanne Ulk, BAR U&F Undervisning & Forskning,
Bereich Forschung und Bildung des Rates fiir die Arbeitsumgebung

Junge Berufsanfanger/
,»New Kids on the Job”

Die aktuelle Gesetzgebung tiber Sicherheit
und Gesundheit am Arbeitsplatz in Ddne-
mark konzentriert sich unter besonderer
Beriicksichtigung junger Arbeitnehmer unter
18 Jahren auf die Prdvention, um eine sichere
und gesunde Umgebung am Arbeitsplatz zu
schaffen.

Heute befindet sich der Grofiteil der Jugend-
lichen in der Ausbildung und nimmt nicht am
Arbeitsmarkt teil, d.h., sie studieren an Uni-
versitaten, Hochschulen und Berufsschulen.
In Ddnemark aber sammeln fast 80 % aller
Jugendlichen in ihrer Freizeit und in den
Ferien erste Erfahrungen auf dem Arbeits-
markt. Einige von ihnen sind erst 13 Jahre alt.

Obwohl der Schwerpunkt auf jungen Arbeit-
nehmern liegt und strenge Vorschriften fiir
sie gelten, ist ihre Unfallrate sowohlin Dane-
mark als auch in Europa allgemein hher als
die dlterer Arbeitnehmer.

Die Notwendigkeit einer
gednderten Einstellung der Jugendlichen

Politiker, Lehrer und Arbeitsschutzexperten
haben erkannt, dass es neben anderen
Initiativen wichtig ist, die Einstellung der
Jugendlichen zu Sicherheit und Gesundheit
zu dndern. Weiterhin haben sie erkannt,
dass dazu eine bessere und zielgerichtetere
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Ausbildung und Unterrichtung in Sicherheit
und Gesundheit erforderlich sind.

Die Vermittlung von Sicherheit und Gesund-
heit hat deshalb inzwischen eine hohe
Prioritat in der Gesetzgebung und im Curri-
culum auf allen Ebenen des Bildungs-
wesens. Sicherheit und Gesundheit wurden
in etliche Facher integriert, und die Aus-
bildung in Sicherheit und Gesundheit am
Arbeitsplatz ist in den meisten Stufen Pflicht.

Wir sind tiberzeugt, dass Kurse und Bil-
dungsangebote die Motivation der Lehrer
starken, Arbeitsschutz zu unterrichten,

und dass Unterricht tiber Sicherheit und
Gesundheit am Arbeitsplatz die Kenntnisse
der Auszubildenden erhoht und damit die
Einstellung zu Sicherheit und Gesundheit
verbessert.

Des Weiteren halten wir es fiir erforderlich,
ansprechende und geeignete Unterrichts-
materialien zu erarbeiten, um die Unter-
richtsbedingungen zu verbessern. Deshalb
wurde ,,New Kids on the Job“ entwickelt.

Die Botschaft und der Hauptgedanke

»New Kids on the Job” besteht aus einigen
Unterrichtsmaterialien fiir Jugendliche im
Ubergang von der Schule zur Arbeit. Sie
sprechen auch Jugendliche an, die gerade
ihr Arbeitsleben begonnen haben.



Das ist die Botschaft im Vorwort des Buches:

»,Du stehst an der Schwelle zu deinem neuen
Arbeitsplatz. Alleine. Kein Lehrer, kein Klas-
senkamerad, kein Vorgesetzter. Nur du. Jetzt
oder nie. Bist du bereit?”

»Wenn du vom Klassenzimmer zu deiner
ersten ,richtigen‘ Stelle kommst, wdhlst du
nicht nur eine Laufbahn oder ein Handwerk,
sondern du wéhlst auch einen tdglichen
Routineablauf, eine Arbeitsgemeinschaft
und eine Arbeitsumgebung.”

Die zehn jungen Personen im Buch und

im Film berichten {iber ihre Arbeitserfahrun-
gen — {iber ihre eigenen Bedingungen und
ihre eigenen Arbeitsstatten.

Es geht darum, andere Jugendliche dazu
anzuregen, iiberihre ,,Rolle* in der Arbeits-
welt nachzudenken und zu sprechen, wobei

der Schwerpunkt auf Sicherheit und Gesund-

heit am Arbeitsplatz liegt.
Die Wirklichkeit

,New Kids on the Job” beschreibt das wirk-
liche Leben: Tatsachenberichte in Wort und
Bild. Das Paket enthalt Biicher, Poster und

DVDs.

Innovativ an ,,New Kids on the Job“ ist die
Vor-Ort-Berichterstattung, mit einer ,,ver-
steckten“ Kamera, die Jugendlichen an
verschiedenen Arbeitsstellen folgt. Dies
fiihrte zu der Erstellung eines Buches mit
acht Arbeitsplatzberichten und vier Filmen/
DVDs, jeder/jede mit Wechseln zwischen
zwei Arbeitspldtzen. Die Fallgeschichten
wurden mehrmals im ddnischen Fernsehen
ausgestrahlt.
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Die Mitwirkenden und ihre Arbeitsplatze

Die Film-Crew beobachtete zehn junge Aus-
zubildende und Lehrlinge sowie neue Fach-
arbeiter an acht verschiedenen Arbeits-
pldtzen, namlich zwei Bauarbeiter, einen
Fahrer, eine Krankenschwester, zwei Bar-
keeper, einen Ingenieur in einem arabischen
Land, einen Schiffsbauer und einen Land-
wirt.

Die Arbeitsplatze/Orte wurden gewahlt, weil
sie typisch und normal waren, keine ,,extra-
vaganten“ Arbeitspldtze. Die Mitwirkenden
wurden aufgrund ihrer persénlichen Merk-
male und ihrer Gedanken iiber ihre Arbeits-
bedingungen ausgewdhlt. Sie alle konnten
den Zuschauern Denkanstéf3e geben.

Zusammenarbeit

Das Konzept fiir ,,New Kids on the Job”
wurde gemeinsam von Arbeitsschutz- und
Bildungsexperten entwickelt. Die Lenkungs-
gruppe bestand aus Vertretern des Bildungs-
ministeriums, des Arbeitsministeriums, des
Rates fiir die Arbeitsumgebung, der Arbeits-
aufsicht, der Sozialpartner (Gewerkschaften
und Arbeitgeberverbdnde), von Schiiler- und
Studentenrdten und der Elternorganisation.
Die Expertengruppe setzte sich aus Mitglie-
dern der entsprechenden Branchenrdte fiir
die Arbeitsumgebung sowie Lehrern und
Beratern der verschiedenen Bildungseinrich-
tungen zusammen.

Lehrbuch im Web

Das Projekt hat seine eigene Webseite unter
www.nyijob.dk. Dort findet man auch Anlei-
tungen der Lehrer dariiber, wie sich die Lehr-
materialien einsetzen lassen. Es ist wichtig,
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dass die Fallberichte fiir Diskussionen und
strukturiertere Uberlegungen genutzt wer-
den, um das Bewusstsein fiir Sicherheit und
Gesundheit am Arbeitsplatz zu starken und
die Einstellungen in die richtigen Bahnen zu
lenken.

Vertrieb

Die Lehrmaterialien werden verkauft und an

verschiedene Schultypen fiir Jugendliche ver-

teilt, z.B. Hauptschulen, Fach- und Fachober-
schulen, Berufsschulen, Landwirtschafts-
schulen und weiterfiihrende Schulen.
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Kontakt

Susanne Ulk
Enghavegardsvej 4
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DK - 4690 Haslev
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Tel.: 0045 56381678
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Rat fiir die Arbeitsumgebung
fiir Bildung und Forschung
Studiestraede 3, 2. sal.

DK — 1455 Copenhagen K
Danemark

Tel.: 0045 33931255

Fax: 0045 33930114
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1.5 Neue zukunftsorientierte Ansétze fiir Trainings

in Sicherheit und Gesundheitsschutz

Suna Ahioglu, Burcu Ak¢a, Rana Giiven, Siireyya Kapusuz;
Ministerium fiir Arbeit und Soziale Sicherheit, Tiirkei

Zusammenfassung

Die Pravention von Gefahren am Arbeits-
platz bzw. der Schutz von Arbeitnehmern vor
Risikofaktoren ist nicht ausreichend; des-
halb sind MaBnahmen zur Verbesserung der
gesundheitlichen Situation der Arbeitneh-
mer und eine Bewusstseinsbildung erforder-
lich. In der Regel ist es fiir Menschen nicht
einfach, Gewohnheiten und verinnerlichte
Reflexe aufzugeben. Deshalb sollten schon
in der Frithphase der Erziehung sichere
Arbeitsweisen und sicheres Verhalten ver-
mittelt werden, damit diese (ibernommen
und spéater im Arbeitsleben angewandt wer-
den. Gegenstand dieses Artikels sind neue
Ansdtze fiir die Ausbildung in Sicherheit und
Gesundheit vom Kindergarten bis zum héhe-
ren Alter sowie die Umsetzung auf nationaler
und internationaler Ebene.

Die Bedeutung der beruflichen
Ausbildung fiir Sicherheit und Gesundheit
am Arbeitsplatz

Bei der Arbeit als einem der vorrangigen
Bestandteile des Lebens sind wir einer
Vielzahl von Einfliissen ausgesetzt, darun-
ter physischen, chemischen, biologischen
und psychischen Faktoren. Die Gesundheit,
Sicherheit und Produktivitdt der Menschen
sind davon betroffen. Arbeitsschutzpro-
gramme sollten unter Beriicksichtigung
der Erfordernisse des Staates, von Arbeit-

nehmer- und Arbeitgeberorganisationen,
Forschungseinrichtungen und sonstiger Ins-
titutionen, die sich fiir die Verbesserung der
Arbeitsbedingungen einsetzen, den Themen
Erfassung, Auswertung und Verbreitung von
Informationen groe Bedeutung beimessen.
Der Arbeitsschutz, dessen Ziel die Verhinde-
rung der Beeintrachtigung der Gesundheit
der Arbeitnehmer sowie von Arbeitsunfallen
und Berufskrankheiten ist, ist ein multidiszi-
plindrer Bereich mit dem Zweck, die Arbeits-
fahigkeit und Produktivitdt der Arbeitnehmer
zu erhdhen [1].

Die Aus- und Weiterbildung, die auch zu die-
sen Bereichen gehort, vermittelt den Men-
schen die theoretischen und praktischen
Kenntnisse und Fertigkeiten, die sie zur
Berufsausiibung bendtigen. Zur Vermittlung
dieser und zur Starkung der Praventions-
kultur gibt es mehrere internationale Rege-
lungen. Diesen Regelungen ist die Erkennt-
nis gemeinsam, dass eine gute Erziehung
und Bewusstseinbildung schon frithzeitig
einsetzen miissen und dass Bildung die
wesentliche Grundlage fiir die Entstehung
und Aufrechterhaltung von Qualitat und
Produktivitat im Arbeitsleben darstellt.
Wissen um die Bedeutung des Schutzes der
personlichen Gesundheit, einer gesunden
und ausgewogenen Erndhrung, lebenslanger
korperlicher Bewegung und sicheren Verhal-
tens, das der Offentlichkeit eine Sicherheits-
kultur nahe bringt, trdgt zur Entwicklung und
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zum Wohlstand der Lander bei. Die Integra-
tion des Arbeitsschutzes in die allgemeine
Bildung ist von groRer Bedeutung, um
Sicherheit und Gesundbheit kiinftiger Arbeit-
nehmer zu gewdhrleisten und um die Entste-
hung einer Sicherheitskultur in der Bevolke-
rung zu fordern [2].

Arbeitsschutz und Bildungspolitik sollten
integriert werden, damit der Arbeitsschutz
zu einem festen Bestandteil der Ausbildung
wird. Dies ist moglich durch die Kooperation
und Kommunikation zwischen verschiede-
nen Organisationen und Systemen [2]. Dazu
ist der Austausch guter Praxis zur Bewusst-
seinsbildung auf der Ebene der modernen
Zivilisation fiir die neue Generation sehr
wichtig. Die Ubereinstimmung dieser Politik
und MaBnahmen mit den nationalen Arbeits-
schutzbelangen sollte Beriicksichtigung
finden. Mit der Durchfiihrung dieser Maf3-
nahmen sollte die Entwicklung eines Rechts-
rahmens und von Normen verbunden sein.
Alle Beteiligten miissen dazu beitragen, dass
der Arbeitsschutz zu einem festen Bestand-
teil des lebenslangen Lernens wird, inter-
aktive Methoden sind erforderlich, am
Arbeitsplatz muss direkte Kommunikation
gewdhrleistet sein und Feedback muss gege-
ben und ausgewertet werden. Ein Trainings-
modell fiir Sicherheit und Gesundheit am
Arbeitsplatz sollte unter Beriicksichtigung
dieser Aspekte ausgearbeitet und auf natio-
naler Ebene verbreitet werden [3].

Der Ansatz der Sicherheitskultur
im Arbeitsschutz

Der Begriff ,,Sicherheitskultur”, der als
gewohnheitsméBig sicheres und gesundes
Verhalten definiert ist, steht fiir einen neuen
Ansatz, der in den letzten Jahren entstanden
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ist. Das Ziel des Arbeitsschutzes sollte die
Schaffung einer allgemeinen ,,Sicherheits-
kultur* im Arbeitsleben und in der Gesell-
schaft an sich sein.

Nach diesem fortschrittlichen Ansatz wird
der Arbeitsschutz, neben den rechtlichen
Auflagen und Erfordernissen, zu einer
kundenorientierten Dienstleistung. Zur
Umsetzung dieses Ansatzes sind der
»soziale Dialog” und ,,Ausbildung* uner-
lasslich [4].

Die Integration von Sicherheit
und Gesundheit in die Schulbildung
durch indirektes Lernen

Facher iber Sicherheit und Gesundheit
sollten in die Lehrpléne der Schulen auf-
genommen werden, um Kindern und
Jugendlichen angemessenes Verhalten

zu vermitteln, bevor sie eine berufliche
Tatigkeit aufnehmen. Diesbeziiglich hat
sich in den letzten 20 Jahren einiges getan.
Nach dem herkdmmlichen Ansatz war der
Arbeitsschutz nur als ein Fach in wissen-
schaftlichen Fachern und in der Berufsbil-
dung im Curriculum enthalten. Heute ist der
Arbeitsschutz nicht auf ein Fach beschrédnkt,
sondern ist auf jeder Ebene der Bildung auch
in den Mathematik- und Tiirkischunterricht
integriert. Eine Aufgabe mit Statistiken von
Arbeitsunfallen im Mathematikunterricht
oder ein Kapitel aus einem Buch {iber das
Arbeitsleben im Turkischunterricht ermog-
licht indirektes und sténdiges Lernen [1].
Diesbeziiglich gab es mehrere Treffen

mit dem tiirkischen Bildungsministerium,
und nach Gesprachen mit der Kommission
der Schulbuchverlage wurden Themen

des Arbeitsschutzes nicht mehr als eigenes
Fach behandelt, sondern in das Curriculum



integriert. Durch diesen Ansatz des indirek-
ten Lernens in Sicherheit und Gesundheit,
der eigentlich fiir Kinder und Jugendliche
konzipiert war, konnte nicht nur eine neue
Generation von Arbeitnehmern geschult
werden, sondern auch die schon im Berufs-
leben befindlichen Mitter und Vater [3].

Ein Bildungsansatz fiir alle Altersgruppen
von 7 bis 70

Die Pilotprojekte des Ministeriums zum
Arbeitsschutzunterricht an Grundschulen

in den letzten beiden Jahren erbrachten
bemerkenswerte Ergebnisse. Ziel dieser
Projekte war es, den Schiilern ein allgemei-
nes Verstandnis vom Arbeitsschutz zu ver-
mitteln und sie auf die haufigsten Gesund-
heits- und Sicherheitsrisiken im Alltag auf-
merksam zu machen. Theaterauffithrungen,
Gruppenarbeit und Spiele wurden benutzt.
Es war zu beobachten, dass die Kinder Spaf3
am Lernen hatten und aktiv teilnahmen, wie
auf einigen der Bilder weiter unten ersicht-
lich ist.

Abbildungen 1und 2:
Sicherheits- und Gesundheitstraining fiir Grundschiiler
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Weiterhin wurde ein Ausbildungsprogramm
fiir Berufsschiiler in zehn tiirkischen Provin-
zen aufgelegt, um Schiilern und Lehrern die
Bedeutung von Sicherheit und Gesundheit
nahe zu bringen und um bei den kiinftigen
Arbeitnehmern ein Sicherheitsbewusstsein
zu schaffen. Dieses Programm, das Jugend-
liche darin unterstiitzen soll, sich sichere
Verhaltensweisen anzugewdhnen, erreichte
ca. 4000 Schiiler.

Dariiber hinaus wurden Trainingsprogramme
fuir Kinder und Jugendliche im Alter von

13 bis 17 und 18 bis 24, die in Ferienlagern
am Meer bzw. in den Bergen stattfanden,
ausgearbeitet. Bei diesen Programmen
ging es darum, das Verstandnis von Sicher-
heit und Gesundheit zu entwickeln und
Sicherheitshewusstsein bei den kiinftigen
Arbeitnehmern zu schaffen. Infolge der
Auswertung dieser Aktion ist vorgesehen,
eine Broschiire tiber sicheres und gesundes
Leben zu verfassen und in Ferienlagern zu
verteilen.
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Abbildungen 3 und 4:
Sicherheits- und Gesundheitstraining fiir Berufsschiiler

Ein weiterer Ansatz in der Arbeitsschutz-
ausbildung, der auch alle Altersgruppen
anspricht, istin Japan zu finden. Um in der
Gesellschaft Bewusstsein fiir Sicherheit und
Gesundheit zu schaffen, hat der japanische
Arbeitsschutzverband JISHA Arbeitsschutz-
zentren eingerichtet. Dort werden alle Alters-
gruppen, von Grundschiilern bis hin zu dlte-
ren Arbeitnehmern, tiber Sicherheit und
Gesundheitsschutz informiert. Ein Himmels-
ball, der als japanischer Arbeitsschutzheld
erfunden wurde, zeigt den Zuschauern in

Abbildung 5:
Himmelsball — der japanische Held in
Sicherheit und Gesundheit
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3-D-Filmen Reaktionen auf riskante Situa-
tionen am Arbeitsplatz. Danach werden den
Zuschauern Fragen zur Risikoeinschadtzung
gestellt, die sie im Filmsaal mit Knopfdruck
beantworten. Zum Schluss bekommen sie
ihre Testergebnisse als Souvenir von Zei-
chentrickfiguren ausgehandigt. Dieses
interessante und unterhaltsame Konzept
spricht alle Altersgruppen an [4].

Innovative, interaktive Trainingsansdtze

Vorlesungen scheinen nicht wirksam genug
zu sein, um genaue und verwertbare Kennt-
nisse zu vermitteln. Trainer beurteilten kiirz-
lich gemeinsam die Wirksamkeit von Unter-
richtsmethoden. Ein interaktiver Ansatz
erfordert, dass Trainer und Teilnehmer
zusammenarbeiten und dass die Teilnehmer
aktive und kreative Beitrdge leisten.

Heute brauchen wir ein integriertes Aus-

und Weiterbildungskonzept zur Schulung
Erwachsener, damit passive Zuhérer zu akti-
ven Teilnehmern am Lernprozess werden.
Die Unterrichtsmethoden sollten sich an den
Teilnehmern orientieren. Um es den Teilneh-



mern zu ermoglichen, mehr berufliche Qua-
lifikationen und methodische Kompetenz
zu erwerben, die personliche Entwicklung
zu fordern und Anwendungskompetenz zu
vermitteln, werden Arbeitsschutzseminare
erfahrungs- und praxisorientierter gestaltet.
Deshalb wird die Teilnehmerorientierung bei
dem innovativen und interaktiven Ansatz in
der Arbeitsschutzschulung betont. Die Teil-
nehmer werden nach ihren Erfahrungen und
Ideen gefragt. Ihre Anspriiche und Bedirf-
nisse werden beriicksichtigt. Ein intensiver
Erfahrungs- und Informationsaustausch
macht Teilnehmer und Trainer zu Partnern,
die gemeinsam lernen. Die Teilnehmer sind
nicht mehr nur passive Informationsemp-
fanger, sondern ibernehmen eine hilfreiche
und aktive Rolle bei der Gestaltung ihres
Lernprozesses. Das beste Beispiel hierfiir ist,
dass sie ihre Lernbedingungen, Lernweisen
und Ziele selbst festsetzen. Beim Lernpro-
zess Uibernehmen die Trainer eine Unterstiit-
zungsfunktion, sie sind Organisatoren und
Partner der Teilnehmer. Im Prozess sollten
moglichst mehrere Sinne (Gesichtssinn,
Gehor) angesprochen werden. Bei einem
ganzheitlichen Ansatz miissen auch Emo-
tionen von Menschen beriicksichtigt werden.
So lasst sich eine gute Basis fiir die Verbes-
serung der Lernfdhigkeit schaffen [5].

Trainingsansatz ,,Sicheres Leben* im Alltag

In Schulen und Bildungsmodulen stellen
Projekte zur Forderung des Sicherheits-
bewusstseins und der Aufklarung im Alltag
neue Ansdtze im Bereich von Sicherheit und
Gesundheit dar, die neben den Anwendun-
gen von Arbeitsschutz immer weitere Ver-
breitung finden.
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In den fiir diesen Zweck konzipierten Aktio-
nen sollten beispielsweise Werbefilme,
bekannte Persénlichkeiten, Fernsehsen-
dungen fiir nationale und lokale Sender,
Zeichentrickfiguren wie NAPO, Quizwett-
bewerbe zum Arbeitsschutz, Wettbewerbe
in der Gestaltung von Postern oder Werbe-
spriichen eingesetzt werden, um ein 6ffent-
liches Bewusstsein fiir dieses Thema zu
schaffen.

»Zuhause und am Arbeitsplatz,
im Kindergarten und an der Universitit,
Sicherheitskultur fiir alle.”
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fiir die berufliche Weiterbildung

2.1 Training fiir den Sicherheitspass

Markku Kédmdirdinen, Finnisches Institut fiir Gesundheit bei der Arbeit (FIOH)

Einleitung

ZurVerbesserung von Sicherheit und Gesund-
heitsschutz an Arbeitsstdtten mit gemischter
Beschaftigung in Finnland wurde eine neue
nationale Trainingsmainahme ausgearbei-
tet, namlich der sogenannte Sicherheitspass
(ASP). Neben Unternehmen beteiligten sich
hieran Vertreter von Arbeitsmarktorganisa-
tionen, der Versicherungswirtschaft und
Bildungseinrichtungen. Die Trainingsmaf-
nahme wurde 2003 ins Leben gerufen. Der
Begriff ,,gemischt besetzte Arbeitsstatte
bezeichnet eine Arbeitsstdtte, an der ein
Generalunternehmer die {ibergeordnete Ver-
antwortung tragt, fiir den aber auch gleich-
zeitig oder aufeinanderfolgend mindestens
ein Subunternehmer bzw. Selbststandige
arbeiten. Eine solche gemischt besetzte
Arbeitsstdtte kann ein Werk, ein Industrie-
unternehmen, eine Baustelle, ein Terminal
oder ein Dienstleistungsbetrieb sein.

Der Pass wird nach einer eintdgigen Arbeits-
schutzunterweisung ausgestellt, die von
einem eigens geschulten Trainer erteilt wird.
Nach dem Training und einer bestandenen
schriftlichen Priifung wird der Pass dem
Arbeitnehmer fiir fiinf Jahre ausgestellt.

Der Pass wurde eigens fiir Arbeitnehmer an
Arbeitsstdtten, an denen mehrere Unter-

nehmen gemeinsam tatig sind, konzipiert.
Der Passinhaber verfiigt tiber bestimmte
Mindestkenntnisse in Sicherheit und
Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz. Trai-
ningsteilnehmer kennen die Grundlagen der
Sicherheit im Werksbereich, verstehen die
Bedeutung der Zusammenarbeit im Hinblick
auf Sicherheit, erkennen Gefahren in ihrer
eigenen Tatigkeit und an der Arbeitsstatte,
wissen um die Vermeidung von Gefahren
und was bei einem Unfall zu tun ist. Das Ziel
der Sicherheitsmafinahmen besteht darin,
die Arbeitnehmer vor Gesundheitsrisiken
und Arbeitsunféllen zu schiitzen sowie
Wohlbefinden und Arbeitsfahigkeit sicher-
zustellen.

Der Pass ist inzwischen sehr gut angenom-
men, und einige Unternehmen haben schon
100 % ihrer Belegschaft entsprechend schu-
len lassen. Einige GroBunternehmen bieten
auch ihren Subunternehmern und Kunden
Sicherheitspass-Schulungen an. Die Umset-
zung des ASP ist freiwillig, aber in der Praxis
entscheidet der Generalunternehmer iiber
die Erfordernis.

Aktuell gibt es tiber 400 000 ASP-Inhaber.
Dies entspricht ca. 16 % der finnischen
Erwerbstdtigen. Der Pass erfreut sich zuneh-
mender Beliebtheit.
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Uberwachung

Das ASP-System wird vom Ausschuss Arbeits-
sicherheitspass der Foderation der Unfall-
versicherungstrdger in Finnland sowie vom
Zentrum fiir Arbeitssicherheit in Finnland
iberwacht. Im Rahmen dieser Uberwachung
unterliegen die Ausbildung der Trainer, die
Meldung der Trainer und die Lehrgangs-
inhalte einer stdndigen Qualitdtskontrolle.
Die Qualitat des Trainings wird iberwacht,
um eine einheitliche Praxis zu gewéhrleisten.

Einige Kontrollmafnahmen wurden schon
ergriffen. Im Oktober 2007 wurde zehn Trai-
nern die Trainingszulassung wegen Nachlas-
sigkeit entzogen.

Partner und ihre Aufgaben im ASP-Training

Das Zentrum fiir Arbeitssicherheit in Finnland
verwaltet das ASP-System, stellt Trainings-
materialien sowie Internet-Seiten zur Ver-
fligung, fiihrt Listen mit ASP-Lehrgdngen und
ASP-Inhabern, das Verzeichnis der Trainer
und verbreitet tiber die Internet-Seiten Infor-
mationen fiir Trainer.

Industrieunternehmen stellen die Teilnehmer
und bestellen sowie bezahlen die ASP-Lehr-
gdnge, die Sozialpartner treffen sich zum

Tabelle 1:
Bestandteile des ASP-Trainingssystems

ASP-Training

Schulung des
ASP-Trainers

Zwecke der Kooperation und Bildungsorgani-
sationen und Trainer halten die Schulungen
am Laufen.

Einheitliches ASP-Training

Um zu gewdbhrleisten, dass die Inhalte des
ASP-Trainings einheitlich sind, werden von
dem o.g. ASP-Ausschuss einige gemeinsame
Bestandteile vorgegeben. Dabei handelt es
sich um:

1. Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz

e Verantwortung

e Sicherheit und Gesundheitsschutz
an der gemischt besetzten Arbeitsstatte

2. Ziel: null Unfdlle

Sicherheit — meine Sache

¢ Prdvention von Unféllen und
arbeitsbedingten Erkrankungen

e Erkennung und Prdavention von Gefahren

e Auswirkungen von Unfédllen auf Mensch,
Wirtschaft und Gesellschaft

Auffrischung
des ASP-Trainings
(nach 5 Jahren)

Auffrischung der
Schulung des ASP-Trai-
ners (nach 5 Jahren)

1Tag 2 Tage

mind. 4 Stunden 8 Stunden

schriftliche Priifung schriftliche Priifung

schriftliche Priifung schriftliche Priifung

130



3. Allgemeine Unterweisung

Verkehr vor Ort

Ordnung und Sauberkeit
Personliche Schutzausriistung (PSA)
Arbeitsfreigaben

Spindrdume

Alkohol, Drogen und Rauchen

Kameras, sonstige Gerdte und
Datensicherheit

. Wichtige Gefahren und Prévention
Anlagen
Unvorhergesehenes Anlaufen
Heben
Leitern
Gerliste
Schachtmiindungen und Offnungen
Behdlter
Chemikalien
Elektrischer Strom

HeiBarbeiten
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5. Notfallbereitschaft

NotfallmaBnahmen

e Erste Hilfe

e Notruf

e Brandbekdampfung und erstes Loschen

Gasaustritt

6.Schlussbemerkungen

Diese Inhalte sind bei der Planung des

Trainingsprogramms durch die Trainer vor-
zusehen. Zudem gibt es ein Handbuch fiir
die Teilnehmer zur Unterstiitzungen eigen-

standigen Lernens.

Eigens geschulte Trainer

Um eine Zulassung zu erhalten, muss jeder
Trainer einigen Kriterien geniigen, namlich:

o Tdtigkeit in betrieblicher Sicherheit und

Gesundheitsschutz, z.B. eine gewisse Zeit
als Sicherheitsvertreter, Sicherheitsbeauf-
tragter oder Mitglied des Sicherheitsaus-

schusses

e Teilnahme an einem fiinftagigen Grund-

kurs in Sicherheit und Gesundheitsschutz

am Arbeitsplatz

e praktische Erfahrung als Trainer

e zweitdgiger Lehrgang fiir anerkannte Trai-
ner und achtstiindiger Auffrischungskurs

nach fiinf Jahren ab der Erstausbildung
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Die ASP-Lehrgdange werden von einem Trai-
ner abgehalten, der eine besondere Schu-
lung fiir Trainer absolviert hat.

Aktuell gibt es iber 3000 Trainer, die zwi-
schen 2003 und 2007 fast 15000 ASP-Lehr-
gdnge abgehalten haben.

Der Lehrgang fiir Trainer umfasst zwei Tage
und ermdchtigt dazu, ASPs auszufertigen.

Er beruht auf Unterrichtsmaterialien, und der
Unterricht wird mit 149 PowerPoint-Folien
unterstiitzt, von denen 65 verbindlich sind!
Auch eine DVD ist vorhanden. Es gibt keine
didaktischen Anleitungen oder Losungen.
Hinweise beziehen sich auf die Durchfiih-
rung schriftlicher Prifungen und verwal-
tungstechnische Informationen zum Lehr-
gangsende sowie darauf, wie die Lehrgdnge
und die erfolgreichen Absolventen registriert
werden. Eine weitergehende pddagogische
Hilfestellung ist erforderlich.

Ein eintdgiger Erganzungskurs ermachtigt
dazu, ASP-Auffrischungskurse abzuhal-

ten; der Inhaltsschwerpunkt liegt auf den
besonderen Problemen und Sicherheits-
maBnahmen an gemischt besetzten Arbeits-
statten.

Die Informationen fiir Trainer tiber Lehrgange
und Anleitungen sind auch auf Englisch vor-
handen. Das ASP-Handbuch fiir die Teilneh-
mer gibt es auf Finnisch, Schwedisch, Eng-
lisch, Estnisch und Russisch.

Zusammenfassung

Die Erfahrung hat gezeigt, dass das ASP-
Training die Zusammenarbeit zwischen
Arbeitgebern und Subunternehmern an
gemischt besetzten Arbeitsstatten in der
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Praxis verbessert und insbesondere Ein-
weisungen an gemischt besetzten Arbeits-
statten fordert. Es vermittelt Grundkennt-
nisse in Sicherheit und Gesundheitsschutz
am Arbeitsplatz im Hinblick auf Unfallver-
hiitung, was aber nicht ausreicht. Auch
Wohlbefinden und Arbeitsfahigkeit miissen
behandelt werden. Ein praktischer Vorteil
besteht darin, dass dieser Lehrgang sich
tiberlappende Schulungen seitens unter-
schiedlicher Arbeitgeber vermindert und
das Interesse und die Motivation beziiglich
Sicherheitskenntnissen der eigenen Beleg-
schaft des Unternehmens fordert. Es ist
schwierig zu quantifizieren, aber offensicht-
lich tragt das Training dazu bei, Arbeits-
unfdlle und Gefahren zu mindern.

GemafR Koskela et al. funktionierte das
ASP-Trainingssystem insgesamt gut [1]. lhre
Untersuchung wies darauf hin, dass der
Faktor, der die Qualitat am meisten beein-
flusst, die Schulung der ASP-Trainer ist. Der
Trainer muss mit dem Schulungsgegenstand
vertraut sein und tiber pddagogische Grund-
kenntnisse verfiigen. Des Weiteren muss der
Trainer seinen Unterricht an die jeweilige
Zielgruppe anpassen. Die aktive Rolle der
Trainingsteilnehmer sollte ebenfalls hervor-
gehoben werden. Die Trainingsmaterialien
sollten unterschiedliche Arten des Lernens
unterstiitzen. Eine bessere Anleitung des
Trainers tragt dazu bei, den Lernerfolg zu
erhdhen.

Es scheint klar zu sein, dass der ASP fiir
einen sicheren Arbeitsplatz nicht ausreicht.
Am Arbeitsplatz muss auch ein Sicherheits-
Management-System vorhanden sein.

Eine aktuelle Aufgabe besteht darin, eine
international anerkannte Praxis fiir Sicher-



heitspdsse zu schaffen. Einige MaBnahmen
werden schon auf Unternehmensebene
ergriffen. Auf EU-Ebene und global ist mehr
zu tun. Uusitalo et al. untersuchten ver-
schiedene Systeme fiir Arbeitsschutzpdsse
in Europa und anderen Landern [2]. Ihnen

zufolge bestehen zwischen den verschiede-

nen Systemen keine wesentlichen Unter-
schiede. Dies stellt einen guten Ausgangs-
punkt zur Entwicklung z.B. eines europa-
weiten Anerkennungssystems fiir das ASP-
Training dar.

Literatur

[11 Koskela, M.; Hintikka, N.; Saarela, K.L.:
Good Safety Training Practices: Case
Study on Occupational Safety Card. In:
Bligérd, L.-O.; Berlin, C.: Proceedings of

the 39" annual Conference of the Nordic

Ergonomics Society. October 1-3, 2007

[2

[

Uusitalo, T.; Liuhamo, M.; Kupi, E.;

Lappalainen, J.: Tyoturvallisuuskortin
kehittdminen ja kansainvalistdiminen.
Tutkimusraportti. Nro VTT-R-01649-07.

(Power Point Slides in English: Internatio-

nal Review of Safety Passport Schemes)

Teil Il - Beispiele guter Praxis...

Kontakt

Markku Kdmaérdinen

Finnisches Institut fiir Gesundheit
bei der Arbeit (FIOH)
Topeliuksenkatu 41a A
FIN-00250 Helsinki

Finland

E-Mail: markku.kamarainen@ttl.fi

Weiterfiihrende Informationen

http://www.tyoturvallisuuskortti.fi/
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2.2 SOLVE zum Umgang mit psychosozialen Problemen am Arbeitsplatz -
Ein ILO-Programm im Rahmen von SafeWork, das politische
und betriebliche MaBinahmen zum umfassenden Umgang mit
psychosozialen Problemen am Arbeitsplatz untersucht

David Gold, 1LO SafeWork

Was ist SOLVE?

SOLVE ist als interaktives Bildungsprogramm
konzipiert und soll bei der Ausarbeitung
betrieblicher oder institutioneller Strategien
und Mafinahmen zum Umgang mit psycho-
sozialen Problemen am Arbeitsplatz unter-
stitzen.

Das Konzept von SOLVE

Stress, Suchtprobleme (Alkohol und Drogen,
Tabak, Gliicksspiel oder Internet), Gewalt
(physisch wie psychisch), die Probleme im
Zusammenhang mit HIV/AIDS, Schlafman-
gel, Erndhrung und regelmagige kdrperliche
Bewegung sowie wirtschaftliche Stress-
faktoren wie drohender Arbeitsplatzverlust
bewirken bei Arbeitnehmern Gesundheits-
probleme und bei Unternehmen bzw. Orga-
nisationen eine geringere Produktivitdt.
Insgesamt stellen sie sowohlin Industrie-
als auch Entwicklungslandern eine Haupt-
ursache fiir Unfdlle, todliche Verletzungen,
Krankheit, Absenteismus und Prdsentismus
dar. Diese Probleme kdnnen aufgrund der
Wechselwirkung von Privatleben und Arbeit
auftreten, sie konnen am Arbeitsplatz begin-
nen und ins Privatleben (oder in die Gemein-
schaft) getragen werden oder umgekehrt.
SOLVE konzentriert sich auf die Pravention.
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Die gemeinsame Wirkung dieser psycho-
sozialen Probleme beeintrdchtigt Arbeit-
nehmer, Arbeitgeber, die Familien der Arbeit-
nehmer und die Gesellschaft auf vielfdltige
Weise betrdchtlich:

e Beiden Arbeitnehmern kénnen diese Pro-
bleme zu Isolation, Ausgrenzung, Verlet-
zung, Krankheit und sogar Tod fiihren.

e Bei Organisationen bzw. Unternehmen
kdnnen diese Faktoren erhdhtes Fehlen
vom Arbeitsplatz oder eine hohere Unfall-
rate, verminderte Produktivitdt, hohere
Aufwendungen fiir Neueinstellung, Schu-
lung und Versicherung sowie niedrigere
Gewinne und somit mangelnde Wett-
bewerbsfahigkeit bewirken.

Die Familie muss unweigerlich die volle
Last in Form von Einkommensausfall,
geringerem Wohlbefinden, verpassten
Chancen fiir die Kinder, psychischem
Trauma, mangelnder Selbstachtung und
Verletzungen bis hin zum eventuellen Aus-
einanderbrechen der Familie tragen.

Beziiglich der Gesellschaft kénnen sich
die Auswirkungen in hoheren Sozialaus-
gaben, niedrigeren Konsumausgaben,
einer hoheren Verbrechensrate und einer
ungiinstigen wirtschaftlichen Entwicklung
bemerkbar machen.



Zwischen den o0.g. psychosozialen Proble-
men gibt es zahlreiche Wechselbeziehungen.
Jedes dieser Probleme kann eine Ursache fiir
die anderen sein. Jedes davon kann ein End-
ergebnis sein oder auch seinen Ursprung in
den anderen haben. Psychosoziale Probleme
kénnen somit einen zunehmend schadlichen
Zyklus in Gang setzen oder verstdrken, der
zu negativen Folgen fiir den Einzelnen, die
Organisation oder das Unternehmen und fiir
die Gesellschaft insgesamt fiihrt. Der her-
kommliche Ansatz fiir den Umgang mit
psychosozialen Problemen war reagierend
und isoliert, konzentrierte sich auf nur

eines der Probleme und behandelte des-
sen Symptome. Die Probleme aber treten
verstarkt auf, und da sie miteinander ver-
flochten sind, kann die Behandlung von nur
einem unwirksam sein. Deshalb ist ein Para-
digmenwechsel hin zu einem integrierten,
aktiven und praventionsorientierten Ansatz
geboten.

Ein Ansatz auf mehreren Ebenen ist wesent-
lich.

Zum Umgang mit diesen Problemen in Unter-
nehmen und Organisationen sollte eine
umfassende Strategie umgesetzt werden.
Die Unternehmensstrategie sollte auf die
Erfordernisse von Sicherheit und Gesund-
heit am Arbeitsplatz einschlieflich psycho-
sozialer Probleme ausgerichtet sein. Her-
kommliche Ansédtze waren weder mit den
strategischen Erfordernissen noch den
benotigten MaBnahmen zur Minderung der
negativen Auswirkungen psychosozialer Pro-
bleme befasst.

SOLVE bestédrkt mittels Kursen u.a. leitende
Mitarbeiter, Personalleiter, Fachleute fiir
Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz
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sowie Arbeitgeber- und Arbeitnehmerver-
treter darin, eine umfassende Strategie fiir
ihren jeweiligen Arbeitsplatz auszuarbeiten.
Diese Strategie sollte Themen wie Praven-
tion, Nicht-Diskriminierung, Vertraulichkeit,
soziale Unterstiitzung, Arbeitnehmerbetei-
ligung, Training und Information sowie die
Bereitstellung von Behandlung und Rehabi-
litation beinhalten. Diese Strategie sollte die
Schaffung eines Arbeitsschutz-Management-
Systems vorsehen, um eine reibungslose
Entwicklung, Umsetzung und Bewertung zu
gewdhrleisten. Fiir Arbeitnehmer und Vor-
gesetzte sorgt SOLVE tiber Aus- und Weiter-
bildung fiir MaBnahmen, die die Strategie
auf betrieblicher Ebene umsetzen.

Die ILO befindet sich aufgrund ihrer drei-
gliedrigen Struktur und ihrer Fiihrungsrolle in
Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz
in einer einzigartigen Position, Aktivitdten

zu entwickeln und zu férdern, die Konzepte
zu Strategien und Strategien zu MaRnahmen
auf nationaler und Unternehmensebene wer-
den lassen. Eines der Ziele der ILO besteht
darin, die Fahigkeit eines Landes sowie von
einzelnen Unternehmen und Einrichtungen
zu entwickeln, die negativen Auswirkungen
psychosozialer Probleme am Arbeitsplatz zu
mindern. Die Methodik von SOLVE versetzt
Regierungen, Arbeitnehmer und Arbeitgeber
in die Lage, die Arbeitsbedingungen und die
Produktivitédt zu verbessern. Aufgrund bes-
serer psychosozialer Arbeitshedingungen
verbessern sich auch die Gesundheit und
Motivation der Arbeitnehmer und, zugunsten
der Arbeitgeber, die Produktivitat. Auch der
Staat als Arbeitgeber kann von einer solchen
Befdhigung profitieren, aber dank der SOLVE-
Methodik auch seine Aufgabe, ndamlich die
Verbesserung der Arbeitsbedingungen,
erfiillen.
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Die Umsetzung von SOLVE in einem Land
stellt eine positive Art und Weise dar, alle
Sozialpartner zu beteiligen, d.h. Behorden,
Arbeitgeber und Arbeitnehmer nehmen an
einem Programm teil, das sich insbesondere
auf den sozialen Dialog stiitzt. In einigen
Léndern gibt es in Studiengédngen auf Stu-
denten- bzw. Graduiertenebene Kurse oder
Forschungsarbeiten zu SOLVE. Bisher bieten
ibervierzehn Universitaten den SOLVE-
Kurs an. In naher Zukunft wird die SOLVE-
Methodik auf sechs weitere psychosoziale
Probleme ausgeweitet, namlich Schlafman-
gel, Fehlerndhrung, Mangel an regelmafiger
kdrperlicher Bewegung, Gliicksspiel, Sucht
beziiglich neuer Technologien und wirt-
schaftliche Stressfaktoren.

Die SOLVE-Methodik

Die SOLVE-Methodik wird derzeit in sechs
unterschiedlichen Kursen unterrichtet.

Drei werden von bei der ILO geschulten
Kursleitern angeboten, wahrend bei den
zwei verbleibenden Kursen denjenigen
Unternehmen und Organisationen, die den
SOLVE-Strategie-Workshop absolviert haben,
die Materialien kostenlos fiir ihre Weiterbil-
dungsprogramme zur Verfligung gestellt wer-
den. Der Kursleiter-Workshop letztendlich
wird nurvon ILO-Master-Trainern gehalten.
SOLVE fiir das mittlere Management befindet
sich derzeit in der Ausarbeitung.

Kurse unter Leitung ILO-geschulter Kursleiter

1. SOLVE fiir den Vorstand: Hierbei handelt
es sich um einen zweistiindigen Kurs, der
dafiir konzipiert ist, die Leiter von Unter-
nehmen, Einrichtungen und Behdrden
zu veranlassen, SOLVE in ihrer Organisa-
tion umzusetzen. Der Kurs stellt den inte-
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grierten Ansatz vor und zeigt die Aus-
wirkungen auf die Uberlebensfihigkeit
von Unternehmen. Er verfolgt einen
interaktiven Ansatz mit der Auswertung
von Fallstudien, Kostenanalysen und
Gruppendiskussionen. SOLVE fiir den
Vorstand richtet sich, wie der Name sagt,
an die Flihrungsspitze.

Der SOLVE-Strategie-Workshop ist ein
32-stiindiger interaktiver Lehrgang fiir lei-
tende Mitarbeiter und soll die Elemente
vermitteln, die die Teilnehmer benétigen,
um eine umfassende Unternehmens-
strategie einschlieBlich psychosozialer
Faktoren zu formulieren.

e Dieser Kurs ist sehr interaktiv und setzt
zielfiihrende Auswertungen von Fall-
studien, Simulationsiibungen und
Mafinahmen zur Strategieausarbeitung
ein. Er kann an vier aufeinanderfol-
genden Tagen oder auch tiber einen
langeren Zeitraum abgehalten werden,
wobei in letzterem Fall die Kurse in
kleinere Einheiten aufgeteilt werden.

e DerKurs ist fiir Gruppen mit 16 Teilneh-
mern ausgelegt, die sich aus Vertretern
von Arbeitgebern, Arbeitnehmern und
des Staates zusammensetzen.

e Widhrend des Kurses werden sechs
Simulationsiibungen durchgefiihrt,
die durch einen Handlungsstrang ver-
bunden sind, der am ersten Tag des
Workshops beginnt und am letzten
endet. Die Handlung ist ein fortlaufen-
des Szenario mit Problemen, fiir deren
Losung partizipative Entscheidungen
im hoheren Management erforderlich
sind. Die Simulationsiibung ist so



konzipiert, dass jeder Teilnehmer des
SOLVE-Strategie-Workshops dabei eine
aktive Rolle spielt.

e Der letzte Teil des Workshops ist der
Planung von MaBnahmen gewidmet.
Am Ende des Workshops werden die
Teilnehmer aufgefordert, einen Aktions-
plan aufzustellen, aus dem hervor-
geht, wie sie die SOLVE-Konzepte in
den sechs Monaten nach Abschluss
des Workshops in ihren eigenen Orga-
nisationen bzw. Unternehmen anzu-
wenden gedenken.

3. SOLVE fiir Peer Counsellors ist ein zwei-

tagiger Kurs, der fiir Unternehmen und
Organisationen ein informelles Sicher-
heitsnetz fiir psychosoziale Probleme
schafft, bevor diese sich zuspitzen und
professionelle Hilfe erforderlich machen.
Teilnehmer, die zuvor den SOLVE-Strate-
gie-Workshop absolviert haben, werden
in aktivem Zuhoren, der Beurteilung von
Problemen und der eventuellen Verwei-
sung an Spezialisten geschult. Teilneh-
mer des Kurses SOLVE fiir Peer Coun-
sellors miissen zuvor den viertagigen
Strategie-Workshop absolviert haben.

Kurse und Materialien fiir

Organisationen, die den
Strategie-Workshop absolviert haben

4. SOLVE fiir Arbeitnehmer ist ein ein-
stiindiger Orientierungskurs fiir Arbeit-
nehmer, Arbeitnehmervertreter und
Vorgesetzte. Er ist dafiir konzipiert dar-

zustellen, welche Auswirkungen mehrere
psychosoziale Probleme auf eine Person
am Arbeitsplatz, in der Freizeit und im
Privatleben haben konnen. Er bietet den
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Arbeitnehmern auch eine Gelegenheit,
sich mit der umfassenden Unterneh-
mensstrategie vertraut zu machen.
SOLVE fiir Arbeitnehmer setzt zielfiih-
rende Ubungen, Gruppendiskussionen
und individuelle Masnahmenplanung
ein.

MicroSOLVEs sind spezielle Kurse zu den
einzelnen psychosozialen Problemen

im Rahmen von SOLVE. Sie stellen die
handlungsorientierten Nachfolgekurse
zu den strategischen SOLVE-MaBnahmen
dar und richten sich an Arbeitnehmer
und Vorgesetzte in Unternehmen, die
schon den Strategie-Workshop absolviert
und eine umfassende Strategie fiir den
Umgang mit psychosozialen Problemen
formuliert haben. Die MicroSOLVE-
Bestandteile sind fiir jedes Thema in
Dreiergruppen eingeteilt, d.h. Modul 1
behandelt die Erkennung des Problems,
Modul 2 Manahmen und Modul 3 die
Pravention. Jedes Modul dauert ca.

1,5 Stunden und kann getrennt unter-
richtet werden.

Ausschlieflich von
ILO-SOLVE-Master-Trainern gehaltene Kurse

6. Der SOLVE-Kursleiterkurs erstreckt sich

Uber fiinf Tage. Er behandelt mehrere
wesentliche Aspekte, die zur erfolgrei-
chen Organisation und Unterrichtung von
SOLVE fiir den Vorstand und des SOLVE-
Strategie-Workshops erforderlich sind.
Wie auch die anderen SOLVE-Kurse ist
er sehrinteraktiv und fordert die aktive
Teilnahme der Kursteilnehmer. Die Vor-
aussetzung fiir den Kursleiterkurs ist der
viertdgige Strategie-Workshop. Sobald
jemand Kursleiter ist, befindet er sich in
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eineridealen Position, um die Umset-
zung des SOLVE-Ansatzes voranzutrei-
ben.

¢ Die Kursleiter werden fiir die Durch-
flthrung von SOLVE fiir den Vorstand
und des SOLVE-Strategie-Workshops
in ihren jeweiligen Landern geschult.
Sie konnen danach SOLVE an unter-
schiedlichen Orten unterrichten und
leiten. Von hier konnen SOLVE-Pakete
fiir Mitarbeiter und Vorgesetzte an die
teilnehmenden Unternehmen und
Organisationen verteilt werden, um
somit grof3e Teile der erwerbstatigen
Bevolkerung zu erreichen.

¢ Ein wesentlicher Bestandteil des
Kursleiterkurses sind die Darstellun-
gen unterschiedlicher Ebenen von
SOLVE, die von den Teilnehmern selbst
durchgefiihrt werden. Diese konnen
so direkt erfahren, wie die Kurse
funktionieren und kénnen von den
ILO-SOLVE-Master-Trainern beziiglich
ihrer Unterrichtsgestaltung angeleitet
werden. Die Darstellung von SOLVE fiir
Arbeitnehmer und MicroSOLVEs, die
fur die betriebliche Ebene sind, stellt
auch sicher, dass die Teilnehmer ver-
stehen, wie SOLVE sdamtliche Ebenen
eines Unternehmens bzw. einer Orga-
nisation erreichen soll und dass all

diese Ebenen zusammenarbeiten miis-

sen, um Anderungen in den Arbeits-
bedingungen zu bewerkstelligen. Die
Darstellung von SOLVE fiir Peer Coun-
sellors erméglicht es den Kursleitern,
dieses Trainingspaket in Unternehmen
und Organisationen umzusetzen.
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Fiihrung und Gesundheit

7. SOLVE fiir das mittlere Management
erstreckt sich iber zwei Tage. Der Kurs
vermittelt leitenden Mitarbeitern, die
nicht auf der Strategieebene arbeiten,
ein allgemeines Verstandnis der betref-
fenden psychosozialen Probleme und
ihrer Zusammenhéange sowie ihrer Aus-
wirkungen am Arbeitsplatz. Es wird tiber
den Einfluss, den leitende Mitarbeiter
auf die Gesundheit der Arbeitnehmer
und die Produktivitat des Unternehmens
bzw. der Organisation ausiiben kénnen,
aufgeklart.

Die Stdrke von SOLVE

SOLVE benutzt den Arbeitsplatz, um Strate-
gien und darauf basierende Malnahmen zur
Minderung der negativen Synergie psycho-
sozialer Probleme zu erarbeiten. Artikel tiber
SOLVE beleuchten diese negative Synergie
in Afrika und unterstreichen auch die Ein-
bindung von Problemen im Umfeld von HIV/
AIDS in tibergeordnete Bildungsprogramme
zu Sicherheit und Gesundheit am Arbeits-
platz, wodurch Elemente von SOLVE einge-
setzt werden, um Kommunikationsansatze
zur Verhaltensdnderung zu erganzen.

SOLVE kombiniert wirtschaftliche und gesell-
schaftliche Ziele, indem es beiderseits vor-
teilhafte, praktische Losungen zu geringen
Kosten betont, die die Erfordernisse sowohl
der Wirtschaft als auch der Arbeitnehmer
erfillen. Mit der Umsetzung von SOLVE-
Mafinahmen kann es méglich gemacht
werden, mehrere psychosoziale Probleme in
Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz
und in Wirtschaftsforderungsprogrammen
gemeinsam anzugehen.



Dazu ist SOLVE:

¢ Menschenorientiert: Die Arbeitnehmer
werden immer mehr als der fiir den Erfolg
jeglichen Unternehmens wichtigste Faktor
wahrgenommen. |hr Wohlbefinden ist fiir
die Entwicklung des ,,neuen® flexiblen,
qualitatsorientierten, wissensbasierten,
gesunden Unternehmens von wesentlicher
Bedeutung.

¢ Praventiv: Pravention ist wirtschaftlicher
und erfolgreicher als untatig abzuwarten,
bis sich ein Thema zu einem signifikanten
Problem entwickelt hat. Eine gesunde
Arbeitsorganisation und ein gesundes
Umfeld sind die Bedingungen fiir die Ent-
stehung eines produktiven Arbeitsplatzes.

e Ergebnisorientiert: Der Erfolg von SOLVE
ldsst sich nuran den Ergebnissen am
Arbeitsplatz messen. Die Umsetzung von
MaBnahmen zur Férderung des Wandels
am Arbeitsplatz sollte nur die natiirliche
Folge des Projekts sein. Letzteres zeigt
auch, wie strategische und kurzfristige
Ziele miteinander vereinbar sind.

* Wandlungsfahig: Situationen sind kom-
plex. Losungen gibt es viele. Ein Ansatz fiir
ein bestimmtes Problem funktioniert nicht
in allen Umgebungen und Kulturen. Meh-
rere Ansdtze und Optionen werden dar-
gestellt und erértert, damit die Anwender
ihre eigenen Programme und MaBnahmen
erarbeiten kdnnen, die ihre jeweiligen
Bediirfnisse erfiillen. Das SOLVE-Trainings-
paket ist nach den Erfordernissen der her-
stellenden Industrie konzipiert. Materia-
lien, Aktivitaten und Simulationsiibungen
wurden aber auch tberarbeitet, um SOLVE
an die Luftfahrt, das Gesundheitswesen,
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die Feuerwehr, die 6ffentliche Verwaltung
und die Seefahrt anzupassen. Durch die
breite Nutzung von Simulationen bringen
die Teilnehmer ihre eigenen Normen
beziiglich ihrer selbst als Individuen, ihres
Privatlebens und ihrer Gemeinschaften
sowie ihrer Arbeit in die Ubungen mit ein.
Damit sind die SOLVE-Aktivitaten leicht an
die Bediirfnisse der Teilnehmer anzupas-
sen.

¢ Nachhaltig: Die tiber SOLVE entwickelten
Programme und MaBnahmen sind so
konzipiert, dass sie die Erfordernisse von
Arbeitgebern und Arbeitnehmern erfiillen.
Sie erbringen positive Ergebnisse, konnen
an sich verandernde Umstdnde angepasst
werden und sind wirtschaftlich. Das Ergeb-
nis kann man als wirtschaftlichen wie
auch gesellschaftlichen Vorteil ansehen,
der nachhaltig wachst und sich an ver-
dnderte Erfordernisse in der Organisation
anpasst.

SOLVE-Informationen und Umsetzung
Werbung

Eine umfassende Darstellung von SOLVE
wurde als audiovisuelle Prdsentation mit
Begleittext erarbeitet. In den letzten Jahren
wurden Prasentationen auf mehreren Tagun-
gen, Kongressen und Konferenzen gegeben.

Kurse

SOLVE-Strategie-Workshops wurden in
mehreren Landern durchgefiihrt, darunter
Algerien, Belgien, Botswana, Burkina Faso,
Kamerun, Kanada, Frankreich, Indien,
Italien, Elfenbeinkiiste, Kenia, Lesotho,
Malaysia, Namibia, den Philippinen, Sene-
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gal, Stidafrika, Sri Lanka, Swaziland, der
Schweiz, Tansania, Thailand, Togo, den
Vereinigten Staaten und Sambia. Unter den
Teilnehmern waren Beamte, Professoren,
Arzte, medizinisches Personal, Arbeitgeber
und -nehmer, Beamte von sechs Behdrden
der Vereinten Nationen und das Athener
Olympische Komitee.

Kursleiterkurse wurden an einigen Orten
durchgefiihrt, darunter Turin und Rom
(Italien), Kapstadt und Pretoria (Stidafrika),
Montreal (Kanada), Bangkok (Thailand),
Manila (Philippinen), Briissel (Belgien),
Duala (Kamerun), Penang (Malaysia), Aru-
scha (Tansania), Cotonou (Benin), Gabarone
(Botswana) und Hollywood, MD (USA) und
Algier (Algerien). Einige dieser Kurse wurden
auch von Teilnehmern aus anderen Landern
besucht, sodass SOLVE sowohl auf natio-
naler als auch regionaler Ebene umgesetzt
werden konnte.

Ubersetzungen

Es gibt eine englische, franzosische, italieni-
sche, spanische und Thai-Fassung des
SOLVE-Handbuches. Bulgarische, portugie-
sische, russische und italienische Uberset-
zungsentwiirfe wurden angefertigt. Uberset-
zungen ins Chinesische und Deutsche waren
geplant.
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Durch die Umsetzung von SOLVE kénnen
psychosoziale Probleme integriert und
damit wirksam behandelt werden, wodurch
ein Beitrag zu besserer Gesundheit und
Produktivitét geleistet wird.

Fiir aktuelle SOLVE-Kurse gehen Sie auf die
Webseite:
http://www.ilo.org/safework/events

Kontakt

Dr. David Gold
Gold-Knecht Associates
Schweiz

Tel.: 004122 366 0609

Mobile: 004178 748 0609

Email: david.gold@gold-knecht.com
www.gold-knecht.com

SafeWork-Koordinator:

Dr. Valentina Forastieri

Internationale Arbeitsorganisation (ILO)
4 route des Morillons

CH-1211 Genéve 22

Schweiz

Tel.: 004122799 7167
Email: Forastieri@ilo.org
www.ilo.org/safework
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2.3 Synergien zwischen organisationalem und individuellem Lernen
zur Verbesserung von Gesundheit und Sicherheit bei der Arbeit:

Auszubildende als Wissensarbeiter

Marc Schiitte, Institut Technik und Bildung (ITB), Universitat Bremen

Klaus Pickert, Europdisches Institut fiir Sicherheit und Gesundheit (EISG)

Einleitung

Eine in Theorie und Praxis inzwischen weit
verbreitete Uberzeugung lautet, dass indi-
viduelles und organisationales Lernen eine
immer engere Verbindung eingehen (miis-
sen). Synergien zwischen individuellem und
organisationalem Lernen (im Sinne von
tibersummativen Effekten) sind insbeson-
dere aus der Perspektive von Sicherheit und
Gesundheit vielversprechend. Der Beitrag
prasentiert Ergebnisse und Erfahrungen zu
einer entsprechenden Lernform, die fiir die
Erstausbildung in industriellen Berufen ent-
wickelt wurde. Diese bindet unter anderen
das Merkmal ,,Lerner als Designer® in eine
Strategie zur kontinuierlichen Férderung
von Sicherheit und Gesundheit im Produkt-
lebenszyklus ein.

Hintergrund

Im Folgenden werden zwei grundlegende
Annahmen zur Integration von Sicherheit
und Gesundheit in die Berufshildung vorge-
stellt und begriindet, die als Metastandards
aufgefasst werden kdnnen.

(1) Sicherheit und Gesundheit sind gemein-
same, entwicklungslogisch verbundene
Wertungs- und Zielkriterien fiir die
Kompetenzentwicklung sowohl von Orga-
nisationen als auch von Individuen.

Auf der einen Seite wird von Unternehmen,
die technische Produkte wie z.B. Maschinen
und Anlagen in Verkehr bringen, eine um-
fassende Risikovorsorge erwartet, die sich
grundsatzlich auf den gesamten Produkt-
lebenszyklus erstreckt. Die Herausforde-
rungen liegen hierbei vor allem in der zuneh-
menden Wissens- und Definitionsabhén-
gigkeit von Risiken [1], da verdanderungs-
relevante (schadliche) Wirkungen von
organisationsspezifischen Selektionen

(z.B. ein bestimmtes Arbeitsverfahren) in
der Regel mehrdeutig sind, in einiger Ent-
fernung vom Ort und Zeitpunkt dieser Selek-
tionen auftreten und aus dem nichtlinearen
Zusammenwirken verschiedener Ursachen
resultieren.

Die traditionelle Verbraucher- und Arbeits-
schutzpolitik, welche vorrangig auf die Ein-
haltung technischer Normen und Beachtung
von Vorschriften abstellt, stof3t hier erkenn-
bar an ihre Grenzen. Nach neuerer Sicht
stellen Sicherheit und Gesundheit vielmehr
Leistungen dar, die von allen Beteiligten
eines Unternehmens fortwahrend und in
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allen Phasen der Wertschopfungskette pra-
ventiv erbracht werden miissen [2].

Auf der anderen Seite stellt sich die Situation
fiir die Beschaftigten vor diesem Hintergrund
ambivalent dar. Grundsétzliche Optimierbar-
keit von Arbeits- und Geschaftsprozessen
implizieren erfahrungsgeleitetes Handeln
und Lernen, welches auf die Bewaltigung
von unerwarteten, nicht-planbaren Situatio-
nen bezogen ist; wobei dies immer zugleich
eine Mitwirkung an Prozessen des Orga-
nisierens beinhaltet. Die angesprochene
Ambivalenz ist dadurch gegeben, dass damit
einerseits durchaus giinstige Bedingungen
fiir progressive, d.h. kompetenz- und ent-
wicklungsforderliche Arbeitsformen (im Sin-
ne neuer Handlungs-, Entscheidungs- und
Interaktionsspielrdume) nahe gelegt werden
[3]. Andererseits ist damit jedoch untrennbar
eine Zunahme von Unsicherheit und Mehr-
deutigkeit (z.B. in Form von Rollenkonflikten)
als psychosoziale Belastungsfaktoren ver-
bunden. In diesem Zusammenhang kann
insbesondere auf das Konzept des ,,Koha-
renzgefiihls“ (sense of coherence) im
Gesundheitsmodell der,,Salutogenese*
nach Antonovsky verwiesen werden [4].

(2) Eine Forderung von Sicherheit und
Gesundheit impliziert eine systematische
Verkniipfung von individuellem und
organisationalem Lernen.

Die Leitidee einer gestaltungsorientierten
Berufshildung ist seit einiger Zeit in den Ziel-
setzungen der deutschen Berufsbildung ver-
ankert. Das iibergeordnete Bildungsziel stellt
demnach die ,,Befahigung zur Mitgestaltung
der Arbeitswelt in sozialer und dkologischer
Verantwortung* dar [5]. Um sich in diesem
Sinne proaktiv und verantwortlich im Hin-
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blick auf die Folgen des eigenen Handelns
verhalten zu kénnen, stellen z.B. systemi-
sches Denken, Wissenskooperation und
Risikokommunikation wichtige Vorausset-
zungen dar. Diese standen bislang nichtim
Zentrum von Facharbeit und entsprechenden
berufspadagogischen Konzepten und Metho-
den, die Arbeit in erster Linie als ,,organi-
siertes Handeln“ auffassen und im Hinblick
auf Lernen bzw. Kompetenzentwicklung
vorrangig auf Wissensrezeption abstellen.
So stellt der Frontalunterricht im berufsbezo-
genen Unterricht der Berufsschule bis heute
die bestimmende Methodenform dar. In der
betrieblichen Ausbildung dominieren eben-
falls ausbilder- bzw. instruktionszentrierte
Formen, welche vor allem auf Anpassung,
Reproduktion abzielen.

Versucht man die Modernisierungstenden-
zen in der Arbeitswelt (z.B. zunehmende
funktionale Integration von Aufgaben und
Verantwortlichkeiten) zusammenzufassen,
dann ldsst sich von einem Trend zur tertidren
Facharbeit sprechen. Als tertidre Facharbeit
kdnnen Handlungskomplexe mit deutlich
organisierendem und wissensorientiertem
Bezug im Rahmen von beruflich organisierter
Arbeit bezeichnet werden. Im Zentrum ter-
tidrer Facharbeit steht die (Mit)Gestaltung
von unsicheren und mehrdeutigen Situatio-
nen und Prozessen. Explizite Formen von
tertidrer Facharbeit liegen etwa bei Zirkel-
arbeit zur Innovationsbegleitung vor oder
bei partizipativen Planungsprozessen.
Implizite Formen gehen mit der zunehmen-
den Integration von Dispositions-, Informa-
tions- und Kooperationselementen in die
Facharbeit einher, wobei Mitglieder von
Organisationen als Agenten des organisatio-
nalen Lernens angesprochen sind [6].



Lésungsansatz:
Auszubildende als Wissensarbeiter

In dreijahriger Laufzeit wurde im Modell-
versuch ,,Dialogische Medienentwicklung®
(DiaMedia) [7] eine Lernform entwickelt und
erprobt, welche individuelles und organi-
sationales Lernen in einer gemeinsamen,
Synergien freisetzenden Form verkniipft. Die
Gestaltungsintention des Modellversuchs
lautete, dass Auszubildende (sowohl tech-
nischer als auch nichttechnischer Berufe)

in kollaborativen Projekten betriebsspezi-
fisches Know-how im Umgang mit Anforde-
rungen der Gerdte- und Produktsicherheit

— bzw. von Sicherheit und Gesundheit in der
Arbeit — identifizieren, exemplarisch repro-
duzieren, reflektieren und verbessern.

Als Referenzprozess fiir die Definition von
Projekten dient der Produktlebenszyklus,
wobei sich jedes Projekt auf jeweils eine
Phase des Produktlebenszyklus bezieht
(z.B. Arbeitsvorbereitung, Fertigung, Inbe-
triebnahme oder Wartung). Die Projekte
werden durch eine Rahmenhandlung ,,Wis-
sensarbeit” ein- und ausgeleitet, d.h., die
Auszubildenden recherchieren in einem ers-
ten Schritt betriebliches Know-how (mittels
Erkundungen, Dokumentenanalyse etc.), wie
z.B. Arbeitsverfahren zur Integration von
Sicherheit und Gesundheit, und entwickeln
auf dieser Basis neue, optimierte Problem-
losungen. Im letzten Schritt erfolgt die Ver-
offentlichung der Projektergebnisse (z.B.
Verbesserungsvorschldge) als digitale Fall-
studien. Die Abbildung 1 (siehe Seite 144)

zeigt den Verlauf von Projekten in einer Uber-

sicht. Im Rahmen der Erprobung wurde eine
durchschnittliche Projektdauervon einem
Monat eingehalten [8].
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Die Lernform DiaMedia realisiert vier didak-
tisch-methodische Leitideen:

(1) Auszubildende sind
Wissensarbeiter und Innovatoren.

Die Auszubildenden erhalten den Auf-
trag, Vorschldge fiir Verbesserungen
der betrieblichen Praxis zu erarbeiten.
Dies setzt zum Beispiel Zugdnge zu
Fachabteilungen und Kooperationen
mit Mitarbeitern als Auskunftsquellen
und Adressaten fiir Ergebnisse voraus.
Wichtige Stakeholder der Organisation
(Geschaftsleitung, Abteilungsleitung)
miissen flir Auszubildende als Input-
geber bzw. Agenten des organisationalen
Lernens zudem aufgeschlossen sein
bzw. eingenommen werden [9].

(2) Problembasiertes und gegenstindliches
(erfahrungsgeleitetes) Lernen

Die Auszubildenden erarbeiten exemp-
larische Problemlésungen anhand von
konkreten Produkten und/oder realen
Kundenauftragen. Im Gegensatz zu
Sicherheitsunterweisungen oder Schu-
lungen werden Kenntnisse und Kompe-
tenzen nicht schwerpunktméfig durch
Instruktion vermittelt. Die Lernenden
sollen vielmehrin einem offenen und
ressourcenbasierten Lernarrangement
eigene bzw. erkundete Annahmen,
Konzepte und Losungen einbringen und
in gestalterischer Wechselwirkung mit
als sinnvoll erlebten, anspruchsvollen
Aufgaben erweitern bzw. ausdifferen-
zieren. Der praktische Umgang z.B. mit
Materialien und Werkzeugen bildet das
Fundament der Facharbeit.
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Abbildung 1:
Verlaufsschema eines Projekts
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(3) Lerner als Designer

Die Auszubildenden erarbeiten im Rah-
men des Projekts sogenannte digitale
Fallstudien. Diese kénnen als besonders
praxisnahe Informations- und Lernange-
bote hinterher sowohl von Auszubilden-
den als auch von Mitarbeitern genutzt
werden. Digitale Fallstudien rekapi-
tulieren den Problemldsungsprozess,
fokussieren auf kritische Entscheidungs-
punkte und zielen auf Verbesserungen
ab. Die Dokumentation und Aufbereitung
des Problemlosungsprozesses mit dem
Computerimpliziert einen Perspektiven-
wechsel, der zu einer vertieften und
nachhaltigen Verarbeitung der Lern-
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inhalte beitragt [10]. Die Herstellung
von digitalen Fallstudien erfolgt mithilfe
eines in der Lern- und Kommunikations-
plattform integrierten Autorensystems.

(4) Dialogisches Lernen/
Netzgestiitztes Lernen

Die Auszubildenden fiihren im Verlauf
des Projekts einen [6sungsorientierten
Dialog mit Fachkraften, Fachleuten und
Praktikern sowohl innerhalb als auch
aufBerhalb des Betriebes. Dieser Dialog
erfolgt sowohl in direktem Kontakt (z.B.
Befragungen, Konsultationen, Beob-
achtungsinterviews) als auch tiber das
Netz mithilfe der Internetplattform. Uber




die Internetplattform wird insbesondere
ein lésungsorientiertes Feedback von
externen Experten zu den versuchten
Problemldsungen organisiert, welche in
den optimierten Problemldsungen auf-
gegriffen werden (siehe Abbildung 1).

Erfahrungen und Ergebnisse

Die Lernform wurde tiberwiegend in Grof3-
betrieben des Anlagen- und Maschinenbaus
erprobt. Dabei wurden unter anderem die
folgenden Erfahrungen gemacht, die z.B.
durch Aussagen von Ausbildern und Abtei-
lungsleitern gestiitzt werden:

e Es scheint sich das arbeitswissenschaft-
liche und berufspadagogische Axiom zu
bestdtigen, wonach die Entwicklung von

gestaltungs- und veranderungsorientierten

Kompetenzen (z.B. eine Sensibilitat fiir
Wechselwirkungen im Produktlebens-
zyklus) gestaltungsoffene, fehlerfreund-
liche und erfahrungsintensive Handlungs-
felder zur Voraussetzung hat [11].

¢ Auszubildende haben mit der Lernform
konkrete Verbesserungen und Innova-
tionen ausgelost. Diese resultierten aus
erfolglosen Reproduktionsversuchen der
organisationalen Praxis (kritische Ent-
scheidungspunkte bzw. Anldsse fiir
Problemlésen im Projektverlauf). Damit
stellt die entwickelte Lernform eine Stra-
tegie zur Umgehung eines Problems fiir
die Umsetzung von Innovationen dar,
wonach Unternehmen den Suchraum fiir
neues Wissen auf einen Bereich in relativ
geringer Distanz zur beherrschten Praxis
einengen [12].
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Die Lernform hatte eine briickenbildende
Funktion in den Unternehmen. Sie hat

zur Integration von disparaten Perspek-
tiven und Erfahrungen unterschiedlicher
Gruppen und Abteilungen beigetragen,
die bei der Erbringung von Sicherheit und
Gesundheit im Produktlebenszyklus kolla-
borieren miissen.

DiaMedia geht mit einer verdnderten Rol-
lendefinition von Auszubildenden einher.
Gleichzeitig verandert sich die Rolle des
Aushildungspersonals: Letztere sind im
Rahmen des Ansatzes starker als Lern-
begleiter bzw. Moderatoren der Lernpro-
zesse gefordert. Bei der Umsetzung des
Modellversuchs hat sich gezeigt, dass
betriebliche Ausbilder die {iber eine
Zusatzausbildung als Teletrainer bzw.
Telecoach verfiigten, weniger Schwierig-
keiten mit der Lernform hatten. Andere
Ausbilder konnten durch die gemeinsame
Begleitung einer Projektgruppe an diese
Lernform herangefiihrt werden.

Dariiber hinaus hat sich gezeigt, dass
auch Voraussetzungen in der Lern- und
Innovationskultur der Organisation von
Bedeutung sind. Eine erfolgreiche Verwen-
dung der Lernform wird unter anderem
erschwert durch eine Abschottung der
Ausbildung vom Rest des Unternehmens
(Ausbildung als Schonraum), ein geringes
Prestige von Facharbeitern und Fach-
arbeiterinnen im Unternehmen (Auffas-
sung von Arbeit als organisiertes, ausfiih-
rendes Handeln) und eine Verortung von
Wissensmanagement als Stabsfunktion
(Wissensmanagement als Domane von
Spezialisten). Die Verwendung der Lern-
form wird durch folgende Faktoren giinstig
beeinflusst: ein gewisser Veranderungs-
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druck der Organisation, Ressourcenknapp-
heit (z.B. kein Geld fiir Spezialisten),
Uberzeugung der Geschiftsleitung von
modernen Ausbildungsformen und von
der Verankerung des Lernens mit Multi-
media und Internet in der Ausbildung.

Fazit

Zusammenfassend hat der Modellversuch
vielfdltige Belege fiir die Plausibilitat der
beiden eingangs formulierten Aussagen
geliefert. Mit der Lernform wurden Sicherheit
und Gesundheit als logisch-interdependente
Kriterien der Kompetenzentwicklung von
Individuen und Organisationen fiir die
Berufsbildung operationalisiert. Auf der
einen Seite haben Auszubildende so die
Chance, berufliche Handlungs- und Gestal-
tungskompetenz — inshesondere die Fahig-
keit zur Bewdltigung von unsicheren und
mehrdeutigen Situationen in der Arbeits-
und Lebenswelt — zu erwerben. Auf der
anderen Seite sind die Lernprozesse der
Auszubildenden auf praventive Verbes-
serungen von Sicherheit und Gesundheit
im Produktlebenszyklus ausgerichtet. Die
Bewadltigung von Arbeitsaufgaben in Selbst-
und Fremdverantwortung wird wirkungsvoll
hervorgehoben.

Gleichwohl hat sich gezeigt, dass die
gewdhlte Strategie zur Integration von
Sicherheit und Gesundheit in die Berufs-
bildung fiir das Berufsbildungspersonal
nur schwer fasshar ist. Demnach wird das
Thema ,,Sicherheit und Gesundheit“ von
wichtigen Protagonisten- und Multiplika-
torengruppen der beruflichen und betrieb-
lichen Bildung (Berufsschullehrer/-innen,
Ausbilder/-innen, Arbeitsmediziner/-innen
und Personalentwickler/-innen) in erster
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Linie unter dem Aspekt der Gefahrenabwehr
bzw. Vermeidung von Unfdllen gesehen; eine
Integration von Sicherheit und Gesundheit
in die berufliche Bildung unter Beriicksich-
tigung der Zielsetzung der Pravention und
der Neubestimmung des betrieblichen
Arbeits- und Gesundheitsschutzes als einer
»Gesamtaufgabe der Organisation® [13]

geht dariiber jedoch weit hinaus. Es muss
vor diesem Hintergrund konstatiert werden,
dass es nicht zuletzt darauf ankommt, die
Hinderungsgriinde in den Einstellungen und
Stereotypen wichtiger Zielgruppen bei der
Integration von Sicherheit und Gesundheit in
die Berufsausbildung zu iberwinden.
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3 Beispiele guter Praxis fiir die Hochschule

3.1 Training in Arbeitssicherheit an finnischen technischen Hochschulen

und Universitdten

Simo Salminen, Finnisches Institut fiir Gesundheit bei der Arbeit (FIOH)

Einleitung

Das finnische Schulsystem umfasst die Vor-
schulerziehung in Kindertagesstatten fiir

3 bis 7 Jahre alte Kinder, Gesamtschulen fiir
7- bis 16-)ahrige, Oberschulen oder
Berufsschulen fiir die 16- bis 19-Jahrigen
und den tertidren Bildungsbereich an tech-
nischen Hochschulen bzw. Universitaten fiir
die Uiber 19-Jdhrigen. 2006 gab es 31tech-
nische Hochschulen mitinsgesamt 143500
Studenten und 20 Universitaten mit 176 600
Studenten [1].

Training wird in dieser Studie als formelle
und informelle Methode definiert, um Perso-
nen dabei zu helfen, Kenntnisse zu erwer-
ben, Einstellungen zu @ndern oder sichere
Arbeitsweisen anzuwenden. Eine Auswer-
tung von 41 Studien ergab, dass Training
einen positiven Einfluss auf die Verminde-
rung arbeitsbedingter Verletzungen hat [2].
Eine weitere Metaanalyse mit 95 Studien
zeigte, dass aktive Trainingsmethoden die
sicherheitstechnischen Kenntnisse und Fer-
tigkeiten von Schiilern bzw. Studenten drei-
mal starker erhdhten als passive. Die aktiven
Methoden verminderten auch die Verlet-
zungsrate [3]. In den Vereinigten Staaten ist
die Einbindung von Informationen {iber
Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz

aufverschiedenen Ebenen des Bildungs-
systems uneinheitlich [4]. Universitatsstu-
denten waren jedoch der Ansicht, dass die
Vermittlung von Querschnittsqualifikationen
wertvoll und hilfreich sei [5]. Trainingsteil-
nehmer sollten die genauen Umstande ken-
nen, denen die Studenten am Arbeitsplatz
ausgesetzt werden [6].

Zweck dieses Artikels ist es, den Umfang
darzustellen, zu dem Arbeitssicherheit an
finnischen technischen Hochschulen und
Universitaten unterrichtet wird, und die
Unterschiede zwischen diesen beiden Ebe-
nen des Bildungssystems zu beleuchten.

Materialien und Vorgehen

Um zu erfassen, wer an finnischen techni-
schen Hochschulen und Universitdten in
Arbeitssicherheit unterrichtet wird, wurden
an alle 26 finnischsprachigen technischen
Hochschulen Fragebogen verschickt. Jede
Einrichtung erhielt 10 Fragebdgen, da es
keine genauen Informationen tber die
Anzahl der Dozenten fiir Arbeitssicherheit

an diesen Einrichtungen gibt. Insgesamt
wurden 69 Fragebogen zuriickgeschickt, was
2,7 Antworten pro Einrichtung entspricht. Die
Riicklaufquote betrug 27 % [7].
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An die 19 finnischen Universitaten wurden
ebenfalls je 10 Frageb6gen geschickt, da die
genaue Anzahl der Professoren und Dozen-
ten, die Arbeitssicherheit unterrichteten,
hier auch nicht bekannt war. Insgesamt

48 Fragebogen wurden zuriickgeschickt, was
einer Riicklaufquote von 25 % entspricht.
Pro Universitdt gab es 2,5 Beantwortungen.

Der Fragebogen umfasste 16 Fragen, die fiir
alle Lehrkréfte fast gleich waren. Erst wurde
im Fragebogen nach der Anzahl der Vor-

lesungen tiber Arbeitssicherheit pro Semes-

ter gefragt. Dann wurden die Befragten gebe-

ten, Auskunft tiber ihre Unterrichtsmetho-
den und Unterrichtsmaterialien zu geben.
SchlieBlich wurden die Dozenten, die
Arbeitssicherheit unterrichteten, nach ihrer
Ausbildung gefragt.

Ergebnisse

Die Dozenten der Fachhochschulen gaben
eine groBBere Stundenzahl (20,3) fiir Arbeits-
sicherheit pro Semester an als die an den
Universitaten (16,4), wobei der Unterschied
nicht signifikant war (t = 0,77, df =117, n.s.).
Vorlesungen und Diskussionen mit Studie-
renden waren sowohl an den technischen
Hochschulen als auch an den Universitaten
die am hdufigsten eingesetzten Unterrichts-
methoden (Tabelle 1). An den technischen
Hochschulen wurde bevorzugt Gruppen-
arbeit der Studierenden eingesetzt, wahrend
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an den Universitdten die Professoren und
Dozenten haufiger Vorfiihrungen gaben.
Diese Unterschiede waren jedoch nicht
signifikant (Gruppenarbeit: 2 = 3,67, df =1,
n.s.; Vorfilhrungen: 42 =3,22, df =1, n.s.).

Lehrbiicher und Fotokopien waren die an
den finnischen technischen Hochschulen
und Universitaten am hadufigsten eingesetz-
ten Unterrichtsmaterialien (Tabelle 2). Die
Dozenten an den technischen Hochschulen
benutzten Broschiiren (x2 =5,27, df =1,
p<0.05) und audiovisuelle Materialien

(x2 = 4,60, df = 1, p<0,05) signifikant hau-
figer als die Professoren und Dozenten an
den Universitaten. Beziiglich des aus dem
Internet heruntergeladenen Materials war
der Unterschied zwischen technischen Hoch-
schulen und Universitdten nicht signifikant
(x2=3,12,df=1,n.s.).

Die Ausbildung der Lehrkrafte ist die zentrale
Frage im Hinblick auf den Unterricht tiber
Arbeitssicherheit an Schulen. Uber die Hilfte
der Dozenten an den technischen Hochschu-
len hatte besondere Kurse tiber Arbeits-
sicherheit erhalten, wahrend die Professoren
und Dozenten an den Universitdten Arbeits-
sicherheit hdaufiger ohne formelle Ausbil-
dung aufgrund ihrer eigenen Arbeitserfah-
rung unterrichteten (Tabelle 3). Der Unter-
schied zwischen diesen beiden Bildungs-
einrichtungen war jedoch nicht signifikant
(x2=3,37,df =2, n.s.).
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Tabelle 1:
Unterrichtsmethoden fiir Arbeitssicherheit

Unterrichtsmethode Technische Hochschule Universitdt
% sagten ja, (n=69) % sagten nein, (n=48)

Vorlesungen 81 75

Diskussionen mit Studierenden 55 42
Gruppenarbeit der Studierenden 46 27
Vortrdge von Studierenden 26 23
Vorfiihrungen 26 44
Exkursionen 26 23

Externe Fachleute 26 19

Tabelle 2:

Unterrichtsmaterialien fiir die Arbeitssicherheit

Unterrichtsmaterial Technische Hochschule Universitat
% sagten ja, (n=69) % sagten nein, (n=48)
Lehrbiicher 57 42
Fotokopien 51 54
Broschiiren 39 19
Audiovisuelles Material 41 19
Material aus dem Internet 45 27
Tabelle 3:

Ausbildung der Dozenten in Arbeitsicherheitsthemen

Ausbildung der Dozenten Technische Hochschule Universitat
% (n=67) % (n=45)
Lehrerausbildung 19 22
Sicherheitskurse 57 40
kein Sicherheitstraining 24 38
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Diskussion

Die Ergebnisse dieser Studie zeigen, dass
Dozenten an technischen Hochschulen
Themen der Arbeitssicherheit aktiver unter-
richteten als Professoren und Dozenten an
Universitaten. Sie widmeten der Arbeits-
sicherheit mehr Unterrichtsstunden, hielten
mehr Vorlesungen und diskutierten hdufiger
mit den Studierenden {ber Arbeitssicher-
heit, benutzten Broschiiren und audio-
visuelle Materialien signifikant haufiger
und hatten haufiger als Professoren und
Dozenten an Universitdten spezielle Kurse
zur Arbeitssicherheit belegt. Dieser Unter-

schied erklart sich teilweise aus der Orientie-

rung der technischen Hochschulen und der
Fachhochschulen am Arbeitsleben.

Die Studierenden an technischen Hochschu-

len und Universitdten werden Vorgesetzte
und leitende Mitarbeiter am Arbeitsplatz,
sodass ihr personliches Unfallrisiko minimal
ist. Nach dem finnischen Arbeitssicherheits-
gesetz ist aber die Unternehmensleitung

fiir die Sicherheit der Arbeitnehmer verant-
wortlich. Diese Management-Aufgabe an
technischen Hochschulen und Universitdten
zu unterrichten ist schwierig, da eine solche
Verantwortung von der aktuellen Lebensrea-
litdt noch so weit entfernt ist.

Sicherheitstechnische Themen werden in
Finnland begleitend unterrichtet, d.h., sie
werden gleichzeitig mit Fertigkeiten vermit-
telt, z.B. das Tragen von Schutzbrillen beim
Schweien. Die Umsetzung dieses Prinzips
hangt abervon der Initiative der Ausbilder
ab. Ein Ausbilder beispielweise, der ange-
hende Elektriker unterrichtet, schickte einen
Satz Unterlagen ein, denen die Schiiler
Informationen tiber Sicherheit entnehmen
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kénnen, wahrend andere Schiiler angaben,
in der Schule nichts iiber Arbeitssicher-
heit erfahren zu haben. Letztendlich muss
der Arbeitsplatz die Hauptverantwortung
dafiir ibernehmen, jungen Arbeitnehmern
Kenntnis tiber Arbeitssicherheit zu vermit-
teln.
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3.2 Das Wissen Studierender iiber Arbeits- und Gesundheitsschutz

Petra Ceglarek, Universitat Potsdam

Einleitung

Im Rahmen der Europdischen Woche 2006
»Starte Sicher!“ wurde im Diplomstudien-
gang Psychologie an der Universitat Potsdam
ein Projektseminar initiiert, um die Frage

zu beantworten, was Studierende unserer
Universitat tiber Arbeits- und Gesundheits-
schutz wissen. Als kiinftige Fiihrungskréfte
sind Akademiker verantwortlich fiir Gesund-
heit und Leben ihrer Mitarbeiter. Wie aber
werden Studierende darauf vorbereitet? Ziel
der Erhebung war eine Bestandsaufnahme
beziiglich des arbeitsschutzrelevanten Wis-
sens an unserer Universitat.

Beispiel guter Praxis

Das Institut fiir Organische Chemie der Uni-
versitat Potsdam ist ein Beispiel guter Praxis
fuir eine erfolgreiche Integration des Themas
Arbeits- und Gesundheitsschutz in die aka-
demische Lehre. Da Studenten der Chemie
viele Laborpraktika zu absolvieren haben,
basiert das Arbeitssicherheitskonzept auf
vier Sdulen:

1. Arbeitsschutzbelehrungen vor Prakti-
kumsbeginn als Zulassungsvorausset-
zung

2. Einweisungin Gegebenheiten vor Ort

3. Sicherheitsmanahmen wahrend der
Laborpraktika
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4. Praktikumsbegleitende Theorie zum
Arbeitsschutz

Laborassistenten sind selbst Modelle fiir
eine gute Praxis und leben vor, wie man kor-
rekt mit Gefahrstoffen umgeht und dennoch
zuigig arbeiten kann. Abbildung 1 listet die
Elemente dieses Sicherheitskonzeptes auf,
zusammenfassend ist dieses Konzept als
eine gelungene Interaktion zwischen Theorie
und Praxis zu beschreiben.

Konsequenterweise diirfen Praktika erst
nach erfolgreichem Absolvieren aller Sicher-
heitsbelehrungen, Vorlesungen sowie Tests
belegt werden, bei Fehlverhalten ist ein Aus-
schluss vom Praktikum méglich. Der Erfolg
des Sicherheitskonzeptes ist sichtbarin

der geringen Unfallhdufigkeit sowie Unfall-
schwere, die Studierenden zeigen eine
groBere Sensibilitdt gegeniiber Gefahren-
situationen (weniger ,Missgriffe“ im Labor).

Empirische Studie
Methode und Stichprobe

In einer Onlineerhebung wurde an der Uni-
versitdt Potsdam Basiswissen zum Arbeits-
und Gesundheitsschutz erhoben. Der Frage-
bogen beinhaltete unter anderem sozio-
demografische Angaben (Studienfach, Alter)
sowie die Vorerfahrungen (Erwerbstéatigkeit/
Ausbildung vor dem Studium). Zur Wissens-
diagnose wurden zwei Instrumente einge-
setzt: ein Multiple-Choice-Test erfasste Basis-
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Abbildung 1:
Die vier Sdulen des Sicherheitskonzeptes am Institut fiir Organische Chemie an der Universitat Potsdam

1. Arbeitsschutzbelehrungen vor Praktikumsbeginn

findet unabhangig von friiheren Belehrungen vor dem Praktikum statt

personliche Teilnahme ist Voraussetzung fiir die Teilnahme am Praktikum

Bestdtigung der Teilnahme durch Unterschrift

Arbeitsschutz wird sowohl theoretisch als auch praktisch behandelt in sog. Experimental-
vorlesungen mit Vorfiihrungen (z.B. Loschversuche, Demonstration der ,,Stabilitat“ von
Handschuhen)

Vorstellung der gédngigen Informationsquellen bzgl. (Arbeits-) Sicherheit,
Betriebsanweisungen usw.

2. Einweisung in die Gegebenheiten vor Ort

Erlauterung der technischen Einrichtungen im Labor

Einweisung in die Bedienung der Gerdte und Gebrauch der Materialien

Einweisung bzgl. der Fluchtwege, Notfallausriistung, Entsorgungsvorrichtungen
Hinweise auf spezielle Gefahren (z.B. Apparate mit Korrosionsschédden, Schaden nach
mechanischer Einwirkung, Verschmoren nach Kontakt mit der Herdplatte)

3. Arbeitsschutzmafinahmen wahrend der Praktika

o Antestatvor jedem einzelnen Experiment (mit Fokus auf den speziellen Gefahren) als eine
notwendige Voraussetzung fiir den Beginn des Experiments

¢ Fiihren eines liickenlosen Laborjournals = komplette Liste der Gefahrstoffe vor

Beginn des Experiments

alle Behéltnisse mit Gefahrstoffen miissen ausreichend beschriftet sein

Saaldienst = ein Student ist wahrend des gesamten Tages fiir die Sicherheit im Laborsaal

verantwortlich

Assistenten geben jederzeit Hinweise zu Sicherheitsmangeln

(auch bei scheinbar ,,kleinen“ Mangeln)

Vorleben des addquaten Umgangs mit Gefahrstoffen unter dem Motto

»man kann mit Gefahrstoffen sicher und trotzdem ziigig arbeiten

4. praktikumsbegleitende Theorie zum Arbeitsschutz

¢ parallel zu den Praktika werden in einem Begleitseminar die sicherheitsrelevanten Aspekte
der Versuche besprochen
o unangekiindigte schriftliche Tests (beinhalten auch Fragen zur Arbeitssicherheit)

wissen tiber studentische Unfallversiche- Insgesamt nahmen 472 Studierende an der

rung, Arbeitgeberpflichten sowie das Vor-
gehen nach Arbeitsunfallen; maximal

58 Punkte waren moglich. Bei der Methode
der freien Assoziation als zweites Instrument
sollte auf drei Stimuli hin (Arbeitsschutz,
Gesundheitsschutz, Arbeitsunfall) in Stich-
worten alles benannt werden, was man dazu
weif3.

Erhebung teil. Ein Viertel der Probanden (N
= 112) waren Studierende der Biologie, Che-
mie, Erndhrungswissenschaften sowie
Sportwissenschaften, bei denen die Thema-
tik Arbeits- und Gesundheitsschutzim
jeweiligen Curriculum verankert ist. Daher
wurde erwartet, dass diese Studierenden
bereits tiber entsprechendes Wissenver-
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fligen (Gruppe der sog. ,,Experten®). Die ibri-

ge Stichprobe (N =360) hatte innerhalb des
Studiums keine Beriihrungspunkte mit
Arbeitsschutz (Gruppe der sog. ,,Laien®).

Ergebnisse

Die Annahme, dass insbesondere das Stu-
dienfach zu unterschiedlichem Wissens-
stand fiihre, konnte zwar signifikant belegt
werden, aber nicht im erwarteten Ausmaf3.
Es zeigen sich grofBe interindividuelle Unter-
schiede im Multiple-Choice-Test. Der durch
Aufsummieren richtiger Antworten erhaltene
Score ist normalverteilt (Min = 4; Max = 50),
im Mittel wurden nur etwa die Halfte der
Fragen richtig beantwortet. Die Experten-
Gruppe (M =30,9; SD =7,9) erreichte eine
signifikant bessere Leistung als die Laien-
Gruppe (M =26,9; SD = 8,6).

Die von den Probanden bei der freien Asso-
ziation benannten Konzepte wurden tiber
die drei Stimuli aufsummiert, ahnlich wie
beim Multiple-Choice-Test werden grof3e
interindividuelle Unterschiede deutlich
(Min =1und Max =27 Nennungen). Die
Experten-Gruppe produzierte im Mittel mit
M = 9,7 (SD = 4,1) geringfligig (aber signifi-
kant) mehr Assoziationen als die Laien-
Gruppe (M = 8,4; SD = 4,5). Regressions-
analytische Auswertungen ergaben keine
nennenswerte Aufklarung dariiber, welche
Personenmerkmale (Vorerfahrung, demo-
grafische oder Studienmerkmale) die groBen
interindividuellen Unterschiede determinie-
ren.

Es ist einzurdumen, dass die Wissens-
diagnose die Thematik Arbeitsschutz auf
einer allgemeinen, eher formalen Ebene
aufgriff. Moglicherweise ist im Studium
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vermitteltes Wissen fachbezogener (z.B. wie
reagieren Gefahrstoffe) bzw. eher prozedural
(Verhalten im Labor), sodass dieses Wissen
im Individualgedédchtnis nicht unter der Kate-
gorie Arbeitsschutz abgespeichert ist.

Die qualitativen Resultate der freien Asso-
ziation unterscheiden deutlich zwischen
den Gruppen: in der Experten-Gruppe findet
sich ein hoherer Anteil an geteiltem Wissen
als in der Laien-Gruppe. Abbildung 2 stellt
exemplarisch fiir den Stimulus Arbeitsschutz
die hochfrequenten Assoziationen dar,
welche von mindestens 10 % der Experten
oder 10 % der Laien gedufert wurden (z.B.
»Sicherheitskleidung“ wurde von jedem
dritten Experten benannt und nur von jedem
vierten Laien). Dariiber hinaus weisen die
von Experten assoziierten Konzepte eine
deutlich hohere Spezifitat auf, wahrend die
Wissensbasis der Laien-Gruppe eine grofiere
Variabilitdt und eher allgemeines Wissen
widerspiegelte. Die Behandlung der The-
matik in Lehrveranstaltungen schldgt sich
also erwartungsgemaf im Gebrauch eines
gemeinsamen Wissens nieder.

Fazit

Die Ergebnisse der empirischen Studie
weisen auf einen insgesamt unzureichen-
den Wissensstand der Studierenden tiber
Arbeits- und Gesundheitsschutz hin. Stu-
dierende einschlagiger Facher (mit Arbeits-
schutzinhalten im Studium) wissen nur
wenig mehr als Studierende anderer Facher,
zeigen jedoch einen grof3eren Anteil an
geteiltem und spezifischem Wissen inner-
halb der Gruppe.
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Hochfrequente Assoziationen zum Stimulus Arbeitsschutz

1
. . . 32,7
Sicherheitskleidung 2.3
(Sicherheits-) Manahmen _ 85 1 19,6
am Arbeitsplatz 3.2 15,9
sichere Arbeitshedingungen 9,1 15,0
(Arbeitsschutz-) Belehrungen P 8 I 14,0
O Experten
(Schutz") Brille 55 131 = Laien
gesetzlich geregelt 9 110’3
0 5 10 15 20 25 30 35
Anteil von Nennungen in der jeweiligen Subgruppe in %

Gleichwohl demonstriert das Sicherheits-
konzept des Instituts fiir Organische Chemie
der Universitat Potsdam die gelungene
Integration sicherheitsrelevanter Aspekte

in die akademische Lehre. Durch Parallelitat
von Theorie und Praxis mit Fokus auf konkre-
ten Laborsituationen und der Prasenz der
Arbeitsschutzthematik in jeder Praktikums-
phase zeigen diese Studierenden ein hohes
Bewusstsein gegeniiber Gefahrensituatio-
nen im Labor und haben sicheres Verhalten
internalisiert.

Da ein angemessenes Wissen zum Arbeits-
und Gesundheitsschutz eine Determinante
kiinftiger Berufstatigkeit ist, empfiehlt sich
die fachiibergreifende Integration der The-
matik in die akademische Lehre im Sinne
einer Schlisselqualifikation.

Kontakt

Dr. Petra Ceglarek
Unfallkasse Berlin
Culemeyerstrafie 2
D — 12277 Berlin

Tel.: 0049 (0) 307624-1316
Fax: 0049 (0) 307624-1109
E-Mail: p.ceglarek@unfallkasse-berlin.de

Universitat Potsdam

Institut fiir Psychologie

Arbeits- und Organisationspsychologie
Karl-Liebknecht-Str. 24 /25

D-14476 Potsdam OT Golm
Deutschland

E-Mail: psychologie@psych.uni-potsdam.de

157



Teil Il - Beispiele guter Praxis...

3.3 Die Integration von Risikokonzepten in Ingenieurstudiengange

Nicola Stacey, Health & Safety Laboratory (HSE)
Graham K. Schleyer und Rui Fang Duan, University of Liverpool
Richard H. Taylor, Chair of Inter-Institutional Group and RHT Risk Management

Einleitung

Ingenieure spielen bei der Kontrolle von
Risiken, auch im Hinblick auf Sicherheit und
Gesundheit, eine ausschlaggebende Rolle.
Deshalb ist es von grofier Bedeutung, dass
die Absolventen technischer Studiengénge
auf diese Rolle vorbereitet werden. Dennoch
gibt es Hinweise in einschldgigen Studien-
gdngen im Vereinigten Konigreich darauf,
dass Umfang und Inhalt der risikobezogenen
Lehre variieren [1]. Um dem entgegenzuwir-
ken, gab der Health and Safety Executive
(HSE) des Vereinigten Konigreiches in enger
Zusammenarbeit mit den Ingenieursverban-
den zwei Projekte in Auftrag. Eines besteht
darin, Risikoerziehung in das Curriculum
eines technischen Studienganges der Uni-
versitat Liverpool zu integrieren [2]. Bei dem
anderen geht es um die Erarbeitung einer
Demo-Version eines E-learning-Paketes, das
flexibel eingesetzt werden kann, um techni-
sche Studiengdnge oder arbeitgeberseitige

Trainingsprogramme fiir Hochschulabsolven-

ten zu ergdnzen [3].

Das uibergeordnete Ziel beider Projekte
besteht darin zu gewdhrleisten, dass alle
Studierenden, die ihren technischen Stu-
diengang abschliefen, liber das erforder-
liche Verstandnis von Risiken fiir Sicherheit
und Gesundheit in ihrem jeweiligen Fach-
gebiet verfiigen. Dabei wurden auch einige
Lernziele festgesetzt, ein Instrument konzi-
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piert, mit dem sich das Verstandnis der Stu-
dierenden von Risiken feststellen ldsst, und
es wurden Unterrichtsmaterialien entwickelt,
um das Verstandnis der Studierenden von
Risikokonzepten zu fordern.

Lernergebnisse

Die Lernziele beruhen auf einer von der inter-
institutionellen Gruppe (lIG) fiir Gesundheit
und Sicherheit des Vereinigten Kénigreiches
entwickelten Vorlage [4] und den aktuellen
beruflichen Anforderungen der Ingenieurs-
verbdnde des Vereinigten Konigreiches, der
Gesetzgebung sowie der in den einschlagi-
gen HSE-Verodffentlichungen beschriebenen
besten Praxis und sind in die folgenden Qua-
lifikationsklassen eingeteilt:

A Appreciation and awareness/Erken-
nen und Bewusstsein: die Fahigkeit,
sich auf etwas zu beziehen

K Knowledge and understanding/Kennt-
nis und Verstdandnis: die Fahigkeit,
etwas zu erkldren

E Experience/Erfahrung: die Fahigkeit,
etwas mit Unterstiitzung und/oder
unter genauer Aufsicht zu tun

B Ability/Fahigkeit: die Fahigkeit, etwas
unbeaufsichtigt zu tun



Das E-learning-Paket kann zwar alle diese
Anforderungen erfiillen, aber um zwischen
den erforderlichen Kenntnissen tiber Risiko-
konzepte und den Anspriichen anderer The-
men des Curriculums, z.B. Nachhaltigkeit,
ein Gleichgewicht herzustellen, wurden die
folgenden Themen zur Aufnahme in das
neue Curriculum der Universitéat Liverpool
ausgewdhlt. Sie umfassen die Bereiche, die
sich bei Befragungen als vorrangig erwiesen
haben:

Bei Studienabschluss Nachweis von Kennt-
nissen und Verstdndnis beziglich

1. der Konzepte Gefahr, Sicherheit
und Risiko,

2. beruflichen Pflichten zur Risikokontrolle,

3. Grundlagen und Methoden der Gefah-
renerkennung und Risikobeurteilung,

4. Techniken der Risikominderung und
-kontrolle,

5. personliche Sicherheit,

6. Grundursachen von Unfdllen und
Versagen.

Beim Studienabschluss Nachweis der Fdhig-
keit, Kenntnisse anzuwenden, um

7. einfache technische Systeme zu Sicher-
heitszwecken zu konzipieren,

8. eine Risikobeurteilung durchzufiihren
und wirksame Mafinahmen zur Risiko-
minderung zu ergreifen,
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9. aus dokumentierten Versagensfallen
und Unféllen die grundlegenden Risiken
zu ermitteln und dies zu den kiinftigen
beruflichen Aufgaben in Beziehung zu
setzen,

10. Sicherheitsgefahren bei Arbeiten fiir sich
selbst und andere zu erkennen und zu
kontrollieren.

Bewertung des
Risikobewusstseins Studierender

Ein Fragebogen wurde erarbeitet, um zu
ermitteln, inwieweit Studierende die ange-
strebten Lernergebnisse vor einem formellen
Unterricht verstehen. Multiple-Choice-Fragen
wurden formuliert, um das Verstehen und
das Bewusstsein von Konzepten im Unter-
schied zu einem Faktenwissen, das in einem
Kurs erworben wurde, zu erfassen. Die
Durchschnittswerte der Studienanfanger

an der Universitat Liverpool in den Jahren
2004/5 bzw. 2005/6 bei Themen im Zusam-
menhang mit den ersten sechs Lernzielen
sind in Abbildung 1 (siehe Seite 160) ange-
geben. Dies zeigt ibereinstimmende Werte
bei den Studienanfangern und wurde fiir die
Ausarbeitung von Unterrichtsmaterialien mit
herangezogen.

Unterrichtsmaterialien

Die technischen Studiengédnge der Univer-
sitat Liverpool sollen Wissen, Fahigkeiten
und das Verstandnis der Absolventen gemaf
den Anforderungen der Wirtschaft entwickeln.
Dazu gehdren ein fundiertes Verstdandnis
technischer Grundsatze, Teamfahigkeit, die
Fahigkeit, Ideen mitzuteilen und die Rolle
des technischen Ingenieurs in der Wirtschaft
auf nationaler wie internationaler Ebene.
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Abbildung 1:
Vergleich der Durchschnittswerte nach Kategorie
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Risikobezogene Themen wurden mit formel-
len Vorlesungen, Fallstudien tiber Unfille
und einer Ubung in einem virtuellen Unfall-
forschungslabor in die technischen Kern-
module des ersten und zweiten Jahres
erfolgreich aufgenommen. Externe Fach-
leute hielten Gastvortrdge tiber die beruf-
liche Praxis bei wichtigen Gesundheits-

und Sicherheitsrisiken.

So werden Fallstudien tiber Storfalle mit
dem Unterricht {iber Spannungsanalyse
verbunden. Auf diese Weise werden weiter-
hin die technischen Aspekte der Ingenieur-
wissenschaften verbunden mit einer Dar-
stellung dessen vermittelt, was geschehen
kann, wenn Ingenieure Fehler machen oder,
schlimmer noch, Warnzeichen, dass etwas
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schief zu gehen droht, ignorieren. Dies ermu-
tigt die Studierenden dazu, iiber die Gren-
zen der Theorie hinauszudenken und reale
Probleme zu erwdgen, mit denen sie sich in
ihrem kiinftigen Berufsleben gegebenenfalls
konfrontiert sehen. Sicherheitstechnische
Belange werden so nicht als Fach isoliert
unterrichtet, sondern sind in das Vorlesungs-
material und die Theorie integriert.

Die Studierenden sollen das Gelernte auch
im Rahmen eines Projektes zum Ende des
zweiten Jahres umsetzen. Weiteres Mate-

rial zum Projektrisiko-Management wurde
erarbeitet, und Kurse mit Gasttutoren werden
veranstaltet, bei denen externe Fachleute
den Studierenden dabei helfen, projektspe-
zifische Risikobeurteilungen durchzufiihren.




Jedes Jahr beinhalten einige Projekte auch
Themen aus dem Bereich Sicherheit und
Gesundheit. Eine Laboriibung im Zusam-
men hang mit und zur Erganzung von Vor-
lesungen fordert das Lernen durch ein erfah-
rungsorientiertes Rollenspiel. Sie baut auf
der Untersuchung des HSE zu einer einge-
stlirzten Passagierbriicke in einem Fahrhafen
auf. [5] Der Unfallhergang wurde mit einem
Modell im Maf3stab 1:100 nachgestellt, das
auch im Gerichtsverfahren benutzt wurde.
Alle Studierenden im ersten Jahr fiihren die
Ubung in kleinen Gruppen durch und iiber-
nehmen die Rolle des Teams, das die Unfall-
untersuchung vornimmt. Um die vorgege-
benen Aufgaben zu erfiillen, miissen sie

die Arbeit aufteilen und den Rest des Teams
tiberihre jeweiligen Ergebnisse informieren.
Einige dieser Aufgaben sind das Sammeln
von Beweisen, die Priifung der Konstruktion,
Umsetzung und Inbetriebnahme einschlie3-
lich Spannungsanalyse und die Risikobeur-
teilung.

Die Studenten sollen anhand des Modells
nach Hinweisen suchen und diesen mit
einem Dossier nachgehen, das Fotografien,
Zeugenaussagen und weitere technische
Unterlagen enthélt. Ein Arbeitsblatt wurde
erarbeitet, das die Studenten durch die Auf-
gaben leitet und ihnen dabei hilft, wichtige
Informationen zu erfassen, damit sie ein
Gutachten erstellen kdnnen. Die Studieren-
den kommen gut mit dem Material zurecht,
wenngleich einige dazu angehalten werden
missen, als Team zu arbeiten.

Ein Virtual-Reality-Programm wurde ent-
wickelt, das zu der Ausfiihrung dieser Labor-
tibung beitragen soll.
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Entwicklung der Demo-Version
einer E-learning-CD

Eine Demo-CD mit einer reprdsentativen
Auswahl an vorgesehenem E-learning-
Material wurde entwickelt und dient als
Diskussionsgrundlage mit Organisationen
und Endnutzern als méglichen Sponsoren
[6].

Der Hingucker auf der CD ist eine Einlei-
tung mit beeindruckenden Unfallzahlen,
Video-Clips mit persdnlichen Berichten und
Katastrophen. Eine Ubung mit einer virtuel-
len Baustelle, auf der man Gefahren finden
muss, wurde entwickelt, ebenso wie Infor-
mationsmaterialien und interaktive Kurse
tiber den Unterschied zwischen Gefahr und
Risiko, Griinde fiir unterschiedliche Risiko-
wahrnehmung, den Vergleich von Risiken
und die quantitative wie qualitative Risiko-
beurteilung. Auch eine Prasentation {iber
den Hintergrund und die allgemeinen Ziele
des Projekts einschliefilich der vollstandigen
Liste der angestrebten Lernergebnisse sind
enthalten.

Das Paket enthalt drei ,,Materialschichten®,
die als Teil eines technischen Studiengangs
oder als Schulungsprogramm fiir Hochschul-
absolventen genutzt werden kdnnen. Bei der
ersten handelt es sich um eine Simulation
mit interaktiven Videos oder virtueller Reali-
tdt dreier Nachwuchsingenieure, die bei
einem grof3en Unternehmen eine Reihe von
Projekten durchfiihren. Die zweite Schicht
besteht aus Informationsmaterial, inter-
aktiven Ubungen und Bewertungen, um

die in den Simulationen behandelten Kon-
zepte zu vertiefen. Die dritte ist liber die
gleiche Benutzerschnittstelle zuganglich,
kann abervon den Hochschulabteilungen
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nach ihren jeweiligen Bediirfnissen gefiillt
werden.

Die simulierten Projekte behandeln keine
technischen Details, sondern sind so allge-
mein angelegt, dass sie fiir alle technischen
Fachbereiche von Interesse sind. In jeder
Simulation treffen die Studierenden auf
Themen aus dem Bereich der Gesundheit
und Sicherheit, tiber die sie nachdenken und
diskutieren miissen, um sie l[6sen zu kdn-
nen. Informationsmaterial und interaktive
Anleitungen unterstiitzen diesen Prozess an
geeigneter Stelle. Das Paket kann im Selbst-
beurteilungsmodus, bei dem Studierenden
automatische Riickmeldungen erhalten,
oderim Anleitungsmodus laufen, bei dem
die Studierenden ihre Arbeit einem Tutor
vorlegen miissen, der dann Riickmeldungen
gibt.

Die Lernergebnisse werden ausdriicklich an
unterschiedliche Module gekoppelt sein,
sodass die simulierten Situationen so ange-
passt werden kdnnen, dass sie sich fiir die
Projekt- oder Kursbegleitung eignen und kein
gesonderter Teil des Curriculums sind. Infor-
mationsmaterial und Kurse kénnten auch als
eigenstiandige Ubungen eingesetzt werden.
Erste Gesprdache mit Akteuren im Bereich der
héheren Bildung, darunter Studierende und
Dozenten, und mehreren grof3en Industrie-
unternehmen verliefen insgesamt positiv,
insbesondere im Hinblick auf den modula-
ren, geschichteten Aufbau und den sehr
interaktiven, spieledhnlichen Ansatz.
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AbschlieBende Bemerkungen

Es ist moglich, Unterrichtsmaterialien zu ent-
wickeln, die sich ohne Beeintrachtigung der
technischen Inhalte und unter Beriicksichti-
gung sonstiger Anspriiche des Curriculums
erfolgreich in einen technischen Studien-
gang integrieren lassen, der wesentliche
Ergebnisse im Bereich von Sicherheit und
Gesundheit am Arbeitsplatz erbringt.

Studierende an der Universitdt Liverpool
beschéftigen sich ernsthaft mit risikobezoge-
nen Themen und verstehen in hohem Maf3e
ihre berufliche Verantwortung fiir ihre eigene
Sicherheit und die anderer.

Die Zusammenarbeit zwischen universitaren
Lehrkraften und Fachleuten fiir Sicherheit
und Gesundheit am Arbeitsplatz ist von
wesentlicher Bedeutung. Die Unterstiitzung
seitens der Ingenieursverbdnde des Ver-
einigten Kdnigreiches sowie sonstiger
Arbeitsschutz- und Bildungseinrichtungen
ist ebenfalls wichtig.

E-learning-Materialien wurden unabhédngig
von den an der Universitat Liverpool einge-
setzten entwickelt. Die Verfasser arbeiten
aktuell aber zusammen, um den Einsatz
des E-Learning zur Vermittlung des Risiko-
Management an Nachwuchsingenieure zu
fordern.
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3.4 Das Weiterbildungsstudium Arbeitswissenschaft (WA)
der Leibniz Universitdat Hannover: Problemorientierung
versus Standardisierung am Beispiel Arbeitsschutz

und demografischer Wandel

Frank Wattendorff, Leibniz Universitat Hannover

Einleitung

Das Weiterbildungsstudium Arbeitswissen-
schaft (WA) existiert mit seinem Lehrangebot
seit dem Wintersemester 1979/1980. Es rich-
tet sich an betriebliche Fach- und Fiihrungs-
krafte in einem arbeitswissenschaftlichen
Tatigkeitsfeld. Studienvoraussetzung ist
nicht die allgemeine Hochschulreife, son-
dern mindestens zwei Jahre Berufserfahrung
in einem in der Studienordnung aufgefiihr-
ten arbeitswissenschaftlichen Feld. Die
Eingangsvoraussetzungen fiir das Weiter-
bildungsstudium sind an die betrieblichen
Erfahrungen der Teilnehmer gekniipft. Sie
missen nach ihrer Ausbildung wenigstens
zwei Jahre in gestaltender, verantwortlicher
oder beratender Tatigkeit in einer Organisa-
tion tdtig gewesen sein. Aus der betrieb-
lichen Beratung zum Arbeitsschutz sind es
Sicherheitsfachkrafte und Betriebsarzte
sowie Personalvertretungsmitglieder und
Verantwortliche aus Unternehmen. Aus dem
iberbetrieblichen Bereich studieren Unter-
nehmensberater, Aufsichtspersonen ver-
schiedener Unfallversicherungstréager sowie
der staatlichen Aufsichtsbehorden und Bera-
ter aus dem Bereich der Krankenkassen und
der Rentenversicherung im Studienschwer-
punkt betriebliches Gesundheitsmanage-
ment (BGM).
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Offenes Curriculum und
prozessorientierte Qualifizierung

Das Curriculum folgt einem sogenannten
offenen Konzept. Die Studierenden im WA
sollen sich in ihren Arbeitsfeldern und
betrieblichen Rollen sicher bewegen und die
dafiir notwendigen aktuellen fachlichen
Kenntnisse aufbauend aufihren personlichen
Vorkenntnissen und langjahrigen betrieb-
lichen Erfahrungen nach eigener Einschat-
zung erwerben kdnnen. In Informationsver-
anstaltungen, Einflihrungsseminaren und
durch das Angebot individueller Studien-
beratung wird Hilfestellung fiir die indivi-
duelle Studienplanung gegeben.

Die inhaltliche Ausrichtung des Curriculums
erfolgte auf der Grundlage der wissen-
schaftlichen Reflexion der langjahrigen
Praxiserfahrungen der Adressaten und neuer
Forschungsansdtze und Erkenntnisse aus
Projekten und Good-Practice-Beispielen.
Lehrende kommen aus dem Hochschul-
bereich, aus Betrieben und der anwendungs-
orientierten Forschung. Neben den Kennt-
nissen tiber aktuelle Arbeitsschutzprobleme
und/oder Strategien und Methoden des
betrieblichen Gesundheitsmanagements
stehen vor allem die Prinzipien des be-
trieblichen Handelns und des Sich-Bewegen-
Konnens in Unternehmensstrukturen im
Mittelpunkt des Angebotes des WA [1].



Die Qualifizierung ist prozessorientiert aus-
gerichtet, um die Teilnehmenden zu befahi-
gen, sich in komplexen Systemen orientieren
und zielgerichtet bewegen zu konnen. Fiir
die betriebliche Umsetzung der erworbenen
arbeitswissenschaftlichen Erkenntnisse
miissen sie sich selbst organisieren kénnen
und sich an der Ausgestaltung sowie Weiter-
entwicklung der betrieblichen Gesundheits-
management- bzw. Arbeitsschutzprogramme
beteiligen. In Projektkursen und Sequenzen
wird dazu fiir die entsprechenden Studieren-
den eine Projektbegleitung und Supervision
angeboten.

Das Studienangebot ist so ausgerichtet,
dass in jedem Semester neue aktuelle The-
men des BGM als Kurse entwickelt und
durchgefiihrt werden.

Um intensiv mit Studierenden an bestimm-
ten Themen in einem Zeitraum von drei bis
vier Semestern arbeiten zu kdnnen, werden
in den sechs Studienschwerpunkten soge-
nannte Sequenzen angeboten. Interessierte
Studierende nehmen an einem Auftaktwork-
shop teil, in dem der Zeitrahmen, die Inhalte
und Voraussetzungen fiir die Teilnahme an
der Sequenz dargestellt werden. Vorausset-
zungen kdnnen z.B. bestimmte Praxiserfah-
rungen mit dem Thema oder das Einbringen
eines betrieblichen Projektes sein.

Neue Adressaten fiir Themen des betrieb-
lichen Gesundheitsmanagements (BGM)

Aus unserer Erfahrung treffen Themen des
Arbeitsschutzes hauptsdchlich auf das
Interesse von Spezialisten aus diesem Feld.
Fiihrungskrafte und andere Fachkréfte fiir
Arbeitsschutzthemen im betrieblichen
Gesundheitsmanagement (BGM) zu interes-
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sieren, war u.a. ein Ziel, welches wir im
Studienschwerpunkt ,,Personal und Fiih-
rung“ mit zwei Sequenzen verfolgt haben.

Eine Sequenz beschdftigt sich mit Ressour-
cen und Beanspruchungen von Individuen
im Unternehmen und dem Gesundheits-
management, wie es funktionieren sollte um
Ressourcen zu starken und Fehlbelastungen
zu analysieren und zu reduzieren. In dieser
Sequenz wurde intensiv das Thema Fiihrung
behandelt. Nicht wie {iblich im Arbeitsschutz
unter dem Gesichtspunkt der Verantwortung,
Aufgaben der Fiihrungskrafte und rechtlicher
Konsequenzen, sondern insbesondere unter
dem Aspekt der Belastung von Fiihrungs-
kraften und wie das BGM ihre Ressourcen
starken kann. Auflerdem ging es um die
Frage, wie Mafinahmen zur Férderung einer
nachhaltigen gesundheitsgerechten Fiih-
rungskultur fiir Fihrungskrafte und Mit-
arbeiter entwickelt werden kdnnen [2].

Auch in der zweiten Sequenz, der alterns-
gerechten Personalentwicklung, haben wir
einen neuen Adressatenkreis, weniger aus
dem traditionellen Arbeitsschutz, sondern
ehervon betrieblichen Fiihrungskraften,
Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen aus dem
Bereich Personal- und Personalentwicklung,
betrieblichen Sucht- und Sozialberatern und
Personalberatern erreicht, zusammen mit
Beschaftigten aus dem Bereich der Personal-
vertretung und der Gewerkschaften.

Es wurde in beiden Sequenzen deutlich,
dass eine Zusammenarbeit der verschiede-
nen Adressatengruppen mit den Institutio-
nen des Arbeitsschutzes in den Betrieben
dringend notwendig ist und dass man die
neuen Adressaten fiir Arbeitsschutz- und
Gesundheitsforderungsfragen gewinnen
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kann, wenn man direkt an ihren Problemen
ansetzt. Dabei entwickeln diese neuen
Adressaten Anforderungen an einen problem-
orientierten Arbeitsschutz, die eine Reflexion
der Rollen in der bisherigen Arbeitsschutz-
beratung erfordern.

Problemorientierung
versus Standardisierung

Durch die problemorientierte Vorgehens-
weise sowohl in der kontinuierlichen Pla-
nung des Kursangebotes als auch der metho-
disch, didaktisch, partizipativen Konzeption
der Kurse hat das WA weit iiber die Region
Hannover hinaus als arbeitswissenschaft-
liches Studium an Bedeutung gewonnen.

Im WA wird jeder Kurs einzeln bescheinigt
und kann im Baukastensystem zu Studien-
schwerpunkten mit mindestens 200 Stunden
aus Kursen und Sequenzen, die diesem
Schwerpunkt zugeordnet sind, bescheinigt,
bzw. wenn Leistungsnachweise erbracht
wurden, zertifiziert werden. Fiir das Studien-
abschlusszertifikat miissen mindestens zwei
Studienschwerpunkte mit entsprechenden
Leistungsnachweisen im Gesamtumfang von
mindestens 540 Stunden absolviert sein.
Zeitliche Vorgaben, in welchem Zeitraum das
Studium abgeschlossen sein muss, gibt es
nicht, um einen kontinuierlichen Lernpro-
zess an immer aktuellen Themen zu ermog-
lichen. Die Inhalte des Baukastens werden
auch in Kooperation mit den Studierenden
geplant und diskutiert.

Zum Beispiel existiert der Arbeitskreis
»Arbeitsschutz und betriebliche Gesund-
heitsforderung” als Kurs im WA seit mehr
als 40 Semestern. An ihm nehmen zwischen
20 und 30 Studierende, zumeist Experten
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aus dem Tatigkeitsfeld des betrieblichen
Gesundheitsmanagement an einem Abend
pro Monat teil. Zu Beginn jeden Semesters
werden aktuelle Probleme und Entwicklun-
gen im Arbeitsschutz und der Gesundheits-
forderung im Brainstorming gesammelt und
danach in einem moderierten Prozess
gewichtet. Diese Themensammlung wird
genutzt, um Themen und Referenten fur

die folgenden Abende zu planen. Wenn es
Inhalte sind, die eine intensivere Bearbei-
tung verlangen, sind wir als Arbeitswissen-
schaftler gefordert, neue wissenschaftliche
Erkenntnisse zu den Problemstellungen
oder Losungsansatzen zu finden und fiir die
Kursplanung der folgenden Semester ein-
zuplanen. Themen, die aktuell so diskutiert
wurden und angeboten werden, sind z.B.
,»Prozess der Umstellung eines Kantinen-
speiseplanes auf gesundheitsgerechte
Speisen“ oder,,Chancen und Risiken der
Nanotechnologie“ und ,,Perspektivwechsel
im Arbeitsschutz durch den demografischen
Wandel*.

Diese Vielfalt an Themen und die Flexibili-
tatin der Planung allein am Beispiel der
Arbeitsschutzadressaten macht deutlich,
dass eine inhaltliche Standardisierung fiir
das bewdhrte Konzept nicht forderlich ware.
Denn das Ziel, einen kontinuierlichen wis-
senschaftlichen Lernprozess zu fordern
sowie ein lebenslanges Lernen interessant
zu machen und zu ermoglichen, wiirde durch
eine Einschrankung der Flexibilitat im Ange-
bot erschwert. Weiter wiirden durch eine
Festlegung von homogenen fachlichen
Zugangsvoraussetzungen die Vielfalt der
Sichtweisen und das Spektrum an Erfah-
rungen mit der betrieblichen Umsetzung
arbeitswissenschaftlicher Erkenntnisse stark
reduziert. Gerade diese Vielfalt im Austausch



mit den Studierenden bietet einen erheb-
lichen Reiz, am WA zu studieren und zu
lehren.

Sequenz
Alternsgerechte Personalentwicklung

Das Thema alternde Belegschaften und
demografischer Wandel wurde im oben
beschriebenen Arbeitskreis von einem
Betriebsarzt schon im Jahre 2003 angespro-
chen. Wir haben damals direkt darauf
reagiert, in dem wir auf die Veroffentlichun-
gen von Volkholz und Kochling [3] Bezug
genommen und die Entwicklung der deut-
schen Erwerbsbevdlkerung dargestellt

und diskutiert haben. In der Sequenz
,,Personliches und Betriebliches Gesund-
heitsmanagement®, an der hauptsdchlich
Personen aus dem Personalbereich und der
Personalentwicklung teilnahmen, wurde die
Frage gestellt, was das Arbeitsschutzsystem
fiir die dlteren Beschéftigten leiste und ob
prdventive Strategien gegen gesundheits-
bedingte Frithverrentungen existieren.

Da wir selber als Wissenschaftler/-innen

seit 2004 in europdische und durch Bundes-

mittel geforderte Projekte zur Bewdltigung
des demografischen Wandels eingebunden
sind, planten wir die Sequenz mit dem Titel:
»Alternsgerechte Personalentwicklung®. Wir
haben im Titel den Schwerpunkt mit Absicht
auf die Personalentwicklung und nicht auf
Arbeitsgestaltung und Arbeitsbewadltigung
gelegt, um die Personalverantwortlichen mit
dem Titel anzusprechen. Dieses ist uns auch
gelungen, denn zu dem Auftaktworkshop im
Januar 2006 meldeten sich mehr als 80 Teil-
nehmerlnnen an.
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In der Sequenz sollen

¢ Ansatzpunkte fiir die Sensibilisierung
der Unternehmen fiir das Thema alternde
Belegschaften aufgezeigt,

¢ Modelle der Personalentwicklung, der
Personaleinsatzplanung und Arbeits-
gestaltung aus der Praxis vorgestellt und

e Konzepte in Betrieben unterschiedlicher
Struktur und GroBenordnung auf ihre Wirk-
samkeit hin tberpriift werden.

Folgende Inhalte sind geplant:

o Altersstrukturanalyse und MaBnahmen
der Personalentwicklung und langfristigen

Personaleinsatzplanung

e Personalentwicklung und Gesundheits-
forderung

e Work-Life-Balance

e Vorstellung von Trainingsprogrammen

e Selbstmanagement

e Personliche und betriebliche Lebenszyklen
e Gender-Aspekte

o Arbeitsbewdltigungsindex

¢ Wissensmanagement

e Wissenstransfer

o Erfahrungstransfer

Lebenslanges arbeitsplatznahes Lernen
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Diese Inhalte und Intentionen waren in der
Ausschreibung des Auftaktworkshops ent-
halten. Um die Teilnehmerzahl zu begrenzen,
wurden die Bedingungen fiir die Teilnahme
an der Gesamtsequenz so gestaltet, dass
die Teilnehmer ein Projekt aus ihrem Tatig-
keitsbereich mit einer kurzen Projektskizze
bei ihrer Anmeldung einreichen mussten.
Acht Projekte in verschiedenen Betrieben
wurden durch ein Projektcoaching wahrend
der Sequenz begleitet.

Die folgende Grafik von Professor Peter
Knauth, Universitat Karlsruhe, derim Som-
mersemester 2007 zur alternsgerechten
Schichtplangestaltung einen Workshop in

Abbildung 1:
Demografischer Wandel

der Sequenz durchgefiihrt hat, gibt eine
Ubersicht zum demografischen Wandel aus
der Sicht der Politik und zu den Fragen, die
sich in den Unternehmen stellen [4].

Die Fragen des gesunden Alterwerdens und
der Arbeitsgestaltung und Arbeitsorganisa-
tion fiir dltere Beschaftigte und die Frage,
wie halte ich die Jiingeren ldnger gesund,
wurden im Kontext von zielgerichteten Pro-
jekten im BGM diskutiert und es wurden
neue Anforderungen an die Experten des
Arbeitsschutzes aus Sicht von Personalver-
antwortlichen und der Personalentwicklung
formuliert.

Demografischer Wandel

v

Unternehmen
e Altern der Belegschaft
e Das Angebot an jungen

qualifizierten Arbeitskraften
wird immer geringer

¢ Risiko, dass Qualifikationen
veralten oder verloren gehen

e Mehr dltere Beschiftigte mit
Einschrdnkungen

Politik
¢ EU Stockholm 2001

Mehr Beschiftigte im Alter
zwischen 55 und 64 bis zu 50 %

« EU Barcelona 2002
Das ,,normale“ Rentenalter wird
um bis zu 5 Jahre erhoht

e Deutschland
Ende der Altersteilzeit 2009
Normales Rentenalter 67 Jahre

'

'

Zentrale Frage: Wie kann die Gesundheit und die Arbeitsfahigkeit der
alternden Belegschaften erhalten und geférdert werden?

168




Ergebnisse fiir eine
alternsgerechte Arbeitsschutzstrategie

Aus den betrieblichen Projekten und der
Begleitung im Projektcoaching lassen sich
folgende Aussagen fiir eine alternsgerechte
Arbeitsschutzstrategie treffen:

1. Eineinhaltliche Zusammenarbeit zwi-
schen Personalwesen und Personalent-
wicklung mit den betrieblichen Arbeits-

schutzakteuren findet bisher selten statt.

2. Die Personalabteilungen reagieren
bereits sensibler auf die demografischen
Herausforderungen als Arbeitsschutz-
akteure.

Fiir die Personalentwicklung und den
betrieblichen Arbeitsschutz gelten folgende,
beide Bereiche verbindende Aussagen:

e Beide miissen in ldangeren Zeitrdumen
denken und ihre Ziele langfristiger planen.

e Beide bendtigen mehr Informationen tiber
Fehlbelastungen und Gesundheitsrisiken
mit langer Latenzzeit.

e Beide haben unterschiedliches Wissen
dariiber, dass einige Tatigkeiten nur
begrenzte Zeit ohne langfristige Gesund-
heitsschaden ausgefiihrt werden kénnen
(wie z.B. Schichtarbeit und hierinsbeson-
dere Nachtschichtarbeit).

* Beide sollten fiir ein gutes Betriebsklima
und eine hohe Mitarbeiterzufriedenheit
Sorge tragen.

e Beide bendtigen neue gemeinsame Strate-

gien, um junge qualifizierte Mitarbeiter zu
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gewinnen und langfristig im Betrieb halten
zu kénnen.

e Praventionskonzepte miissen gemeinsam
entwickelt und umgesetzt werden, um
ein hoheres Rentenalter gesund und leis-
tungsfahig erreichen zu kénnen.

Herausforderungen und Chancen
fiir den Arbeitsschutz

Aus diesen gemeinsamen Anforderungen
ergeben sich Herausforderungen und Chan-
cen fiir den betrieblichen Arbeitsschutz [5]:

e Fiir eine systematische langfristige
Personalplanung und Entwicklung wird
arbeitsmedizinisches, ergonomisches und
arbeitspsychologisches Wissen im Betrieb
bendtigt, um tdtigkeitsbedingten Alters-
einschrankungen und Beschéftigungspro-
blemen vorzubeugen.

o Alltagliche Arbeitsschutzaktivitaten wie
Unterweisungen, Gefdhrdungsanalysen,
Risikobeurteilungen, das Erstellen von
Betriebsanweisungen etc. erhalten unter
dem Focus des demografischen Wandels
einen neuen, hoheren Stellenwert, wenn
sie die Unternehmensleitung dabei unter-
stiitzen, die Personalressourcen langfristig
zu erhalten und zu starken [6].

» Partizipative Ansatze, die das Erfahrungs-
wissen der dlteren Beschaftigten nutzen,
konnen vom Arbeitsschutz initiiert werden
und den Betrieben Wege aufzeigen, das
Wissensmanagement und den Erfahrungs-
transfer auf allen Ebenen zu fordern und
erfolgreich auszubauen.
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e Fragen aus dem Instrument des Arbeits-
bewdltigungsindex [7] konnen, wenn
das Vertrauen der Beschéftigten und der
Personalvertretung zu den Anwendern
gegeben ist, genutzt werden, um Pro-
blembereiche in den Unternehmen zu
identifizieren und praventive Mafinahmen
mit den Beschaftigten gemeinsam zu ent-
wickeln.

e Eine besondere Herausforderung fiir die
Arbeitsschutzexperten ist der notwendige
Rollenwechsel und die Rollenklarheit als
Berater im soziotechnischen System.

Waren die Arbeitsschutzexperten frither die
sicherheitstechnischen und medizinischen
Fachexperten, deren Fachwissen fiir direkte
Problemldsungen verlangt wurde, so sind sie
heute gefordert, komplexe Beratungspro-
zesse im sozio-technischen System durch-
zufiihren und neben der technischen bzw.
medizinischen Kompetenz auch ein Gespiir
fiir psychosoziale Prozesse zu haben und
Uiber soziale Kompetenzen in der betrieb-
lichen Mikropolitik [8] zu verfiigen, durch
die das Erfahrungswissen der Beschaftigten
wertgeschatzt wird. Schon die Klarung der
an sie gerichteten Rollenerwartungen kann
den Arbeitsschutzexperten helfen, ihre Rolle
zu finden und so auszufiillen, dass sie den
Erwartungen besser gerecht werden kénnen
und sich tiber Rollenkonflikte bewusster
werden [9; 10]. Leider fiihrt ein vorherrschen-
des Rollenverstdndnis von beteiligten Fach-
experten gegeniiber den Beschaftigten als
»Erfahrungsexperten® hdufig zu Aussagen,
die wenig l6sungsorientiert sind.

In einem Projekt habe ich direkt erlebt,
wie die Beurteilung der Arbeitsbedingungen
durch die Beschéftigten von beteiligten
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Experten als ein ,,Klagen auf hohem Niveau“
bezeichnet wurde und dass mit Bezug auf
vorhandene Grenzwerte kein Handlungs-
bedarf fiir Verdnderungen von Arbeitsmitteln
oder der Arbeitsorganisation bestehe. An
diesem typischen Beispiel der Beurteilung
einer komplexen Arbeitssituation fiihrte die
Beurteilung einzelner Grenzwerte dazu, dass
die Experten engpassorientiert auf einzelne
Belastungsfaktoren blickten ohne die situ-
ationsbedingte Mehrfachbelastung, wie sie
von den Beschéftigten erlebt wird, zu erfas-
sen und beurteilen zu kénnen. Wenn dltere
Beschaftigte dafiir gewonnen werden sollen,
ihr Erfahrungswissen an die Jiingeren und
damit an den Betrieb weiterzugeben, diirfen
die erlebten Erfahrungen (Risiken, Belas-
tungsfaktoren, Beanspruchungen sowie
personliche Arbeitsfreude und Stolz) nicht in
Zweifel gezogen oder beldchelt werden. Es
muss eine Wertschatzung der Beschreibun-
gen erfolgen, die zu einer gemeinsamen
Entwicklung von Prdaventionsstrategien und
MaBnahmen fiihrt. Dieses erfordert einen
Wechsel in der Beratungskultur, von der vor-
wiegend technisch-, normen- und grenzwert-
orientierten Beratung zu einer Beratung, die
subjektive Befindensstérungen [11] als An-
lass fiir praventives Handeln akzeptiert.

Zusammenfassung

Aus unseren WA Erfahrungen ldsst sich
sagen, dass man Fiihrungskrafte fiir das
Thema ,,Gesundheit im Betrieb* gewinnen
kann. Wesentlich dabei ist, dass situations-
und betriebsspezifische Ankniipfungspunkte
in der Weiterbildung fiir diesen Personen-
kreis angesprochen werden. Dabei erscheint
es am wichtigsten, die Belastungssituation
dieser Fach- und Fiihrungskréfte zu thema-
tisieren und ihnen tber Instrumente und



Methoden des betrieblichen Gesundheits-
managements Wege und Moglichkeiten auf-
zuzeigen, ihre personlichen Ressourcen zu
starken und Fehlbelastungen fiir sich selbst
und ihre Beschdftigten zu reduzieren. Fiir die
Weiterbildung bedeutet das, sehr flexibel auf
Problemstellungen und aktuelle Entwicklun-
gen eingehen zu kénnen und interdiszipli-
ndre arbeitswissenschaftliche Losungs-
ansdtze mit den Teilnehmern zu entwickeln.

Es sind viele Schritte notwendig, um ein
integriertes betriebliches Gesundheitsmana-
gement aufzubauen. Ich hoffe, einen kleinen
Schritt mit den Lesenden gegangen zu sein,
denn ,Kleine Schritte sind besser als keine
Schritte.“ (Willy Brandt)
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