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Liebe Leserinnen
und Leser,

Vielfalt am Arbeitsplatz ist ein Thema, das in
den letzten Jahren zunehmend in den Vorder-
grund geriickt ist. Vielfalt meint, dass sich
die Beschiftigten eines Unternehmens aus
Menschen mit verschiedenen Merkmalen zu-
sammensetzen und alle gleich wertgeschatzt
werden. Was konnen wir tun, um die Vielfalt
erfolgreich am Arbeitsplatz zu leben und zur
Zufriedenheit aller zu férdern? Ein wichtiger
Schritt der DGUV und einiger ihrer Mitglieder
war mit Sicherheit die Unterzeichnung der
,Charta der Vielfalt“. Sie haben damit ein
klares Zeichen fiir Vielfalt und Toleranz in der
Arbeitswelt gesetzt. Zudem signalisiert dies die
Wertschdtzung aller Beschaftigten, unabhangig von deren Geschlecht und geschlecht-
licher Identitdt, Nationalitdt, ethnischer Herkunft, Religion oder Weltanschauung,
Behinderung, Alter und sexueller Orientierung.

Unternehmen, die eine vielfaltige Kultur pflegen, verzeichnen laut der ,,Charta der Viel-
falt“ einen Anstieg von Kreativitit, Loyalitdt sowie Zufriedenheit ihrer Mitarbeitenden.
In Zeiten des Umbruchs und der Ungewissheit — wie wir sie derzeit erleben — ist es fiir
alle Beschiftigten besonders wichtig, dass sie sich von ihrem Arbeitgeber und ihren
Mitarbeitenden unterstiitzt und geachtet fiihlen. Daher ist es von grof3er Bedeutung, sich
fiir Vielfalt und Inklusion am Arbeitsplatz, aber auch in der Gesellschaft einzusetzen.

Die Fragen, die beim Thema Vielfalt mitbedacht werden miissen, betreffen in gewisser
Weise jeden Einzelnen von uns. Trotz vieler Bemiihungen ergibt sich nach wie vor ein
grof3er Handlungsbedarf, wenn wir die Gleichberechtigung verschiedener gesellschaft-
licher Gruppen tatsdchlich umsetzen wollen. Das gilt auch fiir die Arbeitswelt: Wenn
Barrieren und Benachteiligungen abgebaut sind, wird dies eine unmittelbar positive
Auswirkung auf die Sicherheit und Gesundheit aller am Arbeitsplatz haben. Dement-
sprechend gilt es, Umgebungen und Moglichkeiten zu schaffen, die Gleichstellung und
Inklusion férdern.

Ziel ist es, dass jedes Arbeitsumfeld ein vertrauensvolles, offenes, integratives und
respektvolles Miteinander aufweist. Alle Mitarbeitenden sollten sich so einbringen und

so sein, wie sie sind. Nur so kann gelebte Vielfalt gelingen.

Thr

Dr. Stefan Hussy
Hauptgeschiftsfiihrer der Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung

Foto: Jan R6hl/DGUV
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Wir sind viele — wir sind vielfiltig

Key Facts

e Vielfaltin der Arbeitswelt ist gegenwartig und birgt Potenziale

e Vielfaltin der Arbeitswelt ist auch Thema der Unfallversicherung, sowohl als
Partnerin der Betriebe und Bildungseinrichtungen als auch als Arbeitgeberin

¢ Die Charta der Vielfalt ist eine Selbstverpflichtung fiir ein wertschatzendes
und vorurteilsfreies Arbeitsumfeld, die von der DGUV und mehreren Unfall-
versicherungstragern unterzeichnet wurde

Autorinnen und Autor

7 Karina Weinert
7 Dr. Hanna Zieschang
7 Tobias Belz

Vielfalt in der Arbeitswelt wird oft als Beschaftigung von unterschiedlichen Personlichkeiten
verstanden. Wichtiger fiir Vielfalt in der Arbeitswelt ist jedoch die zugrunde liegende Haltung:
Es geht darum, Wertschdtzung und Offenheit gegeniiber unterschiedlichen Menschen mit ihren
Stdarken und Besonderheiten wirksam und nachhaltig im betrieblichen Alltag zu verankern.

Vielfalt in der Arbeitswelt -
Diversity

Das Wort Vielfalt driickt es schon aus: Es
geht um viel, vielfdltig, divers. Jede Per-
son hat vielfdltige Eigenschaften und
zeichnet sich in ihrer Individualitdt durch
eine jeweils spezifische Kombination von
Merkmalen aus.” Im Vergleich mit ande-
ren Personen gibt es in den Merkmalen
Gemeinsamkeiten und Unterschiede. Viel-
falt umzusetzen und zu férdern bedeutet

insbesondere, diese Unterschiede offen
und wertschitzend zu betrachten. Das
Bewusstsein fiir wirtschaftliche, kulturelle
und soziale Vielfalt in der menschlichen
Gesellschaft gewinnt im unternehmeri-
schen Kontext zunehmend an Bedeutung -
nicht zuletzt seit dem Inkrafttreten des
Allgemeinen Gleichbehandlungsgeset-
zes (AGG) am 18. August 2006 und der
UN-Konvention {iber die Rechte von Men-
schen mit Behinderungen (UN-BRK) vom
26. Mdrz 2009.

Die digitale Transformation, der demografi-
sche Wandel, die Globalisierung, der Wer-
tewandel sind aktuell wesentliche gesell-
schaftliche Entwicklungen. Das fiihrt zu
einer Vielfalt von (neuen) Aufgaben. Eine
vielfdltige Belegschaft mit ganz unter-
schiedlichen Kompetenzen birgt das Poten-
zial, diese Aufgabenvielfalt zu bewiltigen.
Denn wo viele und vielféltige Personen be-
schiftigt sind, gibt es viele und vielfdltige
Ideen. Oftmals geht dies mit einer hGheren
Produktivitat beziehungsweise nachhalti-

Abbildung 1: Vielfalt in der Arbeitswelt — Diversity

Grafik: Michael Hiiter/DGUV



Rowe, 2003; adaptiert nach Loden und Rosener, 1991

Quelle: ,,4 Layers of Diversity“ frei nach Gardenswartz und
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Die zunehmende Vielfalt der Gesellschaft spiegelt sich
nicht nur bei unseren Versicherten wider, sondern ist
auch Bestandteil unseres Selbstverstandnisses. Als
klares Bekenntnis, diesen Weg weiter zu beschreiten,
sehen wir die Unterzeichnung der Charta der Vielfalt.*

Dr. Nikolaus Wrage, Geschiftsfiihrer der Unfallkasse Brandenburg

gen Wirtschaftlichkeit einher und starkt
die Personalbindung.”

Aufgrund der dargestellten Relevanz des
Themas setzt sich das Sachgebiet Beschif-
tigungsfahigkeit des Fachbereichs Gesund-
heit im Betrieb der DGUV bereits seit vielen
Jahren mit Vielfalt in der Arbeitswelt —

Diversity — auseinander. Im Jahr 2016 fiihrte
es beispielsweise das ,,Fachgesprach Diver-
sity“ durch. Im Jahr 2018 ver6ffentlichte das
Sachgebiet im DGUV Forum den Beitrag
,Die Vielfalt in der Arbeitswelt erkennen,
einbinden und schitzen“.”! Im Austausch
der Unfallversicherungstrager untereinan-
der wird dabei immer wieder deutlich, dass

viele Aspekte von Vielfalt in ihrer tdglichen
Arbeit eine Rolle spielen. Dies beriihrt zum
einen alle Leistungen in Pravention, Reha-
bilitation und Entschddigung. Zum anderen
ist Vielfalt aber auch fiir die trdgerinterne
Personal- und Organisationsentwicklung
beziehungsweise Unternehmenskultur von
grof3er Bedeutung.
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Abbildung 2: Modell der Vielfalt


http://www.charta-der-vielfalt.de/diversity-verstehen-leben/diversity-dimensionen/
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Die Charta der Vielfalt ist unser Kompass. Er richtet uns dar-
auf aus, als attraktive Arbeitgeberin Menschen fiir die VBG zu
begeistern und langfristig von uns zu iiberzeugen. Vielfdltige
Blickwinkel und gegenseitige Neugier bereichern das Mitein-
ander. Sie fiihren zu innovativen und besseren Arbeitsergeb-
nissen. Dies ist ein Entwicklungsprozess, der sich lohnt.*

Angelika Holscher, Vorsitzende der Geschiftsfiihrung der VBG

Das Modell der Vielfalt

Um einen Uberblick iiber die verschie-
denen Dimensionen und Merkmale von
Vielfalt zu erhalten, hilft ein Blick auf das
»Modell der Vielfalt“ (siehe Abbildung 2).
Es stellt die Eigenschaften jeder Person-
lichkeit in drei Dimensionen und 24 Merk-
malen dar. Von innen nach aufien gelesen
nimmt die Moglichkeit der Einflussnahme
auf die Merkmale bzw. deren Verdnderbar-
keit zu.

Die innere Dimension umfasst die bio-
logisch angeborenen und nicht oder nur
schwer veranderbaren Merkmale: Ge-
schlecht, sexuelle Orientierung, korper-
liche und geistige Fahigkeiten, ethnische
Zugehorigkeit, vererbte dufiere Merkmale,
Alter und soziale Herkunft.

Die duf3ere Dimension wird insbesondere
familidr oder durch die berufliche Soziali-
sation gepragt. Sie zeigt sich in Merkmalen
wie Einkommen, angenommenen Gewohn-
heiten, Freizeitverhalten, der Lebenspha-
senorientierung und dem Familienstand.

Die organisatorische Dimension wird durch
das Zusammenspiel von Betrieben und Bil-
dungseinrichtungen mit deren Beschaftig-
ten bestimmt, in der die berufliche Arbeit
ausgefiihrt wird. Sie umfasst unter ande-
rem die Merkmale Arbeitsinhalte und -fel-
der, Abteilung, Einheit, Gruppe, die Dauer
der Zugehorigkeit zum Unternehmen, den

Arbeitsort und Informationen dariiber, wie
stark der Einfluss von betrieblicher Inter-
essenvertretung gelebt wird. Die Verdnder-
barkeit der Merkmale in dieser Dimension
ist am grofiten.

Jedes Merkmal ist von Bedeutung. In der
Summe ergibt sich ein ganzheitlicher Blick
auf Personlichkeiten und damit Vielfalt.

Vielfalt in der Arbeitswelt ist
Arbeitsschutz

Jede und jeder Beschiftigte vereinigt alle
Merkmale aus den unterschiedlichenDi-
mensionen des Modells der Vielfalt in sich.
Allerdings sind diese unterschiedlich aus-
gepragt. Einige Beispiele und daraus ent-
stehende Bedarfe sind:

e [Ein dlterer Arbeitnehmer hat eine
sehr gute Ingenieursausbildung
genossen, benotigt nun aber Fortbil-
dungen in Bezug auf die im Betrieb
eingesetzten neuen Maschinen und
deren Sicherheitseinrichtungen.

e Einejiingere Arbeitnehmerin arbeitet
verstarkt mobil, da sie zu Hause fiir
ihre zu pflegenden Eltern erreichbar
sein mdchte. Dadurch ist ihre Verant-
wortung hinsichtlich ihrer eigenen
Arbeitszeitgestaltung gestiegen. Sie
benétigt ein Angebot zur Entwick-
lung der eigenen Sicherheits- und
Gesundheitskompetenz, um den
mobilen Arbeitsplatz im Homeoffice

sicher und gesundheitsgerecht
gestalten zu kénnen.

e Einjunger Familienvater wiederum
hat seine Arbeitszeit reduziert, um
ehrenamtlich den Jugendsportverein,
in dem auch seine Kinder sind, leiten
zu konnen.

Die Beispiele zeigen einerseits, wie eng
die Merkmale einer Person miteinander in
Beziehung stehen. Die Auseinandersetzung
mit Vielfalt/Diversity deckt auf, mit welchen
Vorurteilen und Stereotypen die Merkmale
oft assoziiert werden. Vielfalt in der Arbeits-
welt umzusetzen bedeutet, keines der vorge-
nannten Beispielszenarien als vorteil- oder
nachteilhafter fiir den Betrieb anzusehen.
Wichtig ist es, ein entsprechendes Bewusst-
sein, offene Fiihrungsstile sowie Kompeten-
zen in Bezug auf Vielfalt (in der Arbeitswelt)
zu entwickeln und zu férdern.

Die Beispiele verdeutlichen andererseits,
dass jede im Modell aufgefiihrte Dimen-
sion, jedes Merkmal Zusammenhange mit
Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit
aufweist. Entsprechend kann das Modell
der Vielfalt von Unfallversicherungstragern
in mehrfacher Hinsicht verwendet werden:

e |m Kontext von Versicherungsfallen
kann es der Ermittlung von Ursachen
und Fehlern dienen.

e Beieiner ganzheitlichen Betrachtung
der Aufbau-/Ablauforganisation von
Sicherheit und Gesundheit bei der



Quelle: Eigene Darstellung / DGUV
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1) Ein Beschaftigter mit einer
Gehbehinderung verletzt sich bei

Sachverhalt

Gehbehinderte Beschaftigte haben
die Anweisung, im Evakuierungsfall

Merkmal (vgl. Abb. 2)

korperliche Fahigkeiten

Losungsoption

Das konsequente Mitdenken der kérper-
lichen Fahigkeiten aller Beschdftigten

einer Evakuierungsiibung.

2) Fiir eine Abteilung ist absehbar,
dass von den derzeit 24 Beschaf-
tigten in den nachsten zehn Jahren
acht Beschdftigte ausscheiden
werden.

3) Eine beschiftigte Person tragt
keine personliche Schutzaus-
ristung.

4) Eine Beschaftigte zeigt eine
geringere physische Arbeits-
leistung.

zum Verlassen nicht ebenerdiger
Etagen die Feuerwehraufziige zu
nutzen.

Feuerwehraufziige sind im realen
Evakuierungsfall aktiv, nicht aberim
Fall von Evakuierungsiibungen.

Altersstrukturanalyse

Es liegt ein hohes Unfallrisiko vor.

Aufgrund ihrer Teilnahme am
Ramadan nimmt die Beschftigte
nurin bestimmten Zeiten Nahrung
und Flussigkeit auf.

Es ergibt sich ein erhohtes Unfall-
risiko.

Alter

Gewohnheit

Religion/Weltanschauung

in allen Betriebszustianden (hier vor
allem Evakuierungsiibung vs. Realfall)
ermoglicht, den beschriebenen Wider-
spruch bereits vorab aufzuzeigen und
entsprechende PraventionsmaBnahmen
zu ergreifen.

Durch Ausbildung und innovative Ansdtze
zur Rekrutierung neuer Arbeitskréfte wird
rechtzeitig gegengesteuert.

Die Fiihrungskraft klart auf und
kontrolliert.

Die Beschaftigte und die Flihrungskraft
halten Ricksprache zur Arbeitsgestaltung.

Tabelle 1: Praxisbeispiele fiir die Anwendung des Modells im Kontext von Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit

Arbeit kann es dazu beitragen, Man-
gel aufzudecken sowie Ansatze zur
Problemlosung zu finden.

e Durch die Betrachtung der Merkmale
als Stellschrauben bei der Organisa-
tion von Sicherheit und Gesundheit
kann das Modell einen Beitrag zur
Pravention von Arbeitsunfillen, Be-
rufskrankheiten und arbeitsbeding-
ten Gesundheitsgefahren leisten.

e Weiterhin kann es Vorgehensweisen
der Rehabilitation und Wiedereinglie-
derung unterstiitzen.

e Dariiber hinaus kann das Modell bei
der Begleitung betrieblicher Verande-
rungsprozesse unter Arbeitsschutz-
gesichtspunkten verwendet werden.

Die Anwendung des Modells kann zur Ver-
besserung von Sicherheit und Gesundheit
bei der Arbeit beitragen. Dies gilt sowohl
extern in Mitgliedsbetrieben als auch fiir
interne Prozesse bei Unfallversicherungs-
tragern. Die Beispiele in Tabelle 1 verdeut-
lichen das.

Fazit: Vielfalt oder Diversity beschreibt die
unterschiedlichen Eigenschaften, Starken
und Schwéchen von Menschen und damit
auch von Beschiaftigten. Werden diese im
Arbeitskontext wahrgenommen, beriick-
sichtigt und sogar positiv genutzt, kann
dariiber aktiv ein Arbeitsumfeld geschaf-
fen werden, das die Gesundheit und Moti-
vation von Beschiftigten gewdhrleistet
und fordert. Dieser ganzheitliche Ansatz,
bei dem jede Person in Summe all ihrer
Eigenschaften und Fahigkeiten gesehen
wird, gewinnt inshesondere vor dem Hin-
tergrund der ebenfalls vielfdltigen Ent-
wicklungen in der Arbeitswelt mehr und
mehr an Bedeutung, auch fiir Themen der
Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit.

Die Charta der Vielfalt

Vielfalt in Organisationen greifbarer zu
machen, ist auch Anliegen des Vereins
Charta der Vielfalt e. V.l Er ist Triger der
Initiative zur Férderung von Vielfalt in
Unternehmen und Institutionen sowie Ini-

tiator der gleichnamigen Selbstverpflich-
tung. Seit 2006 wurde die Charta von knapp
4,500 Unternehmen und Institutionen in
Deutschland unterzeichnet — darunter die
Verwaltungs-Berufsgenossenschaft (VBG,
2017), die Berufsgenossenschaft Verkehrs-
wirtschaft Post-Logistik Telekommunika-
tion (BG Verkehr, 2020), die DGUV (2021)
sowie die Unfallkasse Brandenburg (UK BB,
2022). Sie alle driicken damit ihren Willen
aus, sich gezielt fiir ein wertschatzendes
und vorurteilsfreies Arbeitsumfeld einzu-
setzen.

Das Ziel, vielfaltige Belegschaften einzu-
setzen, zu fordern und wertzuschétzen,
zeugt von der Anerkennung der von Glo-
balisierung und Demografie gepriagten
Gesellschaft und Arbeitswelt. Nicht min-
der signalisieren die unterzeichnenden
Unternehmen, dass sie darin Chancen fiir
kreative und innovative Losungsansatze
sehen, die wiederum einen wirtschaftli-
chen Nutzen haben kdonnen. Eine wert-
schitzende und aktive Auseinanderset-



zung mit dem Thema Vielfalt kann dabei
helfen,

e Fachkréfte zu finden und zu binden,

® neue Zielgruppen und Markte zu
erschlielen,

e innovativere Produkte zu entwickeln
und

e ein positives Ansehen innerhalb
und auflerhalb der Organisation zu
erreichen.

Griinde fiir die Unterzeichnung

Bereits im oben erwdhnten Fachgesprach
wurde die Frage nach einer Position und
Vision der Unfallversicherung zum Thema
Vielfalt aufgeworfen. Die Selbstverpflich-
tung auf die Charta der Vielfalt ist die Ant-
wort. Sie driickt aus, was bei vielen Unfall-
versicherungstragern Gegenstand der
taglichen Arbeit ist: ,,Die zunehmende Viel-
falt der Gesellschaft spiegelt sich nicht nur
bei unseren Versicherten wider, sondern ist
auch Bestandteil unseres Selbstverstand-
nisses. Als klares Bekenntnis, diesen Weg
weiter zu beschreiten, sehen wir die Unter-
zeichnung der Charta der Vielfalt“, so der
Geschiftsfithrer der UK BB, Dr. Nikolaus
Wrage. Mit der Unterzeichnung driicken
die Unfallversicherungstrager nach aufen
ihre Position gegeniiber Vielfalt und Inklu-
sion aus. Gegeniiber der eigenen Beleg-
schaft verpflichtet die Unterzeichnung
dazu, jede und jeden mit ihren und seinen
Personlichkeitsmerkmalen wertzuschat-
zen und respektvoll und chancengleich
zu behandeln. ,,Unser Ziel ist es, dass alle
DGUV-Mitarbeitenden ungeachtet ihrer
personlichen Unterschiede den gleichen
Zugang zu Karrierechancen haben“, sagt
Dr. Stefan Hussy, Hauptgeschiftsfiihrer der
DGUV. Sabine Kudzielka, Vorsitzende der
Geschiftsfiihrung der BG Verkehr erklart:
,Vielfalt bedeutet nicht nur Unterschiede
von Menschen und ihren Lebensentwiirfen
zu zeigen. Es geht auch darum, Gemein-
samkKkeiten zu entdecken und mehr Ver-
standnis flireinander aufzubringen®.

Wie dies zum Thema des internen und
externen Dialogs gemacht werden kann,
zeigt ein Erfahrungsbericht. So hat sich die
BG Verkehr im vergangenen Jahr die Frage
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gestellt: ,Wie vielfaltig sind wir eigentlich?*
und eine ,,Woche der Vielfalt* ausgerufen.
Die Vielfalt der Beschéftigten wurde in
Form von Zahlen und Grafiken im Intra-
net veranschaulicht. In Portréts berichteten
Beschiftigte von ihrer sexuellen Orientie-
rung, ihrer Religion, ihren korperlichen Ein-
schrankungen oder ihrer Nationalitat und
welche Erfahrungen sie gemacht haben. Die
Aktion war ein erster Schritt, die Vielfalt
der Beschiftigten zu erkennen und einan-
der besser zu verstehen. Auf diesen Schritt
sollen weitere folgen.

Es wird deutlich, dass die Unterzeichnung
der Selbstverpflichtung nicht als einma-
lige Aktion zu sehen ist. Sie stellt vielmehr
den Beginn eines kontinuierlichen Verbes-
serungsprozesses im Bereich Vielfalt dar.
So sagt Angelika Holscher von der VBG:
»Bereits 2017 habe ich als Vorsitzende der
Geschiftsfithrung die Charta der Vielfalt
fiir die VBG unterzeichnet, weil ich sicher
bin, dass gelebte Vielfalt unverzichtbar
ist. Die Charta der Vielfalt ist unser Kom-
pass. Er richtet uns darauf aus, als attrak-
tive Arbeitgeberin Menschen fiir die VBG
zu begeistern und langfristig von uns zu
iiberzeugen. Vielfdltige Blickwinkel und
gegenseitige Neugier bereichern das Mit-
einander. Sie fiihren zu innovativen und

besseren Arbeitsergebnissen. Dies ist ein
Entwicklungsprozess, der sich lohnt. Wir
freuen uns auf ein starkes Netzwerk der
Vielfalt unter den Unfallversicherungs-
tragern.”

Zusammengefasst zeigt sich, dass die Un-
ternehmen mit der Unterzeichnung der
Charta ihre Uberzeugung zum Ausdruck
bringen, dass gelebte Vielfalt und Wert-
schatzung dieser Vielfalt eine positive Aus-
wirkung auf ihre Organisation und auf die
Gesellschaft in Deutschland haben."!

Weitere konkrete Handlungsansitze sowie
Beispiele unterschiedlicher Branchen und
Unternehmensgrofien liefern die Erfolgs-
geschichten auf der Website der Charta der
Vielfalt.!s

Fu3noten

[1] Vedder & Reuter, 2008

[2] Siehe zum Beispiel Charta der Vielfalt e. V.,
2019.

[3] Zieschang & Belz, 2018

[4] Charta der Vielfalte. V., 2022

[5] Charta der Vielfalt e. V., 2022

[6] Charta der Vielfalt e. V., 2022
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Vielfalt als Chance im Wandel
der neuen Arbeitswelt

Key Facts

e Toleranter und wertschdtzender Umgang miteinander starkt die Unternehmens-
kultur und damit auch die Arbeitgeberattraktivitat

e Die familien- und lebensphasenorientierte Personalpolitik bei der DRV Bund
unterstiitzt nicht nur Familien in der klassischen Bedeutung

e Kulturelle Offenheit 6ffnet Tiiren, nicht nur bei der Personalgewinnung

Autorin

7 Dr. Konstanze Schlegelberger

Zum Selbstverstandnis der Deutschen Rentenversicherung Bund als Arbeitgeberin gehort, Vielfalt
und Diversitat in ihrer Unternehmenskultur fest zu verankern. Unterschiedliche Erfahrungen und
Perspektiven der Mitarbeitenden werden als Chance gesehen, die Innovationskraft des Unterneh-
mens zu starken und eine lebendige, vielfdltige Kultur innerhalb der Organisation zu etablieren.

ie Deutsche Rentenversicherung
D Bund (DRV Bund) mit Hauptsitz in
Berlin und Standorten in Branden-
burg/Havel, Gera, Stralsund und Wiirzburg
ist der gréf3te der 16 deutschen Rentenver-
sicherungstrager. Dariiber hinaus betreibt
sie 27 Rehabilitationseinrichtungen an
deutschlandweit 22 Standorten.

Der DRV Bund sind die Gleichbehandlung
und Chancengleichheit ihrer mehr als
24.000 Beschiftigten unabhdngig von ihrer
ethnischen Herkunft, dem Geschlecht, der
Religion oder Weltanschauung, einer kor-
perlichen Einschrankung, ihren Familien-
aufgaben, dem Alter oder der sexuellen
Identitdt sehr wichtig. Sie setzt sich dafiir
ein, die Vielfalt der Mitarbeitenden zu f6r-
dern, sichtbar zu machen, konstruktiv zu
nutzen und die damit verbundenen ver-
schiedenen Perspektiven und Potenziale
wertzuschdtzen und weiterzuentwickeln.
Um die Beschiftigten bei diesen Zielen
zu begleiten und zu unterstiitzen, erfolgt
aktuell der Ausbau eines integrierten Per-
sonalkonzeptes zur gezielten Férderung
der individuellen Fahigkeiten sowie des
Wissensaufbaus der einzelnen Mitarbei-
tenden, des Fachpersonals und von Fiih-
rungskraften.

Weitreichende gesellschaftliche, politische
und auch rechtliche Veranderungen in
den vergangenen Jahren und Jahrzehnten
bringen eine Menge willkommener Neue-
rungen, aber natiirlich auch Herausfor-
derungen mit sich. Sah man sich frither
rein nach Funktion und Hierarchie entwi-
ckelten Arbeitsanforderungen gegeniiber,
haben sich mittlerweile immer mehr stark
flexibilisierte Arbeitsformen, oft einherge-
hend mit einem hohen Digitalisierungs-
grad etabliert. Die Vielfalt der heutigen
und auch zukiinftigen Mitarbeitenden
mit ihren unterschiedlichen Fahigkeiten
und Talenten birgt enormes Potenzial und
erdffnet Chancen fiir innovative und kre-
ative Losungen, nicht nur innerhalb der
DRV Bund. Ziel ist es, den vorurteilsfreien
Umgang miteinander zu pflegen und Orga-
nisationsstrukturen zu schaffen, die eine
Chancengerechtigkeit trotz oder gerade
wegen der Unterschiedlichkeit der Mitar-
beitenden gewdhrleistet. Diversitdt bedeu-
tet immer, Unterschiede und Gemeinsam-
keiten gleichermafien zu betrachten. Daher
gibt es auch nicht das eine Konzept, son-
dern eine Vielzahl von Méglichkeiten, auf
gleichberechtigter Basis offen, partizipativ
und zielgerichtet zu kommunizieren und
zusammenzuarbeiten.

Diversitdt und
Chancengleichheit

Im Jahr 2019 wurde durch die Beauftragten
der Bundesregierung fiir Migration, Fliicht-
linge und Integration und des Bundesin-
stituts fiir Bevolkerungsforschung (BiB)
eine Studie in Form einer ersten gemeinsa-
men Beschiftigtenbefragung zur kulturel-
len Vielfalt und Chancengleichheit in der
unmittelbaren Bundesverwaltung durch-
gefiihrt.!! Sie gibt einen ersten messbharen
Uberblick iiber Ergebnisse des ,, Diversitit
und Chancengleichheit Survey* im 6ffent-
lichen Dienst und in der DRV Bund.

So bestdtigen und bekriftigen die Ergeb-
nisse den begonnenen Weg der DRV
Bund und zeigen gleichzeitig Moglich-
keiten, Schwerpunkte zu setzen. Als Kor-
perschaft des 6ffentlichen Rechts ist die
DRV Bund davon iiberzeugt, dass sich
die gewachsene kulturelle Diversitat der
Gesellschaft nicht ausreichend im 6ffent-
lichen Dienst und auch in unserer Orga-
nisation widerspiegelt und Mitarbeitende
mit Migrationshintergrund aktuell noch
unterreprasentiert sind. Zielgruppenspe-
zifische Konzepte und Projekte, die die
Vielfalt innerhalb der DRV Bund férdern
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Auch Beschiftigte ohne familiare Aufgaben, die sich nicht
iiber klassische Beziehungsmodelle definieren, sich aber
beispielsweise ehrenamtlich engagieren oder sich schlicht-
weg mehr Zeit und Flexibilitat fiir ihr Privatleben wiinschen,
suchen nach individuellen Vereinbarkeitslosungen.*

und stédrken sollen, wurden auf den Weg
gebracht.

Um gelebte Diversitét in einer vorurteils-
freien und wertschadtzenden Arbeitsumge-
bung zu unterstiitzen und Vielfaltigkeit zu
vereinen, haben sich innerhalb der DRV
Bund verschiedene Netzwerke gebildet.
Eines davon ist das Regenbogen-Netz-
werk, das ,,Queere Netzwerk®, das im Juli
2019 gegriindet wurde. Es hat sich zum Ziel
gesetzt, fiir eine Sensibilisierung und Ent-
tabuisierung sowie einen offenen Umgang
der Beschaftigten in der DRV Bund aktiv zu
werden. Diversitat am Arbeitsplatz und in
der Ausbildung innerhalb der DRV Bund
vermittelt nach au3en (Welt-)Offenheit und
die Wertschatzung der unterschiedlichen
Beschiftigten. Diversitdt wirkt aber auch
nach innen: So erhéhen sich Zufriedenheit
und Loyalitat. Der Austausch untereinan-
der und gemeinsame Projekte verbinden.
Hemmschwellen und natiirliche Barrieren
werden abgebaut und das Wirgefiihl inner-
halb der DRV Bund gestéarkt.

Mit kultureller Offenheit die
Arbeitgeberattraktivitat starken

Mit groRRer Uberzeugung ist die DRV Bund
im Friihjahr 2020 der ,,Charta der Viel-
falt“ beigetreten. Die Urkunde wurde von
Annette Widmann-Mauz, damals Staats-
ministerin bei Ex-Bundeskanzlerin Angela
Merkel und Beauftragte der Bundesre-

gierung fiir Migration, Fliichtlinge und
Integration, verliehen und von Gundula
Rof3bach, Prasidentin der DRV Bund, im
Kanzleramt entgegengenommen. In ihrer
Vorbildfunktion als Arbeitgeberin des
offentlichen Dienstes zeigt die DRV Bund
damit deutlich, dass sie fiir Anerken-
nung, Wertschitzung und Einbeziehung
von Vielfalt in ihrer Unternehmenskultur
steht. Diese Verpflichtung dient auch als
Grundlage fiir die weiteren Initiativen des
im Aufbau befindlichen Bereiches Diversity
Management. Die Starkung der kulturellen
Vielfalt und alle weiteren Dimensionen der
Vielfalt stehen hierbei ebenso im Fokus wie
das Themenfeld Inklusion.

Auch bei der Personalgewinnung setzt die
DRV Bund verstarkt auf kulturelle Offen-
heit. In allen Stellenausschreibungen
werden gezielt Hinweise gegeben, dass
Bewerbungen von Menschen aller Nati-
onalitdten begriifit werden. Die Durch-
fiihrung kulturneutraler Auswahltests
bietet Chancengleichheit fiir alle, die
sich bewerben. Die DRV Bund begriif3t
die Einstellung von Menschen mit Mig-
rationshintergrund ausdriicklich und baut
etwaige Hiirden ab, zum Beispiel durch
hierauf ausgerichtete Schulungen ihrer
Auswahlkommissionen.

Um Menschen mit Fluchterfahrung eine
Chance auf eine Ausbildung zu ermégli-
chen, fithrte die DRV Bund von 2016 bis

2019 jeweils zehn Monate lang Qualifi-
zierungsprogramme durch. Die Teilneh-
menden wurden hierbei auf eine Berufs-
ausbildung in der Verwaltung sowie in der
IT vorbereitet. Fast alle Absolventen und
Absolventinnen haben eine Berufsausbil-
dung oder ein Studium bei der DRV Bund
begonnen und erfolgreich, in einem Fall
als Lehrgangsbeste, abgeschlossen. Dies
ermutigt die DRV Bund, hieran konsequent
weiterzuarbeiten und nachhaltige Unter-
stiitzung fiir Integration zu leisten.

Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben

Ein weiteres Ziel der DRV Bund ist es, die
Arbeit der Beschiftigten sehr flexibel zu
gestalten — zeitlich und raumlich. Die
Mafinahmen zur Vereinbarkeit von Beruf,
Familie und/oder Pflege bieten den Mit-
arbeitenden fiir ihr Berufs- und Familien-
leben vielfdltige Gestaltungsmoglichkei-
ten. Die DRV Bund ist Netzwerkmitglied
von ,,Erfolgsfaktor Familie“ des Bundes-
ministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend (BMFSFJ) und setzt mit diesem
Thema ein wichtiges Zeichen fiir dessen
Integration als zentralen Bestandteil ihrer
Unternehmenskultur.

Der demografische Wandel, der zu erwar-
tende Fachkrdftemangel und auch eine
beschiftigtenfreundliche Unternehmens-
kultur sind die wichtigsten Griinde fiir eine
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Der Werteprozess wurde partizipativ gestaltet.
Mehr als 6.000 Beschiftigte beteiligten sich in
unterschiedlichen Formaten an der Abstimmung.“

familien- und lebensphasenorientierte Per-
sonalpolitik.

Ein grofles Augenmerk wird bei der DRV
Bund auf die Vereinbarkeit von Beruf und
Kinderbetreuung gelegt. Hier sind in den
vergangenen Jahren auch die Vater in den
Fokus geriickt. Denn die Corona-Pande-
mie hat insbesondere fiir viele Vater dafiir
gesorgt, dass sie sich intensiver als zuvor
bei der Kinderbetreuung und dem Home-
schooling engagieren und somit ein sich
wandelndes Rollenbild verstarkt. Nicht
verwunderlich also, dass auch Viter mehr
denn je von ihren Arbeitgebern und Arbeit-
geberinnen eine offene Kultur und sensibi-
lisierte Vorgesetzte erwarten. Um Viter in
ihrer Rolle zu stdrken und ihre Bediirfnisse
nach Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie gleichberechtigt sichtbar zu machen,
wurde im Jahr 2021 das Viternetzwerk
SViter@DRVBund“ gegriindet. Den Aus-
tausch mit einem bundesweiten Unter-
nehmensnetzwerk von Vatern bietet die
Zusammenarbeit mit der Vdater gGmbH
conpadres.

Beschéftigte mit Familienpflichten profitie-
ren in der DRV Bund jedoch nicht nur von
der Flexibilitat im Arbeitsalltag und dem
Austausch mit gleichgesinnten Kollegin-
nen und Kollegen in Netzwerken. In die-
sem Jahr wurde der Familienservice weiter
ausgebaut und neue, attraktive Beratungs-
und Vermittlungsleistungen geschaffen.
Seit Januar 2022 hat die DRV Bund dafiir
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zwei neue Kooperationspartner an ihrer
Seite: Benefit@worKk fiir Eltern und ,,Ami-
ravita“ fiir Mitarbeitende, die sich um ihre
zu pflegenden Angehdérigen kiimmern.

Aber auch Beschiftigte ohne familidre Auf-
gaben, die sich nicht iiber klassische Bezie-
hungsmodelle definieren, sich aber bei-
spielsweise ehrenamtlich engagieren oder
sich schlichtweg mehr Zeit und Flexibilitat
fiir ihr Privatleben wiinschen, suchen nach
individuellen Vereinbarkeitslésungen, die
sie bei der DRV Bund finden.

Zu allen Themen werden regelmé@flig Vor-
trage, Veranstaltungen und Workshops
organisiert, in denen die Vielfalt der Ver-
einbarkeitsfragen sichtbar wird und Mit-
arbeitende sich aktiv austauschen kénnen.
Auch zukiinftig wird die DRV Bund weitere
Mafinahmen entwickeln, abgestimmt auf
die individuellen und sich wandelnden
Bediirfnisse ihrer Beschiftigten. Die wie-
derholte Teilnahme am Fortschrittsindex
hat bereits verdeutlicht, dass die Angebote
gut angenommen werden.

Die Werte der DRV Bund

Um das Wirgefiihl vor dem Hintergrund
der Vielfalt ihrer Mitarbeitenden weiter zu
fordern, startete die DRV Bund im Jahr 2018
mit einem Projekt, in dem ein gemeinsa-
mes Werteverstdndnis erarbeitet wurde,
auf dem das Arbeitgeberversprechen der
DRV Bund aufbaut. Es sollte sowohl die

Perspektive der Beschiftigten als auch
die der Unternehmensfiihrung widerspie-
geln. Ziel war es, fiir die zukiinftige Kultur
der DRV Bund Werte zu ermitteln und zu
beschreiben, mit denen sich Mitarbeitende
und Fiihrungskréfte gleichermaflen iden-
tifizieren konnen.

Der Werteprozess wurde partizipativ gestal-
tet. Mehr als 6.000 Beschiftigte beteiligten
sich in unterschiedlichen Formaten an der
Abstimmung. Es wurden fiinf Werte identi-
fiziert, die fortan innerhalb der DRV Bund
integriert werden sollen:

* Flexibilitat

e  Wertschatzung
e Transparenz

e Fiirsorge

e Teamfdhigkeit

Diese Werte und deren Beschreibungen
bilden nun ein Element fiir verschiedene
Mafinahmen der DRV Bund als Arbeitge-
berin fiir die Mitarbeitenden. Gleichzeitig
miissen sie immer wieder gepriift, reflek-
tiert und justiert werden — damit wir zu
einer werteorientierten Kultur in der DRV
Bund als gemeinsamer Nenner hinsichtlich
der Vielfalt der Mitarbeitenden gelangen.

Digitale Flexibilitdt als
Motor fiir Vielfalt

Unter anderem die Werte Transparenz und
Flexibilitdt finden sich in einer weiteren
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Ziel ist es, kiinftig eine Gesamtstrategie fiir die Vielfalt im
Haus zu entwickeln und daraus weitere nachhaltige Maf3-
nahmen abzuleiten, um langfristig die Zukunftsfahigkeit

der DRV Bund zu starken.*

Initiative wieder. Bereits Ende des Jahres
2018 hat die Deutsche Rentenversicherung
(DRV) ein Projekt initiiert, das im Ergeb-
nis den iibergreifenden Informationsaus-
tausch der Rentenversicherungstrager
erleichtern und die Zusammenarbeit ver-
bessern soll. Entstanden ist eine Kollabora-
tionsplattform, iiber die sich Beschéftigte
vernetzen und mit ihren vielfaltigen Per-
spektiven und Erfahrungen zur weiteren
Entwicklung der gesamten DRV beitragen.
Die Plattform tragt den Namen ,,Digitaler
Marktplatz (kurz: DIMA).

Wahrend des Projektzeitraumes haben
Kolleginnen und Kollegen aus verschie-
densten Bereichen der DRV an der Ent-
stehung des DIMA mitgewirkt. Durch
diese unterschiedlichen Perspektiven
und Erfahrungen haben sie gemeinsam
alle erforderlichen Kompetenzen einge-
bracht, um eine nutzer- und nutzerinnen-
orientierte Plattform zu schaffen. Durch
die Einbindung eines blinden Kollegen
im gesamten Projektprozess konnten bei-
spielsweise friihzeitig Hindernisse in der
barrierefreien Nutzung erkannt und abge-
baut werden.

Der DIMA spiegelt in unterschiedlichsten
Aspekten die fachliche und personelle Viel-
falt der DRV wider: Die Plattform wird von
verschiedenen Projekten, Gremien, Grup-
pen und Teams genutzt, um Informationen
zu teilen und zusammenzuarbeiten. Neben
fachlichen Themen wird dabei auch Raum

fiir verschiedene Netzwerke bei der DRV
Bund geboten, die sich aktiv mit der Viel-
falt von Familienmodellen sowie der plura-
listischen Beschiftigtenstruktur befassen
und diese fordern.

Bei Inhalten sowie Gestaltung und Weiter-
entwicklung sind Ideen, Kreativitdt und
Bedarfe aller Mitarbeitenden gefragt.
Dariiber hinaus erleichtert der DIMA eine
zeit- und ortsunabhéngige Zusammenar-
beit — ein weiterer Vorteil fiir die optimale
Vereinbarkeit von Beruf und Familie, die
in der DRV bereits in flexiblen Arbeitsmog-
lichkeiten geboten wird und ebenfalls Vor-
aussetzung fiir eine vielfaltige Beschaftig-
tenstruktur ist.

Ganzheitliche Diversity-
Management-Strategie

Die DRV Bund mochte die vielen verschie-
denen Einzelmafinahmen biindeln und
auch in der Organisationsstruktur der DRV
Bund fest verorten. Hierfiir wurde kiirzlich
im Bereich der Personal- und Fiihrungskraf-
teentwicklung das Team Diversity Manage-
ment angesiedelt, das neben Geschlecht,
sexueller Orientierung und Behinderung
verstarkt auch die kulturelle Vielfalt der
Beschiftigten in den Fokus nimmt und for-
dert. Dariiber hinaus sollen Aspekte wie
Altersdiversitat oder religiose Zugehorigkeit
verstirkt einbezogen werden. Ziel ist es,
kiinftig eine Gesamtstrategie fiir die Vielfalt
im Haus zu entwickeln und daraus weitere

nachhaltige Ma3inahmen abzuleiten, um
langfristig die Zukunftsfahigkeit der DR

Bund zu stérken.

Quellen

Deutsche Rentenversicherung Bund
(deutscher-nachhaltigkeitskodex.de),
7 https://datenbank2.deutscher-nach-
haltigkeitskodex.de/Profile/Company-
Profile/14003/de/2019/dnkm (aufgeru-
fen am 01.03.2022)

Deutsche Rentenversicherung Bund —
Pressemitteilungen 2020 — Chancen
statt Vorurteile, 7 www.deutsche-ren-
tenversicherung.de/Bund/DE/Presse/
Pressemitteilungen/pressemitteilun-
gen_archive/2020/2020_09_09_char-
ta_der_vielfalt.html (aufgerufen am
01.03.2022)

Fu3note

[1] BiB: Kulturelle Diversitat und Chancen-
gleichheit in der Bundesverwaltung, https://
www.bib.bund.de/Publikation/2020/Kulturel-
le-Diversitaet-und-Chancengleichheit-in-der-
Bundesverwaltung.html?nn=9751912 (aufge-
rufen am 01.03.2022)
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Organisationale Resilienz und Vielfalt

Key Facts

e Resiliente Organisationen erholen sich aufgrund des resilienten Verhaltens von
Beschiéftigten und Teams schneller von Krisen

e Organisationale Resilienz stellt ein gemeinsames Verstdandnis der Organisation
sicher und férdert die Vielfalt resilienten Verhaltens

e Organisationale Resilienz betrifft die Gestaltung von Rahmenbedingungen, die
Beschaftigte und Teams im Umgang mit widrigen Situationen unterstiitzen

Autoren

7 Roman Soucek
7 Michael Ziegler

Resiliente Organisationen bewaltigen Krisen, ohne daran zu zerbrechen. Doch die entscheidende
Rolle kommt hierbei den Beschiftigten und Teams zu, die eine grof3e Vielfalt an unterschiedlichen
Verstdandnissen und Verhaltensweisen aufweisen. Der addquate Umgang mit dieser Vielfalt ist der
eigentliche Kern organisationaler Resilienz.

Resilienz als schnelle Erholung
von stressigen Situationen

Resilienz wird oft als ,,psychische Wider-
standskraft“ umschrieben. Der Begriff der
Widerstandskraft soll allerdings nicht sug-
gerieren, dass resiliente Personen proble-
matischen Situationen widerstehen kon-
nen, indem sie diese von sich fernhalten
oder diese keine Wirkung auf sie entfalten.
Resiliente Personen erleben stressige Situa-
tionen ebenfalls als beanspruchend, aller-
dings erholen sie sich schneller von diesen
Situationen aufgrund des Einsatzes von
Bewiltigungsstrategien. Der Begriff der
Resilienz beschreibt somit eine schnelle
Erholung!, die insbesondere bei kurz auf-
einander folgenden Problemen die psy-
chische Gesundheit schiitzt. Resilienz ist
somit nicht als ,,Unerschiitterlichkeit® zu
verstehen, sondern bezieht sich vielmehr
auf den Prozess der erfolgreichen Bewilti-
gung problematischer Situationen.

In diesem Sinne differenzieren Soucek,
Pauls, Ziegler und Schlett®? zwischen
personalen Eigenschaften der Resilienz
und resilientem Verhalten. Die resilien-
ten Eigenschaften umfassen dabei situati-
onsiibergreifende Eigenschaften, wie etwa
eine hohe Selbstwirksamkeitserwartung
oder einen ausgepragten Optimismus.
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Diese Eigenschaften férdern wiederum
die konkrete Bewdltigung von herausfor-
dernden Situationen mithilfe resilienten
Verhaltens, das unterschiedliche Bew4il-
tigungsstrategien umfasst und sich in
vier Facetten untergliedern lasst: emoti-
onale Bewiltigung, positive Umdeutung,
umfassende Planung und fokussierte
Umsetzung.P Diese vier Facetten beschrei-
ben unterschiedliche Prozessschritte resi-
lienten Verhaltens, die in ihrer Gesamt-
heit zu einer erfolgreichen Bewdltigung
beitragen.

Resilienz von Organisationen

Die Auslegung von Resilienz als ausge-
pragte Erholungsfahigkeit kann man glei-
chermaflen auf Organisationen anwen-
den. Resiliente Organisationen erholen
sich demnach schneller von Krisen und
konnen dadurch ihre Funktionsfahigkeit
sicherstellen. Allerdings agiert eine Orga-
nisation nicht eigenstdndig, die eigentli-
che Bewiltigung problematischer Situatio-
nen erfolgt vielmehr durch das resiliente
Verhalten von Beschiftigten und deren
Interaktion in Teams. Vor diesem Hin-
tergrund stellen Soucek, Ziegler, Schlett
und Pauls" organisationale Resilienz aus
einer organisationspsychologischen Pers-
pektive vor. Diese Perspektive betrachtet

Organisationen als das Umfeld, in dem
Beschiftigte wie auch Teams agieren.

Aus der Sicht von Beschiftigten umfasst
organisationale Resilienz unterschied-
liche organisationale Ressourcen, wie
etwa einen hohen Handlungsspielraum,
Unterstiitzung durch Vorgesetzte oder eine
angemessene Arbeitsmenge und Arbeitsin-
tensitit." Diese organisationalen Ressour-
cen sowie die personalen Ressourcen der
Beschiftigten ergédnzen sich dabei, resili-
entes Verhalten zu férdern. Beispielsweise
kann die Entfaltung der personalen Res-
source Selbstwirksamkeit, die eine wich-
tige Voraussetzung resilienten Verhaltens
darstellt, durch organisationale Ressour-
cen, wie beispielsweise einen ausreichen-
den Handlungsspielraum, unterstiitzt wer-
den. Ist die Person davon iiberzeugt, Dinge
zu meistern, und hat sie dariiber hinaus
den notwendigen Handlungsspielraum sei-
tens der Organisation, kann sich die Selbst-
wirksamkeit der Person besser entfalten
und im verstarkten Mafle zum resilienten
Verhalten beitragen.

Aus der Sicht von Teams unterstiitzt orga-
nisationale Resilienz gleichermafien das
resiliente Verhalten von Teams. Beispiels-
weise zeichnet resiliente Teams aus, dass
sie relevante Entwicklungen im Unter-
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Wir verstehen unter organisationaler Resilienz
die Gestaltung von Rahmenbedingungen, die

den Umgang von Beschaftigten und Teams mit
widrigen Situationen férdern.“

nehmen erkennen und sich gegenseitig
dariiber auf dem Laufenden halten. Diese
Facette der Teamresilienz kann durch die
organisationale Resilienz unterstiitzt wer-
den, indem die Organisation eine fortlau-
fende Information der Teams iiber aktuelle
Entwicklungen sicherstellt, beispielsweise
durch regelméfiige Veranstaltungen oder
Informationsplattformen.

Zusammengefasst betrifft die organisa-
tionale Resilienz nicht nur die Feststel-
lung einer widerstandsfahigen Organisa-
tion, sondern umfasst die Ausgestaltung
von gilinstigen Arbeitsbedingungen, die
Beschaftigte und Teams bei der Bewal-
tigung widriger Umstdnde unterstiitzen.

Organisationale Resilienz und
Vielfalt

Eine Organisation besteht aus einer Vielfalt
von Personen, was gleichermafien Heraus-
forderung wie auch Chance ist. Eine resi-
liente Organisation zeichnet sich dadurch
aus, dass sie auf der einen Seite eine Kon-
vergenz dieser Vielfalt im Sinne eines
gemeinsamen Verstandnisses sicherstellt
und auf der anderen Seite eine Divergenz
hinsichtlich unterschiedlicher Kompeten-
zen und Verhaltensweisen zur Bewaltigung
widriger Situationen anerkennt und fordert.

Konvergenz des Verstandnisses

Eine Facette der organisationalen Resili-
enz ist ein gemeinsames Verstandnis darii-
ber, wie die Organisation aufgebaut ist und
funktioniert.” Eine resiliente Organisation

vermittelt den Beschéftigten und Teams ein
Kklares Verstandnis der Strukturen und Pro-
zesse innerhalb der Organisation, sodass
diese ein gutes Bild davon erhalten, wie
Arbeitsabldufe geregelt sind und welche
Ressourcen und Kompetenzen in der Orga-
nisation vorhanden sind. Beispielsweise
konnte der regelméflige Austausch zwi-
schen verschiedenen Abteilungen rele-
vante Ansprechpersonen offenlegen, die
bei spezifischen Problemen weiterhelfen
konnten. Die Zielsetzung organisationaler
Resilienz besteht darin, den Beschéftigten
und Teams ein gemeinsames Verstdandnis
der Organisation zu vermitteln, um sich
nicht in unterschiedlichen Deutungen und
Interpretationen zu verlieren.

Divergenz des Verhaltens

Die Bewaltigung problematischer Situ-
ationen erfolgt durch das resiliente Ver-
halten von Beschiftigten und Teams.
Auf individueller Ebene umfasst resilien-
tes Verhalten verschiedene Aspekte, wie
etwa den Umgang mit den eigenen emo-
tionalen Reaktionen oder die fokussierte
Umsetzung des eingeschlagenen Weges zur
Problemldsung. Da alle diese Aspekte glei-
chermaflen wichtig fiir eine erfolgreiche
Bewidltigung sind, kommt es auf eine mog-
lichst vielfdltige Abdeckung dieser Facet-
ten resilienten Verhaltens an. Auch wenn
man einen Lésungsweg intensiv und aus-
dauernd verfolgt, so muss man vorher im
Sinne einer umfassenden Planung die Vor-
und Nachteile aller moglichen Losungsan-
sdtze sorgfaltig gegeneinander abgewogen
haben.

Einfacher ausgedriickt: Gute Lauferinnen
und Laufer miissen nicht nur schnell sein,
sie miissen sich auch dariiber Gedanken
machen, in welche Richtung sie laufen
sollen. Eine Organisation profitiert somit
von der Vielfalt hinsichtlich der verschie-
denen Facetten resilienten Verhaltens ihrer
Beschiftigten und sollte giinstige Rahmen-
bedingungen schaffen, die diese Vielfalt
zulassen und fordern.

Forderung von organisationaler
Resilienz

Eine Moglichkeit zur Férderung von orga-
nisationaler Resilienz besteht in der Ein-

Kurs ,,Stark in Alltag und Arbeit*

Die angesprochenen Ansédtze zur Resi-
lienz im Arbeitskontext werden im Kurs
»Stark in Alltag und Arbeit — Resilienz
aufindividueller und kollektiver Ebene*
der Virtuellen Hochschule Bayern ver-
tieft und anwendungsnah vorgestellt.
Der Kurs behandelt Resilienz auf den
Ebenen von Individuen, Teams und Or-
ganisationen und vermittelt einen Ein-
blick in zentrale Wirkfaktoren und An-
satzpunkte zur Férderung von Resilienz.
Der im Beitrag angesprochene Work-
shop zur Férderung von Resilienz wird
im Kurs detailliert beschrieben. Dieser
Kurs ist kostenfrei und Sie konnen sich
unter der folgenden URL anmelden:

7 https://open.vhb.org/blocks/ildmeta
select/detailpage.php?id=116
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schdtzung der Resilienz auf organisationa-
ler Ebene. Im Rahmen der organisationalen
Resilienz erfolgt eine Einschitzung organi-
sationaler Ressourcen zur Unterstiitzung
resilienten Verhaltens von Beschiftigten
und Teams. Dadurch werden moglicher-
weise unterschiedliche Auslegungen und
Interpretationen offengelegt, was schlief3-
lich zu einer Konvergenz des Verstandnis-
ses beitragen kann. Beispielsweise fiihrt die
Diskussion vorhandener Krisenpladne der-
gestalt zu einem gemeinsamen Verstand-
nis, dass diese allen Beschiftigten bekannt
sind und einheitlich ausgelegt werden. Ein
Abgleich des gemeinsamen Verstandnisses
hilft dabei auch, die sogenannte ,,Silo-Men-
talitat aufzubrechen, und tragt zu einem
offenen Austausch von Informationen und
Ressourcen bei, was ein wichtiger Bestand-
teil der organisationalen Resilienz ist.®!

Eine weitere Moglichkeit zur Férderung von
Resilienz stellt die Einschédtzung der Viel-
falt resilienten Verhaltens dar. Resilientes
Verhalten besteht aus einer Vielzahl unter-
schiedlicher Strategien zur Bewdltigung
herausfordernder Situationen. So verfol-
gen die Beschiftigten ganz unterschiedli-
che Strategien zur fokussierten Umsetzung
und ein gemeinsamer Austausch erweitert
das Repertoire an Bewiltigungsstrategien
der Beschiftigten insgesamt. Beispiels-
weise bevorzugt ein Teil der Beschiftigten
das Homeoffice fiir konzentriertes Arbei-
ten abseits des Biiroldrms, andere Beschaf-
tigte wiederum bilden Tandems, die sich
gegenseitig iiber den Fortschritt der eigenen
Arbeit auf dem Laufenden halten. Dieser
Austausch kann im Rahmen eines gemein-
samen Workshops erfolgen, in dem das resi-
liente Verhalten mittels eines Fragebogens
eingeschatzt und Unterschiede zwischen
den Beschiftigten aufgedeckt werden.
Die Einschitzung anhand eines standar-
disierten Fragebogens schafft dabei eine
gemeinsame Sprache, sodass ein struk-
turierter Zugang ermoglicht wird und die
Beschiftigten sich iiber ihre unterschiedli-
chen Bewiltigungsstrategien austauschen
konnen. Dieser Workshop wird bei Soucek,
Pauls und Schlett® beschrieben.

Zusammengefasst verstehen wir unter orga-
nisationaler Resilienz die Gestaltung von
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Rahmenbedingungen, die den Umgang
von Beschiéftigten und Teams mit widrigen
Situationen férdern. Obwohl die konkrete
Bewiltigung der widrigen Situationen ins-
besondere durch Beschiftigte und Teams
erfolgt, bedeutet dies allerdings nicht, dass
diese Bewdltigung allein in deren Verant-
wortung liegt. Genauso wenig wiirde man
Beschiftigten mit einer hohen Resilienz
eine hohere Arbeitsintensitdt zumuten wol-
len."® Ebenso wenig sollte die Notwendig-
keit resilienten Verhaltens zur Regel wer-
den. Dies deutet vielmehr auf strukturelle
Probleme innerhalb der Organisation hin
und die organisationalen Rahmenbedin-
gungen sollten einer eingehenden Uber-
priifung unterzogen werden." Resilienz
im Arbeitskontext betrifft gleichermaf3en
die organisationale Resilienz, die fiir die
Beschiftigten forderliche Arbeitsbedingun-
gen mit einem ausreichenden Handlungs-

und Entscheidungsspielraum sicherstellen
muss. Damit ist Resilienz im Arbeitskontext
in einem ganzheitlichen Sinne zu verste-
hen, die individuelle wie auch organisa-
tionale Aspekte beriicksichtigen und auf-

einander abstimmen muss.
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Mehr Sicherheit am Arbeitsplatz fiir Frauen:
Daten sammeln, Strategien entwickeln

Key Facts

e Frauen und Madnner arbeiten in der Regel in verschiedenen Branchen, Berufen

und hierarchischen Positionen

e Durch unterschiedliche Arbeitsaufgaben oder unterschiedliche Erwartungen
von Kunden, Kundinnen oder Vorgesetzten sind sie Gefdhrdungen an ein und
demselben Arbeitsplatz unterschiedlich ausgesetzt

e Mit dem gleichen Begriff bezeichnete Gefahrdungen kénnen fiir Frauen und
Manner in der Realitdt unterschiedlich aussehen

Autorin

7 Prof. Karen Messing (emer)

Frauen und Ménner sind an scheinbar gleichen Arbeitspldtzen unterschiedlichen Gefahrdungen aus-
gesetzt. Auch die gesundheitlichen Auswirkungen sind deshalb unterschiedlich. Praventions- und
Ausgleichsprogramme sind moglicherweise schlecht auf Frauen und ihre Arbeitspldtze abgestimmt.
Der Beitrag beschaftigt sich mit dem sich daraus ergebenden Handlungsbedarf.

Was iiber Gender und Gesund-
heit am Arbeitsplatz bekannt ist

Frauen* und Manner haben unterschied-
liche Arbeitspldtze, bekommen unter-
schiedliche Aufgaben zugewiesen und
sind unterschiedlich gefdhrdet. Sie sind
in unterschiedlichen Wirtschaftszweigen,
Berufen und Aufgabenbereichen tatig, die
unterschiedliche Gefdhrdungen mit sich
bringen.2BI Beispielsweise sind 47 Pro-
zent der kanadischen Erwerbsbevolkerung
Frauen®; die Berufe von Frauen und Mén-
nern unterscheiden sich jedoch: Nur zwei
der zehn haufigsten Berufsbezeichnungen
fiir Frauen (Einzelhandelskauffrau und
Restaurantangestellte) gehoren auch zu
den zehn hiufigsten fiir Manner.' Um eine
gleichmaéflige Verteilung von Frauen und
Maéannern in der Erwerbsbevolkerung zu
erreichen, miisste etwa die Halfte den
Arbeitsplatz wechseln.” Und selbst dann
sind die Aufgaben an einem Arbeitsplatz
nicht gleich. In Fabriken arbeiten Madnner
eher am Anfang und am Ende von Flief3-

bandern, wahrend Frauen in der Mitte
tatig sind, wo ihre Arbeitsgeschwindig-
keit durch die Madnner vor und hinter
ihnen gesteigert wird. Verkduferinnen
im Einzelhandel verkaufen im Vergleich
zu ihren Kollegen haufiger Kleidung,
wahrend ménnliche Einzelhandelsange-
stellte hdaufiger elektronische Gerite ver-
kaufen. Frauen in der Gastronomie gehen
mit einer hheren Geschwindigkeit und
sind wahrend ihrer Arbeitszeit mehr in
Bewegung als ihre Kollegen. Weibliche
Reinigungskrafte putzen mehr Toiletten
als ihre Kollegen, wischen jedoch seltener
den Boden. Minner, die bei der Arbeit ste-
hen, bewegen sich im Allgemeinen mehr
als bei der Arbeit stehende Frauen; Letz-
tere haben eine verkrampftere Haltung
im Stehen.!®

Geschlechtsspezifische Unterschiede bei
der Aufgabenzuweisung fiihren zu Unter-
schieden bei der Exposition von Gefdhr-
dungen, die sich auf die Gesundheit aus-
wirken. Wahrend der COVID-19-Pandemie

hatten Frauen in Nordamerika (vor allem
rassistisch diskriminierte Frauen) etwa
76 Prozent der am stdrksten exponierten
Arbeitspldtze inne, zum Beispiel die ,,sys-
temrelevanten“ Arbeitsplédtze im Gesund-
heitswesen und im Einzelhandel.® Folglich
waren 73 Prozent der infizierten Beschaf-
tigten im Gesundheitswesen Frauen."”! Sie
erkranken zudem viel hdufiger an arbeits-
bedingten Muskel-Skelett-Erkrankungen
als Manner™, und Frauen berichten hiu-
figer iiber psychische Auswirkungen der
Arbeit.!'” Bei Frauen werden etwa 50 Pro-
zent mehr arbeitsbedingte Muskel-Skelett-
Erkrankungen und psychische™ Prob-
leme festgestellt. Bei Mdnnern dagegen
werden mehr Arbeitsunfalle und Todesfélle
verzeichnet. Manner leiden zudem haufi-
ger an berufsbedingten Krebserkrankun-
gen, berufsbedingter Taubheit und chemi-
schen Vergiftungen am Arbeitsplatz. Es ist
jedoch schwer zu sagen, ob der beobach-
tete Unterschied zwischen Mannern und
Frauen in Bezug auf die Gesundheit am
Arbeitsplatz mit Unterschieden durch
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Die offensichtlichste Folge von Arbeitsumgebungen,
bei deren Gestaltung Frauen nicht beriicksichtigt

wurden, ist die mangelnde Anpassung an die Grof3e
und den Kérperbau von Frauen.*

berufliche Gefahrdungen oder mit biologi-
schen Geschlechtsunterschieden zwischen
Frauen und Médnnern zusammenhéngt.

Biologisches Geschlecht und
Gesundheitsrisiken

Biologisch bedingte Geschlechtsunter-
schiede beeinflussen sowohl Gefdhrdun-
gen als auch gesundheitliche Auswirkun-
gen. Frauen sind im Durchschnitt kleiner
als Manner und wiegen weniger, obwohl
es auch Frauen gibt, die gréf3er und schwe-
rer als die meisten Mdnner sind. Zudem
sind Frauen im Allgemeinen anders gebaut
als Manner. Mit diesen Unterschieden wird
nicht immer angemessen umgegangen.
Wenn Frauen, von denen es heifdt, dass sie
Geriiche besser wahrnehmen kénnen™, in
einer Fabrik aufgefordert werden, Losungs-
mittel durch Riechen zu identifizieren, sind
sie gefahrlichen Chemikalien potenziell
starker ausgesetzt.l'®)

Neben unterschiedlichen Gefahrdungs-
mustern gegeniiber Gesundheitsrisiken
scheinen Frauen und Manner auch unter-
schiedlich auf Risikofaktoren zu reagieren.
Viele weibliche Korperfunktionen kénnen
durch den Arbeitsplatz beeinflusst werden;
die Forschung hat die Auswirkungen bis-
her jedoch kaum untersucht. So werden
beispielsweise Dysmenorrhoe und Unre-
gelmafligkeiten des Menstruationszyklus
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mit Arbeiten bei Kilte, Schichtarbeit und
schwerem Heben in Zusammenhang
gebracht."” Einige chemische Belastungen
werden mit einer vorzeitigen Menopause
in Verbindung gebracht."® Bei bisherigen
Untersuchungen der Auswirkungen des
Arbeitsplatzes auf die Schwangerschaft
lag das Augenmerk fast ausschlief3lich auf
dem Fotus, obwohl die Arbeitsbedingun-
gen auch einen Einfluss auf die Gesundheit
der Schwangeren haben kénnen.[')

Frauen wurden bewusst von Studien iiber
die Auswirkungen vieler Chemikalien am
Arbeitsplatz ausgeschlossen, um einheit-
liche Stichproben zu erhalten (siehe zum
Beispiel Brauner et al., 20202%). Daher ist
nicht klar, ob die derzeitigen Grenzwerte
fiir alle angemessen sind. Es steht jedoch
fest, dass der Stoffwechsel von Frauen
und Mannern auf einige Chemikalien am
Arbeitsplatz unterschiedlich reagiert.!!
Frauen wurden auch lange von vielen Stu-
dien iiber berufsbedingte Krebserkrankun-
gen ausgeschlossen, mittlerweise bessert
sich die die Situation.??!

Bedeutung fiir die Pravention
Uberlegungen zur Gestaltung

Die offensichtlichste Folge von Arbeits-
umgebungen, bei deren Gestaltung Frau-
en nicht beriicksichtigt wurden, ist die
mangelnde Anpassung an die Grof3e und

den Korperbau von Frauen. Wenn Frauen
jedoch nach einer angemessenen Ausstat-
tung fragen, kénnten Kollegen und Vor-
gesetzte denken, dass sie eine Sonder-
behandlung wiinschten oder fiir den Job
ungeeignet seien.”” Dennoch ist es wichtig,
dass Frauen bei der Entwicklung samtli-
cher Aspekte des Arbeitsumfelds beriick-
sichtigt werden.

Die mangelhafte Passform von Schutz-
masken beispielsweise wurde haufig als
Faktor fiir die Ubertragung von Viren er-
mittelt. Mitunter passt die Form nicht aus-
reichend gut zu den kleineren Gesichtern
von Frauen (und zu den Gesichtspropor-
tionen einer Vielzahl von Ethnien). Auch
Masken, die vor Chemikalien schiitzen,
konnten vor allem bei weiflen Mannern
getestet worden sein. Dieselben Probleme
gelten auch fiir die Gestaltung anderer
Schutzkleidung. Ungeeignete Kleidung
ist eine der Hauptursachen fiir Gesund-
heitsrisiken bei Frauen, die in kalten Um-
gebungen arbeiten. Durch ungeeignete
Kleidung kénnen unter anderem der To-
ilettengang und der hygienische Schutz
erschwert werden.®!

Die Gefahrdung durch Chemikalien kann
durch die Ausmafie des unmittelbaren Ar-
beitsumfelds beeinflusst werden. Wenn die
Arbeitsflichen zu hoch sind und die Beliif-
tung unzureichend ist, befinden sich die
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Zu einem effizienten Gesundheitsschutz gehort auch,
zu untersuchen, wie das Arbeitsumfeld die Teamarbeit
beeinflusst, unabhangig davon, ob im Team nur ein

Geschlecht oder beide vertreten sind.*

Nasen von Frauen unter Umstdnden dich-
ter an Behéltern mit gefahrlichen Lésungs-
mitteln und die Augen ndher an dtzenden
Chemikalien als die von Madnnern.

Auch Werkzeuge und Ausriistungen miis-
sen fiir Frauen angepasst werden. Grad
und Ausmafl der Unterschiede zwischen
Mannern und Frauen bei der Benutzung
von Gegenstdnden hidngen von verschie-
denen Parametern der Arbeitssituation
ab, die moglicherweise angepasst werden
kénnen.?! Als eine der wenigen Frauen in
einer Maschinenwerkstatt mit mehr als
1.000 Madnnern gebeten wurde, Schrauben
an einem Dieselmotor anzuziehen, dauerte
es eine Weile, bis ihr auffiel, dass sie einen
langeren Schraubenschliissel brauchte. Als
sie einen gleich langen Schraubenschliis-
sel benutzte wie ihr Kollege, brauchte sie
40 Prozent mehr Zeit zum Anziehen der
Schrauben als ihr Kollege. Als sie einen
doppelt so langen Schraubenschliissel
bekam, war sie um 60 Prozent schneller
als ihr Kollege.””" Der lingere Schrauben-
schliissel verschaffte ihr einen mechani-
schen Vorteil, sodass sie weniger Kraft
brauchte, obwohl die Hebelbewegung iiber
eine langere Strecke ausgefiihrt werden
musste. Ihre gemessene Griffkraft betrug
weniger als die Halfte des Durchschnitts-
werts ihrer Kollegen und nur ein Drittel der
Griffkraft des vorher genannten Kollegen,
doch mit dem richtigen Werkzeug erledigte
sie die Aufgabe schneller als er.

Es ist erstaunlich, dass selbst dann, wenn
eine Tatigkeit hauptsdchlich von Frauen
ausgeiibt wird, die Abmessungen des Ar-
beitsplatzes unpassend sein kénnen. Die
Hohe von Kiichenarbeitsplatten, die Ab-
messungen von Computertastaturen und
-mdusen, ja sogar die Hohe der Schiebestan-
gen an den Wagen von Hotelreinigungskraf-
ten wurden anhand der Durchschnittsmafie
weifler mannlicher Bevolkerungsgruppen
festgelegt.”?!

Vereinbarkeit von Beruf und
Familie

Nicht nur das physische Arbeitsumfeld,
sondern auch das organisatorische Umfeld
ist durch die fehlende oder unsichtbare Be-
teiligung von Frauen gepragt. Dies fiihrt zu
einer konzeptionellen Trennung zwischen
dem Schutz von Gesundheit und Sicher-
heit sowie der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie. Viele Parameter am Arbeitsplatz
beeinflussen jedoch die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie. Die am hadufigsten ge-
nannten Aspekte sind die Regelmafligkeit
und Vorhersehbarkeit der Arbeitszeiten,
die Moglichkeit, wahrend der Arbeit zu
telefonieren und Anrufe entgegenzuneh-
men, die Arbeit aufgrund von familidren
Notfillen verlassen zu konnen sowie die
zunehmende Miidigkeit."?!

Losungen fiir diese Aspekte sind ein wichti-
ges Thema fiir Fachleute fiir Arbeitssicher-

heit und Gesundheitsschutz, die sich mit
Arbeitsplanung beschiftigen. Es gibt eine
Reihe von Méglichkeiten, wie man Arbeits-
plétze fiir Frauen und andere Personen mit
starken familidren Verpflichtungen freund-
licher gestalten kénnte. Beispielsweise
konnten sich feste Arbeitsteams, erleich-
terte Moglichkeiten zum Tausch von Schich-
ten sowie aus familidren Griinden gewahr-
ter Sonderurlaub positiv auswirken. Fiir
schwangere Arbeitnehmerinnen kénnten
Vorkehrungen getroffen werden, um den
Arbeitsplatz und die Arbeitsaufgaben an die
kérperlichen Verdnderungen anzupassen.

Arbeit als kollektives Produkt
betrachten

Arbeit und betrieblicher Gesundheits-
schutz werden haufig vom Individuum her
betrachtet, bewertet und gehandhabt. Die
meiste Arbeit wird jedoch in Teams geleis-
tet, und dies gilt insbesondere fiir einige
Frauenberufe im Gesundheitswesen und
in Biiros sowie fiir viele mehrheitlich von
Maénnern ausgeiibte Berufe, die nun auch
Frauen zunehmend ergreifen. Zu einem effi-
zienten Gesundheitsschutz gehort auch,
zu untersuchen, wie das Arbeitsumfeld die
Teamarbeit beeinflusst, unabhédngig davon,
ob im Team nur ein Geschlecht oder beide
vertreten sind. So mussten beispielsweise
wahrend der Corona-Pandemie viele regu-
lare Beschiftigte des Gesundheitswesens
aufgrund von COVID-19-Infektionen oder
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Die Einbeziehung
des Geschlechts in
Arbeitsplatzanalysen
kann zwar wertvolle
Informationen lie-
fern, jedoch auch zu
Problemen fiir Fach-
krafte fiihren.*

Erschopfung von anderen vertreten wer-
den. Die Krankenhduser stellten kurzfris-
tig Zeitarbeitskrifte ein, die von externen
Agenturen bereitgestellt wurden. Die Arbeit
im Gesundheitswesen erfordert jedoch ein
hohes Mafd an Teamarbeit, und wer neu
in einer Krankenhausabteilung anfingt,
braucht zusétzliche Zeit, um zu lernen, wel-
che Bediirfnisse die einzelnen Patientinnen
und Patienten haben, wo die Vorrite gela-
gert werden, wie die Anweisungen fiir die
Nachsorge bei der Entlassung der Patientin-
nen und Patienten {ibermittelt werden und
wie die Zusammenarbeit mit den anderen
Teammitgliedern funktioniert.B% Zusatz-
liche Schwierigkeiten kénnen auftreten,
wenn sich die Arbeitsteams aus Frauen und
Ménnern®! oder aus verschiedenen Ethnien
zusammensetzen. Das arbeitsmedizinische
Fachpersonal muss in seine Uberlegungen
einbeziehen, wie es diese Zusammenarbeit
erleichtern kann.

Einbeziehung von Geschlecht in
die Arbeitsplatzbewertung

Es ist erstaunlich schwierig, das Ge-
schlecht (oder andere Ursachen sozialer
Ungleichheit) in die Bewertung von Ar-
beitspldtzen einzubeziehen, weil Fach-
leute nicht daran gewdhnt sind, soziode-
mografische Merkmale von Beschiftigten
zu beriicksichtigen.”??* Fachleute fiir Er-
gonomie zum Beispiel sind daran gewhnt,
die Eignung einer einzelnen arbeitenden
Person fiir ihre Aufgaben zu untersuchen,
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und nicht daran, die Verteilung von Arbeits-
pléatzen nach Geschlecht oder Hautfarbe zu
analysieren. Solche Analysen kénnen je-
doch entscheidend sein, um Gesundheits-
risiken fiir die Beschiftigten zu ermitteln.
Eine Analyse der Verteilung von Alter, Ge-
schlecht und Betriebszugehorigkeit der Be-
schiftigten in einer franzosischen Druckerei
ergab zum Beispiel iiberraschenderweise,
dass Manner nie langer als ein paar Monate
in der Abteilung blieben. Nach kurzer Zeit
wurden sie entweder beférdert oder sie ver-
liefen die Abteilung, um einen anderen,
besseren Job zu finden. Als der Ergonom
genauer hinsah, stellte er fest, dass die Pro-
duktion der Abteilung dreimal so schnell ge-
stiegen war wie die Zahl der Beschiftigten
und dass diejenigen, die geblieben waren,
unter Erschépfung und Schmerzen litten.
Die Manner hatten mehr Moglichkeiten ge-
habt, die Abteilung zu verlassen, waren also
weniger gefihrdet."!

Die Einbeziehung des Geschlechts in
Arbeitsplatzanalysen kann zwar wert-
volle Informationen liefern, jedoch auch
zu Problemen fiir Fachkréfte fiihren. Fir-
menleitungen mochten unter Umstanden
zwischen weiblichen und méannlichen
Beschiftigten keine Spannungen riskie-
ren, die schnell persénlich werden und das
Arbeitsklima gefihrden kénnen.?! Es kann
notwendig sein, Fachleute mit besonde-
ren sozialen Fahigkeiten in solche Vorha-
ben einzubeziehen. Andererseits kann die
Tatsache, dass Spannungen, Unmut und
Konkurrenzdenken auftauchen, bedeuten,
dass sie die ganze Zeit vorhanden waren
und nur nicht erkannt wurden und dass
die Firmenleitungen dariiber Bescheid
wissen miissen.

Schlussfolgerung

Fachleute miissen verstehen, wie das
Geschlecht die Gesundheit am Arbeits-
platz bestimmt oder beeinflusst und wie
sie eingreifen kénnen, um Ungleichhei-
ten, Ungerechtigkeiten und unsichtbare
Gefdhrdungen fiir bestimmte Gruppen,
einschlieflich Frauen, zu beseitigen. -

* Es handelt sich bei diesem Text um eine Uber-

setzung aus dem Englischen.

»Gender“ist die englische Bezeich-
nung fiir das soziale, das gelebte und
gefiihlte Geschlecht und wird in diesem
Beitrag mit ,,Geschlecht® ibersetzt. Der
im englischen Original benutzte Begriff
»Sex“ meint im Deutschen das biologi-
sche Geschlecht.

(Anmerkung Chefredaktion)
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Altere Beschiftigte im Wandel der Arbeit

Key Facts

e Fiir dltere Beschaéftigte kann digitales Arbeiten positiv sein — aufer wenn es
die Arbeit sehr intensiviert oder wenn betriebliche Unterstitzung fehlt
e Auch dltere Beschéftigte wechseln in groRerem Umfang Beruf, Unternehmen

oder Tatigkeit

e Beschiftigte mit gesundheitlichen Einschrankungen wiinschen sich mehr
betriebliche Mainahmen, vor allem Verdanderungen der Arbeitsaufgaben, am

Arbeitsplatz und der Arbeitszeit

Autorin

7 Dr. Melanie Ebener

Die Studie ,,lidA — Leben in der Arbeit“ betrachtet, wie sich der Wandel der Arbeitswelt und ein
erhohtes Rentenalter auf dltere Beschéftigte in Deutschland auswirken. Die dritte Befragungswelle
der lidA-Studie untersucht mit reprasentativen Daten die praventionsrelevanten Themen Nutzung
digitaler Arbeitsmittel, Wechsel in der Berufslaufbahn und Arbeiten mit Krankheit.

ie Arbeitswelt wandelt sich in viel-

D faltiger Weise. Globalisierung der
Wirtschaft und technischer Fort-

schritt treffen auf eine alternde Erwerbsbe-
volkerung. Gleichzeitig sieht sich diese vor
der Erwartung einer verldngerten Lebens-

arbeitszeit. Was bedeutet dies fiir dltere
Beschiftigte?

Seit 2009 lduft deutschlandweit die Studie
,lidA — Leben in der Arbeit“, die auf Basis
einer reprasentativen Stichprobe alterer
Beschiftigter Situation, Entwicklung und
Auswirkungen der Arbeitswelt untersucht
(siehe Infokasten ,,Studien-Steckbrief*).
Die DGUV nutzte dieses Potenzial und for-
derte die Untersuchung von praventions-
relevanten Aspekten des Themas in der
dritten Befragungswelle der lidA-Studie.
Im Fokus stand dabei zum einen, wie die
Zielgruppe die Nutzung digitaler Arbeits-
mittel und die mogliche Flexibilisierung der
Arbeit erlebt. Zum anderen wurde unter-
sucht, wie es im h6heren Erwerbsalter zu
Tatigkeits-, Berufs- und Arbeitgeberwech-
seln kommt und welche Folgen diese
haben. Der dritte Themenbereich war das
Arbeiten mit Krankheit.

Im Folgenden werden ausgewahlte Ergeb-
nisse des Projektes dargestellt.

20

Studien-Steckbrief ,,lidA — Leben in der Arbeit*
(7 https://arbeit.uni-wuppertal.de/de/studie.html)

° Die Studie folgt zwei Kohorten dlterer Beschaftigter (geboren 1959 und 1965), die

wiederholt befragt werden.

o Befragte wurden zuféllig und reprdsentativ aus Daten der Bundesagentur fiir Arbeit
(sozialversicherungspflichtig beschéftigt zum 31. Dezember 2009) gezogen.
° Die Personen wurden an 220 Orten in Deutschland jeweils in ihrer eigenen Wohnung

interviewt.

° Erhebungswellen fanden 2011, 2014 und 2018 statt. Das Projekt verwendete vor

allem Daten aus 2018 (3.586 Personen).

Digitale Arbeitsprozesse
ganzheitlich gestalten

Unter dlteren Beschéftigten sind digitale
Arbeitsmittel weitverbreitet, allerdings
iiberwiegend traditionelle wie Computer,
Mobiltelefon und E-Mail. Nur wenige nut-
zen jiingere Technologien wie Datenbril-
len (weniger als ein Prozent). Zwolf Pro-
zent verwenden so gut wie kein digitales
Arbeitsmittel, damit liegt der Anteil nicht
hoher als in anderen Altersgruppen (vgl.
BMAS, 2016).1

Sicher in der Nutzung und zufrieden mit
der digitalen Ausstattung — so sehen sich
die meisten Befragten, Frauen wie Man-

ner, Viel- und Wenignutzende. Ein Sechs-
tel der Befragten gehdrt jedoch zu einer
Risikogruppe mit ,,digitalem Stress“.”” Hier
finden sich verstarkt Angehorige von Be-
rufsgruppen, in denen vornehmlich mit
Menschen gearbeitet wird oder einfache
Tatigkeiten ausgefiihrt werden. Ein Fiinf-
tel der Befragten berichtet eine Arbeitsin-

Informationen zur lidA-Studie unter:

2 www.lida-studie.de

Factsheets:
7 https://arbeit.uni-wuppertal.de/de/
ergebnisse/factsheets.html


https://arbeit.uni-wuppertal.de/de/studie.html
http://www.lida-studie.de
https://arbeit.uni-wuppertal.de/de/ergebnisse/factsheets.html

Quelle: lidA 2019 / Grafik: kleonstudio.com

tensivierung durch digitale Arbeitsmittel,
muss also schneller und/oder mehr arbei-
ten. Dies erwies sich dann als kritischer
Faktor: Ist die Arbeitsintensitat hoch, sind
psychische Gesundheit und Arbeitsfahig-
keit meist schlechter und das selbst einge-
schitzte Rentenalter liegt um bis zu zwei
Jahre niedriger.

Positiv ist, dass knapp drei Viertel der
Befragten ihre digitalen Arbeitsmittel als
eine Unterstiitzung erleben. Allerdings
empfinden drei von zehn Befragten die
Einarbeitung in neue Systeme als unzu-
reichend und zu schnell. Das ist wichtig,
weil betriebliche Unterstiitzung nicht nur
mit der Zufriedenheit mit digitalen Arbeits-
mitteln zusammenhéangt, sondern auch mit
der gesamten Arbeitsfahigkeit. Auf3erdem
kann eine Beanspruchung durch hohe IT-
Lernanforderungen dadurch abgefedert
werden.” Dies zeigt, dass digitale Arbeits-
prozesse im Betrieb ganzheitlich gestaltet
werden miissen.

Mit der ,,erweiterten arbeitsbezogenen Er-
reichbarkeit“ wurde ein weiteres aktuelles
Thema untersucht. In der Freizeit dienst-
lich erreichbar zu sein, diese Erwartung
wird an drei von zehn Befragten gerichtet.
Die Hailfte von ihnen ist damit unzufrie-

Erwartete
Erreichbarkeit
in der Freizeit

(n=910)

Kontaktierung
durch Vorgesetzte,
Kollegen, Kunden
(n=908)

Abruf von
Dienstmails
(n=580)

M sehr positiv/zufrieden

eher negativ/zufrieden

o
o
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den und zeigt verringerte Arbeitsfahigkeit.
Wenn Erreichbarkeit erwartet wird, wird
dies von einem grofieren Anteil von Be-
fragten negativ beurteilt, als wenn dienst-
liche E-Mails in der Freizeit abgerufen wer-
den oder Kontakte tatsdchlich stattfinden
(siehe Abbildung 1). Stark betroffen sind
Lehrkréfte und Pflegekrifte. Unter Letzte-
ren fiihlt sich ein deutlich gr6f3erer Anteil
dadurch ungiinstig beansprucht.

Wechsel von Tatigkeit, Beruf
und Unternehmen sind Alltag

Entgegen allen Stereotypen findet sich un-
ter dlteren Beschéftigten noch einige Dyna-
mik im Berufsleben: Mehr als jede zehnte
altere erwerbstatige Person in lidA hat in
den vergangenen drei Jahren den Beruf
oder auch das Unternehmen gewechselt,
und dies zumeist auf eigene Initiative. Bei
fast der Halfte der dlteren Erwerbstatigen
verandern sich die Arbeitsaufgaben inner-
halb von drei Jahren deutlich, zumeist geht
dies allerdings vom Arbeitgeber aus. Nach
einem freiwilligen Wechsel (und zum Teil
auch nach einem unfreiwilligen) verbes-
sern sich die Gesundheit und Arbeitsfa-
higkeit oft messbar, vor allem nach einem
Wechsel des Unternehmens. Wer freiwil-
lig wechselt, will auflerdem oft langer

40 %

M eher positiv/zufrieden

M sehr negativ/zufrieden

Abb. 1: Verteilung der Zufriedenheit unter dlteren Beschaftigten, die diese Belastung
in der Arbeit ,,manchmal® oder ,immer* erleben. Aufgrund von Rundungsungenauig-
keiten kann es zu Summen von iiber 100 % kommen.

b

Betriebe sollten

also Ma3nahmen

zur Forderung von
Gesundheit und
Arbeitsfahigkeit
haufiger nutzen als
bisher, insbesondere
arbeitsplatznahe
Interventionen.“

erwerbstéatig bleiben. Hier zeigt sich das
hohe positive Potenzial einer solchen Ver-
anderung.

Die Gruppe, die gern wechseln wiirde, es
aber nicht getan hat, ist mit zehn Prozent
ebenso grof3. Hier haben viele eine schlech-
tere Gesundheit und Arbeitsfahigkeit, die
sich oft noch iiber die Zeit verschlechtern,
wenn sie an ihrem Arbeitsplatz bleiben.
In den Betrieben gilt es, Angehdrige die-
ser Risikogruppe zu identifizieren und mit
ihnen individuelle betriebliche Losungen
zu finden.

Und warum wird gewechselt oder ein Wech-
sel gewiinscht? Als Hauptgriinde nennen
die Beschiftigten meist bessere Arbeitshe-
dingungen, berufliche Weiterentwicklung
und ein besseres Gehalt. Gesundheitliche
Griinde werden dagegen eher selten als
Hauptgrund fiir einen Wechsel genannt,
was im Kontrast zu der realen gesundheit-
lichen Verbesserung steht.

Arbeiten mit Krankheit — es gibt
mehr zu tun

Bei iiber der Halfte der 50- bis 64-Jahrigen
in Deutschland lagen im Jahr 2009 min-
destens zwei chronische Krankheiten vor.
Jedoch hat etwa die Halfte der Beschaftig-
ten mit einer chronischen Krankheit keine
Einbuf3en ihrer Arbeitsleistung.”! Welche
betrieblichen Mafinahmen tragen dazu bei,
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dass Menschen mit Krankheit weiterhin
erwerbstétig bleiben konnen?

In der lidA-Studie konnten rund 1.300
Beschiftigte mit gesundheitlichen Ein-
schrankungen untersucht werden. Die
Halfte hat in den vergangenen zwolf Mona-
ten mindestens eine betriebliche Maf3-

Gesprache

I 5 %

Verdnderungen
am Arbeitsplatz

Verinderungen der NN 13 %

Arbeitsaufgaben

I 13 %

Schulung/

nahme zum Erhalt von Gesundheit und
Arbeitsfahigkeit erhalten. Die gute Nach-
richt: 60 Prozent all derer, die sie erhal-
ten haben, bewerteten die Mafinahmen
als hilfreich. Die schlechte Nachricht: Die
Befragten wiinschen sich mehr und andere
Mafinahmen (siehe Abbildung 2). Vor allem

vermissen sie Veranderungen der Arbeits-

I, 7 %
I 55 %

5 %

68 %

Qualifizierung  [I— 49 %

Verdnderung der _ 9%

Arbeitszeit | 52 %

. 7

andere
Mafinahmen

| EXA
I 17 %

Arbeit von zu Hause
(Telearbeit)

M Anteil der Befragten, die diese
MaBnahmen erhalten haben

—

M Anteil der Befragten, die sich diese
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Abb. 2: Anteil der dlteren Beschdftigten mit gesundheitlichen Einschrankungen, die
die jeweiligen betrieblichen MaBBnahmen erhalten bzw. gewiinscht haben. (n = 1.385).

Angaben in %.

aufgaben, am Arbeitsplatz und der Arbeits-
zeit. Diese Mafinahmen sind es im Ubrigen
auch, die als besonders ,,hilfreich“ erlebt
werden. Gesprache werden nur dann als
hilfreich erlebt, wenn die Gesundheit der
Mitarbeitenden dem oder der Vorgesetzten
wichtig war.

Betriebe sollten also Mafinahmen zur For-
derung von Gesundheit und Arbeitsfa-
higkeit haufiger nutzen als bisher, insbe-
sondere arbeitsplatznahe Interventionen.
Gesprdche allein erscheinen dagegen als
wirkungslose Alibimainahme, wenn nicht
die Beschiftigten ein aufrichtiges Interesse
des Betriebes am Erhalt der Gesundheit
wahrnehmen. Es kommt darauf an, dass
Vorgesetzte und Personalmanagement die
richtigen Beschaftigten identifizieren und
sie gezielt auf ihren Bedarf ansprechen. Dies
gilt insbesondere fiir Beschéftigte mit ein-
fachen Tatigkeiten — diese duflern seltener
den Wunsch nach Mafinahmen und erleben
sie auch 6fter als nicht hilfreich. L

FuBBnoten

[1] vgl. BMAS, 2016

[2] Hasselhorn & Miiller, 2019
[3] Ebener & Stiller, 2020, 2021
[4] Varekamp et al., 2013
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,sungeborgene Schiatze der
Arbeitsschutzforschung entdecken

Autor

7 Prof. Dr. Hans Martin Hasselhorn

Prof. Dr. Hans Martin Hasselhorn von der Bergischen Universitdt Wuppertal ist Leiter der
deutschlandweiten Kohortenstudie ,,lidA — Leben in der Arbeit“. Im Interview spricht er
iiber die Hintergriinde der Studie.

Was bedeutet fiir Sie die lidA-Férderung
durch die DGUV?

Hasselhorn: Sie bedeutet uns sehr viel,
und dies nicht nur deshalb, weil sie maf3-
geblich zur Realisierung der dritten Befra-
gungswelle unserer Studie beigetragen
hat. Aus Sicht des Arbeitsschutzes hat die
Forderung wichtige praxisrelevante For-
schungsthemen in Deutschland vorange-
bracht. Zur Frage des beruflichen Wechsels
konnten wir wohl weltweit erstmals eine
umfassende theoretische und faktische

b

Wahrend wir die
Frage des beruflichen
Wechsels als ,aus-
geforscht® ansehen,
werden wir die ,Stay
at Work‘-Forschung
mit der ndchsten
Befragungswelle
2022 deutlich aus-
bauen.*

Prof. Dr. Hans Martin Hasselhorn

Ubersicht liefern — und gleichzeitig eine
Ergdnzung zu weiteren laufenden Projek-
ten wie dem Projekt Terra in der ,,Stay at
Work“-Forschung, in der es darum geht,
Beschiftigte mit funktionellen Einschran-
kungen im Erwerbsleben zu halten. Nun
sind wir dabei, mit den guten Daten den
Forschungsanschluss an Lander wie die
Niederlande und Skandinavien zu fin-
den. Was die Frage der Digitalisierung der
Arbeitswelt angeht, so tragen wir zum enga-
gierten Diskurs der entsprechenden For-
schungscommunity bei. Die Ubereinstim-
mung unserer klaren Ergebnisse mit denen
der anderen Forschungsgruppen ist erfreu-
lich. Was uns natiirlich auch freut, ist die
Relevanz unserer Ergebnisse fiir alle drei
Ebenen: fiir die Beschiftigten, die Betriebe
und die nationale Ebene.

Das heif3t, im Riickblick bewerten Sie
das Projekt positiv?

Hasselhorn: Ja natiirlich! Aber das Projekt
wird auch {iber den Férderzeitraum hinaus
Wirkung zeigen. Wahrend wir die Frage des
beruflichen Wechsels als ,,ausgeforscht*
ansehen, werden wir die ,,Stay at Work*-
Forschung mit der ndchsten Befragungs-
welle 2022 deutlich ausbauen. Aufgrund
ihres Designs ist die lidA-Studie hierfiir
pradestiniert. Dies betrifft insbesondere
die betrieblichen Mafinahmen zum Erhalt
von Gesundheit und Arbeitsfahigkeit, aber
auch das Betriebliche Eingliederungsma-
nagement. Auch die Digitalisierung der
Arbeitswelt wird uns weiter beschéftigen.

Noch zwei Punkte sind mir wichtig: Mit
der vierten Erhebungswelle konnen wir
die DGUV-Themen der dritten Welle in
Bezug zu den wichtigen Endpunkten Ge-
sundheit, Arbeitsfahigkeit und Erwerbs-
teilhabe vier Jahre spater setzen. Dies hilft
uns, vermutete Ursache-Wirkungs-Zusam-
menhange abzusichern. Ferner werden wir
im Jahr 2023 der Arbeitsschutzforschung
den Zugang zu Daten aller vier lidA-Wel-
len erméglichen. Es ist unser Wunsch, dass
moglichst viele Forschungsgruppen hierauf

Prof. Dr. Hans Martin Hasselhorn hat die
deutschlandweite Kohortenstudie ,,lidA —
Leben in der Arbeit“ geleitet
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Eine Herausforderung bei einem Projekt dieser Grof3e ist
der strikte Zeittakt, in dem das Erhebungsinstrument ent-
wickelt, abgestimmt, programmiert und intensiv gepriift

werden muss.*

Prof. Dr. Hans Martin Hasselhorn

zugreifen und bisher ungeborgene Schitze
der Arbeitsschutzforschung entdecken.

Wie bringen Sie lhre Ergebnisse in die
Praxis?

Hasselhorn: Das ist eine Kernfrage, die wir
ernst nehmen. Wissenschaftliche Publi-
kationen bringen diesbeziiglich nicht
viel. Daher bereiten wir unsere Ergeb-
nisse inzwischen auch in Factsheets auf,
die iiber unsere Projektwebsite kostenfrei
zuganglich sind.

Zurzeit erstellen wir fiir ein Projekt, das die
Berufsgenossenschaft Gesundheitsdienst
und Wohlfahrtspflege fordert, eine Bro-
schiire zur Arbeitssituation und beruflichen
Perspektive dlterer Beschaftigter im Gesund-
heitsdienst. Natiirlich ist es unser Wunsch,
dass unsere Ergebnisse und Themen noch
mehr Eingang in Kreise der Unfallversiche-
rung finden, und wir sind dankbar fiir Anre-
gungen und weitere Verwertung.

Welches Ergebnis hat Sie besonders
tiberrascht?

Hasselhorn: Da konnte ich sehr viele nen-
nen. Exemplarisch seien hier die positiven
Auswirkungen von beruflichem Wechseln
im hoéheren Erwerbsalter genannt. Was
mich sehr zufrieden mit unserer Studie
macht, ist die Moglichkeit, zwischen Grup-
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pen, zum Beispiel Berufsgruppen, zu diffe-
renzieren. Hier méchte ich die besonders
hohe Beanspruchung der Pflegeprofession
durch die erweiterte Erreichbarkeit nennen
und die dagegen deutlich geringere Bean-
spruchung der Lehrer und Lehrerinnen —
obwohl beide Gruppen dieses Phdnomen
haufiger erleben als andere Beschiftigten-

gruppen.

Gab es besondere Probleme bei der
Durchfiihrung der Studie?

Hasselhorn: Eine Herausforderung bei
einem Projekt dieser Grof3e ist der strikte
Zeittakt, in dem das Erhebungsinstrument
entwickelt, abgestimmt, programmiert und
intensiv gepriift werden muss. Dies wird
auch von Welle zu Welle komplexer. Hier
konnten wir allerdings von unserer Erfah-
rung aus den ersten beiden Wellen sehr
profitieren.

Aktuell miissen wir schauen, wie sich die
Corona-Pandemie auf die kommende Erhe-
bung auswirkt. Wir haben das Thema in
unserer kommenden Befragung natiir-
lich beriicksichtigt: Waren Beschiftigte
erkrankt? Hat sich Corona auf die Arbeits-
situation ausgewirkt? Die besondere Situa-
tion im Gesundheitsdienst nehmen wir mit
einem eigenen Fragebogenmodul in den
Blick, das wir zusammen mit der Abteilung

von Professor Nienhaus vom Universitéts-
klinikum Hamburg-Eppendorf entwickelt
haben. So kénnen wir die Auswirkungen
von Corona inhaltlich erfassen.

Wie geht es mit lidA weiter?
Hasselhorn: In der kommenden Erhe-
bung 2022 werden wir zu den bisherigen
neue Teilnehmende erganzen, sodass wir
jeweils 3.000 Personen pro Jahrgang 1959
und 1965 befragen. Auflerdem kommen
3.000 Teilnehmende des Geburtsjahr-
gangs 1971 hinzu. Wir sind gespannt, ob
sich die Befragungsergebnisse der Jiinge-
ren von denen der Alteren unterscheiden,
denn die Unterschiede zwischen den bis-
herigen beiden Jahrgédngen sind in vielen
Punkten gering.

Die Themen werden ausgeweitet: Bedeu-
tende Schwerpunkte werden Rehabilita-
tion und Wiedereingliederung sein. Von
der Untersuchung der Gesundheitskultur
in Betrieben versprechen wir uns viel — ein
paralleles Thema zur Arbeitsschutzkultur,
die die gesetzliche Unfallversicherung im
Blick hat. Neue Themen sind die Erwerbs-
minderungsrente, Basisarbeit und die sozi-
ale Ungleichheit. Immer im Blick ist natiir-
lich die Corona-Pandemie. :

Das Interview fiihrte Sabine Herbst, DGUV
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Sicherheit und Gesundheuit fiir eine
vielfiltige Erwerbsbevolkerung

Key Facts

e Die europdische Erwerbsbevdlkerung wird immer vielfdltiger. Es wurden Rechts-
vorschriften erlassen, um dieser Tatsache Rechnung zu tragen, die Gleichstellung
zu fordern und die Sicherheit und den Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz fiir alle

zu verbessern

e Frauen, LGBTI (Lesben, Schwule, Bisexuelle, Transsexuelle und Intersexuelle) und
Wanderarbeitskréafte sind starker als andere Arbeitskrafte von psychosozialen
Risiken wie Diskriminierung, Mobbing, Beldstigung und verbalem Missbrauch

sowie kdrperlichen Risiken betroffen

e |st man diesen Risiken tiber einen langeren Zeitraum hinweg immer wieder aus-
gesetzt, erhdht sich die Wahrscheinlichkeit, dass es zu Problemen im Bereich
Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit kommt, zum Beispiel zu psychi-
schen Problemen sowie Muskel- und Skelett-Erkrankungen (MSE)

Autor

7 Dr. Maurizio Curtarelli

Der Ausdruck ,Vielfalt in der Erwerbsbevilkerung* bezieht sich auf die heterogene Zusammen-
setzung der Belegschaft in Bezug auf soziodemografische und physische Merkmale der Arbeits-
krdfte. Diese geht hdufig mit schlechteren Arbeitsbedingungen und einer erhéhten Gefihrdung
der Sicherheit und des Gesundheitsschutzes am Arbeitsplatz einher.

ie Erwerbsbevolkerung in Europa
D wird immer vielfaltiger: Der

Zustrom von Migrantinnen und
Migranten sowie Fliichtlingen, die wach-
sende Zahl von Arbeitsmigrantinnen
und -migranten der zweiten Generation,
die hohere Prasenz von Frauen auf dem
Arbeitsmarkt, die Politik des aktiven
Alterns, die die Zahl dlterer Arbeitskrafte
erhoht hat, die starkere Beteiligung und
Sichtbarkeit von LGBTI-Arbeitskrédften
(Lesben, Schwule, Bisexuelle, Transsexu-
elle und Intersexuelle) sowie von Beschéf-
tigten mit Behinderungen - all dies sind
Phdnomene, die zur Vielfalt der europai-
schen Erwerbsbevolkerung beigetragen
haben.

Auf EU-Ebene wurden im Laufe der Zeit
Rechtsvorschriften erlassen, die die Gleich-
stellung und Nichtdiskriminierung von
Arbeitskraften beim Zugang zum Arbeits-
markt und zu Gesundheitsdienstleistungen

durchsetzen, gleiche Beschéftigungs- und
Arbeitsbedingungen gewdhrleisten sowie
gleichwertigen Schutz der Gesundheit und
Sicherheit am Arbeitsplatz garantieren
sollen.

Trotz dieser gesetzlichen Bestimmungen
zeigt sich, dass die Barrierefreiheit, die
Arbeitsbedingungen und die Sicherheit
sowie die Gesundheit bei der Arbeit einiger
Gruppen von Arbeitskraften im Vergleich
zum Durchschnitt der gesamten Erwerbs-
bevolkerung schlechter sind. Diese Segre-
gation kommt bei diesen Gruppen offenbar
haufiger vor.

Mit dem Ziel, das Wissen iiber die Risi-
ken zu erweitern, denen diese Gruppen
im Bereich Sicherheit und Gesundheit bei
der Arbeit ausgesetzt sind, hat die Europdi-
sche Agentur fiir Sicherheit und Gesund-
heitsschutz am Arbeitsplatz (EU-OSHA)
Untersuchungen durchgefiihrt, die sich auf

drei spezifische Gruppen von Arbeitskraf-
ten (Frauen, Migrantinnen und Migranten
sowie LGBTI-Personen), ihre Exposition
gegeniiber diesen Risiken sowie deren Pra-
valenz von Gesundheitsproblemen kon-
zentrieren. Die Untersuchung umfasste
Literaturrecherchen, die Analyse vorhan-
dener Daten, Fokusgruppen mit Arbeits-
kréften aus den drei untersuchten Grup-
pen, mehrere Interviews mit Arbeitskraften
und verschiedenen Interessenvertretungen
sowie die Identifizierung und Analyse von
Praktiken und Initiativen zur Vermeidung
von Risiken im Bereich Sicherheit und
Gesundheit bei der Arbeit. Die wichtigs-
ten Ergebnisse dieser Forschungsarbeiten
sind in dem EU-OSHA-Bericht ,,Pravention
von Muskel- und Skeletterkrankungen in
einer vielfdltigen Erwerbshevilkerung:
Risikofaktoren fiir Frauen, Migrantinnen
und Migranten sowie LGBTI-Personen®
enthalten und werden im Folgenden kurz
zusammengefasst.!
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Wanderarbeitskrdfte weisen einen schlechteren Gesundheitszu-
stand auf, einschlieBlich Infektions- und Stoffwechselkrankheiten,
Herz-Kreislauf-Erkrankungen und psychischer Probleme, sowie
liber mehr Arbeitsunfdlle und arbeitsbedingte Verletzungen.*

Mehr Gesundheitsprobleme bei
den Untersuchungsgruppen

Die vorliegenden Erkenntnisse und Ergeb-
nisse der EU-OSHA-Studie zeigen, dass
Frauen, Migrantinnen und Migranten
sowie LGBTI-Arbeitskrafte haufiger iiber
arbeitsbedingte Gesundheitsprobleme
klagen.

Frauen machen etwas mehr als die Halfte
der EU-Beviélkerung aus, sind aber unter
den Erwerbstatigen weniger prasent. Die
Daten der Eurostat-Arbeitskrafteerhebung
zeigen, dass im Jahr 2020 nur 66,2 Pro-
zent der europdischen Frauen im Alter
von 20 bis 64 Jahren erwerbstétig waren,
verglichen mit 77,2 Prozent der Mdnner.
Trotz dieser geringeren Erwerbsbeteiligung
haben Frauen haufiger als Mdnner arbeits-
bedingte Gesundheitsprobleme. Verschie-
dene Studien weisen darauf hin, dass
Frauen im Allgemeinen einen schlechteren
Gesundheitszustand haben als Madnner. Die
Daten der sechsten Befragungswelle der
Europdischen Erhebung iiber die Arbeits-
bedingungen (EWCS)? haben gezeigt, dass
im Jahr 2015 rund 60 Prozent der Arbeit-
nehmerinnen der EU iiber eine oder meh-
rere Muskel-Skelett-Erkrankungen (MSE)
berichteten (im Vergleich zu 56 Prozent
der Manner). Die am hiufigsten genann-
ten Beschwerden sind Riickenschmerzen
(45 Prozent), gefolgt von Muskelschmerzen
in den Schultern, im Nacken und/oder in
den oberen Gliedmaf3en (44 Prozent) und
Muskelschmerzen in den unteren Glied-
maflen (30 Prozent). Die Priavalenz von
Beschwerden im Zusammenhang mit MSE
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ist bei Frauen hoher als bei Mdnnern. Das
gilt fiir alle Arten von Erkrankungen.

Wanderarbeitskrifte weisen einen schlech-
teren Gesundheitszustand auf, einschlief3-
lich Infektions- und Stoffwechselkrank-
heiten, Herz-Kreislauf-Erkrankungen und
psychischer Probleme, sowie {iber mehr
Arbeitsunfalle und arbeitsbedingte Verlet-
zungen. Eine Reihe von Studien zeigt auch
eine hohere Pravalenz von MSE bei Wan-
derarbeitskraften. Die EWCS-Daten legen
dar, dass Wanderarbeitskrifte (insbeson-
dere Arbeitskrifte der ersten Generation)
bei allen drei beriicksichtigten Arten von
Erkrankungen (Riickenschmerzen, Muskel-
schmerzen in den Schultern, im Nacken
und/oder in den oberen Gliedmafien und
Muskelschmerzen in den unteren Glied-
mafen) hiufiger iiber MSE berichten als
einheimische Arbeitskrafte. Obwohl es sich
bei vielen Wanderarbeitskraften der ersten
Generation um junge Menschen mit einem
relativ guten Gesundheitszustand handelt
und sie daher eine geringere Pravalenz von
MSE aufweisen, dndert sich dies im Laufe
der Jahre rapide, da sie weiterhin berufli-
chen Risiken ausgesetzt sind — insheson-
dere korperlichen Risiken.

Wanderarbeitskréfte berichten auch hau-
figer {iber psychische Erkrankungen. Die
vorhandenen Erkenntnisse iiber die psychi-
sche Gesundheit von Wanderarbeitskraften
zeigen, dass diese haufiger iiber depressive
Syndrome (Konzentrationsschwiche bei
der Arbeit, Niedergeschlagenheit oder Wut
und Somatisierung), Angstzustiande, Alko-
hol- oder Drogenmissbrauch und schlechte

Schlafqualitdt haben, was wiederum zu
schlechten Lebensbedingungen fiihrt.
Diese Ergebnisse werden durch Daten aus
der sechsten Befragungswelle der EWCS
im Jahr 2015 ergédnzt: Etwa 30 Prozent der
Wanderarbeitskrifte der ersten und zwei-
ten Generation erleben am Arbeitsplatz
immer oder meistens Stress.

LGBTI-Arbeitskrifte sind laut den vorhan-
denen Erkenntnissen und Feldforschungs-
ergebnissen einem hdheren Risiko ausge-
setzt, unter einer schlechten psychischen
Gesundheit zu leiden, als die Allgemein-
bevolkerung, einschliellich einer héhe-
ren Pravalenz von Depressionen, Selbst-
mordgedanken, Angstzustanden und
Selbstverletzungen. LGBTI-Arbeitskrifte
berichten hdufiger iiber eine schlech-
tere korperliche Gesundheit als die All-
gemeinbevilkerung. Sie leiden hdufiger
an langfristigen Gesundheitsproblemen
wie MSE, Arthritis, Wirbelsdaulenproble-
men und chronischem Miidigkeitssyn-
drom, die ihre taglichen Aktivitdten ein-
schranken. Nach Angaben der Agentur
fiir Grundrechte klagen bis zu vier Pro-
zent der LGBTI-Arbeitskrifte {iber einen
schlechten oder sehr schlechten Gesund-
heitszustand. Die Quote ist bei intersexu-
ellen und transsexuellen Befragten héher
(zehn Prozent in jeder der beiden Gruppen)
als bei Lesben (vier Prozent) oder Schwu-
len und bisexuellen Médnnern (jeweils drei
Prozent). AuBerdem gaben bis zu 34 Pro-
zent der Befragten an, dass sie an einer
langjahrigen Krankheit oder einem lang-
jahrigen Gesundheitsproblem leiden. Auch
hier variierten die Prozentsdtze zwischen



den verschiedenen Gruppen, und wieder
waren die beiden Gruppen, die am hdu-
figsten iiber lang anhaltende Gesundheits-
probleme oder Krankheiten berichteten,
intersexuelle und transsexuelle Befragte
(45 Prozent beziehungsweise 46 Prozent),
wobei die Raten deutlich hther waren als
bei anderen Gruppen wie bisexuellen Man-
nern (29 Prozent) oder Schwulen und Les-
ben (in beiden Fillen 31 Prozent).

Arbeitskrifte, die zu den drei untersuch-
ten Gruppen gehoren, sind demnach haufi-
ger erhohten Risiken im Bereich Sicherheit
und Gesundheit bei der Arbeit ausgesetzt.

Arbeitsbedingte Gesundheits-
risiken fiir Arbeitnehmerinnen

Arbeitnehmerinnen sind besonders vielen
arbeitsbedingten korperlichen Risikofak-
toren ausgesetzt. Arbeitsschritte, die ein-
deutig mit dem Risiko der Entwicklung
von MSE verbunden sind, wie zum Bei-
spiel dem Heben von Menschen, repetiti-
ven Bewegungen und ungiinstigen Korper-
haltungen, finden sich oft in Branchen und
Berufen, in denen Frauen besonders hau-
fig vertreten sind. Dazu geh6éren Branchen
wie Bildungswesen, Sozialarbeit, Handel
und Gewerbe, Gastgewerbe und Gastrono-
mie, Haushalts- und Reinigungsdienste,
Einrichtungen, Friseurgewerbe und 6ffent-
licher Sektor sowie Berufe wie Pflegekraft,
Reinigungskraft und Hausangestellte,
Biiroangestellte und Schreibkraft, Fach-
kraft im Gesundheitswesen und Lehrkraft.

Die jiingsten 6ffentlich zuganglichen EWCS-
Daten fiir 2015 zeigen, dass ein umfang-
reicher Anteil der weiblichen Arbeitskrafte
angab, bei ihrer Berufsausiibung mindes-
tens ein Viertel ihrer Arbeitszeit mit lan-
gem Sitzen (62 Prozent), Computernutzung
(62 Prozent) und repetitiven Hand- oder
Armbewegungen (61 Prozent) zu verbrin-
gen. Dariiber hinaus geben etwa 42 Prozent
der Frauen an, mindestens ein Viertel ihrer
Arbeitszeit in ermiidenden oder schmerz-
haften Positionen zu arbeiten, obwohl die-
ser korperliche Risikofaktor offenbar einen
etwas hoheren Anteil von Mannern betrifft.
Zudem iiben etwa 15 Prozent der Frauen
eine Tatigkeit aus, bei der sie Personen
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heben oder bewegen miissen (im Vergleich
zu fiinf Prozent bei Mdnnern).

Neben den korperlichen Risikofaktoren
sind weibliche Arbeitskrifte insbeson-
dere organisatorischen und psychosozia-
len Risikofaktoren ausgesetzt, die zu einem
hoheren Risiko fiir Beschwerden in Zusam-
menhang mit MSE fiihren konnen. Im Ein-
klang mit den vorhandenen Erkenntnissen
wurde im Rahmen der EU-OSHA-Studie
festgestellt, dass Frauen einer Reihe von
Risiken stirker ausgesetzt sind, darunter:

e Diskriminierung,

e Beldstigung und unerwiinschte
sexuelle Zuwendung,

e Konflikte zwischen Beruf und Privat-
leben im Zusammenhang mit der
,Doppelrolle* von Frauen als Arbeit-
nehmerin und Hauptfiirsorgerin in
der Familie,

e arbeitshedingte psychische Belas-
tung und Stress,

e emotionale Anforderungen,

e unregelméfiige Beschaftigungsfor-
men und fehlende Karrieremdglich-
keiten,

e geschlechtsspezifische Lohnunter-
schiede,

e einevorherrschende mannliche
Sichtweise auf Berufskrankheiten
und Aspekte der Sicherheit und des
Gesundheitsschutzes am Arbeits-
platz.

Die Ergebnisse der Feldforschung in der
erwahnten EU-OSHA-Studie zeigen, dass
die Wahrscheinlichkeit, dass Arbeitneh-
merinnen iiber arbeitsbedingte Gesund-
heitsrisiken sprechen und dazu angehort
werden, aus einer Reihe von Griinden
geringer ist als bei Mannern. Frauen sind
héufiger in Branchen und Berufen beschaf-
tigt, in denen Betriebsrate oder Gewerk-
schaften unzureichend vertreten oder nicht
besonders stark sind, sodass sie nur ein
begrenztes Mitspracherecht und daher
nur wenige Méglichkeiten haben, arbeits-
bezogene Risiken zu melden. Auflerdem
sind Frauen zuriickhaltender als Mdnner,
wenn es darum geht, ihre gesetzlichen oder
tarifvertraglichen Rechte einzufordern,
sowohl einzeln als auch im Kollektiv. Des

Weiteren sind Frauen in den Lenkungs-
ausschiissen fiir Sicherheit und Gesund-
heit bei der Arbeit in den Unternehmen
in der Regel weniger stark vertreten als
Mainner, was dazu fithren kann, dass die
verabschiedeten Maf3inahmen fiir Sicher-
heit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit
weniger auf ihre Bediirfnisse zugeschnitten
sind. Unsere Fokusgruppe mit weiblichen
Arbeitskraften in der Textilindustrie ist ein
gutes Beispiel dafiir. Einige Teilnehmende
berichteten, dass ihr Arbeitgeber Arbeits-
gerdte ohne vorherige Riicksprache mit den
Arbeitskréften bestellt hatte und dadurch
Gerdte erwarb, die sie nicht brauchten und
die nicht die von ihnen gewiinschte Ent-
lastung boten.

Risikofaktoren fiir die Gesund-
heit von Wanderarbeitskraften

Auch Wanderarbeitskrafte sind haufiger
sowohl physischen als auch psychosozia-
len Risiken ausgesetzt. Nach den EWCS-
Daten von 2015 verbringen 40 Prozent der
Wanderarbeitskréfte der ersten Generation
mindestens ein Viertel ihrer Zeit mit dem
Tragen oder Bewegen schwerer Lasten
(31 Prozent im Falle einheimischer Arbeits-
krifte) und 51 Prozent verbringen mindes-
tens ein Viertel ihrer Zeit in ermiidenden
oder schmerzhaften Positionen (43 Pro-
zent im Falle einheimischer Arbeitskrifte).
Andere Studien (zum Beispiel Moyce und
Schenker; Sterud et al.”) zeigen, dass
Wanderarbeitskrafte auch anderen Risi-
ken wie Vibrationen, Umweltgefahren wie
Giftstoffen, extremen Temperaturen, Pes-
tiziden und Chemikalien sowie Arbeits-
unfallen stirker ausgesetzt sind. Es zeigt
sich, dass die héhere Privalenz von MSE
bei Wanderarbeitskraften mit physischen,
organisatorischen und psychosozialen
Risikofaktoren zusammenhangt. In ver-
schiedenen Studien (siehe zum Beispiel
Eurofound!® und Hargreaves et al.”) wurde
festgestellt, dass Migrantinnen und Mig-
ranten eine Reihe von korperlichen und
psychiatrischen Komorbiditdten aufwei-
sen, die mit Arbeitsunfillen und MSE in
Verbindung gebracht werden. Es wird auch
vermutet, dass MSE haufig mit anderen
psychosozialen Faktoren wie Depressio-
nen und Stress verbunden sind.
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Die Feldforschung hat gezeigt, dass LGBTI-Arbeitskrafte
organisatorischen und psychosozialen Risikofaktoren am
Arbeitsplatz unverhdltnismaBlig stark ausgesetzt sind.“

Wanderarbeitskrafte arbeiten eher in Beru-
fen, die oft als schmutzig, gefahrlich und
anspruchsvoll eingestuft werden, weil sie
mit schlechten Arbeitsbedingungen und
erhohten Risiken im Bereich Sicherheit
und Gesundheitsschutz bei der Arbeit ver-
bunden sind. Sie sind haufig in der Land-
wirtschaft, in der verarbeitenden Industrie,
im Bergbau und in der Energiewirtschaft,
im Gesundheits- und Sozialwesen sowie
im Baugewerbe beschéaftigt und werden
haufiger fiir geringfiigige oder ungelernte
Tatigkeiten angestellt.

Im Rahmen der EU-OSHA-Studie wurde
eine Reihe von organisatorischen und
psychosozialen Risikofaktoren ermittelt,
denen Wanderarbeitskrifte ausgesetzt
sind. Dazu gehoren

e Mobbing,

e Beldstigung und Diskriminierung
am Arbeitsplatz,

e das Gefiihl der Isolation und
mangelnder Unterstiitzung,

¢ lange Arbeitszeiten und Uber-
stunden,

® unsoziale Arbeitszeiten,

e prekdre Arbeit und mangelnde
Karrieremoglichkeiten,

e niedrige Lohne,

e eine begrenzte Beteiligung an
Schulungen und Aktivitdten zum
Thema Sicherheit und Gesundheits-
schutz bei der Arbeit

e sowie eine geringere Verhandlungs-
macht gegeniiber den Arbeitgebern
und Arbeitgeberinnen.
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Arbeitsrisiken fiir die Gesund-
heit von LGBTI-Arbeitskraften

Die Feldforschung hat gezeigt, dass LGBTI-
Arbeitskrafte organisatorischen und psy-
chosozialen Risikofaktoren am Arbeits-
platz unverhaltnisméafig stark ausgesetzt
zu sein scheinen. LGBTI-Arbeitskrafte sind
insbesondere der Diskriminierung beim
Zugang zur Beschiftigung ausgesetzt
und haben daher grof3ere Schwierigkei-
ten, einen Job zu bekommen. Sie haben
aufBerdem ein hoheres Risiko, wegen ihrer
sexuellen Orientierung und/oder Genderi-
dentitdt entlassen zu werden. Auflerdem
besteht ein erhdhtes Risiko, von Kolle-
ginnen und Kollegen sowie Vorgesetzten
beldstigt, gemobbt und beschimpft zu
werden, was LGBTI-Beschaftigte dazu
bringen kann, sich zu isolieren. Ebenso
besteht eine erh6hte Gefahr unerwiinsch-
ter sexueller Aufmerksamkeit, subtiler zwi-
schenmenschlicher Diskriminierung und
verbaler Mikroaggressionen, wie zum Bei-
spiel beleidigende Witze, Spott und nega-
tive Kommentare. LGBTI-Arbeitskrafte sind
offenbar auch einer gréf3eren Arbeitsplatz-
unsicherheit ausgesetzt, die mit der héhe-
ren Prévalenz von (unfreiwilligen) mo6g-
licherweise irreguldaren Vertragsformen
zusammenhangt. Sie erhalten mit gréfie-
rer Wahrscheinlichkeit niedrigere Gehilter
und haben nur begrenzte Aufstiegsmog-
lichkeiten und Karrierechancen.

Das Verschweigen der sexuellen Orientie-
rung und der Genderidentitdt am Arbeits-
platz als Schutzstrategie ist ebenfalls

haufig und wird mit erhéhtem Stress und
Angsten in Verbindung gebracht. In mehre-
ren Studien wurde ein Zusammenhang zwi-
schen Verheimlichungsstrategien, Diskri-
minierung und Stigmatisierung einerseits
und negativen Auswirkungen in Form von
schlechterer Gesundheit am Arbeitsplatz
und schlechterer psychischer Gesund-
heit andererseits festgestellt, die zu einer
geringeren Produktivitit und Zufriedenheit
am Arbeitsplatz und sogar zu Arbeitsun-
fahigkeit fiihren konnen. Auf diese Weise
konnen diskriminierende Einstellungen,
Vorurteile oder erniedrigendes Verhalten
gegeniiber LGBTI-Arbeitskraften nicht
nur zu Stress und psychischen Gesund-
heitsproblemen fiihren, sondern auch zu
einem erhohten Auftreten von korperlichen
Gesundheitsproblemen, einschlief3lich
Beschwerden in Zusammenhang mit MSE
wie Riickenschmerzen und Hexenschuss.
Das berichteten Arbeitskrifte, die an Feld-
forschungsaktivitaten beteiligt waren.

LGBTI-Arbeitskrafte sind haufiger in Sek-
toren und Berufen beschiftigt, in denen
sie erwarten, sich sicherer zu fiihlen
und weniger Intoleranz und Diskrimi-
nierung zu erfahren, entsprechend der
sogenannten ,vorurteilshasierten Segre-
gation“. Einige Studien (zum Beispiel
Meyer'®; Tilcsik et al.”’) haben ergeben,
dass die Notwendigkeit, ihre sexuelle
Orientierung oder Genderidentitdt zu
verbergen, ein wichtiger Faktor bei der
Berufswahl von LGBTI-Arbeitskraften ist,
da sie moglicherweise Berufe meiden, in
denen das Verbergen schwierig ist und die
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Das Verschweigen der sexuellen Orientierung und der
Genderidentitdt am Arbeitsplatz als Schutzstrategie

ist ebenfalls haufig und wird mit erh6htem Stress und
Angsten in Verbindung gebracht.

Offenlegung ihrer Sexualitit eine poten-
ziell hohe Strafe nach sich ziehen wiirde.
Der 6ffentliche Sektor gilt als einer der
sichersten Sektoren — grofie und multi-
nationale Unternehmen férdern zuneh-
mend Vielfalt, Inklusion und Antidiskri-
minierungspraktiken und ziehen daher
mit grof3erer Wahrscheinlichkeit LGBTI-
Arbeitskrafte an.

Pravention von Risiken

Die Forschungsergebnisse zeigten eine
erhohte Exposition gegeniiber psycho-
sozialen und organisatorischen Risiken
am Arbeitsplatz, schlechte Arbeitshedin-
gungen und gesundheitliche Probleme
bei allen drei untersuchten Gruppen von
Arbeitskrdaften. Auf Grundlage dieser
Forschungsergebnisse wurde im Rahmen
der Studie eine Reihe von Beispielen fiir
Initiativen und Praktiken ermittelt und
fiir eine eingehende Analyse ausgewdhlt.
Dabei handelte es sich um Beispiele, die
auf Unternehmensebene zur Vermeidung
von Risiken im Bereich Sicherheit und
Gesundheit bei der Arbeit in einer vielfal-
tigen Erwerbsbevolkerung durchgefiihrt
wurden.

Die Gewdhrleistung eines sicheren und
gesunden Arbeitsplatzes fiir alle Arbeits-
krifte ist gemaf der Richtlinie 89/391/EWG
iiber die Durchfiihrung von Mafinahmen
zur Verbesserung der Sicherheit und des
Gesundheitsschutzes der Arbeitnehmer
bei der Arbeit!' gesetzlich verankert.
Demnach sind Unternehmen verpflich-
tet, Risikobewertungen durchzufiihren. Es
wird ein besonderes Augenmerk auf den
,»Faktor ,Mensch’ bei der Arbeit* gelegt und

es muss eine Gefahrenevaluierung auch
»hinsichtlich der besonders gefdhrdeten
Arbeitnehmergruppen“™ durchgefiihrt
werden.

Die Beriicksichtigung von Gender- und
Diversitdtsfragen bei der Risikobewer-
tung!? ist der Schliissel zu gesunden und
produktiven Arbeitspldtzen. Die Arbeit,
ihre Organisation und die verwendete
Ausriistung miissen so gestaltet sein, dass
sie den Merkmalen und Bediirfnissen der
Arbeitskrifte bei der Arbeit entsprechen —
und nicht andersherum. !

Beispiele fiir Initiativen und Unterneh-
menspraktiken zur Vermeidung von Risi-
ken im Bereich Sicherheit und Gesundheit
bei der Arbeit bei LGBTI-Arbeitskraften
sind REDI"™ (Red Empresarial por la Diver-
sidad e Inclusién LGBTI), das Business-
Netzwerk fiir Vielfalt und Inklusion von
LGBTI-Personen in Spanien, und der Leit-
faden zur Unterstiitzung von Transgender
am Arbeitsplatz (Transgender Workplace
Support Guide) in Schottland.

REDI ist ein gemeinniitziger Netzwerk-
verband, zu dessen Mitgliedern einige
der groften spanischen Unternehmen
und multinationalen Konzerne mit Sitz
in Spanien gehoren. REDI hat eine Reihe
von Aktivitdten entwickelt, um ein inklu-
sives und respektvolles Umfeld in Organi-
sationen zu férdern und dabei zu helfen,
soziokulturelle Vorurteile und diskrimi-
nierende Praktiken zu beseitigen, die die
berufliche Entwicklung und Leistung von
LGBTI-Arbeitskraften behindern, und ein
sicheres Arbeitsumfeld mit geringeren psy-
chosozialen Risiken zu schaffen.

Der Leitfaden zur Unterstiitzung von Trans-
gender am Arbeitsplatz!" wurde vom NHS
Lothian Health Promotion Service und der
Organisation LGBT Health and Wellbeing
entwickelt und profitierte von den Beitra-
gen anderer regionaler Akteure, darunter
Midlothian und East Lothian Councils, der
Organisation Healthy Working Lives und
dem Royal Edinburgh Hospital. Der Leitfa-
den enthalt Informationen iiber Genderfra-
gen und entsprechende Definitionen und
nennt die wichtigsten Rechtsvorschriften
und Beispiele fiir Malnahmen, die fiir
transsexuelle Angestellte und Personen
im Management beziehungsweise Arbeit-
geber und Arbeitgeberinnen von transse-
xuellen Angestellten relevant sind, um ein
fiir Transsexuelle inklusives und gesundes
Arbeitsumfeld zu schaffen.

Beispiele fiir Initiativen und Praktiken
zur Vorbeugung von Risiken im Bereich
Sicherheit und Gesundheitsschutz bei
der Arbeit bei Frauen sind das Toolkit
fiir die Integration der Genderperspektive
bei der Arbeit im Baskenland in Spanien
und das Zentrum fiir arbeitende Frauen
in Schweden.

Das Toolkit ,,Guidelines for the integration
of the gender perspective in the prevention
of occupational risks“!*! (Leitlinien fiir die
Integration der Genderperspektive in die
Pravention berufsbedingter Risiken) wurde
2017 von Osalan, dem baskischen Institut
fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz, und dem baskischen Frau-
eninstitut Emakunde mit dem Ziel entwi-
ckelt, alle Arbeitskrafte, Arbeitgeber und
Arbeitgeberinnen sowie Fachleute von Pra-
ventionsdiensten fiir die geschlechtlichen
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(biologischen) und genderspezifischen
(kulturellen) Unterschiede zwischen Man-
nern und Frauen zu sensibilisieren, damit
diese bei der Entwicklung und Umsetzung
von Mafinahmen zur Pravention berufs-
bedingter Risiken beriicksichtigt werden
koénnen.

Die schwedische Initiative Zentrum fiir
arbeitende Frauen”! wurde 2011 von der
Schwedischen Behorde fiir das Arbeitsum-
feld (SWEA), einer 6ffentlichen Einrichtung
der schwedischen Regierung, ins Leben
gerufen. Offiziell endete die Initiative
2014, aber eine grof3e Anzahl der Aktivita-
ten wurde in die tdgliche Arbeit der SWEA
integriert. Die Initiative umfasste Unter-
suchungen zu Sicherheit und Gesundheit
bei der Arbeit von Frauen, neue Wege zur

Durchfiihrung von Arbeitsinspektionen
und eine Reihe von verschiedenen Inst-
rumenten fiir Arbeitsplatze. Insbesondere
wurden mehrere Instrumente entwickelt,
die sowohl Arbeitsinspektorinnen und
Arbeitsinspektoren als auch Arbeitgeberin-
nen und Arbeitgebern dabei helfen sollen,
die verschiedenen spezifischen arbeitshe-
zogenen Risiken, denen Frauen in ihrem
Arbeitsleben ausgesetzt sind, besser zu
erkennen und zu bewerten.

Das von der Gesundheitsbehorde in Bre-
scia in Zusammenarbeit mit den Sozi-
alpartnern in der italienischen Region
Lombardei"® entwickelte Toolkit ist ein
gutes Beispiel fiir eine Initiative zur Ver-
meidung von Risiken im Bereich Sicher-
heit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit

von Wanderarbeitskréften ist. Die Initiative
,Valutazione dei rischi per la sicurezza e
la salute con riferimento alla provenienza
da altri paesi“ (Bewertung der Risiken im
Bereich Sicherheit und Gesundheitsschutz
fiir Wanderarbeitskrifte) wurde 2009 ins
Leben gerufen, um Unternehmen dabei zu
unterstiitzen, Risiken im Bereich Sicherheit
und Gesundheitsschutz bei der Arbeit mit
Wanderarbeitskraften aus Nicht-EU-Lan-
dern in ihren Risikobewertungsprozess
einzubeziehen und spezifische Aktivi-
tdten zu fordern. Im Rahmen der Initia-
tive wurde das Toolkit entwickelt, um die
personlichen, sozialen und arbeitsbezo-
genen Risikofaktoren zu bewerten, die zu
einer erh6hten Gefahrdung von Migrantin-
nen und Migranten am Arbeitsplatz bei-
tragen. 3
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,Der Arbeitsmarkt ist und bleibt einer der
wichtigsten Schliissel zu mehr Inklusion

Key Facts

e Viele Unternehmen glauben immer noch, Menschen mit Behinderungen seien

Fachkréfte zweiter Klasse

e Aufgrund des Teilhabestarkungsgesetzes werden ab diesem Jahr flachendeckend
Ansprechstellen fiir Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen eingerichtet

¢ Auch Menschen mit Behinderungen profitieren vom Homeoffice, wichtig ist nur,
dass die technische Ausstattung zu Hause barrierefrei ist

Autor

7 Jiirgen Dusel

Wahrend der Pandemie haben sich die Chancen von Menschen mit Behinderungen auf dem
Arbeitsmarkt verschlechtert. Ein Gesprach iiber Barrieren mit Jiirgen Dusel, Beauftragter der
Bundesregierung fiir die Belange von Menschen mit Behinderungen.

Herr Dusel, nach Angaben der Aktion
Mensch liegt das Niveau der Inklusion
auf dem Arbeitsmarkt auf dem Stand

von 2016. Vor Corona hatte sich die Lage
verbessert, aber in der Pandemie wur-
den die erreichten Fortschritte wieder
verloren. Was sind fiir Menschen mit
Behinderungen die groften Barrieren
bei der Arbeitssuche?

Dusel: Schon vor der Pandemie konnten
sich viele Menschen mit Behinderungen
nicht als selbststandige Kundinnen und
Kunden auf dem Arbeitsmarkt bewegen

Jiirgen Dusel ist iiberzeugt: Es gibt
keinen Arbeitsplatz, der nicht von
einem Menschen mit Behinderung
gut besetzt werden kann.

und waren struktureller Benachteiligung
ausgesetzt. Das zeigen eindeutig die
Arbeitslosenzahlen schwerbehinderter
Menschen. Diese Entwicklung hat sich in
der Pandemie leider noch verstarkt.

Hinzu kommt, dass Menschen mit Behin-
derungen systematisch weniger von Auf-
schwiingen am Arbeitsmarkt profitieren,
sie werden haufig erst ganz zum Schluss
eingestellt. Deswegen sinken die Arbeits-
losenzahlen nicht so schnell wie bei Men-
schen ohne Behinderungen. Die Folge ist
auch eine groflere Gefahr von Langzeit-
arbeitslosigkeit, besonders im Alter von
iiber 50 Jahren.

Die grof3te Barriere ist aus meiner Sicht
immer noch, dass viele Unternehmen
glauben, Menschen mit Behinderungen
seien Fachkrifte zweiter Klasse. Das ist
absolut nicht zutreffend. Hinzu kommen
noch allgemeine, alltdgliche Probleme mit
der Barrierefreiheit, die die Arbeitssuche
erschweren: nicht barrierefreie Internetsei-
ten zum Beispiel, fehlende Informationen
in Gebdrdensprache oder auch in Einfacher
Sprache. Fehlende bauliche Barrierefrei-
heit an vielen Orten im 6ffentlichen Raum
und natiirlich in den Unternehmen.

Welche Schritte miissten unternom-

men werden, um die Inklusion auf dem
Arbeitsmarkt nachhaltig zu verbessern?
Dusel: Wir brauchen vermehrte Anstren-
gungen auf dem Arbeitsmarkt, damit
Menschen mit Behinderungen die Chance
erhalten, ihre Fahigkeiten unter Beweis zu
stellen. Inshesondere die Langzeitarbeits-
losen miissen wir in den Blick nehmen.

Gut ist, dass durch das Teilhabestdrkungs-
gesetz ab diesem Jahr flichendeckend
Ansprechstellen fiir Arbeitgeber und
Arbeitgeberinnen eingerichtet werden.
Denn oftmals ist es ja kein boser Wille, der
Unternehmen von Einstellungen abhalt.
Sie brauchen Fachkrifte und suchen diese
hidnderingend. Herauszufinden, welche
Unterstiitzungs- und Férdermoglichkeiten
es gibt, wenn ich einen Arbeitnehmer oder
eine Arbeitnehmerin mit Behinderung ein-
stellen mochte, ist aber nicht immer leicht.
Da braucht es transparente und verlass-
liche Strukturen. Wir werden sehen, wie
sich diese neuen Stellen dann in der Pra-
xis bewdhren.

Auflerdem muss aber fiir diejenigen be-
schaftigungspflichtigen Unternehmen,

die wirklich keinen einzigen Menschen mit
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Im schlimmsten Fall kann Homeoffice fiir Menschen
mit Behinderungen dazu fiihren, dass Arbeitgeber und
Arbeitgeberinnen vielleicht gar nicht mehr die Not-
wendigkeit sehen, Arbeitspldtze vor Ort barrierefrei zu

gestalten.*

Jiirgen Dusel

Behinderung einstellen, die Ausgleichsab-
gabe erh6ht und eine vierte Stufe einge-
fiihrt werden. Ich bin der festen Uberzeu-
gung: Es gibt keinen einzigen Arbeitsplatz,
der nicht von einem Menschen mit Behin-
derung gut besetzt werden kann, wenn sie
oder er die richtige Unterstiitzung hat.

Die Einschrankungen durch die Corona-
Pandemie haben Menschen mit Behin-
derungen oft besonders hart getroffen.
Was waren die groiten Probleme? Wa-
rum ist das Homeoffice offenbar keine
Unterstiitzung?

Dusel: Das ist so pauschal nicht ganz rich-
tig. Das Homeoffice kann eine grof3e Un-
terstiitzung sein, gerade wenn man daran
denkt, dass mithsame Arbeitswege in hdu-
fig nicht barrierefreien 6ffentlichen Ver-
kehrsmitteln wegfallen. Oder denken wir
an vulnerable Gruppen, fiir die der Weg
zur Arbeit immer das Risiko einer Anste-
ckung birgt.

Genau wie alle anderen profitieren auch
Menschen mit Behinderungen vom Home-
office. Wichtig ist nur, dass die technische
Ausstattung zu Hause dann genauso bar-
rierefrei ist. Oder Programme und Anwen-
dungen: Zu Beginn der Pandemie gab es
beispielsweise Probleme mit Videokonfe-
renz-Tools, die fiir Gehorlose faktisch nicht
nutzbar waren.

Ein Problem kann Homeoffice werden,
wenn dadurch mehr soziale Isolation ent-
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steht. Die haufigsten sozialen Kontakte
finden nun mal meistens am Arbeitsplatz
statt. Im schlimmsten Fall kann Home-
office fiir Menschen mit Behinderungen
dazu fithren, dass Arbeitgeber und Arbeit-
geberinnen vielleicht gar nicht mehr die
Notwendigkeit sehen, Arbeitspldtze vor
Ort barrierefrei zu gestalten. Das wire
natiirlich eine vollig falsche Entwicklung.
Oder denken wir an die Menschen in den
Werkstétten fiir behinderte Menschen, die
in den meisten Fallen nicht einfach in das
Homeoffice wechseln kénnen.

Wie bei allen anderen Beschiftigten gilt:
Homeoffice soll eine Moglichkeit sein,
gute Arbeit zu leisten und dennoch Priva-
tes mit Beruflichem gut zu vereinbaren.
Das ,,Wie“ und ,,Ob“ diirfen nicht an den
Beschiftigten vorbei entschieden werden.
Gleichzeitig braucht es die entsprechende
Ausstattung und wir miissen von Beginn
an schon in der Schule dafiir sorgen, dass
Menschen die Befdhigung erhalten, mit
digitaler Hard- und Software umzugehen.

Seit dem 1. Januar 2022 ist das Teil-
habestarkungsgesetz in Kraft. Welche
Verbesserungen ergeben sich daraus fiir
Menschen mit Behinderungen?

Dusel: Einige Regelungen des Teilhabestar-
kungsgesetzes sind auch schon zum 1. Juli
2021 in Kraft getreten. Ein paar der Neu-
regelungen sind: Das Behindertengleich-
stellungsgesetz wird um Neuregelungen zu
Assistenzhunden erweitert, das Budget fiir

Ausbildung wird auf den Arbeitsbereich
der Werkstédtten ausgeweitet und die Aus-
bildungsvergiitung in voller Héhe iiber-
nommen. Auf3erdem soll es eine bessere
Betreuung von Rehabilitanden und Reha-
bilitandinnen in Jobcentern geben.

Sie haben bereits eine Legislaturperiode
als Beauftragter hinter sich, die zweite
hat gerade begonnen. Welche Themen
stehen in den kommenden Jahren fiir Sie
ganz oben auf der Agenda?

Dusel: Ich m6chte mich inshesondere mit
den Themen barrierefreie Mobilitdt und
barrierefreies Bauen auseinandersetzen.
Ein weiterer wichtiger Schwerpunkt wird
der gesamte Themenkomplex barriere-
freies Gesundheitssystem sein. Eine Her-
zensangelegenheit ist mir die Situation
der Familien, in denen chronisch kranke
und schwerstbehinderte Kinder leben —
fiir diese Familien braucht es deutliche
Verbesserungen, die den Lebensalltag
erleichtern. Annehmen méchte ich mich
auch des Themas Gewaltschutz, insbeson-
dere in den Einrichtungen der Behinder-
tenhilfe. Und last, but not least, das Thema
Arbeitsmarkt. Denn der Arbeitsmarkt ist
und bleibt einer der wichtigsten Schliissel

zu mehr Inklusion.

Das Interview fiihrte Elke Biesel



DGUV Forum 4/2022 7 Schwerpunkt Vielfalt gestalten

Geschlechtergerechtigkeit im Feuerwehrwesen -
Einfluss von Feuerwehrbekleidung

Key Facts

e Frauen sind mit der Feuerwehrschutzbekleidung unzufriedener als M@nner

e Das trifft besonders auf Feuerwehrhosen und -jacken zu, die nach der Herstel-
lungs- und Priifungsbeschreibung Unisex sein sollen

e Trageversuche von Feuerwehrkleidung nach DGUV Information zur persénlichen
Schutzkleidung kénnen helfen, die Zufriedenheit zu erh6hen

Autoren und Autorin

7 Carsten Schiffer

7 Rahel Krause

7 Justin Kiihn

7 Prof. Prof. Dr. Thomas Gries

Feuerwehrangehorige setzen sich bei ihrer Arbeit teils erheblichen Gefahren aus. Hierbei schiitzt
sie gut passende Feuerwehrbekleidung. Infolge schlecht sitzender Feuerwehrbekleidung kann
das Wohlbefinden der Feuerwehrangehoérigen sinken und die Unfallgefahr steigen. Insbesondere
Feuerwehrfrauen klagen iiber die schlechte Passform von Feuerwehrbekleidung.

e grof3er die Zufriedenheit mit der Ar-

beitsausstattung ist, desto eher iden-

tifizieren sich die Feuerwehrangeho-
rigen mit ihrem Arbeitsmittel und desto
sachgerechter wird es eingesetzt." Dariiber
hinaus ist — inshesondere bei den Freiwilli-
gen Feuerwehren im Ehrenamt — die Zu-
friedenheit mit den Arbeitsmitteln wich-
tig, da sie einen grofen Einfluss auf die
Arbeitszufriedenheit im Feuerwehrdienst
hat und damit auch Einfluss auf die Bereit-
schaft zum Engagement.?!

Datenerhebung

Das Institut fiir Textiltechnik der Rhei-
nisch-Westfdlischen Technische Hoch-
schule Aachen (RWTH Aachen) hat von
August bis Oktober 2021 eine Befragung
der Nutzerinnen und Nutzer zum Thema
Feuerwehrbekleidung durchgefiihrt* und
ausgewertet.” Teilgenommen haben 1.734
Feuerwehrangehorige von Freiwilligen
Feuerwehren, Berufsfeuerwehren, Werk-
feuerwehren und Betriebsfeuerwehren.
1.223 Einzeldatensétze sind vollstandig.
92 Prozent (1.364) der Befragten sind ménn-
lich, sieben Prozent (109) sind weiblich.
Die geschlechterspezifische Zusammen-
setzung der Probanden und Probandinnen

ist reprasentativ fiir die deutschen Feuer-
wehren. 6}

Die Antworten der Mdnner werden im Fol-
genden nicht gesondert dargestellt, da sie
aufgrund des hohen Anteils unter den Be-
fragten das Antwortverhalten dominieren.

Ergebnisse der Befragung

Zentraler Gegenstand der Befragung ist
die Zufriedenheit mit der Feuerwehrbe-
kleidung im Feuerwehralltag (siehe Abbil-
dung 1). Aus der Frage nach der Gesamtzu-
friedenheit mit der Feuerwehrbekleidung
ergibt sich bereits eine Tendenz zu ge-
schlechtsabhédngigen Antworten. Bei der
differenzierten Betrachtung einzelner Be-
kleidungsgegenstidnde werden teils er-
hebliche Unterschiede zwischen den Ge-
schlechtern deutlich.

Frauen sind mit ihrer Bekleidung weni-
ger zufrieden als ihre Kameraden (siehe
Abbildung 1). Die Differenz in der Zufrie-
denheit mit der Feuerwehrbekleidung
ist dort am geringsten, wo Bekleidungs-
elemente gut einstellbar sind (zum Bei-
spiel Feuerwehrhelm) oder bereits heute
in verschiedenen Gréfien und Schnitten

angeboten werden (zum Beispiel Flamm-
schutzhandschuhe).

Ab 25 Prozent verbrannter oder verbriih-
ter Korperoberflache dritten Grades ist
in jedem Falle von Lebensgefahr auszu-
gehen. Feuerwehrhose (54 Prozent) und
-jacke (37 Prozent) schiitzen die grofite
Korperflache.'® Daher ist eine gut sitzende
Feuerwehrbekleidung an diesen Stellen
besonders wichtig. Wenn Feuerwehr-
leute gerade bei diesen Ausriistungsteilen
iiber einen schlechten Sitz klagen®, dann
kann davon ausgegangen werden, dass ein
hoheres Unfallrisiko aufgrund mangelnder
Passform der Schutzkleidung besteht.!!

Trageversuche

Die DGUV gibt mit den DGUV Informatio-
nen 205-014" und 205-020" Handreichun-
gen heraus, mit deren Hilfe Feuerwehren
Kleidung auswahlen kénnen, die sowohl
den Tragerinnen und Tragern gut passt als
auch mit der restlichen Ausriistung der Feu-
erwehren abgestimmt ist. Werden bei den
Feuerwehren entsprechende Trageversuche
durchgefiihrt, dann sind die Nutzerinnen
und Nutzer deutlich zufriedener mit der dar-
aufhin beschafften Feuerwehrbekleidung

33



Quelle: Schiffer et. al. 2021 / Grafik: kleonstudio.com
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Frauen finden bei der Feuerwehrbekleidung schlechtere
Bedingungen vor als Manner. Das korperliche Wohlbefinden
von Frauen ist starker gefdahrdet als bei ihren Kameraden.“

(siehe Abbildung 2). Die Zufriedenheit mit
der beschafften Feuerwehrbekleidung ist
am groften, wenn alle interessierten Feuer-
wehrangehorigen an den Trageversuchen
teilgenommen haben. Ebenfalls hoch ist
die Zufriedenheit, wenn eine repréasentative
Auswahl der Feuerwehrangehdrigen an den
Trageversuchen teilgenommen hat.!'” Nach
DGUV Information 205-014 sollen mindes-
tens drei Personen an den Trageversuchen
teilnehmen, die gemeinsam folgende Kri-
terien abdecken:!

e unterschiedliches Geschlecht
e unterschiedliche Kérpermafe und
BMI

gesamt (n = 1406)
Bekleidung gesamt :
Frauen (n = 93)

gesamt (n = 698)

Feuerwehrjacke
Frauen (n = 50)

gesamt (n = 698)

Feuerwehrhose
Frauen (n =50)

gesamt (n = 696)

F hrh
euerwehrhelm Frauen (n = 50)

gesamt (n = 658)

Flammschutzhandschuhe Frauen (n = 46)

gesamt (n = 687)

Feuerwehrstiefel : Frauen (n = 50)

verschiedene Altersgruppen
mindestens eine Person, die eine
Brille tragt

Fazit und Forderungen

Frauen finden bei der Feuerwehrbeklei-
dung schlechtere Bedingungen vor als
Ménner. Das korperliche Wohlbefinden
von Frauen ist starker gefahrdet als bei
ihren Kameraden. Bei gleicher Eignung
und vergleichbaren fachlichen Leistun-
gen von Feuerwehrangehorigen sollte
nicht die technische Ausstattung fiir die
erfolgreiche und risikoarme Teilnahme
am Feuerwehralltag ausschlaggebend
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sein.1l°1 Damit Vielfalt bei den Feuer-
wehren erfolgreich gelebt werden kann,
ist es erforderlich, Feuerwehrfrauen mit
Feuerwehrbekleidung auszustatten, in der
sie gleiche Leistungen wie ihre Kameraden
zeigen konnen, sich wohlfiihlen und nicht
gefdhrdet werden.

Um Frauen mit Bekleidung auszustatten,
die ihren Bediirfnissen gerecht wird, soll-
ten die Feuerwehren bei der Beschaffung
oder Ergdanzung von Bekleidung Trage-
versuche in Anlehnung an die DGUV
Informationen 205-014"¢ und 205-020""!
durchfiihren. Infolgedessen wird erwar-
tet, dass die Hersteller von Feuerwehr-
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Abbildung 1: Zufriedenheit [%] mit Feuerwehrbekleidung und ausgewahlten Bekleidungselementen
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bekleidung auf eine hohere Nachfrage
nach geschlechtsspezifischer Feuerwehr-
bekleidung mit einer Ausweitung der Pro-
duktpalette reagieren. Falls die Empfehlun-
gen zu Trageversuchen in den einzelnen
Feuerwehren nicht bekannt sind, sollten
die Fiihrungskrafte der Feuerwehren im
Rahmen der Aus- und Weiterbildung dar-
auf hingewiesen werden.

gesamt (n = 288)

keine Trageversuche
Frauen (n = 49)

gesamt (n =779)

bei Neubeschaffung
Frauen (n = 49)

Teilnahme aller gesamt (n = 225)

Interessierten Frauen (n =19)

gesamt (n = 164)

reprasentative Auswahl
P Frauen (n = 28)

ausschlieBlich gesamt (n =164)

Fiihrungskrifte Frauen (n = 16)
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Die Innenministerkonferenz kann hierbei
zusdtzlich unterstiitzen. Mindestanforde-
rungen an die technische Ausgestaltung
und die Schnittmuster von Feuerwehrbe-
kleidung werden bundeseinheitlich in der
»Herstellungs- und Priifungsbeschreibung
fiir eine universelle Feuerwehrschutzklei-
dung® (HuPF)™ festgelegt. Statt der direkten

lediglich Korrespondenztabellen vorgelegt.
Der unterschiedliche Kérperbau von Frauen
und Mannern wird jedoch nicht beriicksich-
tigt. Durch eine entsprechende Anpassung
der HuPF hat der Gesetzgeber Einfluss auf
eine Verbesserung der Ausriistungsqualitét
der Feuerwehrfrauen. Dies konnte sich auch
positiv auf die Erhéhung des Frauenanteils

Festlegung von Damenmaf3en werden dort | im Feuerwehrwesen auswirken. Gooee
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Abbildung 2: Zufriedenheit mit der Feuerwehrbekleidung [%] in Abhdngigkeit von Trageversuchen vor der Beschaffung
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Neues Standardwerk fiir Arbeitsmedizin

Key Facts

e Die ,,DGUV Empfehlungen fiir arbeitsmedizinische Beratungen und Untersuchun-
gen“ l6sen die sechste Auflage der seit mehr als 50 Jahren bestehenden ,,DGUV
Grundsdatze fiir arbeitsmedizinische Untersuchungen® ab

¢ Die DGUV Empfehlungen stellen einen sozialpartnerschaftlich und wissenschaft-
lich getragenen Konsens dar und prasentieren den allgemein anerkannten Stand

der Arbeitsmedizin

e Die DGUV Empfehlungen sind aktualisiert und neu gegliedert unter Trennung
von arbeitsmedizinischer Vorsorge und Untersuchungen, die dem Nachweis der
gesundheitlichen Eignung fiir berufliche Anforderungen dienen

Autorin und Autoren

7 Dr. Florian Struwe

7 Dr. Jorg Hedtmann

7 Martina Nethen-Samimy
7 Dr. Ulrich Pédllmann

Die neuen DGUV Empfehlungen unterstiitzen die Intention des Verordnungsgebers, der die arbeits-
medizinische Vorsorge neu ausgerichtet hat. Sie bieten den Betriebsarzten und Betriebsarztinnen
wichtige erganzende Informationen zu den in der Verordnung zur arbeitsmedizinischen Vorsorge

beschriebenen Vorsorgeanldssen.

Neuausrichtung

Die vom Ausschuss Arbeitsmedizin der
Gesetzlichen Unfallversicherung (AAMED-
GUV) erarbeitete erste Auflage der neuen
»DGUV Empfehlungen fiir arbeitsmedizi-
nische Beratungen und Untersuchungen®
16st die sechste Auflage der seit mehr als
50 Jahren bekannten ,,DGUV Grundsatze
fiir arbeitsmedizinische Untersuchungen®
ab. Sie wurden inhaltlich neu strukturiert,
aktualisiert und um neue DGUV Empfeh-
lungen ergédnzt. Hauptzielgruppe sind wie
bisher Betriebsdrzte und Betriebsdrztin-
nen, die damit weiterhin bei der inhaltli-
chen Gestaltung von arbeitsmedizinischen
Beratungen und Untersuchungen unter-
stiitzt werden sollen.

Der Empfehlungscharakter wird im neuen
Titel besonders betont. Bei den DGUV
Empfehlungen wird zukiinftig auf Num-
merierungen verzichtet und lediglich die
Bezeichnung genannt (zum Beispiel aus
dem DGUV Grundsatz G 20 ,,Larm* wird
die DGUV Empfehlung ,,Larm®).
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Paradigmenwechsel in der
arbeitsmedizinischen Vorsorge

Spétestens mit der Novellierung der Ver-
ordnung zur arbeitsmedizinischen Vorsor-
ge (ArbMedVV) im vergangenen Jahrzehnt
hat sich ein fachpolitischer Paradigmen-
wechsel durchgesetzt. Die individuellen
Rechte und Pflichten der Versicherten
stehen bei allen Maflnahmen des Be-
triebsarztes oder der Betriebsdrztin im
Vordergrund. Die meisten DGUV Emp-
fehlungen beschaftigen sich mit arbeits-
medizinischer Vorsorge und kniipfen an
die ArbMedVV als Rechtsgrundlage an.
Die Beratung der Versicherten hat in den
einzelnen Empfehlungen deutlich an Ge-
wicht gewonnen und gehort verpflichtend
zur Durchfiihrung der Vorsorge. Dem tragt
auch der um das Wort ,,Beratungen® er-
weiterte Titel Rechnung.

Die neuen Empfehlungen unterstiitzen die
Intention des Verordnungsgebers, der die
arbeitsmedizinische Vorsorge neu ausge-
richtet hat. Sie bieten den Betriebsdrzten

und Betriebsdrztinnen wichtige ergdnzende
Informationen zu den in der ArbMedVV
beschriebenen Vorsorgeanldssen, unter
Beriicksichtigung der vom staatlichen Aus-
schuss fiir Arbeitsmedizin (AfAMed) ver6f-
fentlichten Arbeitsmedizinischen Regeln
(AMR) und Arbeitsmedizinischen Empfeh-
lungen (AME).

Die DGUV Empfehlungen orientieren sich
dabei an der Grobgliederung des Anhangs
der ArbMedVV und behandeln zunachst
»Tatigkeiten mit Gefahrstoffen“, danach
»latigkeiten mit biologischen Arbeitsstof-
fen“, dann ,,Tatigkeiten mit physikalischen
Einwirkungen“ und schliefilich ,,sonstige
Tatigkeiten®.

Vorsorge und Eignung

Die ArbMedVV fordert grundsatzlich eine
Trennung von arbeitsmedizinischer Vor-
sorge und Untersuchungen, die dem Nach-
weis der gesundheitlichen Eignung fiir
berufliche Anforderungen dienen. Beide
sollen nicht zusammen durchgefiihrt wer-
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Die Empfehlungen geben Hinweise im Sinne von ,Best
Practices‘ und lassen den Betriebsarzten und Betriebs-
arztinnen den im Einzelfall erforderlichen Spielraum,
die Beratungen und Untersuchungen so zu gestalten,
wie es aufgrund der jeweiligen Gegebenheiten geboten

erscheint.

den, sofern nicht betriebliche Griinde dies
erfordern.

Arbeitsmedizinische Vorsorge dient der
friihzeitigen Erkennung und Verhiitung
von arbeitsbedingten Erkrankungen ein-
schlie3lich Berufskrankheiten. Eignungs-
beurteilungen dienen dagegen der Beant-
wortung der Frage, ob die vorhandenen
physischen und psychischen Fahigkeiten
und Potenziale der Beschaftigten erwarten
lassen, dass die wihrend der Beschafti-
gung zu erledigenden Tatigkeiten von
ihnen ausgeiibt werden kénnen.

Auf den oben dargestellten Paradigmen-
wechsel und die strikte Trennung zwischen
Vorsorge und Eignung soll auch durch die
Trennung des Werkes in zwei Teile deutlich
hingewiesen werden.

Gliederung der Publikation

Der erste Teil der ,,DGUV Empfehlungen
fiir arbeitsmedizinische Beratungen und
Untersuchungen® ist umfangreicher und
behandelt Fragen der arbeitsmedizini-
schen Vorsorge.

Der zweite Teil der DGUV Empfehlungen
zielt beim Vorliegen von entsprechenden
Rechtsgrundlagen auf Eignungsbeurteilun-
gen ab. Hierzu gehoren die DGUV Empfeh-
lungen ,,Arbeiten in sauerstoffreduzierter
Atmosphdre®, ,,Arbeiten mit Absturzge-
fahr“ sowie ,,Fahr-, Steuer- und Uberwa-
chungstétigkeiten“. Die DGUV Empfehlung

»2Atemschutzgerdte“ erscheint in unter-
schiedlicher Ausrichtung sowohl im ersten
als auch im zweiten Teil des Buches. Die
DGUV Empfehlung ,,Uberdruck® wurde in
eine DGUV Empfehlung ,,Taucherarbeiten®
(erster Teil) und eine auf der Verordnung
iiber Arbeiten in Druckluft (DruckLV) basie-
renden Empfehlung ,,Uberdruck (Arbeiten
in Druckluft und Taucherarbeiten)* (zweiter
Teil) iiberarbeitet.

Neu entwickelt wurde die DGUV Empfeh-
lung ,,Natiirliche optische Strahlung (Son-
nenstrahlung)®, die sich im ersten Teil wie-
derfindet. Entfallen ist der bisherige DGUV
Grundsatz G 22 ,,Saureschiden der Zahne*.

Alle Empfehlungen enthalten ein Dia-
gramm, das die Abldufe bei der Durchfiih-
rung von arbeitsmedizinischer Vorsorge
beziehungsweise im Einzelfall auch von
Eignungsbeurteilungen darstellt.

Entstehung, Rechtscharakter
und Bedeutung

Die hier vorliegenden Empfehlungen wur-
den im AAMED-GUYV in interdisziplindren
Teams aus Arbeitsmedizinerinnen und Ar-
beitsmedizinern der betrieblichen Praxis
und der Wissenschaft, Fachleuten diver-
ser medizinischer und auch technischer
Sachgebiete sowie Sachverstandigen der
Unfallversicherungstréger erarbeitet. Von
grofler Bedeutung ist, dass die Empfehlun-
gen in enger Kooperation mit den Sozial-
partnern, Vertretern der Wissenschaft und

arbeitsmedizinischen Fachgesellschaften
(z.B. mandatierte Vertreter der Deutschen
Gesellschaft fiir Arbeitsmedizin und Um-
weltmedizin — DGAUM) gestaltet wurden.
Sie stellen insofern auch einen sozialpart-
nerschaftlich und wissenschaftlich getra-
genen Konsens dar.

Die Empfehlungen basieren auf dem all-
gemein anerkannten Stand der Arbeits-
medizin, besitzen jedoch keine Rechts-
verbindlichkeit. Sie geben Hinweise im
Sinne von ,,Best Practices“ und lassen den
Betriebsdrzten und Betriebsdrztinnen den
im Einzelfall erforderlichen Spielraum, die
Beratungen und Untersuchungen so zu
gestalten, wie es aufgrund der jeweiligen
Gegebenheiten geboten erscheint.

Die Empfehlungen richten sich nicht nur
an die Hauptzielgruppe der Betriebsdrzte
und Betriebsarztinnen, sondern auch an
andere Akteurinnen und Akteure auf der
betrieblichen Ebene.

Um das Verstandnis fiir die Neuausrichtung
zu fordern, wurde auch das einleitende erste
Kapitel vollstdndig iiberarbeitet. Es soll hel-
fen, die Inhalte juristisch korrekt einzuord-
nen, die Handlungssicherheit der Betriebs-
drzte und Betriebsarztinnen zu erh6hen und
Missverstdandnisse zu vermeiden.

Die erste Auflage der ,,DGUV Empfehlun-
gen fiir arbeitsmedizinische Beratungen
und Untersuchungen“ wird voraussicht-
lich Mitte 2022 veroffentlicht werden. 4
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In Planung: Absicherung gegen Arbeitsun-
falle fiir belgische Plattformbeschaftigte

Autorin

7 Ilka Wolfle

* X

Nachricht

g’i‘s Briisse

uropa steht zusammen: Die Mitglied-

staaten sind sich in fast allen grofien

Fragen des Ukraine-Kriegs einig und
zeigen Geschlossenheit. Auf europdischer
Ebene haben der militdrische Konflikt und
die soziale Absicherung der gefliichteten
Menschen in Europa aktuell einen - zu
Recht — grofien Stellenwert. Nun geht es
unter anderem darum, den Menschen
schnell und unbiirokratisch Zugang zu
den europaischen Sozialsystemen zu ver-
schaffen. Uber die soziale Sicherung sowie
die Arbeitssicherheit und den Gesundheits-
schutz in Europa wurde in den vergange-
nen Monaten aber auch an anderer Stelle
diskutiert.

Die Europdische Kommission (EU-Kommis-
sion) hat Ende vergangenen Jahres einen
Richtlinienvorschlag zur Verbesserung der
Arbeitsbedingungen in der Plattformarbeit
vorgelegt. Wenige Monate spater — im Feb-
ruar dieses Jahres — hat sich die belgische
Regierung auf eine umfassende Arbeits-
marktreform geeinigt. Es waren harte Ver-
handlungen, vor allem das Schicksal der
Plattformbeschaftigten hatte die belgische
,Vivaldi-Koalition“!" lange entzweit, bis
schliefllich eine Einigung erzielt werden
konnte.
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Im Zuge dessen mochte das Land nun im
vorauseilenden Gehorsam Teile des Richt-
linienvorschlags der EU-Kommission zur
Verbesserung der Arbeitshedingungen in
der Plattformarbeit umsetzen. Im Fokus
steht eine verbesserte soziale Absicherung
fiir belgische Plattformbeschiftigte. Aber
was heifdt das genau?

Ein Grof3teil der Plattformbeschéftigten —
wie etwa Essenskurierdienste — sind abhdn-
gig beschiftigt, werden aber tatsdchlich
als Selbststandige eingestuft. Dadurch
haben sie keinen oder nur eingeschrank-
ten Zugang zum Sozial- und Arbeitsschutz.
Der Beschiftigtenstatus spielt fiir die Ver-
besserung der Arbeitsbedingungen somit
eine grof3e Rolle. Der Richtlinienvorschlag
der EU-Kommission sieht vor, anhand von
fiinf Kriterien den Status festzustellen. Bel-
gien geht noch einen Schritt weiter und
plant, drei zusatzliche Kriterien hinzuzu-
fiigen. Wenn drei der acht Kriterien zutref-
fen, soll nach den Pldnen der belgischen
Regierung eine abhdngige Beschéftigung
vermutet werden. Der Plattformanbieter
kann Widerspruch einlegen, die Beweis-
last soll jedoch wie im Vorschlag der EU-
Kommission bei der Plattform liegen.

Eine weitere Neuerung, die Belgien vor-
schlagen mochte: Arbeitsplattformen sol-
len verpflichtet werden, die Beschaftigten
gegen Arbeitsunfille zu versichern — und
das unabhdngig vom Beschiftigungssta-
tus. Das war vor allem dem belgischen
Wirtschafts- und Arbeitsministerium wich-
tig. Es hatte daran erinnert, dass Plattform-
mitarbeitende einem fiinfzehnmal héheren
Risiko ausgesetzt seien, einen Arbeitsunfall
zu erleiden, als eine Arbeitnehmerin oder
ein Arbeitnehmer.

Die Kosten fiir den Versicherungsschutz
sollen nach den Uberlegungen der belgi-
schen Regierung die Plattformen tragen.
Zudem diirfen Arbeitsplattformen nicht
mehr von selbststdndigen Beschaftigten
verlangen, exklusiv fiir nur eine Plattform
tatig zu sein.

Bei dem Mafinahmenpaket handelt es sich
aktuell noch um eine politische Einigung,
die in den ndchsten Wochen in einen recht-
lichen Text gegossen werden muss. Auch
die Sozialpartner werden dazu angehort.

Wahrend Briissel die Diskussion iiber den
Richtlinienvorschlag mit 27 Mitgliedstaa-
ten und dem Europdischen Parlament
beginnt, geht Belgien also einen mutigen
Schritt voraus und mdochte einige Vor-
schldge der EU-Kommission bereits in die
Praxis umsetzen.

Die Europavertretung der Deutschen Sozi-
alversicherung hat eine 7 Stellungnahme
zu dem Richtlinienvorschlag der Europdi-
schen Kommission zur Verbesserung der
Arbeitsbedingungen in der Plattformarbeit
verdffentlicht und wird sich auch weiterhin
aktiv an der Diskussion auf europdischer
Ebene beteiligen. 3

Fu3note

[1] Die belgische Vivaldi-Koalition besteht
aus sieben Parteien. Die Farben dieser Par-
teien — Griin, Rot, Orange und Blau — prdagen
die Natur in den vier Jahreszeiten Friihling,
Sommer, Herbst und Winter, nach denen der
italienische Komponist Antonio Vivaldi sein
bekanntestes Werk benannte.


https://dsv-europa.de/de/positionspapiere/arbeit-und-soziales.html
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Keine Beitragspflicht von Krankenhaustragern
fiir Medizinstudierende im Praktischen Jahr

LSG Sachsen-Anhalt, Urteil vom
22.04.2021,L 6 U145/17

Autorin

7 Prof. Dr. Susanne Peters-Lange

Im praktischen Jahr befindliche Studierende der Humanmedizin stehen nicht im Sinne von

§ 7 Abs. 1Satz 1 SGB IV in einer abhdngigen Beschiftigung zum jeweiligen Ausbildungskranken-
haus und sind deshalb nicht gemaf § 2 Abs. 1 Nr. 1 SGB VII, sondern gemaf § 2 Abs. 8 Buch-
stabe c) SGB VIl bei der fiir die Universitdtsklinik zustandigen Landesunfallkasse versichert.

sozialgerichts Sachsen-Anhalt (LSG Sachsen-Anhalt) ist

eine erste gerichtliche Grundsatzentscheidung zur Ver-
sicherungs- und Beitragspflicht von Studierenden der Human-
medizin im praktischen Jahr (P]) nach Anderung der Approba-
tionsordnung fiir Arzte in § 2 Abs. 2 Satz 5 AAppO, wonach seit
April 2013 das PJ auch in anderen als den Krankenanstalten der
Hochschule durchgefiihrt werden kann. In Reaktion auf diese
Anderung hatte der Ausschuss Rechtsfragen der Geschiftsfiihrer-
konferenz der DGUV eine Anderung der ,,Leitlinie Bildungsmag-
nahmen“ dahingehend beschlossen, dass Versicherungsschutz fiir
PJ-Studierende iiber das Praktikumsunternehmen bestehe. Dar-
aufhin hatte die beklagte Unfallkasse einen Beitragsbescheid fiir
das Jahr 2015 unter Einbeziehung der Studierenden im PJ erteilt,
gegen den sich die Klage des Ausbildungskrankenhauses richtete.

D ie inzwischen rechtskriftige Entscheidung des Landes-

In zweiter Instanz hob das LSG den Beitragsbescheid auf und ver-
trat die Auffassung, dass die Ausbildung von Studierenden der
Humanmedizin im PJ kein Beschéaftigungsverhaltnis zum jewei-
ligen Ausbildungskrankenhaus begriinde, sondern als unter der
Organisationsgewalt des jeweiligen Universitatsklinikums stehend
Teil des Studiums sei. Dies ergebe sich einmal aus der Aufteilung
des insgesamt sechsjdhrigen Medizinstudiums aus einem zwei-
und einem dreijdhrigen Studienabschnitt, der jeweils mit dem
ersten und zweiten Teil der drztlichen Priifung abgeschlossen
werde, als auch dem PJ als drittem Studienabschnitt, der mit
dem dritten Teil der drztlichen Priifung abschliee (§ 1 Abs. 2
Nr. 1 und Abs. 2 AAppO).

Folgerichtig miisse der oder die Studierende auch wahrend der
Ableistung des PJ ordentlich immatrikuliert sein. Mit weitreichen-
der Begriindung begegnete das Gericht auch dem Argument der
beklagten Unfallkasse, dass die PJ-Studierenden in den betriebli-
chen Ablauf des Ausbildungskrankenhauses eingegliedert seien
und hinsichtlich Art, Ort und Zeit der ausgeiibten Tdtigkeiten dem
Weisungs- und Direktionsrecht des jeweiligen Krankenhauses
beziehungsweise des ausbildenden adrztlichen Personals unter-

lagen. Vielmehr seien Inhalte und Aufgaben der Ausbildung der
Studierenden wahrend des PJ durch umfangreiche Vorgaben der
jeweiligen Studienordnungen vermittels Logbiichern vorgegeben
und die Ausbildenden jeweils nur ,verlangerter Arm“ der Uni-
versitatskliniken.

Der Einsatz der Studierenden wahrend des PJ] begriinde keine eige-
nen rechtlichen Beziehungen zwischen den Studierenden und der
Ausbildungsstelle, insbesondere kein Arbeitsverhiltnis. Eine gege-
benenfalls an der Héhe des BAf6G-Satzes orientierte Unterstiitzung
sei auch kein Entgelt fiir erbrachte Arbeit, was sich schon aus dem
geringen Stundensatz im Verhaltnis zu der in Vollzeit zu leisten-
den Ausbildungszeit ergebe. Auch ein betriebliches Ausbildungs-
verhdltnis im Sinne der dem Beschaftigungsverhaltnis gleichste-
henden betrieblichen Berufsbildung nach § 7 Abs. 2 Viertes Buch
Sozialgesetzbuch (SGB IV) komme nicht in Betracht — anders als
wahrend der ein- oder zweistufigen Juristenausbildung sei das PJ
als Teil der Hochschulausbildung in diese integriert.

Dass die Sonderregelungen fiir duale Studiengéange der Einord-
nung des hier betreffenden Teils der Ausbhildung als Teil des Stu-
diums entgegenstiinden, liefen die Gesetzesmaterialien, die aus-
driicklich auch keine Aussage iiber die Unfallversicherung treffen
wollten, nicht folgern. Eine Wie-Beschaftigung komme wegen
des dominierenden Ausbildungsbezugs und des Eigeninteresses
der Studierenden an dem erfolgreichen Studienabschluss sowie
des fehlenden wirtschaftlichen Nutzens ihrer Tdtigkeit ebenso
wenig in Betracht.

Die Klarstellung seitens des LSG war erforderlich, nachdem wegen
der Anderung der AAppO der maf3gebliche Versicherungsschutz
zundchst unklar war und ebenso wie im Falle der Gesetzesdnde-
rung zu dualen Studiengdngen neue Zweifelsfragen aufgeworfen
hatte. Allerdings ergeben sich neue Rechtsfragen im Hinblick auf
den Versicherungsschutz wahrend Famulaturen von Medizinstu-
dierenden, auf die Hochschulen haufig, insbesondere wenn sie
in Arztpraxen durchgefiihrt werden, keinen Einfluss haben. -
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WEChsel der BGW- Berlin, Deutschland
Hauptgeschiftsfiihrung Wie erreichen wir

in der
Bauwirtschaft?

org Schudmann ist seit dem 1. Marz 2022 neuer Hauptge-
schiftsfiihrer der Berufsgenossenschaft fiir Gesundheits-
dienst und Wohlfahrtspflege (BGW). Der vormalige stellver-
tretende Hauptgeschaftsfiihrer tritt die Nachfolge von Prof. Dr.

Daruiber diskutieren Expertinnen

Stephan Brandenburg an. Neue stellvertretende Hauptgeschéfts- und Experten von Arbeitsschutz-

fiihrerin ist Claudia Drechsel-Schlund. organisationen und -behorden
sowie Vertreterinnen und

Schudmann ist seit 1991 bei der BGW tétig. In der Bezirksverwal- Vertreter von Bauunternehmen

tung Bochum war der Unfallversicherungsexperte nach Stationen aus der gesamten Welt.

als Arbeitsbereichs- und Reha-Leiter ab 1999 Geschéftsfiihrer.

2014 wechselte Schudmann als stellvertretender Hauptgeschéfts- Das Symposium wird in Deutsch,

Englisch und Franzdsisch abgehalten.

fiihrer der BGW nach Hamburg. ,,Ich werde auch unter den ver- Weitere Informationen und Anmeldung unter

dnderten Rahmenbedingungen der Pandemie unser Streben
nach Beitragsstabilitédt bei der BGW unvermindert fortsetzen,
um den Unternehmen Verldsslichkeit zu gewadhrleisten, wo immer
es moglich ist“, verspricht der neue Hauptgeschiftsfiihrer. ,,Bei
den Versicherungsleistungen wird uns wohl das Thema COVID-19
noch lange begleiten. Wir werden weiterhin forschen und wis- Kontakt: ) o )

Internationale Sektion der IVSS fiir Préavention in der Bauwirtschaft
senschaftliche Erkenntnisse auswerten, um in unserem Reha- EulenbergstraBe 13-21, 51065 KdIn

) . . Telefon: +49 221 9673 170, E-Mail: issa-c@bgbau.de

Management Betroffenen bestmoglich helfen zu kénnen.“ Ein
personliches Anliegen sei es ihm auch, die Inklusion voranzu-
treiben, Kooperationen auszubauen und unter anderem durch
Sport die Beschiaftigungsfahigkeit von Menschen mit Behinde-

rungen zu fordern und zu stirken. Prof. Brﬁning erhdlt GT Toxico logy
Award 2022

Neue stellvertretende Hauptgeschéftsfiihrerin ist seit dem 1. Marz
2022 Claudia Drechsel-Schlund. Die Volljuristin kam 1991 als stell-
vertretende Geschéftsfiihrerin zur BGW-Bezirksverwaltung Wiirz-
burg und wurde im Jahr 2000 deren Geschéftsfiihrerin. Im Bereich

der Préavention sieht sie den Umgang mit psychischen Belastungen
als zentrales Zukunftsthema der gesetzlichen Unfallversicherung.
Der bisherige Hauptgeschaftsfiihrer Prof. Dr. Stephan Brandenburg

geht nach 34 Jahren im Dienst der BGW in den Ruhestand. -

Foto: André Stephan / Morsey & Stephan

Der Preis wiirdigt Prof. Dr. Briinings Arbeit und Engagement

Experimentelle und Klinische Pharmakologie und Toxi-

kologie wurde Professor Briining mit dem GT Toxicology
Award ausgezeichnet. Der Preis wurde Thomas Briining fiir seine
herausragenden wissenschaftlichen Arbeiten im Bereich der Toxi-
kologie in Verbindung mit seinem grofien jahrelangen Engage-
ment fiir das Fach Toxikologie in verschiedenen Gremien und
Arbeitsgruppen verliehen. Prof. Briining ist Facharzt fiir Arbeits-
medizin, Umweltmedizin, Apotheker und seit 2001 Institutsdirek-
Die neue Hauptgeschéftsfiihrung der BGW: Jorg Schudmann tor des IPA sowie Lehrstuhlinhaber fiir das Fach Arbeitsmedizin
und Claudia Drechsel-Schlund der medizinischen Fakultdt der Ruhr-Universitdt Bochum. -

u uf der Frithjahrstagung der Deutschen Gesellschaft fiir
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