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Gegenwartiger und zukunftiger Bedarf an Betreu-
ungsleistungen von Fachkraften fur Arbeitssicher-
heit in Deutschland

Kurzreferat

Fachkrafte fir Arbeitssicherheit sind eine wichtige Saule des betrieblichen Arbeits-
schutzes. Vorliegende Befunde zeigen strukturelle und qualitative Defizite der si-
cherheitstechnischen Betreuung auf. Die Betreuung erfolgt in einer Arbeitswelt, die
einem dynamischen Wandel unterliegt und neue Anforderungen stellt.

Es war zu untersuchen, ob das Angebot sicherheitstechnischer Betreuung quantitativ
und qualitativ in der Lage bzw. wie es ggf. weiterzuentwickeln ist, um den Anforde-
rungen der sich wandelnden Arbeitswelt gerecht zu werden. Kurz: Haben wir genug
Fachkrafte fur Arbeitssicherheit? Haben wir ,die Richtigen“? Auch in 10 Jahren?

Es erfolgten vor allem Sekundéaranalysen verfugbarer Daten. Aufgrund schwacher
Datenlage zu den quantitativen Ressourcen wurden die verfiigbaren Daten kritisch
gesichtet und validiert und durch Experteninterviews, Datenabfragen und eine Sifa-
Onlinebefragung erganzt. Zu unterschiedlichen Annahmen wurden Szenarien gebil-
det. Der Bericht liefert solide Daten Uber den gegenwartigen Betreuungsbedarf sowie
die Zahl verfugbarer Fachkréfte fir Arbeitssicherheit und ihrer Betreuungskapazitat.
Gegenwartig steht je nach Szenario dem Zeitbedarf an sicherheitstechnischer Be-
treuung zwischen 17,3 und 37,6 Mio. Stunden pro Jahr eine verfigbare Kapazitat
zwischen 34,8 und 61 Mio. Stunden pro Jahr gegentuber. Damit kbnnen die gegen-
wartig verfugbaren 52.400 bis 59.700 Fachkrafte fur Arbeitssicherheit den gegenwar-
tigen Bedarf decken. Eine bundesweite Betreuungsliicke ist nicht erkennbar und fur
die Zukunft aufgrund nicht zu erwartender grof3erer Bedarfsverdnderungen und bei
Weiterbestehen des leistungsfahigen Kapazitatssystems nicht zu erwarten.

Der Bericht beschreibt gegenwartig und zukunftig (in 10 Jahren) erforderliche Kom-
petenzen und inwieweit auf der Grundlage der Ausgangsqualifikation die Aus- und
Fortbildung von Fachkraften fur Arbeitssicherheit einen entsprechenden Kompetenz-
erwerb ermdglicht. Es wird untersucht, wie sich der Betreuungsbedarf zukinftig ver-
andert und welche Kompetenzerwerbsbedarfe bestehen. Schon gegenwartig ist fur
die sicherheitstechnische Betreuung ein anspruchsvolles, umfassendes Kompetenz-
profil der Fachkrafte fir Arbeitssicherheit erforderlich. Uber die Ausbildung kénnen
die Fachkréfte fur Arbeitssicherheit konkrete Kompetenzen erwerben, die sie in die
Lage versetzen kdnnen, die grundlegenden Anforderungen zu erfillen. Es sind aber
weitere Anforderungen hinzugekommen, sodass dies nicht ausreichen wird. Zukinf-
tig sind Zuwéchse insbesondere bei den sozialen Beratungskompetenzen erforder-
lich, um die Unternehmen bei der Beherrschung der Wandlungsprozesse unterstit-
zen zu konnen. Die Schlussfolgerungen zielen u. a. auf Kompetenzentwicklung der
Fachkrafte fur Arbeitssicherheit und Weiterentwicklung der ASiG-Betreuung.

Schlagworter:

Fachkraft fur Arbeitssicherheit, sicherheitstechnische Betreuung, Arbeitssicherheits-
gesetz, DGUV Vorschrift 2, Ausbildung, Kompetenzprofil
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Current and future need for support by occupational
safety and health specialists in Germany

Abstract

Occupational safety and health specialists perform an important role in occupational
safety. Current research reveals deficits in the support of occupational health and
safety in terms of structure and quality. The support is offered in a working environ-
ment which is subject to dynamic changes and new challenges.

The present study’s aim was to examine if the current support of occupational health
and safety is appropriate in order to meet the demands of the changing work envi-
ronment or not. In short: Are there enough occupational safety and health special-
ists? Are they the “right ones”? And are they still the “right ones” in ten years’ time?

Secondary analyses were performed using available data. Due to the poor quantita-
tive data records the available data was sighted, validated and complemented with
expert interviews, data query and an online survey for occupational safety and health
specialists. Scenarios were created for various assumptions. The present study not
only provides reliable data on the current need for support, it also gives an update on
occupational safety and health specialists figures and their support capacity. The
need for occupational safety and health support today ranges from 17.3 to 37.6 mil-
lion hours per year depending on which scenario is used. However, the current sup-
port capacity varies from 34.8 to 61 million hours per year, meaning that all available
occupational safety and health specialists — nearly 52,400 to 59,700 in total — are
able to meet the current need for support. There is no evidence for a national lack of
support, and neither is there evidence that there will be a lack of support in the future
due to unexpected changes in demands if the highly effective capacity system sur-
vives.

The present study specifies the current and future (ten years) competences required
and describes to which extent the basic and advanced training of occupational safety
and health specialists enables the acquisition of competences. Furthermore, future
changes in the need for support are examined. The support in occupational health
and safety today already requires a broad competence profile. Specialists can ac-
quire these competences in basic and advanced training which then enable them to
at least meet the basic demands. But with new demands emerging further compe-
tences are needed. In order to help companies in managing change processes, pro-
moting and advancing soft skills is essential. The conclusions made aim at a compe-
tency development of health and safety specialists and an advancement of the sup-
port according to the occupational safety act, among other things.

Key words:

occupational safety and health specialists; support in occupational health and safety;
occupational safety act; DGUV Provision 2; training; competence profile
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1 Einleitung

Das Arbeitssicherheitsgesetz verfolgt seit seinem Inkrafttreten 1974 das Ziel, ,dass

1.) die dem Arbeitsschutz und der Unfallverhiitung dienenden Vorschriften den be-
sonderen Betriebsverhaltnissen entsprechend angewandt werden,

2.) gesicherte arbeitsmedizinische und sicherheitstechnische Erkenntnisse zur Ver-
besserung des Arbeitsschutzes und der Unfallverhiitung verwirklicht werden kon-
nen,

3.) die dem Arbeitsschutz und der Unfallverhitung dienenden Malinahmen einen
maoglichst hohen Wirkungsgrad erreichen.” (Vgl. 8 1, Satz 3 ASIG)

Dazu bestimmt das ASIG strukturelle Anforderungen, indem es in die Organisations-
freiheit des Arbeitgebers eingreift und ihm zur Unterstitzung bei der Durchfiihrung
des Arbeitsschutzes von ihm zu bestellende Fachkrafte fur Arbeitssicherheit und Be-
triebsarzte zur Seite stellt. Qualitdtsmerkmale und Anforderungen an Fachkrafte fur
Arbeitssicherheit flr deren Aufgabenwahrnehmung wurden 1994 vom damaligen
BMA u. a. herausgegeben (QUALITATSMERKMALE 1994). Der Verband der Si-
cherheitsingenieure hatte 1999 ein Berufsbild verodffentlicht (VDSI 1999).

Das ASIG unterlag bereits seit seinem Erlass einer mehrfachen Interpretation (u. a.
erlautert in WLOTZKE 1978, WLOTZKE 1989, BIENECK, KNOSPE 1998 und JAN-
NING, VLEURINCK 1999), wurde aber nie novelliert. Die europaische Arbeitsschutz-
rahmenrichtlinie 89/391/EWG erweiterte und dynamisierte das Arbeitsschutzver-
standnis, u. a. indem sie eine kontinuierliche Verbesserung der Arbeitsbedingungen
verlangt und ganzheitliche Anforderungen an Sicherheit und Gesundheit bestimmt.
Die Umsetzung dieser Anforderungen erfolgte weitgehend durch das Arbeitsschutz-
gesetz.

Vorliegende Befunde zeigen strukturelle und qualitative Defizite der sicherheitstech-
nischen Betreuung bzgl. der Umsetzung des Arbeitssicherheitsgesetzes in Sinne des
Arbeitsschutzverstandnisses der EU-Arbeitsschutzrahmenrichtlinie:

* Nur 48 % der Betriebe verfiigen nach der GDA-Betriebsbefragung 2015 Uber eine
den gesetzlichen Anforderungen entsprechende sicherheitstechnische Betreuung.

¢ Durchschnittlich nur 28 % ihrer Einsatzzeit befassen sich Fachkrafte fur Arbeitssi-
cherheit mit vorausschauender Gefahrdungsermittlung, Beratung bei der Beurtei-
lung der Arbeitsbedingungen und vorausschauender Arbeitssystemgestaltung (vgl.
HAMACHER et al. 2013, S. 33).

e Mit aktuell relevanten Themen wie psychischer Belastung oder altersgerechter
Arbeitsgestaltung befassen sich viele Fachkrafte flr Arbeitssicherheit nicht, weil
ihnen nach eigener Einschatzung die dazu erforderlichen Kompetenzen fehlen
(vgl. TRIMPOP et al. 2012, S. 118).

e Ein Drittel der nach der Ausbildung seit 2001 qualifizierten Fachkrafte fur Arbeits-
sicherheit entfalten nach der Sifa-Langzeitstudie bei ihrem Tatigwerden keine bis
allenfalls mittlere Wirksamkeit (vgl. HAMACHER et al. 2013, S. 17).

Das Forschungsprojekt ,Darstellung des gegenwartigen arbeitsmedizinischen Be-
treuungsbedarfs in Deutschland sowie Abgabe einer Prognose zur Entwicklung des
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zukunftigen Bedarfs an Arztinnen und Arzten mit arbeitsmedizinischer Fachkunde®
(vgl. BARTH, HAMACHER, EICKHOLT 2014) hat ergeben, dass sich bei unveran-
derten Rahmenbedingungen die betriebsarztliche Betreuungslicke aufgrund des zu-
nehmenden Betriebsarztemangels verscharfen wird. Das kann Auswirkungen auf die
Qualitat der ASiIG-Betreuung und den Bedarf an Fachkraften fir Arbeitssicherheit
haben, wenn diese mehr Aufgaben tbernehmen mussen.

Die Arbeitswelt unterliegt einem dynamischen Wandel (vgl. BMAS 2016a). Insbeson-
dere die digitale Transformation hat das Potenzial fir eine ,4. industrielle Revolution®
(kurz ,Industrie 4.0%). Arbeitsverhéltnisse und Arbeitsbedingungen verandern sich.
Fachkraftemangel und demografischer Wandel verscharfen die Lage am Arbeits-
markt. Die technologische Entwicklung schreitet dynamisch voran, ebenso wie der
Wandel von der Produktionswirtschaft zur Dienstleistungsgesellschaft (IAB 2016a).

Diese Entwicklungen fordern schon heute und erst recht in Zukunft eine dynamische,
zeitgemale Interpretation des Arbeitsschutzes und praventives Handeln. Das bedeu-
tet in diesem Zusammenhang,

¢ Wandlungsprozesse vorausschauend zu erfassen,
¢ die sich dadurch andernden Anforderungen an den Arbeitsschutz zu erkennen,
¢ Arbeitsschutz an die neuen Herausforderungen friihzeitig anzupassen und

¢ die Akteure des Arbeitsschutzes zeitnah mit den erforderlichen Kompetenzen aus-
zustatten.

Vor diesem Hintergrund sowohl der festgestellten gegenwartigen Defizite in der si-
cherheitstechnischen Betreuung als auch der zuktnftigen dynamischen Wandlungs-
trends stellt sich die Frage, in wieweit gegenwartig und in der ndheren Zukunft (fest-
gelegter Zeithorizont: 10 Jahre) ausreichend Fachkrafte fur Arbeitssicherheit mit den
erforderlichen Kompetenzen zur Verfiigung stehen?

Kurz: Haben wir genug Sifas?
Sind es die ,Richtigen“?
Auch in 10 Jahren?

Mit dem vorliegenden Forschungsbericht soll eine méglichst valide Grundlage fur die
weiteren Uberlegungen zu erforderlichen Veranderungen gelegt werden. Er gliedert
sich (nach einem einfiihrenden Teil einschlief3lich der Beschreibung der Methodik) in
drei Hauptteile:

¢ Teil | widmet sich der Bilanzierung der quantitativen Ressourcen. Dem gegenwatr-
tigen Zeitbedarf an sicherheitstechnischer Betreuung wird die gegenwartige Kapa-
zitat, die Fachkrafte fir Arbeitssicherheit heute bereitstellen kdnnen, gegenuber-
gestellt (Kapitel 4 bis 6).

e Teil Il befasst sich mit den gegenwartigen qualitativen Ressourcen. Die in den Be-
trieben erforderlichen Kompetenzen werden mit den Kompetenzen der gegenwar-
tig verfigbaren Fachkrafte flr Arbeitssicherheit verglichen (Kapitel 7 bis 8).

e Teil Il wendet sich den zukinftigen Entwicklungen zu und leitet hieraus zukunftig
erforderliche Kompetenzen und Tendenzen fur den Zeitbedarf fur die sicherheits-
technische Betreuung ab. AbschlieBend werden in Schlussfolgerungen und Emp-
fehlungen Losungsansatze abgeleitet (Kapitel 9 bis 11).
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2 Ziele und Forschungsfragen

Ziel des Projektes war es, moglichst valide zu ermitteln, ob und in wieweit gentigend
Fachkrafte fur Arbeitssicherheit mit den erforderlichen Kompetenzen fir die gegen-
wartigen und zukinftigen Betreuungsaufgaben zur Verfigung stehen. Dies umfasst
die quantitativen Ressourcen (Zeitbedarf — Kapazitat) und die qualitativen Ressour-
cen (Tatigkeitsfelder und Kompetenz) (vgl. Begriffsglossar ab S. 286). Aus den Er-
kenntnissen sollten Schlussfolgerungen und Empfehlungen abgeleitet werden.

Fur das Erreichen dieses Ziels wurden folgende Forschungsfragen gestellt:
Teil I: Haben wir genug Fachkréafte fur Arbeitssicherheit?
In diesem Teil geht es um quantitative Ressourcen der Betreuung.

Hierzu gehoren folgende Forschungsfragen:

1.) Welche Kriterien haben Einfluss auf den Zeitbedarf an sicherheitstechnischer
Dienstleistung?

2.) Welchen Zeitbedarf fur die ASiG-Betreuung durch Fachkréfte fur Arbeitssicherheit
gibt es gegenwartig in allen Betrieben insgesamt?

3.) Welche Kriterien beeinflussen die verfligbare Kapazitat fur sicherheitstechnische
Dienstleistung?

4.) Wie viele Fachkréfte fur Arbeitssicherheit stehen gegenwartig mit welcher Kapazi-
tat fur die ASiG-Betreuung zur Verfigung?

5.) Haben wir in der Bilanz gegenwartig gentuigend Fachkrafte flr Arbeitssicherheit,
um den Zeitbedarf zu decken?

Teil 1l: Haben wir die ,, Richtigen“?
In diesem Teil geht es um die qualitativen Ressourcen.

.Richtig® muss sich an den betrieblichen Arbeitsschutzanforderungen festmachen,
die aus Entwicklungen in Arbeitswelt und Gesellschaft abzuleiten sind. Fir eine an-
forderungsgemalle Beratung ist ein dementsprechendes Téatigkeitsprofil der Fach-
krafte flr Arbeitssicherheit und ein darauf basierendes Kompetenzprofil erforderlich.
Die Frage ,Haben wir die ,Richtigen“?* fihrt zu folgenden Forschungsfragen:

1.) Welche Merkmale in Arbeitswelt und Gesellschaft haben Einfluss auf den betrieb-
lichen Arbeitsschutz und die Tatigkeit der Fachkraft flr Arbeitssicherheit?

2.) Welche Kompetenzen der Fachkraft fir Arbeitssicherheit sind zur Erfullung dieses
Tatigkeitsprofils erforderlich?

3.) In wieweit verfigen die Fachkrafte fur Arbeitssicherheit Gber die erforderlichen
Kompetenzen?

4.) Bestehen in der Bilanz gegenwartig Kompetenzdefizite?
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Teil Ill: Auch in 10 Jahren?

Arbeitswelt und Gesellschaft befinden sich in einem stetigen Wandel, deren wesent-
liche Trends der naheren Zukunft bereits erkennbar sind. Dieser Wandel veréndert
auch die Arbeitsschutzanforderungen an die Betriebe und deren sicherheitstechni-
schen Beratungsbedarf. Damit andern sich die Anforderungen an die Fachkrafte far
Arbeitssicherheit. Es kénnen Anderungen im Tatigkeits- und Kompetenzprofil erfor-
derlich sein und ggf. wird der zeitliche Betreuungsbedarf beeinflusst. Daraus ergeben
sich folgende Forschungsfragen:

1.) Welche Wandlungstrends haben Einfluss auf den betrieblichen Arbeitsschutz und
die Tatigkeit der Fachkraft fur Arbeitssicherheit in 10 Jahren?

2.) Welche Veranderungen sind im Kompetenzprofil der Fachkraft fir Arbeitssicher-
heit in 10 Jahren erforderlich?

3.) Welchen Einfluss haben die Wandlungstrends auf den zeitlichen Gesamtbedarf
der Betreuungsleistung?

4.) Wie missen sich die Kapazitat fur die sicherheitstechnische Betreuung und die
Kompetenzen der Fachkrafte fur Arbeitssicherheit entwickeln, um den zuktinftigen
Bedarf zu decken?

5.) Was sind geeignete Losungsansatze, um ggf. vorhandene quantitative und quali-
tative Kapazitatslicken kurz- und mittelfristig zu schlie3en?
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3 Methodik

Dieses Kapitel beschreibt das methodische Gesamtkonzept — einschlie3lich der Mo-
delle zur Bilanzierung der quantitativen und qualitativen Ressourcen. Fir jede For-
schungsfrage wird das Erhebungs- und Auswertungskonzept einschlief3lich der ver-
wendeten Quellen angegeben. Dargestellt wird, wie die Erhebungsmethoden ver-
wendet wurden. Auf die Szenariotechnik und deren Anwendung im Projekt wird ge-
sondert eingegangen.

3.1 Methodisches Gesamtkonzept

Zur Beantwortung der Forschungsfragen wurde folgendes methodisches Konzept
entwickelt (vgl. Abb. 3.1).

erforderliche Ressourcen (Soll) verfiigbare Ressourcen (Ist)
2
© Zeitbedarf . Kapazitat
':é nach Betreuungsmodellen;\.> BII||anz 4 Zahl der Fachkrifte
-%D . ® bedarfsbeeinflussende Einfliisse (So 'I.St' Kapazitdtsmindernde Einfliisse
- % 2 Vergleich)
WS O
RN
c o
(T
$= 2 forderliche Kompet Bil  —— verfiigh
G = erforderliche Kompetenzen ilanz verfiigbare Kompetenzen
% zur Erfullung der Aufgaben > (Soll-Ist-
in den Betrieben :
g. Vergleich)

Entwicklung von
unter dem Einfluss der Wandlungstrends Erforderliche Entwicklung

Tatigkeitsanforderungen der Fachkunde
Bilanz
/\ (Soll-Ist- /\

qualitativ quantitativ —

Vergleich) quantitativ qualitativ

}

Schlussfolgerungen/Handlungsempfehlungen

Zukiinftig
(Zeithorizont: 10 Jahre)

Abb. 3.1 Methodisches Gesamtkonzept

Zunachst erfolgt eine Bilanzierung von Zeitbedarf und Kapazitat fur die sicherheits-
technische Betreuung mithilfe eines Zeit-Bilanzierungs-Modells. Daran schlief3t sich
die Bilanzierung der in den Betrieben fir die sicherheitstechnische Betreuung erfor-
derlichen Kompetenzen mit den bei den Fachkraften fur Arbeitssicherheit verfliigba-
ren Kompetenzen an. AbschlielRend geht es in einer Prognose der zukunftigen Ent-
wicklungen (mit einem Zeithorizont von 10 Jahren) darum, die erforderlichen Kompe-
tenzen und Zeitbedarfe vor dem Hintergrund der relevanten Wandlungstrends einzu-
schatzen und hieraus Erfordernisse fir die Kompetenzentwicklung abzuleiten.

Das methodische Vorgehen im Projekt stellt Abb. 3.2 dar. Auf der Basis von Litera-
tur- und Datenrecherchen wurden die relevanten Einflussgro3en auf den gegenwaér-
tigen und zukinftigen Zeitbedarf und die Kapazitat bzw. die erforderlichen und ver-
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fugbaren Kompetenzen ermittelt und ein Erhebungs- und Auswertungskonzept ent-
wickelt. Dazu wurden verfligbare Datenbestanden fur die Sekundaranalyse recher-
chiert bzw. teilweise auch eigene Daten erhoben (Expertengesprache, Onlinebefra-
gung).

Bestandserhebung

Daten, Statistiken . Literatur |
Basis

Ermittlung der EinflussgroRen auf
inhaltliche und zeitliche Bedarfe und Kapazitat

Validierung der Gro3en, Aussagen zur Auspragung

Literaturrecherchen Expertengespréche] Datenanalysen| | Onlinebefragung

Entwicklung von Szenarien

Erstellung von Rechenmodellen fiir Kapazitit und Bedarf, Ableitung von
Annahmen fiir die Szenarien, Berechnung der Szenarien

Bilanzierung, Uberpriifung der Plausibilitit

Abb. 3.2 Methodisches Vorgehen

Fur die quantitative Bilanzierung wurden Rechenmodelle fir die Kapazitat und den
Bedarf erstellt und Szenarien modelliert, fur die die Daten mithilfe der Rechenmodel-
le aufbereitet wurden.

Aufgrund der teilweise schwierigen Datenlage kam der Validierung und Konsistenz-
analyse der verfigbaren Daten besondere Bedeutung zu. Dazu diente u. a. auch der
Expertenworkshop am 8. Februar 2017, bei dem die Ergebnisse vorgestellt und eror-
tert wurden. Auf dem Workshop wurden auch Ansatze fir Schlussfolgerungen und
Empfehlungen erarbeitet.

3.1.1 Zeit-Bilanzierungs-Modell

In diesem Zeit-Bilanzierungs-Modell (vgl. Abb. 3.3) geht es um den zeitlichen Um-
fang der sicherheitstechnischen Betreuung nach dem Arbeitssicherheitsgesetz. Das
Modell soll einen Soll-Ist-Vergleich von Zeitbedarf gemald DGUV Vorschrift 2 und
verfugbarer Kapazitat ermaoglichen.
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Zeitbedarf Kapazitat
Gesamtbedarf in h/a Gesamtkapazitdt in h/a
Zeitbedarf nach DGUV Vorschrift 2 Nachfrage Verfiighare Personen mit

B Anforderungen nach sicherheitstechnischer Fachkunde

DGUYV Vorschrift 2 B ausgebildete Personen mit

® 7ah! der Betriebe und zu sicherheitstechnischer Fachkunde

betreuenden Personen Angeh B abziglich nicht fir die Betreuung
(Beschaftigte/Vollarbeiter) ngebot verfigbare Personen mit

m Verteilung auf sicherheitstechnischer Fachkunde

Betreuungsmodelle und

Betreuungsgruppen Einsatzzeit als Fachkraft ﬁ.'lr
B Anlage 2: Verteilung der Arbelts.smh(.arhelt
Grundbetreuung auf B Arbeitszeit
Betriebsarzt und Fachkraft fir B Teilzeittdtigkeit
Arbeitssicherheit o B abziglich Arbeitszeit fiir andere
B Ergdnzender Bedarf durch /" Bilanz Aufgaben (z. B. Fiihrungskraft,
betriebsspezifische / | (Soll-Ist- | andere Beauftragtenfunktionen)
anlassbezogene Betreuung \ Vergleich) / ® abziiglich Wegezeiten

Abb. 3.3 Zeit-Bilanzierungs-Modell

Zeitbedarf ist dabei die erforderliche Zeit in Stunden pro Jahr, die zur Erfullung der
Aufgaben nach 8§ 6 ASIG und DGUV Vorschrift 2 in allen betreuungspflichtigen Be-
trieben erforderlich ist. Im Modell sind die Einflussgrof3en aufgefihrt, die den Zeitbe-
darf bestimmen.

Kapazitat ist der Zeitumfang in Stunden pro Jahr, den alle fur die ASiG-Betreuung
verfigbaren Personen mit sicherheitstechnischer Fachkunde erbringen kénnen. Die
HaupteinflussgrofRen sind dabei die Zahl der fur die ASiG-Betreuung zur Verfiigung
stehenden Personen mit sicherheitstechnischer Fachkunde und deren verfligbare
Einsatzzeit als Fachkraft fir Arbeitssicherheit.

Nicht alle Personen mit sicherheitstechnischer Fachkunde stehen fur die ASIG-
Betreuung zur Verfigung. Nicht zu bertcksichtigen sind deshalb solche sicherheits-
technisch Fachkundigen, die in anderen Aufgaben tétig sind, ohne auch nur teilzeit-
lich als Fachkraft fur Arbeitssicherheit tatig zu sein.

Da die Einsatzzeiten der Fachkréfte fir Arbeitssicherheit extrem unterschiedlich sind
(von Vollzeitkraften bis Teilzeitkraften mit sehr geringer Einsatzzeit), wird hier auf die
Rechengrdl3e ,durchschnittliche Einsatzzeit aller Fachkréafte fur Arbeitssicherheit"
zuruickgegriffen werden. Diese kann ermittelt werden, indem von einer Vollzeitein-
satzzeit der Anteil an Teilzeit-Berufstatigen, der Anteil anderer Aufgaben (z. B. als
Fuhrungskraft) und der Anteil der Wegezeiten abgezogen wird.

Zeitbedarf und Kapazitat sind von Angebot und Nachfrage zu unterscheiden:

¢ Nachfrage ist die Zeit, die von den betreuungspflichtigen Betrieben tatsachlich auf
dem ,Markt fur sicherheitstechnische Dienstleistungen“ nachgefragt wird, wobei
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dieser ,Markt* sowohl die angestellten Fachkrafte fir Arbeitssicherheit als auch die
Uberbetrieblichen Dienste und freiberuflichen Fachkrafte fur Arbeitssicherheit um-
fasst. Die Nachfrage kann vom Zeitbedarf mehr oder weniger stark abweichen.
Wenn z. B. nicht alle Unternehmen eine Fachkraft fur Arbeitssicherheit bestellen,
die das eigentlich nach ASIG miussten oder wenn Fachkréfte fur Arbeitssicherheit
fur weniger Einsatzzeiten bestellt werden, als nach DGUV Vorschrift 2 erforderlich,
ist die Nachfrage geringer als der Zeitbedarf. Fragen Unternehmen dagegen tber
das von der DGUV Vorschrift 2 vorgesehene Mal} sicherheitstechnische Dienst-
leistungen nach (z. B. fur Schiler oder Studenten, die nicht betreuungspflichtig
sind), kann die Nachfrage hoher sein als der Zeitbedarf.

* Angebot ist der zeitliche Umfang, der auf dem Markt sicherheitstechnischer
Dienstleistungen angeboten wird. Auch Angebot und Kapazitat kdnnen voneinan-
der abweichen. Wenn beispielsweise Fachkréfte fir Arbeitssicherheit oder tberbe-
triebliche Dienste Kleinbetrieben ihre Dienstleistungen nicht anbieten, weil das fir
sie nicht lukrativ ist, ware die Kapazitat zwar vorhanden, aber das Angebot ware
geringer.

Regional kann es deutliche Diskrepanzen sowohl bei Zeitbedarf und Kapazitat als
auch bei Angebot und Nachfrage geben. So kann es in Stadten ein Uberangebot ge-
ben und in l&ndlichen Gebieten die Nachfrage nicht gedeckt werden.

Zudem ist zu berucksichtigen, dass Angebot und Nachfrage zusatzlich qualifikato-
risch zusammenpassen mussen. So kann es sein, dass ein Hochtechnologieunter-
nehmen einen Sicherheitsingenieur mit entsprechender Fachspezifik sucht, in der
Region aber nur Techniker und Meister mit anderer Fachspezifik ihre Dienstleistung
anbieten.

3.1.2 Kompetenz-Bilanzierungs-Modell

Es gibt vielfaltige Definitionen von Kompetenz (vgl. Begriffsglossar ab S. 286). In die-
sem Projekt geht es um die Kompetenz der Fachkraft fir Arbeitssicherheit zur erfolg-
reichen Wahrnehmung der Aufgaben zur sicherheitstechnischen Betreuung nach
dem ASIG und der DGUV Vorschrift 2 entsprechend dem jeweiligen betrieblichen
Betreuungsbedarf. Es geht um ein komplexes Anforderungsprofil fir das betriebliche
Handeln. Nach ERPENBECK und ROSENSTIEL (2007, S. XI) ermdglichen Kompe-
tenzen ,dem Menschen in komplexen und fir ihn bedeutsamen Situationen Hand-
lungspfade fur sich zu finden, zu reflektieren und zu beschreiten.”

Deshalb wird fur dieses Projekt fur den Kompetenzbegriff folgende Definition zugrun-
de gelegt: Kompetenz ist ,die Fahigkeit zur erfolgreichen Bewaltigung komplexer An-
forderungen in spezifischen Situationen. Kompetentes Handeln schlie3t den Einsatz
von Wissen, von kognitiven und praktischen Fahigkeiten genauso ein wie soziale und
Verhaltenskomponenten (Haltungen, Geflihle, Werte und Motivationen).“ (Nach der
Definition im OECD-Projekt DeSeCo, Ubersetzt von GNAHS 2010, S. 21)

Das Kompetenz-Bilanzierungs-Modell (vgl. Abb. 3.4) stellt die Einflussgréf3en des
Kompetenzbedarfs den Einflussgréf3en fur die verfugbaren Kompetenzen gegenuber.
Zu beachten ist dabei, dass sich die EinflussgroRen und ihre Auswirkungen auf die
Kompetenzanforderungen dynamisch abhangig von Einwicklungsprozessen veran-
dern kdnnen.
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Soll Ist
Merkmale und Entwicklungen Vor der Ausbildung
in Gesellschaft und Arbeitswelt A lfikati
usgangsqualifikation
Nachfrage (Ausgangskompetenzen)
Anforderungen an den betrieblichen
Arbeitsschutz
Wihrend der Ausbildung
B Praventionsverstdandnis Angebot
B Unternehmenskultur und Management Ermdglichung von Kompetenzerwerb
g (Ausbildung; sicherheitstechnische
B Gegenstand des Arbeitsschutzes Fachkunde)
B Vorschriften- und Regelwerk
Tatigkeitsanforderungen Nach der Ausbildung
B Aufgaben-und Rollenverstandnis Kompetenzerhaltung / -erweiterung
B Inhalte der Tatigkeit (Fortbildung, selbstorganisiertes
B Vorgehen Lernen)
Bilanz
[ (Soll-Ist- ||
\, Vergleich) /
erforderliche Kompetenzen e /}/' verflighare Kompetenzen

Abb. 3.4 Kompetenz-Bilanzierungs-Modell

Auf der Sollseite des Modells stehen die erforderlichen Kompetenzen fur die erfolg-
reiche Bewaltigung der Anforderungen und Aufgaben an die Fachkraft fir Arbeitssi-
cherheit. Da die Anforderungen von Betrieb zu Betrieb unterschiedlich sind, kdnnen
auch die erforderlichen Kompetenzen bzw. deren Auspragung unterschiedlich sein.
Die Kompetenz, Gefahrstoffe auf ihre Gefahrlichkeit zu beurteilen, ist sicher in einem
Chemiebetrieb starker gefordert als in einem Verwaltungsbetrieb. Der Kompetenz,
sich in Hierarchien zurechtzufinden, bedarf es in einem Kleinbetrieb weniger als in
einer gro3en offentlichen Verwaltung.

3.2 Auswertungskonzept

Eine Ubersicht tiber die verwendeten Datenquellen ist in Tab. 3.1 zusammengestellt.
Ziel war es, moglichst auf verfugbare Daten zurlickzugreifen und diese erforderli-
chenfalls einer Sekundaranalyse zu unterziehen. Wo dies nicht mdglich war, well
entsprechende Daten nicht verfligbar waren, mussten durch Expertenbefragungen,
Datenabfragen sowie eigene Erhebungen erforderliche Daten gewonnen werden.
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Tab. 3.1 Ubersicht der Datenquellen

Verfugbare Daten fur die Sekundaranalyse Eigene Erhebungen

o Mitgliederdaten der Unfallversicherungstrager e Experteninterviews und Workshops

¢ Vorgaben und Empfehlungen der Unfallversi- e Abfragen bei den Unfallversicherungstragern zur
cherungstrager zur DGUV Vorschrift 2 Verteilung der Unternehmen und Beschéftigten

o Statistik der DGUV zu den Teilnehmern an auf die Betreuungsmodelle nach DGUV Vor-

der Sifa-Ausbildung der gewerblichen Berufs- schrift 2
genossenschaften e Abfragen bei den Ausbildungstréagern zu den
Absolventen der Ausbildung zur Fachkraft fur Ar-

¢ Teilnehmerdaten der Ausbildung zur Fach- o .
beitssicherheit

kraft fur Arbeitssicherheit nach dem Fernlehr-
gang e Abfrage bei den Unfallversicherungstragern zur
Ausbildung von Fachkraften fur Arbeitssicherheit,
auch der Einbeziehung von Aufsichtspersonen in
» GDA-Betriebsbefragung 2015 Vorbereitung und Praventionsmitarbeiter in die

« VDSI-Mitgliederstatistik Ausbildung zur Fachkraft fiir Arbeitssicherheit

¢ Sifa-Langzeitstudie

e Abfrage bei den Unfallversicherungstragern zur
Art und Weise der Erhebung der in Mitgliedsbe-
trieben angestellten Fachkrafte fur Arbeitssicher-
heit

¢ Sifa-Onlinebefragung

Die zusammenfuhrende Datenanalyse beschaftigte sich intensiv mit der Frage nach
einer zuverlassigen Datengrundlage. Die verfiigbaren Daten mussten unter Beruck-
sichtigung ihrer Erhebungsmethodik auf die Reliabilitat (Genauigkeitsgute der Mes-
sung) und Validitat (Aussagefahigkeit) tGberpruft werden. Vielfach waren auch spezi-
elle Sekundarauswertungen und Berechnungen erforderlich. Lagen nur Daten fir
einen Teil des Untersuchungsgegenstands vor, mussten Annahmen getroffen wer-
den und teilweise Hochrechnungen und Abschatzungen erfolgen, die an den ent-
sprechenden Stellen transparent beschrieben werden.

Durch Datenvergleiche erfolgten zudem Uberprifungen auf Plausibilitat der Ergeb-
nisse. Beispielsweise wurden die Zeitbedarfe fir die sicherheitstechnische Betreuung
mit den im Forschungsprojekt ,Darstellung des gegenwartigen arbeitsmedizinischen
Betreuungsbedarfs in Deutschland sowie Abgabe einer Prognose zur Entwicklung
des zukinftigen Bedarfs an Arztinnen und Arzten mit arbeitsmedizinischer Fachkun-
de“ (vgl. BARTH, HAMACHER, EICKHOLT 2014) fur die Betriebsarzte ermittelten
Zeitbedarfe verglichen und auf ihre Plausibilitat Uberprift.

Im Folgenden wird das Erhebungs- und Auswertungskonzept detailliert fir die For-
schungsfragen dargestellt.
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Gegenwartig erforderliche quantitative Ressourcen

Forschungsfragen:  Welche Kriterien haben Einfluss auf den Zeitbedarf fir si-
cherheitstechnische Dienstleistung?
Welchen Zeitbedarf fur die ASiG-Betreuung durch Fachkrafte
fur Arbeitssicherheit gibt es gegenwartig in allen Betrieben
insgesamt?

Mafgebliche Vorgaben fiir den Zeitbedarf enthalten die DGUV Vorschrift 2 und ihr
zugeordnete Empfehlungen. Sie sieht verschiedene Betreuungsmodelle vor, die sich
teilweise auf den Betrieb, teilweise auf die Zahl der Beschaftigten beziehen. Die
Grundlage fir die Ermittlung des Zeitbedarfs mussen daher die zu betreuenden Be-
triebe mit ihren Beschaftigten diesen Betreuungsmodellen zugeordnet werden (vgl.
Tab. 3.2).

Ausgangslage war hier die vergleichbare Datenlage aus dem Forschungsprojekt
.Darstellung des gegenwartigen arbeitsmedizinischen Betreuungsbedarfs in
Deutschland sowie Abgabe einer Prognose zur Entwicklung des zukinftigen Bedarfs
an Arztinnen und Arzten mit arbeitsmedizinischer Fachkunde® (vgl. BARTH, HAMA-
CHER, EICKHOLT 2014), die auf bewahrte Erhebungen, Recherchen und Abfragen
bei den Unfallversicherungstragern fir das Jahr 2011 beruht. In der Abfrage bei den
Unfallversicherungstrdgern wurde auf diese Datenbasis Bezug genommen und die
Unfallversicherungstrager gebeten, die Daten fiur den Stichtag 31.12.2015 zu uber-
prufen und zu aktualisieren.

Tab. 3.2 Konzept fur die Ermittlung der gegenwartig erforderlichen quantitativen

Ressourcen
Erhebungsgegenstand Verfugbare Quellen Erhebungs-/Auswertungsstrategie
o Zahl der Betriebe und Beschaf- e Ausgangsdaten von o Aktualisierung durch Datenabgleich
tigten nach Betreuungsmodel- 2011 aus BA-Bedarf unter Bertcksichtigen von zwi-

len und Betreuungsgruppen schenzeitlichen Fusionierungen

o Mitgliederdaten der
UVT (fur 2015)

o Beschaftigtenbegriff und Zzahl- e DGUV Vorschrift 2 o Abfragen bei den UVT
Weisen o Empfehlungen/ o Auswertung der Quellen
o Verteilung der Grundbetreuung Vorgaben der UVT o MEsElie e var Beskrasanra iz

auf Sifa und Betriebsarzt e Experten (UVT) auf der Basis der Empfehlungen der

e Erganzender Bedarf durch UVT und der Expertensicht
betriebsspezifischen Teil der

Betreuung/ anlassbezogene

¢ Sifa-Onlinebefragung

Betreuung
o Gesamt-Zeitbedarf nach o Gegenwarts- e Berechnung nach Berechnungsfor-
DGUV Vorschrift 2 in h pro Bedarfsszenarien meln

Jahr
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Gegenwartig verfuigbare quantitative Ressourcen

Forschungsfragen:

Welche Kriterien beeinflussen die verfigbare Kapazitat fur
sicherheitstechnische Dienstleistung?

Wie viele Fachkrafte fur Arbeitssicherheit stehen gegenwaér-
tig mit welcher Kapazitat fur die ASiG-Betreuung zur Verfi-
gung?

Die Kapazitatsabschatzung muss die fir die ASiG-Betreuung verfliigbaren Personen
mit sicherheitstechnischer Fachkunde und deren ASIG-Einsatzzeiten ermitteln (vgl.

Tab. 3.3).

Fur die Ermittlung der Zahl der verfugbaren Personen mit sicherheitstechnischer
Fachkunde sind zwei Zugdnge maglich:

e Die DGUV erhebt Uber ihre Mitglieds-Unfallversicherungstrager die Zahl der An-
gestellten Fachkrafte fur Arbeitssicherheit der Mitgliedsbetriebe. Die Validitat die-
ser Erhebung ist zu tberprtfen. Nicht berticksichtigte Fachkrafte fir Arbeitssicher-
heit (z. B. freiberufliche der in Uberbetrieblichen Diensten angestellte Fachkrafte
fur Arbeitssicherheit) missen dann ggf. hinzugezahlt werden.

¢ Der zweite Zugangsweg fuhrt tber die seit Inkrafttreten des ASIG sicherheitstech-
nisch ausgebildeten Personen unter Abzug von alters- und krankheitsbedingt
Ausgeschiedenen sowie anderweitig Tatigen.

Tab. 3.3 Konzept fur die Ermittlung der gegenwartig verfugbaren quantitativen
Ressourcen

Erhebungsgegenstand

Verfigbare Quellen Erhebungs-/Auswertungsstrategie

e Zahl ausgebildeter Sifas: Ab- e DGUV/UVB Statistik o Abfrage der Absolventendaten bei

solventen

e Renteneintrittsalter

e Zahl der Personen mit sicher-

o Ausbildungsdaten der den Ausbildungstragern

Ausbildungstrager e Hochrechnung/Abschéatzung feh-
(Absolventen) lender Daten
o Altersspektrum der o Statistische Auswertung der Absol-

Absolventenjahrgénge: ventenjahrgange

heitstechnischer Fachkunde Fernlehrgangsdaten; o Apfragen bei den Ausbildungstra-

unter Berticksichtigung alters-
bedingten Ausscheidens

Daten der Ausbil-

gern
dungstrager

o Ableitung von Degressionskurven
* Altersstruktur der fur altersbedingtes Ausscheiden

Fachkrafte flr Arbeits-  nach Ausbildungstragergruppen
sicherheit: Verbands-

daten; Sifa-
Langzeitstudie

¢ Differenzierung nach Ausbildung
bis/seit 2001

e Deutsche Rentenversi-
cherung



Erhebungsgegenstand

o Zahl der gegenwartig fur die
ASiG-Betreuung verfligbaren
Personen mit sicherheitstech-
nischer Fachkunde

o Gegenwartig fur die ASiG-
Betreuung verfugbare Fach-
kréafte fur Arbeitssicherheit

o Teilzeitberufstatigkeit

¢ Verteilung Sifa-Einsatzzeit :
Arbeitszeit fir andere Aufga-
ben

o Wegezeiten
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Verfuigbare Quellen

Zahl der Personen mit
sicherheitstechnischer
Fachkunde, die nicht fir
die ASiG-Betreuung zur
Verfligung stehen

o Aufsichtspersonen,
Praventionsmitarbeiter
und Dozenten (Bericht
»Sicherheit und Ge-
sundheit bei der Arbeit
2015)

e Absolventen ohne Ziel,
Sifa zu werden

e Personen in anderen
Funktionen

¢ Sifa-Langzeitstudie:
Grunde fur Nicht-
Tatigsein

e Daten der DGUV zu
angestellten Sifas

o Validierung der Daten

o Sifa-
Langzeitstudie/Sifa-
Onlinebefragung:
freiberufl. und in UBD

tatige Sifas; Zahl der
betreuten Betriebe

o Arbeitszeitreport

o Sifa-
Langzeitstudie/Sifa-
Onlinebefra-
gung/Mitgliederstatistik
VDSI

¢ Vollarbeiterrichtwert

o Mitgliederdaten der
Verbande

o Sifa-Langzeitstudie

o Sifa-Onlinebefragung

o Mitgliederstatistik VDSI

e Sifa-Gutachten 1993

¢ Sifa-Onlinebefragung
e Experten

o Praktiker (Uberbetrieb-
liche Dienste)

Erhebungs-/Auswertungsstrategie

o Abfrage/Einschatzung von Experten

und Ausbildungstragern

e Ableiten von Kapazitatsszenarien

Abfrage bei UVT:
- Mehrfachzéhlungen?
- Nur Angestellte?

- UBD und Freiberufler (nicht) be-
ricksichtigt?

Datenauswertung

Berechnung der Teilzeitquote und
durchschnittlichen Arbeitszeit aller
Sifas (RechengréRRe)

Ableiten von Kapazitdtsszenarien

Datenauswertung

Berechnung der durchschnittlichen
Einsatzzeit (einschl. Wegezeiten)
aller Sifas (RechengréiRe)

Ableiten von Kapazitdtsszenarien

Experten- und Praktikerabfragen
Datenauswertung

Ableiten von Kapazitdtsszenarien
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Erhebungsgegenstand Verfuigbare Quellen Erhebungs-/Auswertungsstrategie
o Gesamtkapazitat fur die ASIG- e Kapazitatsszenarien e Berechnung nach Berechnungsfor-
Betreuung meln

Bilanzierung der gegenwartigen quantitativen Ressourcen

Forschungsfrage: Haben wir in der Bilanz gegenwartig genigend Fachkrafte
fur Arbeitssicherheit, um den Zeitbedarf zu decken?

Fur die Beantwortung und Erérterung dieser Forschungsfrage wird auf die Ergebnis-
se zu den beiden vorgenannten Forschungsfragen zurtickgegriffen.

Die Ergebnisse aus der Bedarfsermittlung und der Kapazitatsabschatzung (Gegen-
wartsszenarien) werden in einem Soll-Ist-Vergleich bilanziert und grafisch dargestellt,
um die Forschungsfrage beantworten zu kénnen. Die Ergebnisse werden erortert.

Abschlief3end folgt eine Beschreibung von Hinweisen, wie die Nachfrage vom Zeit-
bedarf nach DGUV Vorschrift 2 abweichen kann.

Tab. 3.4 Konzept fir Aussagen zur Nachfrage
Erhebungsgegenstand Verfuigbare Quellen Erhebungs-/Auswertungsstrategie
o Nachfrage: Einflisse: e GDA Betriebsbefra- e Literaturauswertung
- Kein Betriebsarzt gung (u. a. Betreu- « Expertenbefragung
i ungsgrad)
- Andere Professionen o Deskriptive Beschreibung (ohne

¢ Sifa-Onlinebefragung

- Nicht-Bestellung einer Sifa Quantifizierung)

- Bestellung zu wenig/zu viel * Experten

(einschl. Degressionsverein-
barungen)

- Falsche Ermittlung des Be-
treuungsbedarfs

- Nicht-Tatigwerden bestellter
Sifas

Gegenwartig erforderliche qualitative Ressourcen

Forschungsfragen:  Welche Merkmale in Arbeitswelt und Gesellschaft haben Ein-
fluss auf den betrieblichen Arbeitsschutz und die Tatigkeit
der Fachkraft fur Arbeitssicherheit?

Welche Kompetenzen der Fachkraft fir Arbeitssicherheit
sind zur Erfullung dieses Tatigkeitsprofils erforderlich?
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Tab. 3.5 Konzept fir die Ermittlung der gegenwartig erforderlichen qualitativen
Ressourcen
Erhebungsgegenstand Verfuigbare Quellen Auswertungsstrategie
o Aufgabenspektrum o ASIG e Normative Ableitung
e DGUV Vorschrift 2 o Deskriptive Aufbereitung

e ArbSchG mit Verord-
nungen und techni-
schen Regeln

o Tatigkeitsschwerpunkte auf- o Sifa-Austauschboérsen e Erhebung der Tatigkeitsschwer-
grund gegenwartiger Anforde- (Sifa-Community; Sifa- punkte der Betroffenen tiber On-
rungen Page) linebefragung

¢ Sifa-Langzeitstudie e Auswertung der Themen

o (Experten)

e Sicherheit und Ge-
sundheit bei der Arbeit

Literaturauswertung

Deskriptive Aufbereitung

e BiBB/BAUA-
Beschaftigtenbefra-
gung
o Kompetenzanforderungen e Kompetenzprofile: e Literaturauswertung
- 1996 fortgeschrieben e Deskriptive Aufbereitung differen-
in DGUV-Report ziert nach Ausbildung
iz _ e Beschreibung der gegenwartig er-
- 2011 Ausbildungs- forderlichen Kompetenzen, die von
modell den Befragten nicht genannt wur-
e Expertenbefragung den

Gegenwartig verfugbare qualitative Ressourcen

Forschungsfrage: In wieweit verfiigen die Fachkrafte fur Arbeitssicherheit Uber
die erforderlichen Kompetenzen?

Hier werden zwei Ebenen unterschieden:

o Die Kompetenzprofile, die sich aus der Ausgangsqualifikation und der Ausbil-
dung zur Fachkraft fur Arbeitssicherheit ergeben. Fur die Fachkrafte fur Arbeits-
sicherheit nach der Ausbildung seit 2001 gibt Gber die Ausgangsqualifikation die
Sifa-Langzeitstudie Auskunft.

e Die verfugbaren Kompetenzen, deren Performanz sich im Handeln der Fachkréf-
te fur Arbeitssicherheit zeigt, werden durch Auswertung der Expertengesprache
sowie der Sifa-Langzeitstudie und der Onlinebefragung ermittelt.



Tab. 3.6
Ressourcen

Erhebungsgegenstand

o Ausgangsqualifikation (mitge-
brachte Kompetenzen)

¢ Sicherheitstechnische Fach-
kunde
(Erméglichung zum Kompe-
tenzerwerb)

o Verfigbare Kompetenzen (Er-
werb, Erhalt, Erweiterung)
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Verfuigbare Quellen

o Sifa-Langzeitstudie
(priméar- und sekun-
daranalytisch)

¢ Sifa-Onlinebefragung
¢ Niveaus nach deut-
schem Qualifikations-
rahmen (DQR)
e Ausbildungsinhalte:
- bis 2001
- ab 2001

- ab 2019 (Ausbil-
dungsmodell)

e Fortbildung

e Informelles Lernen

¢ Anpassungsqualifizie-
rung

¢ Sifa-Langzeitstudie

¢ Sifa-Onlinebefragung

e Expertenbefragung

e Performanz als Indika-
tor fir Kompetenzer-
werb

Konzept fur die Ermittlung der gegenwartig verfigbaren qualitativen

Erhebungs-/Auswertungsstrategie

e Datenauswertung

o Deskriptive Aufbereitung

Differenzierung nach Ausbildung
(bis/ab 2001, ab 2019):

¢ Onlinebefragung
Fortbildung:
¢ Onlinebefragung

¢ Qualitative Auswertung der Merk-
male

o Deskriptive Aufbereitung

e Datenauswertung

o Deskriptive Aufbereitung

Bilanzierung der gegenwaértigen qualitativen Ressourcen

Forschungsfrage:

Bestehen in der Bilanz gegenwartig Kompetenzdefizite?

Die gegenwartig bendtigten Kompetenzen werden deskriptiv den verfligbaren Kom-
petenzen gegenubergestellt. Hieraus wird qualitativ abgeleitet, ob und welche Kom-
petenzdefizite in welchem Umfang vorhanden sind.

Zukunftig erforderliche qualitative Ressourcen

Forschungsfragen:

Welche Wandlungstrends haben Einfluss auf den betriebli-
chen Arbeitsschutz und die Tatigkeit der Fachkraft fur Ar-
beitssicherheit in 10 Jahren?

Welche Veranderungen sind im Kompetenzprofil der Fach-
kraft fir Arbeitssicherheit in 10 Jahren erforderlich?

Die zukinftigen Kompetenzanforderungen werden vor allem durch die Wandlungs-
trends (auch Megatrends genannt) bestimmt. Die Experten werden danach befragt,
welche Trends in welchem Umfang Einfluss auf die Kompetenzanforderungen der
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Fachkrafte fur Arbeitssicherheit haben. Die Erkenntnisse werden qualitativ ausgewer-
tet und aufbereitet (vgl. Tab. 3.7).

Tab. 3.7
sourcen

Erhebungsgegenstand

o Entwicklung der Einflussgro-
Ben: Wandlungstrends

- Strukturwandel

- Technologische Entwicklung
(... 4.0)

- Gefahrdungsprofilwandel
- Demografischer Wandel
- Globalisierung

- Wertewandel; Umgang mit
Vielfalt

- Entgrenzung der Arbeit

- Novellierung der DGUV Vor-
schrift 2

- Einbeziehung anderer Pro-
fessionen

- Weitere zu erwartende nor-
mative Entwicklungen (Ma-
nagement, Gefahrstoffe,
Pravention)

o Entwicklung der Tatigkeitsan-
forderungen

e Entwicklung der Kompetenzan-
forderungen

Zukunftig erforderliche quantitative Ressourcen

Forschungsfrage:

Verfuigbare Quellen

e Arbeit 4.0
e Industrie 4.0
e Lernen 4.0

e Statistisches Bundes-
amt

o Zukunftsatlas

o Arbeitsmarkt 2030

e economix

e ESENER 2

o Risikoobservatorium

e DGUV Programm Pra-
ventionskultur

e Materialien zur Evalua-
tion und Weiterent-
wicklung DGUV Vor-
schrift 2

e Erlauterungen,
Kommentare und
Handlungshilfen zur
DGUV Vorschrift 2

e Expertenbefragung
¢ Sifa-Onlinebefragung

e Expertenbefragung

¢ Sifa-Onlinebefragung

e Expertenbefragung

¢ Sifa-Onlinebefragung

Konzept fur die Ermittlung der zuklnftig erforderlichen qualitativen Res-

Erhebungs-/Auswertungsstrategie

e Literaturauswertung
o Datenaufbereitung

o Aufarbeitung der Wandlungstrends
und ihrer Relevanz fur die Téatigkeit
der Sifa

e Neue Felder identifizieren

e Deskriptive Aufbereitung der Ein-
flusse und Auswirkungen der
Wandlungstrends auf die Tatigkeit
der Sifa

e Einfluss und Auswirkungen der
relevanten Wandlungstrends auf die
Kompetenzen der Sifa beschreiben

¢ Neue Kompetenzbedarfe aufzeigen
und strukturieren

Welchen Einfluss haben die Wandlungstrends auf den zeitli-

chen Gesamtbedarf der Betreuungsleistung?

Experten schatzen ein, welche Wandlungstrends welchen Einfluss auf den zeitlichen
Betreuungsbedarf haben. Auf dieser Grundlage wird die zukinftige Entwicklung des
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Zeitbedarfs fir die sicherheitstechnische ASiIG-Betreuung prognostiziert (vgl.
Tab. 3.8).

Tab. 3.8 Konzept fur die Ermittlung des zukinftigen Zeitbedarfs

Erhebungsgegenstand Verfigbare Quellen Erhebungs-/Auswertungsstrategie

o Auswirkungen der Wandlungs- e Literatur (siehe zukiinf- e Literatur- und Datenauswertung
trends auf den zukinftigen Be- tige Kompetenzanfor-

e Abschatzung des Einflusses der
darf derungen)

relevanten Wandlungstrends auf
- Mdgliche Weiterentwicklung e Experteneinschatzung den betrieblichen Betreuungsbedarf
der DGUV Vorschrift 2

- Einbeziehung anderer Pro-
fessionen

e Prognosen

- Entwicklungen bei der Klein-
betriebsbetreuung

- Strukturwandel

- Technologische Entwicklung
(... 4.0)

- Gefahrdungsprofilwandel
- Demografischer Wandel
- Globalisierung

- Wertewandel; Umgang mit
Vielfalt

- Entgrenzung der Arbeit

- Weitere zu erwartende nor-
mative Entwicklungen (Ma-
nagement, Gefahrstoffe,
Pravention ...)

Zukunftig erforderliche Kompetenzentwicklung

Forschungsfrage: Wie miussen sich die Kompetenzen der Fachkrafte fur Ar-
beitssicherheit entwickeln?

Auf der Basis der ermittelten, zukinftig erforderlichen qualitativen Ressourcen wird
abgeleitet, in welchen Kompetenzfeldern welche Kompetenzentwicklungen bei den
zukinftigen Fachkraften fur Arbeitssicherheit erforderlich sind, um den Bedarf zu de-
cken (vgl. Tab. 3.9). Es handelt sich um eine deskriptive Aufbereitung.
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Tab. 3.9 Konzept fur die Ermittlung der gegenwartigen Kapazitat

Erhebungsgegenstand Verfigbare Quellen Erhebungs-/Auswertungsstrategie
e Ausbildung o Aufbereitung ,zukinfti- e Entwicklungsfelder identifizieren
ge Kompetenzanforde-

e Forthildung o Kompetenzentwicklungsbedarf

rungen aufzeigen

e Andere Professionen )
e Ergebnisse des Work-
o Entwicklungen bei Betreu- shops

ungsmodellen

o Deskriptive Aufbereitung

o Kompetenzprofil der
neuen Sifa-Ausbildung

Schlussfolgerungen und Empfehlungen

Forschungsfrage: Was sind geeignete einzuschlagende Richtungen, um ggf.
vorhandene quantitative und qualitative Kapazitatsliicken
kurz- und mittelfristig zu schlie3en?

Losungsanséatze wurden zunéchst im Workshop mit den Stakeholdern mit diesen
erdrtert und diskutiert. Die Ergebnisse aus dem Workshop wurden einbezogen in die
Ableitung von Schlussfolgerungen aus den Projektergebnissen.

3.3 Vorgehen zu den ergadnzenden Erhebungen

Zu einigen relevanten Einflussgrof3en lagen keine umfassenden bzw. reprasentativen
Daten vor, die hatten sekundéranalytisch bearbeitet werden kdnnen. Hier sind Daten
durch eigene Erhebungen und Expertenbefragungen gewonnen worden. Ziel war es,
die Datenbasis mit den begrenzten Ressourcen so weit zu ergénzen, dass maoglichst
valide Aussagen getroffen werden kdnnen.

3.3.1 Expertenbefragung und Inhaltsanalyse

Das Experteninterview bildet nach FLICK (2010, S. 214 ff.) eine Unterkategorie des
Leitfadeninterviews. Aus verschiedenen Grinden war das Experteninterview im vor-
liegenden Projekt anderen Interviewtypen, wie z. B. fokussierte oder problemzentrier-
te Interviews, vorzuziehen: Wahrend bei den eben genannten Alternativen der Be-
fragte als Person im Mittelpunkt des Interviews steht, interessiert der Befragte eines
Experteninterviews im vorliegenden Projekt in seiner Eigenschaft als Experte und
reprasentiert eine Gruppe. Von vornherein werden potenziell bedeutsame Informati-
onen im Rahmen des teilstandardisierten Interviewleitfadens forciert. Die Auswertung
der Experteninterviews ist vor allem auf die Analyse und den Vergleich des Exper-
tenwissens (Inhalte) gerichtet.

Die Auswahl der Experten (vgl. Tab. 3.10) erfolgte mit dem Ziel, im Rahmen von 8
bis 10 Experteninterviews die relevanten Interessengruppen abzudecken und aus-
gewiesene Experten von relevanten Teilbereichen des Forschungsfeldes zu befra-
gen. Die Auswahl wurde mit der Auftraggeberin abgestimmt.
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Tab. 3.10

Funktionen der Gesprachspartner

e Verband fir Sicherheit, Gesundheit und Umweltschutz bei der Arbeit e. V.
(VDSI): Gruppeninterview mit drei Teilnehmern:

- Geschaftsfihrung
- Vorstandsmitglied und Leiter eines Uberbetrieblichen sicherheitstechni-

Auswahl der Gespréachspartner fir Expertengesprache

Themenfelder der
Expertenbefragung

o Gegenwartige Her-
ausforderungen,
Kompetenzanforde-
rungen und verfig-
bare Kompetenzen

schen Diensts e Betreuungsmodelle,
- Leiter des Arbeitsschutzstabs eines groRen Unternehmens Teilzeittatigkeit, an-
dere Aufgaben,

e Bundesverband freiberuflicher Sicherheitsingenieure und tberbetriebliche Fortbildung

Dienste e. V. (BFSI): Vorstandsmitglied und Leiter eines kleineren tberbe-
trieblichen Dienstes; Mitglied des VDSI * Bedarfs- und kapa-

) ) zitatsrelevante Ein-
e Verband deutscher Betriebs- und Werksérzte e. V. (VDBW): Prasident flilsse

* Landerausschuss fur Arbeitsschutz und Sicherheitstechnik (LASI): Leiter o \wandiungstrends
der Arbeitsgruppe ,Betriebliche Arbeitsschutzorganisation) und ihre Auswirkun-
gen auf die Zukunft
der sicherheitstech-
nischen Betreuung

e Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung (DGUV): Abteilung Sicherheit
und Gesundheit, Referat ,Qualifizierung"

o Universitat Wuppertal, Fachgebiet ,Sicherheitstechnik/Sicherheits- und
Qualitatsrecht"

e BC GmbH Forschungs- und Beratungsgesellschaft; Leitungskreismitglied
der Offensive Mittelstand; Verbundprojekt ,Pravention 4.0"

e Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande (Beurteilung der
Arbeitsbedingungen), Abteilung ,Soziale Sicherung*

o Deutscher Gewerkschaftsbund (DGB), Fachabteilung Sozialpolitik

Fur die Expertengesprache wurde auf der Basis der Literatur- und Datenrecherchen
und der Forschungsfragen (vgl. Kapitel 2) ein teilstandardisierter Interviewleitfaden
entwickelt (vgl. Interviewleitfaden in Anhang 1). Der Leitfaden ist hypothesengenerie-
rend angelegt, da die Theoriebildung schrittweise erfolgte und wahrend des Untersu-
chungszeitraumes noch erweitert wurde. Fur einige Fragestellungen wurden Kriteri-
enkataloge — teilweise mit Einschatzungsskalen — entwickelt. Da keiner der Befrag-
ten vertiefte Expertise fur das gesamte Untersuchungsfeld hatte, erfolgten fur die In-
terviews thematische Schwerpunktsetzungen im Rahmen des Leitfadens. Die Exper-
tengesprache wurden meist als Telefoninterviews gefiihrt. Nur in Einzelfallen waren
Face-to-Face-Interviews maoglich.

Bei den leitfadengestiitzten Fachgesprachen handelte es sich um explorierende und
validierende Tiefeninterviews, die teilweise in Kleingruppen gefihrt wurden. Wegen
des explorierenden Charakters lag die Durchfiihrung der Gesprache ausschlief3lich in
der Hand von Wissenschaftlern, die in die methodische Entwicklung des Projekts
eingebunden waren und vertiefende Kenntnisse sowohl zur Durchfiihrung von Leitfa-
deninterviews als auch zum gesamten Untersuchungsfeld haben.

Die teilweise mehrstiindigen Interviews wurden soweit vom Gesprachspartner gestat-
tet digital aufgezeichnet, entsprechend nach einfachen Transkriptionsregeln doku-
mentiert und einer zusammenfassenden, systematischen Inhaltsanalyse unterzogen.
Dies ist nach LAMNEK (vgl. 1995, S. 107 ff.) notwendige Voraussetzung fur weitere
Analyseschritte. Durch Codierung der Experten sind die Aussagen auf den Ge-
sprachspartner zwar riuckverfolgbar. Die Transkriptionen der Befragungen und die
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Zuordnung zu den Gesprachspartnern werden aus Datenschutzgriinden jedoch nicht
veroffentlicht.

Die Vorgehensweise bei der Aufbereitung und Analyse des Materials mittels Katego-
riensystems erfolgte in Anlehnung an die qualitative Inhaltsanalyse nach MAYRING
(1996, S. 94 ft.).

3.3.2 Onlinebefragung

Aufgrund der fir einige Forschungsfragen ungeniigenden Datenlage, wurde eine
Onlinebefragung der gegenwartig aktiven Fachkrafte fur Arbeitssicherheit durchge-
fuhrt.

Folgende Themen wurden abgefragt (vgl. Anhang 2 Fragebogen der Onlinebefra-
gung):
e Soziodemografische Daten: Alter, Geschlecht

e Ausbildung zur Sifa: Bei welchem Ausbildungstrager? (Getrennt fur Grundausbil-
dung und betriebsspezifische Ausbildung) Wann abgeschlossen?

e Tatigkeit als Sifa: Derzeit tatig? (Wenn nicht: Grinde) Téatigkeitsjahre, bestellte
Einsatzzeit, tatsachliche Einsatzzeit, Beschaftigungsform, Zahl extern betreuter
Betriebe

* Weitere Funktionen (neben der Sifa) mit %-Anteilen an der Arbeitszeit
¢ Verteilung der Einsatzzeit auf Tatigkeitsfelder als Sifa

e Fortbildung: Umfang, Art der Fortbildung, Teilnahme am VDSI-Fortbildungs-
punktesystem

¢ Selbsteinschatzung zur Kompetenz fur bestimmte Aufgaben und zu Fertigkeiten
¢ Einschatzung zu den Auswirkungen von Zukunftsentwicklungen

e Betreuter Hauptbetrieb: Zahl der Mitarbeiter; Branche; Verteilung Grundbetreuung:
betriebsspezifischer Teil der Betreuung; Verteilung Grundbetreuung Sifa:BA; Ver-
haltnis Wegezeiten: Einsatzzeiten; UVT

¢ Hdochster Berufsabschluss
® Zugang zur Befragung
Einige Fragestellungen wurden aufgenommen, um Rulckschlisse bzgl. Reprasentati-

vitat und fur Vergleichszwecke mit anderen Daten (z. B. der Sifa-Langzeitstudie oder
der GDA-Betriebsbefragung) zu erméglichen.

Die Befragung erfolgte neutral Gber die Erhebungsplattform der Technischen Univer-
sitat Dresden.

Aufgrund der kurzen Laufzeit der Befragung (1. September bis 13. Oktober 2016)
erfolgte die Einladung zur Teilnahme an der Befragung Uber Medien, die vor allem an
Fachkrafte fur Arbeitssicherheit versandt werden bzw. von ihnen bezogen werden:

e Zahlreiche Newsletter (insbesondere der DGUV, der BAUA, der Unfallversiche-
rungstrager, pravention-online.de, Newsletter des Fernlehrgangs)

¢ Sifa-Portale (u. a. sifa-community, sifa-page, Facebook) und
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¢ Einschlagige Zeitschriften (der DGUV, Sicherheitsingenieur)

Als Anreize zur Teilnahme wurde neben der Moglichkeit zur Mitwirkung an der Studie
zur Zukunft der Fachkraft fur Arbeitssicherheit und zur Selbstreflexion eine Verlosung
von Fachbtichern ausgelobt.

Tab. 3.11  Gultige Teilnehmer an der Onlinebefragung

»Sind Sie derzeit als Sifa tatig?“ Haufigkeit (N) Prozent (%)
Ja 1289 91,7
Nein, nicht mehr 37 2,6
Nein, noch nicht 80 5,7
Gesamt 1.406 100,0

Aufgrund der unkontrollierten Teilnahme kann nicht von einer reprasentativen Stich-
probe ausgegangen werden.

Von den aktiven Fachkréaften fur Arbeitssicherheit haben 28,5 % den Grundlehrgang
A, B, C (Ausbildung bis 2001) und 71,5 % die Ausbildung zur Fachkraft flr Arbeitssi-
cherheit ab 2001 absolviert. Da nach den Ergebnissen in Abschnitt 5.2.1 jedoch
44 % der noch berufsfahigen Fachkrafte fur Arbeitssicherheit die Ausbildung bis
2001 absolviert haben, ist diese Gruppe bei der Onlinebefragung deutlich unterre-
prasentiert.

Um die Qualitat der Stichprobe besser einschatzen zu kénnen, erfolgt ein Vergleich
mit der Sifa-Langzeitstudie, die fur die Fachkrafte fur Arbeitssicherheit nach neuer
Ausbildung eine gewisse Reprasentativitat hat.

Grundlagen fur eine vergleichende und kontrastierende Sekundéaranalyse der beiden
Studien sind eine systematische Zusammenstellung und Abgleich der jeweiligen Da-
tenbasen der beiden Studien.

Tab. 3.12  Vergleich von Datenbasis und Erhebungsmethodik

Merkmale Sifa-Langzeitstudie (3. Basisbefragung) Sifa-Onlinebefragung
Erhebungs- Ende 2009 bis Mitte 2010 01. September bis 13. Oktober 2016
zeitraum

Teilnehmer N = 1.688 Fachkréafte fur Arbeitssicherheit, N = 1.611 Fachkrafte fir Arbeitssi-

davon 1.462 als Sifa téatig cherheit, davon 1.289 als Sifa tatig
(Zielgruppe) alle Fachkrafte fiir Arbeitssicherheit, die in  alle Fachkrafte fiir Arbeitssicherheit in
Grundge- Deutschland seit 2001 bis 2010 an der Deutschland, die im Erhebungszeit-
samtheit reformierten Ausbildung teilgenommen raum die sicherheitstechnische Fach-
haben kunde besitzen

Stichproben- Vollerhebung iber die Ausbildungstrager in Vollerhebung tber Newsletter, Sifa-
ziehung Deutschland (kontaktierbar: ca. 75 % der Portale und einschlagige Zeitschriften

Teilnehmer an der Ausbildung) Teilnahmequote: knapp 2 % der akti-
Teilnahmequote: ca. 8 % der Zielgruppe ven Fachkréfte fur Arbeitssicherheit
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Merkmale Sifa-Langzeitstudie (3. Basisbefragung) Sifa-Onlinebefragung

Reprasenta-  reprasentativ fur Sifas, die nach 2001 nach nicht reprasentativ aufgrund der un-
tivitat dem reformierten Ausbildungskonzept als kontrollierten Teilnahme
Sifa ausgebildet wurden

Erhebungs- Onlinebefragung, erganzt durch P&P Onlinebefragung
methodik
Fragebogen  standardisiert (ca. 270 Fragen) standardisiert (ca. 29 Fragen)

Die Studien unterscheiden sich besonders durch den Erhebungszeitpunkt (hier ist die
Sifa-Onlinebefragung aktueller) und die Grundgesamtheit (die Online-Befragung um-
fasst auch die Fachkrafte fur Arbeitssicherheit nach Ausbildung bis 2001) (vgl.
Tab. 3.12). Das erschwert einen Vergleich der Studien. Auch der Erhebungszeitraum
war sehr unterschiedlich: Bei der Sifa-Onlinebefragung war er aufgrund der Projekt-
laufzeit mit 6 Wochen sehr knapp bemessen.

Zur besseren Beurteilung der Validitat der Sifa-Onlinebefragung erfolgt eine Gegen-
tiberstellung mit der 3. Basisbefragung der Sifa-Langzeitstudie® nach ausgewéhliten
und relevanten Kriterien. Hiermit soll Gberpruft werden, inwieweit die Ergebnisse der
Sifa-Onlinebefragung Ubertragbar auf die Grundgesamtheit der Fachkrafte fur Ar-
beitssicherheit sind.

Die untersuchten Strukturmerkmale sind

¢ Durchschnittsalter

¢ Geschlecht

* Absolventenjahr der Sifa-Ausbildung

¢ Betreuungsform

¢ Beschaftigungsform

¢ Anzahl betreuter Betriebe

Die Befragten in der Sifa-Onlinebefragung sind mit durchschnittlich 48,5 Jahren deut-
lich alter als in der Sifa-Langzeitstudie (~30 Jahre) (vgl. Tab. 3.13). Das ist im We-
sentlichen auf die unterschiedlichen Zielgruppen zuriickzuftihren: Wahrend die Aus-
bildung zur Fachkraft flr Arbeitssicherheit bei der Sifa-Langzeitstudie maximal 7 Jah-
re zurtickliegt, haben einige Teilnehmer der Sifa-Onlinebefragung die Ausbildung vor
39 Jahren absolviert. Verstarkend wirkt, dass das Durchschnittsalter der Ausbil-

dungsabsolventen friiher deutlich héher war als in den letzten Jahren (vgl. Abschnitt
5.2.1).

! Im Rahmen der Sifa-Langzeitstudie wurden von 2004 bis 2012 im Sinne einer Langzeituntersu-

chung drei Basisbefragungen aller Fachkréften fur Arbeitssicherheit der ,neuen* Ausbildung durch-
gefihrt. Zwischenzeitlich fanden zwei Vertiefungsstudien sowie zwei Validierungsstudien durch Be-
fragung der Kooperationspartner der Fachkraft fiir Arbeitssicherheit (Fihrungskréfte, Betriebsarzt,
Betriebsrat) statt. Ziel der Sifa-Langzeitstudie war es, die Entwicklung des Tatigkeitsspektrums und
der Wirksamkeit der Fachkréfte fir Arbeitssicherheit nach der Ausbildung zu erfassen und auszu-
werten.
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Tab. 3.13 Durchschnittsalter der Fachkraft fir Arbeitssicherheit zu unterschiedli-
chen Zeitpunkten

Sifa-Langzeitstudie

Alter (3. Basisbefragung) Sifa-Onlinebefragung Mitglieder des VDSI
Befragungs- 2009/2010: 2 bis 7 Jah-  Oktober 2016: 0 bis 39  Juli 2016: (Ausbildungs-
zeitpunkt re nach der Ausbildung Jahre nach der Ausbildung  zeitpunkt unbekannt)
Anzahl N = 1.404 N =1.281 N =4.435
Durchschnittsalter 30,4 Jahre 48,5 Jahre 53,5 Jahre

In Hinblick auf die Geschlechterverteilung sind die Unterschiede nicht grofl3 (vgl.
Tab. 3.14). Interpretiert man die Ergebnisse im Hinblick auf die unterschiedlichen
Erhebungszeitpunkte, deutet sich ein auf bescheidenem Niveau steigender Anteil
von weiblichen Fachkréften fur Arbeitssicherheit an. Das entspricht der subjektiven
Beobachtung einiger Ausbildungstrager.

Tab. 3.14  Geschlechtervergleich

Sifa-Langzeitstudie (3. Basisbefragung) Sifa-Onlinebefragung
Geschlecht
N % N %
Weiblich 147 17,7 184 14,3
Mannlich 1.229 89,3 1.102 85,7
Gesamt 1.376 100,0 1.286 100,0

Der Vergleich der Ausbildungsabschlussjahre der Teilnehmer an der Sifa-
Onlinebefragung mit den heute noch berufsfahigen Absolventen der Sifa-Ausbildung
in Deutschland insgesamt zeigt, dass die Absolventen der letzten 8 Jahre (und damit
die Jungeren) in der Sifa-Onlinebefragung Uberreprasentiert sind (vgl. Abb. 3.5). Die
alteren Fachkrafte fur Arbeitssicherheit (etwa 52 bis 68-Jahrigen) haben also unter-
reprasentiert an der Sifa-Onlinebefragung teilgenommen.
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Abb. 3.5 Vergleich des Ausbildungsabschlussjahrs der Teilnehmer an der Sifa-
Onlinebefragung mit den heute noch berufsfahigen Absolventen der
Sifa-Ausbildung in Deutschland insgesamt

An der Sifa-Onlinebefragung haben anteilig etwas mehr extern betreuende Fachkraf-
te fur Arbeitssicherheit teilgenommen als an der Sifa-Langzeitstudie (vgl. Tab. 3.15).
Entsprechend sind auch weniger Fachkréafte fir Arbeitssicherheit bei der Sifa-
Onlinebefragung im betreuten Betrieb angestellt als bei der Sifa-Langzeitstudie (vgl.

Tab. 3.16). Bei der Sifa-Onlinebefragung ist allerdings zu beriicksichtigen, dass
Mehrfachnennungen mdglich waren, sodass 5,5 % der Befragten mehr als eine Be-
schaftigungsform angaben.

Tab. 3.15  Betreuungsform im Vergleich

941 64,6 729

Interne Betreuung 58,4 2.276 51,4
Interne + externe Betreuung 345 23,7 275 22,0 334 7,5
Externe Betreuung 170 11,7 244 19,6 1.825 41,1

Gesamt 1.456 100,0 1.248 100,0 4.435 100,0



Tab. 3.16

Beschaftigungsform

Beschaftigungsform

Angestellt im betreuten Betrieb

Beschaftigt im Uberbetrieblichen Dienst

Beschaftigt beim UVT

Freiberuflich als Sifa tatig

Gesamt
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Sifa-Langzeitstudie
(3. Basisbefragung)

N
1.248
94
4
110
1.456

% N
85,7 969
6,5 185
0,3 14
7,6 160

100,0 1.328

Sifa-Onlinebefragung

%
77,0
14,7

11
12,7

105,5

Tab. 3.17 vergleicht den Anteil der Tatigkeit als Fachkraft fur Arbeitssicherheit an der
Gesamtarbeitszeit nach der Sifa-Langzeitstudie mit den geleisteten Einsatzstunden
der Teilnehmer der Onlinebefragung. Auch wenn die Kategorien nicht identisch sind,
ist dennoch zu erkennen, dass an der Sifa-Langzeitstudie deutlich mehr Sifas mit
geringeren Einsatzzeiten teilgenommen haben und an der Sifa-Onlinebefragung
deutlich mehr Vollzeit-Sifas.

Tab. 3.17

Anteil an der Gesamtarbeitszeit fur die
Sifa-Tatigkeit nach Sifa-Langzeitstudie

Anteil der Tatigkeit als Fachkraft fur Arbeitssicherheit an der Gesamtar-
beitszeit (Sifa-Langzeitstudie 3. Basisbefragung N = 1201) im Vergleich
zu geleisteten Einsatzstunden der Teilnehmer an der Onlinebefragung

(3. Basisbefragung, N = 1201)

1-10%
11-20%
21-30%
31-40%
41 - 50 %
51 -60 %
61—-70%
71—-80%
81 -90 %
91 -100 %

%

17,0
11,8
10,1
6,2
10,2
4,6
3,9
7,0
3,5
25,7

100,0

Tatséchliche Einsatzzeit in h/a
nach Sifa-Onlinebefragung

1-160
161 — 320
321 - 480
481 — 640
641 — 800
801 — 960

961 — 1.120
1.121 - 1.280
1.281 — 1.440
1.441 -1.600
1.601 - 1.760
1.761 -1.920
1.921 — 2.080

> 2.080

%

8,1
6,7
4,2
6,2
75
2.4
75
4,4
5,8
33,2
5,1
4,5
2.8
16
100,0
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Abschliel3end vergleicht Tab. 3.18 die Anzahl betreuter Betriebe der Teilnehmer von
Sifa-Langzeitstudie und Sifa-Onlinebefragung. Auch hier schlagt sich der héhere An-
teil freiberuflich und in Uberbetrieblichen Diensten tatiger Fachkrafte fur Arbeitssi-
cherheit in der Sifa-Onlinebefragung nieder. Auffallend ist, dass mehr teilnehmende
Fachkrafte fur Arbeitssicherheit eine groRere Anzahl von Betrieben betreut. Von den
Fachkraften fir Arbeitssicherheit, die mehr als einen Betrieb betreuen, sind es nach
der Sifa-Langzeitstudie durchschnittlich 14 Betriebe, nach der Sifa-Onlinebefragung
durchschnittlich knapp 23 Betriebe.

Tab. 3.18 Anzahl betreuter Betriebe

Anzahl Sifa-Langzeitstudie (3. Basisbefragung) Sifa-Onlinebefragung
betreuter

Betriebe N % N %
1 Betrieb 963 68 742 59,8
2-5 Betriebe 257 18,1 193 15,6
6-10 Betriebe 70 4,9 82 6,6
11-20 Betriebe 36 2,5 67 5,4
>20 Betriebe 91 6,4 157 12,7
Gesamt 1.417 100 1.241 100

Fazit zur Gute der Aussage der Onlinebefragung:

Zur Teilnahme an der Onlinebefragung waren alle derzeit tatigen Fachkrafte fur Ar-
beitssicherheit eingeladen (anders als bei der Sifa-Langzeitstudie, an der nur die
Fachkrafte fur Arbeitssicherheit nach neuer Ausbildung teilnehmen konnten). Anders
als bei der Sifa-Langzeitstudie, bei der in einem langeren Rekrutierungszeitraum alle
Fachkrafte fir Arbeitssicherheit am Ende ihrer Ausbildung erreicht und eingeladen
werden konnten, war dies aufgrund des unkontrollierten Zugangs zu den einzuladen-
den Fachkraften fir Arbeitssicherheit und des kurzen Rekrutierungszeitraums nicht
maoglich. Es kann daher nicht davon ausgegangen werden, dass die Befragungsteil-
nehmer der Sifa-Onlinebefragung die Gesamtheit aller tatigen Fachkrafte flr Arbeits-
sicherheit reprasentieren. Vielmehr muss mit Verzerrungen gerechnet werden.

Auffalligste Unterschiede bestehen bei der Einsatzzeit (Teilzeit—Vollzeit) und der
Teilnahme externer Sifas. Wahrend die Sifa-Langzeitstudie beklagt, dass externe
Sifas eher unterreprasentiert waren, haben bei der Sifa-Onlinebefragung deutlich
mehr externe Sifas teilgenommen. Das kann am unterschiedlichen Zugang liegen,
aber ggf. auch auf eine strukturelle Verschiebung hinweisen. Denn zwischen der 3.
Basisbefragung in der Sifa-Langzeitstudie (2010) und der Sifa-Onlinebefragung
(2016) liegt ein Zeitraum von 6 Jahren. Es gibt auch aus Experteneinschatzungen
Hinweise darauf, dass insbesondere seit dem Inkrafttreten der DGUV Vorschrift 2
eine Professionalisierung der sicherheitstechnischen Betreuung mit tendenziell gré-
Reren Einsatzzeiten pro Sifa stattgefunden hat.
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3.3.3 Abfragen und Sekundaranalysen

Zu Einflussgréf3en, zu denen Daten und Einschatzungen von geeigneten Quellen als
abfragbar eingeschatzt wurden, erfolgten Abfragen bei diesen Quellen:

Abfragen bei den Unfallversicherungstragern zur Verteilung der Unternehmen und
Beschaftigten auf die Betreuungsmodelle nach DGUV Vorschrift 2 (als Aktualisie-
rung der Daten, die bereits fur das Forschungsprojekt ,Darstellung des gegenwar-
tigen arbeitsmedizinischen Betreuungsbedarfs in Deutschland sowie Abgabe einer
Prognose zur Entwicklung des zukiinftigen Bedarfs an Arztinnen und Arzten mit
arbeitsmedizinischer Fachkunde* (vgl. BARTH, HAMACHER, EICKHOLT 2014)
fur das Jahr 2011 abgefragt wurden)

Abfragen bei den flir die Umsetzung der DGUV Vorschrift 2 zustandigen Experten
der Unfallversicherungstrager tber den Umfang der Betreuung fur die Kleinbe-
triebsbetreuung nach Szenarien (Einschéatzung)

Abfragen bei den Ausbildungstragern zu den Absolventen der Ausbildung zur
Fachkraft flr Arbeitssicherheit

Abfragen bei den Unfallversicherungstragern zur Ausbildung von Fachkraften fur
Arbeitssicherheit, auch der Einbeziehung von Aufsichtspersonen in Vorbereitung
und Praventionsmitarbeiter in die Ausbildung zur Fachkraft fir Arbeitssicherheit

Abfragen bei den Unfallversicherungstragern zur Art und Weise der Erhebung der
in Mitgliedsbetrieben angestellten Fachkrafte fur Arbeitssicherheit

Die Abfragen erfolgten meist per E-Mail oder telefonisch nach einheitlichen Frage-
stellungen.

3.34 Workshop

Am 8. Februar 2017 fand in Berlin ein eintagiger Workshop statt. Ziel des Workshops
war es,

die Ergebnisse der im Projekt durchgefuhrten Datenerhebungen und Datenaufbe-
reitungen vorzustellen und zu erdrtern (auf im Hinblick auf die Nachvollziehbarkeit
und Validitat) und

Impulse und Anregungen fur die weitere Formulierung von Schlussfolgerungen
und mdglichen Handlungsempfehlungen aus dem Projekt heraus zur zukinftigen
sicherheitstechnischen Betreuung nach ASIG aufzunehmen und zu erdrtern.

Dazu waren nach der Vorstellung der Ergebnisse zwei Arbeitsphasen vorgesehen:

Arbeitsphase 1 bearbeitete die Frage, was die Fachkraft fir Arbeitssicherheit vor
dem Hintergrund der Wandlungstrends in Zukunft kénnen muss (erforderliche
Kompetenzen) und wie sich dazu der Zeitbedarf verédndern kann.

Arbeitsphase 2 befasste sich mit Schlussfolgerungen, die aus den Ergebnissen fur
die Zukunft der betrieblichen Arbeitsschutzbetreuung und insbesondere die Fach-
kraft fur Arbeitssicherheit abgeleitet werden kénnen, was also getan werden kann
bzw. muss, damit die zuklinftigen Bedarfe und Anforderungen wirksam erfullt wer-
den konnen.

Eingeladen waren Vertretungen von relevanten Stakeholdern und Experten:
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¢ Bundesministerium fur Arbeit und Soziales (BMAS)

e Landerausschuss fur Arbeitsschutz und Sicherheitstechnik (LASI)
¢ Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA)

¢ Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung (DGUV)

e [nstitut fur Arbeit und Gesundheit der Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung
(IAG)

¢ Gewerbliche Berufsgenossenschaften
e Unfallversicherungstrager der 6ffentlichen Hand

¢ Bundesarbeitsgemeinschaft fur Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit (Basi)
e. V.

¢ Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbénde (BDA)

e Zentralverband des Deutschen Handwerks e. V. (ZDH)

¢ Deutscher Gewerkschaftsbund (DGB)

e VDSI - Verband fur Sicherheit, Gesundheit und Umweltschutz bei der Arbeit e. V.

¢ BFSI - Bundesverband freiberuflicher Sicherheitsingenieure und Uberbetrieblicher
Dienste e. V.

¢ Verband Deutscher Betriebs- und Werkséarzte e. V. (VDBW)
* Hochschulen; Forschungsinstitute

» Uberbetriebliche sicherheitstechnische Dienste

¢ Ausbildungstrager

Die Ergebnisse des Workshops sind in Anlage 4 zusammengestellit.

34 Szenariotechnik

3.4.1 Methodik

Die Szenario-Technik ist ein Instrument der Zukunftsanalyse. Uber dieses Verfahren
werden systematisch mehrere nachvollziehbare Varianten der Zukunft entworfen und
die Entwicklungspfade dorthin beschrieben (BRETTSCHNEIDER 1999).

Die Szenario-Technik dient dazu, Entwicklungsalternativen kombinierter Schlissel-
faktoren systematisch in Szenarien abzubilden. Eingesetzt wird diese Technik, um
auf strategischer Ebene qualitative und langerfristige Aussagen uUber die Entwicklung
eines Systems treffen zu kénnen (FINK, SIEBE 2011) und Strategien flr die Mitwir-
kung und Mitgestaltung dieses Systems ableiten zu konnen (REIBNITZ 1991). Be-
reits die Bedarfseinschatzung und Strategiebildung im BMAS-Gutachten ,Exemplari-
sche Einschéatzung des kinftigen Bedarfs an Fachkraften fir Arbeitssicherheit”
(BARTH et al. 1993) und in dem BAuA-Forschungsvorhaben F 2326 ,Darstellung des
gegenwartigen arbeitsmedizinischen Betreuungsbedarfs in Deutschland sowie Ab-
gabe einer Prognose zur Entwicklung des zukiinftigen Bedarfs an Arztinnen und Arz-
ten mit arbeitsmedizinischer Fachkunde* (BARTH, HAMACHER, EICKHOLT 2014)
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begriindet sich auf die Grundmethodik der Szenario-Technik (REIBNITZ 1987,
REIBNITZ 1991; GOTZE 1991; GESCHKA, HAMMER 1997), die eine breite Anwen-
dung auf unterschiedlichen Feldern gefunden hat (HAHN, TAYLOR 2006; VOLL-
MUTH 2000).

Als Szenario kann ganz allgemein ein Set festgelegter Parameter (Deskriptoren) zur
Simulation von Situationen verstanden werden (FUCHS-HEINRITZ et al. 1994). Die
Schlusselfaktoren oder Parameter werden in diesem Projekt als relevante Einfluss-
grol3en beschrieben.

Die Szenario-Technik geht von einer Problemanalyse aus. Auf dieser Basis werden
EinflussgréRen (Schlisselfaktoren) ermittelt, beschrieben und bewertet. Es wird ein
Rechenmodell entwickelt, das den Untersuchungsgegenstand als System der Ein-
flussgrofien beschreibt. Daran schliel3t sich eine Phase der Zukunftsprojektion an,
bei der Annahmen Uber denkbare Entwicklungen getroffen werden (REICH 2010).

Die Szenarien sollen nach ALBERS, BROUX (1999, S. 59) folgenden Qualitatskrite-
rien genugen:

e Konsistenz
Gro3tmaogliche Stimmigkeit und Widerspruchsfreiheit innerhalb eines Szenarios;
einzelne Entwicklungen durfen sich nicht gegenseitig aufheben.

e Stabilitat
Szenarien brechen bei kleinen Veranderungen einzelner Schliisselfaktoren nicht in
sich zusammen.

e Unterschiedlichkeit
Die Extremszenarien missen mdoglichst die Rander des Szenario-Trichters (s. u.)
abdecken. Trendszenarien bewegen sich innerhalb dieser Spannbreite der Unter-
schiede.

Der Szenario-Trichter hat sich als Denkmodell in der Szenario-Technik etabliert.
Ausgehend von einer bekannten Darstellung in der Gegenwart offnet sich ein Trich-
ter in die Zukunft, innerhalb dessen Szenarien mit unterschiedlichen Auspréagungen
der Einflussgréf3en unterschiedliche Entwicklungsmdglichkeiten beschreiben (vgl.
Abb. 3.6).

Extrem-Szenario
A

Trend-Szenario

Extrem-Szenario

> Zeit

Gegenwart Zukunft

Abb. 3.6 Klassisches Trichtermodell
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Ublich ist es, fur die Extremszenarien Auspragungen anzunehmen, mit deren Uber-
bzw. Unterschreitung nicht gerechnet wird:

e Ein Maximal-Szenario als oberes Extremszenario, das sehr wahrscheinlich nicht
Uberschritten wird.

¢ Ein Minimal-Szenario als unteres Extremszenario, mit dessen Unterschreitung
nicht zu rechnen ist.

Damit entsteht ein Korridor, in dem der tatsachliche Wert sehr wahrscheinlich liegt.
Dazwischen liegt mindestens ein Trendszenario als mittleres Szenario, das mit einer
hohen Wahrscheinlichkeit der realen Entwicklung méglichst nahe kommen soll.

Grundsatzlich kdnnen beliebig viele weitere Szenarien mit unterschiedlichen Auspra-
gungen angenommen werden.

3.4.2 Anwendung im Projekt

Abweichend von der Grundmethodik wird die Szenario-Technik unter Wahrung der
methodischen Elemente flr das in diesem Projekt untersuchte Forschungsfeld adap-
tiert. Das betrifft u. a. bereits die Ausgangslage (gegenwartiger Stand), da Daten, die
den derzeitigen Betreuungsbedarf oder die derzeit verfigbare Betreuungskapazitat
angeben, nicht vorliegen. Dies macht es erforderlich, bereits fir die Ausgangslage
Annahmen zu treffen, die zu einer Unscharfe fihren (hier ,Gegenwartsszenarien®
genannt).

Ausgehend von der Datenlage missen die Einflussgrof3en fur Kapazitat und Bedarf
ermittelt und auf dieser Basis fur beide je ein Rechenmodell entwickelt werden. Unter
der Annahme unterschiedlicher Auspragungen der EinflussgréRen werden mithilfe
der Rechenmodelle bereits fur die Gegenwart sowohl Kapazitatsszenarien als auch
Bedarfsszenarien beschrieben. Die Gegenwartsauspragungen lassen sich also auf-
grund der ungenauen Datenlage nicht auf je einen prazisen Wert festlegen, sondern
es bestehen schon gegenwartig Korridore, innerhalb denen sich die reale Kapazitat
bzw. der tatsachliche Bedarf sehr wahrscheinlich befindet (vgl. Abb. 3.7).

Die Bilanzierung stellt fir die Gegenwart die Kapazitatsszenarien den Bedarfsszena-
rien gegenuber (vgl. Abb. 3.7).

Kapazitat h/a Zeitbedarf
A

Maximal-Kapazitatsszenario =—
— [Mlaximal-Bedarfsszenario

Mittleres Kapazitatsszenario =

— Mittleres Bedarfsszenario

<«— Korridor —

Minimal-Kapazitatsszenario —

<« Korridor—

— Minimal-Bedarfsszenario

Abb. 3.7 Gegenwartsszenarien fur Kapazitat und Bedarf
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Je nach Kapazitatsszenario-Bedarfsszenario-Kombination ergeben sich unterschied-
liche Differenzen, die im Hinblick auf Betreuungsliicken oder Uberkapazitaten auf der
Grundlage von Zielvorstellungen zu bewerten sind.
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Teil | Haben wir genug Fachkréafte fur
Arbeitssicherheit?

4 Gegenwartig erforderliche quantitative
Ressourcen

Dieses Kapitel befasst sich mit der Beantwortung folgender Forschungsfragen:

Welche Kriterien haben Einfluss auf den gegenwartigen Zeitbedarf fur sicher-
heitstechnische Dienstleistung?

Welchen Bedarf an Einsatzzeiten fur die ASiG-Betreuung durch Fachkréafte fur
Arbeitssicherheit gibt es gegenwartig in allen Betrieben insgesamt?

Der Zeitbedarf ist dabei die erforderliche Zeit in Stunden pro Jahr, die zur Erflllung
der Aufgaben nach § 6 ASIG und DGUV Vorschrift 2 in allen betreuungspflichtigen
Betrieben in Deutschland erforderlich ist.

Auf der Basis dieser Rechtsgrundlagen werden die Betreuungsmodelle nach DGUV
Vorschrift 2 mit ihren quantitéatsbestimmenden Merkmalen fir die sicherheitstechni-
sche Betreuung zusammengestellt, auf deren Grundlage die Verteilung der Zahl der
Betriebe und Beschaftigten auf die Betreuungsmodelle und Betreuungsgruppen er-
mittelt werden kann. Dabei werden geklart

e der Betriebsbegriff im Hinblick auf die Betreuungspflicht gem. DGUV Vorschrift 2,
¢ der Beschaftigtenbegriff und die Zahlweisen zur Einsatzzeitenermittlung.

Es werden Kriterien fur die Aufteilung der Zeiten der Grundbetreuung auf Fachkraft
fur Arbeitssicherheit und Betriebsarzt sowie die Zeitbedarfe fur den betriebsspezifi-
schen bzw. den anlassbezogenen Teil der Betreuung.

Auf dieser Grundlage wurde ein Berechnungsmodell fur die Ermittlung der erforderli-
chen quantitativen Ressourcen entwickelt.

Die von der DGUV Vorschrift 2 eingeraumten quantitativen Gestaltungsspielraume
sind durch drei Bedarfsszenarien abgebildet, die eine Bandbreite der erforderlichen
Quantitat aufzeigt. Im Ergebnis wird der Zeitbedarf in Stunden pro Jahr nach diesen
drei Szenarien dargestellt. Das Ergebnis wird in Kapitel 6 fir die Bilanzierung der
gegenwartigen quantitativen Ressourcen verwendet.

4.1 Grundlagen

4.1.1 Arbeitssicherheitsgesetz

Das Arbeitssicherheitsgesetz macht keine Angaben Uber den Zeitbedarf fir die nach
8 6 ASIG zu erfullenden Aufgaben der Fachkraft fur Arbeitssicherheit. Das ASIG zielt
vielmehr auf die qualitatsgerechte Erfullung der Aufgaben (vgl. 8 1 ASIG; vgl. Kapi-
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tel 1). Nach § 5, Abs. 2 ASIG hat der Arbeitgeber ,dafir zu sorgen, dass die von ihm
bestellten Fachkrafte flr Arbeitssicherheit ihre Aufgaben erfiullen.” Dazu gehdort es
u. a., ihnen die fur die Aufgabenerfullung erforderliche Einsatzzeit zur Verfigung zu
stellen.

41.2 DGUV Vorschrift 2

Die DGUV Vorschrift 2 macht nahere Angaben zur Ermittlung der im Betrieb erforder-
lichen konkreten Aufgaben und der dazu benétigten Einsatzzeiten. Dabei legt sie
Wert auf die sich gegenseitig erganzende Zusammenarbeit von Betriebsarzt und
Fachkraft fur Arbeitssicherheit.

Der zeitliche Betreuungsbedarf in den Betrieben wird wesentlich davon bestimmt, wie
die vier Betreuungsmodelle nach den Anlagen der DGUV Vorschrift 2 ausgestaltet
sind, wie sie in den folgenden Abschnitten beschrieben sind.

Kleine Betriebe bis 30 bzw. 50 Beschaftigte? kénnen zwischen der Regelbetreuung
(DGUV Vorschrift 2, Anlage 1 bzw. 2) und der alternativen Betreuung (DGUV Vor-
schrift 2, Anlagen 3 und ggf. 4) wahlen, soweit der Unfallversicherungstrager eine
solche alternative Betreuung anbietet.

Die Regelungen der DGUV Vorschrift 2 lassen den Unternehmen groR3e Gestaltungs-
freirAume zur bedarfsgerechten Ausrichtung der inhaltlichen Betreuungsschwerpunk-
te und zum Zeitbedarf fur die Betreuung. Um diese Gestaltungsfreiraume abbilden zu
konnen, wird auf die Szenario-Technik zurtickgegriffen (vgl. Abschnitt 3.4).

4121 Regelbetreuung in Betrieben mit bis zu 10 Beschaftigten (gem. DGUV
Vorschrift 2, Anlage 1)

Die Regelbetreuung fur Kleinstbetriebe mit bis zu 10 Beschaftigten sieht nach DGUV
Vorschrift 2, Anlage 1 eine Grundbetreuung und eine anlassbezogene Betreuung
vor. Fur diese Betreuung sind keine Betreuungszeiten vorgegeben.

Die Grundbetreuung beinhaltet die Unterstiitzung bei der Erstellung der Beurteilung
der Arbeitsbedingungen (Geféhrdungsbeurteilung) sowie deren Aktualisierung alle
maximal 3 bis 5 Jahre.

Der Erstberatende (Fachkraft fir Arbeitssicherheit oder Betriebsarzt) kann den Sach-
verstand des jeweils anderen bedarfsgerecht hinzuziehen. Aufgrund der einge-
schrankten Verfligbarkeit von Betriebsarzten, ihrer in der Regel héheren Stundensat-
ze und der Uberwiegend grofReren Distanz zum Betrieb erfolgt die Erstberatung in der
Praxis Uberwiegend durch die Fachkraft fir Arbeitssicherheit.

> Bei der Festlegung der Zahl der Beschéftigten zur Zuordnung der Betreuungsmodelle sind nach

Anhang 1 der DGUV Vorschrift 2 Teilzeitbeschéftigte mit einer regelmafigen wodchentlichen Ar-
beitszeit von nicht mehr als 20 Stunden mit 0,5 und nicht mehr als 30 Stunden mit 0,75 zu berick-
sichtigten.
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Fur den zeitlichen Umfang der Grundbetreuung gibt als einziger Unfallversicherungs-
tradger die BG ETEM einen Richtwert von 8 Stunden in ein bis funf Jahren fur den
Betriebsarzt oder die Fachkraft fir Arbeitssicherheit an.

Der Unternehmer ist verpflichtet, sich bei besonderen Anlassen durch einen Be-
triebsarzt oder eine Fachkraft fur Arbeitssicherheit betreuen zu lassen (anlassbezo-
gene Betreuung). Als gemeinsame besondere Anlasse listet die DGUV Vorschrift 2
in Anlage 1 vor allem praventive Arbeitsgestaltungsmal3nahmen auf, ohne dass hier
Vorgaben fur den Betreuungsumfang gemacht werden. Die Betreuung durch eine
Fachkraft fir Arbeitssicherheit ist demnach in Kleinbetrieben immer dann erforder-
lich, wenn solche Anlasse vorliegen.

41.2.2 Regelbetreuung flr groRere Betriebe (gem. DGUV Vorschrift 2, Anlage 2)

Die Regelbetreuung nach Anlage 2 der DGUV Vorschrift 2 fir Betriebe mit mehr als
10 Beschatftigten hat sich mit der Reform der Vorschrift 2011 grundlegend verandert.
Der Arbeitgeber soll danach unter Mitwirkung der betrieblichen Interessenvertretung
und beraten durch Fachkraft fir Arbeitssicherheit und Betriebsarzt regelmaRig die
erforderlichen Aufgaben fur den Betrieb anhand von 53 Aufgabenfeldern (vgl.
Abb. 4.1) bestimmen und auf dieser Basis die hierflr benétigte Einsatzzeit kalkulie-
ren und vereinbaren. Diese Regelungen der DGUV Vorschrift 2 erschweren die Er-
mittlung und Hochrechnung des Zeitbedarfs fiir sicherheitstechnische Leistungen fur
alle Betriebe.

Aufgabenkatalog des Aufgabenkatalog der
ASIG Betriebsarztes Fachkraft fir Arbeitssicherheit
(8 3) (§6)

Zusammenarbeit (8§ 10)

__Konkretisierung der Aufgaben — ==

s _\j—"/’
Betriebsspezifischer Teil
DGUV Grundbetreuung der Betreuung
Vorschrift 2 37 Aufgabenfelder + 16 Aufgabenfelder
(Anlage 2, Abschnitt 2 und Anhang 3) (Anlage 2, Abschnitt 3 und Anhang 4)

Abb. 4.1 Konkretisierung der Aufgaben nach ASIG durch die DGUV Vorschrift 2

Die Gesamtbetreuung setzt sich aus der Grundbetreuung und dem betriebsspezifi-
schen Teil der Betreuung zusammen.
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Grundbetreuung

Fur die Grundbetreuung ist neben dem Aufgabenkatalog in DGUV Vorschrift 2, Anla-
ge 2, Abschnitt 2 ein an der Zahl der Beschéftigten und risikobezogenen Betreu-
ungsgruppen orientiertes Berechnungsverfahren fur die Einsatzzeit von Fachkraft fur
Arbeitssicherheit und Betriebsarzt gemeinsam vorgesehen. Den Betreuungsgruppen
haben die Unfallversicherungstrager entsprechend ihrem Risiko Wirtschaftszweige
zugeordnet (vgl. DGUV Vorschrift 2, Anlage 2, Abschnitt 4; zur Ermittlung des Risi-
kopotenzials eines Wirtschaftszweigs vgl. Begriffsglossar ab S. 286). Fur die Vertei-
lung dieser gemeinsamen Einsatzzeit auf Fachkraft fur Arbeitssicherheit und Be-
triebsarzt bestehen Schutzklauseln (vgl. Tab. 4.1).

Tab. 4.1 Gemeinsame Einsatzzeitsatze und Schutzklauseln fir die Grundbe-
treuung nach Betreuungsgruppen

Betreuungsgruppe _ Einsatzzeit Schutzklaugel (Mindestginsatzzeit fur Fachkraft far
in h/a Besch. Arbeitssicherheit bzw. Betriebsarzt)

I 2,5 20 % der Grundbetreuung (entspricht 0,5 h/a Besch.)

Il 1,5 20 % der Grundbetreuung (entspricht 0,3 h/a Besch.)

Il 0,5 0,2 h/a Besch. (entspricht 40 %)

Den Betrieben steht es im Rahmen der Schutzklauseln frei, die Einsatzzeit der
Grundbetreuung bedarfsgerecht auf Fachkraft fur Arbeitssicherheit und Betriebsarzt
zu verteilen. Allerdings geben einige Unfallversicherungstrdger Empfehlungen zur
Verteilung der Grundbetreuung auf Fachkraft fir Arbeitssicherheit und Betriebsarzt
ab (Tab. 4.2), die auf Erfahrungswerten der Unfallversicherungstrager an eine quali-
tatsgesicherte Betreuung basieren.

Tab. 4.2 Empfehlungen der Unfallversicherungstrager zum Grundbetreuungsan-
teil fur die Fachkraft fir Arbeitssicherheit

Empfehlungen zum Grundbetreuungsanteil

il ieh e g e e cuele fir die Fachkraft fur Arbeitssicherheit

Berufsgenossenschaft Rohstof-
fe und chemische Industrie (BG keine Empfehlungen
RCI)

Berufsgenossenschaft Holz und DGUV Vorschrift 2, Musterbeispiele als Empfehlung fir alle:

Metall (BGHM) Anhang 1 e Betreuungsgruppe | (GieRerei):
1,9 h/a Besch. (= 76 %)

e Betreuungsgruppe Il (Maschinenbau):
1,1 h/a Besch. (= 73 %)

e Betreuungsgruppe lll (Kfz-Hersteller):
0,3 h/a Besch. (= 60 %)

Berufsgenossenschaft Energie
Textil Elektro Medienerzeugnis- keine Empfehlungen
se (BG ETEM)



Unfallversicherungstrager

Berufsgenossenschaft der
Bauwirtschaft (BG Bau)

Berufsgenossenschaft Nah-
rungsmittel und Gastgewerbe
(BGN)

Berufsgenossenschaft Handel
und Warendistribution (BGHW)

Berufsgenossenschaft fir
Transport und Verkehrswirt-
schaft (BG Verkehr)

Verwaltungs-Berufs-
genossenschaft (VBG)

Berufsgenossenschaft fir Ge-
sundheitsdienst und Wohl-
fahrtspflege (BGW)

Unfallversicherungstrager der
offentlichen Hand
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Quelle

DGUV Vorschrift 2,
Anhang 1

Interaktives Pro-

gramm: differen-

ziert nach Aufsga—
benfeldern

BGHW Kompakt
116

Regelwerk kom-
pakt 2012/MatNr
670-095-436

DGUV Vorschrift 2,

Anhang 1

Empfehlungen zum Grundbetreuungsanteil
fur die Fachkraft fur Arbeitssicherheit
Betreuungsgruppe I: 2,0 h/a Besch. (= 80 %)
Betreuungsgruppe IlI: 1,2 h/a Besch. (= 80 %)
Betreuungsgruppe lll: 0,3 h/a Besch. (= 60 %)

1 Unterstiitzung Gesamtkonzept GB: 80 %

2 Verhaltnispravention: 70 %/90 %

3 Verhaltenspravention: 70 %/50 %/70 %/0 %

4 Geeignete Organisation: 70 - 90 %

5 Untersuchungen nach Ereignissen: 70 %

6 Allgemeine Beratung: 60 %/90 %/70 %/90 %

7 Dokumentation: 80 %/100 %/90 %/60 %

8 Besprechungen: 60 - 90 %

9 Selbstorganisation: 80 %/90 %/90 %/90 %

Entspricht insgesamt: ca. 75 %
Betreuungsgruppe Il: 1,2 h/a Besch.
Betreuungsgruppe lllI: 0,3 h/a Besch.

keine Empfehlungen;

fuir die ehemalige UK PT:
Betreuungsgruppe Il: 1,095 h/a Besch.
Betreuungsgruppe llI: 0,3 h/a Besch.

keine Empfehlungen

50 %

keine Empfehlungen

Fur die Berechnung der gemeinsamen Grundbetreuung fir Betriebsarzt und Fach-
kraft fur Arbeitssicherheit nach DGUV Vorschrift 2, Anlage 2 ist die Zahl der Beschéf-
tigten zu ermitteln und mit einem Faktor entsprechend der zugeordneten Betreu-
ungsgruppe (vgl. Tab. 4.1) zu multiplizieren. Dabei ist zu klaren, wer als Beschaftig-
ter wie mitzuzahlen ist. ,Bei der Umsetzung der DGUV Vorschrift 2 ist von einem weit
gefassten Beschéftigtenbegriff auszugehen und alle Beschéftigten im Betrieb sind
bei der Festlegung von Inhalt und Umfang der Betreuung zu bertcksichtigen.” (Vgl.
DGUV 2011b, S. 13). Betreuungspflichtig sind neben

3

Das Programm differenziert nicht nach den Betreuungsgruppen, sodass bei Betreuungsgruppe Il

die empfohlene Aufteilung von ca. 25 % fur den Betriebsarzt deutlich unter der als Mindestanteil

von 40 % zuriickbleibt.
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Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigten (einschlieRlich Beamten?) i. d. R. auch
Leiharbeiter,

Aushilfen und geringfiigig Beschatftigte,

Ein-Euro-Jobber,

Auszubildende,

Behinderte in anerkannten Werkstatten und Betreute (arbeitstherapeutisch mitar-
beitende Personen),

Familienangehorige und Ehegatten (bei Entgeltzahlung),
Praktikanten, Vorpraktikanten, Anerkennungspraktikanten,

Rehabilitanden und Umschdler in Berufsforderungswerken und Umschulungswer-
ken sowie

Schuler berufsbildender Schulen.

Nicht betreuungspflichtig sind u. a. Unternehmer einschlie3lich Selbststéandige, eh-
renamtlich Tatige, freie Mitarbeiter, Heimarbeiter, Honorarkréfte, Dozenten, Schuler
und Studenten (soweit sie nicht in einem Beschéftigungsverhaltnis sind). Damit be-
steht auch fir Unternehmen ohne Beschaftigte (z. B. Solo-Selbststandige) keine Be-
treuungspflicht.

Die DGUV Vorschrift 2 macht keine Angaben, wie die Zahl der Beschéftigten zu er-
mitteln ist. In der Praxis kommen folgende Zahlweisen zum Einsatz:

e ,Kopf-Zzahlung®: Angesetzt wird die Zahl der abh&angig Beschatftigten, ohne deren

Arbeitszeit (z. B. Teilzeittatigkeit) zu berlcksichtigen.

»Betreuungsmodell-Zahlung“: Die Zahl der Beschaftigten wird genauso errech-
net, wie dies fiur die Ermittlung der Zulassigkeit der Betreuungsmodelle nach
DGUV Vorschrift 2, Anhang 1 vorgesehen ist (vgl. Ful3note 2 auf der Seite 44).
Teilzeittatigkeit wird also teilweise berlcksichtigt.

» Vollzeit-Zahlung“: Die Arbeitszeit aller abh&ngig Beschaftigten wird zusammen-
gezahlt und durch einen Vollzeitrichtwert geteilt. Damit wird Teilzeittatigkeit voll be-
ricksichtigt. Streng genommen mussten auch Uberstunden berlcksichtigt werden.

»Arbeitsplatz-Zahlung“: Jeder Arbeitsplatz wird als ein Beschaftigter gezabhilt,
unabhangig davon, wie viele Beschaftigte mit welchen Arbeitszeiten dort tatig sind.
Das wirkt sich vor allem bei Schichtbetrieb oder Arbeitsplatzen, die sich mehrere
Teilzeitbeschaftigte teilen, aus.

Je nach Teilzeit- bzw. Schichtdienstanteil einer Belegschaft kdnnen sich gréRere Un-
terschiede bei den unterschiedlichen Zahlweisen ergeben. Insgesamt nimmt die er-

»In Verwaltungen und Betrieben des Bundes, der Lander, der Gemeinden und der sonstigen Kér-
perschaften, Anstalten und Stiftungen des o6ffentlichen Rechts ist ein den Grundséatzen dieses Ge-
setzes gleichwertiger arbeitsmedizinischer und sicherheitstechnischer Arbeitsschutz zu gewahrleis-
ten.” (Vgl. 8 16 Arbeitssicherheitsgesetz) Die meisten Unfallversicherungstrager der offentlichen
Hand haben daher die DGUV Vorschrift 2 ebenfalls erlassen und beziehen die Beamten mit ein. In
diesem Bericht wird davon ausgegangen, dass fur Beamte die gleichen Betreuungsbedarfe beste-
hen wie fur Arbeithehmer.
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rechnete Zahl der Beschaftigten von der ,Kopf-Zahlung*“ Giber die ,Betreuungsmodell-
Zahlung® und die ,Vollzeit-Zahlung® bis zur ,Arbeitsplatz-Zahlung“ ab. Zieht man die
bundesweite Teilzeitquote® von 23 % der abh&ngig Beschaftigten des Arbeitszeitre-
ports Deutschland 2016 (BAUA 2016, S. 17) heran, durfte die Zahl der Beschéftigten
der ,Vollzeit-Zahlung" insgesamt ca. 12 % unter der ,Kopf-Zahlung* liegen.

Die Beispielrechnungen der meisten Unfallversicherungstrager, wie sie u. a. in der
jeweiligen Fassung der DGUV Vorschrift 2 angegeben sind, erwecken den Eindruck,
dass Beschaftigte unabhé&ngig von ihrer Arbeitszeit gezahlt werden (,Kopf-Zahlung®).
Allerdings gibt es teilweise abweichende Vorgaben oder Empfehlungen bzw. eine
ubliche Praxis (vgl. Tab. 4.3).

Tab. 4.3 Vorgaben bzw. Ubliche Praxis zur Ermittlung der Zahl der Beschaftigten

Vorgaben/Empfehlungen/ibliche Praxis

Unfallversicherungstréager Quelle zur Zahlweise der Beschaftigten

Berufsgenossenschaft Rohstof-  BG RCI Merkblatt Vorgabe ,Betreuungsmodell-Zahlung*
fe und chemische Industrie (BG A 018

RCI)
Berufsgenossenschaft Holz und DGUYV Vorschrift 2, Vorgabe ,Betreuungsmodell-Zahlung*
Metall (BGHM) Anhang 1
Berufsgenossenschaft Energie Expertenangabe Ubliche Praxis: ,, Kopf-Zahlung*
Textil Elektro Medienerzeugnis- (Ausnahmen: geringfuigig Beschaftigte wie
se (BG ETEM) Zeitungszusteller: 0,25 oder Kino-Mitarbeiter:
»Arbeitsplatz-Zzahlung“)

Berufsgenossenschaft der DGUV Vorschrift 2, Vorgabe ,Betreuungsmodell-Z&hlung*
Bauwirtschaft (BG Bau) Anhang 1
Berufsgenossenschaft Nah- Interaktives Pro- Vorgabe ,Betreuungsmodell-Zahlung*
rungsmittel und Gastgewerbe gramm
(BGN)
Berufsgenossenschaft Handel BGHW Kompakt Vorgabe ,Betreuungsmodell-Z&hlung*
und Warendistribution (BGHW) 116, Grundlegende

Begriffe
Berufsgenossenschaft fiir Expertenangabe Ubliche Praxis , Vollzeit-Zzahlung*
Transport und Verkehrswirt-
schaft (BG Verkehr)
Verwaltungs- Expertenangabe Ubliche Praxis ,Betreuungsmodell-
Berufsgenossenschaft (VBG) Zahlung*
Berufsgenossenschaft fur Ge- Broschire ,Informa- Vorgabe ,Kopf-Zahlung*
sundheitsdienst und Wohl- tionen zur DGUV
fahrtspflege (BGW) Vorschrift 2
Unfallversicherungstréager der keine einheitliche Ubliche Praxis ,Betreuungsmodell-
offentlichen Hand Regelung Zahlung*

Arbeitszeit von weniger als 35 Stunden pro Woche
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Welches Verfahren in diesem Projekt fur die weitere Bedarfsberechnung verwendbar
war, hing auch davon ab, welche Datenquellen zur Zahl der Betriebe und ihrer Be-
schaftigten differenziert nach Wirtschaftszweigen und Unternehmensgréf3enklassen
zur Verfuagung standen und wie geeignet diese Daten fur die Bedarfsberechnung wa-
ren. Von zentraler Bedeutung ist dabei die Mdglichkeit, die betreuungspflichtigen Be-
triebe und Beschéftigten den Betreuungsmodellen und Betreuungsgruppen gem.
DGUV Vorschrift 2 zuzuordnen.

Verfugbar sind insbesondere zwei Datenquellen:

¢ Unternehmensregister mit sozialversicherungspflichtigen Beschatftigten des Statis-
tischen Bundesamtes, das auch als Basis fir die GDA-Betriebsbefragung diente

¢ Mitgliedsdaten der Unfallversicherungstrager, wie sie im jahrlichen Bericht ,Si-
cherheit und Gesundheit bei der Arbeit* (Unfallverhttungsbericht) des Bundesar-
beitsministeriums und der Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin
aufgefihrt sind

MACK (2017) zieht eine Sonderauswertung der Daten des Unternehmensregisters
heran, um den Grundbetreuungsbedarf nach DGUV Vorschrift 2, Anlage 2 mithilfe
einer Zuordnung der Wirtschaftszweige zu den Betreuungsgruppen zu ermitteln.

Fur die Ermittlung des Betreuungsbedarfs im vorliegenden Forschungsvorhaben er-
schien es aus folgenden Grinden am sinnvollsten, auf die Mitgliedsdaten der Unfall-
versicherungstrager zurickzugreifen:

¢ Das Vorgehen und die Verwendung dieser Datenquelle ist fur den Bericht ,Ar-
beitsmedizinischer Betreuungsbedarf in Deutschland” (vgl. BARTH, HAMACHER,
EICKHOLT 2014) entwickelt worden und hat sich dort bewahrt. Es konnte auf die
damalige Zusammenarbeit mit den Unfallversicherungstragern zuriickgegriffen
werden, um die Daten zu aktualisieren.

¢ Die Daten ermdglichten es, unfallversicherungstragerspezifisch die betreuungs-
pflichtigen Mitgliedsunternehmen und deren Beschaftigte zu ermitteln und den Be-
treuungsmodellen und Betreuungsgruppen zuzuordnen.

¢ Die Daten bericksichtigen tGiber den Vollarbeiterbegriff die Teilzeittatigkeit.

Bei der Verwendung dieser Daten zur Abschatzung des sicherheitstechnischen Be-
treuungsbedarfs waren folgende Probleme zu berlcksichtigen:

¢ Die Unfallversicherungstrager weisen in der an die BAUA Ubermittelten Statistik fur
den Bericht ,Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit* ,Unternehmen® aus. Eine
einheitlich gefasste Definition fur diesen Begriff liegt nicht vor. Jeder Unfallversi-
cherungstrager zahlt diese unterschiedlich. Klar ist nur, dass Haushalte und Hilfe-
leistungsunternehmen nicht zu den Mitgliedsunternehmen zéhlen, da sie ebenso
wie die Betriebsstatten separat erfasst werden. Deshalb ist mit nennenswerten
Unterschieden zum Betriebsbegriff des Unternehmensregisters des Statistischen
Bundesamtes und der GDA-Betriebsbefragung zu rechnen. Die DGUV Vorschrift 2
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bezieht sich dagegen auf ,Betriebe* und definiert diesen Begriff®. Diese Diskre-
panz wurde dadurch aufgeldst, dass die Unfallversicherungstradger gebeten wur-
den, die betreuungspflichtigen Unternehmen mit den zugehérigen Vollarbeitern
den Betreuungsmodellen zuzuordnen. Wenn im quantitativen Zusammenhang in
diesem Bericht ,Unternehmen® oder ,Betriebe” angegeben sind, sind damit stets
diese betreuungspflichtigen Einheiten der Unfallversicherungstrager gemeint.

Nicht alle Mitgliedsunternehmen der Unfallversicherungstrager sind nach dem Ar-
beitssicherheitsgesetz betreuungspflichtig. Das betrifft insbesondere Betriebe oh-
ne Beschaftigte oder mit nur einem Beschéftigten, der weniger als 10 % des Voll-
arbeiterrichtwerts in dem Unternehmen tatig ist. Das entspricht mit geringer Un-
scharfe den ,Unternehmen mit O abhangig beschaftigten Vollarbeitern®, die nicht
zu den betreuungspflichtigen Betrieben gezahlt wurden.

Die Daten geben die Zahl der Beschatftigten als ,Versicherte” und ,Vollarbeiter an.
Die GroRRe ,Versicherte* ist fur die Ermittlung der betreuungspflichtigen Beschaftig-
ten ungeeignet, da z. B. auch freiwillig versicherte Unternehmer, fiir die keine Be-
treuungspflicht besteht, mitgezahlt werden und Teilzeittatigkeit nicht bericksichtigt
wird. Eine Ermittlung des Betreuungsbedarfs anhand der GréRRe ,Versicherte"
wirde einen deutlich zu hohen Betreuungsbedarf ergeben, wenn die meisten Be-
triebe die Teilzeittatigkeit bei der Ermittlung des Betreuungsbedarfs bertcksichti-
gen.

Ein ,Vollarbeiter* entspricht der von einer vollbeschéaftigten Person im produzie-
renden Gewerbe und Dienstleistungsbereich in einem Jahr durchschnittlich tat-
sachlich geleisteten Arbeitsstundenzahl (vgl. DGUV 2011d, S. 12). Die GrolR3e
.Vollarbeiter* beruht auf einer Umrechnung der tatsachlich geleisteten Arbeits-
stunden der Beschaftigten mithilfe des Vollarbeiterrichtwerts’. Hier ist also die
Teilzeittatigkeit exakt bertcksichtigt. Der Vollarbeiterwert entspricht damit in etwa
dem Beschaftigtenwert, der mit der ,Vollzeit-Zahlung“ (s. 0.) ermittelt wird. Da die
mehrheitlich von den Unternehmen angewandte ,Betreuungsmodell-Zahlung® ein
gleiches oder geringfligig hoheres Ergebnis als die ,Vollzeit-Zahlung” liefert, ist der
so errechnete Betreuungsbedarf geringfligig zu niedrig. Die Differenz ist gering
und kann nicht schlissig beziffert werden. Auf einen Korrekturfaktor wurde daher
in den weiteren Bedarfsberechnungen verzichtet. Insgesamt muss damit davon
ausgegangen werden, dass die im folgenden ermittelten Bedarfswerte vor allem
fur die Grundbetreuung nach DGUV Vorschrift 2, Anlage 2 etwas zu niedrig sind.

Fur die Verteilung der insgesamt zu betreuenden Unternehmen und Beschaftigten
auf die Betreuungsmodelle und die Betreuungsgruppen (vgl. Tab. 4.1) der DGUV
Vorschrift 2, Anlage 2, Abschnitt 2 wurde auf die Erhebung dieser Daten fur das Jahr
2011 aus dem BAuA-Forschungsprojekt F 2326 (vgl. BARTH, HAMACHER, EICK-
HOLT 2014) zurtckgegriffen. In einer erneuten Abfrage wurden die Unfallversiche-
rungstrager gebeten, diese Daten anhand der Mitgliederentwicklung fur den Stichtag

6

-Ein Betrieb im Sinne dieser Unfallverhitungsvorschrift ist eine geschlossene Einheit, die durch
organisatorische Eigenstandigkeit mit eigener Entscheidungscharakteristik gepragt ist. Die Ein-
gruppierung eines Betriebs in eine Betreuungsgruppe nach Anlage 2 erfolgt unter Berlicksichtigung
des jeweiligen Betriebszweckes, aber nicht nach Tatigkeiten.” (Vgl. DGUV Vorschrift 2, Anhang 1)
Der Vollarbeiter-Richtwert beriicksichtigt die kalendarischen Arbeitstage, die durchschnittlichen
Urlaubs- und Krankheitstage sowie die bezahlten Wochenstunden. Er wird jahrlich festgelegt und
betragt 1.560 Stunden fur das Jahr 2016.
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31.12.2015 zu aktualisieren. Die Ergebnisse sind in Anhang 3 dieses Berichts zu-
sammengestellt.

Betriebsspezifische Betreuung

FiUr den betriebsspezifischen Teil sind vom Arbeitgeber auf der Basis von Auslosekri-
terien Leistungspakete zu beschreiben und die dazu erforderlichen Zeitbedarfe fir
Fachkraft fir Arbeitssicherheit und Betriebsarzt abzuleiten und zu vereinbaren.

Die DGUV Vorschrift 2 gibt fur die Leistungen im Rahmen der betriebsspezifischen
Betreuung keine Einsatzzeiten vor. Sie sollen zwischen Arbeitgeber, Personalvertre-
tung, Betriebsarzt und Fachkraft fur Arbeitssicherheit orientiert am betrieblichen Be-
darf vereinbart werden. Diese Flexibilitdt und Bedarfsorientierung erschwert die Ein-
schatzung des Umfangs der Betreuung Uber die Mitgliedsunternehmen der Unfall-
versicherungstrager hinweg.

Einige Unfallversicherungstrager haben aber Empfehlungen als Prozentanteil der
Grundbetreuung bzw. orientiert an der Zahl der Beschéaftigten abgegeben (vgl.
Tab. 4.4).

Tab. 4.4 Empfehlungen der Unfallversicherungstrager zur betriebsspezifischen
Betreuung fur die Fachkraft fir Arbeitssicherheit

Empfehlungen zur betriebsspezifischen Betreu-

Uinifelliensieh e ey Cuele ung fir die Sifa (falls nicht anders angegeben)

Berufsgenossenschaft Roh-
stoffe und chemische In- keine Empfehlungen
dustrie (BG RCI)

Berufsgenossenschaft Holz DGUV Vor- 0,8 h/a Besch. fur die regelméaRigen Aufgaben +
und Metall (BGHM) schrift 2, Anhang 1 0,1 h/a Besch. fur anlassbezogene Aufgaben
Berufsgenossenschaft Online Hand-

Energie Textil Elektro Medi- lungshilfe keine Empfehlungen
enerzeugnisse (BG ETEM)

Berufsgenossenschaft der DGUV Vor- Ausgewahlte Wirtschaftszweige: 0,4 h/a Besch.
Bauwirtschaft (BG Bau) schrift 2, Anhang 1 Betreuungsgruppe I: 0,3 h/a Besch.

Betreuungsgruppen 1l: 0,2 h/a Besch.
Betreuungsgruppe lllI: 0,2 h/a Besch.

Berufsgenossenschaft Nah- Interaktives Empfehlung fur Betriebsarzt und Fachkraft fir Ar-
rungsmittel und Gastgewer- Programm beitssicherheit gemeinsam®
be (BGN)

e Gruppe I: 20 % des Grundbetreuungsumfangs
(entspricht 0,375 h/a Besch. fur die Sifa)

e Gruppe II: 10 % des Grundbetreuungsumf.
(entspricht 0,1125 h/a Besch. fur die Sifa)

e Gruppe llI: 15 % des Grundbetreuungsumfangs
(entspricht 0,1 h/a Besch. fur die Sifa)

®  Unter Beriicksichtigung der Empfehlung fir die Grundbetreuung (vgl. Tab. 4.2) ergibt sich fur die

Sifa: Betreuungsgruppe I: 0,375 h/a B., Betreuungsgruppe II: 0,1125 h/a B. und Betreuungsgruppe
Ill: 0,3 h/a B.
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Empfehlungen zur betriebsspezifischen Betreu-

il ieh e g R e cuele ung fur die Sifa (falls nicht anders angegeben)
Berufsgenossenschaft Han- BGHW Kompakt 0,2 h/a Besch.
del und Warendistribution 116
(BGHW)
Berufsgenossenschaft fir keine Empfehlungen;
Transport und Verkehrswirt-  Regelwerk kom- far die ehemalige UK PT:
schaft (BG Verkehr) pakt 2012/MatNr
670-095-436 Betreuungsgruppen Il und llI: 0,18 h/a Besch.

Verwaltungs-Berufs-

genossenschaft (VBG) keine Empfehlungen

Berufsgenossenschaft fir
Gesundheitsdienst und keine Empfehlungen
Wohlfahrtspflege (BGW)

Unfallversicherungstrager

der offentlichen Hand keine Empfehlungen

Die BGN empfiehlt fur die betriebsspezifische Betreuung einen gemeinsamen Zu-
schlag von 10 bis 20 % der gemeinsamen Grundbetreuung. BGHM und BG Bau
empfehlen einen Zuschlag von 0,1 bis 0,2 Stunden pro Jahr und Beschéftigten fur
Betriebsarzt und Fachkraft fr Arbeitssicherheit gemeinsam. Es gibt keine Vorgaben,
wie diese Zuschlage zu verteilen sind.

Der betriebsspezifische Aufgabenkatalog ist sehr umfassend und deckt in vielen Be-
trieben die Felder auf, die bisher vernachlassigt worden sind. Darin enthalten sind
auch Felder, die den Blick fur Wandlungstrends 6ffnen, wie Demografie und alter
werdende Belegschaften. Diese Felder anzugehen kann mitunter inhaltlich mit hohen
Anforderungen fur die Akteure einhergehen und zusatzlich den Betreuungsumfang
deutlich erh6hen.

4.1.2.3 Alternative bedarfsorientierte Betreuung (gem. DGUV Vorschrift 2,
Anlage 3)

Die meisten Unfallversicherungstrager bieten das alternative Betreuungsmodell nach
DGUV Vorschrift 2, Anlage 3 fur Betriebe bis zu 30 oder 50 Beschaftigten an (vgl.
Tab. 4.5).

Das Betreuungsmodell setzt sich zusammen aus den Motivations-, Informations- und
Fortbildungsmaflinahmen fur den Unternehmer und die bedarfsorientierte Betreuung.
Die Anlasse fur die bedarfsorientierte Betreuung entspricht den Anlassen der anlass-
bezogenen Betreuung gemal der DGUV Vorschrift 2, Anlage 1 (vgl. Abschnitt
4.1.2.1).

Wichtig fur die Sensibilisierung des Unternehmers und die Akzeptanz des Arbeits-
schutzes ist die Qualitat der Schulungen, die die Unfallversicherungstrager zum Un-
ternehmermodell anbieten. Der Unternehmer muss in der Lage sein, sicherheitstech-
nischen Betreuungsbedarf selbst zu erkennen. An dieser Stelle kommt es darauf an,
zu welchem Zeitpunkt, zu welcher Thematik und unter welchen betrieblichen Bedin-
gungen (z. B. Kostendruck) der Unternehmer die Fachkraft fir Arbeitssicherheit zura-
te zieht.
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Die meisten Unfallversicherungstrager favorisieren das alternative Betreuungsmodell
— insbesondere wegen der Moglichkeit, den Unternehmer zu sensibilisieren und zu
schulen und damit die Hemmschwelle zu senken, im Bedarfsfall die Unterstiitzung
durch Fachkraft flr Arbeitssicherheit oder Betriebsarzt anzufragen. Sie fordern das
Betreuungsmodell durch Satzungsregelungen, gunstigere Pflichtbeitrdge als in der
Regelbetreuung, gute Information Uber das Betreuungsmodell oder offensive Wer-
bung bzw. Werbekampagnen.

Tab. 4.5 Merkmale der alternativen Betreuungsmodelle nach Anlage 3 der
DGUV Vorschrift 2

Unfallversicherungstréager Merkmale der alternativen Betreuung

Berufsgenossenschaft Rohstoffe und e Fir Unternehmen mit bis zu 50 Beschaftigten
chemische Industrie (BG RCI) « Unterschiedlich gestaltete Unternehmerschulungen ab-
hangig von der Betreuungsgruppe
e Fachabteilung ,KMU Beratung Arbeitssicherheit und Ar-
beitsmedizin“ bietet eine sicherheitstechnische und be-
triebsarztliche Betreuung durch eigene Fachkrafte fur Ar-
beitssicherheit und Betriebséarzte bzw. Betriebsarztinnen
an.

Berufsgenossenschaft Holz und Metall e Fir Unternehmen bis 50 Beschéftigte

(BGHM) « Eintagiges Einfiihrungsseminar fir Unternehmer und Wahl
zwischen einem zweitagigen Seminar oder einem 15-stiin-
digen Fernlehrgang mit schriftlicher Prifung

e Abschlussgesprach nach Durchfiihrung der Gefahrdungs-
beurteilung im eigenen Betrieb

¢ Innerhalb eines Zeitrahmens von 2 Jahren

e AnschlieRBend alle 5 Jahre mindestens halbtégige Fortbil-
dungsseminare

Berufsgenossenschaft Energie Textil e Einheitlicher Standard fir alle Unternehmen bis 50 Be-

Elektro Medienerzeugnisse schéftigte

(BG ETEM)

Berufsgenossenschaft der Bauwirt- ¢ Bis 50 Beschéftigte

schaft (BG Bau) « Drei eintagige Unternehmerseminare

e Alle 3 Jahre eine Fortbildung

e Anschluss an den eigenen Dienst, wenn nicht innerhalb 6
Monate Betreuung nachgewiesen wird

Berufsgenossenschaft Nahrungsmittel e Mehr als 10 und bis 50 Beschéftigte

und Gastgewerbe (BGN) e Anschluss an den eigenen Dienst, wenn nicht innerhalb 6
Monate Betreuung nachgewiesen wird

Berufsgenossenschaft Handel und ¢ Bis 30 Beschéftigte
Warendistribution (BGHW) « Selbstlernschulung (8 Lerneinheiten) + ggf. Prasenzsemi-
nar

Berufsgenossenschaft fur Transport ¢ Bis 30 Beschéftigte

und Verkehrswirtschaft (BG Verkehr) o Anschluss an den eigenen Dienst, wenn nicht innerhalb 15
Monate Betreuung nachgewiesen wird

Verwaltungs-Berufsgenossenschaft e Fir 30 bzw. 50 Beschaftigte

(VBG) « Eintagiges Grundseminar oder Selbstlernen + 4 bis 30
Lerneinheiten branchenspezifische Schulung
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Unfallversicherungstrager Merkmale der alternativen Betreuung
Berufsgenossenschaft fur Gesund- ¢ Bis 50 Beschéftigte
?Beg?/?/;enst und Wohlfahrtspflege e Schulung und Betreuung durch zugelassene Dienstleister

¢ Qualitatsstandards

Unfallversicherungstréager der 6ffentli- e Nicht angeboten

chen Hand

Sozialversicherung fir Landwirtschaft, e fir Unternehmen bis 16 bzw. 41 Beschaftigte; 5 tagige

Forsten und Gartenbau (SVLFG)

Unternehmerseminare

4124 Alternative bedarfsorientierte Betreuung durch Kompetenzzentren (gem.

DGUV Vorschrift 2, Anlage 4)

Zum 31.12.2015 boten nur drei Unfallversicherungstrager das Kompetenzcenter-
Modell als Betreuungsform fiir Betriebe bis 10 Beschaftigte an. Die Unfallversiche-
rungstrager betreiben das Kompetenzzentrum entweder lber eine eigene strukturelle
Einheit (eigener Dienst) oder Vertragspartner mit relativ enger Steuerung und Quali-

tatssicherung.

Wie beim alternativen Betreuungsmodell nach DGUV Vorschrift 2, Anlage 3 setzt
sich das Betreuungsmodell aus den Motivations-, Informations- und Fortbildungs-
mafl3nahmen fir den Unternehmer und die bedarfsorientierte Betreuung zusammen.
Ein wesentlicher Unterschied besteht darin, dass die bedarfsorientierte und anlass-

bezogene Betreuung durch das Kompetenzzentrum erfolgt.

Tab. 4.6 Merkmale der alternativen Betreuungsmodelle nach Anlage 4 der

DGUV Vorschrift 2

Unfallversicherungstrager

Berufsgenossenschaft Rohstoffe und
chemische Industrie (BG RCI)

Berufsgenossenschaft Holz und Metall
(BGHM)

Berufsgenossenschaft Energie Textil
Elektro Medienerzeugnisse (BG ETEM)

Berufsgenossenschaft der Bauwirtschaft
(BG Bau)

Berufsgenossenschaft Nahrungsmittel
und Gastgewerbe (BGN)

Berufsgenossenschaft Handel und Wa-
rendistribution (BGHW)

Berufsgenossenschaft fur Transport und
Verkehrswirtschaft (BG Verkehr)

Merkmale der alternativen Betreuung

Nicht angeboten

Nicht angeboten

Nicht angeboten

e Kompetenzzentrum durch eigenen Dienst mit eintagi-
gen Unternehmerseminaren

e Kompetenzzentrum durch Vertragspartner
¢ Qualitatsgesicherte Steuerung

e Unternehmerschulung durch Prasenzseminare oder
Fernlehrgang

¢ Anschluss an den eigenen Dienst, wenn nicht inner-
halb 6 Monate Betreuung nachgewiesen wird

e Selbstlernschulung (8 Lerneinheiten)
e Anerkannte Kompetenzzentren

Nicht angeboten
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Unfallversicherungstrager Merkmale der alternativen Betreuung

Verwaltungs-Berufsgenossenschaft

(VBG) Nicht angeboten

Berufsgenossenschaft fur Gesundheits-

dienst und Wohlfahrtspflege (BGW) ATl e el

Unfallversicherungstrager der 6ffentli-

chen Hand Nicht angeboten

Sozialversicherung fiir Landwirtschaft,

Forsten und Gartenbau (SVLFG) ML S S

4.2 Berechnungsmodell zur Ermittlung des gegenwartigen
Zeitbedarfs

Das Berechnungsmodell differenziert zunédchst nach den Betreuungsmodellen der
DGUV Vorschrift 2:

¢ Die Berechnung fur die Betreuungsmodelle zu den Anlagen 1 und 3 und 4 der
DGUV Vorschrift 2 erfolgt durch einen Betreuungsfaktor pro Betrieb, der mit der
Zahl der Betriebe multipliziert wird und Aufsummierung der Bedarfe Uber alle Un-
fallversicherungstrager:
11

BedarfAnlagen 13,4 — Z (NUnternehmen X FBetreuung pro Unternehmen)
UuvT=1
Der Betreuungsfaktor pro Betrieb wurde fur die Bedarfsszenarien bei den Unfall-
versicherungstragern abgefragt.

¢ Bei der Berechnung fiur das Betreuungsmodell nach Anlage 2 der DGUV Vor-
schrift 2 wird fur jede Betreuungsgruppe zunéchst ein Faktor fur die Grundbetreu-
ung mit einem Faktor fir die betriebsspezifische Betreuung addiert und die Sum-
me mit der Zahl der Vollarbeiter dieser Betreuungsgruppe multipliziert. Anschlie-
Bend erfolgt sowohl die Aufsummierung Uber die Betreuungsgruppen als auch
Uber alle Unfallversicherungstrager hinweg:

11 11

BedarfAnlage 2= Z ( Z (NVollarbeiter X (FGrundbetr.x + FBetr.spez.Betreu.x)))
UVT=1 BGruppe=I

Die Faktoren fur die Grundbetreuung bzw. die betriebsspezifische Betreuung wur-
den fur die Bedarfsszenarien orientiert an den Vorgaben der DGUV Vorschrift 2
und Empfehlungen der Unfallversicherungstrager abgeleitet.

Der Gesamtzeitbedarf ergibt sich durch Aufsummierung der oben errechneten Be-
darfe nach den Betreuungsmodellen:

Gesamtzeitbedarf = Bedarfuniagen134 + Bedarfaniage 2
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4.3 Theoretische Verteilung der Unternehmen und Vollarbeiter
auf die Betreuungsmodelle nach DGUV Vorschrift 2

Die erhobene und abgeleitete Verteilung der Mitgliedsunternehmen und Vollarbeiter
der einzelnen Unfallversicherungstrager auf die Betreuungsmodelle nach DGUV
Vorschrift 2 und die Betreuungsgruppen nach DGUV Vorschrift 2, Anlage 2 ist in An-
hang 3 ab Seite 256 zusammengestellt. Dabei ist zu beachten, dass diese Zuord-
nung zu den Modellen auf der Basis der Abfragen bei den Unfallversicherungstra-
gern keine Aussage Uber die reale Umsetzung der Betreuung in den Betrieben zu-
l&sst.

Die Gesamtverteilung der Mitgliedsunternehmen und Vollarbeiter auf die Betreu-
ungsmodelle und Betreuungsgruppen ist in Tab. 4.7 zusammengefasst.

Tab. 4.7 Betreuungspflichtige Unternehmen nach dem Arbeitssicherheitsgesetz
und abhéngig beschaftigten Vollarbeitern nach den zugelassenen bzw.
gewéhlten Betreuungsmodellen und Betreuungsgruppen

Anzahl Anzahl

DGUV Vorschrift 2 Unternehmen Vollarbeiter

(gerundet) (gerundet)
Gesamt 2.783.800 34.908.500
Anlage 1 (Regelbetreuung bis 10 Beschaftigte) 1.713.600 (= 61,6 %) 4.530.200
Anlage 2 (Regelbetreuung mit mehr als 10 Beschaftigte) 317.400 (= 11,4 %) 25.792.100
e davon: Betreuungsgruppe | (2,5 h/a Beschaftigtem) 689.500
o davon: Betreuungsgruppe Il (1,5 h/a Beschéftigtem) 10.375.300
« davon: Betreuungsgruppe Il (0,5 h/a Beschaftigtem) 14.727.300
Anlage 3 (Alternative Betreuung bis 30/50 Beschaftigte) 340.300 (= 12,2 %) 3.578.200
Anlage 4 (Kompetenzzentrum bis 10 Beschaftigte) 412.500 (= 14,8 %) 1.008.000

Knapp 89 % der Unternehmen mit nur 26 % der Beschaftigten (Vollarbeiter) sind der
Kleinbetriebsbetreuung nach den Anlagen 1, 3 oder 4 der DGUV Vorschrift 2 zuzu-
ordnen. Dies spiegelt die Wirtschaftsstruktur in Deutschland mit vielen Kleinbetrieben
im Dienstleistungssektor und eine hohen Beschaftigtendichte in wenigen GrolRbetrie-
ben wieder. Entsprechend sind der Regelbetreuung nach Anlage 2 der DGUV Vor-
schrift 2 nur gut 11 % der Betriebe mit allerdings knapp 74 % der Beschaftigten zu-
geordnet. Davon fallen 57 % der Beschéftigten in die Betreuungsgruppe Il mit be-
sonders geringer Einsatzzeit flr die Fachkraft fir Arbeitssicherheit und weniger als
3 % in die Betreuungsgruppe | mit vergleichsweise hoher Einsatzzeit fur die Fach-
kraft fir Arbeitssicherheit.

Die Zahl der Mitgliedsunternehmen weicht von der Zahl der Betriebe nach GDA-
Betriebsbefragung (ohne NACE Rev. 2.97-2.99, d. h. ohne private Haushalte mit
Hauspersonal usw.: 2,1 Mio.) deutlich ab. Dies ist auf die Z&hlweise der Mitgliedsbe-
triebe durch die Unfallversicherungstrager zurtickzufiihren (vgl. Abschnitt 4.1.2.2).
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4.4 Bedarfsszenarien

Auf der Basis der in Abschnitt 4.1.2 beschriebenen Erkenntnisse aus der verfiigbaren
Literatur und der Expertenaussagen erfolgt fur die Anwendung der Szenario-Technik
die Ableitung von Annahmen fur die sicherheitstechnische Betreuung nach dem Ar-
beitssicherheitsgesetz.

Es werden Annahmen fir folgende Bedarfsszenarien getroffen:

* Maximal-Bedarfsszenario als oberes Grenzszenario (Uberschreiten unwahrschein-
lich)

e Mittleres Bedarfsszenario

¢ Minimal-Bedarfsszenario als unteres Grenzszenario (unterschreiten unwahr-
scheinlich)

Der sicherheitstechnische Betreuungsbedarf orientiert sich an der Situation des Ar-
beitsschutzes im Betrieb. Fir die Modellierung der Szenarien werden Kriterien und
Auspragungen festgelegt, die die Qualitdt der Betreuung in den Betrieben grundle-
gend beschreiben (vgl. Tab. 4.8).

Tab. 4.8 Kriterien und Auspragungen fir die Szenarien
Maximalszenario  Mittleres Szenario Minimalszenario
(gute Qualitat - Be-  (mittlere Qualitat - (schlechte Qualitat -
Kriterien treuungsbedarf bei Betreuungsbedarf = Betreuungsbedarf zur
einem fortschritts-  bei einem mittleren  Gewahrleistung eines

Beurteilung der Arbeitsbedin-
gungen und Mallnahmenumset-
zung

AS-integrierte Organisation

Integration des Arbeitsschutzes
in Veranderungsprozesse

Kommunikation, Dokumentation

orientierten Niveau)

gelebte Praxis

gelebte Praxis

systematisch
praventiv integriert

gelebte Praxis

Niveau)

teilweise, punktuell
vorhanden

teilweise, punktuell
vorhanden

teilweise praventiv
berucksichtigt

teilweise, punktuell
vorhanden

Mindestniveaus)

erste Basisansatze
vorhanden

erste Basisansatze
vorhanden

punktuell,
eher korrektiv

Basisansatze

441 Maximal-Bedarfsszenario

Das Maximal-Bedarfsszenario orientiert sich an einer maximal-optimalen Betreuung
gemanl DGUV Vorschrift 2:

e Fir die Festlegung des Betreuungsbedarfs pro Betrieb in der Regelbetreuung fur
Kleinstbetriebe bis 10 Beschatftigte (DGUV Vorschrift 2; Anlage 1) wurde den fir
die Umsetzung der DGUV Vorschrift 2 zustadndigen Experten der Unfallversiche-
rungstrager folgende Frage gestellt: ,Stellen Sie sich vor, ein typischer Kleinstbe-
trieb wird optimal so betreut, wie die DGUV Vorschrift 2 dies fir die Anlage 1 (Re-
gelbetreuung fur Kleinstbetriebe bis 10 Beschaftigte) vorsieht, also mit Beratung
zur Beurteilung der Arbeitsbedingungen und Beratung bei den vorgesehenen An-
lassen: Wie viele Stunden Einsatzzeit pro Jahr fur die Sifa wéren fur eine solche



59

Betreuung durchschnittlich erforderlich?* Die Antworten schwankten je nach Bran-
che zwischen 45 Minuten und 20 Stunden pro Jahr und Betrieb (vgl. Tab. 4.12).

Fur die Regelbetreuung flr Betriebe mit mehr als 10 Beschaftigten (Anlage 2 der
DGUV Vorschrift 2) wird angenommen, dass die Fachkraft fur Arbeitssicherheit
den maximal moglichen Anteil der Grundbetreuung und fur die betriebsspezifische
Betreuung 0,3 h/a pro Beschaftigtem erhalt.

Fur die Festlegung des Betreuungsbedarfs pro Betrieb in der alternativen Betreu-
ung nach DGUV Vorschrift 2, Anlage 3 wurde den fur die Umsetzung der DGUV
Vorschrift 2 zustandigen Experten der Unfallversicherungstrager folgende Frage
gestellt: ,Wie viele Stunden Einsatzzeit pro Jahr fur die Sifa waren durchschnittlich
erforderlich, wenn die Sifa einen typischen Kleinbetrieb nach der alternativen Be-
treuung (Unternehmermodell) nach DGUV Vorschrift 2, Anlage 3 betreut, also fur
die bedarfsgerechte Beratung bei der Beurteilung der Arbeitsbedingungen und die
Beratung bei den vorgesehenen Anlassen?* Die Antworten bewegten sich zwi-
schen 20 Minuten und 40 Stunden pro Jahr und Betrieb (vgl. Tab. 4.12).

Fur die Festlegung des Betreuungsbedarfs pro Betrieb in der alternativen Betreu-
ung nach DGUV Vorschrift 2, Anlage 4 (Kompetenzzentrum) wurde den fur die
Umsetzung der DGUV Vorschrift 2 zustandigen Experten der Unfallversicherungs-
trager, die ein Kompetenzzentrum betreiben, folgende Frage gestellt: ,Wie viele
Stunden Einsatzzeit pro Jahr fir die Sifa waren durchschnittlich erforderlich, wenn
ein Kompetenzzentrum einen typischen Kleinstbetrieb nach DGUV Vorschrift 2,
Anlage 4 betreut, also fur die bedarfsgerechte Beratung bei der Beurteilung der
Arbeitsbedingungen und die Beratung bei den vorgesehenen Anlassen?” Die Ant-
worten lagen zwischen 1,5 und 3 Stunden pro Jahr und Betrieb (vgl. Tab. 4.12).

Auf dieser Basis wurden folgende Annahmen fur das Maximal-Bedarfsszenario ge-

troffen (vgl. Tab. 4.9):

Tab. 4.9 Annahmen fir das Maximal-Bedarfsszenario

DGUV Vorschrift 2 Merkmale

Anlage 1 Optimale Betreuung einschlief3lich

(Regelbetreuung Beratung zur Beurteilung der Ar-

bis 10 Beschaftigte) beitsbedingungen und Beratung
bei den vorgesehenen Anlassen

Anlage 2 e Maximal mdglicher Anteil an der

(Regelbetreuung Grundbetreuung

mit mehr als * betriebsspezifische Betreuung:

10 Beschaftigte) 120 % der Empfehlungen der
uvT

Anlage 3 Optimale Betreuung einschlief3lich

(Alterative Betreu- ~ Beratung zur Beurteilung der Ar-
ung bis 30/50 Be-  beitsbedingungen und Beratung
schéftigte) bei den vorgesehenen Anlassen

Faktoren

entsprechend den von den Experten

angegebenen Werten; bei fehlenden

Angaben Anlehnung an Branchen mit
vergleichbarem Risikopotenzial

80 %/60 % der Grundbetreuung

(vgl. Tab. 4.11)

bei fehlenden Empfehlungen Orientie-
rung an den Empfehlungen der Bran-
chen mit vergleichbarem Risikopotenzial.

entsprechend den von den Experten

angegebenen Werten; bei fehlenden

Angaben Anlehnung an Branchen mit
vergleichbarem Risikopotenzial
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DGUV Vorschrift 2 Merkmale Faktoren

Anlage 4 Optimale Betreuung einschlief3lich entsprechend den von den Experten
(Kompetenzzent- Beratung zur Beurteilung der Ar- angegebenen Werten; bei fehlenden
rum bis 10 Be- beitsbedingungen und Beratung Angaben Anlehnung an Branchen mit
schéftigte) bei den vorgesehenen Anlassen vergleichbarem Risikopotenzial
4.4.2 Mittleres Bedarfsszenario

Das mittlere Bedarfsszenario orientiert sich an den von den Unfallversicherungstra-
gern vorgegebenen oder empfohlenen Betreuungswerten. (Vgl. Tab. 4.10).

Tab. 4.10 Annahmen fur das mittlere Bedarfsszenario

DGUV Vorschrift 2

Anlage 1
(Regelbetreuung
bis 10 Beschatftigte)

Anlage 2
(Regelbetreuung
mit mehr als 10
Beschaftigte)

Anlage 3
(Alterative Betreu-
ung bis 30/50 Be-
schaftigte)

Anlage 4
(Kompetenzzentrum
bis 10 Beschatftigte)

Merkmale

Teilweise Beratung des Unternehmers zur
Beurteilung der Arbeitsbedingungen und bei
den in DGUV Vorschrift 2 festgelegten Be-
treuungsanlassen

e Grundbetreuung: Orientierung an den
Empfehlungen der UVT

¢ betriebsspezifische Betreuung: Orientie-
rung an den Empfehlungen der UVT

Teilweise Beratung des Unternehmers zur
Beurteilung der Arbeitsbedingungen und bei
den in DGUV Vorschrift 2 festgelegten Be-
treuungsanlassen

Teilweise Beratung des Unternehmers zur
Beurteilung der Arbeitsbedingungen und bei
den in DGUV Vorschrift 2 festgelegten Be-
treuungsanlassen

Faktoren

50 % der fiir die optimale Be-
treuung angegebenen Werte
der Experten

(vgl. Tab. 4.11)

bei fehlenden Empfehlungen
Orientierung an den Empfeh-
lungen der Branchen mit ver-
gleichbarem Risikopotenzial

50 % der fiir die optimale Be-
treuung angegebenen Werte
der Experten

50 % der fiir die optimale Be-
treuung angegebenen Werte
der Experten

Fur die sicherheitstechnische Betreuung nach DGUV Vorschrift 2, Anlage 2 erfolgte
die Festlegung der Multiplikatoren gemaf Tab. 4.11.

Tab. 4.11  Faktoren in Stunden pro Jahr und Beschatftigtem fur die Grundbetreu-
ung und betriebsspezifische Betreuung flr das mittlere Bedarfsszenario

Unfallversicherungstrager

Berufsgenossenschaft Rohstoffe und
chemische Industrie (BG RCI)

Berufsgenossenschaft Holz und Metall

(BGHM)

Berufsgenossenschaft Energie Textil
Elektro Medienerzeugnisse (BG ETEM)

Grundbetreuung Betriebs-
spezif. Be-
Gruppe | Gruppe Il Gruppe llI treuung
1,9 1,1 0,3 0,9
1,9 1,1 0,3 0,9
1,9 1,1 0,3 0,9
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Unfallversicherungstrager Grundbetreuung Betriebs-
Berufsgenossenschaft der Bauwirtschaft 20 12 03 0,2 (li/ur),
(BG Bau) ' ' ' 0,3(l), 0,4
Berufsgenossenschaft Nahrungsmittel 0,375/0,112
und Gastgewerbe (BGN) LS LA 3 Gl 5/0,1
Berufsgenossenschaft Handel und Wa-

rendistribution (BGHW) 20 1.2 Ue g
Berufsgenossenschaft fur Transport und

Verkehrswirtschaft (BG Verkehr) 20 Tl Ue g
Verwaltungs-Berufsgenossenschaft

(VBG) 1.9 11 0,3 0,2
Berufsgenossenschaft fur Gesundheits-

dienst und Wohlfahrtspflege (BGW) as Chrr R g
Unfallversicherungstrager der 6ffentli- 1.9 11 03 0.2
chen Hand

Sozialversicherung fiir Landwirtschaft, 10 )

Forsten und Gartenbau (SVLFG)

4.4.3 Minimal-Bedarfsszenario

Das Minimal-Betreuungsszenario orientiert sich an einer Basisbetreuung geman

DGUV Vorschrift 2:

e FUr die Festlegung des Betreuungsbedarfs pro Betrieb in der Regelbetreuung fur

Kleinstbetriebe bis 10 Beschaftigte (DGUV Vorschrift 2, Anlage 1) wurden den fir
die Umsetzung der DGUV Vorschrift 2 zustadndigen Experten der Unfallversiche-
rungstrager folgende Frage gestellt: ,Stellen Sie sich vor, ein typischer Kleinstbe-
trieb wird nach DGUV Vorschrift 2, Anlage 1 (Regelbetreuung fur Kleinstbetriebe
bis 10 Beschaftigte) minimal betreut, also eine Art Basisbetreuung: Wie viele
Stunden Einsatzzeit pro Jahr fur die Sifa waren fur eine solche Basisbetreuung
durchschnittlich pro Betrieb erforderlich?* Die Antworten schwankten je nach
Branche zwischen 20 Minuten und 2 Stunden pro Jahr und Betrieb (vgl.
Tab. 4.12).

Fur die Regelbetreuung fir Betriebe mit mehr als 10 Beschéftigten (DGUV Vor-
schrift 2, Anlage 2) wird angenommen, dass der Fachkraft fur Arbeitssicherheit
50 % der Grundbetreuung und fur die betriebsspezifische Betreuung 0,1 h/a Be-
sch. erhalt.

Fur die Festlegung des Betreuungsbedarfs pro Betrieb in der alternativen Betreu-
ung nach DGUV Vorschrift 2, Anlage 3 wurde den fur die Umsetzung der DGUV
Vorschrift 2 zustandigen Experten der Unfallversicherungstrager folgende Frage
gestellt: ,Wie viele Stunden Einsatzzeit pro Jahr waren durchschnittlich pro Betrieb
erforderlich, wenn die Sifa einen typischen Kleinbetrieb nach der alternativen Be-
treuung (Unternehmermodell) nach DGUV Vorschrift 2, Anlage 3 minimal betreut?”
Die Antworten bewegten sich zwischen 5 Minuten und 2 Stunden pro Jahr und Be-
trieb (vgl. Tab. 4.12).
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e Fir die Festlegung des Betreuungsbedarfs pro Betrieb in der alternativen Betreu-
ung nach DGUV Vorschrift 2, Anlage 4 (Kompetenzzentrum) wurde den fur die
Umsetzung der DGUV Vorschrift 2 zustandigen Experten der Unfallversicherungs-
trager, die ein Kompetenzzentrum betreiben, folgende Frage gestellt: ,Wie viele
Stunden Einsatzzeit pro Jahr fur die Sifa wéaren durchschnittlich erforderlich, wenn
ein Kompetenzzentrum einen typischen Kleinstbetrieb nach DGUV Vorschrift 2,
Anlage 4 minimal betreut?* Die Antworten lagen zwischen 0,5 und 1 Stunde pro
Jahr und Betrieb (vgl. Tab. 4.12).

Tab. 4.12  Angaben der Experten der Unfallversicherungstrager zur Kleinbetriebs-
betreuung (Anlage 1/Anlage 3/Anlage 4) in Stunden pro Betrieb und

Jahr
Unfallversicherungs- Optimalbetreuung Mittleres Szenario Mindestbetreuung
trager (Maximalszenario) (50 % Optimalbetr.) (Minimalszenario)
BGRCI 20/40/- 10/20/- 0,5/2/-
BGHM* 8/4/- 4/2/- 2/2/-
BG ETEM 8/4/- 4/2/- 2/21-
BG Bau 6/6/3 3/3/1,5 1/1/0,5
BGN 2,5/2,5/1,5 1,25/1,25/0,75 1/1/0,75
BGHW 1,5/5/2,5 0,75/2,5/1,5 1/1/1
BG Verkehr 5/3/- 2,5/1,5/- 2/21-
VBG 0,75/0,33/- 0,38/0,17/- 0,33/0,33/-
BGW 3,5/3,5/- 1,75/1,75/- 1,5/1,5/-
UK* 0,75/-/- 0,38/-/- 0,33/-/-
SVLFG* -16/- -13/- -11/-

* Da hier keine Daten vorlagen, wurden die Werte in Anlehnung an vergleichbare Branchen ange-
nommen.

Auf dieser Basis wurden folgende Annahmen fur das Minimal-Bedarfsszenario ge-
troffen (vgl. Tab. 4.13).



Tab. 4.13
DGUV Vorschrift 2

Anlage 1
(Regelbetreuung bis
10 Beschéftigte)

Anlage 2
(Regelbetreuung
mit mehr als 10 Be-
schaftigte)

Anlage 3
(Alterative Betreu-
ung bis 30/50 Be-
schaftigte)

Anlage 4

(Kompetenzzentrum
bis 10 Beschatftigte)

4.5
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Merkmale

Basisbetreuung zur Beurteilung der
Arbeitsbedingungen und zu einzel-
nen vorgesehenen Anlassen

e Grundbetreuung

e Festgelegter Durchschnittswert fur
die bedarfsgerechte betriebsspezi-
fische Betreuung

Optimale Betreuung einschlief3lich
Beratung zur Beurteilung der Ar-
beitsbedingungen und Beratung bei
den vorgesehenen Anléassen

Optimale Betreuung einschlief3lich
Beratung zur Beurteilung der Ar-
beitsbedingungen und Beratung bei
den vorgesehenen Anlassen

Zeitbedarf nach Bedarfsszenarien

Die Forschungsfrage fir Kapitel 4 lautet:

Annahmen fir das Minimal-Bedarfsszenario

Faktoren

entsprechend den von den Experten
angegebenen Werten; bei fehlenden
Angaben Anlehnung an Branchen mit
vergleichbarem Risikopotenzial

50 % der Grundbetreuung

0,1 h/a Beschaftigten

entsprechend den von den Experten
angegebenen Werten; bei fehlenden
Angaben Anlehnung an Branchen mit
vergleichbarem Risikopotenzial

entsprechend den von den Experten
angegebenen Werten; bei fehlenden
Angaben Anlehnung an Branchen mit
vergleichbarem Risikopotenzial

Welchen Bedarf an Einsatzzeiten fir die ASiG-Betreuung durch Fachkréafte fur
Arbeitssicherheit gibt es gegenwartig in allen Betrieben insgesamt?

Basis fur die Bedarfsermittlung war die Verteilung der Mitgliedsunternehmen und Vol-
larbeiter auf die Betreuungsmodelle nach DGUV Vorschrift 2 einschlie3lich der Ver-
teilung auf die Betreuungsgruppen nach DGUV Vorschrift 2, Anlage 2, die durch Ab-
fragen bei den Unfallversicherungstragern gewonnen wurden.

Da die DGUV Vorschrift den Unternehmen Spielrdume fur die Bedarfsermittlung
lasst, erfolgte eine Modellierung in Bedarfsszenarien. Die Auspragungen der Betreu-
ungsbedarf in der Kleinbetriebsbetreuung der Anlagen 1, 3 und 4 der DGUV Vor-
schrift 2 wurden ebenfalls durch Abfragen bei den fir die Umsetzung der DGUV Vor-
schrift 2 zustandigen Experten der Unfallversicherungstréager gewonnen.

Unter Bertcksichtigung der ermittelten Kriterien mit Einfluss auf die quantitative Be-
treuungsressource liegt der Zeitbedarf fur die ASiG-Betreuung durch Fachkréfte fur
Arbeitssicherheit bei Anwendung der Berechnungsformeln (vgl. Abschnitt 4.2) ge-
genwartig je nach Bedarfsszenario insgesamt zwischen 17,3 und 37,6 Mio. Stunden
pro Jahr. Beim mittleren Bedarfsszenario sind es gut 30 Mio. Stunden pro Jahr (vgl.
Tab. 4.14).



Tab. 4.14
pro Jahr

DGUV Vorschrift 2

Anlage 1
(Regelbetreuung
bis 10 Beschatftigte)

Anlage 2
(Regelbetreuung mit
mehr als 10 Beschéaftigte)

Anlage 3
(Alterative Betreuung
bis 30/50 Beschaftigte)

Anlage 4
(Kompetenzzentrum
bis 10 Beschatftigte)

Summe
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Maximalszenario

(optimale Betreuung)

4.601.000

30.104.000

1.922.000

982.000

37.609.000

Mittleres Szenario

(empfohlene Betreuung)

2.301.000

26.853.000

961.000

491.000

30.606.000

Sicherheitstechnischer Betreuungsbedarf nach Szenarien in Stunden

Minimalszenario

(Basisbetreuung)

1.650.000

14.889.000

496.000

291.000

17.326.000

Der Betreuungsbedarf fur die 317.000 Unternehmen mit 26 Mio. Beschatftigten nach
DGUV Vorschrift 2, Anlage 2 dominiert den Gesamtbedarf mit 80 bis 88 % (vgl.
Abb. 4.2). Der Betreuungsbedarf fir die 2.4 Mio. kleinen Unternehmen mit 9 Mio.
Beschaftigten nach den Anlagen 1, 3 und 4 der DGUV Vorschrift 2 umfasst nur 12
bis 20 % des Gesamtbetreuungsbedarfs. Bei der Kleinbetriebsbetreuung fuhrt der
Ubergang vom Minimal-Bedarfsszenario zum mittleren Bedarfsszenario bzw. vom
mittleren Bedarfsszenario zum Maximal-Bedarfsszenario meist zu einer Verdoppe-
lung des Betreuungsbedarfs.
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Maximal-

Bedarfsszenario

Abb. 4.2

in Mio. Stunden pro Jahr

Mittleres
Bedarfsszenario

Minimal-
Bedarfsszenario

Anlage 1
Anlage 2
Anlage 3
mAnlage 4

Sicherheitstechnischer Betreuungsbedarf nach Szenarien
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5 Gegenwartig verfugbare quantitative
Ressourcen

Dieses Kapitel befasst sich mit den Forschungsfragen:

Welche Kriterien beeinflussen die verfiugbare Kapazitét fur sicherheitstechni-
sche Dienstleistung?

Wie viele Fachkréfte fur Arbeitssicherheit stehen gegenwartig mit welcher Ka-
pazitat fur die ASiG-Betreuung zur Verfiigung?

Die gegenwartig verfigbaren quantitativen Ressourcen (in Stunden pro Jahr) fir die
sicherheitstechnische Betreuung durch Fachkrafte fir Arbeitssicherheit werden
grundlegend bestimmt durch

e die Zahl der fur die sicherheitstechnische Betreuung zur Verfigung stehenden
Personen mit sicherheitstechnischer Fachkunde und

e die potenzielle Einsatzzeit, mit der diese Personen fir die Betreuung zur Verfiu-
gung stehen.

Fur die sicherheitstechnische Betreuung stehen zur Verfigung:
e Personen, die die sicherheitstechnische Fachkunde erworben haben und

e zum 1.1.2016 noch berufsféahig sind (also nicht alters- oder krankheitsbedingt aus
dem Berufsleben ausgeschieden sind)

e abziglich der berufsfahigen Personen mit sicherheitstechnischer Fachkunde, die
fur die sicherheitstechnische Betreuung nicht zur Verfigung stehen, weil sie

» bei einem Unfallversicherungstrager z. B. als Aufsichtspersonen, Praventions-
mitarbeiter oder Dozenten angestellt sind

» die Ausbildung als allgemeine Fortbildung ohne das Ziel, Sifa zu werden, absol-
viert haben (z. B. Unternehmer oder betriebliche Verantwortliche fir den Ar-
beitsschutz)

» dann doch nicht zur Fachkraft fir Arbeitssicherheit bestellt wurden oder vo-
ribergehend oder dauerhaft aus der Tatigkeit als Fachkraft fir Arbeitssicherheit
ausgeschieden sind (z. B. weil sie andere Aufgaben Gbernommen haben)

Die potenzielle Einsatzzeit als Fachkraft flr Arbeitssicherheit ist abhangig von
¢ der generellen Arbeitszeit (Vollzeitbeschaftigung — Teilzeitbeschaftigung),

¢ anderen Aufgaben, die zu einem Teil der Arbeitszeit neben der Tatigkeit als Fach-
kraft fur Arbeitssicherheit ausgeiibt werden und damit die Einsatzzeit als Fachkraft
fur Arbeitssicherheit entsprechend einschranken,

* Wegezeiten, die Fachkrafte fur Arbeitssicherheit benétigen, um zum Betreuungs-
ort zu gelangen und die nach der DGUV Vorschrift 2 nicht zu den Einsatzzeiten als
Fachkraft flr Arbeitssicherheit gezahlt werden durfen.

In diesem Kapitel wird zunachst das Kapazitatssystem der Fachkrafte fur Arbeitssi-
cherheit dargestellt. Hierauf aufbauend wird die Zahl der gegenwartig fur die sicher-
heitstechnische Betreuung verfiigbaren Fachkrafte fir Arbeitssicherheit ermittelt. An-
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schlieBend erfolgt die Ermittlung der RechengrofRe ,durchschnittliche Einsatzzeit”.
Wegen der ungenauen Datenlage wurde fur beide Grél3en die Szenariotechnik an-
gewendet. Durch Multiplikation der beiden Gro3en wird abschliel3end die Gesamtka-
pazitat nach den Kapazitatsszenarien berechnet.

5.1 Kapazitatssystem

Das Kapazitatssystem beschreibt die Zu- und Abgéange sowie Filter der fir die ASIG-
Betreuung verfugbaren Fachkrafte fur Arbeitssicherheit (Abb. 5.1). Um die Zahl der
verfugbaren Fachkrafte fur Arbeitssicherheit konstant zu halten, missen Abgéange
und Zugange gleich sein.

Personen mit hinreichender Ausgangsqualifikation ortige

ister . \eic
Meis Ingenieure G

6 6 b

Bereitschaft zur Ausbildung

¢« 4 6 4 6 b0 6 4 6 6 b 4

P N T S S S S T S S SRS

fiir ASiG-Betreuung
verfiigbare Sifas

Andere Aufgaben

d
@
alters- und krankheitsbed. Ausscheiden

Abb. 5.1 Kapazitatssystem ,Fur die ASiG-Betreuung verfugbare Fachkrafte fur
Arbeitssicherheit*

Die quantitativen Ressourcen fur die sicherheitstechnische ASiG-Betreuung werden
aus den Personen mit hinreichender Ausgangsqualifikation gespeist. Mit Ingenieu-
ren, Technikern und Meistern sowie zahlreichen gleichwertigen Ausgangsqualifikati-
onen steht (anders als bei den Betriebséarzten) eine sehr grof3e Zahl von Ausgangs-
qualifizierten zur Verfugung. 2015 gab es gut 1,3 Mio. sozialversicherungspflichtige
Beschaftigte mit technischer Meister- oder Technikerausbildung bzw. einem gleich-
wertigen technischen Fachschul- oder Fachhochschulabschluss und knapp 0,9 Mio.
sozialversicherungspflichtige Beschaftigte mit technischem Hochschulabschluss
(Master, Diplom, Staatsexamen, ggf. Promotion oder Ahnliches) — mit nach wie vor
steigender Tendenz (BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT 2016).
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Allerdings handelt es sich um eine Gruppe héher Qualifizierter, die von Fachkrafte-
mangel aufgrund steigender Nachfrage und demografischem Wandel betroffen ist.
Bei anhaltendem Fachkraftemangel kénnte es Probleme geben, Personen mit hinrei-
chender Ausgangsqualifikation fur die Aufgabe als Fachkraft flr Arbeitssicherheit zu
interessieren. Ein erster Filter ist also das Interesse bei diesen Personen mit hinrei-
chender Ausgangsqualifikation an der Tatigkeit als Fachkraft fir Arbeitssicherheit
und die Bereitschaft, an der Ausbildung zur Fachkraft fir Arbeitssicherheit teilzu-
nehmen. Die Ausbildung und Funktion der Fachkraft fiir Arbeitssicherheit wird jedoch
insbesondere bei Meistern und Technikern als Héherqualifizierung wahrgenommen.
Hinzu kommt, dass die Ausbildung in den meisten Fallen berufsbegleitend in dem
Betrieb durchgefihrt werden kann, der anschliel3end (bzw. teilweise bereits wahrend
der Ausbildung) auch betreut wird. AuRerdem wird die Ausbildung in aller Regel vom
Unfallversicherungstrager fur ihre Mitgliedsbetriebe finanziert und vielfach auch
durchgefuhrt und betreut.

Ein zweiter Filter ist die hinreichend verfigbare Zahl von Ausbildungsplatzen, um an
der Ausbildung teilnehmen zu kénnen. Dabei ist der Umfang verfugbarer Ausbil-
dungsplatze vor allem von den Rahmenbedingungen fir die Ausbildung abhéngig
(vgl. Tab. 5.3 sowie Abschnitt 8.3). Ein erster Hinweis auf die verfiugbaren Ausbil-
dungskapazitadten kann der Zahl der jahrlichen Ausbildungsabsolventen insgesamt
entnommen werden (vgl. Abb. 5.2). Danach gab es von 1980 bis 2015 zwischen
2.400 und 5.100 Absolventen jahrlich. Der deutliche Anstieg zwischen 1993 und
2001 ist u. a. auf die damalige schrittweise Einbeziehung der Kleinbetriebe in die
ASiG-Betreuung sowie auf die bevorstehende Neugestaltung der Ausbildung seit
2001 zuritckzufuhren. Dieser Sondereffekt zeigt, dass das Kapazitatssystem unter
den damaligen Ausbildungsbedingungen in der Lage war, die Kapazitat deutlich zu
erhéhen. Ab 2002 pendelte sich die Zahl der jahrlichen Absolventen bei tber 3.000
ein und damit etwas hoher als vor dem Sondereffekt.
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Abb. 5.2 Absolventen der Ausbildung zur Fachkraft flr Arbeitssicherheit pro Jahr
(eigene Auswertung)

Die Ausbildung erfolgt durch weitgehend bekannte Ausbildungstrager, die sich in vier
Gruppen bundeln lassen:
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die Unfallversicherungstrager selbst

die DGUV (d. h. das IAG) als Dienstleister fur Unfallversicherungstrager (ein-
schlie3lich der Sozialversicherung fir Landwirtschaft, Forsten und Gartenbau), die
selbst keine Sifa-Ausbildung durchfuhren (hierzu zahlen insbesondere die Ausbil-
dungstrager der offentlichen Hand, d. h. die Unfallkassen, die im Rahmen des
Fernlehrgangs ausgebildet werden)

Hochschulen (im Rahmen von Hochschulstudiengangen oder als separates Auf-
baustudium)

freie Ausbildungstrager, die Uber die Lander zugelassen sind und seit 2006 in ei-
ner Liste der BAUA zusammengestellt sind

Abfragen bei den Ausbildungstréagern haben ergeben, dass auch gegenwartig Kapa-
zitatssteigerungen moglich sind:

Die Unfallversicherungstrager (einschliel3lich 1AG) sind fur die Ausbildung der
Fachkrafte fur Arbeitssicherheit fur ihre Mitgliedbetriebe zustandig. Als grof3ter
Ausbildungstrager bilden sie derzeit etwa 63 % der Fachkrafte fur Arbeitssicher-
heit aus (vgl. Tab. 5.1). Nach 8§ 23 SGB VIl haben die Unfallversicherungstrager
fur erforderliche Aus- und Fortbildung der Personen in den Unternehmen zu sor-
gen, die mit der Durchfiihrung der MaRnahmen des Arbeitsschutzes einschlief3lich
der Fachkrafte fur Arbeitssicherheit betraut sind. Das erfordert bei steigender
Nachfrage eine entsprechende Kapazitatserhéhung.

Hochschulen bieten den Erwerb der sicherheitstechnischen Fachkunde entweder
im Rahmen anderer Studiengdnge mit an oder als separates Aufbaustudium. 9 %
der Fachkrafte fur Arbeitssicherheit erwerben derzeit die Fachkunde Uber die
Hochschulen. Die schriftliche Befragung der Hochschulen zeigt, dass in den letz-
ten Jahren die Anzahl der Hochschulen zugenommen hat, die die sicherheitstech-
nische Ausbildung anbieten. Weitere Hochschulen haben Interesse, die Ausbil-
dung anzubieten. Insgesamt liel3e sich das Angebot an Ausbildungsplatzen in be-
scheidenem Umfang erhdhen.

Die gro3ten Potenziale zur Erweiterung der Ausbildungskapazitat bestehen sicher
bei den freien Ausbildungstragern. Schon gegenwartig bilden sie fast 30 % der
Fachkrafte fur Arbeitssicherheit aus. Nach Angaben der freien Ausbildungstrager
lieRen sich diese Kapazitaten deutlich um gut 80 % erhdhen, wenn die Nachfrage
steigt.

Tab. 5.1 Ausbildungskapazitat (Datenbasis: Absolventendaten der DGUV sowie

Ausbildungstrager

Abfragen bei den Ausbildungstragern)

Gegenwartige
Ausbildungskapazitat

Gewerbliche Berufsgenossenschaften 2.000 59 %
Fernlehrgang 150 4%
Hochschulen 300 9 %
Freie Ausbildungstrager 950 28 %

Gesamt 3.400 100 %



69

Voraussetzung fir die Kapazitatserhdhungen ist allerdings, dass das oben beschrie-
bene Kapazitatssystem seine Leistungsfahigkeit erhalt.

5.2 Zahl der gegenwartig verfigbaren Personen mit sicher-

heitstechnischer Fachkunde

Die Unfallversicherungstrager erfassen seit wenigen Jahren die Zahl der Fachkrafte
fur Arbeitssicherheit, die in ihren Mitgliedsunternehmen angestellt sind (vgl.
Tab. 5.2).

Tab. 5.2 Zahl der angestellten Fachkréfte fur Arbeitssicherheit in Mitgliedsunter-

nehmen der Unfallversicherungstrager (vgl. BAUA 2016b)

Unfallversicherungstréager Zahl der angestellten Sifas
Gewerbliche Berufsgenossenschaften 75.327
Unfallversicherungstrager der 6ffentlichen Hand 5.611
Sozialversicherung fir Landwirtschaft, Forst und Gartenbau 1.890
Gesamt 82.828

Abfragen bei den Unfallversicherungstragern zur Art und Weise der Erhebung dieser
Daten zeichneten folgendes Bild Uber deren Aussageféahigkeit:

Die Erhebungen der Daten erfolgt bei den Unfallversicherungstrédgern sehr unter-
schiedlich. Teilweise werden die Daten aus der Datenbank zur Betriebsbetreuung
oder durch eine Abfrage bei den Mitgliedsunternehmen erhoben (bei kleineren Un-
fallkassen auch als Voll-Abfrage bei allen Mitgliedsunternehmen). Teilweise wer-
den sie anhand der Zahl der Mitgliedsunternehmen geschétzt. Aufgrund unvoll-
standiger Daten Uber die Mitgliedsbetriebe erfolgen teilweise Hochrechnungen auf
alle Mitgliedsbetriebe.

Teilweise werden die Fachkrafte flr Arbeitssicherheit namentlich erfasst. Ein gro-
Ber Teil der Unfallversicherungstrager kann aber nicht zuverlassig differenzieren,
ob es sich bei den gemeldeten Personen um im Mitgliedsunternehmen angestell-
te, freiberuflich tatige oder in Uberbetrieblichen Diensten angestellte Fachkréfte fir
Arbeitssicherheit handelt.

Bis auf wenige Ausnahmen sind die Unfallversicherungstréger nicht in der Lage,
Mehrfachzéahlungen zu erkennen und zu vermeiden, sei es innerhalb der Zahl der
eigenen Mitgliedsunternehmen und schon gar nicht zwischen den Mitgliedsunter-
nehmen unterschiedlicher Unfallversicherungstrager.

Aufgrund dieser Erkenntnisse ist davon auszugehen, dass nicht nur zahlreiche frei-
beruflich tatige und in Gberbetrieblichen Diensten angestellte Fachkrafte fur Arbeits-
sicherheit mitgezahlt werden, sondern auch zahlreiche Mehrfachzahlungen dersel-
ben Fachkrafte fir Arbeitssicherheit erfolgen. Uber die Zahl der gegenwartig verfiig-
baren Personen mit sicherheitstechnischer Fachkunde geben diese Daten daher
nicht hinreichend zuverlassig Auskunft. Wegen mitgezahlter Freiberufler und in tber-
betrieblichen Diensten angestellten Fachkraften fur Arbeitssicherheit und Mehrfach-
zahlungen durfte die Zahl der in den Betrieben tatigen Fachkréfte fur Arbeitssicher-



70

heit signifikant niedriger sein. Geht man davon aus, dass die meisten Personen mit
sicherheitstechnischer Fachkunde auch als Fachkrafte fir Arbeitssicherheit tatig
sind, ist auch diese Zahl deutlich niedriger.

Der oben beschriebene Zugangsweg setzt bei der Erfassung der in den Betrieben
tatigen Fachkrafte fur Arbeitssicherheit an. Die auf dieser Grundlage erhobenen Da-
ten sind wie beschrieben mit gréf3eren Unsicherheiten behaftet, die mit methodi-
schen Mitteln nicht reduziert werden kénnen.

Ein anderer Zugangsweg zur Zahl der gegenwartig verfigbaren Personen mit si-
cherheitstechnischer Fachkunde fuhrt Gber die Zahl der Absolventen der Ausbildung
zur Fachkraft fur Arbeitssicherheit unter Berticksichtigung von deren Altersspektrum.
Auch fur diesen Weg war zunachst die Gute der verfiigbaren Daten zu prufen.

Seit dem Inkrafttreten des ASIG werden Fachkrafte fir Arbeitssicherheit nach festge-
legten Ausbildungsgangen ausgebildet (vgl. Tab. 5.3; nahere Angaben zu den Aus-
bildungsgéngen enthalt Kapitel 8).

Die Zahl der Absolventen der Ausbildung zur Fachkraft fir Arbeitssicherheit wurde
auf folgenden Wegen erhoben:

¢ Die DGUV verflgt Gber Daten von Seminarteilnehmern bei den gewerblichen Un-
fallversicherungstragern der Grundlehrgange fur die Jahre 1986 bis 2001 sowie
die Seminarteilnehmer nach der neuen Ausbildung ab 2003°.

¢ Bei den Hochschulen und Universitaten, die im Rahmen anderer Studiengange die
sicherheitstechnische Fachkunde vermitteln, erfolgten erfolgreich Abfragen zu den
Absolventenjahrgangen, zum Absolventenalter und zur Einschéatzung tdber den
Anteil der Absolventen, die dann auch als Fachkraft fir Arbeitssicherheit tatig wird.

¢ Bei den freien Ausbildungstragern, die von den Landern anerkannt und seit 2006
in der BAuA-Liste aufgefiihrt sind, erfolgten ebenfalls Abfragen zu den Absolven-
tenjahrgangen, zum Absolventenalter und zur Einschatzung tber den Anteil der
Absolventen, die dann auch als Fachkraft fir Arbeitssicherheit tatig wird. Hier
konnten erfolgreich Daten von den im Mé&rz 2016 bei der BAUA gelisteten freien
Ausbildungstragern erhoben werden.

Eine Restunsicherheit besteht darin, ggf. frihere Ausbildungstrager nicht erfasst zu
haben, die gegenwartig nicht mehr ausbilden und deshalb bei der BAUA nicht mehr
als anerkannte Ausbildungstrager gelistet sind. Der Fehler durfte insbesondere bei
maoglichen nicht erfassten Absolventen der 1980er Jahre aufgrund der damaligen
Altersstruktur der Absolventen (durchschnittlich ca. 50 Jahre) und des mehrheitlich

° Die Ausbildungsstufe Il (branchenspezifische Ausbildung) (bzw. friiher der fachspezifische Lehr-

gang C) wird teilweise separat von den Ausbildungsstufen | und Il durchgefihrt; zahlreiche Fach-
krafte flr Arbeitssicherheit haben im Rahmen der Fortbildung die Ausbildungsstufe Ill (bzw. den
friheren Fachlehrgang C) mehrmals fur unterschiedliche Branchen durchlaufen. Um Mehrfachzéh-
lungen zu vermeiden, wurde die Ausbildungsstufe Il nicht berlicksichtigt. Gezahlt wurden die Ab-
solventen des Grundlehrgangs B bzw. der Prasenzphase IV bzw. des Abschlussseminars (vgl.
Tab. 5.3). Das impliziert die Annahme, dass die Absolventen der Ausbildungsstufen | und Il bzw.
des Grundlehrgangs B anschlie3end zumindest einmal die Ausbildungsstufe Il bzw. den friheren
Fachlehrgang C durchlaufen haben, um die vollstdandige Fachkunde zur Fachkraft fir Arbeitssi-
cherheit zu erwerben. Die Zahl der Absolventen, die in dieser spaten Phase die Ausbildung abge-
brochen haben, wird als vernachléssigbar gering eingeschéatzt.
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inzwischen erreichten Rentenalters vernachlassigbar sein. Bei moglichen Ausbil-
dungstragern, die erst vor Kurzem aus der Ausbildung zur Fachkraft fir Arbeitssi-
cherheit ausgestiegen sein kdnnten, ist den Beobachtern der Ausbildungsszene kein
Ausbildungstrager bekannt, der eine nennenswerte Zahl von Absolventen hatte.
Auch hier wird der Fehler als vernachlassigbar gering eingeschatzt.

Tab. 5.3 Struktur der Ausbildung zur Fachkraft fir Arbeitssicherheit
Ausbil- Gewerbliche Fernlehrgang fur Gewerbliche Fernlehrgang fur
dungs- Ausbildung den o6ffentl. Dienst Ausbildung den offentl. Dienst
stufe bis 2002 bis 2002 seit 2001 seit 2001
Stufe I Grund- 20 Lektionen 1 - 36 Seminar 1 5 Einflhrungs- 2
Grund- lehrgang Tage 12 (mit Prak- bis  galpstlernen 1 10 lektion
; Aund B tikum und 45 i
ausbil- LEK) Seminar 2 (mit 5 Elnfghrungs- 3
dung Tage | gk 1) seminar
Selbstlernen 2 5 Lektionen1-9 36
) (mit Praktikum
Seminar 3.1 5 und LEK)
Selbstlernen 3 5 zwischen- 4
Seminar 3.2 5 seminar
Tage (mit Prafung)
Lektion 12 (mit 4
Praktikum und Tage
LEK)
Stufe Il:  Betriebs- 5 bis Abschluss- 5 Praktikum 15 Lektionen 10 + 8
Vertie- praktikum 15 seminar Tage (LEK 2) 11 (mit Prakti-
fende (Vertie-  1ageé Seminar 4 5 kum und LEK)
Ausbil- fungs- (mit LEK 3) Tage Abschlussse- 4
dung seminar (5 minar Tage
mit Pri-  Tage) (mit Prifung)
fung)
Stufe lll:  Lehr- 5 6 Fachlektio- 18 Branchen- 3 1 Pflichtfach- 4
Bran- gang C nen (mit - spezifisches - lektion™*
chenspe- 10 Praktikum 24 Seminar 5 3.5 wihlbare 12
zifische Tage und LEK) Tage (mitLEK 4) Tage Eachlektionen Tage
Ausbil- (mit Praktikum
dunglO und LEK)
30 - 50 Tage 59 - 77 Tage 63 - 65 Tage 77 Tage
(=6-10 Wochen) (=12 - 15,4 Wochen) (= 13 Wochen) (= 15,4 Wochen)
davon davon davon davon

25 - 40 Prasenztage

5 Prasenztage

28 - 30 Prasenztage

11 Prasenztage

Nicht beriicksichtigt wurden Fachkrafte fir Arbeitssicherheit, die bereits vor 1977
ausgebildet wurden bzw. ohne spezielle Ausbildung als Sicherheitsingenieure tatig
waren, da diese zu nahezu 100 % in Rente sein durften.

10

kunde*
11

der Lektion 12 und vor dem Abschlussseminar.

Bezeichnung nach ,neuer* Konzeption: ,Bereichsbhezogene Erweiterung und Vertiefung der Fach-

Die Pflichtfachlektion wird i. d. R. vor der Lektion 11 absolviert; die Wahlfachlektionen i. d. R. nach
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Ebenfalls vernachlassigt wurden die Sicherheitsinspektoren der ehemaligen DDR,
die nach der Wiedervereinigung Anfang der 1990er durch Anpassungsqualifizierun-
gen die sicherheitstechnische Fachkunde zur Betreuung nach dem ASIG erworben
haben. Nach Befragung damaliger Zeitzeugen waren die Sicherheitsinspektoren, die
zu diesem Zeitpunkt in der Entlassung wegen schrumpfender Wirtschaft diesen Weg
gewahlt haben, mehrheitlich in einem héheren Alter, sodass davon ausgegangen
werden kann, dass sie mit wenigen Ausnahmen inzwischen altersbedingt ausge-
schieden sind.

Nach den erhobenen Daten haben zwischen 1977 und 2015 gut 124.000 Absolven-
ten die sicherheitstechnische Fachkunde erworben (vgl. Tab. 5.4).

Tab. 5.4 Zahl der Absolventen der Sifa-Ausbildung

Ausbildungstrager Zahl der Absolventen
Gewerbliche Berufsgenossenschaften 102.600
Unfallkassen (Fernlehrgang) 4.500
Freie Ausbildungstrager 13.700
Hochschulen 3.500
Gesamt 124.300

Aus dieser Zahl der ausgebildeten Absolventen sind diejenigen herauszufiltern, die
zum 1.1.2016 nicht (mehr) fur die Betreuung zur Verfugung stehen. Das sind insbe-
sondere:

e Fachkrafte mit sicherheitstechnischer Fachkunde, die alters- oder erkrankungsbe-
dingt aus dem Berufsleben ausgeschieden sind

e Personen, die die sicherheitstechnische Fachkunde im Rahmen ihrer Ausbildung
zur Aufsichtsperson, zum Préaventionsmitarbeiter oder Dozenten bei einem Unfall-
versicherungstrager durchlaufen haben

¢ Fachkrafte mit sicherheitstechnischer Fachkunde, die (voribergehend oder dau-
erhaft) vollstandig in anderen Aufgabenfeldern tétig sind oder aufgrund von Eltern-
zeit, Pflegezeiten oder sonstiger selbst gewahlter Nicht-Berufstatigkeit nicht (mehr)
als Fachkréafte fur Arbeitssicherheit tatig sind

5.2.1 Bis zum 1. Januar 2016 alters- und erkrankungsbedingt ausgeschie-
dene Absolventen

Der Zeitpunkt des Erreichens des Rentenalters hangt von folgenden Faktoren ab:

e Zeitpunkt des Ausbildungsabschlusses

e Alter zum Zeitpunkt des Ausbildungsabschlusses

* Renteneintrittsalter

Die Regelaltersgrenze fiir den Austritt aus dem Erwerbsleben liegt zum 1.1.2016 bei

65 Jahren und 4 Monaten (vgl. 8 235, Abs. 2 SGB VI). Das reale Renteneintrittsalter
weicht jedoch individuell stark von dieser Regelgrenze ab, weil erkrankungsbedingt
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oder freiwillig (mit entsprechenden Rentenabschlagen) der Renteneintritt friher ein-
tritt oder die Erwerbstatigkeit Uber die Regelaltersgrenze hinaus weitergefthrt wird.
Das durchschnittliche Renteneintrittsalter lag 2014 bei 61,7 Jahren (DEUTSCHE
RENTENVERSICHERUNG 2015, S. 68).

Deutliche Abweichungen der Berufsgruppe der Fachkréfte fir Arbeitssicherheit von
diesen Durchschnittswerten sind nicht erkennbar. Es kommt zwar vor, dass sicher-
heitstechnisch Fachkundige Uber das Renteneintrittsalter hinaus als freiberufliche
Fachkrafte fur Arbeitssicherheit (im reduzierten Umfang) tatig sind, allerdings nach
Einschéatzung der befragten Experten deutlich seltener als bei den Betriebséarzten
(11 % der tatigen Betriebsarzte sind 65 Jahre oder alter. Vgl. BARTH, HAMACHER,
EICKHOLT 2014, S. 133). Das ist auch darauf zuriickzuftihren, dass ein gegenuber
den Betriebsarzten deutlich gré3erer Anteil der Fachkréafte fur Arbeitssicherheit in
Betrieben angestellt ist (vgl. Tab. 3.16)).

Fur die weiteren Berechnungen wird von einem durchschnittlichen Renteneintrittsal-
ter der Fachkréfte fur Arbeitssicherheit von 62 Jahren ausgegangen.

Uber das Absolventenalter (Alter zum Zeitpunkt des Ausbildungsabschlusses) stehen
fur den Fernlehrgang (Sifa-Ausbildung der Unfallkassen) umfassende Daten ab
2003 zur Verfugung (vgl. Abb. 5.3). Das langjahrige Durchschnittsalter der Absolven-
ten bei Ausbildungsabschluss betragt 43,7 Jahre.
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Abb. 5.3 Durchschnittsalter der Absolventenjahrgdnge des Fernlehrgangs zur
Ausbildung von Fachkréften fur Arbeitssicherheit (eigene Auswertung)

Bertcksichtigt man, dass die Aufsichtspersonen in Vorbereitung (APiV) und die Pra-
ventionsmitarbeiter (PM) der Unfallversicherungstrager, die den Fernlehrgang absol-
viert haben, im Durchschnitt gut 6 Jahre junger sind, hatten die Fachkrafte fir Ar-
beitssicherheit zum Abschluss des Fernlehrgangs ein Durchschnittsalter von 44,3
Jahren.

Uber das Absolventenalter der friiheren Teilnehmer am Fernlehrgang liegen keine
Daten vor. Damals beteiligte Ausbilder schatzen aber das Durchschnittsalter der Ab-
solventen in den 1980er Jahren deutlich hoher auf anfanglich ca. 50 Jahre ein.

Auf dieser Basis wurde der Anteil der Absolventenjahrgdnge des Fernlehrgangs be-
stimmt, die zum 1.1.2016 alters- und krankheitsbedingt nicht mehr fur die sicherheits-
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technische Betreuung nach dem ASIG zur Verfiigung stehen (vgl. Abb. 5.4). Danach
sind von den bis 2015 ausgebildeten 4.700 Absolventen des Fernlehrgangs 2.200
Personen zum 31.12.2015 in Rente gegangen. Das entspricht einer Quote von
47,3 %. Von den zum 1.1.2016 berufsfahigen Personen mit sicherheitstechnischer
Fachkunde haben 30 % die Ausbildung bis 2002 und 70 % die Ausbildung seit 2001
absolviert.
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Abb. 5.4 Anteil der Absolventenjahrgange des Fernlehrgangs, die zum 1.1.2016
alters- und erkrankungsbedingt nicht mehr berufstatig sind

Zum Absolventenalter in der gewerblichen Ausbildung liegen von den Unfallversi-
cherungstragern keine Daten vor. Die 176 Teilnehmer der Onlinebefragung, die ihre
Ausbildung® von 2012 bis 2015 bei einem gewerblichen Unfallversicherungstrager
abgeschlossen und Angaben zu Alter und Zeitpunkt der Ausbildung gemacht haben,
hatten zum Ausbildungsende ein durchschnittliches Alter von 42,9 Jahren (vgl.
Tab. 5.5). Sie waren damit gut ein Jahr jinger als die Absolventen des Fernlehr-
gangs. Das deckt sich mit den Einschatzungen von Experten, die Einblick in beide
Ausbildungskollektive haben, wonach das Durchschnittsalter der Absolventen der
gewerblichen Unfallversicherungstrager etwas geringer vermutet wird als das der
Absolventen des Fernlehrgangs. Fur die Berechnung der zum 1.1.2016 alters- und
erkrankungsbedingt ausgeschiedenen Absolventen in der gewerblichen Ausbildung
wird deshalb von einem gegenlber dem Fernlehrgang ein Jahr jingeren Absolven-
tenalter ausgegangen.

Im Ergebnis sind von den bis 2015 bisher ausgebildeten 102.700 Absolventen der
gewerblichen Berufsgenossenschaften®® 48.900 Fachkrafte bis zum 31.12.2015 in
Rente gegangen. Das entspricht einer Quote von 47,6 %. Von den zum 1.1.2016
berufsfahigen Personen mit sicherheitstechnischer Fachkunde haben 53 % die Aus-
bildung bis 2002 und 47 % Ausbildung seit 2001 absolviert.

12 Beriicksichtigt wurde die Ausbildungsstufen | und Il der Ausbildung zur Fachkraft fir Arbeitssicher-

heit.
EinschlieRlich der Absolventen der Sozialversicherung fur Landwirtschaft, Forsten und Gartenbau,
die ihre Fachkrafte fur Arbeitssicherheit weitgehend durch die DGUV (IAG) ausbilden I&sst.

13
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Tab. 5.5 Durchschnittsalter bei Ausbildungsende fur die letzten vier Jahrgange
nach der Onlinebefragung
2012 2013 2014 2015 Gesamt
Ausbildungstrager _ _ _ _ _
N2 N2 N2 N2 N2
Alter Alter Alter Alter Alter
Gewerbliche UVT 40 422 49 408 43 453 44 434 176 429
Offentliche UVT 6 433 16 439 14 474 12 42,0 48 444
Hochschulen 10 349 5 344 12 298 8 270 35 313

Freie Ausbildungstrager 15 37,6 10 47,8 23 36,0 16 41,5 64 39,6

Die Hochschulen haben das Alter ihrer Absolventen gréf3tenteils unter 30 Jahre ge-
schatzt mit dem zusatzlichen Hinweis, dass die Teilnehmer tendenziell jinger wer-
den. Die Onlinebefragung bestatigt diesen Trend (vgl. Tab. 5.5). Da die ersten Hoch-
schulen erst in den spateren 1980er Jahren mit der Vermittlung der sicherheitstech-
nischen Fachkunde begonnen haben, sind praktisch alle Absolventen am 1.1.2016
noch berufsfahig. Die geringe Zahl der inzwischen alters- oder krankheitsbedingt
Ausgeschiedenen wird vernachlassigt.

Die freien Ausbildungstrager schatzen das Durchschnittsalter ihrer Absolventen
zwischen 26 und 50 Jahre, mehrheitlich zwischen 40 und 45 Jahren. Die 64 Teil-
nehmer der Onlinebefragung, die ihre Ausbildung von 2012 bis 2015 bei einem freien
Unfallversicherungstradger abgeschlossen und Angaben zu Alter und Zeitpunkt der
Ausbildung gemacht haben, hatten zum Ausbildungsende ein durchschnittliches Alter
von 39,6 Jahren (vgl. Tab. 5.5). Allerdings durften die knapp 1.000 Absolventen der
BAUA bzw. ihrer Vorgangerin BAU zwischen 1978 und 2001 mit geschétzt deutlich
héherem Durchschnittsalter bei der Onlinebefragung unterrepréasentiert sein. Daher
wird von einem durchschnittlichen Absolventenalter von 43 Jahren wie bei den Ab-
solventen der gewerblichen Unfallversicherungstrager ausgegangen. Danach sind
von den bis 2015 ausgebildeten 13.700 Absolventen der freien Ausbildungstrager
zum 31.12.2015 rund 1.500 Personen in Rente gegangen. Das entspricht einer Quo-
te von 11,3 %. Von den zum 1.1.2016 berufsfahigen Personen mit sicherheitstechni-
scher Fachkunde haben 15 % die Ausbildung bis 2002 und entsprechend 85 % die
Ausbildung seit 2001 absolviert.

Insgesamt waren damit am 1.1.2016 71.900 Absolventen der Ausbildung zur Fach-
kraft fur Arbeitssicherheit noch berufsfahig (Tab. 5.6). Davon haben insgesamt 44 %
die Ausbildung bis 2002 und 56 % die Ausbildung seit 2001 absolviert.
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Tab. 5.6 Anzahl der am 1.1.2016 noch berufsfahigen Absolventen der Sifa-

Ausbildung
Freie Aus-
Unfall- Gewerb- Hoch- .
Az kassen liche BG schulen e ST
trager
AEBAlvEE AUy SO s 4.500 102.600 3.500 13.700 124.300

technischen Fachkunde

davon bis 31.12.2015 alters-/
krankheitsbedingt 2.200 48.900 0 1.500 52.600
ausgeschieden

am 1.1.2016 noch berufsfa-
higen Personen mit

: : . 2.300 53.700 3.500 12.200 71.700
sicherheitstechnischer

Fachkunde

5.2.2 Aufsichtspersonen, Praventionsmitarbeiter und Dozenten, die die

Ausbildung zur Fachkraft fiir Arbeitssicherheit durchlaufen haben

Im Rahmen ihrer Ausbildung zur Aufsichtsperson, zum Préaventionsmitarbeiter oder
zum Dozenten in der Sifa-Ausbildung erwerben viele Mitarbeiter der Unfallversiche-
rungstrager auch die sicherheitstechnische Fachkunde. Mit wenigen Ausnahmen
(z. B. sicherheitstechnische Betreuung des Unfallversicherungstragers selbst) stehen
diese Absolventen nicht fir die Betreuung zur Fachkraft fur Arbeitssicherheit zur Ver-
fugung. Sie sind durchschnittlich jinger als der Durchschnitt aller Absolventen (im
Fernlehrgang: 6 Jahre). Von gut 300 Aufsichtspersonen und Praventionsmitarbeitern,
die bisher den Fernlehrgang durchlaufen haben, sind daher fir die Szenarien ge-
schatzt zwischen 150 und 250 noch berufstatig und stehen nicht fir die ASIG-
Betreuung zur Verflgung.

Bei 6 von 9 gewerblichen Berufsgenossenschaften machen die Aufsichtspersonen in
Vorbereitung und Préaventionsmitarbeiter sowie einige Dozenten ublicherweise auch
die Ausbildung zur Fachkraft fir Arbeitssicherheit. Bei ca. 70 Absolventen pro Jahr,
die die Ausbildung zur Fachkraft fur Arbeitssicherheit bei einer gewerblichen Berufs-
genossenschaft im Rahmen ihrer Ausbildung zur Aufsichtsperson oder als Praventi-
onsmitarbeiter oder Dozent durchlaufen haben, wird fir die Kapazitatsszenarien von
1.600 bis 2.000 Personen ausgegangen, die zum 1.1.2016 berufsfahig, aber nicht als
Fachkraft fur Arbeitssicherheit zur Verfigung stehen.

Absolventen von Hochschulen mit sicherheitstechnischer Fachkunde durften sich in
nicht unerheblicher Zahl bei den Unfallversicherungstragern erfolgreich beworben
haben. Fir die Kapazitatsszenarien wird von 100 bis 300 Absolventen ausgegangen,
die von einem Unfallversicherungstrager angestellt wurden.

Bei den Absolventen der freien Ausbildungstrager dirfte der Anteil, der zu einem Un-
fallversicherungstrager gewechselt hat, gering sein. Fiur die Kapazitatsszenarien wird
von 50 bis 150 Absolventen ausgegangen, die von einem Unfallversicherungstrager
angestellt wurden.
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Die geschatzte Anzahl von Absolventen der Sifa-Ausbildung, die aufgrund einer Ta-
tigkeit bei den Unfallversicherungstragern nicht fur die Tatigkeit als Fachkraft fir Ar-
beitssicherheit zur Verfigung stehen, ist nach Kapazitatsszenarien in Tab. 5.7 dar-
gestellt.

Tab. 5.7 Am 1.1.2016 berufsfahigen Absolventen der Sifa-Ausbildung, die als
Aufsichtspersonen, Praventionsmitarbeiter und Dozenten tétig sind;
nach Kapazitatsszenarien

Freie Aus-
Unfall- Gewerb- Hoch- .
Snzel kassen liche BG schulen b||d_gngs- SWTITE
trager
am 1.1.2016 noch berufs-
fahigen Personen mit si- 2.300 53.700 3.500 12.200 71.700
cherheitstechnischer
Fachkunde
Maximal-Kapazitatsszenario 150 1.600 100 50 1.900
Mittleres Kapazitatsszenario 200 1.800 200 100 2.300
Minimal-Kapazitatsszenario 250 2.000 300 150 2.700

Laut dem Bericht ,Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit 2015“ (vgl. BAUA 2016b)
hatten die Unfallversicherungstrager am 30.6.2015 in der Pravention gut 5.500 Voll-
zeiteinheiten®*, davon knapp 2.200 Vollzeiteinheiten als Aufsichtspersonen. Da ein
gro3erer Anteil der Aufsichtspersonen und weitere Praventionsmitarbeiter die sicher-
heitstechnische Fachkunde erworben haben, sind die Annahmen zu den Szenarien
plausibel.

5.2.3 Absolventen der Sifa-Ausbildung in sonstigen anderen Aufgabenfel-
dern oder selbst gewahlter Nicht-Berufstatigkeit

Hier sind drei Gruppen zu unterscheiden:

¢ Absolventen ohne das Ziel, Sifa zu werden

* Absolventen, die sonstige andere Aufgaben tibernommen haben

¢ Absolventen, die selbst gewahlt voriibergehend oder dauerhaft aus der Berufsta-
tigkeit ausgeschieden sind

5.23.1 Absolventen ohne das Ziel, Sifa zu werden

Gemeint sind hier Absolventen, die die Sifa-Ausbildung nicht mit dem Ziel einer Ta-
tigkeit als Fachkraft fir Arbeitssicherheit machen, sondern um die erworbenen
Kenntnisse z. B. als Unternehmer oder Unternehmensbeauftragter im Sinne einer
Fortbildung besser in ihre bisherige Aufgabe integrieren zu kénnen.

1 vollzeiteinheiten sind Vollzeitbeschéaftigte sowie entsprechend ihrer Arbeitszeit in Vollzeitarbeits-

platze umgerechnete Teilzeitbeschéftigte.
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Im Fernlehrgang waren dies in den letzten 10 Jahren etwa 3 bis 5 % der Absolven-
ten; in friheren Absolventenjahrgangen lag die Quote eher darunter.

Bei den Absolventen der Ausbildungstrager der gewerblichen Berufsgenossenschaf-
ten durfte dieser Prozentsatz etwas geringer ausfallen (ca. 2 bis 4 %).

Bei den Hochschulen ist diese Quote nach Einschéatzung der Ausbildungstrager deut-
lich hdher, da viele Studenten die sicherheitstechnische Ausbildung im Rahmen ihres
Studiums eher nebenher ,mithehmen®. Die Hochschulen, die die sicherheitstechni-
sche Fachkunde vermitteln, schatzen die Quote insgesamt auf ca. 50 % ihrer Absol-
venten.

Die freien Ausbildungstrager geben deutlich unterschiedliche Prozentsatze an, zwi-
schen 0 und 90 %. Durchschnittlich sind es etwa 30 %.

Auf der Grundlage dieser Angaben werden fir die Kapazitatsszenarien die in
Tab. 5.8 aufgefihrten Werte angenommen.

Tab. 5.8 Am 1.1.2016 berufsfahigen Absolventen der Sifa-Ausbildung ohne Ziel,
Fachkraft fir Arbeitssicherheit zu werden; nach Kapazitatsszenarien

Freie Aus-
Unfall- Gewerb- Hoch- .
Snzel kassen liche BG schulen b||d_gngs- SWTITE
trager
am 1.1.2016 noch berufs-
fahigen Personen mit si- 2.300 53.700 3.500 12.200 71.700
cherheitstechnischer
Fachkunde
Maximal-Kapazitatsszenario 50 1.000 1.600 3.150 5.800
Mittleres Kapazitatsszenario 100 1.500 1.800 3.500 6.900
Minimal-Kapazitatsszenario 150 2.000 2.000 3.850 8.000

5.23.2 Absolventen, die voriibergehend oder dauerhaft sonstige andere Aufga-
ben bernommen haben oder nicht berufstétig sind

Ein Teil der Absolventen der Sifa-Ausbildung hat diese zwar mit dem Ziel gemacht,
als bestellte Fachkraft fur Arbeitssicherheit téatig zu werden, dies dann aber in der
Folgezeit nicht dauerhaft umgesetzt, well

¢ sie dann doch eine andere berufliche Funktion tbernommen haben. In den meis-
ten Ausbildungskarrieren erfolgt die Ausbildung zur Fachkraft flr Arbeitssicherheit
berufsbegleitend mit zeitlichem Abstand zu einer bestehenden Berufsausbildung
in Sinne einer Weiterbildung. Die praktische Tatigkeit als Fachkraft fur Arbeitssi-
cherheit beginnt dann meist bereits wahrend der Ausbildung und eine Bestellung
zur Fachkraft flr Arbeitssicherheit ist bereits vorgesehen. Der Anteil der Absolven-
ten, die dann doch nicht als Fachkraft fir Arbeitssicherheit tatig werden, ist eher
gering. Allerdings kann es im weiteren Verlauf der Berufskarrieren durchaus vor-
kommen, dass insbesondere Teilzeit-Sifas die Aufgabe als Fachkraft fir Arbeitssi-
cherheit zugunsten anderer Tatigkeitsfelder aufgeben (z. B. andere Beauftragten-
funktionen, FUhrungsaufgaben, freigestellte Personalvertretung). Dabei kann es
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sich um eine voribergehende Unterbrechung oder ein dauerhaftes Ausscheiden
handeln.

¢ sie die Tatigkeit als Fachkraft flr Arbeitssicherheit aufgrund von Elternzeit, Pflege-
zeiten oder sonstiger selbst gewdahlter Nicht-Berufstatigkeit unterbrechen. Hierbei
handelt es sich meist um eine voribergehende Unterbrechung der Berufstatigkeit
von wenigen Monaten bis mehreren Jahren. Fir Elternzeit kommen vor allem jin-
geren Absolventen in Frage. Pflegezeiten kdnnen die Erwerbstatigkeit in allen Al-
tersphasen unterbrechen. Auch wenn Manner hier Zuwachsraten verzeichnen,
sind nach wie vor Frauen deutlich starker betroffen. Noch liegt allerdings der Anteil
der Frauen bei den Absolventen der Sifa-Ausbildung unter 20 % (gegenwartig im
Fernlehrgang, interne Auswertung), in der gewerblichen Wirtschaft und friher
noch darunter (vgl. Tab. 3.14 auf der Seite 34). Teilweise wird in solchen Phasen
die ASiG-Betreuung auch mit reduzierten Einsatzzeiten teilzeitlich weitergefuhrt.

Von den Mitgliedern im VDSI, die als fachliche Ausrichtung ,Fachkraft fur Arbeitssi-
cherheit* angeben, sind nur knapp 2 % nicht als Fachkraft fir Arbeitssicherheit tatig.
Es ist nachvollziehbar, dass nur wenige in einem (kostenpflichtigen) Verband sind
bzw. bleiben, der ein Tatigkeitsfeld vertritt, das sie nicht ausiben.

In der dritten Befragungswelle (2010) der Sifa-Langzeitstudie haben die Befragten
die in Tab. 5.9 genannten Griinde fir das Nicht-Tatigsein als Fachkraft fur Arbeitssi-
cherheit angegeben.

Tab. 5.9 Gruinde fur Nicht-Tatigsein als Sifa®

(N =1691) Anteil in %
Ich bin von meinem Arbeitgeber mit anderen Aufgaben/Funktionen beauftragt worden. 4,0
Ich bin von meinem Arbeitgeber (noch) nicht/nicht mehr bestellt worden. 1,7

Ich habe mich beruflich neu orientiert und tibe mittlerweile eine andere Tatig-

keit/Funktion aus. 2.2
Ich bin derzeit arbeitssuchend/auf Stellensuche. 0,8
Ich bin derzeit freigestellter Betriebsrat. 0,2
Gesamt 8,9

Es besteht natirlich die Mdglichkeit, dass derzeit nicht als Sifa Tatige spater wieder
zu dieser Aufgabe zurtckkehren. Nach der Sifa-Langzeitstudie kdnnen sich das
50 % der derzeit nicht tatigen Sifas vorstellen'®. Tatsachlich wird dies nur ein Bruch-
teil realisieren: Je langer die Ausbildung zurlckliegt, desto weniger werden wieder
einsteigen.

Weitere 6,4 % der Befragten der Sifa-Langzeitstudie (3. Basisbefragung) gaben an,
dass ihre Tatigkeit als Fachkraft fir Arbeitssicherheit bereits mindestens einmal un-
terbrochen war, meist aus den in Tab. 5.9 angegebenen Griinden®’.

> Quelle: Eigene Auswertung der Basisbefragung 3 der Sifa-Langzeitstudie
" Quelle: Eigene Auswertung der Basisbefragung 3 der Sifa-Langzeitstudie
" Quelle: Eigene Auswertung der Basisbefragung 3 der Sifa-Langzeitstudie
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Die Befragung erfolgte wenige Jahre nach Ausbildungsende. Bei langerer Berufskar-
riere ist mit entsprechend hoheren Prozentsatzen zu rechnen. Zudem waren in die
Sifa-Langzeitstudie nur die Fachkrafte fir Arbeitssicherheit nach der Ausbildung seit
2001 eingebunden. Fur die Fachkrafte fur Arbeitssicherheit nach Ausbildung bis
2002 liegen keine Daten vor. Wegen der entsprechend langeren Berufsbiografien
durften die Prozentséatze der nicht (mehr) als Fachkraft flr Arbeitssicherheit tatigen
Personen mit sicherheitstechnischer Fachkunde entsprechend héher sein.

Fur die Kapazitatsszenarien werden aufgrund dieser Daten die in Tab. 5.10 angege-
benen Prozentsatze angenommen.

Tab.5.10 Am 1.1.2016 berufsfahigen Absolventen der Sifa-Ausbildung, die vo-
ribergehend oder dauerhaft andere Aufgaben tibernommen haben
oder nicht berufstétig sind; nach Kapazitatsszenarien

Anzahl Prozentsatz in % Anzahl

am 1.1.2016 noch berufsfahigen Personen

mit sicherheitstechnischer Fachkunde 1Y [
Maximal-Kapazitatsszenario 6 4.300
Mittleres Kapazitatsszenario 9 6.500
Minimal-Kapazitatsszenario 12 8.600
5.2.4 Fur die sicherheitstechnische Betreuung verfugbare Fachkréafte mit

sicherheitstechnischer Fachkunde

Zusammenfassend zeigt sich, dass am 1.1.2016 je nach Kapazitatsszenario zwi-
schen 52.400 und 59.700 Personen mit sicherheitstechnischer Fachkunde fur die
sicherheitstechnische Betreuung nach dem Arbeitssicherheitsgesetz zur Verfigung
standen (vgl. Tab. 5.11).

Tab.5.11  Zahl der am 1.1.2016 fur die sicherheitstechnische Betreuung nach
dem ASIG verfugbare Fachkrafte mit sicherheitstechnischer Fachkunde

Maximal- Mittleres Minimal-
Kapazitatsszenario Kapazitatsszenario Kapazitatsszenario

am 1.1.2016 noch berufsfahi-
gen Personen mit sicherheits- 71.700 71.700 71.700
technischer Fachkunde

abzuglich Aufsichtspersonen,
Praventionsmitarbeiter und -1.900 - 2.300 - 2.700
Dozenten

abziglich Absolventen ohne Ziel,
Fachkraft fur Arbeitssicherheit zu - 5.800 - 6.900 - 8.000
werden
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Maximal- Mittleres Minimal-
Kapazitatsszenario Kapazitatsszenario Kapazitatsszenario

abzuglich Absolventen der Sifa-

Ausbildung, die voriibergehend

oder dauerhaft andere Aufgaben -4.300 - 6.500 - 8.600
tubernommen haben oder nicht

berufstatig sind

Summe 59.700 56.000 52.400

Wie die oben beschriebenen Ausfiihrungen zeigen, ist auch der Zugangsweg Uber
die Absolventen der Ausbildung zur Fachkraft flr Arbeitssicherheit mit Unsicherhei-
ten behaftet. Insgesamt wird die Validitdt der Erhebung jedoch hdher eingeschéatzt
als der Weg Uber die in den Betrieben tatigen Fachkréfte flr Arbeitssicherheit.

Vergleicht man die Ergebnisse der Ableitung tUber die Absolventen mit der Erhebung
der angestellten Fachkrafte fir Arbeitssicherheit durch die UVT, die jeweils Eingang
in den jahrlichen Bericht der Bundesregierung und der BAUA zu Sicherheit und Ge-
sundheit bei der Arbeit (SUGA) finden, wird erwartungsgemaf deutlich, dass die Er-
hebung angestellter Fachkrafte fur Arbeitssicherheit deutlich zu hohe Ergebnisse
liefert. Gut 14 % der Teilnehmer an der Sifa-Langzeitstudie sind in Uberbetrieblichen
Diensten oder freiberuflich als Fachkraft fiir Arbeitssicherheit tatig; von den Teilneh-
mern der Sifa-Onlinebefragung sind es gut 27 % (vgl. Tab. 3.16 auf der Seite 36).
Die freiberuflichen und in Uberbetrieblichen Diensten angestellten Fachkréafte fur Ar-
beitssicherheit betreuen nach der Sifa-Langzeitstudie durchschnittlich 14 Betriebe,
nach der Sifa-Onlinebefragung durchschnittlich knapp 23 Betriebe. Nimmt man zur
Plausibilitatsprifung an, dass alle freiberuflichen und in Uberbetrieblichen Diensten
tatigen Fachkréfte fur Arbeitssicherheit in der Erhebung der Unfallversicherungstra-
ger mitgezahlt wurden, verbergen sich hinter den knapp 83.000 Fachkréften fur Ar-
beitssicherheit auf der Grundlage der Daten der Sifa-Langzeitstudie 30.000 Perso-
nen, auf der Grundlage der Sifa-Onlinebefragung sogar nur 12.000 Personen.

Auf die Uber die Ausbildungsabsolventen hergeleitete Zahl von 56.000 verfiigbaren
Fachkraften flr Arbeitssicherheit (vgl. mittleres Kapazitatsszenario in Tab. 5.11)
kommt man, wenn jede freiberuflich oder in einem uberbetrieblichen Dienst ange-
stellte Fachkraft fr Arbeitssicherheit nur 3 bis 4 Mal gezahlt wird. Da nach der Ab-
frage bei den Unfallversicherungstrager diese Mehrfachnennungen unterschiedlich
erkennen und berucksichtigen, sind die in Tab. 5.11 angegebenen Zahlen der am
1.1.2016 fur die sicherheitstechnische Betreuung nach dem ASIG verfigbaren Fach-
krafte mit sicherheitstechnischer Fachkunde durchaus plausibel und mit den Erhe-
bungen der DGUV vereinbar.

5.3 Zeitlicher Umfang der ASiG-Betreuung durch Fachkréafte far
Arbeitssicherheit

Um die verfigbare Betreuungskapazitat ermitteln zu kénnen, muss neben der Zahl
der fur die Betreuung verfugbaren Fachkrafte flr Arbeitssicherheit ermittelt werden,
in welchem zeitlichen Umfang diese als Fachkraft fiir Arbeitssicherheit tatig werden
konnen. Uber den zeitlichen Umfang, fir die Personen, die fur die sicherheitstechni-
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sche Betreuung verfugbar sind, real zur Verfligung stehen, gibt es keine reprasenta-
tiven Daten.

Die Bandbreite der Einsatzzeiten von Fachkréaften fur Arbeitssicherheit ist sehr grof3:
von Vollzeitfachkraften mit hohen Uberstunden, irrealen nominellen Einsatzzeiten
(teilweise deutlich Gber 2.000 Einsatzstunden pro Jahr) bis Teilzeit-Fachkraften mit
wenigen Stunden pro Jahr (z. B. in Kleinstbetrieben) (vgl. Tab. 5.16). Das erschwert
die Kapazitatsermittiung.

Eine theoretische Kapazitatsobergrenze kann ermittelt werden, indem davon ausge-
gangen wird, dass alle verfigbaren Personen vollzeitlich als Fachkraft fir Arbeitssi-
cherheit tétig sind. Es gibt aber unterschiedliche Definitionen und Festlegungen zu
einer vollzeitlichen Tatigkeit:

¢ Die Unfallversicherungstrager ziehen zur Umrechnung von Teilzeittdtigen zum
.Vollarbeiter* den sogenannten ,Vollarbeiterrichtwert* heran, der jahrlich festgelegt
wird. Fur das Jahr 2016 betragt er 1.560 Stunden pro Jahr.

e Eine fur Kalkulationszwecke Ubliche Jahresarbeitszeit betragt 1.680 Stunden pro
Jahr (bei durchschnittlich 8 Feiertagen, 30 Urlaubstagen und 10 Krankheitstagen
bei 40 Stunden 5-Tage-Wochenarbeitszeit)

e Der Arbeitszeitreport 2016 (BAUA 2016a, S. 9) gibt fur abhangige Vollzeitbeschéf-
tigte eine durchschnittliche Wochenarbeitszeit von 43,5 Stunden an. Bei 215 Ar-
beitstagen pro Jahr ergibt sich eine Jahresarbeitszeit von 1870 Stunden pro Jahr.

Ordnet man diese unterschiedlichen Vollarbeitszeitwerte den Kapazitatsszenarien zu
und multipliziert die Zahl der verfigbaren Fachkréafte fur Arbeitssicherheit mit der
Jahresarbeitszeit, ergeben sich die in Tab. 5.12 angegebenen theoretischen Kapazi-
tatsobergrenzen.

Tab.5.12  Theoretische Kapazitdtsobergrenze unter der Annahme, dass alle ver-
fugbaren Personen mit sicherheitstechnischer Fachkunde vollzeitlich
als Fachkraft fur Arbeitssicherheit tatig sind

Maximal- Mittleres Minimal-
Kapazitatsszenario Kapazitatsszenario Kapazitatsszenario

Zahl der am 1.1.2016 fur die si-
cherheitstechnische Betreuung

nach dem ASIG verfigbare Fach- 59.700 56.000 52.400
krafte mit sicherheitstechnischer

Fachkunde

Jahresarbeitszeit 1.870 1.680 1.560

in Stunden pro Jahr

Theoret_ische Kapazitatsober- 112 Mio. 94 Mio. 82 Mio.
grenze in Stunden pro Jahr

Diese theoretische Kapazitat wird aber durch folgende Einflussgré3en gemindert:
¢ berufliche Teilzeitbeschéaftigung

* andere Aufgaben

* Wegezeiten zu den betreuten Betrieben
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Diese Einflisse sind in ihrem Ausmalf individuell sehr unterschiedlich. Deshalb wird
fur die weiteren Untersuchungen das Berechnungskonstrukt ,durchschnittliche Ein-
satzzeit Uber alle Fachkrafte flr Arbeitssicherheit hinweg" eingesetzt. Dazu werden
jeweils die Mittelwerte ermittelt. So ist es moglich, diese durchschnittliche Einsatzzeit
mit der Zahl der verfligbaren Fachkrafte fur Arbeitssicherheit zu multiplizieren, um die
Gesamtjahreskapazitat zu ermitteln.

5.3.1 Berufliche Teilzeitbeschéaftigung

Die berufliche Arbeitszeit von Fachkraften fur Arbeitssicherheit ist sehr unterschied-
lich. Aus der Literatur sind folgende Orientierungswerte verfugbar:

* Nach dem Arbeitszeitreport 2016 (BAUA 2016a) arbeiten 23 % aller Beschaftigten
in Teilzeit unter 35 Wochenarbeitsstunden. Berticksichtigt man hier, dass die Ta-
tigkeit als Fachkraft fir Arbeitssicherheit eine Mannerdoméne mit einem Frauen-
anteil von ca. 15 % ist (vgl. Tab. 3.14), sinkt die Teilzeitquote auf gut 12 %. Unter
Berucksichtigung dieser Teilzeitquote sinkt die durchschnittliche Wochenarbeits-
zeit geringfiigig von 43,5 auf 42,2 Wochenarbeitsstunden®®. Das entspricht bei 43
Arbeitswochen pro Jahr einer Jahresarbeitszeit von 1.815 Stunden.

¢ Die Mitgliederstatistik des VDSI weist eine Teilzeitquote von 12,6 % aus und liegt
damit in der gleichen Grél3enordnung wie der Arbeitszeitreport.

* Bei den Befragten der Sifa-Langzeitstudie (3. Basisbefragung) (vgl. Tab. 5.13) lag
die Teilzeitquote (bis 34 Stunden pro Woche) bei 23,1 %. Gleichzeitig machten
20,9 % Uberstunden mit 45 und mehr Wochenstunden. Die durchschnittliche Wo-
chenarbeitszeit betragt 35,2 Stunden pro Woche. Das entspricht bei durchschnitt-
lich 43 Arbeitswochen pro Jahr einer Jahresarbeitszeit von 1.515 Stunden.

Tab. 5.13  Teilzeitbeschaftigung der Fachkréfte fur Arbeitssicherheit nach der Sifa-
Langzeitstudie (3. Basisbefragung N = 1201)

Waochentliche Arbeitszeit %
1 — 10 Stunden pro Woche 12,9
11 — 20 Stunden pro Woche 5,8
21 — 30 Stunden pro Woche 3,5
31 — 40 Stunden pro Woche 48,6
41 — 50 Stunden pro Woche 25,8
51 — 60 Stunden pro Woche 2,9
61 und mehr Stunden pro Woche 0,5
100,0

¥ Annahmen: Fiir die Berechnung wurden bzgl. der Bandbreiten der Kategorien im Arbeitszeitreport

folgende Annahmen getroffen: 10-19 h: 14 h, 20-34 h: 27 h, 35-39 h: 37 h, 40-47 h: 43 h, 48-59 h:
53 h,ab 60 h: 63 h
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Unter der Annahme, dass bezliglich der Jahresarbeitszeit der Fachkrafte fur Arbeits-
sicherheit die Daten des Arbeitszeitreports die Obergrenze und die der Sifa-
Langzeitstudie die Untergrenze markieren, kénnen fur die Kapazitatsszenarien die in
Tab. 5.14 angegebenen Jahresarbeitszeiten zugeordnet werden.

Tab. 5.14  Jahresarbeitszeit unter Berlcksichtigung der Teilzeitbeschaftigung nach
Kapazitatsszenarien

Maximal- Mittleres Minimal-
Kapazitatsszenario  Kapazitatsszenario  Kapazitatsszenario

Jahresarbeitszeit 1.815 1.665 1.515

5.3.2 Andere Aufgaben

Die verfugbare Arbeitszeit steht jedoch vielfach nicht vollstandig fur die sicherheits-
technische ASiG-Betreuung zur Verfigung. Vielfach sind Fachkréafte fur Arbeitssi-
cherheit daneben mit anderen, zusatzlichen Aufgaben betraut.

Die Mitglieder des VDSI haben die Moglichkeit, in der Kategorie ,Tatigkeiten/Be-
auftragtenfunktionen® bis zu 8 fachliche Ausrichtungen aus einer Liste'® mit 25 Items
anzugeben. Gut 15 % haben neben der Fachkraft flr Arbeitssicherheit meist mehrere
weitere fachliche Tatigkeiten angegeben. Da hier nur Beauftragtenfunktionen abge-
fragt werden, dirften Linienfunktionen bei den Angaben haufig fehlen, sodass diese
Angabe nur einen ersten Hinweis gibt.

Bei der 3. Basisbefragung der Sifa-Langzeitstudie gaben gut 75 % der befragten
Fachkrafte fir Arbeitssicherheit an, neben der Tatigkeit als Fachkraft fir Arbeitssi-
cherheit weitere betriebliche Funktionen auszulben (Quelle: Basisdaten der Sifa-
Langzeitstudie). Im Anschluss an die Frage nach ihrer Wochenarbeitszeit wurden die
Teilnehmer danach gefragt, wie viel Prozent dieser Wochenarbeitszeit sie fur die Ta-
tigkeit als Fachkraft fur Arbeitssicherheit aufwenden (vgl. Tab. 5.15). Bei fast 40 %
der Befragungsteilnehmer liegt der Anteil der Tatigkeit als Fachkraft fir Arbeitssi-
cherheit bei 1 bis 30 % ihrer Arbeitszeit. 36 % sind mit mindestens 71 % der Arbeits-
zeit Uberwiegend als Fachkraft fir Arbeitssicherheit tétig.

Durchschnittlich wendeten die befragten Fachkrafte fir Arbeitssicherheit 53,4 % ihrer
Arbeitszeit fur die Tatigkeit als Fachkraft fur Arbeitssicherheit auf. Je nach zugrunde
gelegter Jahresarbeitszeit (vgl. Tab. 5.14) betragt die durchschnittliche jahrliche Ein-
satzzeit der Teilnehmer an der 3. Basisbefragung der Sifa-Langzeitstudie zwischen
809 bis 969 Stunden.

% Liste der wahlbaren fachlichen Ausrichtungen: Abfall, Anlagensicherheit, Arbeitsmedizin, Asbest,

Audit/Managementsysteme, Ausbilder-Eignung, Baustellenkoordinator, Brandschutz, Fachkraft fir
Arbeitssicherheit, Gefahrgut, Gefahrstoffe, Gentechnik, Gewasser- und Bodenschutz, Hygiene,
Immissionsschutz,  Katastrophenschutz, kontaminierte  Bereiche, Laserschutz, Objekt-
schutz/Werksicherheit, Qualitatssicherung, Security, sonstige Tatigkeit, Storfall, Strahlenschutz,
Umweltschutz
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Tab. 5.15  Anteil der Tatigkeit als Fachkraft fur Arbeitssicherheit an der Gesamtar-
beitszeit (3. Basisbefragung N = 1201)

Anteil an der Gesamtarbeitszeit fir die Sifa-Tatigkeit %
1-30% 38,9
31-70% 24,8
71— 100 % 36,3
100,0

Bei den Daten der Sifa-Langzeitstudie ist zu beachten, dass die Erhebung der 3. Ba-
sisbefragung 2010, also schon vor ein paar Jahren und vor Inkrafttreten der DGUV
Vorschrift 2 erfolgte. Zudem handelte es sich um eine Selbsteinschatzung und bei
Betreuung mehrerer Betriebe sollten sich die Teilnehmer an einem typischen Betrieb
orientieren und entsprechend hochrechnen. Beide Aspekte fihren zu tendenziell zu
hohen Einschatzungen.

Zudem erfasste die Sifa-Langzeitstudie nur die Fachkréafte fir Arbeitssicherheit der
Ausbildung ab 2001; fur diese wurde relative Reprasentativitat festgestellt. Fir die
44 % Fachkrafte fur Arbeitssicherheit, die nach den Grundlehrgangen A, B, C vor
2001 ausgebildet wurden, liegen entsprechende Daten nicht vor. Nimmt man an,
dass die durchschnittlichen jahrlichen Einsatzzeiten bei diesen Fachkraften fur Ar-
beitssicherheit von denen der Sifa-Langzeitstudie nicht signifikant abweichen, so
konnen diese Werte fir alle Fachkrafte fir Arbeitssicherheit herangezogen werden.

Bei der Sifa-Onlinebefragung wurden die Teilnehmer (anders als bei der Sifa-Lang-
zeitstudie) gefragt, wie viele Einsatzstunden pro Jahr sie tatsachlich als Fachkraft fur
Arbeitssicherheit tatig sind (vgl. Tab. 5.16). Danach haben nur 19 % eine Einsatzzeit
bis 480 Stunden pro Jahr (entspricht bei 1.600 Vollzeitbeschaftigung etwa 30 %).
Mehr als 1.120 Einsatzstunden pro Jahr (entspricht bei 1.600 Vollzeitbeschaftigung
etwa 70 %) haben 57,4 % der Teilnehmer an der Sifa-Onlinebefragung.

Tab. 5.16  Tatsachliche Einsatzzeit als Fachkraft fir Arbeitssicherheit (Sifa-
Onlinebefragung N = 1.144)

Tatsachliche Einsatzzeit in h/a %
1-480 19,0
481 —1.120 23,6
1.121 - 1.600 43,4
> 1.600 14,0
100,0

Durchschnittlich haben die Teilnehmer an der Sifa-Onlinebefragung 1.159 Einsatz-
stunden als Fachkraft flr Arbeitssicherheit pro Jahr.
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Wie in Abschnitt 3.3.2 dargelegt, gibt es Hinweise darauf, dass bei der Sifa-
Onlinebefragung externe Fachkréfte fur Arbeitssicherheit sowie Vollzeitkrafte Uberre-
prasentiert sind, auch wenn man von einer Professionalisierung ausgeht.

Vor diesem Hintergrund werden fir die Kapazitatsszenarien die in Tab. 5.17 ange-
gebenen durchschnittlichen Jahreseinsatzzeiten pro Fachkraft fur Arbeitssicherheit
angenommen.

Tab. 5.17  Durchschnittliche Jahreseinsatzzeit pro Fachkraft fiir Arbeitssicherheit
nach Kapazitatsszenarien (einschliel3lich Wegezeiten)

Maximal- Mittleres Minimal-
Kapazitatsszenario Kapazitatsszenario Kapazitatsszenario

Du.rch.schnitftliche Jahresein.satz— 1.100 h/a 950 h/a 800 h/a
zeit (einschlieBlich Wegezeiten)

5.3.3 Wegezeiten

Wegezeiten fallen auf dem Weg zu bzw. von den betreuten Betrieben sowie bei War-
tezeiten und Ausfallzeiten durch Nichtantreffen von Gesprachspartnern an. Sie treten
in groBerem Umfang bei der externen Betreuung von Betrieben durch Uberbetriebli-
che Dienste und freiberuflich tatige Fachkrafte fur Arbeitssicherheit auf, wobei unge-
wiss ist, in wieweit diese Wegezeiten zur Arbeitszeit oder zur ,Fahrt zur Arbeit* ge-
rechnet werden. Aber auch interne Fachkréfte fur Arbeitssicherheit, die Betriebe mit
ausgepragter Filialstruktur bzw. mehreren Standorten (z. B. Ladenketten, Logistikun-
ternehmen, Technisches Hilfswerk, Kindergarten) betreuen, missen mit einem be-
trachtlichen Wegezeitenanteil an ihrer Arbeitszeit rechnen.

In dieser Zeit stehen die Fachkréfte fur Arbeitssicherheit nicht fur die eigentliche Be-
treuung zur Verfigung. Wegezeiten dirfen von daher nicht als Einsatzzeiten ange-
rechnet werden?’. Solche Aufwande reduzieren also die verfiigbare Kapazitat (oder
erhéhen die Uberstunden).

Einfluss auf die Wegezeiten haben vor allem:

e Entfernung der Betriebe. Insbesondere in landlichen Gebieten kann die Entfer-
nung des Sitzes der Fachkraft fir Arbeitssicherheit bis zum Betrieb bzw. zwischen
den Betriebsteilen mehrere 100 km betragen. In Ballungsgebieten und wéhrend
der Hauptverkehrszeit ist der oft zah flieRende Verkehr zu beriicksichtigen.

e Betriebsdichte und Routenplanung. Liegen mehrere Betriebe in raumlicher N&-
he zueinander, ist ggf. eine Optimierung der Routenplanung mdéglich. Je gréf3er
der Pool an zu betreuenden Betrieben ist, desto grof3er sind die Einsparungspo-
tenziale.

?® Da die DGUV Vorschrift 2 nur firr die Regelbetreuung mit mehr als 10 Beschaftigte vorgegebene

Einsatzzeiten vorsieht, bezieht sich diese Ausschlussregelung nur auf die Anlage 2, Abschnitt 1 der
DGUV Vorschrift 2. Sinngemalf ist diese Regelung auch fur die anderen Betreuungsmodelle anzu-
wenden.
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Haufigkeit vor Ort. Wegezeiten fallen vermehrt an, wenn die Betriebe haufiger
vor Ort aufgesucht werden mussen. Praventives Handeln erfordert haufig kurzfris-
tige und mehrmalige Prasenz, wenn z. B. Arbeitssysteme neu- oder umgestaltet
werden sollen oder Problemschwerpunkte zu bearbeiten sind. Flexible bedarfsge-
rechte Betreuung erhéht daher Wegezeiten. Relativiert wird die Prasenzhaufigkeit
in den kleineren Betrieben durch Kumulationsmdglichkeiten von 3 bzw. 5 Jahren,
sodass Betriebe aulRerhalb konkreter Handlungsanlasse nicht jahrlich angefahren
werden mussen.

Je hoher der Anteil an kleineren Betrieben bzw. die Zahl der zu betreuenden Stand-
orte ist, desto hoher ist auch der Anteil der Wegezeiten. Er kann in der Kleinbetriebs-
betreuung landlicher Gebiete durchaus die gleiche GréRenordnung wie die eigentli-
che Betreuungszeit ausmachen. Im Zuge der Ausweitung der Kleinbetriebsbetreuung
klagen speziell Gberbetriebliche Dienste und freiberufliche Fachkrafte fur Arbeitssi-
cherheit Giber einen zunehmenden Anteil der Wegezeiten.

Zur Problematik der Wegezeiten sind neuere Veroffentlichungen nicht bekannt. Des-
halb muss auf Expertenaussagen und Praxiserfahrungen von einzelnen Diensten
sowie eigene Erhebungen zurtickgegriffen werden:

Ein sicherheitstechnischer Dienst schéatzt den Umfang der Wegezeiten bei der
Kleinbetriebsbetreuung auf tber 30 %. Darin sind Betriebe aller Betreuungsmodel-
le nach DGUV Vorschrift 2 enthalten.

Der sicherheitstechnische Dienst der SVLFG gibt einen durchschnittlichen Wege-
zeitenanteil von 30 % an. Auch hier sind sowohl Kleinbetriebe als auch mittlere
Betriebe enthalten.

In der Onlinebefragung gaben die 1.029 Teilnehmer, die auf die Frage ,Wie ist das
zeitliche Verhaltnis von Wegezeiten und den echten Einsatzzeiten?* geantwortet
haben, einen Wegezeitenanteil von 15 % an.

Weitere Einschatzungen kamen von Teilnehmern des Workshops (vgl. Abschnitt
3.3.3).

Auf dieser Grundlage wurden die in Tab. 5.18 genannten Annahmen getroffen.

Tab. 5.18  Zeitanteile fir Wegezeiten nach Kapazitatsszenarien

Anteil des Maximal- Mittleres Minimal-
DGUV Vorschrift 2 Betreuungs- Kapazitats- Kapazitats- Kapazitats-

umfangs®  szenario szenario szenario
Regelbetreuung mit mehr als 85 % 5% 10 % 13 %

10 Beschaftigten (Anlage 2)

Regelbetreuung und Kompetenzzentren

fur Betriebe bis 10 Beschaftigte (Anla- 15 % 20 % 30 % 40 %
gen 1 und 4) sowie alternative Betreu-

ung bis 30/50 Beschéftigte (Anlage 3)

Summe 100 % 7 % 13 % 17 %

2L vgl. Tab. 4.14
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Dabei wurde eine Differenzierung zwischen nach den Anlagen 1, 3, und 4 der DGUV
Vorschrift 2 betreuten Betrieben (insbesondere Klein- und Kleinstbetriebe) und den
mittleren und gréReren Betrieben nach Anlage 2 DGUV Vorschrift 2 vorgenommen,
wobei nach Tab. 4.14 etwa 15 % des Betreuungsaufwands auf die Kleinbetriebsbe-
treuung nach den Anlagen 1, 3 und 4 DGUV Vorschrift 2 und 85 % auf die Betreuung
nach Anlage 2 DGUV Vorschrift 2 entfallen.

5.34 Durchschnittliche Einsatzzeit und Berechnung der Gesamtkapazitat

Legt man die oben dargestellten Daten zugrunde, so errechnen sich fiur die Kapazi-
tatsszenarien die in Tab. 5.19 angegebenen durchschnittlichen Jahreseinsatzzeiten
pro Fachkraft fur Arbeitssicherheit. Danach steht je nach Kapazitatsszenario rechne-
risch jede Fachkraft flr Arbeitssicherheit durchschnittlich fir 664 bis 1.023 Stunden
Jahreseinsatzzeit zur Verfigung.

Tab. 5.19  Durchschnittliche Jahreseinsatzzeit pro Fachkraft flir Arbeitssicherheit
nach Kapazitatsszenarien (ausschlief3lich Wegezeiten) in Stunden pro

Jahr
Maximal- Mittleres Minimal-
Kapazitatsszenario Kapazitatsszenario Kapazitatsszenario
Durchschnittliche 1.023 826 664

Jahreseinsatzzeit

Durch Multiplikation der Zahl verfigbarer Personen mit sicherheitstechnischer Fach-
kunde (vgl. Abschnitt 5.2.4) mit der Rechengrol3e ,durchschnittliche Jahreseinsatz-
zeit* (vgl. 5.3.4) ergibt sich die Gesamtkapazitat fur die sicherheitstechnische Be-
treuung nach Kapazitatsszenarien.

54 Ergebnis: Gegenwartig verfigbare quantitative Ressourcen

In diesem Kapitel ging es um die Forschungsfrage:

Wie viele Fachkrafte fur Arbeitssicherheit stehen gegenwartig mit welcher zeit-
lichen Kapazitat fur die ASiG-Betreuung zur Verfigung?

Aufgrund der nicht hinreichend genauen Daten wurden Kapazitatsszenarien model-
liert, in die Annahmen Uber die Ausprédgung zu der Anzahl nicht fur die ASIG-
Betreuung verfligbarer Personen mit sicherheitstechnischer Fachkunde sowie des
Umfangs von Teilzeittatigkeit, Wahrnehmung anderer Aufgaben und Wegezeiten
eingegangen sind.

Insgesamt haben zwischen 1977 und 2015 124.000 Personen die sicherheitstechni-
sche Fachkunde erworben. Davon waren am 1.1.2016 noch 71.700 berufsfahig, d. h.
weder alters- noch krankheitsbedingt aus dem Erwerbsleben ausgeschieden.

Somit waren je nach Kapazitatsszenario 52.400 bis 59.700 Personen mit sicherheits-
technischer Fachkunde auch als Fachkraft flr Arbeitssicherheit tatig.
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Die verfligbare Betreuungszeit betragt unter Berticksichtigung von Teilzeittatigkeit als
Fachkraft flr Arbeitssicherheit und Wegezeiten je nach Kapazitatsszenarien zwi-
schen knapp 35 Mio. und 61 Mio. Betreuungsstunden pro Jahr (Tab. 5.20).

Tab. 5.20 Gesamtkapazitat an Einsatzzeit der verfugbaren Fachkrafte fur Arbeits-
sicherheit in Mio. Stunden pro Jahr

Maximal- Mittleres Minimal-
Kapazitatsszenario Kapazitatsszenario Kapazitatsszenario

Zahl der verfugbaren Personen

mit sicherheitstechnischer 59.700 56.000 52.400
Fachkunde
Durchschnittliche 1.023 826 664

Jahreseinsatzzeit

Gesamtkapazitat in h/a 61,0 Mio. 46,3 Mio. 34,8 Mio.
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6 Bilanzierung der gegenwartigen gquantitativen
Ressourcen

Dieses Kapitel befasst sich mit der Forschungsfrage:

Haben wir in der Bilanz gegenwartig gentigend Fachkrafte fir Arbeitssicher-
heit, um den Zeitbedarf zu decken?

Dazu sind die gegenwartig erforderlichen quantitativen Ressourcen (Einsatzzeiten-
bedarf) entsprechend den Bedarfsszenarien in Abb. 6.1 den verfigbaren zeitlichen
Ressourcen nach Kapazitatsszenarien in Stunden pro Jahr gegentber gestellt. Da-
nach sind die derzeit verfugbaren Fachkréfte flr Arbeitssicherheit mit der ihnen nach
den oben angefuhrten Berechnungen zur Verfugung stehenden zeitlichen Betreu-
ungskapazitat in der Lage, den Bedarf nach dem mittleren Bedarfsszenario mehr als
zu erfullen.

< Gegenwartiger Stand

Stunden pro Jahr

Kapazitats- 80 Mio.
szenarien:

Maximalszenario

(61,0 Mio.) | 60 Mio. — Bedarfs-
Mittleres Szenario ] szenarien
(46,3 Mio.) .
Minimalszenario 40 Mio. = S (37,6 Mio.)
(34,8 Mio.)

Abb. 6.1 Verflighare Betreuungskapazitat in Stunden pro Jahr im Vergleich zum
Zeitbedarf

Insofern kann die Forschungsfrage, ob gegenwartig quantitativ gentigend Fachkrafte
fur Arbeitssicherheit fir die sicherheitstechnische ASiIG-Betreuung zur Verfligung
stehen, unter den getroffenen Annahmen und gewéhlten Zahlweisen insgesamt fur
ganz Deutschland bejaht werden. Auch wenn in Abschnitt 4.1.2.2 davon ausgegan-
gen wird, dass die ermittelten Bedarfswerte fur die Grundbetreuung nach Anlage 2
der DGUV Vorschrift 2 etwas zu gering ausfallen, besteht nur ein sehr geringes Risi-
ko, dass der Bedarf nicht vollstandig gedeckt werden kann: Bei Kombination von Mi-
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nimal-Kapazitatsszenario mit dem Maximal-Bedarfsszenario wirden 2,8 Mio. Stun-
den pro Jahr fehlen. Bei allen anderen Kombinationen besteht keine Betreuungslu-
cke.

Versteht man die Auspragungen der Kriterien des mittleren Kapazitatsszenarios als
Potenziale zur Kapazitatserhohung, ist auch das Maximal-Bedarfsszenario realisier-
bar.

Die Kapazitatsszenarien differenzieren weder nach den Qualifikationsstufen Ingeni-
eur, Techniker, Meister noch nach Regionen. Eine regionale Differenzierung war
nicht Gegenstand des Projekts. Es sind mit den vorliegenden Daten keine Aussagen
Uber regionale Schwankungen moglich. Aus den Expertenbefragungen und dem
Workshop wurde vereinzelt Gber Probleme berichtet, einen Sicherheitsingenieur oder
in einer landlichen Region Uberhaupt eine Fachkraft fur Arbeitssicherheit zu finden.
Hinweise gibt es zudem, dass die Betreuung von Kleinst- und Kleinbetrieben insbe-
sondere in landlichen Gebieten fir freiberufliche Fachkrafte fur Arbeitssicherheit und
Uberbetriebliche Dienste aufgrund geringer Einsatzzeiten bei hohen Wegezeiten we-
nig attraktiv ist, sodass sie diesen keine entsprechenden Angebote unterbreiten.

Die Bedarfsszenarien orientieren sich an den Regelungen der DGUV Vorschrift 2. Es
gibt weitere EinflussgroRen auf den quantitativen Ressourcenbedarf, die mit den vor-
liegenden Daten nicht hinreichend quantifizierbar waren und deshalb nicht in die Be-
darfsszenarien einbezogen wurden.

Die Zahl der zu betreuenden Beschaftigten ist hoher als die Zahl der Vollarbeiter, die
bei den Bedarfsszenarien berucksichtigt wurden. Es ist bisher nicht entschieden,
nach welcher Zahlweise die Beschéftigten fir die Grundbetreuung gem. DGUV Vor-
schrift 2, Anlage 2 zu zahlen ist. Dies wird von den Unfallversicherungstragern und
den Betrieben unterschiedlich gehandhabt (vgl. Abschnitt 4.1.2.2). Bei ,Kopfzahlung*®
wurde sich daher ein hoherer Bedarf ergeben als in den Bedarfsszenarien mit Vollar-
beitern errechnet.

In einigen Fallen gibt es abweichende Vereinbarungen bzw. Vorgaben zu den Emp-
fehlungen der Unfallversicherungstrager:

e Manche Unfallversicherungstrager haben mit Grof3betrieben wegen fehlender De-
gression in der DGUV Vorschrift 2 Sondervereinbarungen getroffen, in denen die
Einsatzzeiten reduziert sind.

¢ Teilweise werden die Schutzklauseln fur die Grundbetreuung nicht entsprechend
der DGUV Vorschrift 2 angewendet. So wird in der Handlungshilfe und Online-
handlungshilfe der BGN die erhdhte Schutzklausel fur die Betreuungsgruppe 1l
(0,2 h/a = 40 % der Grundbetreuung) nicht bertcksichtigt. Das kann dazu fihren,
dass der Fachkraft fur Arbeitssicherheit ein hoherer Anteil der Grundbetreuung
zugewiesen wird, mit der Folge steigender Bedarf.

Ohne diese Bedarfsabweichungen genauer quantifizieren zu kdnnen, kann aber da-
von ausgegangen werden, dass die verfigbaren Ressourcen auch diese Abwei-
chungen bewaltigen kdnnen.

In der betrieblichen Praxis zeigen sich von dieser Modellrechnung in der Praxis ab-
weichende Anwendungen der DGUV Vorschrift 2, die zu einer abweichenden tat-
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sachlichen Nachfrage nach sicherheitstechnischer Betreuung durch die Unterneh-
men weicht vom Zeitbedarf gemal DGUV Vorschrift 2 mehr oder weniger stark ab:

e Vor dem Hintergrund des Betriebsarztemangels sehen Experten immer wieder
Hinweise, dass mangels Verfugbarkeit eines Betriebsarztes die Fachkraft fur Ar-
beitssicherheit Aufgaben Ubernimmt, die eigentlich zum Aufgabenkatalog bzw.
zum Leistungsspektrum des Betriebsarztes gehdrt (z. B. Organisation der Ersten
Hilfe). Nach den Regeln der DGUV Vorschrift 2 dirfte unter Berticksichtigung der
Verteilung nach Tab. 4.7 (vgl. Seite 57) die Fachkraft fir Arbeitssicherheit nur
68 % der Grundbetreuung Ubernehmen. Bei der Sifa-Onlinebefragung gaben die
befragten Fachkréfte fur Arbeitssicherheit aber einen Anteil von gut 77 % an der
Grundbetreuung an (vgl. Tab. 6.1). Dadurch kann es zu einer deutlich erhdéhten
Nachfrage an Fachkréfte flr Arbeitssicherheit kommen.

Tab. 6.1 Wie ist im (hauptséachlich) betreuten Betrieb die reale zeitliche Vertei-
lung der Grundbetreuung zwischen Fachkraft flr Arbeitssicherheit
und Betriebsarzt? (Sifa-Onlinebefragung; N = 1.025)

Durchschnittswerte %
Fachkraft fur Arbeitssicherheit 77,2
Betriebsarzt 22,8

* In einem Grof3teil der Betriebe sind keine Fachkrafte flr Arbeitssicherheit bestellt:
Nach GDA-Betriebsbefragung 2015 (vgl. Tab. 6.2) werden 55 % der Betriebe nicht
von einer Fachkraft flr Arbeitssicherheit betreut. Bei Kleinstbetrieben bis 9 Be-
schaftigte sogar 65 %.

Tab. 6.2 Haben Sie eine Fachkraft fur Arbeitssicherheit bestellt? (GDA-
Betriebsbefragung 2015; N = 5.026; betriebsgewichtet; auf 100 %
fehlende = ,weil3 nicht")

BetriebsgroRe (Anzahl der Beschaftigten) Ja Nein
1-9 34 % 65 %

10 — 49 68 % 31%

50 — 249 93 % 7%

> 250 96 % 3%

Alle Betriebsgrofzen 45 % 55 %

Nach einer Auswertung der GDA-Betriebsbefragung 2011 (vgl. HAMACHER,
EICKHOLD, RIEBE 2015, S. 49) haben 61,7 % regelbetreuten Kleinstbetriebe kei-
ne Unterstltzung durch eine Fachkraft fir Arbeitssicherheit (vgl. Tab. 6.3). Bei der
alternativen Betreuung nach den Anlagen 3 und 4 DGUV Vorschrift 2 sind es
42,7 % der diesen Betreuungsmodellen zugeordneten Betriebe. Dies fuhrt in der
Praxis zu einer reduzierten Nachfrage.



93

Tab. 6.3 Betreuungssituation in den Betreuungsmodellen (HAMACHER,

EICKHOLT, RIEBE 2015, S. 49)

Regelbetreuung in

Betrieben mit weni-

ger als 10 Beschéf-
tigten (Anlage 1)

Unterstitzung durch Sifa und BA 21,0 %
Unterstutzung nur durch Sifa 17,3 %
Unterstitzung nur durch BA 5,7 %

Weder Unterstiitzung durch Sifa

0,
noch durch BA 56,0 %

100,0 %

Regelbetreuung in
Betrieben mit 10
und mehr Beschéf-
tigten (Anlage 2)
61,9 %

18,6 %

4,0 %

15,5 %

100,0 %

Alternative

Betreuung

(Anlagen 3
und 4)
36,2 %
21,1 %

13,4 %
29,3 %

100,0 %

* Nach Experteneinschatzung und eigenen Erfahrungen bleiben Betriebe teilweise
deutlich hinter dem nach der DGUV Vorschrift 2 geforderten Betreuungsumfang

zurlck, was die Nachfrage reduziert:

» In groBeren Betrieben werden ggf. weniger Fachkrafte flr Arbeitssicherheit als

erforderlich bestellt.

» In kleineren Betrieben erhalten die Fachkréfte fur Arbeitssicherheit weniger Ein-
satzzeiten als nach DGUV Vorschrift 2 erforderlich.

» Teilweise wird die Auffassung vertreten, dass ein bezuglich des Arbeitsschutzes
~-gut aufgestelltes* Unternehmen keine betriebsspezifische Betreuung brauchte
und die Ausldsekriterien der betriebsspezifischen Betreuung nicht angewendet

werden.

Die beschriebenen Nachfrageabweichungen in der Praxis sind nicht genauer quanti-
fizierbar. Insgesamt wird aber mit keiner signifikanten Abweichung gegeniber den

Bedarfsszenarien gerechnet.

In der Praxis Uben Fachkrafte fur Arbeitssicherheit auch Tatigkeiten aus, die nicht
dem Aufgabenreich des ASIG und der DGUV Vorschrift 2 zuzuordnen sind. Diese
Tatigkeiten (Umweltschutz, Gefahrgut ...) bleiben entsprechend der Fragestellung

des Projekts unberiicksichtigt.
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Teil I Haben wir die , richtigen“ Fachkrafte ftr
Arbeitssicherheit?

Die quantitative Betreuungskapazitat der verfliigbaren Fachkrafte fur Arbeitssicherheit
gibt noch keine Auskunft dartber, in wieweit diese die an eine sicherheitstechnische
Betreuung gestellten Anforderungen erfullen kdnnen, also in wieweit sie ,die Richti-
gen“ sind.

.Richtig® muss sich an den betrieblichen Arbeitsschutzanforderungen festmachen,
die sich aus Entwicklungen in der Arbeitswelt und Gesellschaft ableiten lassen. Da
die Fachkraft fur Arbeitssicherheit nach 8 6, Abs. 1 Arbeitssicherheitsgesetz in allen
Fragen des Arbeitsschutzes fachkundig beraten soll, muss dieser Beratung ein um-
fassendes Arbeitsschutzverstandnis zugrunde liegen, wie es 8 2, Abs. 1 in Verbin-
dung mit 8 3 Arbeitsschutzgesetz umreil3t: Es ist ein kontinuierlicher Verbesserungs-
prozess zu betreiben — sowohl zum Schutz vor Unfall- und arbeitsbedingten Ge-
sundheitsgefahren als auch zur menschengerechten und gesundheitsférderlichen
Arbeitsgestaltung.

Fur eine anforderungsgemaélfe Beratung ist ein angepasstes Tatigkeitsprofil der
Fachkrafte flr Arbeitssicherheit erforderlich. Damit sie entsprechend fachkundig be-
raten kdnnen, bendtigen sie ein umfassendes Kompetenzprofil. Die Frage ,Haben wir
die ,Richtigen“?* flhrt zu folgenden Forschungsfragen:

1.) Welche Merkmale in Arbeitswelt und Gesellschaft haben gegenwartig Einfluss auf
den betrieblichen Arbeitsschutz und die Tatigkeit der Fachkraft fir Arbeitssicher-
heit?

2.) Welche Kompetenzen der Fachkraft fir Arbeitssicherheit sind zur Erfullung dieses
Tatigkeitsprofils erforderlich?

3.) In wieweit verfugen die Fachkrafte fur Arbeitssicherheit Gber die erforderlichen
Kompetenzen?

4.) Bestehen in der Bilanz gegenwartig Kompetenzdefizite?

In den folgenden Kapiteln wird deshalb untersucht,

¢ welche Kompetenzen erforderlich sind, damit die Fachkrafte flr Arbeitssicherheit
die Tatigkeiten entsprechend der Bedarfe in den zu betreuenden Unternehmen
wirksam ausfuhren kénnen (Kapitel 7),

¢ inwieweit die verfugbaren Fachkrafte flr Arbeitssicherheit in der Lage sind, die
zeitgemé&lRen Anforderungen zu erfullen und welche Kompetenzdefizite gegenwar-
tig bestehen (Kapitel 8).
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7 Gegenwartig erforderliche qualitative
Ressourcen

Dieses Kapitel befasst sich mit der Beantwortung folgender Forschungsfragen:

Welche Merkmale in Arbeitswelt und Gesellschaft haben gegenwartig Einfluss
auf den betrieblichen Arbeitsschutz und das daraus resultierende Tatigkeits-
profil der Fachkraft fir Arbeitssicherheit?

Welche Kompetenzen der Fachkraft fir Arbeitssicherheit sind gegenwartig zur
Erfallung dieses Tatigkeitsprofils erforderlich?

Um diese Fragen zu beantworten, wurde ein Strukturierungs- und Ableitungsmodell
entwickelt, wie sich Anforderungen in Arbeitswelt und Gesellschaft auf den betriebli-
chen Arbeitsschutz auswirken und das Tatigkeitsprofil und das Kompetenzprofil der
Fachkraft fur Arbeitssicherheit beeinflussen. Daran entlang wird die Herleitung der
Kompetenzprofile beschrieben (Abb. 7.1).

Entwicklungen in Arbeitswelt und Gesellschaft
.

- Auswirkungen auf den Arbeitsschutz ~
Praventions- Unternehmenskultur Gegenstand des Vorschriften-
verstandnis und Management Arbeitsschutzes und Regelwerk

G y,

R —
- Tatigkeitsprofil der Sifa ~
Aufgaben- und s
Rollenverstindnis Inhalte der Tatigkeit Vorgehen
. J
—~———
Kompetenzprofil der Sifa

Abb. 7.1 Strukturierung der Anforderungen und Ableitung der Kompetenzen

Aus der sich stetig im Wandel befindenden Arbeitswelt und Gesellschaft sind die re-
levanten Merkmale mit Einfluss auf den betrieblichen Arbeitsschutz zu erfassen. Die
Auswirkungen der Entwicklungen in der Arbeitswelt und Gesellschaft auf den betrieb-
lichen Arbeitsschutz sind nach folgenden Kategorien zu beschreiben:

e Das Praventionsverstandnis umfasst die Merkmale eines Arbeitsschutzver-
standnisses.

¢ Unternehmenskultur und Management beeinflussen die Arbeitsbedingungen
und menschengerechte Arbeitsgestaltung, die sich wiederum auf die Unterneh-
menskultur und das Management auswirken.

¢ Gegenstand des Arbeitsschutzes sind die Arbeitsbedingungen.

¢ Die arbeitsschutzrelevanten Merkmale, Probleme und Anforderungen schlagen
sich zeitversetzt auf das Vorschriften- und Regelwerk zum Arbeitsschutz nieder.
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Sie geben insofern auch Impulse in die Betriebe und stellen Umsetzungsheraus-
forderungen fur die Betriebe dar.

Um die Anforderungen an den betrieblichen Arbeitsschutz erfillen zu kdnnen, ist die
fachkundige Unterstltzung durch die Fachkraft fir Arbeitssicherheit erforderlich. Fur
die Unterstitzung missen Fachkréfte fur Arbeitssicherheit bestimmte Aufgaben erfll-
len. Das Tatigkeitsprofil wird nach folgenden Kategorien strukturiert und beschrieben:

¢ Aufgaben- und Rollenverstandnis der Fachkraft flr Arbeitssicherheit bzgl. Men-
schenbild und Werteverstandnis, Generalisten- und Spezialistenverstandnis, In-
tegrations- und Kooperationsverstandnis einschlie3lich der Identifikation mit der
Rolle der Fachkraft fir Arbeitssicherheit als Berater

¢ Die Inhalte der Tatigkeit beziehen sich auf die Gefahrdungsfaktoren und ge-
sundheitsforderlichen Faktoren, auf die sichere, gesundheitsgerechte und men-
schengerechte Arbeitsgestaltung sowie die Integration von Sicherheit und Ge-
sundheit in das betriebliche Management.

* Vorgehen im Sinne systematischen Problemlésungshandelns

Das daraus abzuleitende Kompetenzprofil muss alle Kompetenzen umfassen, tber
die Fachkrafte flr Arbeitssicherheit verfligen missen, um die Aufgaben wirksam er-
fullen zu kénnen.

Es wurden zu verschiedenen Zeitpunkten Anforderungsprofile entwickelt, die das
jeweilige Praventionsverstandnis, Tatigkeits- und Kompetenzprofile umfassen. Ana-
lysiert wurde dazu die historische Entwicklung der Kompetenzprofile seit Erlass des
Arbeitssicherheitsgesetzes (vgl. Abb. 7.2).

1980 1990 2000 2010 2016
fortlaufende Entwicklung der Anforderungen in den Betrieben ? ‘
I
|ASIG | [EG-RRL] |ArbSchG | DGUV Vorschrift 2|
~S N
RNy b
Verfasste Aufgaben- erstes Ssa weiterentwick.
Anforderungen | katalog > Anforderungs- » Anforderungs- —>
an die Tatigkeit ASiG profil profil
erforderliche |  nicht 75 Kompetenz- weiterentwick.

» Kompetenz- —

K t i beschrieben' i
ompetenzen ! profil profil

Abb. 7.2 Geschichtliche Entwicklung der Kompetenzprofile

Anforderungsprofile wurden im Wesentlichen zu drei Zeitpunkten entwickelt:

¢ Nach dem Erlass des Arbeitssicherheitsgesetzes gab es zunachst nur den Aufga-
benkatalog des ASIG. Ein Kompetenzprofil wurde nicht erstellt. (Relevant fur die
Ausbildung bis 2002; vgl. Abschnitt 8.3.1)

® In den 1990er Jahren wurde erstmals ein umfassendes Anforderungsprofil ein-
schlie3lich eines Kompetenzprofils entwickelt (HVBG 1994). (Relevant fir die
Ausbildung seit 2001; vgl. Abschnitt 8.3.2)

¢ Dieses vorgenannte Anforderungs- und Kompetenzprofil wurde 2010 Uberprift
und zu einem neuen Ausbildungsmodell weiterentwickelt (DGUV 2011a). Es ist
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beabsichtigt, dieses Ausbildungsmodell durch ein detaillierteres Kompetenzprofil
zu untersetzen (relevant fur die Ausbildung ab 2019).

In den nachsten Abschnitten werden die Anforderungsprofile von 1994 und 2011
nach dem Strukturmodell (vgl. Abb. 7.1) analysiert.

Im Ergebnis der Analyse war zu diskutieren, in wieweit die gegenwartig verfigbaren
Kompetenzprofile heutigen Anforderungen entsprechen oder dahinter zurtickbleiben.
Dazu wurden die gegenwartig erkennbaren Entwicklungstrends zusammengestellt
und die Erkenntnisse zum Fortentwicklungsbedarf des Kompetenzprofils aus der Ex-
pertenbefragung, von Selbsteinschatzungen der Fachkrafte fr Arbeitssicherheit so-
wie einschlagiger Literatur abgeleitet.

7.1 Kompetenzprofil fur die Ausbildung seit 2001

Fur die Ausbildung seit 2001 wurde in den frihen 1990er Jahren erstmals ein Kom-
petenzprofil fir die Fachkraft fir Arbeitssicherheit erarbeitet. Der Entwicklungspro-
zess orientierte sich dabei an dem Strukturierungsmodell nach Abb. 7.1.

711 Merkmale von Arbeitswelt und Gesellschaft

In der Studie ,Anforderungsprofile flr Fachkrafte fur Arbeitssicherheit* (vgl. HVBG
1994, Anlage 3) wurden die damals erkennbaren Zukunftsentwicklungen mit Auswir-
kungen auf die Anforderungen an Fachkrafte fir Arbeitssicherheit untersucht
(Abb. 7.3).

/ Merkmale der Arbeitswelt und Gesellschaft \
Hoéher-

S Alters-
qualifizierung

\ / schere

Computer-
arbeit

Dienstleitungs-
gesellschaft

zunahme

Klein- /
betrieb l \ Belastungs-
Frauenerwerbs-

K arbeit /

Abb. 7.3 Zukunftstrends, die der Ausbildungskonzeption von 1994 zugrunde lie-
gen
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Die Arbeitnehmergruppen wandelten sich — bereits seinerzeit erkennbar — zu &lteren
Arbeitnehmern, zur starkeren Tatigkeit von Frauen, auch zum verstarkten Einsatz
von auslandischen Arbeitnehmern. Die Anforderungen der Wirtschaft entwickelten
sich zu ganzheitlichen Ansétzen der Prozessgestaltung, die nicht einseitig auf Tech-
nikkonzepte setzten, sondern die organisatorischen und auch die sozialen Prozesse
starker in den Mittelpunkt riickten. Generell verlagerte sich der Anteil der Beschéftig-
ten starker in den Burobereich, sodass grundsatzlich Buroarbeit eine umfassendere
Betrachtung erforderte, nicht nur im Hinblick auf die Raum- und Arbeitsplatzgestal-
tung, sondern auch die Organisation sowie die sozialen Beziehungen. Die Tendenz
zur Verkleinerung der Betriebsgrof3en hatte Konsequenzen bzgl. kleinbetriebsorien-
tierter Managementkonzepte. Damit verbunden war das Einsetzen einer regionalen
Bindelung von Unternehmen unterschiedlicher Belegschaftsstarke (z. B. Chem-
parks).

Eine Reihe unterschiedlicher Wirkungen zeigten sich durch diese Trends auf die Ar-
beitsbedingungen, inshesondere die seit den 1990er Jahren dramatische Zunahme
von psychischen Belastungen und die damit verbundenen Fehlbeanspruchungen,
und zwar nicht nur durch Innovationsstress, sondern ganz besonders auch durch
Arbeitsverdichtung, durch die Abfolge von Téatigkeiten, widerspriichliche Nutzung von
Arbeitsformen (Gruppenarbeitskonzepten, Gestaltung von Arbeitszyklen, Nichtbeach-
tung sozialer Beziehungen im Team und auch in der Fuhrung). Die Entwicklungen
waren gekennzeichnet durch abteilungsibergreifende Kooperationen (auch zwischen
unterschiedlichen Experten bei der Projektabwicklung im Rahmen von Innovationen
und grundsatzlichen Veranderungen der Technologie) und durch erhdhten Stellen-
wert betriebsstrategischer Arbeit. Eine differenzierte Zusammenstellung der hier
skizzierten Trends enthalt HYBG 1994, Anlage 3.

7.1.2 Auswirkungen auf den Arbeitsschutz

Aus den oben skizzierten Trends wurden in der Studie ,Anforderungsprofile fur
Fachkrafte fur Arbeitssicherheit” die Anforderungen an den Arbeitsschutz mit dem
Fokus auf die Fachkraft fur Arbeitssicherheit erstmals umfassend ermittelt und be-
schrieben (vgl. HVBG 1994). Grundlage war die Befragung tatiger Fachkrafte fur Ar-
beitssicherheit, die Auswertung der Anforderungen aus dem Regelwerk, insbesonde-
re der EG-Rahmenrichtlinie 89/391/EWG sowie die Ableitung von Anforderungen aus
den Zukunftsentwicklungen. Die Anforderungsprofile beanspruchen dabei mit dem
Bezug auf die EG-Rahmenrichtlinie, das Arbeitsschutzgesetz mit zu bericksichtigen,
auch wenn dieses erst 2 Jahre spater erlassen wurde und dabei nicht hinter der EG-
Rahmenrichtlinie zurlickbleiben durfte (EG-Richtlinie als Mindestforderung fur die
Mitgliedsstaaten).

Fur die Ableitung von Anforderungen an die Fachkraft fir Arbeitssicherheit wurden
funf Kernpramissen zugrunde gelegt (vgl. Abb. 7.4).

Das Anforderungsprofil wurde in der Folge bis in die Gegenwart kaum verandert.
Den aktuellen Stand enthalt der DGUV Report 2/2012 in Abschnitt 2.1 bzw. DGUV
Information 251-001 (DGUV 2012c) in den Abschnitten 3 und 4.



99

Sicherheit und Gesundheitsschutz muss vorrangig als
PRAVENTION
durch menschengerechte Arbeitsgestaltung erfolgen.

Sicherheit und Gesundheit ist
GANZHEITLICH
und umfasst Unfalle, Berufskrankheiten und andere arbeitsbedingte Erkrankun-
gen sowie korperliches, psychomentales und psychosoziales Wohlbefinden.

Sicherheit und Gesundheit durch
Gestaltung von
ARBEITSSYSTEMEN
als Zusammenwirken von
technischen, organisatorischen und
personellen Faktoren.

Gewabhrleistung von Sicherheit und
Gesundheit durch risikoabhangige
Beachtung der Gesamtpalette
ALLER FAKTOREN
von Gefahrdungen und Belastungen.

Sicherheit und Gesundheitsschutz erfordern
INTEGRATION
in Unternehmensstrategien und Unternehmensfihrung.

Abb. 7.4 Kernpramissen zur Ableitung von Anforderungen an die Fachkraft fur
Arbeitssicherheit (vgl. HVBG, 1994, S. 20)

Praventionsverstandnis

Die charakteristischen Merkmale des Wandels in den Auffassungen von Sicherheit
und Gesundheit sind in Tab. 7.1 zusammengefasst.

Tab. 7.1 Charakteristische Merkmale des Wandels in den Auffassungen von Si-
cherheit und Gesundheit (vgl. DGUV 2012b, S. 36 f.)

Von (vor 1994) Hin zu

Berucksichtigung aller Re- Regelwerke allein reichen nicht

gelwerke fiihrt zu Sicherheit  anqein basierend auf selbst erarbeiteten Arbeitsschutzzielen, wel-

che die offentlich-rechtlichen Vorgaben sowie neue Erkenntnisse und
Erfahrungen berticksichtigen

Konkrete Situation beachten
Auch handeln, wenn keine spezielle Vorschrift vorhanden ist

Arbeitsschutz — Aufgabe der Arbeitsschutz — praktizierte Fihrungsaufgabe, die von Fachexperten
Fachexperten unterstutzt wird

Monokausale Betrachtung Komplexes (multifaktorielles) Bedingungsgefiige von physischen und
von Gesundheitsschaden psychischen Gesundheitsbeeintrachtigungen



Von (vor 1994)

Technik als Hauptansatz-
punkt der Gestaltung

MafRnahmenkonzepte aus-
schlielich erfahrungsbezo-
gen; reaktiv abgeleitet von
beweisbaren Gefahren

Problemfindung durch Be-
obachtung

Maflnahmenansatz bei vor-
liegenden Symptomen

Beschaftigte als Schutzob-
jekt (Betroffener)

Gesundheitsschaden durch
Unfall und Berufskrankheit

Orientierung am ,,Durch-
schnittsmenschen*

Arbeitsschutz verursacht
Kosten
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Hin zu

Ansatz beim Arbeitssystem mit den Elementen Eingabe, Ausgabe,
Arbeitsaufgabe, Mensch, Arbeitsmittel, Arbeitsablauf, Arbeitsplatz
bzw. -stétte, Arbeitsablauf und Arbeitsumgebung

MalRnahmen aus den Gestaltungsfeldern Technik, Organisation und
Personal

Positive Ansatze nutzen durch Aufdecken von Faktoren, die die Ge-
sundheit starken

MaRnahmenkonzepte erfahrungsbezogen, ergénzt um die Bewertung
von Risiken
Aktiv abgeleitet aus Verdachtsmomenten

Problemfindung durch differenzierte Analysen, beginnend in Pla-
nungs- und Konzeptphasen unter Einbeziehung der Beschaftigten

MaRnahmenansatz auch bei Strategien, Konzepten, Planungen, Be-
schaffungen; Forschung und Produktentwicklung so beeinflussen,
dass sichere und gesundheitsgerechte Herstellung und Anwendung
maoglich ist

Forschung und Produktentwicklung so beeinflussen, dass sichere und
gesundheitsgerechte Herstellung und Anwendung maéglich ist

Beschéftigte als Subjekt und als Akteur (Beteiligter, Mitwirkung als
Experte)

Gesundheit als physische und psychische Unversehrtheit sowie als
psycho-mentales und psychosoziales Wohlbefinden einschlieflich
Gesundheitsforderung

Zielgruppenorientierte Konzepte
Beachtung des tatigen Individuums

Verzicht auf Arbeitsschutz verursacht Kosten

Arbeitsschutz ist, wie alle betrieblichen Aktivitaten, mit Aufwand aber
auch mit Nutzen verbunden

Unternehmenskultur und Management

Erforderlich ist die integrative Organisation des Arbeitsschutzes ,bei allen Tatigkeiten
und eingebunden in die betrieblichen Fuhrungsstrukturen® und Ermdglichung der
Mitwirkungspflichten der Beschaftigten (vgl. § 3, Abs. 2 89/391/EWG bzw. § 3, Abs. 2
Arbeitsschutzgesetz). Im Anforderungsprofil ist das Arbeitsschutzmanagement nach
10 Kernelementen strukturiert (vgl. Abb. 7.5). ,Integrativer Arbeitsschutz erfordert
eigene Kiritikfahigkeit des Betriebs, eine hieraus entwickelte stdndige Verbesserung
des integrativen Arbeitsschutzsystems und entsprechende Weiterentwicklung des
Handelns im Arbeitsschutz im Sinne einer selbst lernenden Organisation.” (Vgl.

DGUV 2012b, S. 33)
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Arbeitsschutzpolitik und -ziele

Mafinahmen

zur Verbesserung Integration in die Flilhrung

Bewerten von Stand
und Entwicklung Mitarbeiterbeteiligung
10 Kernelemente eines

Arbeitsschutzmanagements

Integration in die
Aufbauorganisation

Organisation arbeitsschutz-
spezifischer Prozesse

Integration in Ressourcen

betriebliche Prozesse Kommanikation mnd bereitstellen

Zusammenarbeit

Abb. 7.5 Kernelemente des Arbeitsschutzmanagements (vgl. DGUV 2012b, S. 8)

Die gegenwartig zunehmend wichtige Thematik ,Unternehmenskultur” findet im An-
forderungsprofil noch wenig Bertcksichtigung.

Gegenstand des Arbeitsschutzes

Gegenstand des Arbeitsschutzes sind die Arbeitsbedingungen im umfassenden Sin-
ne des Arbeitssystems. Neben klassischen Gefahrdungsfaktoren ricken gesund-
heitsforderliche Faktoren in den Blick.

Vorschriften- und Regelwerk

Durch den sogenannten ,New Approach” des européaischen Regelwerks ist auch das
deutsche Vorschriften- und Regelwerk seit 1989 Wandlungsprozessen unterlegen.
Wahrend friher die Regelungen eine Vielzahl von EinzelmalRnahmen enthielten,
werden in den Vorschriften und Regeln seit 1989 vor allem Ziele und Anforderungen
beschrieben. Es sind weniger konkrete Grenz- und Messwerte als Beurteilungskrite-
rien enthalten. Das macht es erforderlich, die Einhaltung von Anforderungen des Ar-
beitsschutzes anhand solcher Kriterien zu beurteilen.

Ein Schlusselkriterium ist dabei der Stand der Technik. Dieser Begriff hat seit den
1990er Jahren Eingang in Arbeitsschutzvorschriften gefunden und beschreibt den
fortschrittichen Entwicklungsstand, der sich dynamisch weiterentwickelt (vgl.
Abb. 7.6). Arbeitsschutzvorschriften fordern, dass die Arbeitsbedingungen dem
Stand der Technik zu entsprechen haben. Der Stand der Technik ist damit ein zent-
rales Kriterium fir die Beurteilung der Arbeitsbedingungen, das stetig tberprift und
aktualisiert werden muss.

Regeln der Technik bieten eine hilfreiche, aber nicht hinreichende Orientierungshilfe,
wie die Anforderungen des Stands der Technik erftllt werden kénnen. Sie entstehen
gegeniber dem Stand der Technik stets verzégert und durchlaufen Prozesse der
Konsensfindung. Das Regelwerk ist sehr umfangreich geworden.



102

| weiterstrebende technische Entwicklung >

Allgemein
anerkannte Regeln
der Technik

Gesicherte Stand der  \hbibdh

. ) Wissenschaft
Erkenntnisse Technik und Technik

9 P praxiserprobt » empirisch und  » fortschrittlicher » neuester Stand
g und -bewahrt methodisch Entwicklungs- wissenschaftlich-
X ) breiter Konsens abgesichert stand technisch.er
§ der Fachleute » nach iliber- » praktische Eig- Erkenntnisse
b bei geschultem wie_gender nung erscheint » durch Fors'chung
R Meinung der gesichert und Experimen-
Personal gene ]
rell bekannt Fachleute > Konsens nicht te erprobt
geeignet erforderlich

Fortschritts- und Neuigkeitswert
Allgemeine Akzeptanz und Publikation

Abb. 7.6 Stand der Technik als dynamisches Schlisselkriterium fir die Beurtei-
lung von Arbeitsbedingungen (DGUV 2016c, S. 96)

7.1.3 Tatigkeitsprofil

Normative Grundlage fur das Tatigkeitsprofil von 1994 ist vor allem das Arbeitssi-
cherheitsgesetz. Dem Arbeitgeber werden mit der Fachkraft fir Arbeitssicherheit und
dem Betriebsarzt kompetente Berater zur Seite gestellt, die ihn abhangig von den
konkreten Betriebsverhdaltnissen und aktuellen betrieblichen Entwicklungen bei der
Verwirklichung eines wirksamen Arbeitsschutzes unterstiitzen sollen. Das schafft den
Handlungsrahmen fir die Fachkraft fur Arbeitssicherheit und ihr Tatigkeitsprofil.

Aus der Zweckbestimmung in 8 1 ASIG (vgl. Kapitel 1) resultieren die folgenden
grundlegenden Anforderungen an die Fachkraft fir Arbeitssicherheit:

1) Das ASIG bestimmt strukturelle Anforderungen

Die vom Arbeitgeber zu bestellenden Fachkrafte fur Arbeitssicherheit und Betriebs-
arzte dienen seiner Unterstitzung bei der Durchfliihrung des betrieblichen Arbeits-
schutzes. Das ASIG greift damit, wie schon die Regelung in § 719 RVO (UVNG
1963), offentlich-rechtlich in die Organisationsfreiheit des Arbeitgebers ein und trifft in
Verbindung mit den Regelungen zur Kooperation Grundsatzregelungen im Hinblick
auf die Organisation des betrieblichen Arbeitsschutzes.

Die direkte Unterstellung und damit Unterstitzung (Stabsfunktion) des Arbeitgebers
ist ein Kernanliegen des ASIG. Die Notwendigkeit dafir ergibt sich aus den inhaltli-
chen Anforderungen und der Komplexitat des Arbeitsschutzes einerseits und den
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begrenzten Ressourcen des Arbeitgebers zur Umsetzung andererseits. Das hat
Konsequenzen fur das Aufgaben- und Rollenverstdndnis. Die Fachkraft hat direkte
Verbindung zum Arbeitgeber.

2) Das ASIG verfolgt einen konkreten Unterstiutzungsauftrag zur Gewahrleis-
tung des Arbeitsschutzes

Vielfach werden die einzusetzenden Experten als Berater wahrgenommen. Das ei-
gentliche Ziel des ASIG war und ist aber mehr, namlich die Unterstiitzung. Und das
schlief3t die aktive Wirkung von Fachkréften fur Arbeitssicherheit und Betriebséarzten
ein. Es geht keinesfalls um die Umsetzung von Aufgabenstellung durch den Betriebs-
leiter durch die Fachkrafte und Betriebsarzte. Gefordert ist das selbsttatige Wirk-
samwerden — ein entscheidender Charakterzug des ASIG.

Das schliel3t auch ein, die Befahigung der verschiedenen betrieblichen Fuhrungskraf-
te im Arbeitsschutz zu entwickeln, die von Hause aus nicht gegeben ist. Es existiert
in den verschiedenen Ausbildungswegen der Fachleute im Betrieb im Prinzip keine
ausreichende Verankerung von Arbeitsschutz. Daraus resultierte gerade auch die
Notwendigkeit des Einsatzes von Experten.

Und hiermit verbunden ist das inhaltliche Verstandnis, was unter Arbeitsschutz, Ar-
beitssicherheit, unter menschengerechter Arbeitsgestaltung zu verstehen ist. Dies
war immer sehr umstritten und die Diskussion in der Phase der Entstehung des ASIG
hat hier seinerzeit und auch noch heute einen neuen Stand erreicht, der sich sehr
offen fur eine breite inhaltliche Sicht zeigt und so auch ausgestaltet wurde mit den
verschiedenen inhaltlichen Aufgabendarlegungen. Da war in den 1990er Jahren ein
neuer Stand erreicht worden.

Wichtig ist aulRerdem, dass das ASIG keinen abgeschlossenen Aufgabenkatalog fir
die Fachkréafte und Betriebsarzte aufzeigt, sondern lediglich Beispiele benennt. Auch
hierin zeigt sich eine Entwicklungsmoglichkeit in der inhaltlichen Ausgestaltung der
Aufgaben dieser Experten.

3) Das ASIG dient der Anpassung der jeweiligen uUberbetrieblichen Regulie-
rung an die konkreten betrieblichen Verhéltnisse

Schon der 8§ 1 des ASIG enthélt diesen wichtigen Grundsatz der Umsetzung der Vor-
schriften entsprechend der spezifischen konkreten Betriebsverhaltnisse.

Eine Vorschrift ist nie ganz spezifisch, den vielfaltigen sehr konkreten betrieblichen
Bedingungen Rechnung tragend. Sie muss ihrem Geist und Wesen nach fur konkre-
te betriebliche Situationen Ubersetzt und angewandt werden. Gerade hierzu ist die
besondere Fachkunde erforderlich, die durch die Experten einzubringen ist. Die
wachsende Differenziertheit in der Wirtschaft in den konkreten Arbeitsbedingungen.

4) Im ASIG ist ein weites und offenes, sich standig weiterentwickelndes Ver-
standnis von Arbeitsschutz angelegt

Wenn das ASIG die Einbeziehung gesicherter arbeitsmedizinischer und sicherheits-
technischer Erkenntnisse vorsieht, so ist dies eine sehr offen gehaltene Umschrei-
bung, was unter Arbeitsschutz verstanden werden soll. Es vollzog sich in der Bun-
desrepublik zur Zeit der Entstehung des ASIG eine breite Diskussion zur Humanisie-



104

rung der Arbeit (Humanisierung der Arbeit durch Tarifpolitik, Forschungsprogramm
zur Humanisierung der Arbeit). Das damals neu gefasste Betriebsverfassungsgesetz
hatte entscheidenden Einfluss.

Es ging eben nicht einseitig um eine Bekampfung von Arbeitsunfallen, ggf. noch der
Berufskrankheiten, sondern gleichberechtigt um die menschengerechte Gestaltung
der Arbeit und den Gesundheitsschutz vor dem Hintergrund des politischen Gesamt-
rahmens einer Humanisierung des Arbeitslebens.

Insoweit hat das Tatigkeitsprofil der Fachkraft fir Arbeitssicherheit immer etwas mit
dem Grundverstandnis des ASIG zu tun. Die Ableitung des Tatigkeitsprofils wurde
vor diesem Hintergrund vorgenommen aufgrund der Interpretation der EU-
Rahmenrichtlinie 89/391/EWG, die 1996 mit dem Arbeitsschutzgesetz in nationales
Recht umgesetzt wurde.

Aufgaben- und Rollenverstandnis

Der Unterstutzungsauftrag der Fachkraft fir Arbeitssicherheit ist grundlegend in 8§ 6,
Satz 1 Arbeitssicherheitsgesetz benannt. Sie soll den Arbeitgeber in allen Fragen der
Sicherheit und der Gesundheit der Beschéftigten beraten und unterstiitzen. Dartber
hinaus hat sie Unterrichtungs- und Beratungspflichten gegentiber dem Betriebs- bzw.
Personalrat (vgl. DGUV 2012b, S. 39).

Das Rollenbild der Fachkraft flr Arbeitssicherheit umfasst nach dem Anforderungs-
profil von 1994 die in Abb. 7.7 dargestellten Merkmale.

Grundanliegen:
Unterstiutzungsverantwortung der Fachkraft fur Arbeitssicherheit

aktiv - - entwicklungs-
vorausschauend und fortschritts-

agieren orientiert

konstruktiv
helfend, engagiert

Ubergreifend
denken Charakteristische Anforderungen
an die Art und Weise
des Tatigwerdens

der Fachkraft fur Arbeitssicherheit argumentativ
tiberzeugend

um standige
Fortbildung
bemiiht

Abb. 7.7 Anforderungen an die Fachkraft fir Arbeitssicherheit aus dem Rollen-
verstandnis (vgl. HVBG, 1994, S. 26)
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Auch das Rollenbild der Fachkraft flr Arbeitssicherheit ist von Wandel gepragt. Ent-
sprechend der Entwicklung des Praventionsverstandnisses lassen sich Entwick-
lungstendenzen der Rolle beschreiben (vgl. Tab. 7.2).

Tab. 7.2 Entwicklungstendenzen der Rolle der Fachkraft fir Arbeitssicherheit

(vgl. DGUV 2012b, S. 46)

Von (vor 1994) Hin zu

Schutz vor Unfallen und Erkrankungen Vernetzung unterschiedlicher Sicherheitsaufgaben

Ansatzpunkt der Gestaltung: Technik (Ma- ganzheitliche Losungen im Arbeitssystem

schine)

Arbeitsschutz durch Organisation vor Ort nachhaltige Sicherheit durch Integration in betriebli-
ches Management

Beauftragter der Unternehmensfuhrung Prozessmanager; integriert in Unternehmensfihrung

Inhalte der Tatigkeit (Aufgabenprofil)

Das Aufgabenprofil der Fachkraft fiir Arbeitssicherheit ist grundlegend in § 6 Arbeits-
sicherheitsgesetz beschrieben. Danach berat und unterstitzt die Fachkraft fur Ar-
beitssicherheit ,insbesondere zu folgenden Aufgabenkomplexen:

Ermitteln und Beurteilen von arbeitsbedingten Unfall- und Gesundheitsgefahren
und von Faktoren zur Gesundheitsférderung. Das erfordert insbesondere Identifi-
zieren, Analysieren, Beurteilen und Dokumentieren von Risiken durch physikali-
sche, chemische und biologische Gefahrdungs- und Belastungsfaktoren sowie
durch physische und psychische einschl. psychosoziale Belastungen der Beschaf-
tigten.

Vorbereiten und Gestalten sicherer, gesundheits- und menschengerechter Ar-
beitssysteme. Das erfordert insbesondere das Bestimmen von Zielen und Anfor-
derungen (Soll-Zustanden), die Ubereinstimmend mit den bewerteten Risiken von
der Rangfolge der notwendigen Mallnahmen ausgehen. Auf dieser Grundlage
sind Sicherheitskonzepte zu entwickeln und dementsprechende Beratung zu leis-
ten bei der Gestaltung von Arbeitsstatten, der Auswahl und dem Einsatz von Ma-
schinen, Geraten, Anlagen sowie von Arbeitsstoffen, bei der Gestaltung der Ar-
beitsorganisation sowie der personellen und sozialen Bedingungen.

Aufrechterhalten sicherheits-, gesundheits- und menschengerechter Arbeitssys-
teme und kontinuierliche Verbesserung von Sicherheit und Gesundheitsschutz der
Beschaftigten.

Um sicherheitsgerechte Zustdnde stets zu gewahrleisten, missen die Arbeitssys-
teme immer wieder aufmerksam betrachtet und Anlagen sowie Arbeitsbereiche
Uberwacht werden.

Integration von Sicherheit und Gesundheitsschutz in Management und Fuhrung
von Prozessen; Einbindung in die betriebliche Aufbau- und Ablauforganisation
(Kern- und Unterstltzungsprozesse sowie auch spezielle arbeitsschutzspezifische
Prozesse). Daraus folgt Beratung hinsichtlich einer geeigneten Organisation, so-
dass Sicherheit und Gesundheitsschutz bei allen Tatigkeiten beachtet und in die
betrieblichen Fuhrungsstrukturen eingebunden werden.”“ (DGUV 2012b, S. 40f)
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Vorgehen

Die Fachkraft fur Arbeitssicherheit setzt eigenverantwortlich Schwerpunkte fur ihre
Arbeit und geht systematisch vor (vgl. DGUV 2012b, S. 44). Das Vorgehen griindet
auf einem systematischen Handlungsschema (vgl. Abb. 7.8), das auf die beiden mit
einander vernetzten Handlungsfelder anzuwenden ist:

¢ sicherheits- und gesundheitsgerechte Gestaltung von Arbeitssystemen nach den
sieben Handlungsschritten, ausgeldst durch praventive und korrektive Handlungs-
anlasse

¢ Integration von Sicherheit und Gesundheit in die betriebliche Organisation und das
Management

Betrieb/Funktionstrager

- Unternehmer

- FUhrungskrafte

- Beschaftigten/Betroffene
- Betriebsrat

- Sicherheitsbeauftragte

- Betriebsarzt

Unterstlitzung des

Umsetzungsprozesses durch

die Fachkraft fUr Arbeitssicherheit

o Informieren betriebsinterne
Beraten Handlungsanlésse

o}

o Vorschlagen
o Motivieren
o Organisieren
o

Hinwirken
\ Fachkraft flr Arbeitssicherheit: ] externe
fveiter" Bearbeitung Fles .Slachverhalts ~<—— Handlungs-
Tt | oo s | < dlgone e
folgerungen angepaBter Vorgehensweise | dn;rlall::a\znkraﬁ

\ Handlungsanlasse /
zur Gestaltung und

fir das Management

Abb. 7.8 Handlungsschema fir das Wahrnehmen der Unterstitzungsverantwor-
tung durch die Fachkrafte flr Arbeitssicherheit (vgl. HVBG, 1994, S. 28)

Dies hat ausgeldst durch vor allem praventive, aber auch korrektive Handlungsan-
lasse zu erfolgen durch systematisches Vorgehen — orientiert am Prozess der Prob-
leml6sung (vgl. Abb. 7.9).
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Abb. 7.9 Handlungsschritte der Fachkraft fur Arbeitssicherheit (vgl. DGUV
2012b, S. 41)

7.1.4 Kompetenzprofil

Im Rahmen des Projekts ,Anforderungsprofile fir Fachkrafte fur Arbeitssicherheit*
wurde erstmals ein Kompetenzprofil fir die Fachkraft fur Arbeitssicherheit erstellt
(vgl. HVBG, 1994, Abschnitt 6). Es differenziert nach fachlich-inhaltlichen, methodi-
schen und sozialen Kompetenzen sowie Schlisselqualifikationen und betont die Ver-
knupfung der Kompetenzfelder im praktischen Handeln zur Losung von Gestaltungs-
und Managementproblemen (vgl. Abb. 7.10).

Eine Charakteristik in der 1990er Ausbildung war die Trennung der Profile und auch
der Ausbildungsinhalte zwischen Sicherheitsingenieuren einerseits und Sicherheits-
technikern und -meistern andererseits. Die damaligen Entscheidungstrdger sahen
ein unterschiedliches Einsatzfeld der beiden Gruppen. So wurden unterschiedliche
Konzepte entwickelt. Praktisch wirksam wurde diese Trennung aber nicht. Bereits mit
der Einfuhrung lehnten verschiedene Unfallversicherungstrager eine getrennte Aus-
bildung ab. In der weiteren Zeit setzte sich die einheitliche Konzeption fur alle Be-
rufsgruppen durch und die gewollte Trennung wurde vollig aufgeldst. Es ist von ei-
nem einheitlichen Tatigkeits- und Kompetenzprofil fiir Sicherheitsingenieure, Sicher-
heitstechniker und -meister auszugehen.
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Abb. 7.10  Verknupfung der Kompetenzfelder im praktischen Handeln der Fach-
kraft fir Arbeitssicherheit

Im Rahmen der Weiterentwicklung der Ausbildung wurden die erforderlichen Anfor-
derungen an die Kompetenzen der Fachkraft flr Arbeitssicherheit fortgeschrieben
und teilweise konkreter beschrieben (vgl. BAUA und HVBG 2003). Neben den in
Tab. 7.3 aufgefihrten Kompetenzen werden auch Selbst- und Personalkompeten-
zen, ,die sich in Einstellungen, Werthaltungen, Bedurfnissen und Motiven &ul3ern®
(DGUV 2012, Abschnitt 2.3), einbezogen, ohne sie einem in Tab. 7.3 genannten
Kompetenzfeld zuzuordnen. In der weiterentwickelten Ausbildung werden diese Ein-
stellungen, Werthaltungen, Bedirfnisse und Motive dem Kompetenzfeld bzw. hand-
lungspragendem Faktor ,Haltung“ zugeordnet.
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Erforderliche Kompetenzen der Fachkraft fir Arbeitssicherheit fur die

gegenwartige Ausbildung (vgl. DGUV 2012b, S. 44ff.)

Qualifikation

Fachkompetenz

Fachspezifisches Wissen in neuer
Quialitat, Grundwissen zu allen
gesundheitlichen Gefahrdungen,
und zwar zur Ermittlung, Bewer-
tung und zu Interventionskonzep-
ten

Neues Arbeitssystemverstandnis
in der Wechselwirkung der Ar-
beitssystemelemente sowie Kon-
zepte der Arbeitsgestaltung, Ar-
beitsorganisation

Fachubergreifendes Wissen (z. B.
Ablauf- und Produktionszusam-
menhange)

Wissen zur betrieblichen Organi-
sation und Integration des Ar-
beitsschutzes in diese

Wissen zur Gesundheitsforderung

Uberblickswissen, Wissen ber
Informationsquellen und Hinzu-
ziehen von Spezialisten

Methodenkompetenz

o Fahigkeit, Fachwissen
zu nutzen, zu kombi-
nieren und zu erganzen

e Entwicklung von Abs-
traktionsfahigkeit,
Lernbereitschaft, Sys-
temdenken, Planungs-,
Problemlésungs- und
Entscheidungsfahigkeit

¢ Methodische Fertigkei-
ten zur Ermittlung und
Beurteilung von Ge-
fahrdungen, zur Schritt-
folge der Entwicklung
von Zielen und Lésun-
gen, Methoden der
Wirkungskontrolle

e Organisationsmetho-
den, Planungsmetho-
den, Methoden der
Wirtschaftlichkeitsbe-
trachtung

Sozialkompetenz

e Teamfahigkeit

o Kooperationsfahigkeit

o Kommunikationsfahigkeit

e Toleranz

¢ Verantwortungsbewusstsein

o Fahigkeit zur Beurteilung der
eigenen Kompetenzen und
Handlungsmdglichkeiten und
Unterstutzungsbedarf

e Erwartungen an die eigene Ta-
tigkeit wahrnehmen und fir die
eigene Arbeit nutzen kénnen

e Eigene Positionen vorstellen
und argumentativ vertreten kon-
nen

¢ Rolle anderer und deren Motiv-
lage erkennen kdnnen

¢ Verschiedene Beteiligte zu ei-
nem gemeinsamen Vorgehen
motivieren kénnen

Schlusselqualifikationen (auch Selbst- oder Personalkompetenz genannt)

o Fahigkeit, Fachwissen auf konkrete Problemfelder anwenden zu kénnen und dabei von Denkmo-
dellen und Leitbildern auszugehen (u. a. Praventionsverstandnis, Integrationsverstandnis, Koope-
rationsverstandnis, Entstehungsmodell, Rangfolge von MalRnahmen, Arbeitssystemverstandnis mit
Ansatzpunkten T-O-P, systematisches Vorgehen)

o Kompetenzen zu Handlungsstrategien (Einschatzungsvermdgen bzgl. des Erkennens von Chan-
cen, Veranderungen im Arbeitsschutz durchsetzen zu kdnnen, Problemlésefahigkeiten, Hand-
lungsbedarf einschatzen, innovative Ansatze zur Verbesserung erkennen und verfolgen; Transfer-
kompetenz: Ubertragung von Modellen auf Anwendungsfalle

o Handlungs- und Umsetzungskompetenzen zur Beschaffung von Informationen, deren Bewertung

und Auswertung

o Fahigkeit, die eigene Arbeit organisieren zu kénnen

Das Anforderungsprofil von 1994 und auch in der weiteren Anpassung seit ca. 2000
konzentrierte sich auf Fachkompetenz in den verschiedenen Facetten. Dabei wurden
Sozialkompetenzen, teilweise auch Methodenkompetenzen eher als erganzend auf-
gefasst. Das wird deutlich in der Darstellung der verschiedenen Kompetenzen in
DGUV Information 251-001 (2012c, Bild 12).
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Abb. 7.11 Darstellung der Einheit von Fach-, Methoden- und Sozialkompetenz im
Anforderungsprofil der Fachkraft nach der Ausbildung seit 1992 (DGUV
Information 251-001 2012c, Bild 12).

Das Anforderungsprofil der gegenwartigen Ausbildung basiert nach wie vor weitge-
hend auf der Profilbeschreibung aus dem Jahre 1994. Aktualisierungen sind kaum
vorgenommen worden.

7.2 Fortentwicklungsbedarf des Kompetenzprofils

Das Kompetenzprofil von 1994 bedarf im Blick auf die Bedarfslage von 2016 einer
Fortentwicklung; Erkenntnisse hierzu stammen aus

e Literaturauswertungen zu bereits heute wirksamen Entwicklungsstanden der Me-
gatrends,

e Selbsteinschatzungen von Fachkraften fur Arbeitssicherheit und Expertenein-
schatzungen.

7.2.1 Literaturauswertungen

Aus der Literatur (u. a. den Ausarbeitungen zum Sicherheitsingenieur der Zukunft
aus VDSI 1999, wenn nicht anders angegeben) und eigenen praktischen Erfahrun-
gen der Auftragnehmer lassen sich Aspekte anfuhren, die Fortentwicklungsbedarf
des Kompetenzprofils aufzeigen. Sie ergdnzen und spezifizieren das bestehende
Kompetenzprofil und setzen besondere Schwerpunkte.

So ergeben sich insbesondere aus den Entwicklungstrends der Arbeitswelt und Ge-
sellschaft bereits heute eine Reihe spezieller Wirkungen auf den Arbeitsschutz und
insoweit auch auf die erforderliche Kompetenz der Fachkratft.

Der Wandel des Handlungsrahmens flr den Arbeitsschutz vollzieht sich auf drei
Ebenen:
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¢ bei den gesamtgesellschaftlichen Prozessen,
* in den betrieblichen Strukturen und Prozessen sowie auch
e direkt in den Arbeitssystemen.

Der arbeitende Mensch — Ziel und aktiver Mitgestalter der Wandlungen — ist in diese
Veranderungen ganz direkt und unmittelbar integriert.

Die Entwicklung zur Informations- und Wissensgesellschaft schafft Chancen und
bedingt Risiken fur Sicherheit und Gesundheit. Mit der Erweiterung des Wissensbe-
standes generell sind auch verbreiterte Nutzungsmaoglichkeiten wissensbasierter Da-
tenspeicher, auch der ,Datenautobahnen” verbunden. Wissensgesellschaft fihrt zum
Anwachsen von Erkenntnissen zur Gefahrlichkeit von Faktoren bzw. der Erkenntnis-
se zu Ressourcen der Gesundheitsférderung, auch zu wachsenden Lésungsvarian-
ten fur eine Beherrschung von Arbeitsschutzproblemen — faktisch damit aber auch zu
wachsender Unuberschaubarkeit des Wissensbestandes. Einen héheren Stellenwert
erhalten damit Abstraktionsfahigkeit sowie grundlegende Problemlésungskompeten-
zen in der Qualifikation der Fachkréfte fur Arbeitssicherheit. Sie sollen eine gezielte
Suche und Adaption von Wissen fur die konkreten betrieblichen Situationen ermégli-
chen.

In der wissensorientierten Gesellschaft ist der Mensch die Hauptressource der Oko-
nomie. Dies erfordert eine veranderte Grundhaltung zum Umgang mit dem arbeiten-
den Menschen. Der Markt verlangt Innovation und flexible Reaktion der Unterneh-
men. Das wiederum braucht den kreativen und leistungsfahigen Mitarbeiter, denn die
Herstellung ein und derselben Ware zu niedrigen Kosten reicht nicht mehr. Innovati-
on und Flexibilitdt werden gerade durch die Beschaftigten gewahrleistet. Die verlang-
te Qualifikation wird komplexer, damit auch die Leistungsfahigkeit der arbeitenden
Menschen wertvoller.

Die verstarkte Entwicklung zur Dienstleistungsgesellschaft fuhrt zu weitreichenden
wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Veradnderungen. Fir das Tatigkeitsfeld der
Fachkrafte fur Arbeitssicherheit ist in diesem Zusammenhang von besonderer Be-
deutung:

e Wandel in den Arbeitsverhaltnissen und zunehmende Bedeutung von Leiharbeit,
Zeitarbeit, Tele-Arbeit, Scheinselbststandigkeit, auch der Kooperation mit Fremd-
firmen Uberhaupt und den sich aus all dem ergebenden Konsequenzen fir die
Gestaltung von Sicherheit und Gesundheit

e Verédnderung in den Unternehmensstrukturen durch Modularisierung mit neuen
Formen innerbetrieblicher Organisation und der verstarkten Auflésung und Uber-
schreitung von Unternehmensgrenzen in Form von Netzwerken bei der Produktion
und Leistungserstellung; Kooperation zwischen den Unternehmen wird zum Ge-
staltungsfeld fur den Arbeitsschutz; Kooperationsmanagement als Schlisselfrage
fur die Beherrschung der vielfaltigen Chancen einer Erweiterung der Dienstleis-
tungsangebote, auch als Aufgabe der Fachkraft flr Arbeitssicherheit. Es entwi-
ckeln sich strategische Netzwerke und Kooperationen fur Marktverknipfungen mit
Konsequenzen fur den Arbeitsschutz.

¢ Im Dienstleistungsbereich dominieren nicht mehr klassische Gefahrdungen, wohl
aber die Belastung im psychisch-sozialen Bereich. Die Zahl der Beschétftigten, die
organisieren, managen, betreuen, beraten, forschen oder entwickeln, nimmt im-
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mer mehr zu. Die Merkmale solcher Téatigkeiten sind insbesondere Komplexitat,
Intensitat, Zeitdruck, Stress und fuhren zu einem neuen Gefahrdungsprofil, das
vor allem auf der komplexen mittel- bis langfristigen Wirkung von Gesundheitsrisi-
ken beruht.

e Erweiterung von Serviceleistungen der Unternehmen fir den Kunden mit spezifi-
schen Arbeitsschutzproblemen.

¢ Forcierte Entwicklung von Dienstleistungsangeboten im Arbeitsschutz (Dienstleis-
tung Pravention), und zwar sowohl als selbststandige Dienstleistung als auch als
integrierte Leistung in komplexen Angebotspaketen.

Die demografische Entwicklung in Deutschland wirkt auf die Beschaftigtenstruktu-
ren und damit auf Sicherheit und Gesundheit. Die Zahl der élteren Beschéftigten wird
relativ zu jungeren Altersgruppen stetig zunehmen. Die Leistungsvoraussetzungen
der Beschaftigten wandeln sich mit zunehmendem Lebensalter.

Die Zahl kleiner und kleinster Betriebe nimmt in Deutschland in vielen Branchen
seit Jahren zum Teil deutlich zu und die durchschnittliche BetriebsgroRe ab. Lasst
man insgesamt rucklaufige Branchen wie z. B. Bergbau oder Landwirtschaft aul3er
Acht, so steigt nach den Statistiken der gewerblichen Berufsgenossenschaften die
Zahl der Mitgliedsunternehmen sehr deutlich, wéahrend gleichzeitig die Zahl der Be-
schaftigten pro Betrieb sinkt. Die Betriebe sind seit 1991 im Durchschnitt deutlich
kleiner geworden. Die Fachkraft fur Arbeitssicherheit muss sich auf diese kleinbe-
triebliche Situation einstellen, das spezielle soziale Milieu und hiermit verbundene
spezielle Fihrungsmechanismen und -konzepte beachten. Dies ist nicht nur eine
Frage der unterschiedlichen Betreuungsmodelle, sondern hat auch inhaltliche Kon-
sequenzen (spezifischere Beratungsinhalte, innerbetriebliche Kooperation in geringe-
rem MaR moglich, veranderte Anforderungen an die betriebliche Fiihrung u. A.)

Die Globalisierung der Wirtschaft generell fihrt zu abnehmender nationalstaatli-
cher Regulierungskompetenz. Viele Arbeitsschutzanforderungen gehen heute von
Europa aus — verbunden auch mit dem Konzept der Harmonisierung von Schutzzie-
len statt detaillierter Einzelforderungen. Auch national wird zunehmend zugunsten
einer Deregulierung auf Einzelreglementierung im Arbeitsschutz verzichtet. Von einer
Verstarkung dieses Konzeptes ist auszugehen. Dies heil3t zugleich: Das Unterneh-
men hat einen grofReren Spielraum zur Erfullung grundlegender Anforderungen, da-
mit auch eine entsprechend gréf3ere Verantwortung. Handlungsmalstabe sind ei-
genverantwortlich zu entwickeln. Nehmen wir die zeitgeméalRe ganzheitliche Sicht des
Arbeitsschutzes ernst, so gibt es sehr viele Bereiche des Arbeitsschutzes — etwa
psychische Belastungen -, in denen verbindliche Vorgaben fehlen, die von der Sache
her entweder gar nicht moglich sind oder wenn, dann nur sehr pauschal existieren. In
vielen Einzelbereichen von Sicherheit und Gesundheit wird es dementsprechend
keine Vorgaben geben. Dies heildt jedoch nicht, dass der Betrieb nicht handeln muss.
Aber die MalR3stébe fur dieses Handeln sind eigenverantwortlich zu bestimmen. Das
stellt spezielle Anforderungen an die Fachkraft, solche Mal3stdbe auch in eigener
Verantwortung — eingebunden in betriebliche Strukturen — zu entwickeln.

Verbunden mit der Globalisierung ist ein Aufbrechen von betrieblichen Strukturen hin
zu international vernetzten Organisationen — mit allen Problemen der Steuerung da-
mit verbundener Prozesse, aber auch der Vorteile der Wertschopfung und Flexibili-
sierung.
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Der Handlungsrahmen des Arbeitsschutzes wird vom Wandel betrieblicher Struk-
turen und Prozesse bestimmt. Die Unternehmen reagieren auf die veranderten
Marktbedingungen durch Konzentration auf Kerngeschéafte, Bereinigung des Pro-
duktportfolios. Unterschiedliche Formen des Outsourcings, der Bildung von Profitcen-
tern, der Umsetzung von Lean-Management-Konzepten, Konzepte kontinuierlicher
Veranderungsprozesse (KVP), auch zu selbstlernenden Organisationen machen um
den Arbeitsschutz keinen Bogen. Hiermit verbunden sind neuartige Anforderungen
an den Arbeitsschutz, auch potenziell nutzbare Chancen zu einer wirksamen Ver-
wirklichung. Das Préventionsanliegen des Arbeitsschutzes kann durch eine hiermit
verbundene Intensivierung der Kooperationsbeziehungen einerseits und starkerer
Kommerzialisierung dieser Kooperation andererseits geschwacht werden, wenn nicht
entsprechende Verknupfungsstrategien entwickelt werden. Es kommt zum Teil zur
Auflésung zentraler Arbeitsschutzabteilungen und Zuordnung der Mitarbeiter auf ein-
zelne Unternehmens- oder Produktionsbereiche. Dies kann positive Effekte haben
durch mehr Betriebsnédhe, kann aber auch negativ wirken durch Atomisierung, De-
professionalisierung (Einsatzzeiten-Splitting), Kompetenzverlust und damit sinkender
Durchsetzungsfahigkeit.

In den Unternehmen zeigt sich ein Wandel vom Denken in Funktionen und Zustan-
digkeiten zum Denken in Prozessen. Das heil3t, Gbergreifende Prozesse werden in
ihren Ablaufen und Zusammenhangen gesehen und so zum Gegenstand der Fih-
rung in den Unternehmen. Abhangigkeiten, Wechselspiel, Kommunikation und Ko-
operation gewinnen eine neue Dimension und haben Auswirkungen auf Unterneh-
mensstrukturen und Flhrungsprozesse. Komplexitat ist nicht schlechthin zu beherr-
schen, sondern zu lenken. Stabsstellen Ubernehmen Managementfunktionen und
auch fachliche Beratungsleistungen. Auch dies geht am Arbeitsschutz nicht vortber.
Es entstehen Prozessverantwortliche fir den Umweltschutz, Prozessverantwortliche
fur die Qualitat oder eben fur Sicherheit, Gesundheit und Umwelt in ihrer Gesamtheit.

Das Betriebsgeschehen ist inzwischen stark durch standige Verdnderungsprozes-
se gekennzeichnet, die eine hohe Arbeitsschutzrelevanz haben. Arbeitsschutz muss
sich daher praventiv mit solchen Verdnderungsprozessen auseinandersetzen und in
solche einbringen. Prozesse der Instandhaltung haben weiter an Bedeutung gewon-
nen und sind mit hohen Risiken verbunden. Die Arbeitssysteme werden komplexer
(z. B. durch computerbasierte Steuerungen und Vernetzung) und auch die Instand-
haltung in solchen Systemen (z. B. durch computergestiutzte Fehlersuche und -
beseitigung). Gefahrdungsbeurteilungen fir solche Arbeiten bedrfen der fachkundi-
gen Beratung.

Das Feld der Pravention verandert sich und weitet sich aus. Die teilweise weltweite
Modularisierung und Virtualisierung von Unternehmen erfordern, dass die Pravention
nicht mehr nur auf das Handlungsfeld Betrieb beschrankt bleibt. Wirkungsvolle Zu-
gange mussen sich an Prozessketten orientieren. Und die bestehenden Vernetzun-
gen in und zwischen den Unternehmen, aber auch zu Herstellern und Lieferanten
von Arbeitsmitteln und Arbeitsstoffen, Beratern und anderen Kooperationspartnern
werden Ansatzpunkte fur Pravention.

Schlief3lich ist auch auf der Ebene der Arbeitssysteme — dort, wo also vor Ort Ar-
beitsschutz realisiert wird — ein Wandel spurbar. Veranderte Arbeitsbedingungen

¢ durch Virtualisierung der Arbeitsgegenstande,
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¢ durch die von Informationstechnologien gepragten Arbeitsmittel,
¢ durch vollig neue Arbeitsorganisations- und Kommunikationsformen,

e aber auch durch Verschiebungen von Arbeitsorten und Arbeitszeiten (z. B. bei Te-
le-Arbeitsformen),

¢ durch erhohte Anforderungen an die raumliche und zeitliche Flexibilitdt sowie an
die Entwicklung, Lernfahigkeit und Lernbereitschaft der arbeitenden Menschen

haben vielfach vollig veranderte Belastungskonstellationen und Beanspruchungsfor-
men, auch veradnderte Reaktionsformen des Menschen auf die Belastungs-
Beanspruchungs-Situation zur Folge. Klassische Handlungsmuster des Arbeits-
schutzes und eine Beschrankung auf sicherheitstechnische und verwandte Diszipli-
nen fihren nicht mehr zu problemangemessenen Lésungen. Eine problembezogene
Vernetzung der Fachdisziplinen und des Wissens ist erforderlich.

Die Entwicklung neuer Stoffe mit veranderten Eigenschaften ist von wachsender
Bedeutung. Dies ist nicht nur unter dem Aspekt des Schutzes vor Gefahrstoffen in
einem engeren Sinne wichtig, sondern insbesondere auch durch die aus den verén-
derten Stoffen und Stoffeigenschaften resultierende Wandlung von Technologien und
Produkten und den hiermit verbundenen veranderten Anforderungen an den Arbeits-
schutz. In der Gesellschaft wachst eine verdnderte Sicht und Anwendung von Bio-
technologien. Neue Erkenntnisse der Biochemie, der Molekularbiologie und Immuno-
logie in Verbindung mit neuen Erkenntnissen der Chemie, Physik und Verfahrens-
technik haben die Méglichkeit erdffnet, die Biologie zur Basis neuer Technologien zu
machen. Das birgt erhebliche Probleme fiir den Arbeitsschutz, zeigt auch Chancen
durch den Wandel in der Ablosung extremer physikalischer und chemischer Bedin-
gungen. Der Trend in Richtung nachwachsender bzw. wiederverwertbarer Roh- und
Werkstoffe und damit verbundener Aufbereitungstechnologien hat Konsequenzen fir
das verarbeitende Gewerbe. Sie mussen sich auf Ausgangsmaterialien einstellen
bzw. sich mit Technologien befassen, die traditionell mit dem Wirtschaftsbereich bis-
her nichts zu tun hatten. Generell ist zu beobachten, dass bestimmte einzelne Tech-
nologien fiir einzelne Wirtschaftszweige durchaus Neuheitswert haben (wie eben die
Gentechnik), diese jedoch — und das ist in der Gesamtheit viel entscheidender — auf
viele Wirtschaftszweige Einfluss haben und in ,absolut fremden“ Branchen Anwen-
dung finden (z. B. Abwasserbehandlung in der metallverarbeitenden Industrie).

Viele bekannte Gefahrdungen erlangen einen veranderten Stellenwert, weil sie
in den verschiedensten technischen und technologischen Bereichen verstarkt ange-
wandt werden. Traditionelle mechanische Gefahrdungsfaktoren treten durch zuneh-
mende Mechanisierung/Automatisierung in den Hintergrund. Andere physikalische
(z. B. Strahlungen), chemische, biologische, psycho-physiologische Faktoren ver-
starken sich in ihrer Bedeutsamkeit. Die Wirkung beispielsweise der ultravioletten
oder infraroten Strahlung auf den Menschen war durch die Strahlenforschung (z. B.
Sonnenstrahlung) lange Zeit bekannt bzw. wurde durch die humanmedizinische For-
schung hinlanglich untersucht. Erste durch die breite Nutzbarmachung der Laser-
strahlung wurden die urspringlichen, rein naturwissenschaftlichen (medizinischen
und biologischen) Sachverhalte zum ,arbeitsschutztechnischen“ Problem. Laser ge-
hort heute zu einem ,universellen* Werkzeug, welches in den verschiedensten Wirt-
schaftsbereichen Anwendung findet. Infolge der hohen Strahlungsintensitaten ver-
starken sich die bisher gekannten thermischen und fotochemischen Wirkungen auf
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den Menschen. Laser soll hier als Beispiel verstanden werden, wie fur die Fachkraft
fur Arbeitssicherheit auch bekannte Phanomene durch die Verbreiterung des Einsat-
zes und der Anwendung zu einem Aufgabenfeld mit neuen Anforderungen werden
kann. Es sind zwar bekannte Gefahrdungen, fir die einzelne Fachkraft fir Arbeitssi-
cherheit stellen sie sich aber als neu dar. Auf ahnliche Weise kann jede technologi-
sche Entwicklung betrachtet werden. Fir die Fachkraft fir Arbeitssicherheit lasst sich
schlussfolgern, dass weniger die Detailkenntnis des einzelnen technologischen Ver-
fahrens von Bedeutung ist (diese Kenntnisse besitzen die Spezialisten), sondern
vielmehr grundlegende Erklarungs(Denk)modelle notwendige Kompetenzen darstel-
len, um mogliche Risiken in ihrer Kombination an den Schnittstellen des technologi-
schen Verfahrens zum Menschen zu erkennen, zu beurteilen und entsprechend zu
beeinflussen.

Gefahrdungsbeurteilung ist ein Dreh- und Angelpunkt des zeitgemal3en Arbeits-
schutzes, und zwar nicht um ihrer selbst willen, sondern als umfassendes Konzept
zur Ableitung von Zielen und darauf basierendem praventiven Handeln. Das erfordert
ein betriebliches Gesamtkonzept, das Einschlie3en aller Elemente des Arbeitssys-
tems, eine fundierte Beurteilung der Risiken mit geeigneten Instrumenten, eine betei-
ligungsorientierte und kooperative Vorgehensweise.

Aus den vielfaltigen Entwicklungen ist erkennbar, dass Risiken komplexer werden,
weniger monokausale Wirkungszusammenhénge bestehen, aber multifaktorielle Ef-
fekte auftreten. Arbeitsschutz wird Teil eines umfassenden betrieblichen Risikoma-
nagements.

Im Arbeitsschutz hat sich ein starkeres umfassendes Verstandnis von Sicherheit und
Gesundheit durchgesetzt. Es verschwimmen die Schnittstellen zwischen Arbeits-
schutz und Gesundheitsférderung. Das Primat der Technik ist nicht mehr als einzi-
ges alleiniges Konzept nutzbar. Menschengerechte Arbeitsgestaltung entwickelt sich
zunehmend zu einer GestaltungsgrofRe. Physisches, psychisches und soziales
Wohlbefinden bei der Arbeit wird zunehmend als einheitliche Anforderung verstan-
den.

Die Fachkraft fir Arbeitssicherheit hat es also mit dem Ph&dnomen zu tun, dass die
unterschiedlichsten technologischen Verfahren heute in Bereichen zur Anwendung
gelangen, die hierfur traditionell nicht genutzt wurden. Sie personlich steht vor neuen
Problemen, obwohl das Problem allgemein bekannt ist und auch Losungen vorhan-
den sind. Und es gibt Wandlungen in der Arbeitswelt, die durch veranderte Formen
der Arbeitsorganisation, Gruppenarbeitskonzepten, Tele-Arbeit usw. die psychischen
Belastungen mit vollig verandertem Stellenwert flr den Arbeitsschutz entstehen las-
sen. Beispielsweise gilt die Mikrosystemtechnik als Schlisseltechnologie der nachs-
ten Jahre. Winzige Maschinen, Sensoren und Roboter werden neue Herausforde-
rungen fir die Fachkraft flr Arbeitssicherheit sein, die Selbstdiagnose in Systemen
mit kunstlicher Intelligenz den Arbeitsschutz verandern, der Einsatz von Drohnen mit
Risiken und Chancen zunehmen.

Bisher war der Arbeitsschutz vor allem auf die Beschaftigten unterer Hierarchiestufen
ausgerichtet. Historisch bedingt waren Fihrungskréafte der verschiedenen Ebenen
kaum Zielgruppen von Anstrengungen des Arbeitsschutzes — und schon gar nicht
Unternehmer. Zwar sind Fuhrungskrafte und ein Grol3teil der Unternehmer fur den
Fall des Unfalls oder der Berufskrankheit Gber den Unfallversicherungstrager versi-
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chert. Eine Gestaltung der Arbeitsbedingungen flr sie findet aber im Prinzip nicht
statt. Die Zahl der Unternehmer und Geschéftsfuhrer in Deutschland betréagt vorsich-
tig geschatzt mindestens 6 Millionen. Im Zuge moderner schlanker Management-
strukturen, Outsourcing, Selbststandigkeit und dem Trend zum Klein- und Kleinstbe-
trieb wird diese Zahl weiter steigen. Die Europaische Union (EU) schatzt, dass
selbststandige Arbeitnehmer 16,4 % aller Beschéftigten der EU ausmachen (EURO-
PAISCHE KOMMISSION 2017) und verweist auf die Empfehlung 2003/134/EG des
Rates vom 18. Februar 2003 zur Verbesserung des Gesundheitsschutzes und der
Sicherheit Selbststandiger am Arbeitsplatz. Immer mehr Beschéftigte fallen damit
aus der klassischen Betreuung durch die Fachkraft fur Arbeitssicherheit heraus. In
der Bauwirtschaft und im Einzelhandel ist bereits jeder Siebente ein Unternehmer, in
der Landwirtschaft sogar jeder Zweite. In solchen Kleinstunternehmen arbeitet der
Unternehmer in der Regel vor Ort mit und ist in besonderem MalRe Gefahrdungen
ausgesetzt. Aber auch die Fuhrungsfunktion selbst ist haufig mit gesundheitlichen
Risiken infolge komplexer Belastungen verbunden.

Atypische Beschaftigungsverhaltnisse gelten inzwischen in Deutschland als ent-
scheidendes Mittel, den Flexibilisierungsforderungen des Marktes zu gentigen. Sub-
unternehmertum und Leiharbeit sind als wichtige Elemente betrieblicher Strategien
zu sehen — mit allen fir den Arbeitsschutz verbundenen Problemen. Die Palette der
Unternehmen, die Leiharbeit anbieten, ist vielfaltig geworden und langst nicht mehr
auf Buroarbeit reduziert. Es existiert Leiharbeit auch fur Konstrukteure, Datenverar-
beitungsfachleuten, auch bei Architekten und in kinstlerischen Berufen u. A.; das
heil3t, die Funktionen der Leiharbeit haben sich gewandelt. Sie dient nicht mehr aus-
schlie3lich dem Ausgleich von Urlaubs- und Krankheitsausfall, sondern auch der
Vermittlung von Know-how und qualifizierten Dienstleistungen. Diese quantitative
Erweiterung und der qualitative Wandel fihren zu spezifischen Anforderungen des
Arbeitsschutzes. Sehen wir dies auch im Zusammenhang mit den Auswirkungen des
wachsenden Subunternehmertums, so ist das Kooperationsgeflecht ein nicht zu un-
terschatzendes Feld fur den Arbeitsschutz. Zum Tell ist beispielsweise das Flecht-
werk von Vertragsbeziehungen im Bauwesen — aber eben nicht nur dort — zum Ein-
satz von Subunternehmen so kompliziert, dass die Verantwortung fur den Arbeits-
schutz mangels Zuordnung kaum gewahrleistet werden kann.

Die verschiedenen Skizzierungen der Veradnderungen des Handlungsrahmens fir
den Arbeitsschutz stellen klar: Auch der Arbeitsschutz muss sich wandeln, soll er
zeitgemal wirken. Der Arbeitsschutz muss sich einstellen auf die verdnderten Anfor-
derungen. Zugleich ist deutlich: Der Arbeitsschutz reagiert nicht nur auf das veran-
derte Umfeld. Er entwickelt auch aus sich selbst heraus ein verandertes Selbstver-
standnis und wirkt aktiv auf die Entwicklung (proaktives Arbeitsschutzverstandnis).

Die gegenwartig fur die Zukunft diskutierten Wandlungstrends (Quellen vgl. Kapitel 9)
sind bereits heute in Ansatzen wirksam:

e Die digitale Transformation ist bereits im Gange. Viele Arbeitsplatze sind mit
Computereinsatz und Internet ausgestattet. Von Bedeutung ist mehr und mehr die
Tendenz zur Nutzung der kinstlichen Intelligenz in den unterschiedlichen Produk-
tions- und Dienstleistungsbranchen, Informatisierung der Fertigung, neuartige
Schnittstellen Mensch-Maschine.

e Diese Entwicklung fordert auch die Entgrenzung der Arbeit: Per Handy und In-
ternet sind viele Tatigkeiten bereits ortsunabhangig moglich, z. B. zuhause oder
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unterwegs. Damit sind die Anforderungen an die Mobilitat gestiegen. Standige Er-
reichbarkeit weicht zunehmend die klassischen Arbeitszeiten auf. Auch die Zahl
der atypischen Arbeitsverhaltnisse hat deutlich zugenommen.

e Changeprozesse erfolgen immer haufiger, um sich den sich dynamische wan-
delnden Anforderungen von Kunden anzupassen und Optimierungsmaglichkeiten
zu nutzen. Die Industriearbeit geht weiter zurtick; fast 70 % der Wertschopfung er-
folgt im Dienstleistungssektor. Es bestehen steigende Anforderungen an die Flexi-
bilitat (kurzfristiger, zielgerichtet und systematisch organisierte), standige Restruk-
turierungsprozesse und kurzfristigeren Zyklen.

e Der Wertewandel schlagt sich bereits heute nieder, z. B. in Anforderungen zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie, einem steigenden Stellenwert von Gesund-
heit und Pravention. Dabei sind einerseits die Anspriiche an Arbeit gestiegen, an-
dererseits haben prekare Arbeitsverhaltnisse zugenommen. Einen verédnderten
Stellenwert haben die Teilhabe, die Inklusion, Diversitat und auch Diskriminierung.

Diese Wandlungstrends sind vor allem bei kiinftigen Ausgestaltungen der Ausbildung
auf der Grundlage des sich dadurch weiterentwickelnden Kompetenzprofils zu be-
ricksichtigen.

Hinzu kommen weitere Entwicklungen, die vielfach Folgen der oben beschriebenen
Wandlungsprozesse sind (vgl. insbesondere BMAS 2016a):

e Durch die demografischen Entwicklungen gibt es bereits heute bei bestimmten
Berufen Fachkraftemangel, andererseits bestehen auch Defizite bei der Gestal-
tung der Arbeit entsprechend einer alternden Gesellschatft.

e Die alter und vielfaltiger werdende Gesellschaft fordert bereits heute die Teilhabe
aller bei der Arbeit (Diversitét, Inklusion).

e Der Strukturwandel von der Produktions- zur Dienstleistungsgesellschaft ist be-
reits weit fortgeschritten.

Fortschreibung des Anforderungsprofils

Die im Anforderungsprofil von 1994 beschriebenen Trends sind inzwischen fortge-
schritten und wurden teilweise auf der Grundlage des Fachaufsichtsschreibens des
Bundesarbeitsministeriums vom 29. Dezember 1997 (vgl. BMA 1997) fortgeschrie-
ben (vgl. DGUV 2012a, Abschnitt 2).

Das Tatigkeitsprofil der Fachkraft fur Arbeitssicherheit wird vor allem von der 2011 in
Kraft getretenen DGUV Vorschrift 2 gepragt. Die Aufgabenkataloge in Anlage 2 so-
wie die unverbindlichen Anh&nge 3 und 4 der DGUV Vorschrift 2 beschreiben ge-
meinsame Aufgaben von Fachkraft fir Arbeitssicherheit und Betriebsarzt differenziert
fur die Grundbetreuung und fir den betriebsspezifischen Teil der Betreuung (vgl.
DGUV 2012a) und konkretisieren damit die Aufgabenkataloge des ASIG unter Be-
ricksichtigung eines breiteren Arbeitsschutzverstandnisses und aktueller Herausfor-
derungen in der Arbeitswelt.

Die Grundbetreuung umfasst 9 Tatigkeitsfelder:

1.) Unterstitzung bei der Gefahrdungsbeurteilung (Beurteilung der Arbeitsbedingun-
gen)
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2.) Unterstlitzung bei grundlegenden Mal3inahmen der Arbeitsgestaltung — Verhalt-
nispravention

3.) Unterstiitzung bei grundlegenden MalRnahmen der Arbeitsgestaltung — Verhal-
tenspravention

4.) Unterstitzung bei der Schaffung einer geeigneten Organisation und Integration in
die Fuhrungstatigkeit

5.) Untersuchung nach Ereignissen

6.) Allgemeine Beratung von Arbeitgebern und Fiahrungskréften, betrieblichen Inte-
ressenvertretungen, Beschaftigten

7.) Erstellung von Dokumentationen, Erfillung von Meldepflichten

8.) Mitwirken in betrieblichen Besprechungen

9.) Selbstorganisation

Hinzu kommen die vier dauerhaften bzw. zeitweisen Aufgabenfelder des betriebs-
spezifischen Teils der Betreuung:

1.) Regelmaliig vorliegende betriebsspezifische Unfall- und Gesundheitsgefahren,
Erfordernisse zur menschengerechten Arbeitsgestaltung

2.) Betriebliche Veranderungen in den Arbeitsbedingungen und in der Organisation
3.) Externe Entwicklung mit spezifischem Einfluss auf die betriebliche Situation
4.) Betriebliche Aktionen, Programme und MalRnahmen

7.2.2 Selbsteinschéatzungen von Fachkréfte fur Arbeitssicherheit und Ex-
perteneinschatzungen

Die in der Sifa-Langzeitstudie befragten Fachkrafte fir Arbeitssicherheit schatzen
(vgl. Tab. 7.4) die Bedeutung von Fachkompetenzen fir das erfolgreiche Arbeitsle-
ben am hdchsten ein, gefolgt von Persodnlichkeitskompetenz und Sozialkompetenz
mit ebenfalls hohen Werten. Insgesamt werden alle Kompetenzbereiche als wichtig
bis sehr wichtig eingeschatzt. ,Somit kann angenommen werden, dass die befragten
Fachkrafte fur Arbeitssicherheit ein umfassendes und ausgepragtes Kompetenzprofil
zur Aufgabenerledigung fir absolut notwendig erachten.” (TRIMPOP u. a. 2012, S.
116)
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Tab. 7.4 Einschéatzung der Bedeutung einzelner Kompetenzen fir den Arbeitsall-
tag als Sifa in der 3. Basisbefragung von 2010 (N > 1200)

Kompetenzfeld Bedeutung der Kompetenz?
Fachkompetenz im Arbeitsschutz 47
Personlichkeitskompetenz 4.4

Sozialkompetenz 4,3

Fachkompetenz im angrenzenden Bereich 4,3
Methodenkompetenz 4,0

EDV-Kompetenz 3,9
Fremdsprachenkompetenz 2,6

Im Rahmen der Experteninterviews im vorliegenden Projekt wurden die Experten
auch danach gefragt, welchen Herausforderungen Fachkrafte fur Arbeitssicherheit
gegenwartig besonders gegentberstehen. Danach geht es nach wie vor grundlegend
darum, den Zweck des ASIG nach § 1 zu erfiillen, d. h. vor dem Hintergrund der ak-
tuellen dynamischen Entwicklungen zu mehr Vielfalt und Komplexitat durch Blinde-
lung strategischer Praventionsmaf3nahmen einen méglichst hohen Wirkungsgrad des
Arbeitsschutzes zu erreichen.

Eine Herausforderung stellt die zunehmende psychische Belastung aus dem Ar-
beitssystem und Umfeld dar. Unternehmen erkennen zunehmend, dass es um die
belastungsoptimierte Gestaltung der Arbeitsbedingungen geht und fordern von der
Fachkraft fur Arbeitssicherheit zunehmend Beratung in diesem Feld. Die Klarstellung
im Arbeitsschutzgesetz und seinen Verordnungen, dass psychische Belastung zur
Beurteilung der Arbeitsbedingungen gehort, stellt bisher bereits geltende Anforde-
rungen verstarkt heraus. Gleichzeitig sind sensible Personal- und Datenschutzaspek-
te zu bericksichtigen.

Dynamische Restrukturierungs- und Changeprozesse stellen Herausforderungen an
die Schaffung einer geeigneten Organisation des Arbeitsschutzes und die Integrati-
on des Arbeitsschutzes in das betriebliche Management dar. Arbeitsschutz ist
dabei Gber Mindeststandards hinaus in der Planung von Wertschopfungsprozessen
systematisch zu bericksichtigen. Beispielsweise erkennen vor allem Mittelstandler
durch den GDA-Orga-Check zunehmend die Bedeutung der Delegation der Unter-
nehmerpflichten im Arbeitsschutz nach 8 13 ArbSchG. Das erfordert die Fachkraft fur
Arbeitssicherheit als Prozessmanager, aber auch als Berater zur Organisation des
Arbeitsschutzes und bei Fuihrungskrafteschulungen zur Pflichtentbertragung. Bei gut
entwickelten Arbeitsschutzmanagementsystemen sind innovative Ansatze gefordert,
wie das Niveau gehalten werden kann.

Fachkrafte fur Arbeitssicherheit sind konfrontiert mit einer dynamischen techni-
schen Entwicklung, insbesondere zur Digitalisierung, die schon seit Jahren lauft.

2 Skala: (1) = sehr unwichtig, (2) = eher unwichtig, (3) = teils teils, (4) = eher wichtig, (5) = sehr wich-

tig
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Unter Berilcksichtigung neuer Techniken (z. B. 3-D-Drucker) und zunehmend kom-
plex vernetzter Systeme geht es um gesamtheitliche Arbeitssystemgestaltung. Ge-
fordert ist aus der Sicht von Experten die Kernkompetenz der Fachkraft fir Arbeitssi-
cherheit, der technische und naturwissenschaftliche Sachverstand in seiner zuneh-
menden Komplexitat. Beispielsweise ist der Einsatz von Drohnen fur unterschiedliche
Aufgaben bereits weit fortgeschritten und wird weitergehen. Das war bis vor wenigen
Jahren noch nicht erkennbar. Dies bietet unter anderem auch Chancen zur Abwen-
dung gesundheitsgefahrdender Tatigkeiten, ist also in zweiseitiger Sicht (Risiken und
Chancen) zu betrachten.

Eine weitere Herausforderung stellt die Betreuung der zunehmenden Zahl kleiner
Unternehmen dar. Dies fihrt zu praktischen Problemen, wie zu hohen Wegezeiten
und schlechter Erreichbarkeit. Inhaltlich erfordert dies von der Fachkraft flr Arbeitssi-
cherheit, insbesondere dem Unternehmer Orientierung im Arbeitsschutz zu bieten
und Arbeitsschutz in die betrieblichen Strukturen zu integrieren. Dies bedeutet, die
Eigenkompetenz im Arbeitsschutz in kleinen Unternehmen durch die entsprechende
Unterstitzung der Fachkraft zu starken.

Weitere genannte Herausforderungen fur die Fachkraft flr Arbeitssicherheit sind:
e Entgrenzung der Arbeit mit der Erwartung mobiler Erreichbarkeit

e Ergonomie in der alternden Gesellschaft

e Anforderungen an die Arbeitsbedingungen durch Inklusion

Herausforderungen ergeben sich aus Sicht der befragten Experten fur Fachkrafte fur
Arbeitssicherheit auch durch Entwicklungen im Vorschriften- und Regelwerk:

e Die konsequent weiterverfolgte Deregulierung im Vorschriftenwerk fuhrt zu héhe-
ren qualitativen Anforderungen an die Beratungsleistung der Fachkrafte fir Ar-
beitssicherheit, insbesondere bei der Beratung zur Beurteilung der Arbeitsbedin-
gungen. Hier fordern Betriebe praktikable Vorschlage fur die Umsetzung.

e Das Inkrafttreten der DGUV Vorschrift 2 im Jahr 2011 hat dazu gefuhrt, dass mehr
Unternehmer sich mit den Aufgaben und der Aufgabenerfillung der Fachkrafte fur
Arbeitssicherheit (und Betriebséarzten) befassen. Sie fordern zunehmend substan-
zielle Jahresberichte und ein breiteres Leistungsspektrum mit spezifischen Anfor-
derung zur Untersuchung von Krankenstanden, Schulung von Fuhrungskraften,
Beratung bei psychischer Belastung, Unterstitzung bei Substitutionsprifungen,
Prufungen von Arbeitsmitteln usw. Die Aufgaben des betriebsspezifischen Teils
der Betreuung gewinnen an Bedeutung hinsichtlich ihres Umfangs. Gefordert wird
zudem eine bessere Zusammenarbeit mit Betriebsérzten, nicht zuletzt durch das
Praventionsgesetz und beim Gesundheitsmanagement.

e Seit der Novellierung der Betriebssicherheitsverordnung besteht nach Experten-
meinung insbesondere in kleinen und mittleren Betrieben erhohter Beratungsbe-
darf zur vorgezogenen Gefahrdungsbeurteilung in der Beschaffungsplanung von
Arbeitsmitteln.

e Weitere Neuregelungen in Vorschriften erzeugen Beratungsbedarfe in den Betrie-
ben, z. B. zur ArbMedVV oder zur Umsetzung der CLP-Verordnung.

Die Experten wurden anschlieend gebeten, die sich aus den von ihnen angegebe-
nen Herausforderungen ergebenden Kompetenzentwicklungsbedarfe zu benennen.
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Demnach mussen Fachkréfte flr Arbeitssicherheit ein breit gefachertes Kompetenz-
profil haben, gepaart mit einem Spezialgebiet und guter Vernetzung mit Experten zur
Erganzung. Im Folgenden wurde der Versuch unternommen, die pointiert themati-
sierten Expertennennungen als Facetten von Kompetenzen den vier Kompetenzdi-
mensionen (vgl. Abschnitt 7.1.4) zuzuordnen.

7.2.3 Schlussfolgerungen fir die Kompetenzen

Auf der Grundlage der Literaturauswertungen und der Selbsteinschatzungen von
Fachkraften fur Arbeitssicherheit bestehen bezogen auf das Kompetenzprofil der
Fachkraft fir Arbeitssicherheit von 1994 folgende Kompetenzentwicklungsbedarfe:

Fachkompetenz

e Verstarkte Kompetenz zum Erkennen, Beurteilen sowie zur Mal3hahmengestal-
tung zu psychischer Belastung, Gefahrstoffen, biologischen Arbeitsstoffen sowie
zur Strahlung

e Verstarkte Kompetenz zur Analyse von Instandhaltungsprozessen und Risikobeur-
teilung von Instandhaltungsarbeiten einschlief3lich Stérungsbeseitigung bis hin zur
Beratung zu vorbeugenden Instandhaltungskonzepten

¢ Erkennen und Nutzen zeitgemalRer Anforderungen und Gestaltungsmaoglichkeiten
zur Gesundheitsforderung; hierzu finden sich bisher nur punktuelle Einordnungen
in die Ausbildung

* Umsetzung von Mdglichkeiten im Zusammenhang mit der vielfaltiger werdenden
Gesellschaft (Inklusion, Diversitat) — ebenfalls nur punktuell in der Ausbildung ent-
halten

¢ Entwicklung technischer Systeme und Organisationspraktiken als neue Chancen
fur den Arbeitsschutz zur Verbesserung des Arbeitsschutzes erkennen und nutzen
kénnen

e Verstarkte Kompetenzen zur Nutzung sozialer Prozesse und deren Gestaltungs-
maoglichkeiten fir Sicherheit und Gesundheit im Betrieb — bisher nur punktuell in
der Ausbildung enthalten

Methodenkompetenz

¢ Gesteigerte Fahigkeit, Ursachen fur Defizite im Arbeitsschutz zu ermitteln und zu
bewerten

¢ Differenziertere Kompetenz zur Beurteilung von gesundheitlichen Risiken fir die
Vielfalt der Gefahrdungen

e Umsetzung des Anspruchs eines integrativen Arbeitsschutzes sowohl bei der Ar-
beitssystemgestaltung als auch zur Integration des Arbeitsschutzes in betriebliche
Prozesse, speziell integrative Einordnung in Planungsprozesse und in Fihrungs-
prozesse

¢ Erkennen und Nutzen von neuen, sich entwickelnden Méglichkeiten zur weiteren
Verbesserung der Arbeitsbedingungen
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Was tun, wenn es keine spezielle Vorschrift gibt, um Risiken konkret zu begegnen
(z. B. keine Grenzwerte, keine Regel der Technik)? — Diese Fragestellung gewinnt
an Bedeutung und wird in der aktuellen Ausbildung nicht behandelt.

ErschlielRen proaktiver Potenziale des Arbeitsschutzes

Methodenkompetenzen speziell im Hinblick auf Vorgehensweisen im Manage-
ment, der Mitwirkung in Gesamtprozessen und bei der Prozessgestaltung

Sozialkompetenz

Starkeres Erschlie3en von breiten Moglichkeiten der Kooperation mit unterschied-
lichen Experten (einschl. Betriebsarzt)

Gesteigerte Teamfahigkeit
Kommunikationsfahigkeiten auf allen Ebenen

Kooperationsfahigkeit mit nichttechnischen Beratern und bei sozio-demogra-
fischen Themen

Uberzeugungskraft insbesondere bei Fihrungskraften und Unternehmern, Ar-
beitsschutz im Spannungsfeld zwischen Sicherheit und Wirtschaftlichkeit zu ,ver-
kaufen*

In der Lage sein, ihre beratende Rolle konsequent deutlich zu machen und argu-
mentativ gegen Infragestellung durch betriebliche Kooperationspartner verteidigen
konnen

Fahigkeit, flexibel auf den Kunden einzugehen und I6sungsorientiert, praktikable,
machbare Vorschlage unterbreiten zu kbnnen

Sich im Spannungsfeld zwischen Qualitat der Beratung (Ehrlichkeit) und dem
Kundeninteresse behaupten kénnen (insbesondere selbststandige Fachkrafte fur
Arbeitssicherheit)

Personalkompetenz

Schnelle Auffassungsgabe

Die Fahigkeit, die eigene Rolle als Berater konsequent einzunehmen
Selbstverstandnis als Teil des betrieblichen Managements

Eine Bundelungsfunktion als Generalist einnehmen kénnen

Die eigenen Grenzen kennen und erkennen kénnen, wo Kooperation mit anderen
Professionen erforderlich und das Hinzuziehen von Spezialisten zu empfehlen ist

Fahigkeit zur Selbstkritik und Selbstreflexion

Selbstbewertung der eigenen Tatigkeit und entsprechende Nutzung fir einen ei-
genen kontinuierlichen Verbesserungsprozess zu Wirksamkeit der eigenen Tatig-
keit

Eigene Fortbildungserfordernisse erkennen und Angebote hierfir suchen und nut-
zen

Fahigkeit, sich selbst managen zu kénnen
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Auffallig ist, dass breiter gefacherter Kompetenzbedarf vor allem bei den Sozial- und
Personalkompetenzen gesehen wird.

7.3 Weiterentwickeltes Kompetenzprofil

2009 hat ein Prozess begonnen, die Ausbildung zur Fachkraft fr Arbeitssicherheit
konzeptionell umzustellen. Grundgedanke ist die Kompetenzorientierung, d. h. eine
Fortschreibung im Sinne eines didaktisch orientierten Reformprozesses mit dem Ziel
einer verbesserten Kompetenz der Fachkrafte fur Arbeitssicherheit.

Anlass war das Bestreben, nach der Fusion des Hauptverbands der gewerblichen
Berufsgenossenschaften (HVBG) mit dem Bundesverband der Unfallkassen (BUK)
zur Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung (DGUV) die beiden parallelen Aus-
bildungsformen zu einer Ausbildung zu harmonisieren, um den Aktualisierungsauf-
wand zu verringern.

In den Entwicklungsprozess einbezogen wurden zwei grundlegende Aspekte:

e die Weiterentwicklungen im Arbeitsschutz: ,Moderner Arbeitsschutz ist heute in-
tegraler Bestandteil aller betrieblichen Aufgaben und Funktionen und wird ganz-
heitlich aufgefasst. Dieser Ansatz umfasst auch den Erhalt der individuellen ge-
sundheitlichen Ressourcen im Zusammenhang mit der Arbeit. Zum Ausdruck
kommt dieses umfassende Praventionsverstandnis in der DGUV Vorschrift 2, wo
Arbeitsschutz als von der Fachkraft fir Arbeitssicherheit und dem Betriebsarzt zu
erbringende Gesamtleistung verstanden wird.“ (DGUV 2011a, Vorwort)

e die Weiterentwicklungen in der Erwachsenenbildung: ,Zum einen hat die Entwick-
lung der Fahigkeit, komplexe Probleme in der Praxis kreativ und selbstorganisiert
l6sen zu kdnnen als Qualifizierungsziel (sog. Kompetenzansatz) einen hohen Stel-
lenwert. Demgegenuber ist die isolierte Wissens- und Fahigkeitsvermittlung weni-
ger wichtig.” (DGUV 2011a, Vorwort) Mit anderen Worten: Wissen ntitzt nichts,
wenn ich es nicht zielfihrend anwenden und vermitteln kann. ,Zum anderen ist
heute in der Erwachsenenbildung anerkannt, dass im Rahmen von Qualifizierung
die Unterstltzung eines selbstverantwortlichen Lernens zur Weiterentwicklung der
Kompetenzen im Mittelpunkt stehen sollte.” (DGUV 2011a, Vorwort)

Auf dieser Grundlage hat die Projektgruppe ,Ausbildungsmodell“ des Unteraus-
schusses fur Qualifizierungsmaflinahmen nach 8§ 23 SGB VII (UA I) in Zusammenar-
beit mit dem Beirat ,Didaktik* des DGUV-Ausschusses ,Aus- und Weiterbildung“ und
unter Mitwirkung der BAUA ein neues Ausbildungsmodell erarbeitet und im Novem-
ber 2011 verdffentlicht (vgl. DGUV 2011a). Es enthalt ein Anforderungsprofil an
Fachkrafte fur Arbeitssicherheit, in dem das Praventionsverstandnis, Rolle und Auf-
gaben, Anforderungen an die Tatigkeit und Kompetenzen der Fachkrafte fur Arbeits-
sicherheit sowie ein Aufgabenprofil beschrieben ist (vgl. DGUV 2011a, Anlage 3).

Das Anforderungsprofil (vgl. DGUV 2011a, S. 9 ff.) spricht zwar aktuelle Wandlungs-
trends an, geht aber nicht substanziell Gber das bisherige Anforderungsprofil von
1994 hinaus. Das Kompetenzprofil des Ausbildungsmodells von 2011 (vgl. DGUV
2011a) enthalt keine wesentlichen Anderungen der bisherigen Grundannahmen und
legt weiter das Fachaufsichtsschreiben des Bundesarbeitsministeriums vom 2. De-
zember 1997 (vgl. BMA 1997) zugrunde.
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Das Ausbildungsmodell fur die in der Weiterentwicklung befindlichen Ausbildung ent-
halt auch ein Kompetenzprofil. Spezifische Kompetenzen zeigen sich in unterschied-
lichen Kombinationen von Fach-, Methoden-, Sozial- und personalen Kompetenzen
in Form von handlungspréagenden Faktoren

¢ als Know-how,

¢ im Umgang mit Anderen,

¢ im Umgang mit sich selbst,

* inihrer Haltung. (DGUV 2011a, S. 20., vgl. Abb. 7.12)

Fach- und Methodenkompetenz
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Abb. 7.12 Einfluss der Kompetenzen auf die handlungspragenden Faktoren der
Fachkraft fir Arbeitssicherheit (vgl. DGUV 2011a)

Im Umsetzungsprozess der Weiterentwicklung der Ausbildung ist das Kompetenz-
profil des Ausbildungsmodells kritisch hinterfragt, in Fachkreisen diskutiert und in ei-
ner gescharften Fassung als Grundlage fur die Weiterentwicklung der Ausbildung
akzeptiert worden. Von besonderer Bedeutung ist das Erkennen der Gleichwertigkeit
der benannten vier Felder Know-how, Umgang mit sich selbst, Umgang mit Anderen
und Haltung. Es ist nicht von einer Vorrangigkeit des Know-how gegeniuber den an-
deren Feldern auszugehen. Fachwissen und systematisch-methodisches Vorgehen
werden beispielsweise gleichrangig zu Beratungsfahigkeit, Kommunikationsfahigkeit
und Selbstreflexion gesehen.
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Abb. 7.13 13 zentrale Kompetenzfacetten, die die Fachkraft fir Arbeitssicherheit
bendtigt (DGUV 2011a, weiterentwickelt in DGUV 2017, S. 6)

Im Rahmen des Umsetzungsprozesses der Ausbildung wurden die Untersetzungen
der vier Felder als handlungspragende Faktoren, wie sie im Ausbildungsmodell vor-
gelegen haben, kritisch Uberprift, verdichtet und weiter operationalisiert (DGUV
2017, S. 6). Die zum Berichtszeitpunkt vorliegende Ausgestaltung des Kompetenz-
profils ist noch in Abstimmung und unveroffentlicht. Dieses wird in weiten Teilen als
erforderlich angesehen, um die in Abschnitt 7.2 beschriebenen Tatigkeitsanforderun-
gen erfillen zu konnen. Es erfolgen derzeit insbesondere noch von der BAuUA einge-
brachte Konkretisierungen und Verbesserungen im Kompetenzfeld bzw. handlungs-
pragendem Faktor ,Haltung“, die Grundlage fur die noch in Weiterentwicklung befind-
liche Ausbildung sein sollen. Die weiterentwickelte Ausbildung wird ab 2018 pilotiert.
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Tab. 7.5 Erforderliche Kompetenzen der Fachkraft flr Arbeitssicherheit und erste
Operationalisierung (DGUV 2011a, weiterentwickelt in DGUV 2017,
S.7ff)
Know-how

Systematisch-methodisches Vorgehen (Fahigkeit, Handlungsziele systematisch-methodisch
zu verfolgen)

o Analytische Fahigkeiten (Fahigkeit, Sachverhalte und Probleme zu durchdringen)

Beurteilungsvermdégen (Fahigkeit, Sachverhalte zutreffend zu beurteilen)

Konzeptionsstérke (Fahigkeit, sachlich gut begriindete Handlungskonzepte zu entwickeln)

Problemldsungsfahigkeit (Fahigkeit, Problemlésungen erfolgreich zu gestalten)

Ganzheitliches Denken (Fahigkeit, ganzheitlich zu denken und zu handeln)

Fachwissen (Fahigkeit, neuestes Fachwissen einbeziehend zu handeln)
¢ Wissensorientierung (Fahigkeit, ausgehend vom neuesten Wissensstand zu handeln)

o Fachubergreifende Kenntnisse (Fahigkeit, fachiibergreifende Kenntnisse einbeziehend zu han-
deln)

Umgang mit sich selbst

Lernbereitschaft (Fahigkeit, gern und erfolgreich zu lernen)
o Mobilitat (Fahigkeit, geistig/korperlich beweglich zu handeln)

Selbstmanagement (Fahigkeit, das eigene Handeln zu gestalten)

Ergebnisorientiertes Handeln (Fahigkeit, an Ergebnissen orientiert zu handeln)
o Beharrlichkeit (Fahigkeit, beharrlich zu handeln)

Initiative (Fahigkeit, Handlungen aktiv zu beginnen)
o Ausfuhrungsbereitschaft (Fahigkeit, Handlungen gut und gern auszufiihren)
o Einsatzbereitschaft (Fahigkeit, mit vollem Einsatz zu handeln)

Rollenbewusstsein

Selbstreflexion

Umgang mit Anderen

Kommunikationsfahigkeit (Fahigkeit, mit anderen erfolgreich zu kommunizieren)
¢ Dialogfahigkeit (Fahigkeit, sich auf andere im Gespréach einzustellen)
o Lehrfahigkeit (Fahigkeit, anderen Wissen und Erfahrungen erfolgreich zu vermitteln)

Konfliktlosungsfahigkeit (Fahigkeit, auch unter Konflikten erfolgreich zu handeln)

Kooperationsfahigkeit (Fahigkeit, gemeinsam mit anderen erfolgreich zu handeln)
o Teamféahigkeit (Fahigkeit, in und mit Teams erfolgreich zu arbeiten)
e Beziehungsmanagement (Fahigkeit, personliche und arbeitsbezogene Beziehungen zu gestalten)

Beratungsfahigkeit (Fahigkeit, Menschen und Organisationen zu beraten)

Haltung

Normativ-ethische Einstellung (Fahigkeit, ethisch zu handeln)
o Pflichtgefiihl (Fahigkeit, verantwortungsbewusst zu handeln)
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7.4 Fazit: Welche Kompetenzen der Fachkréafte fur Arbeitssi-
cherheit werden gegenwartig benotigt?

Kapitel 7 befasste sich mit der Forschungsfrage:

Welche Kompetenzen der Fachkraft fir Arbeitssicherheit sind zur Erfullung
des gegenwartigen Tatigkeitsprofils erforderlich?

Basis zur Ableitung des erforderlichen Kompetenzprofils missen die Anforderungen
an den betrieblichen Arbeitsschutz aus Arbeit und Gesellschaft sein. Diese bestim-
men Umfang und Ausgestaltung des Tatigkeitsprofils der Fachkraft flr Arbeitssicher-
heit. Das Tatigkeitsprofil unterliegt also entsprechenden Entwicklungen und Wand-
lungsprozessen. 1994 wurde erstmals auf einer solchen Basis ein weitreichendes
Kompetenzprofil mit zukunftsweisender Wirkung entwickelt. Bereits damals wurden
Trends in Arbeitswelt und Gesellschaft (Perspektive 10 Jahre und mehr) analysiert
und fur das Kompetenzprofil zugrunde gelegt.

Die Analyse der Fortentwicklung der Anforderungen an die Tatigkeit der Fachkraft fur
Arbeitssicherheit (vgl. Abschnitt 7.2) zeigt, dass die seit 1994 vollzogenen Entwick-
lungen in diesem Kompetenzprofil bereits weitgehend berlcksichtigt wurden bzw.
sich grundsatzlich darin integrieren lassen.

Anpassungsbedarfe des Profils von 1994 lassen sich, wie in Abschnitt 7.2.2 bereits
ausgefuhrt, fur bestimmte Aspekte der Fach- und Methodenkompetenzen, vor allem
aber bei den Sozial- und Personalkompetenzen aufzeigen.

Abschnitt 7.2.3 ist als hinreichender Spiegel anzusehen, anhand dessen zu beurtei-
len ist, ob Fachkrafte fur Arbeitssicherheit tatsachlich Uber die erforderlichen qualita-
tiven Ressourcen verfigen (vgl. Abschnitt 8). Das fur die weiterentwickelte Ausbil-
dung erstellte Kompetenzprofil integriert in seiner Ausgestaltung (noch in Abstim-
mung) Uber weite Strecken die oben genannten Entwicklungsbedarfe. Ausgestattet
mit dort zusammengefassten Fahigkeiten und Fertigkeiten kdnnen Fachkréfte fur Ar-
beitssicherheit ihr gegenwartiges Tatigkeitsprofil angemessen ausfullen. Zum Erhe-
bungszeitpunkt lasst sich kein weiterer Entwicklungsbedarf ableiten.

Auch wenn das Kompetenzprofil (vgl. Abschnitt 7.3) nach endgultiger Fertigstellung
fur die kommenden Jahre voraussichtlich seine Gultigkeit bewahren wird, sind auf-
grund der Dynamik der Wandlungsprozesse fortlaufend Uberprifungen und ggf. Wei-
terentwicklungen erforderlich (vgl. Kapitel 9).



128

8 Gegenwartig verfugbare qualitative
Ressourcen

In diesem Kapitel geht es um die Forschungsfrage:

In wieweit verfigen die Fachkrafte fur Arbeitssicherheit Gber die erforderli-
chen Kompetenzen?

Fur die Beantwortung dieser Frage ware eine reprasentative Messung der Kompe-
tenzen bei den aktiven Fachkraften fur Arbeitssicherheit erforderlich. Solche Studien
sind nicht verfligbar. Entsprechende Untersuchungen tbersteigen dieses vorliegende
Projekt.

Hinweise auf die Verfugbarkeit von Kompetenzen kénnen indirekt abgeleitet werden,
indem man postuliert, dass die Fachkréafte fur Arbeitssicherheit tber Kompetenzen
verfugen, die sich speisen aus der Ausgangsqualifikation, der Ausbildung zur Fach-
kraft fir Arbeitssicherheit und der Fortbildung. Diesem Ansatz liegt die These zu-
grunde, dass die verfigbaren Kompetenzen der Fachkréfte fir Arbeitssicherheit den
in der jeweiligen Ausbildung erwerbbaren Kompetenzen entsprechen und sie in der
Lage sind, entsprechend wirksam zu handeln. Anders ausgedrickt beantwortet der
Ansatz die Frage: Was konnten sie denn mit ihrer Ausgangsqualifikation und nach
der Ausbildung kénnen?

Folgt man diesem Ansatz, ist genauer zu untersuchen,

¢ welche Ausgangsqualifikation (berufliche Ausgangsqualifikation, berufspraktische
Tatigkeit und der damit verbundenen allgemeinen Lebenserfahrung) die Fachkraf-
te fur Arbeitssicherheit haben (Abschnitt 8.2),

¢ welche Ausbildung die gegenwartig tatigen Fachkréfte fur Arbeitssicherheit absol-
viert haben (Abschnitt 8.3),

¢ welche verschiedenen Formen der Fortbildung von formaler Qualifizierung bis zum
informellen Lernen in der Arbeit erfolgen (vgl. Abschnitt 8.4).

Die oben genannte These muss aber mit ergdnzenden Daten und Erkenntnissen
Uberpruft werden. Denn es ist sowohl moglich, dass Fachkrafte fur Arbeitssicherheit
in der Ausbildung die vorgesehenen Kompetenzen nicht erworben oder nicht dauer-
haft erhalten haben, als auch, dass sie auf anderen Wegen (Fortbildung, Training on
the job, informelles Lernen) lber die Ausbildung hinausgehende Kompetenzen er-
worben haben.

Diese Uberprufung kann nur punktuell mit wenigen verfligbaren empirischen Daten
erfolgen (vgl. Abschnitt 8.4.5):

¢ Selbsteinschatzung der Fachkréafte fur Arbeitssicherheit. Dieser Ansatz geht von
der These aus, dass die Fachkrafte fiir Arbeitssicherheit hinreichende Reflexions-
kompetenzen besitzen, um aufgrund ihres Erlebens beim Handeln als Fachkraft
fur Arbeitssicherheit ihre Kompetenzen bzw. Kompetenzdefizite realistisch einzu-
schatzen. Problematisch an diesem Ansatz ist, dass er bei der Selbsteinschatzung
eine Differenzierung der Ursachen von Defiziten bzw. geringe Wirksamkeit nach
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Kompetenzdefiziten und anderen Faktoren wie betriebliche Rahmenbedingungen
verlangt.

¢ Fremdeinschatzung durch Experten und Kooperationspartner der Fachkraft fir
Arbeitssicherheit

e Performanz und Wirksamkeit als Indikatoren fir Kompetenz: Die verfigbaren
Kompetenzen, deren Performanz sich im Handeln der Fachkrafte fur Arbeitssi-
cherheit zeigt, werden durch Auswertung der Expertengesprache, sowie der Sifa-
Langzeitstudie und der Onlinebefragung ermittelt.

8.1 Sicherheitstechnische Fachkunde

Fachkrafte fur Arbeitssicherheit missen nach 8 7, Abs. 1 Arbeitssicherheitsgesetz
L=aber die zur Erfullung der [ihnen] Ubertragenen Aufgaben erforderliche sicherheits-
technische Fachkunde verfigen.” Diese bezieht sich auf die der Fachkraft fur Ar-
beitssicherheit Ubertragenen Aufgaben geméal} 8 6 Arbeitssicherheitsgesetz, die be-
triebsspezifisch zu sehen sind (vgl. BAU 1975, Abschnitt 2.4). 8 6 ASIG beschreibt
grundlegend das Aufgabenspektrum der Fachkraft fir Arbeitssicherheit als nicht ab-
geschlossenes Aufgabenprofil, das in der DGUV Vorschrift 2 konkretisiert wird.

DarUber hinaus hat der Arbeitgeber ,den Fachkraften fur Arbeitssicherheit die zur
Erflllung ihrer Aufgaben erforderliche Fortbildung unter Beriicksichtigung der betrieb-
lichen Belange zu ermdoglichen.” (ASIG 85, Abs. 3) Laufende Fortbildung soll die
Fachkunde der Fachkraft fur Arbeitssicherheit auf dem Stand der Technik halten.

Damit ,wurde der Aus- und Fortbildung von Sicherheitsfachkraften ein besonderer
Stellenwert zugemessen.” (BAU und HVBG 1976, Vorwort).

Wird von der Ausbildung seit 2001 mit dem entsprechenden Anforderungsprofil von
1994 ausgegangen, so liegt der Kompetenzentwicklung das Prinzip gem. Abb. 8.1
zugrunde.

Handlungsbezogene
Qualifikation

Aufgabenbezogene Rollenverstidndnisbezogene
Qualifikation Qualifikation

Berufliche
Ausgangsqualifikation
= Ingenieur Berufspraktische Allgemeine

* Techniker Tatigkeit Lebenserfahrung

* Meister

Abb. 8.1 Kompetenzerwerb nach gegenwartig praktiziertem Modell des Grund-
aufbaus der Qualifikation (DGUV 2012b, Abbildung 4.4)
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Kompetenzerwerb der Fachkraft fir Arbeitssicherheit kann erfolgen (vgl. Abb. 8.2):
¢ im Rahmen der Berufsbhildung (Ausgangsqualifikation),

¢ im Lehrgang zur sicherheitstechnischen Fachkunde (Ausbildung zur Fachkraft fur
Arbeitssicherheit),

on the job im Rahmen des betriebspraktischen Tatigwerdens,

Uber informelles Lernen im Betrieb und in Netzwerken,

im Rahmen von formalen Fortbildungsveranstaltungen.

Ausgangsqualifikation: Berufsausbildung mit Berufserfahrung

v v

Ausbildung bis 2002: Ausbildung ab 2001:
Grundlehrgange A, B, C ,heue” Ausbildung

(44 % der Sifas) (56 % der Sifas)
: I‘z:::::-~~ — ’,, \\\\
v “~a &k’ TTT——-_3y
on the job ggf. formale ggf. informelles
gsf. : ) . )
ANDAsSUNEs- beim betriebs- Fortbildungs- Lernen im
uaITifizierEn praktischen veranstal- Betrieb und in
g g Tatigwerden tungen Netzwerken
Abb. 8.2 Bausteine des Kompetenzerwerbs
8.2 Berufliche Qualifizierung als Ausgangsqualifikation

Fachkrafte fur Arbeitssicherheit missen nach 8 7, Abs. 1 ASIG zunachst als Aus-
gangsqualifikation Ingenieur, Meister oder Techniker sein. Im Einzelfall kann die
staatliche Arbeitsschutzbehdrde nach 8§ 7, Abs. 2 ASIG zulassen, dass jemand be-
stellt wird, der zur Erfullung der Aufgaben tber dem Ingenieur entsprechende Fach-
kenntnisse verfugt. Diese Ausnahmeregelung bezieht sich nicht auf ,Techniker ent-
sprechend” oder ,Meister entsprechend*.

Die DGUV Vorschrift 2 macht in 8 4 ndhere Angaben dazu, bei Nachweis welcher
Anforderungen der Arbeitgeber die erforderliche Fachkunde als nachgewiesen anse-
hen kann (vgl. Tab. 8.1). Sie erweitert die zuldssige Ausgangsqualifikation auf
.rechniker entsprechend” oder ,Meister entsprechend” unter der Bedingung einer
langeren praktischen Tatigkeit in diesem Beruf.
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Tab. 8.1 Sicherheitstechnische Fachkunde nach DGUV Vorschrift 2
Sicherheitsingenieur Sicherheitsmeister Sicherheitstechniker
Ingenieur oder gleichwertige  erfolgreiche Meisterahn-  erfolgreiche Prifung  Tatigkeit als
Qualifikation Meisterprifung liche Tatig- zum staatlich aner- Techniker
+ + keit ohne kannten Techniker (ohne
_ . . Meisterprii- + Prufung)
2 Jahr praktische Téatigkeit 2 Jahre prakti- fung fiir 4 0
in diesem Beruf sche Tatigkeit Jahre 2 Jahre praktische tr 4 Jahre
(bei Studienabschluss ,Si- als Meister Tatigkeit als Techni-
cherheitstechnik®: 1 Jahr) + . ker +
+ +

staatlich oder von Unfallversicherungstrégern anerkannter Ausbildungslehrgang

Um einen Blick auf die allgemein mit den Ausgangsqualifikationen (Beruf) verbunde-
nen grundlegenden Kompetenzen zu werfen, kann der deutsche Qualifikationsrah-
men (DQR) herangezogen werden. Er gibt auf der Grundlage des europaischen
Qualifikationsrahmens (EQR) Qualifikationsniveaus an, denen bestimmte Berufe mit
den entsprechenden Kompetenzen zugeordnet werden kdnnen. Techniker, Meister
und Bachelor-Absolventen sind dem Niveau 6, Masterabsolventen und Diplominge-
nieure dem Niveau 7 zugeordnet. Der DQR unterscheidet Fachkompetenzen (Wis-
sen und Fertigkeiten, die in aller Regel auf das jeweilige Fachgebiet beschrankt sind)
und personale Kompetenzen (Sozialkompetenz und Selbststandigkeit). Tab. 8.2 be-
schreibt die Kompetenzerwartungen der Niveaus 6 und 7 des Deutschen Qualifikati-
onsrahmens.

Tab. 8.2 Kompetenzerwartungen der Niveaus 6 und 7 des Deutschen Qualifika-
tionsrahmens (DQR) (vgl. BMBF 2016a)
Kompetenzen DQR-Niveau 6 DQR-Niveau 7
Allgemein Kompetenzen, die zur Planung, Bearbei- Kompetenzen, die zur Bearbeitung von

tung und Auswertung von umfassenden
fachlichen Aufgaben- und Problemstel-
lungen sowie zur eigenverantwortlichen
Steuerung von Prozessen in Teilberei-
chen eines wissenschaftlichen Faches
oder in einem beruflichen Tatigkeitsfeld
bendtigt werden. Die Anforderungsstruk-
tur ist durch Komplexitat und haufige
Veranderungen gekennzeichnet.

neuen komplexen Aufgaben- und Prob-
lemstellungen sowie zur eigenverant-
wortlichen Steuerung von Prozessen in
einem wissenschaftlichen Fach oder in
einem strategieorientierten beruflichen
Tatigkeitsfeld bendtigt werden. Die
Anforderungsstruktur ist durch haufige
und unvorhersehbare Veranderungen
gekennzeichnet.



Kompetenzen
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digkeit
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DQR-Niveau 6

Uber breites und integriertes Wissen
einschlielich der wissenschaftlichen
Grundlagen, der praktischen Anwendung
eines wissenschaftlichen Faches sowie
eines kritischen Verstandnisses der
wichtigsten Theorien und Methoden
(entsprechend der Stufe 1 [Bachelor-
Ebene] des Qualifikationsrahmens fiir
Deutsche Hochschulabschliisse)

oder

Uber breites und integriertes berufliches
Wissen einschlieR3lich der aktuellen fach-
lichen Entwicklungen verfiigen.

Kenntnisse zur Weiterentwicklung eines
wissenschaftlichen Faches oder eines
beruflichen Téatigkeitsfeldes besitzen.

Uber einschlagiges Wissen an Schnitt-
stellen zu anderen Bereichen verfiigen.

Uber ein sehr breites Spektrum an Me-
thoden zur Bearbeitung komplexer Prob-
leme in einem wissenschaftlichen Fach,
(entsprechend der Stufe 1 [Bachelor-
Ebene] des Qualifikationsrahmens fiir
Deutsche Hochschulabschliisse), weite-
ren Lernbereichen oder einem berufli-
chen Tatigkeitsfeld verfligen.

Neue Losungen erarbeiten und unter
Berucksichtigung unterschiedlicher Maf3-
stabe beurteilen, auch bei sich haufig
andernden Anforderungen.

In Expertenteams verantwortlich arbeiten
oder Gruppen oder Organisationen ver-
antwortlich leiten.

Die fachliche Entwicklung anderer anlei-
ten und vorausschauend mit Problemen
im Team umgehen.

Komplexe fachbezogene Probleme und
Lésungen gegenlber Fachleuten argu-
mentativ vertreten und mit ihnen weiter-
entwickeln.

Ziele fur Lern- und Arbeitsprozesse defi-
nieren, reflektieren und bewerten und
Lern- und Arbeitsprozesse eigenstandig
und nachhaltig gestalten.

DQR-Niveau 7

Uber umfassendes, detailliertes und
spezialisiertes Wissen auf dem neues-
ten Erkenntnisstand in einem wissen-
schaftlichen Fach (entsprechend der
Stufe 2 [Master-Ebene] des Qualifikati-
onsrahmens fiir Deutsche Hochschul-
abschliisse)

oder

Uber umfassendes berufliches Wissen
in einem strategieorientierten berufli-
chen Tatigkeitsfeld verfugen.

Uber erweitertes Wissen in angrenzen-
den Bereichen verfiigen.

Uber spezialisierte fachliche oder kon-
zeptionelle Fertigkeiten zur Losung
auch strategischer Probleme in einem
wissenschaftlichen Fach (entsprechend
der Stufe 2 [Master-Ebene] des Qualifi-
kationsrahmens fur Deutsche Hoch-
schulabschliisse) oder in einem berufli-
chen Tatigkeitsfeld verfugen.

Auch bei unvollstandiger Information
Alternativen abwagen.

Neue Ideen oder Verfahren entwickeln,
anwenden und unter Bertcksichtigung
unterschiedlicher Beurteilungsmalista-
be bewerten.

Gruppen oder Organisationen im Rah-
men komplexer Aufgabenstellungen
verantwortlich leiten und ihre Arbeitser-
gebnisse vertreten.

Die fachliche Entwicklung anderer ge-
zielt fordern.

Bereichsspezifische und —lber-
greifende Diskussionen fuhren.

Fur neue anwendungs- oder for-
schungsorientierte Aufgaben Ziele
unter Reflexion der mdglichen gesell-
schaftlichen, wirtschaftlichen und kultu-
rellen Auswirkungen definieren, geeig-
nete Mittel einsetzen und hierfur Wis-
sen eigenstandig erschlielRen.
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Das lasst die folgenden Aussagen zu grundlegend vorhandener Kompetenz auf der
Basis technischer Profession zu:

* Breites, integriertes fachbezogenes Wissen
e Fachbezogenes Methodenspektrum zur Bearbeitung komplexer Situationen

Anschlussfahigkeit an darauf aufbauende Wissensmethoden

Selbstreflexionsfahigkeiten vom eigenen Lern- und Arbeitsprozess
¢ Experten-, Fachleute-bezogene Teamfahigkeit

Zu beachten ist, dass es sich immer um eine fachbezogene Ausgangsqualifikation
handelt, die Uber Berufserfahrung fachlich vertieft wird. Es bedarf daher Kompe-
tenzerweiterungen, um z. B. fachbezogene Problemlosungs- oder Kommunikations-
fahigkeiten (in den Branchen bestehen dazu sehr unterschiedliche Kulturen) kompe-
tent auf die Aufgabenfelder der Fachkraft fur Arbeitssicherheit transferieren und die
Beraterrolle einnehmen zu kénnen.

Nach der Sifa-Langzeitstudie haben von den Fachkraften fir Arbeitssicherheit, die
die Fachkunde nach dem Ausbildungskonzept ab 2002 erworben haben, als Aus-
gangsqualifikation (vgl. HAMACHER u. a. 2009, S. 41)

* 43,0% einen Abschluss als Ingenieur oder einen andere akademischen Ab-
schluss,

* 40,4 % einen Meister-, Techniker- oder Fachschulabschluss,
* 16,6 % einen Berufsabschluss oder eine abgeschlossene Lehre.

Damit bringen als Ingenieur, Techniker, Meister gut 83 % der Fachkrafte fur Arbeits-
sicherheit formal mindestens DQR Niveau 6 mit (vgl. HAMACHER u. a. 2009, S. 41).
Diese Daten gelten reprasentativ fur die Fachkrafte flr Arbeitssicherheit nach dem
neuen Ausbildungskonzept bis 2010 (letzte Erhebung), ohne die fur den 6ffentlichen
Dienst ausgebildeten Fachkrafte.

8.3 Ausbildung zur Fachkraft ftr Arbeitssicherheit

Die Ausbildung zur Fachkraft fur Arbeitssicherheit sollte so konzipiert sein, dass sie
auf den Ausgangsqualifikationen aufsetzen und auf dieser Grundlage weiteren Kom-
petenzerwerb ermdoglicht.

Es ist zunachst festzuhalten, dass die gegenwartig tatigen Fachkrafte fur Arbeitssi-
cherheit seit Inkrafttreten des Arbeitssicherheitsgesetzes zwei sehr unterschiedliche
Ausbildungen durchlaufen haben (vgl. Abb. 8.3, vgl. auch Tab. 5.3):

¢ Die Grundlehrgange A, B, C waren zeitnah nach Inkrafttreten des Arbeitssicher-
heitsgesetzes als Einstieg fur die Aufgabenerfullung der Fachkrafte fiur Arbeitssi-
cherheit entstanden. Die Ausbildungsinhalte sind unmittelbar aus den Anforderun-
gen des Arbeitssicherheitsgesetzes abgeleitet worden, ohne ein naher gefasstes
Anforderungs- und Aufgabenprofil. Auch ein Kompetenzprofil war nicht enthalten.
Die Lehrgange folgten einem curricularen Ansatz: In einem separat vorangestell-
ten Abschnitt ist jedem Themenblock des Grundlehrgangs ein allgemein gehalte-
nes Lernziel vorangestellt. Die Lernziele sind fast ausschlie3lich am Fach- und
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Methodenwissen ausgerichtet. In den Folgejahren wurden wenige inhaltliche Kor-
rekturen, aber kaum substanzielle Anderungen und Aktualisierungen vorgenom-
men.

AngestolRen durch die Verodffentlichung der europaischen Rahmenrichtlinie
89/391/EWG vom Juni 1989 und der fir 1992 erwarteten Umsetzung in deutsches
Recht wurden Weiterentwicklungsiiberlegungen der Unfallversicherungstrager in
den spaten 1980er Jahren zu einer neuen Ausbildungskonzeption fir Fachkrafte
fur Arbeitssicherheit zusammengefuhrt, die als ,Konsenspapier* bezeichnet wurde
(vgl. BAU und HBVG 1992). Auf dieser Basis wurden in einem Forschungsprojekt
erstmals aus verschiedenen Anforderungsquellen Anforderungsprofile einschliel3-
lich eines Kompetenzprofils fir diese neue Ausbildung entwickelt. Nach einem
langeren Umsetzungsprozess konnten schliel3lich 2001 die Grundlehrgdnge A, B,
C durch diese neue Ausbildung abgeltst werden. In den Folgejahren wurden die
Ausbildungsmaterialien immer wieder fortgeschrieben und aktualisiert, ohne dass
das Anforderungs- und Kompetenzprofil Gberprift und weiterentwickelt wurde.

fortlaufende Entwicklung der Anforderungen in den Betrieben

1 I -
[EG-RRL] [ArbSchG | DGUV Vorschrift 2
T~
\ ‘~~\
Verfasste Aufgaben- erstes * . S weiterentwick.
Anforderungen | katalog Anforderungs- \\ Anforderungs- —>
an die Tatigkeit ASiG profil AN profil
N
\
7777777777 \ . n
erforderliche nicht | Kompetenz- N CHE T
i : i ) Kompetenz- —>
Kompetenzen | beschrieben | profil AN R
1 Y profil
. Grund- . .
Ausbildung ‘ »Neue L A ‘ . 1
(Inhalte) lehrgang [_inhaltl. Korrekturen Ausbildung. Qualitatssicherung > : entwick. :
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Ausbildung (44 % der 2016 verfiigbaren Sifas)
Fortbildung .
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Ausbildung seit 2001
(56 % der 2016 verfiigbaren Sifas)
Fortbildung
weiter-
entwickelte
Ausbildung
Abb. 8.3 Zusammenhang von Entwicklung der Anforderungen und Ableitung von

Kompetenzen zur Ausbildung

Auf die Ausbildung bis 2002 wird in Abschnitt 8.3.1 genauer eingegangen. Abschnitt
8.3.2 befasst sich mit der Ausbildung seit 2001.

Seit 2009 wird die Ausbildung zur Fachkraft flr Arbeitssicherheit erneut weiterentwi-
ckelt. Diese Weiterentwicklung folgt einem didaktisch kompetenzorientierten Reform-
prozess mit dem Ziel, verbesserten Outcome der Kompetenz zu erzielen. In dieser
Ausbildung sollen Prinzipien der Ermoglichungsdidaktik und des selbstverantwortli-
chen Lernens angewendet werden: ,Ausgehend von bereits vorhandenen Kompe-
tenzen und unterstitzt durch die Dozenten als Lernberater ermdglicht diese Didaktik
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den angehenden Fachkraften fur Arbeitssicherheit, die bendtigten Kompetenzen zum
wirksamen Ausflllen ihrer Rolle als Berater und Unterstlitzer des Unternehmens so
aktiv und selbstverantwortlich wie méglich zu entwickeln. Dabei erfolgt die gemein-
same Arbeit an der Kompetenzerweiterung moglichst praxis- und branchennah.”
(DGUV 20114, S. 17) Da dieses neue Ausbildungsmodell erst 2018 pilotiert werden
soll, sind gegenwartig noch keine Fachkrafte fur Arbeitssicherheit tatig, die nach die-
sem weiterentwickelten Ausbildungskonzept ausgebildet sind. Die didaktische Wei-
terentwicklung der Ausbildung wird in Abschnitt 8.3.3 betrachtet.

In Abschnitt 5.2.1 wurde bereits dargelegt, dass 44 % der gegenwartig berufsfahigen
Personen mit sicherheitstechnischer Fachkunde den Grundlehrgang A, B und C bis
2002 absolviert haben, wéhrend 56 % die grundlegend neu entwickelte Ausbildung
seit 2001 durchlaufen haben. Unter den Annahmen, dass die Zahl der fur die ASIG-
Betreuung verflgbarer Personen mit sicherheitstechnischer Fachkunde seit 2001
und in den nachsten 10 Jahren weitgehend konstant bleibt und das Kapazitatssys-
tem (vgl. Abschnitt 5.1) seine Leistungsfahigkeit erhalt, haben hochgerechnet im Jahr
2026 ca. 30 % der Fachkrafte fur Arbeitssicherheit die weiterentwickelte Ausbildung
absolviert, ca. 63 % die Ausbildung seit 2001 und noch ca. 7 % die bis 2002 angebo-
tenen Grundlehrgénge A, B, C (vgl. Abb. 8.4).

Zahl verfiigbarer Fachkrafte fiir Arbeitssicherheit

y 3
7%
50.000 =
44 %
40.000 =
Sifas mit Grundlehrgang A, B, C
63 %
30.000 =
20.000 - Sifas mit Ausbildung seit 2001
56 %
10.000 =
30%
entwickelter
Ausbildung
0 L} L} L} L L L L L} L} L} L} L} 1 L 1 L} L} L 1} 1 L 1 1 :
2001 2016 2026

Abb. 8.4 Verteilung der Fachkrafte fur Arbeitssicherheit nach absolvierter Ausbil-
dung
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8.3.1 Ausbildung zur Fachkraft flir Arbeitssicherheit bis 2002

8.3.1.1 Das Grundlehrgangskonzept

Von 1976 bis 2002 erfolgte die Ausbildung nach den Grundlehrgangen A, B und C
(vgl. BAU und HVBG 1976 und 1977).

Mit den von der damaligen Bundesanstalt flr Arbeitsschutz und Unfallforschung
(BAU) und dem damaligen Hauptverband der gewerblichen Berufsgenossenschaften
(HVBG) 1976 herausgegebenen Grundlehrgangen A, B und C sollte die Ausbildung
.nhach gemeinsam-erarbeiteten einheitlichen Grundsatzen* (BAU und HVBG 1976,
Geleitwort des Bundesministers fur Arbeit und Sozialordnung) erfolgen. ,In dem Be-
mihen um eine einheitliche Ausfuhrung haben deshalb die vom Gesetzgeber mit der
Vermittlung der Fachkunde beauftragten Ausbildungstrager, die Berufsgenossen-
schaften und die Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Unfallforschung, gemeinsam
die Lernziele formuliert und die Lehrinhaltskataloge erstellt.” (BAU und HVBG 1976,
Vorwort des Prasidenten der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Unfallforschung)

.Der Grundlehrgang A ist ausgerichtet an den im Arbeitssicherheitsgesetz genann-
ten Aufgaben der Fachkrafte fir Arbeitssicherheit. Er soll den angehenden Sicher-
heitsfachkraften — vordringlich fir mittlere und kleinere Betriebe — die Grundlagen
des Arbeitsschutzes — bezogen auf die verschiedenen Wirtschaftszweige — vermit-
teln. Die Teilnehmer sollen nach Abschluss des Lehrgangs beginnen kdnnen, Aufga-
ben einer Fachkraft fir Arbeitssicherheit wirksam zu l6sen.” (BAU und HVBG 1976,
Vorbemerkungen zum Lehrgang) Abb. 8.5 zeigt den Themen-Zeitplan fur den
Grundlehrgang A (aus BAU und HVBG 1976).

Der Grundlehrgang B ,soll den Sicherheitsfachkraften weitere Grundlagenkenntnis-
se der Arbeitssicherheit vermitteln. Die Teilnehmer sollen durch den Lehrgang in die
Lage versetzt werden, die Aufgaben einer Fachkraft fur Arbeitssicherheit wirksamer
l6sen zu konnen.” (Vgl. BAU und HVBG 1977, Vorbemerkungen zum Lehrgang)
Abb. 8.6 zeigt den Themen-Zeitplan fur den Grundlehrgang B (aus BAU und HVBG
1977).

Der Lehrgang C war der branchenspezifischen Vertiefung gewidmet und wurde von
den Unfallversicherungstragern bedarfsgerecht ausgestaltet. Die Strukturmerkmale
und der Umfang der Ausbildung sind damit sehr spezifisch.

Bezug nehmend auf diese Ausbildung hat das Bundesarbeitsministerium am 2. Juli
1979 in einem Fachaufsichtsschreiben die Grundsatze fur die Ausbildung von Fach-
kraften fur Arbeitssicherheit festgelegt.
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-Ausbildung: Sicherheitsfachkrafte

Lehrgangsteil: Grundiehrgang A

Themen-Zeitplan Seite 1/2
Tag LE] . 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8.
mo| 1 Grundlagen 2 Uber- u. auBerbetriebliche
des Arbeitsschutzes Arbeitsschutzeinrichtungen
Aufgaben u. Arbeitsweise 4 Gefahrdungsermittlung
DI 3 der Fachkréfte fir Arbeits- (Einzelunfalluntersuchung)
sicherheit
g
Einfiihrung in die Grundlagen des
= M 5 Sicherheitgstechnik 6 Arbeitsschutzrechts
DO| 7 Psychologie der Arbeitssicherheit
Arbeitsschutz beim s
. o Personliche
FR| 8 innerbetrieblichen 9 .
Transport u. Verkehr Schutzausriistung
Gesundheitsgefahrliche
. fahren des
MO| 10 Arbeitsstoffe 1 (Gase, 41 Gefah
Dampfe, Stiube) elektrischen Stromes
Arbeitsmedizinische
Feuer- und b :
pi| 12 A 13 Fragen fiir Sicherheits-
Explosionsgefahren fachkrifte
2
3
= M 1 4 Grundlagen der menschengeméaBen Gestaltung von Arbeitsplatz,
o -umgebung, -prozeB (Larm, Klima, Beleuchtung ...)
DO | 15 Organisation und Durchfiihrung der betrieblichen Sicherheitsarbeit
Erstellung von betrieblichen
FR 16 Sicherheitsprogrammen 17 AbschiluBdiskussion
mit Fallstudien
Abb. 8.5 Themenzeitplan des Grundlehrgangs A
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Ausbildung: Sicherheitsfachkrafte
Lehrgangsteil: Grundlehrgang B
Themen-Zeitplan Seite 1
Tag LE 1- 2. 3- 4. 5- 6- 7- 8.
Riickblick auf g
Grundlehrgang A Arbeitsschutzrecht un
mo| 18 Erfahrungen aus der 19 Rechtsfragen
betrieblichen Praxis
DI Betriebliche Unfallstatistik | 94 Gefahrdungsanalyse
20 Betr 21 i fihrung
@
L
g m | 292 Gefdhrdungsanalyse
~ Fallbeispiel eines betrieblichen Sicherheitsprogramms
po| 23 Lehr-, Gesprachs- u. Diskussionstechnik
inhaltlich bezogen auf die Durchsetzung von AS-Forderungen
FR 2 4 Grundlagen der menschengemaifBen Gestaltung des
Arbeitsplatzes und arbeitssicherheitsbezogene Ergonomie
Mo| 2 Sicherheitstechnik Il
Methoden und Anwendung der Sicherheitstechnik
Sicherheitstechnik 111
pI | 2@ Verfahren der Sicherheits- 97 Vorbeugender Brandschutz
technik, Mitwirkung der und Brandbekampfung
o Sicherheitsfachkraft '
8 Gesundheitsgefdhrliche
= 28 Arbeitssicherheit durch 29 Arbeitsstoffe Il
~ | M geplante Instandhaltung SchutzmaBnahmen
Einfiihrung in den Strahlenschutz
po| 3 Systematische Betriebsbegehungen
0 Erarbeitung und Anwendung von Kontrollisten
FR AbschiuB
Abb. 8.6 Themenzeitplan des Grundlehrgangs B
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8.3.1.2 Gewerbliche Ausbildung

Die gewerblichen Berufsgenossenschaften fiihrten die Ausbildung orientiert an den
Grundlehrgangen A, B, C in unterschiedlich freier Gestaltung durch. Fallbeispiele
wurden aus den eigenen Branchen herangezogen. Eine einheitliche Qualitatssiche-
rung erfolgte nicht. Die Grundlehrgdnge wurden nicht aktualisiert. Aktualisierungen
wurden von den jeweiligen Ausbildern eingebracht. Entsprechend entwickelten sich
die Ausbildungen bei den Berufsgenossenschaften unterschiedlich.

8.3.1.3 Ausbildung fiir den 6ffentlichen Dienst

Fur die Fachkrafte fur Arbeitssicherheit der Betriebe des offentlichen Dienstes wurde
unter Bezugnahme auf die Grundlehrgange A, B und C ein alternatives Ausbildungs-
konzept in Form eines Fernlehrgangs entwickelt (vgl. SYSTEMKONZEPT 1976).

Zentraler Bestandteil des Ausbildungskonzepts war ein neu entwickelter eigener, um-
fangreicher und ausdifferenzierter Lernzielkatalog, der gegenuber den gewerblichen
Grundlehrgangen deutlich intensiver Aspekte wie das Rollenbild und die Verantwor-
tung der Fachkraft fir Arbeitssicherheit beinhaltete.

Der Fernlehrgang setzte sich aus 18 Lektionen mit je einem Test als Lernerfolgskon-
trolle und einem einwdchigen Abschlussseminar zusammen (vgl. Tab. 8.3; zum zeit-
lichen Umfang vgl. Tab. 5.3).

In groReren Abstanden von mehreren Jahren wurden teilweise Aktualisierungen der
Lektionen vorgenommen.
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Tab. 8.3 Konzept der Ausbildung zur Fachkraft fur Arbeitssicherheit im 6ffentli-
chen Dienst (vgl. SYSTEMKONZEPT 1976 sowie BAGUV, 1984)

Lernein- Inhalte Nach-
heit weis
Lektion 1 Unfallentstehungsmodell; Institutionen des Arbeitsschutzes; Vorschriften; Rolle der Test

Fachkraft fur Arbeitssicherheit

Lektion 2 Aufzeichnungen; Erfassung von Unfallereignissen; statistische Messziffern; Beschaf- Test
fung von Informationen

Lektion 3 Bestellung; Verantwortung; Kommunikation; Unfallmeldewesen; die Unfallanzeige Test
Lektion 4 Einzelunfalluntersuchung Test
Lektion 5 Unfallschwerpunktermittlung 1 Test
Lektion 6 Unfallschwerpunktermittlung 2 Test
Lektion 7 Gefahrdung und Gefahrdungsanalyse; Anlédsse Test
Lektion 8 Historischer Rickblick; Schutzziele und Wirksamkeit von MaRnahmen; rechtliche Test

Grundlagen der Sicherheitstechnik; Losungswege zur Vermeidung von Gefahrdungen
oder deren Wirksamwerdens, auch fiir mechanische und elektrische Gefahrdungen;
Prinzipien unmittelbarer Sicherheitstechnik

Lektion 9 Sicherheitsgerechtes Verhalten; Personliche Schutzausriistung Test

Lektion 10 Voraussetzungen fir die Tatigkeit der Sicherheitsfachkraft; praktische Vorgehenswei- Test
sen zur Durchsetzung von Lésungen; Kooperation mit betrieblichen Akteuren

Lektion 11 Information und Motivation der am betrieblichen Arbeitsschutzsystem beteiligten Ziel- Test
gruppen

Lektion 12 Gefahrliche Arbeitsstoffe; Arbeitsmedizin; Brand- und Explosionsschutz; Strahlen- Test
schutz; menschengerechte Arbeitsgestaltung

Lektion 13 Unfallgeschehen in der Verwaltung; Formulieren von Schutzzielen und Ableiten von Test
Schutzmaflinahmen

Lektion 14 Krankenhaus® Test

Lektion 14A  Hochschule | (Allgemeines)®® Test

Lektion 15 Bauhof, StraBenunterhaltung, Werkstatten?® Test

Lektion 15A Hochschule Il (Laboratorien und andere Forschungseinrichtungen) 23 Test

Lektion 16 Miullbeseitigung, StralRenreinigung, Ortsbewé'isserung23 Test

Lektion 16A  Biihnen® Test

Lektion 17 Forst, Park- und Gartenanlagen, Friedhofe® Test

Lektion 17A  Hilfeleistende Einrichtungen (Feuerwehren) % Test

Lektion 18 Schwerpunkte der Tatigkeit einer Sicherheitsfachkraft; Erste Hilfe; Katastrophen- Test
schutz

Begleit- Erfahrungsaustausch wahrend der Ausbildung und fachliche Vertiefung (dezentrale

seminare Durchfiihrung durch die Unfallversicherungstrager)

Abschluss- Erfahrungsaustausch; Umsetzungstechniken; Festigen der Argumentation; Bearbei- Urkunde

seminar ten komplexer Probleme und Entwicklung wirksamer Lésungsstrategien

238 Fachspezifische Lektionen mit den inhaltlichen Schwerpunkten ,Gefahrdungen, Schutzziele und

MalRnahmen*; die A-Lektionen wurden schrittweise als Wabhllektionen ergéanzt.
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8.3.14 Zwischenfazit zur Ausbildung bis 2002

Welche Kompetenzen kdnnen nach diesem Ausbildungsmodell erwartet werden?

Aufgrund der Ausbildungsinhalte konzentrieren sich die zu erwartenden Kompeten-
zen vor allem auf:

e Fahigkeit, Unfallgefahrdungen zu ermitteln, Unfalle zu analysieren und Unfall-
schwerpunkte zu bilden und Unfallgefahren zu erkennen und zu beseitigen

e Fahigkeit, Arbeitsmittel, Arbeitsplatze und Arbeitsstatten auf technische Aspekte
ausgerichtet zu untersuchen und zu gestalten

e Fahigkeit, bei Begehungen Méangel zu erkennen und korrektiv zu beseitigen
¢ Fahigkeit, aus festgestellten Mangeln unmittelbar Mal3nahmen abzuleiten

8.3.2 Ausbildung zur Fachkraft flir Arbeitssicherheit seit 2001

8.3.2.1 Konzeption

Seit 2001 wird die Ausbildung zur Fachkraft fir Arbeitssicherheit nach einer neuen
Konzeption durchgefuhrt.

Sowohl die Bundesanstalt fur Arbeitsschutz als auch Unfallversicherungstrager der
gewerblichen Berufsgenossenschaften hatten bereits in den 1980er Jahren jeweils
eigene Konzepte entwickelt, um die Ausbildung auf einen neuen Stand zu bringen
(vgl. u.a. BAU 1990; SILLER 1989). Mit der Veroffentlichung der europaischen
Rahmenrichtlinie 89/391/EWG von Juni 1989 und deren fir 1992 erwarteten Umset-
zung in deutsches Recht sowie dem Erlass des Bundesministers fur Arbeit und Sozi-
alordnung vom 25.9.1991 wurden 1992 diese Ausgangsiberlegungen zu einer neu-
en Ausbildungskonzeption fur Fachkrafte flr Arbeitssicherheit zusammengefiuhrt, die
als ,Konsenspapier* bezeichnet wurde (vgl. BAU und HVBG 1992). Grundanliegen
war es, ,den veranderten Anforderungen des Arbeitsschutzes zu entsprechen und
insbesondere eine starkere ganzheitliche und praventiv orientierte Sicht des Arbeits-
schutzes in der Ausbildung zu verankern. Hier eingeschlossen ist, dass bei der Neu-
gestaltung der Ausbildung

¢ eine Fulle weiterentwickelter betrieblicher Erfahrungen,

¢ die rasante Technikentwicklung mit entsprechender sicherheitstechnischer Ent-
wicklung,

¢ eine zunehmende Komplexitdt und Kompliziertheit von Arbeitsschutzproblemen,

¢ eine Fulle neuer arbeitswissenschaftlicher Erkenntnisse, die teilweise bereits Ein-
gang in die betriebliche Praxis gefunden haben bzw. einer zusatzlichen Umset-
zung bedurfen,

¢ die Anforderungen an den Arbeitsschutz aus der Entwicklung in der Européischen
Gemeinschaft einschlief3lich der nationalen Umsetzung der EG-Richtlinien

Berucksichtigung finden.” (Vgl. HVBG 1994, Vorbemerkungen)
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In den frhen 1990er Jahren wurden im Rahmen des Projekts ,Anforderungsprofile
fur Fachkrafte fur Arbeitssicherheit” auf der Basis von Untersuchungen der damali-
gen Entwicklungen in Arbeitswelt und Gesellschaft und deren Auswirkungen auf den
Arbeitsschutz ein Tatigkeitsprofil (vgl. Abschnitt 7.1.3) und ein Kompetenzprofil fur
die Fachkraft fur Arbeitssicherheit erstellt (vgl. Abschnitt 7.1.4). Auf dieser Grundlage
wurde die Ausbildung neu konzipiert.

Mit Bezug auf diese Konzeption zur Neuordnung der Ausbildung hat das Bundesar-
beitsministerium am 29. Dezember 1997 in einem erneuten Fachaufsichtsschreiben
die Grundsatze fur die Ausbildung von Fachkraften fur Arbeitssicherheit neu festge-
legt, nach denen seit 2001 zu verfahren ist. Danach besteht die Ausbildung aus drei
Stufen:

¢ Grundausbildung (Ausbildungsstufe I)
¢ Vertiefende Ausbildung (Ausbildungsstufe I1)
¢ Bereichsbezogene Erweiterung und Vertiefung der Fachkunde (Ausbildungsstufe

1)

Es wird in der Ausbildung ein curricularer Planungsansatz genutzt (BAU 1994, Kapi-
tel 4). Der Curriculum-Ansatz ging von zwei Schritten aus:

1.) Analyse der Situation, fir die gelernt werden soll (Verwendungssituationen) und
die Bestimmung der zur Beherrschung der Situationen notwendigen Qualifikatio-
nen

2.) Strukturierung des zur Verfiigung stehenden Wissensbestandes

Aus diesen Kernschritten erfolgten Ableitungen wie

Ableitung von Lernzielen,

didaktische Reduktion der zur Verfigung stehenden Lerninhalte,

didaktische Rekonstruktion der ausgewahlten Lerninhalte,
¢ Anforderungen an die Lernprozessgestaltung.

Der verfugbare Wissensbestand und Lernziele waren also bestimmend fur das didak-
tische Konzept. Die konkreten Handlungsanforderungen waren bei dieser Curricu-
lum-Orientierung nicht sehr dominant. Als Handlungsorientierung wurde eine die
Ausbildung als roter Faden pragenden Problemlésemethodik (7 Handlungsschritte)
eingefihrt.

Die Ausbildungen der gewerblichen Berufsgenossenschaften und der Unfallversiche-
rungstrager der offentlichen Hand unterscheiden sich methodisch-didaktisch, aber
nicht inhaltlich.

8.3.2.2 Gewerbliche Ausbildung

Auf der Grundlage der oben beschriebenen Konzeption und o. g. Fachaufsichts-
schreibens wurde fur die Fachkréfte fur Arbeitssicherheit der gewerblichen Wirtschaft
eine Ausbildung entwickelt (vgl. Abb. 8.7; Tab. 8.3; zum zeitlichen Umfang vgl.
Tab. 5.3).
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bb. 8.7 Ausbildung fur die Fachkrafte fur Arbeitssicherheit der gewerblichen
Wirtschaft seit 2001 (DGUV 2012b)

ie Ausbildung ist gekennzeichnet durch folgende Merkmale:
hoher Prasenzanteil von 6 Wochen mit hohem Anteil an Wissensvermittiung

CBT-Selbstlernphasen® in den Pausen zwischen den Prasenzphasen mit tutoriel-
ler Begleitung

achtwochiges Praktikum

4 Lernerfolgskontrollen (Multiple-Choice-Prifung, Praktikumsbericht, Prasentation
der Praktikumsergebnisse, LEK zur Ausbildungsstufe IlI)

.3.2.3 Ausbildung fiir den 6ffentlichen Dienst

Ur die Ausbildung der Fachkrafte fur Arbeitssicherheit fir Betriebe des 6ffentlichen

Dienstes wurde das Konzept des Fernlehrgangs im Sinne eines Blended-Learning-

S

ystems* entsprechend des Fachaufsichtsschreibens vom 29.12.1997 weiterentwi-

ckelt (vgl. Abb. 8.8; zum zeitlichen Umfang vgl. auch Tab. 5.3).

24

cbt = computer based training
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3 Prasenzveranstaltungen (11 Tage)

7 N

s N
2 Lernerfolgs- %
. =
‘,5’ 13 Lektionen Lernprozesse kontrollen 2u
T + und Lernorte ¥ Klausur 2
2 Vertiefendes ; e Prasen- 22
5 Material ¥ Seminar tation oL
a <
g + ¢ Betrieb & Abschluss- ?; b3
2 4 fach- e Eigener gesprach 35
o spezifische Schreib- o 2
é Lektionen tisch Aufgaben é g
g pro Lektion g
a A

S !

Internetplattform
Infos, Vertiefung, Aktualisierung, Newsletter, FAQ, Links

Abb. 8.8 Fernlehrgang als ,Blended-Learning-System*

Folgende Merkmale sind kennzeichnend:

Proaktive Betreuung der Betriebe durch den Unfallversicherungstrager zur Aus-
wahl geeigneter Kandidaten fir die Ausbildung und Abschluss einer Kooperati-
onsvereinbarung zwischen Arbeitgeber, Kandidat und Unfallversicherungstrager
sowie proaktive Betreuung des Kandidaten wahrend der Ausbildung durch den
Unfallversicherungstrager

Bereitstellung eines Einfuhrungsschreibens und aller Lektionen einschlie3lich ei-
ner Einfuhrungslektion als Vorbereitung auf das Einfuhrungsseminar

Zugang zu einer Internetplattform mit ergdnzenden Lernmaterialien, Bearbei-
tungshinweisen und nutzlichen Quellen sowie Selbstlernmodule zu den Themen
Gesundheitsférderung, soziale Beziehungen, demografischer Wandel

Selbstorganisiertes Lernen: Durcharbeiten einer Lektion und Bearbeitung von An-
wendungs- und Praxisaufgaben zu jeder Lektion;

Lernerfolgskontrolle und Feedback zu allen Aufgabenbearbeitungen; Klausur im
Rahmen des Zwischenseminars

Fokussierung auf die Entwicklung von Methoden-, Sozial- und Selbstkompetenzen
in den Seminaren (kaum Wissensvermittlung)

Tutorielle Begleitung durch den Ausbildungstrager

Die Ausbildung einschlief3lich des Prozesses der Neuordnung ist in der DGUV Infor-
mation 251-001 ,ZeitgemaRer Arbeitsschutz® in Anlage 1 beschrieben (vgl. DGUV
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2012c). Das Kompetenzprofil entspricht inhaltlich weitgehend dem Kompetenzprofil
der Ausbildung fir die gewerbliche Wirtschatft.

Malnahmen der Qualitatssicherung wurden entsprechend parallel zur Qualitatssi-
cherung der gewerblichen Ausbildung umgesetzt. Seit 2010 erfolgte eine gemeinsa-
me Qualitatssicherung. Hier wurden bis 2012 drei weitere Selbstlernmodule ohne
Lernerfolgskontrollen integriert:

¢ Gesundheitsforderung
* Soziale Beziehungen
¢ Demografischer Wandel

Seit 2012 erfolgt vor dem Hintergrund der Weiterentwicklung der Ausbildung nur
noch eine fachlich-inhaltliche Anpassung.

8.3.2.4 Qualitatssicherung

Ab 2005 wurden die Ausbildungsmaterialien jahrlich einer Qualitatssicherung unter-
zogen und im Rahmen der vorgegebenen Struktur der Ausbildung bedarfsorientiert
aktualisiert. Ab 2010 erfolgte eine gemeinsame Qualitatssicherung beider Ausbildun-
gen. Seit 2012 erfolgt vor dem Hintergrund der Weiterentwicklung der Ausbildung nur
noch eine fachlich-inhaltliche Anpassung.

Fur die Qualitatssicherung galten folgende Grundlinien:

¢ Eigenverantwortung des Unternehmens nach Mal3gabe von Schutzzielen starker
verankern

¢ Anliegen der Beurteilung der Arbeitsbedingungen nach 8 5 ArbSchG in Verbin-
dung mit 8 3 ArbSchG vermitteln

¢ Aufgaben der Sifa zu psychischen Faktoren verstarken

¢ Inhalte zum Arbeitsschutzmanagement und Vorgehen der Fachkraft verstarken

¢ Nutzenorientierung des Arbeitsschutzes (Ergebnisorientierung) aufzeigen

¢ Ausbildung mit nutzbaren Werkzeugen anreichern

* Neue Lerninhalte zu strategisch wichtigen Entwicklungen einordnen

Neben Anpassungen an das jeweils aktuelle Regelwerk wurden u. a. folgende The-

men im Rahmen der Mdglichkeiten — orientiert am Stand der Technik — Gberarbeitet
und aktualisiert:

¢ Gesundheitsforderung (separates Selbstlernmodul)

¢ Soziale Beziehungen (separates Selbstlernmodul)

¢ Demografischer Wandel (separates Selbstlernmodul)

e Gesamtkonzept zur Beurteilung der Arbeitsbedingungen

¢ Arbeitsschutzmanagement

¢ Psychische Belastungen

¢ Ergonomie entsprechend dem umfassenden Verstandnis nach DIN EN ISO 26800
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¢ Risikobeurteilung
* Integration der DGUV Vorschrift 2 (vor allem im Hinblick auf das Aufgabenprofil
und die Zusammenarbeit mit dem Betriebsarzt)

Es handelte sich allgemein um Inhalte, die allenfalls ein Grundverstandnis entwickeln
konnten, keine Befahigung zum Handeln umfassten, weil das Gesamtkonstrukt eine
tiefere Vermittlung nicht zuliel3.

Anderungen am Kompetenzprofil wurden bei der Qualitatssicherung nicht vorge-
nommen.

8.3.25 Zwischenfazit zur Ausbildung seit 2001

Das Kompetenzprofil von 1994 (vgl. Abschnitt 7.1.4) wurde in dieser Ausbildung nicht
in eine kompetenzorientierte Ausbildung umgesetzt, sodass eine eher lernzielorien-
tierte Ausbildung entstand. Auch die Anforderungsprofile wurden nur teilweise in der
Ausbildung zur Fachkraft fur Arbeitssicherheit umgesetzt. Beispielsweise wurden fol-
gende Aspekte nur punktuell und nicht integriert umgesetzt:

* Menschengerechte Arbeitsgestaltung

Psychische Faktoren

Gesundheitsférderung

Arbeitsschutzmanagement

Alternsgerechte Gestaltung der Arbeitsbedingungen

Es dominiert (in der gewerblichen Ausbildung starker als im Fernlehrgang) eine eher
wissensvermittelnde Form des Lernens, die es nur beschrankt ermdglicht, Projektar-
beit zu erlernen, Selbstorganisation der Arbeit zu neu entstehenden Aufgaben zu
beherrschen, die Vielfalt der erforderlichen Kompetenzen auszupragen. Es besteht
lediglich in der letzten Phase der Ausbildung tber zwei komplexe Fallstudien und
eine sogenannte ,Lernwerkstatt* die Mdglichkeit, eher punktuell an besondere, auch
neuartige Erfordernisse herangefuihrt zu werden.

Die Methoden- und Sozialkompetenzen erscheinen eher randstandig, werden also
nicht gleichwertig mit der Fachkompetenz behandelt und vor allem nicht integriert.
Das fuhrt zu entsprechenden Schwéachen beim mdglichen Erwerb solcher Kompe-
tenzen. Die Dominanz der Fachkompetenz steht den Anforderungen entgegen, eine
Generalistenrolle der Fachkraft fur Arbeitssicherheit zu entwickeln und einzuiiben.
Gerade als Generalist bendtigt die Fachkraft methodische und soziale Kompetenzen.
Eine unterschiedliche Wertigkeit in der Betrachtung und Einordnung der Kompetenz-
felder ist nicht mehr zeitgemaf und halt weder gegenwartigen noch kunftigen Anfor-
derungen stand. Methoden- und Sozialkompetenzen haben im aktuellen Kompe-
tenzprofil (vgl. Abschnitt 7.3) folgerichtig einen wenigstens gleichwertigen Stellen-
wert. Diesem Anspruch wird die Ausbildung seit 2001 nur unzureichend gerecht. In-
sofern ist auch nur ein Teil der handlungspragenden Faktoren als Kompetenzen der
Fachkraft fir Arbeitssicherheit hinreichend ausgepréagt zu erwarten.
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8.3.3 Ausblick auf die weiterentwickelte Ausbildung

Auf der Grundlage des Ausbildungsmodells und des dort weiterentwickelten Anforde-
rungsprofils (vgl. DGUV 2011) wird zum Berichtszeitpunkt ein integriertes Blended-
Learning-Systems fur die Ausbildung zur Fachkraft fir Arbeitssicherheit entwickelt.
Dieses Ausbildungssystem soll im Jahr 2018 pilotiert werden.

Leitend fur die kiinftige Ausbildung ist die Frage: Erlangt der Teilnehmer die erforder-
lichen Kompetenzen, um als Fachkraft rollen- und anforderungsgerecht handeln zu
konnen und dies auch erfolgreich zu tun? Das umfasst die Komplexitat der vier Kom-
petenzdimensionen (fachliche, methodische, soziale und personale Kompetenzen)
und die Kombination unterschiedlicher Lernformen, wie z.B. Prasenzlernen, E-
Learning, Lernen in der betrieblichen Praxis, selbstorganisiertes und kollaboratives
Lernen. Die Teilnehmer eignen sich aktiv neue Kompetenzen an, sie erleben ihren
Kompetenzzuwachs schon wahrend der Qualifizierung, sie wenden die neuen Kom-
petenzen beispielhaft in Ubungssituationen an und reflektieren deren Tragfahigkeit
fur die Praxis sowie ihren eigenen Beitrag dazu. Weiterentwicklungen in der Erwach-
senenbildung (Didaktik und Methodik) werden im Wesentlichen in einer Betonung der
Kompetenzentwicklung berucksichtigt sowie im Anspruch des selbstgesteuerten und
eigenverantwortlichen Lernens (im Sinne des lebenslangen Lernens) deutlich. Der
Beirat Didaktik des Ausschusses flur Aus- und Weiterbildung der DGUV hat ,didakti-
sche Leitlinien fir die zukinftige Ausbildung von Fachkraften fur Arbeitssicherheit®
(DGUV 2011a) verabschiedet:

1. Leitlinie:
Kompetenzorientierung bei der Gestaltung der Qualifizierung

2. Leitlinie:
Selbstverantwortliches Lernen durch Orientierung an der Ermdglichungsdidaktik

3. Leitlinie:
Arbeitsweltbezogene Vorgehensweise als Struktur bestimmendes Merkmal

4. Leitlinie:
Auswahl von Methoden und Medien, die das aktive, durch den Lerner selbstge-
steuerte Lernen unterstitzen

Diese Leitlinien wurden in einem Ausbildungsmodell spezifiziert (vgl. DGUV 2011a,
S. 15f.):

e Leitlinie 1: Es gelten die im Fachaufsichtsschreiben vom 29. Dezember 1997 vor-
gegebenen Grundsatze des BMA fur die Ausbildung zur Erlangung der sicher-
heitstechnischen Fachkunde nach ASiG weiter.

¢ Leitlinie 2: Die optimierten und fortgeschriebenen Inhalte des Referenzmodells von
HVBG und BAUA (gleichwertig BUK) sind Basis zur Umsetzung des Fachauf-
sichtsschreibens.

e Leitlinie 3: Die Ausbildung hat das Ziel, die Fachkrafte fur Arbeitssicherheit zu be-
fahigen, ihre Aufgaben entsprechend dem weiterentwickelten Anforderungsprofil
wahrnehmen zu kdnnen.

¢ Leitlinie 4: Grundlagen des erwachsenengerechten didaktischen Konzeptes sind
» eine arbeitsweltbezogene Vorgehensweise,
» eine Kompetenzorientierung,
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» ein aktiver, durch den Lerner selbstgesteuerter Prozess des Lernens,

wobei das didaktische Konzept wie bisher mit einem Blended-Learning-System
umgesetzt wird.

e Leitlinie 5: Die fur ein erfolgreiches Handeln im Betrieb erforderlichen Kompeten-
zen werden in Lernerfolgskontrollen tberprift, deren Organisation und Durchfih-
rung nach bundeseinheitlichen Qualitdtsstandards erfolgt; ihre Bewertung basiert
auf bundeseinheitlichen Kriterien.

¢ Leitlinie 6: Die Ausbildung unterliegt einer kontinuierlichen Qualitatssicherung auf
der Grundlage des Qualitdtsrahmenmodells fir die Praventionsdienstleistung Qua-
lifizierung.

Das Lernen soll dabei orientiert an den S.P.A.S.S.-Methodenkriterien nach ARNOLD
(2012) selbstgesteuert, produktiv, aktivierend, situativ und sozial erfolgen (vgl.
Tab. 8.4).

Tab. 8.4 S.P.A.S.S.-Methodenkriterien nach ARNOLD (2012, S.79f)

e Lernende haben die Mdéglichkeit, Wissen und Lernwege selbst zu bestimmen.
o Lernende Uberprifen ihre Lernergebnisse selbst.
e Lernende gestalten Ziele, Prozesse und Lernbedingungen mit.

selbst-
gesteuert ¢ Lernende werden darin unterstiitzt, die Verantwortung fiir ihr Lernen selbst zu Giber-
nehmen.
o Die/Der Lernende ist prozessverantwortlich: Sie/Er schafft die Bedingungen fur das
gelingende Selbstlernen der Lernenden.
o Vorerfahrungen und Vorwissen der Lernenden werden eingebunden.
: e Lernenden wird Raum geboten fir Neugier und Entdeckung(sarbeit).
produktiv

¢ L ernende nehmen unterschiedliche Perspektiven ein.
¢ Lernende erhalten die Méglichkeit, eigene Sichtweisen zu hinterfragen.

e Lernende bearbeiten konkrete Arbeitsauftrage.

o Lernenden wird ermdglicht, Losungswege selbst zu planen, durchzufiihren und zu
aktivierend ~ Uberprifen.
¢ Lernende entwickeln selbst Initiativen.

o Lernenden wird ermdglicht, praxis- und erlebensorientiert zu arbeiten.

e Lernende nutzen und reflektieren die Hier- und Jetzt-Situation.

¢ Die Methode nimmt Bezug auf die Situation der Lerngruppe. Sie ist auf die Situation
- der Lernenden und der Lerngruppe abgestimmit.
situativ e Lernende erarbeiten Lésungen anhand von Praxisbeispielen.
o Lernende Ubertragen Musterldsungen in die eigene Praxis.

¢ Lernenden werden Empfehlungen fiir Praxistransfer geboten.

e Lernende erleben Wertschatzung.
e Lernende erhalten Zeit und Raum fur ihre Fragen und Feedback.
sozial e Lernende nehmen Emotionen wahr.
¢ Lernende Uben konstruktive Formen der Kommunikation.
¢ Lernende werden bei der kooperativen Erarbeitung von Losungen gefordert.
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Als Lernschritte liegen zugrunde:
* Aneignen — Der Lerner eignet sich aktiv neue Kompetenzen an.

* Eintiben — Der Lerner bt die neuen Kompetenzen beispielhaft in Ubungssituatio-
nen ein.

e Anwenden — Der Lerner erlebt seinen Kompetenzzuwachs, also seinen Lerner-
folg, schon wahrend der Qualifizierung durch ein erstes Anwenden in seinem be-
trieblichen Kontext.

¢ Reflektieren — Der Lerner reflektiert seine Tragfahigkeiten der neu erworbenen
Kompetenzen fir die Praxis sowie seine eigene Rolle dabei.

Mit dem Verfolgen solcher zeitgeméaRer didaktischer Leitlinien in der Ausbildung wird
Kompetenzzuwachs der neu in der Praxis tatigen Fachkrafte fur Arbeitssicherheit
gegeniber heutigen Fachkraften erwartet. Gegeniber der Ausbildung seit 2001 ist
vor allem in folgenden Kompetenzfeldern mit zusatzlichem Kompetenzerwerb zu
rechnen:

e Konzeptionsstarke (Fahigkeit sachlich gut begriindete Handlungskonzepte zu
entwickeln)

¢ Selbstmanagement (Fahigkeit das eigene Handeln zu gestalten)

e Selbstreflexion (Fahigkeit, das eigene Handeln im betrieblichen Kontext zu be-
obachten und hinsichtlich Wirksamkeit zu bewerten, Entwicklungspotenziale zu
erkennen)

¢ Lernbereitschaft (Fahigkeit gern und erfolgreich zu lernen)

8.4 Fortbildung und Kompetenzzuwachs Uber informelles
Lernen und Erfahrung

8.4.1 Rahmen fur Fortbildung

Das Arbeitssicherheitsgesetz fordert in 8 5, Abs. 3 ASIG eine Fortbildung der Fach-
kraft fur Arbeitssicherheit. Nach DGUV Vorschrift 2, Abschnitt 2, Nr. 9.1 soll die
Fachkraft flr Arbeitssicherheit die ,standige Fortbildung organisieren®, um die Fach-
kunde zu aktualisieren und zu erweitern. WIENHOLD (2005) strukturiert den Fortbil-
dungsbedarf zur Entwicklung von Handlungskompetenzen:

e Standige Fortbildung im Fachgebiet
(Verfolgen aktueller Entwicklungen zum Stand der Technik und den Vorschriften
und Regeln sowie Aneignen neuer Erkenntnisse im Arbeitsschutz zu Geféahrdun-
gen und Belastungen, zur Weiterentwicklung von Schutzkonzepten, zu Marktan-
geboten zu sicherheitstechnischen Losungen, zu Personlichen Schutzausristun-
gen, zu Organisationskonzepten usw.)

¢ Branchen- bzw. betriebsbezogene Kompetenzerweiterung
(Kontinuierliches Weiterentwickeln der Kenntnisse zu betriebsspezifischen Ar-
beitssystemen und deren Weiterentwicklung durch neue Technologien; standige
Vertiefung des Wissens zur Spezifik betrieblicher Bedingungen)
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e Kompetenzerweiterung zur Betriebsfiihrung
(zu spezifischen Anforderungen in Betrieben unterschiedlicher Grof3e; zum Ablauf
von Planungsprozessen, Projektarbeit, Konzepten des Managements; Konzepte
der Personalentwicklung; EDV-Kompetenz; Betrieb als Gesamtsystem mit Schnitt-
stellen zu Kunden, Zulieferern, regionalem Umfeld)

Eine Zusammenstellung von Beurteilungskriterien zur Beurteilung der Qualitat des
Handelns der Fachkraft flr Arbeitssicherheit mit Stand 2005 enthalt WIENHOLD
(2005, Anhang 1).%°

Fortbildung hat generell keinen verbindlichen Rahmen und erfahrt keine Steuerung,
weder individuell noch institutionenbezogen. Unfallversicherungstrager bieten ein
breites Angebot von FortbildungsmalRnahmen einschlie3lich Erfahrungsaus-
tauschtreffen an.

Auf freiwilliger Basis bietet der VDSI die Mdglichkeit, Fortbildungsnachweise zu do-
kumentieren und Uber das Internet sichtbar zu machen.

8.4.2 Wahrnehmung von Fortbildung durch Fachkrafte far
Arbeitssicherheit

Eine systematische Untersuchung der Fortbildungsangebote, deren Wahrnehmung
und des Umfangs des Kompetenzerwerbs durch diese steht nicht zur Verfiigung und
konnte im Rahmen dieses Projekts nicht durchgefuhrt werden. Es konnte nur auf
punktuelle Aspekte aus verfiigbaren Untersuchungen zurtickgegriffen werden.

In der Sifa-Langzeitstudie wurden die Teilnehmer gefragt, zu welchen Kompetenzbe-
reichen sie in den letzten zwei Jahren wie viele Weiterbildungstage in Anspruch ge-
nommen haben (vgl. Tab. 8.5).

Tab. 8.5 Weiterbildungstage pro Jahr®® nach Sifa-Langzeitstudie (3. Basis-
Befragung, N > 249, eigene Auswertung)

Kompetenzbereich Weiterbildungstage
Fachkompetenz im Arbeitsschutz 3,2
Fachkompetenz im angrenzenden Bereich 2,1
EDV-Kompetenz 1,0
Fremdsprachenkompetenz 0,9
Methodenkompetenz 0,9
Personlichkeitskompetenz 0,7
Sozialkompetenz 0,7
Summe 9,5

* Diese Zusammenstellung konnte fiir eine ausstehende Erhebung vorhandener Kompetenzen (vgl.

Einfihrung zu Kap. 9) genutzt werden (ist nicht Gegenstand dieses Projektes).
® In der Befragung wurde nach der Weiterbildung in den letzten 2 Jahren gefragt. Die Angaben wur-
den in der Tabelle auf jahrlich umgerechnet.
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Insgesamt waren es in der 3. Basisbefragung durchschnittlich 9,5 Weiterbildungstage
pro Jahr. Der Schwerpunkt lag dominant im Bereich der Fachkompetenz. Am we-
nigsten haben die Fachkréfte fir Arbeitssicherheit fur Personlichkeits- und Sozial-
kompetenz gezielt investiert, wenngleich nicht ausgeschlossen werden kann, dass
solche Kompetenzen bei der Teilnahme an Fortbildungsmal3hahmen zur Fachkom-
petenz teilweise begleitend erworben werden.

In der Sifa-Onlinebefragung gaben die Teilnehmer an, wie viele Fortbildungstage pro
Jahr sie in den letzten 3 Jahren durchschnittlich in Anspruch genommen haben (vgl.
Tab. 8.6). Durchschnittlich waren es 6,1 Tage pro Jahr.

Tab. 8.6 Fortbildungstage pro Jahr nach Sifa-Onlinebefragung (N =1064)

Fortbildungstage %
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Die Angaben machen deutlich, dass die Fachkréafte fir Arbeitssicherheit tberwiegend
die vom Arbeitssicherheitsgesetz geforderte Fortbildung realisieren. 21 % bleiben
jedoch unterhalb von 3 Fortbildungstagen pro Jahr. Erkenntnisse Uber den Kompe-
tenzerwerb durch Fortbildung liegen aber nicht vor.

8.4.3 Anpassungsqualifizierung

Ein besonderes Fortbildungsangebot war in den Jahren 2002 bis ca. 2010 die soge-
nannte Anpassungsqualifizierung, teilweise auch ,Neue Qualitat der Beratung® ge-
nannt. Ziel dieser Malinahmen war es, den Fachkraften fir Arbeitssicherheit, die ihre
Ausbildung vor 2001 nach den Grundlehrgdngen bzw. nach dem damaligen Fern-
lehrgang absolviert hatten, Kompetenzerwerb auf den Stand der Ausbildung ab 2001
zu ermoglichen.
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Allein im Bereich der Unfallversicherungstrager der 6ffentlichen Hand sind ca. 100
Seminare durchgefuhrt worden. Umfassende Daten Uber die Durchfihrung der An-
passungsqualifizierung und den damit verbundenen Kompetenzerwerb liegen nicht
vor.

8.4.4 Kompetenzerwerb tber Erfahrung aus der praktischen Tatigkeit

Neben der Fortbildung sind besonders das Erfahrungswissen und die zunehmende
Professionalisierung durch die Dauer der praktischen Tatigkeit als Fachkraft fir Ar-
beitssicherheit wesentliche Motoren des Kompetenzzuwachses. In der Sifa-
Langzeitstudie konnten die Befragten angeben, wie sie ihre Zunahme an Erfah-
rungswissen durch die praktische Tatigkeit als Fachkraft fir Arbeitssicherheit auf ei-
ner Skala von ,gar nicht weiterentwickelt* (1) Uber ,kaum weiterentwickelt* (2), ,mit-
telmalRig weiterentwickelt* (3), ,ziemlich weiterentwickelt* (4) bis ,sehr weiterentwi-
ckelt” (5) einschatzen. Abb. 8.9 zeigt, dass in der Selbsteinschatzung die Fachkrafte
fur Arbeitssicherheit inr Erfahrungswissen durch die praktische Téatigkeit ziemlich wei-
terentwickelt haben. Mit der Dauer der Tatigkeit als Fachkraft fir Arbeitssicherheit
nimmt das Erfahrungswissen moderat weiter zu.

5

Meine Fihigkeiten als Mein Fachwissen hat Meine methodischen  Meine Fihigkeiten,

Sifa tatig zu werden, sich... Fahigkeiten haben mein Anliegen im
haben sich durch die sich... Betrieb zu vermitteln ,
praktische Tatigkeit... haben sich...

B weniger als 1 Jahr W1 Jahr W2 Jahre W3 Jahre W4 Jahre W5 Jahre W 6 Jahre ™ 7Jahre 7 8 Jahre

Abb. 8.9 Beurteilung des Zuwachses an Erfahrungswissen durch die praktische
Tatigkeit im Zusammenhang mit der Dauer der Sifa-Tatigkeit (aggregie-
re Angaben Uber alle drei Basisbefragungen der Sifa-Langzeitstudie
(TRIMPOP u. a. 2012, S. 133)

8.4.5 Fazit
Welcher Kompetenzerwerb kann durch Fortbildung erworben werden?

Insgesamt gibt es zum Kompetenzerwerb durch Fortbildung nur eine schmale Da-
tenbasis. Deshalb kdnnen nur grobe Tendenzen angegeben werden:
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¢ tendenziell Orientierung am fachlichen Know-how

¢ relativ hohe Bedeutung des informellen Lernens in der betrieblichen Praxis

¢ Kkeine systematische Férderung oder Verbindlichkeit von Fortbildung

Ein groRerer Anteil der gegenwartig noch aktiven Fachkrafte fir Arbeitssicherheit, die
die Ausbildung bis 2002 absolviert haben, haben ihre Kompetenzen im Rahmen der
Anpassungsqualifizierungsmalinahmen erweitert.

Als Erkenntnisse zum Fortbildungsverhalten lassen sich zusammenfassen:

¢ Vor allem auf dem Gebiet der Fachkompetenzen wird Fortbildung in Anspruch ge-
nommen; der Stellenwert des vollstandigen Kompetenzprofils wird unterschatzt.

e Schwach ausgepragt sind:

» Personelle Kompetenz (Selbstreflexionsfahigkeit, Reflexion der strukturellen
Handlungsbedingungen),

» Sozialkompetenz,

» Methodenkompetenz allgemein, zum strategischen Vorgehen speziell.

Insgesamt kann aufgrund der wenigen empirischen Daten erwartet werden, dass vie-
le Fachkrafte fir Arbeitssicherheit tUber ihre langjahrige praktische Tatigkeit und re-
gelmafige FortbildungsmalRnahmen Kompetenzzuwachse haben, ohne dass diese
genauer zu fassen sind.

Das Ausbildungsmodell von 2011 stellt fest: ,Auch nach der Ausbildung ist es not-
wendig, dass die Fachkraft fur Arbeitssicherheit ihre Handlungskompetenz systema-
tisch und anforderungsgerecht erweitert. Lebenslanges Lernen wird damit zu einer
Grundvoraussetzung fur die Fachkraft flr Arbeitssicherheit, um sich den kontinuierli-
chen Veranderungen in der Arbeitswelt erfolgreich stellen und das Praventionsver-
standnis beférdern zu kénnen.”* (DGUV 2011a, S. 15) Ein solcher Ansatz ist bisher
nicht umgesetzt.

8.5 Hinweise aus der Empirie zu vorhandenen Kompetenzen
8.5.1 Selbsteinschéatzung der Fachkréafte fur Arbeitssicherheit

851.1 Sifa-Onlinebefraqung

In allen vorhandenen Untersuchungen sind allenfalls punktuelle Erkenntnisse vor-
handen. Es erfolgte beispielsweise auch in der Langzeitstudie keine komplette Kom-
petenzabfrage.

In der Sifa-Onlinebefragung wurden die aktiven Fachkrafte fir Arbeitssicherheit ge-
fragt, wie kompetent sie sich zur Beratung zu folgenden Themen einschatzen (vgl.
Abb. 8.10).

Es wird deutlich, dass die Fachkréfte fur Arbeitssicherheit inre Beratungskompetenz
zur Erstellung und Umsetzung eines Gesamtkonzepts zur Beurteilung der Arbeitsbe-
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dingungen, zu neuen Vorschriften und zur Integration des Arbeitsschutzes in das
betriebliche Management sowie arbeitsschutzgerechten Unternehmenskultur mehr-
heitlich als kompetent oder sehr kompetent einschatzen. GroRere Kompetenzdefizite
sehen die befragten Fachkrafte flr Arbeitssicherheit bei der Beratung in Planungs-
prozessen sowie bei den genannten konkreten Beratungsthemen.

Die Kompetenzabfrage zeigt deutlich, dass von oben nach unten in der Reihung der
Tatigkeiten die eingeschatzte Kompetenz abnimmt. So sind nicht vorhandene Kom-
petenzen besonders auffallend bei Gesundheitsférderung, aber speziell auch zum
Einsatz neuer Technologien, psychischen Belastungen, zu mobilen und instationéren
Tatigkeiten sowie zu komplexen, vernetzten Anlagen eingeschatzt worden.

Dagegen werden Aufgaben zum Erstellen und Umsetzen eines Gesamtkonzepts der
Gefahrdungsbeurteilung sowie auch zu neuen Vorschriften als eher kompetente
Starken der Fachkraft gesehen.

Beratung... 0% 20% 40% 60% 80% 100%

...zur Erstellung und Umsetzung eines Gesamt-
konzepts zur Beurteilung der Arbeitsbedingungen

...zu neuen Vorschriften

...zur arbeitsschutzgerechten
Unternehmenskultur

...zur Integration des Arbeitsschutzes in
das betriebliche Management(system)

...in Planungsprozessen

...zur Umsetzung der Anforderungen zum
Gefahrstoffmanagement

...zur Ergonomie alterer Beschaftigter

...zur Gesundheitsforderung, zum Gesundheits-
management, zum Praventionsgesetz

...zum Einsatz neuer Technologien

...zu psychischen Belastungen
psy & W sehr kompetent

B kompetent
...zu mobiler und instationdrer Tatigkeit P

B weniger kompetent

O nicht kompetent

...zu komplexen, vernetzten Anlagen

Abb. 8.10 Ergebnisse der Onlinebefragung zu der Frage ,Wie kompetent flhlen
Sie sich zur Beratung zu folgenden Themen?*

Nach Tab. 7.4 halten die meisten Fachkrafte flr Arbeitssicherheit ein umfassendes
Kompetenzprofil fur erforderlich. Nach Abb. 8.10 sehen die Fachkrafte fur Arbeitssi-
cherheit in der Selbsteinschatzung Kompetenzdefizite. In Tab. 8.5 gaben die Fach-
krafte fir Arbeitssicherheit an, in welchen Kompetenzfeldern sie mit welcher Intensi-
tat versuchen, die Defizite durch Kompetenzerwerb in der Fortbildung auszugleichen.
Der Schwerpunkt liegt hier dominant bei der Fachkompetenz. Sozial- und Persén-
lichkeitskompetenzen bilden das Schlusslicht. Obwohl diese Kompetenzen als wich-
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tig angesehen werden, erfolgt in der Fortbildung kaum weiterer Kompetenzerwerb.
Damit bleiben die Kompetenzdefizite in diesen Bereichen erhalten.

85.1.2 Sifa-Langzeitstudie

In den Vertiefungsstudien der Sifa-Langzeitstudie sollten die Fachkrafte flr Arbeitssi-
cherheit angeben, warum sie bestimmte Tatigkeiten nicht durchfiihren und konnten
dabei das Motiv ,weil mir dazu die Kompetenzen fehlen* auswahlen. Auf diese Ant-
wortmdoglichkeit entfielen in der zweiten Vertiefungsstudie besonders viele Nennun-
gen in der angegebenen Rangfolge auf folgende Tatigkeiten (vgl. TRIMPOP u. a.
2012, S. 118):

* Psychische Belastungen

¢ Alter(n)sgerechte Arbeitsgestaltung; Gestaltung der Arbeitsbedingungen fir altere
Beschatftigte

¢ Teilhabe Behinderter am Arbeitsprozess
¢ Potenziale physischer Fehlbeanspruchung
¢ Ermittlung von Gesundheitsfaktoren und deren Potenzialen

In der Sifa-Langzeitstudie wurden die Fachkréafte fur Arbeitssicherheit gefragt, wel-
chen Fortbildungsbedarf sie fur sich sehen (auf einer Skala von 1 = nicht vorhanden
bis 5 = sehr hoch) (vgl. Abb. 8.11). Zuséatzlich wurden in der Validierungsbefragung
Fuhrungskrafte, Betriebsarzte und Betriebsrate um eine Einschatzung gebeten, auf
welchen Gebieten die Fachkraft fir Arbeitssicherheit Fortbildungsbedarf haben. Es
wird deutlich, dass die Fachkrafte fur Arbeitssicherheit fir sich selbst Fortbildungs-
bedarf vor allem im Bereich der Fachkompetenzen sehen, weniger im Bereich der
Methoden- und Sozialkompetenzen. Die innerbetrieblichen Kooperationspartner der
Fachkraft fur Arbeitssicherheit sehen den Fortbildungsbedarf bei Fachkompetenzen
weniger als die Fachkraft fur Arbeitssicherheit, bei Methodenkompetenz ahnlich wie
die Fachkraft fur Arbeitssicherheit und bei Sozialkompetenz teilweise deutlich hdher
als die Fachkraft fur Arbeitssicherheit. Auffallend ist vor allem der vergleichsweise
hohe Wert an Fortbildung zur Sozialkompetenz bei den Fuihrungskraften.
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Fachkompetenz bei Sicherheit m Selbsteinschatzung

und Gesundheitsschutz .
Sifa

e e —— Fremdeinschitzung

angrenzenden Bereichen (z. durch
B. Umweltschutz, Fiihrungskrifte
Brandschutz)
. Fremdeinschatzung
Methodenkompetenz (z. B. durch Betriebsarzte
systematisches Arbeiten)

Sozialkompetenz (z. B. i

Kommunikation,
Kooperation)

Fremdeinschatzung
durch Betriebsrate

Abb. 8.11 Fortbildungsbedarf nach Themenbereichen in Selbsteinschatzung
durch die Fachkraft fur Arbeitssicherheit sowie Fremdeinschatzung
durch Fuhrungskrafte, Betriebsarzte und Betriebsrate (vgl. TRIMPOP
u.a. 2012, S. 123)

8.5.2 Fremdeinschéatzung der befragten Experten

In den Experteninterviews wurde gefragt, wo die Experten Kompetenzdefizite bei den
Fachkréften fur Arbeitssicherheit sehen.

Allgemein wird nach Ansicht der Experten in der jetzigen Ausbildung eine gute Kom-
petenzentwicklung erzielt. Oft seien aber die Kompetenzen nicht ausreichend. Das
gelte vor allem, seitdem die Unternehmen mit dem Inkrafttreten der DGUV Vor-
schrift 2 zunehmend spezifische Bedarfe anmelden. Ein Experte schétzte ein, dass
80 % der hauptséachlich innerbetrieblichen und freiberuflichen Fachkréfte fur Arbeits-
sicherheit Gber hinreichende Kompetenzen fur die Grundbetreuung verfligen, aber
mit spezifischen Anforderungen der betriebsspezifischen Betreuung Uberfordert sind.
Hier hatten Uberbetriebliche Dienste mit entsprechenden Spezialisten Vorteile.

Gute Kompetenzen sehen die Experten beim Know-how, insbesondere fir techni-
sche Fragestellungen. Die Kernaufgaben miussten die Fachkrafte fir Arbeitssicher-
heit von ihren Kompetenzen her bewaltigen kénnen, auch wenn dies im betrieblichen
Alltag teilweise nicht immer zum Tragen komme. Probleme gibt es hier teilweise bei
Fachkraften fur Arbeitssicherheit mit nichttechnischer Ausgangsqualifikation (haupt-
sachlich in der Industrie, in Klein- und Mittelbetrieben weniger). Andererseits gibt es
Einsatzbereiche, in denen eine technische Ausgangsqualifikation fur die Fachkrafte
fur Arbeitssicherheit weniger gefragt ist als spezifische Kenntnisse und Erfahrungen
Uber den jeweiligen Einsatzbereich. Beispielsweise haben Fachkrafte fur Arbeitssi-
cherheit, die aus dem Pflegedienst kommen, bei der Betreuung von Krankenhausern
vielfach das passendere Know-how.
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An Know-how mangelt es den Fachkréften fir Arbeitssicherheit nach Ansicht der Ex-
perten besonders bei folgenden Themen:

e Zum Erkennen, Bewerten und Bekampfen der psychischen Belastung fehlten
Fachkraften fur Arbeitssicherheit vielfach die erforderlichen Handwerkszeuge und
Instrumente. Viele Fachkrafte fur Arbeitssicherheit seien auch nicht bereit, sich mit
dieser Thematik zu befassen (,kann ich nicht®).

e Zur Gesundheitsférderung fehlt Handlungswissen.

* Viele Fachkrafte far Arbeitssicherheit kennen sich noch nicht hinreichend mit
sozio-demografischen Themen wie Arbeitsgestaltung fir Altere aus.

* Es mangele vielen Fachkrafte fur Arbeitssicherheit an Kompetenzen zur Prozess-
gestaltung und der aktiven Mitwirkung in Gesamtprozessen.

Beim ,Umgang mit anderen“ werden vor allem Defizite bei der ,Verkaufskompetenz*
gesehen: Viele Fachkrafte fir Arbeitssicherheit seien nach wie vor nicht hinreichend
in der Lage, sich ,gut zu verkaufen®. Das gelte insbesondere zur Integration des Ar-
beitsschutzes in das betriebliche Management. Zudem fehle es noch an Kooperati-
onsfahigkeit mit nichttechnischen Beratern, auch mit dem Betriebsarzt.

Im ,Umgang mit sich selbst" ist das Reflexionsvermdgen Uber ihr Handeln bei vie-
len Fachkraften fur Arbeitssicherheit nicht hinreichend ausgebildet. Notwendige Ent-
wicklungspotenziale sehen die Experten auch bei persénlichen Kompetenzen vieler
Fachkrafte fur Arbeitssicherheit wie Selbstbewusstsein, Umgang mit kritischen Situa-
tionen, Zeigen von Haltung.

Viele Fachkrafte fur Arbeitssicherheit ndhmen eine eingeschrankte Haltung zu ihrer
Rolle ein und beschréankten sich auf klassische Themen der Arbeitssicherheit wie
Erste Hilfe, PSA, Brandschutz usw.). Sie identifizierten sich weniger mit Aufgabenfel-
dern wie Integration des Arbeitsschutzes in das betriebliche Management oder Bera-
tung zu psychischer Belastung.

Insgesamt sehen die Experten Kompetenzdefizite weniger beim Know-how als bei
der personlichen Kompetenz (Umgang mit sich selbst und Haltung).

8.6 Fazit

Dieses Kapitel 8 befasste sich mit der Forschungsfrage:

In wieweit verfugen die Fachkréafte fur Arbeitssicherheit Gber die erforderli-
chen Kompetenzen?

Den Mal3stab, welche Kompetenzen erforderlich sind, wird zukinftig das Kompe-
tenzprofil 2017 liefern. Es ist in seiner vorlaufigen Fassung bereits in Abschnitt 7.3
dargestellt worden. Weitere Kompetenzentwicklungsbedarfe kénnen sich durch neue
Anforderungen in der Zukunft ergeben. Hier bedarf es in der Folgezeit eines regel-
mafigen Abgleichs mit dem sich aufgrund der Entwicklungen weiter verandernden
Kompetenzprofil.

Aufgrund der eingeschrankten Datenbasis ist eine umfassende Bilanzierung im Sin-
ne einer Gegenuberstellung erforderlicher und verfligbarer Kompetenzen nicht mog-
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lich. Mithilfe des Ansatzes, aus Ausgangsqualifikation sowie Aus- und Fortbildung die
erwartbaren Kompetenzen der Fachkrafte fur Arbeitssicherheit abzuleiten, kdnnen im
Abgleich mégliche Kompetenzdefizite beschrieben werden.

Aufgrund der unterschiedlichen Ausbildung (vgl. Abb. 8.2) wéare es winschenswert,
die Kompetenzdefizite der Fachkrafte fur Arbeitssicherheit mit Ausbildung bis 2002
bzw. seit 2001 zu differenzieren. Da die meisten verfiigbaren Daten eine solche Dif-
ferenzierung nicht vornehmen, werden zunachst die erkennbaren Kompetenzdefizite
fur die Gesamtheit der gegenwartig tatigen Fachkrafte fur Arbeitssicherheit zusam-
mengestellt. Anschlielend wird auf zusatzliche Kompetenzdefizite eingegangen, mit
denen bei den Fachkréaften fur Arbeitssicherheit nach der Ausbildung bis 2002 zu
rechnen ist.

8.6.1 Erwartbare Kompetenzen der Fachkrafte flr Arbeitssicherheit

Die Ausbildungen im gewerblichen Bereich und im 6ffentlichen Dienst haben nach
Auswertung der praktischen Erfahrungen, der Literatur und der Fremd- sowie Selbst-
einschatzung der Fachkrafte zu sehr konkreten Kompetenzen gefuhrt. Soweit dies
mithilfe der schwachen Datenlage erkennbar ist, verfigen Fachkrafte fur Arbeitssi-
cherheit aufgrund ihrer Ausgangsqualifikation sowie ihrer Aus- und Fortbildung tber
grundlegende Kompetenzen, die sie in die Lage versetzen, einen grof3en Telil ihrer
Aufgaben entsprechend der Anforderungen zu erfillen.

Zusammenfassend kénnen bei den Fachkraften fur Arbeitssicherheit in der Regel
folgende Kompetenzen erwartet werden:

Zum Aufgaben- und Rollenverstandnis:

¢ Ein grundlegendes Préaventionsverstandnis ist vorhanden. Es ist ein Verstandnis
dafur da, wie die Frage ,Was macht krank?“ beantwortet werden kann. Bei der
Frage ,Was halt gesund?” ist mit einem eher noch eingeschréankten Verstandnis
zu rechnen.

¢ Die Unterstutzerrolle wird allgemein von der Fachkraft wahrgenommen, ange-
nommen und ausgefillt. Sie wird Uberwiegend als allgemeine Beratungsaufgabe
gesehen.

e Bekannt ist eine Breite des Aufgabenprofils.

¢ Die Fachkraft sieht sich als Generalist mit breiter Kompetenz, die aber Mitwirkung
und Kooperation bendtigt.

Zum Inhalt der Tatigkeit:

* Es besteht ein Generalistenwissen zu den verschiedenen ,klassischen® Gefahr-
dungsfaktoren entsprechend des Produktions- und Leistungsprofils des jeweiligen
Unternehmens, eingeschrankt auch zu gesundheitsférdernden Faktoren.

e Es kann (zumindest bei den ab 2001 ausgebildeten Fachkraften fiir Arbeitssicher-
heit) von einem Grundwissen zum Arbeitssystem und zur Arbeitssystemgestal-
tung, also zu den verschiedenen Ansatzpunkten zum Schutz vor gesundheitlichen
Risiken ausgegangen werden, auch von einem gewissen begrenzten Basiswissen
zur menschengerechten Arbeitsgestaltung, speziell zur Gesundheitsférderung. Es
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besteht ein ansatzweises Denken und Handeln nach dem Arbeitssystemverstand-
nis.

¢ Bei erkannten Gefahrdungen kénnen SchutzmalRnahmen bestimmt werden. Die
Umsetzung von Arbeitsschutzerfordernissen erfolgt vor allem Uber Unterweisun-
gen und Betriebsanweisungen.

¢ Bezogen auf Arbeitsschutzorganisation kann von Kompetenzen in Teilbereichen
(Basiswissen) ausgegangen werden.
Zur Vorgehensweise:

e Systematisches Vorgehen nach der Problemlésungsmethode (7 Handlungsschrit-
te)

¢ Grundlagen zur Risikobeurteilung
¢ Vorschriftenorientiertes Vorgehen bei der Gestaltung der Arbeitsbedingungen

¢ Es besteht Grundwissen zur Gespréachsfihrung und zur Prasentation von erkann-
ten Problemen und Vorschlagen zur Veranderung

¢ Ein gewisses Grundlagenwissen existiert zu Planungssystematiken

e Orientierungswissen zur Ergebnisorientierung im Arbeitsschutz, zur Beachtung
eines kontinuierlichen Verbesserungsprozesses

¢ Bekannt ist eine erforderliche kooperative Vorgehensweise

8.6.2 Erkennbare Kompetenzdefizite aller gegenwartig tatigen Fachkrafte
far Arbeitssicherheit

In Auswertung der oben zusammengetragenen Erkenntnisse sind im Folgenden die
Kompetenzdefizite aller gegenwartig tatigen Fachkrafte fur Arbeitssicherheit zusam-
mengestellt. Dabei ist selbstverstandlich zu beachten, dass zum einen die erforderli-
chen Kompetenzen fur die Aufgaben in konkreten Betrieben und zum anderen die
verfiugbaren Kompetenzen der einzelnen Fachkraft fir Arbeitssicherheit sehr unter-
schiedlich sein kbnnen, sodass deren Kompetenzdefizite von den hier beschriebenen
Kompetenzdefiziten mehr oder weniger stark abweichen kdnnen.

Know-how

Defizite bei Fach- und Methodenkompetenzen betreffen insbesondere folgende
Themen:

¢ psychische Belastungen und Potenziale psychischer Fehlbeanspruchung

e Ermittlung von Gesundheitsfaktoren und deren Potenziale (Salutogenese), Ge-
sundheitsférderung

e alter(n)sgerechte Arbeitsgestaltung, Teilhabe Behinderter am Arbeitsprozess (In-
klusion), Gestaltung der Arbeitsbedingungen fir altere Beschéftigte

* menschengerechte Arbeitsgestaltung, Ergonomie

e speziellere Themen wie mobile und instationare Tatigkeiten, komplexe, vernetzte
Anlagen oder neue Technologien
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Fachkrafte flr Arbeitssicherheit sind zu diesen Themen allenfalls eingeschrankt in
der Lage, geeignete Vorgehensweisen und Methoden anzuwenden und geeignete
Konzepte und langerfristige Strategien zu entwickeln. Neue Herausforderungen
durch den technischen Wandel nehmen sie nicht hinreichend praventiv und hand-
lungsleitend auf. Teilweise fehlen ihnen geeignete Instrumente, z. B. zur Potenzi-
alermittlung und Beurteilung psychischer Fehlbeanspruchung. Teilweise sind diese
Kompetenzdefizite auf die unzureichende Integration in die Ausbildung zurtckzufih-
ren.

Fachkrafte fur Arbeitssicherheit besitzen zwar grundlegende Fahigkeiten, Arbeitssys-
teme zu analysieren und zu gestalten. Kompetenzdefizite bestehen aber bzgl. der
Fahigkeiten, ganzheitlich im Sinne des Arbeitssystemverstandnisses zu denken und
zu handeln und dabei fachubergreifende Kenntnisse in das Handeln einbeziehen.
Das Erkunden des Standes der Technik ist viel bedeutsamer geworden und kann
nicht auf Handeln nach Regeln der Technik reduziert werden.

Fachkraften fir Arbeitssicherheit fehlen zudem wesentliche Fach- und Metho-
denkompetenzen im Bereich des betrieblichen Managements:

e Fahigkeiten, Arbeitsschutz umfassend in das betriebliche Management zu integrie-
ren

e Fahigkeiten, die Entwicklung einer arbeitsschutzgerechten Arbeits- und Unter-
nehmenskultur zu unterstitzen

e Fahigkeiten, betriebliche Changeprozesse zu lesen und sich praventiv in solche
Prozesse einzubringen

Umgang mit sich selbst

Alle Erkenntnisse deuten darauf hin, dass dieser handlungspragende Faktor deutli-
che Defizite bei den meisten Fachkréften fiir Arbeitssicherheit aufweist.

¢ |hr Rollenbewusstsein als Fachkraft fur Arbeitssicherheit ist beschrankt auf
die klassischen Themen des Arbeitsschutzes. Sie sehen sich nicht hinreichend als
Initiator neuer Prozesse und zustandig fur aktuelle Arbeitsschutzthemen wie psy-
chische Belastung oder das betriebliche Management. Sie sind nicht hinreichend
in der Lage, mit Fremdbildern und divergierenden Erwartungen konstruktiv umzu-
gehen. Das betrifft z. B. die Ubernahme von Fiihrungsaufgaben wie die eigenver-
antwortliche Durchfihrung von Beurteilungen von Arbeitsbedingungen und Unter-
weisungen.

* Viele Fachkrafte fur Arbeitssicherheit zeigen Kompetenzdefizite beim ergebnis-
orientierten strategischen Handeln, u. a. beim systematischen Setzen von Prio-
ritadten und Zielen fur ihr Handeln und beim Reflektieren Gber diese Prioritdten und
Ziele im Abgleich mit dem betrieblichen Bedarf. Das betrifft z. B. das Verhéltnis
.korrektives versus praventives Handeln* sowie das Verhaltnis ,Handeln im Ge-
staltungsbereich versus Managementbereich*.

e Schwachen sind auch bei der Fertigkeit erkennbar, die eigenen Ziele und Priorita-
ten durch eigene Initiative beharrlich und Gberzeugend zu verfolgen.

¢ Defizite sind auch beim Selbstmanagement erkennbar. Fachkrafte fur Arbeitssi-
cherheit sind nur bedingt in der Lage, eigene Handlungsmoglichkeiten auszuloten
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und ihren eigenen Handlungsrahmen orientiert an ihren Zielen, Prioritdten und
zeitlichen Ressourcen zu erweitern.

Die Fachkrafte fur Arbeitssicherheit erkennen nicht hinreichend die Notwendigkeit
der Selbstreflexion fur ein professionelles Handeln, allenfalls beschrankt auf
Fach- und Methodenkompetenzen. Sie sind nur eingeschrankt in der Lage und be-
reit, die eigenen Kompetenzen selbststandig kritisch zu beurteilen und eigenen
Kompetenzbedarf zu erkennen.

Die Lernbereitschaft ist deutlich eingeschrankt auf die Fach- und Methodenkom-
petenzen. Zu den handlungspragenden Faktoren ,Umgang mit sich selbst* und
,umgang mit anderen* besteht kaum Lernbereitschaft. Dazu nehmen die Fach-
krafte fur Arbeitssicherheit vergleichsweise wenig formelle Fortbildung wahr, ob-
wohl sie selbst, vor allem aber ihre Kooperationspartner und die befragten Exper-
ten hier deutliche Kompetenzdefizite sehen.

Umgang mit Anderen

Auch bei diesem handlungspragenden Faktor des Kompetenzprofils sind nach den
erfassten Erkenntnissen grol3ere Defizite festzustellen:

Insbesondere die Kooperationspartner bescheinigen der Fachkraft flr Arbeitssi-
cherheit Kompetenzdefizite bei der Kooperationsfahigkeit. Das betrifft die Ko-
operation sowohl mit nichttechnischen Beratern (z. B. Betriebsarzt, Gesundheits-
beratern, Psychologen usw.) als auch mit Fihrungskraften. Sie sind nur bedingt in
der Lage, anschlussfahig an das Denken und Handeln der Kooperationspartner zu
agieren. Die kooperative Zielorientierung ist nach Sifa-Langzeitstudie der wichtigs-
te Faktor der Wirksamkeit der Fachkraft fur Arbeitssicherheit.

Weiterentwicklungsbedarf besteht auch bei der Beratungsfahigkeit, vor allem
bezuglich der begleitenden Beratung zur Lésungsentwicklung durch die Verant-
wortlichen.

Die Kommunikationsfahigkeit bedarf der Verbesserung, insbesondere bezuglich
der Fertigkeit, mit Argumenten zu tUberzeugen (,Verkaufskompetenz®).

Bei der Konfliktlosungsféahigkeit bestehen sowohl nach Experten- als auch
Selbsteinschatzung ebenfalls Entwicklungspotenziale. Fachkrafte fir Arbeitssi-
cherheit sind teilweise nicht hinreichend in der Lage, in Konfliktsituationen Haltung
zu zeigen und vermittelnd bei der Losungssuche beratend zu agieren.

Auch die Lehrfahigkeit, also durch Kompetenzentwicklung der Fuhrungskrafte
und auch der Beschéftigten die Selbstkompetenz der Fuhrungskrafte und Be-
schaftigten im Arbeitsschutz zu entwickeln, bedarf der Verbesserung.

Haltung

Probleme ergeben sich insbesondere aufgrund ablehnender Haltung gegeniber fol-
genden Aspekten:

Arbeitsschutz ist insbesondere Uber Strukturen und Prozesse umzusetzen.

Die Fachkraft fur Arbeitssicherheit muss sich praventiv in Change- und Gestal-
tungsprozesse einbringen.
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Psychische Belastung oder Gesundheitsforderung ist integrativer Bestandteil des
Arbeitssystems sowie der Arbeitsgestaltung und damit Beratungsgegenstand der
Fachkraft fir Arbeitssicherheit.

8.6.3 Kompetenzdefizite der Fachkrafte fur Arbeitssicherheit nach der

Ausbildung bis 2002

Aufgrund der unterschiedlichen Ausbildung ist bei Fachkraften fir Arbeitssicherheit
nach Ausbildung bis 2002 (Grundlehrgénge A, B, C) mit zuséatzlichen Kompetenzde-
fiziten zu rechnen, wenn sie nicht durch Anpassungsqualifizierung, Fortbildung und
informelles Lernen aus eigener Initiative ausgeglichen wurden:

Arbeitsschutz ganzheitlich nach dem Gesundheitsverstandnis der WHO ein-
schlie3lich der Leitfrage ,Was erhélt gesund?”, Erhalt der gesundheitlichen Res-
sourcen und des Anforderungs-Ressourcen-Modells verstehen und danach han-
deln kénnen

das Arbeitssystem als Gegenstand systematisch analysieren, nach Kriterien der
menschengerechten Arbeitsgestaltung beurteilen bzw. gestalten kdnnen

systematisch nach den Handlungsschritten vorgehen kénnen

Gesundheitsgefahrdungen unter Berlcksichtigung des Belastungs-Beanspru-
chungs-Konzepts ermitteln kénnen

die Risiken aller Gefahrdungsfaktoren nach dem Stand der Technik beurteilen
kdnnen

zielorientiert statt mal3nahmenorientiert vorgehen kénnen
Arbeit ergonomisch und ganzheitlich menschengerecht gestalten kdnnen
Arbeitsschutz in die betriebliche Organisation integrieren kdnnen

ein Gesamtkonzept zur Beurteilung der Arbeitsbedingungen entwickeln und sys-
tematisch umsetzen kdénnen

mit dem Betriebsarzt im Sinne einer gemeinsamen Gefligeleistung kooperieren
kénnen

den Arbeitgeber und die Fuhrungskrafte im Sinne des Arbeitsschutzgesetzes be-
raten kdnnen

Uber das eigene Handeln und die Rolle als Fachkraft fir Arbeitssicherheit reflektie-
ren und daraus Schliisse fir das eigene Handeln ziehen kénnen
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Teil 1ll Haben wir auch in 10 Jahren die bendtigten
Fachkrafte fr Arbeitssicherheit?

9 Zukunftige Entwicklungen der erforderlichen
Kompetenzen und des Zeitbedarfs

Dieses Kapitel befasst sich mit folgenden Forschungsfragen:

Welche Wandlungstrends haben Einfluss auf den betrieblichen Arbeitsschutz
und die Tatigkeit der Fachkraft fur Arbeitssicherheit in 10 Jahren?

Welche Veranderungen sind im Kompetenzprofil der Fachkraft fir Arbeitssi-
cherheit in 10 Jahren erforderlich?

Welchen Einfluss haben die Wandlungstrends auf den zeitlichen Gesamtbe-
darf der Betreuungsleistung?

Wie missen sich die Kapazitat fur die sicherheitstechnische Betreuung und
die Kompetenzen der Fachkréafte flr Arbeitssicherheit entwickeln, um den zu-
kinftigen Bedarf qualitatsgerecht zu decken?

Fur die Betrachtung der Zukunft der sicherheitstechnischen Betreuung wird ein zeitli-
cher Horizont von 10 Jahren in den Blick genommen. Absehbare Entwicklungen bis
ca. 2026 werden bericksichtigt, wobei die Erfahrungen der Vergangenheit zeigen,
dass unvorhersehbare Einflisse die Entwicklungsverlaufe stark verandern kdnnen.
Ziel ist es, aus verfugbaren Quellen Entwicklungen auf den Arbeitsschutz zu bezie-
hen.

Arbeitswelt und Gesellschaft befinden sich in einem stetigen Wandel, in dem wesent-
liche Trends der ndheren Zukunft bereits erkennbar sind. Dieser Wandel verandert
auch die Arbeitsschutzanforderungen an die Betriebe und deren sicherheitstechni-
schen Beratungsbedarf. Damit &ndern sich die Anforderungen an die Fachkrafte far
Arbeitssicherheit. Es konnen Anderungen im Tatigkeits- und Kompetenzprofil erfor-
derlich sein und ggf. wird der zeitliche Betreuungsbedarf beeinflusst.

Die erforderlichen Kompetenzen werden im Folgenden nach dem Modell in Abb. 9.1
abgeleitet, das auf dem allgemeinen Modell aus Kapitel 7 (vgl. Abb. 7.1) basiert.

1.) Die zukiunftigen Entwicklungen in Arbeitswelt und Gesellschaft mit Einfluss auf die
sicherheitstechnische Betreuung werden in Auswertung einschlagiger Literatur
dargestellt. Die Quellen — bis auf die Berechnung der Beschéftigtenzahlen auf-
grund des demografischen Wandels — enthalten qualitative Aussagen zu den Zu-
kunftsentwicklungen. Die einzelnen Studien haben unterschiedliche Zielsetzun-
gen, sodass insgesamt die umfangreichen Ausgangsquellen eher unstrukturiert
und kaum Uberschaubar sind. Geeignet ist hier eine heuristische Betrachtungs-
methode, in der Erfahrungswissen mit einflieRen kann.

2.) Zu erwartende Auswirkungen auf den betrieblichen Arbeitsschutz werden abgelei-
tet.

3.) Der Anderungsbedarf im Tatigkeitsprofil der Fachkraft fiir Arbeitssicherheit wird
dargestellt.
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4.) Es wird beschrieben, welche Kompetenzen die Fachkraft fir Arbeitssicherheit in
Zukunft bendtigt, um unter den gednderten Rahmenbedingungen ihre Téatigkeit
wirksam ausfiihren zu kdnnen.

Erganzend zu den Literaturquellen werden die Ergebnisse des im Rahmen des Vor-
habens durchgefuhrten Workshops mit Fachexperten zu den zeitlichen und inhaltli-
chen Veranderungen des Arbeitsschutzes und zu den Aufgaben und zukiinftig not-
wendigen Kompetenzen der Fachkrafte fur Arbeitssicherheit (Dokumentation vgl. An-
lage 4) eingearbeitet.

Weiterhin konnten Erkenntnisse aus den Experteninterviews und der durchgefiihrten
Sifa-Onlinebefragung (vgl. Abschnitt 3.3.2) gewonnen werden, die ebenfalls bertck-
sichtigt werden.

Entwicklungen in Arbeitswelt und Gesellschaft ~N

(Wirtschaftliche Entwicklung ——, /Demografie inklusion
Globalisierung . : ) .
Struktur<—, - Digitale Transformation Y -~ Diversitit

wandel = ntgrenzung ES————
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Abb. 9.1 Ableitung des Kompetenzprofils der Sifa aus den Entwicklungen von
Arbeitswelt und Gesellschaft

9.1 Zukunftige Entwicklungen in Gesellschaft und Arbeitswelt

Ausgehend von Diskussionen und Verdffentlichungen im Zusammenhang mit Indust-
rie 4.0 ist ein intensiver Prozess der Beschaftigung mit der Zukunft der Arbeit in
Gang gekommen. Die sog. vierte industrielle Revolution, auf welche die Nummer
verweist, zeichnet sich durch Individualisierung sowie Hybridisierung der Produkte
(Kopplung von Produktion und Dienstleistung) aus. Wesentliche Bestandteile sind
eingebettete (Computer-)Systeme sowie (teil-)autonome Maschinen, die sich ohne
menschliche Steuerung in und durch Umgebungen bewegen. CPS - Cyber-
physische-Systeme, d. h. mit Chips versehene Gegenstdnde kommunizieren unter-
einander in Netzwerkstrukturen und ermdglichen so die Verknipfung von Produkt-,
Raum- und Zeitinformationen. Auch Entwicklungen wie 3-D-Drucker gehdéren zu In-
dustrie 4.0. Die Bundesministerin fir Arbeit und Soziales hat in der Folge einen Dis-
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kursprozess zu den zukinftigen Arbeitswelten unter der Uberschrift ,Arbeiten 4.0
gestartet. Fur die Ausfihrungen in diesem Kapitel konnten umfangreiche Quellen
verwendet werden, die nachfolgend aufgelistet sind.

e Grunbuch Arbeiten 4.0 (BMAS 2015) und Weil3buch Arbeiten 4.0 (BMAS 2016a),
dazu: Werkheft 01 — Wie wir arbeiten (wollen) (BMAS 2016b) und Werkheft 02 —
Wie wir arbeiten (wollen) (BMAS 2016c¢)

e Zukunft der Arbeit — Innovationen fir die Arbeit von morgen. Forschungspro-
gramm: Die neue Hightech-Strategie (BMBF 2016b)

¢ Der Mensch im Mittelpunkt — Prioritaten fir den Arbeitsschutz von morgen (DGUV
2016a)

e Neue Formen der Arbeit — Neue Formen der Pravention. Arbeitswelt 4.0: Chancen
und Herausforderungen (DGUV 2016b)

e Arbeit der Zukunft — Wie wir sie verandern, wie sie uns verandert (IAO 2013)

* Industrie 4.0 und die Folgen fur Arbeitsmarkt und Wirtschaft (IAB 2015 und IAB
2016a)

¢ Industrie 4.0 — Qualifizierung 2025. VDMA-Studie (PFEIFFER u. a. 2015)

* Die Zukunft der Arbeit. Nicht weniger, aber anders (STIFTUNG FUR ZUKUNFTS-
FRAGEN 2016)

* Gig-Economy: Schéne neue Arbeitswelt (Siddeutsche Zeitung 2015)

* Prognose 2016 — Wirtschaft und Arbeitsmarkt im digitalen Zeitalter (VOGLER-
LUDWIG, DULL, KRIECHEL 2016)

* Wie sich die Arbeitswelt 2035 von heute unterscheidet? (WIRTSCHAFTSWOCHE
2015)

* Ubertragung der Studie von Frey/Osborne (2013) auf Deutschland (ZEW 2015)

Arbeiten 4.0

Arbeiten 4.0 schliel3t an die Diskussion Uber die vierte industrielle Revolution (Indust-
rie 4.0) an, legt dabei den Schwerpunkt aber auf Arbeitsformen und Arbeitsverhalt-
nisse in der gesamten Arbeitswelt (nicht nur im industriellen Sektor). Es geht dabei
nicht nur um ein Arbeiten in den neuen Produktionswelten der Industrie 4.0. Es geht
auch darum, auf Basis des Leithilds ,Gute Arbeit* vorausschauend die sozialen Be-
dingungen und Spielregeln der kinftigen Arbeitsgesellschaft zu thematisieren und
mitzugestalten (vgl. BMAS 2015). In den beiden im Rahmen des Dialogprozesses
entstandenen Werkheften 1 und 2 (BMAS 2016b, BMAS 2016c) werden die im
Weilbuch zusammengefassten Ergebnisse durch Einzelbetrachtungen vorbereitet.
Im November 2016 wurde der Diskussionsentwurf ,WeiRbuch Arbeiten 4.0 (BMAS
2016a) der Fachoffentlichkeit vorgestellt.

Im WeiRbuch Arbeiten 4.0 werden u. a. die vier Treiber und Trends

Digitale Transformation (Digitalisierung)

Globalisierung

Demografie und Arbeitskrafteangebot der Zukunft

Kultureller Wandel
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identifiziert. Diese werden nachfolgend skizziert, da sie Ausgangspunkte fur weitere
Veranderungen sind.

Die digitale Transformation erméglicht neue Formen der Produktion, der Organisa-
tion von Unternehmen und insbesondere auch der Zusammenarbeit von Menschen.
Der Ubergang von analoger zu digitaler Technik vollzieht sich bereits seit den 1980er
Jahren. Das Internet hat seit 1990 kontinuierlich an Bedeutung gewonnen und seit
den 2000er Jahren pragen mobile Endgerate die Kommunikation.

Der Begriff der Digitalisierung bezeichnet zunéchst die Uberfilhrung von Informatio-
nen von einer analogen in eine digitale Speicherung. Aus dieser Technologie des
Digitalisierens sind Produkte entstanden, die die Lebens- und Arbeitswelt nachhaltig
verandert haben und auch in Zukunft verdndern werden. Folglich lasst sich die Digi-
talisierung im Sinne der zweiten Interpretation auch auf der Ebene eines Individu-
ums, einer Organisation oder einer Gesellschaft betrachten.

Auf individueller Ebene fuhrt die verstarkte Nutzung von Anwendungssystemen zu
einer Veranderung von Arbeits- und Handlungsweisen. Arbeit ist nun nicht mehr an
Ort und Zeit gebunden. Friher betrafen diese Veranderungen primér den beruflichen
Kontext, heute ist zunehmend auch der private Kontext tangiert.

Organisationen haben in den letzten Jahrzehnten viele Ressourcen in die Nutzung
von Informationstechnologien investiert. Lag zunachst der Fokus auf Effizienzsteige-
rung im administrativen Bereich, so liegt er heute auf der Vernetzung von Unterneh-
men untereinander und mit Kunden und Lieferanten. Damit hat das digital gestitzte
Informationsmanagement in Unternehmen zunehmende Bedeutung erlangt.

Auf gesellschaftlicher Ebene flihrt die Digitalisierung zu strukturellen Veranderungen.
Neue Dienstleistungen entstehen, traditionelle Bildungssysteme werden Uberdacht
und durch die permanente Vernetzung der Menschen entsteht eine hohe Dynamik in
Informations- und Interaktionsprozessen.

Durch die Digitalisierung in Form von neuen Entwicklungen, z. B. in der Sensorik und
Steuerungstechnik, sind neue Produktionsprozesse moglich. Kollaborative Roboter-
systeme oder additive Fertigungsverfahren wie z. B. der 3-D-Druck ermdglichen eine
bislang nicht gekannte Flexibilitat in der Herstellung von Produkten.

Der Vertrieb von Waren und Dienstleistungen wird durch die Digitalisierung auf neu-
en Wegen moglich und mindet in die Globalisierung (als zweiten Treiber), d. h. der
Aktionsradius von Unternehmen erweitert sich. Grenziberschreitender Handel ist
maoglich und weltweite Kommunikation ist erforderlich. Auf der Angebotsseite bedie-
nen Unternehmen zunehmend eine weltweite Kundschaft bei wechselnden Marktbe-
dingungen. Waren werden an den unterschiedlichen Orten der Welt produziert, so-
dass eine globale Arbeitsteilung bereits in der Herstellung erforderlich ist. Multinatio-
nale Konzerne zeigen die Mdglichkeiten der weltweiten Vernetzung auf, sodass auch
kleinere Unternehmen bekannte Muster tlbernehmen konnen.

Auf der Nachfrageseite verandert sich das Konsumverhalten. Waren- und Dienstleis-
tungsstrome zwischen unterschiedlich entwickelten Volkswirtschaften mit unter-
schiedlichen Arbeits- und Umweltbedingungen sind maglich.
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Diese Transformationsprozesse werden unter dem Begriff ,digitale Transformation”
zusammengefasst.

Als dritter Treiber fur Veranderungen wird das Thema ,Demografie und Arbeitskraf-
teangebot der Zukunft“ benannt. Das seit Jahren dauerhaft niedrige Geburtenni-
veau bewirkt einen inzwischen an vielen Stellen dokumentierten Rickgang der Er-
werbsbevdlkerung. Der Einfluss des Geburtenrickgangs konnte in der Vergangen-
heit durch eine steigende Erwerbsbeteiligung, insbesondere bei Frauen und Alteren,
ausgeglichen werden. Zukinftig wird dieser Ausgleich nicht mehr im erforderlichen
Maf3e moglich sein. Engpasse in einzelnen Berufen und Regionen bei der Gewin-
nung von Fachkréften zeichnen sich ab. Neben dem quantitativen Angebot an Ar-
beitskraften ist die Passgenauigkeit von Kompetenzen und Anforderungen ein wich-
tiger Faktor. Das Bildungsniveau in Deutschland ist gestiegen und die Anforderungen
sind durch die Entwicklungen in Technologie und Produktion ebenfalls gestiegen.

Als vierter Treiber fur die Veranderungen der Arbeit wird im Weil3buch der kulturelle
Wandel aufgefuhrt. Mit dem Wandel von Wirtschaft und Gesellschaft verandern sich
auch Lebensstile und Werte. Das Rollenverstandnis der Geschlechter hat sich durch
die Zunahme der Frauenerwerbstatigkeit gewandelt. In der Folge verandern sich
auch Familienmodelle und die Anspriiche an die eigene Arbeit. Der Wunsch nach
Zeitsouveranitat erganzt die klassischen Anliegen von Sicherheit und Entlohnung.

Das Konsumentenverhalten, insbesondere im Onlinehandel, hat Auswirkungen auf
die Arbeitswelt. Die schnelle Befriedigung der Bedurfnisse und die zeitlich unbe-
grenzte Verfugbarkeit von Waren und Dienstleistungen erfordert seitens der Leis-
tungserbringer eine hohe Flexibilitat.

Aus diesen vier Treibern mit ihren jeweiligen Kennzeichen werden im Weil3buch ,Ar-
beiten 4.0" sechs Spannungsfelder der Arbeitswelt 4.0, d. h. der Arbeitswelt der Zu-
kunft, abgeleitet. Diese sechs Spannungsfelder haben folglich auch Auswirkungen
auf den Arbeitsschutz und die Anforderungen an die Tatigkeit der Fachkrafte fur Ar-
beitssicherheit.

Beschaftigungseffekte: Wandel von Branchen und Téatigkeiten

Die Zahl der Erwerbspersonen wird in Deutschland ab dem Jahr 2020 abnehmen.
Aufgrund langerer Lebensalterszeiten und eines hoheren Beschaftigtengrades wird
dieser Ruckgang bei den Erwerbspersonen spater und nicht so deutlich eintreten
(vgl. Abb. 9.2)
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Abb. 9.2 Arbeitskrafteangebot und Nachfrage, Basisszenario (vgl. Economix, in:
VOGLER-LUDWIG, DULL, KRIECHEL 2016)

Im Zuge der Digitalisierung wird diskutiert, dass zunehmend Téatigkeiten mit einem
hohen Routineanteil automatisiert werden konnen. Es wird erwartet, dass sich der
Bedarf an Beschaftigten in den unterschiedlichen Branchen &ndert.

In der IAB-Studie ,Industrie 4.0 und die Folgen fiir Arbeitsmarkt und Okonomie* (vgl.
IAB 2016a) werden als Fazit folgende Eckpunkte aufgefihrt:

e Der Strukturwandel hin zu Dienstleistungen wird durch Industrie 4.0 beschleunigt.
Ca. 760.000 Arbeitsplatze werden zwischen den Berufsfeldern umgeschichtet.

e Es muss mit einem Rickgang von ca. 100.000 Beschéaftigungsverhaltnissen ge-
rechnet werden, insbesondere im verarbeitenden Gewerbe muss mit einem
Personalabbau gerechnet werden.

Dieser Befund wird durch die im BMAS ,Werkheft 02 — Wie wir arbeiten (wollen)*
(BMAS 2016c) enthaltenen Statistiken bestatigt und differenziert. In den eher klassi-
schen Branchen wird ein Beschéftigungsrickgang prognostiziert und in den dienst-
leistungsorientierten eine Zunahme (vgl. Abb. 9.3).
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Abb. 9.3 Sektorale Beschaftigungsentwicklung 2014-2030 nach Wirtschaftszwei-
gen (in 1000 Personen) (vgl. Economix, in: VOGLER-LUDWIG, DULL,
KRIECHEL 2016)

Mit der Beschaftigungsentwicklung einhergeht auch eine Verschiebung des berufli-
chen Anforderungsniveaus, was in der Regel mit dem Gefahrdungspotenzial der Ta-
tigkeiten zusammenhangt (vgl. Abb. 9.6): Es wird insbesondere ein steigender Be-
darf an Experten und ein abnehmender Bedarf an Helfern prognostiziert.
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Abb. 9.4 Arbeitsangebot nach beruflichem Anforderungsniveau, Veranderung
der Erwerbspersonenzahlen in % (vgl. Economix, in: VOGLER-
LUDWIG, DULL, KRIECHEL 2016)

Als maoglicher, aber nicht prognostizierbarer Storfaktor bleiben hier Entwicklungen im
Zusammenhang einer Krise, die zu einer Abnahme der Beschaftigungsverhaltnisse
fuhren kdénnen, unberucksichtigt.

Digitale Plattformen: Neue Markte und Arbeitsformen

Durch sogen. digitale Plattformen (Digitale Marktplatze, Vermittlungsplattformen,
Crowdworking-Plattformen, soziale Kommunikationsplattformen) entstehen neue Ge-
schaftsmodelle. Crowdworking (auch Clickworking) ist eine Form der Arbeit, bei der
Unternehmen Aufgaben an eine Menge von Personen (,Crowd“) auslagern und z. B.
auf einer digitalen Plattform anbieten. Oft ist Click- bzw. Crowdworking mit einer ho-
hen wirtschaftlichen Beschéaftigungs- und Einkommensunsicherheit verbunden. Im
Vergleich zur abhangigen Beschaftigung erfolgt eine Risikoverlagerung in Richtung
des Leistungsanbieters. Gesuchte Experten kbnnen eigene Anliegen besser durch-
setzen als Personen, die Tatigkeiten mit geringen Qualifikationserfordernissen anbie-
ten. In welchem Umfang digitale Plattformen sozialversicherungspflichtige Arbeit
durch ungesicherte Beschaftigungsformen ersetzen, ist im Moment noch nicht ab-
sehbar (vgl. BMWI 2017).

Digitale Plattformen filhren zur sogen. Gig-Economy (SUDDEUTSCHE ZEITUNG
2015). Der Gig, einst Musikern als kurzfristiges und begrenztes Engagement vorbe-
halten, bezeichnet heute auch den digital vermittelten Kurzzeit-Job fir Jedermann.
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Big Data: Rohstoff der digitalen Wirtschaft

Die Mdglichkeiten zur Gewinnung, Speicherung und Ubertragung von Daten sind
inzwischen vielfaltig. Aufenthaltsdaten, Vitaldaten, Nutzungsdaten usw. von Perso-
nen sowie Zustandsdaten von technischen Geraten, Maschinen und Anlagen kdnnen
erfasst und gesammelt werden. Mit RFID-Technologien kénnen Menschen und
Werkzeuge identifiziert und geortet werden. Mobile Endgerate ermoglichen eine Er-
fassung aller Nutzeraktivitaten. Auf der Datenerfassung resultierende Assistenzsys-
teme erleichtern die Arbeitstatigkeiten und es kénnen Prognosen zu zukinftigen
Entwicklung erstellt werden, andererseits bestehen auch Fragestellungen des Da-
tenschutzes und der Datennutzung (vgl. BMAS 2016b; IAB 2016b).

Industrie 4.0 und die Interaktion von Mensch und Maschine

Industrie 4.0 bezeichnet u. a. die an die dritte industrielle (digitale) Revolution der
computergestitzten Produktionsautomatisierung anknipfende Hightech-Strategie
der Bundesregierung, die das Ziel verfolgt, die industrielle Produktion mit moderner
Informations- und Kommunikationstechnik zu verzahnen. Mithilfe intelligenter, digital
vernetzter Systeme soll eine weitestgehend selbstorganisierte Produktion moglich
werden: Menschen, Maschinen, Anlagen, Logistik und Produkte kommunizieren und
kooperieren direkt miteinander und optimieren komplexe Wertschopfungsketten
(BMWI 2017).

Cyber-physische Systeme ermadglichen eine flexible Vernetzung von Produktionsein-
richtungen. Durch eine Vielzahl von Sensoren werden Zustéande erfasst und die Pro-
duktion steuert sich quasi selbst. Die Téatigkeiten der Beschéaftigten verdndern sich
polar. Einerseits sind einfache Bedientatigkeiten wie z. B. Materialaufgabe oder
Uberwachungstatigkeiten notwendig und andererseits entstehen anspruchsvolle
Programmieraufgaben (vgl. BMAS 2016Db).

Durch komplexe Sensorik und Steuerungstechnik ist inzwischen auch beim Einsatz
von Robotern eine sichere Personenerkennung maglich. Cobots (kurz fir ,Colabora-
tive Roboter”) konnen ohne Schutzzaun mit Menschen zusammenarbeiten und fein-
motorische Aufgaben Ubernehmen. Neben industriellen Anwendungen sind auch
Roboter im Dienstleistungsbereich moglich. Sprach- oder Gestenerkennung ermdg-
licht einen Einsatz z. B. als Service- oder Pflegeroboter. Eine besondere Form von
Robotern sind Assistenzsysteme, mit denen korperliche oder sensorische Einschran-
kungen des Menschen kompensiert werden kénnen. Menschen mit Einschréankungen
kdnnen so z. B. durch Exoskelette unterstitzt werden.

Am Beispiel von Industrie 4.0 wird das Spannungsverhaltnis von Qualifizierung und
Dequalifizierung deutlich. Einerseits entstehen anspruchsvolle Téatigkeiten, die eine
hohe Qualifikation erfordern und andererseits verbleiben einfache Tatigkeiten, die
nicht oder nur schwer automatisiert werden konnen. Insgesamt kann festgestellt
werden, dass sich durch die Digitalisierung das gesamte sozio-technische System
aus Mensch, Technik und Organisation veréandert.

Zeit- und ortsflexibles Arbeiten: Jenseits der Prasenzkultur

Die Digitalisierung bewirkt einerseits eine Veranderung in den Technologien und er-
maoglicht auch eine Flexibilisierung von Arbeitszeit und -ort. Die rdumliche und zeitli-
che Bindung an einen bestimmten Arbeitsort entfallt. Arbeit zu historisch betrachtet
~unublichen® Zeiten wie z. B. abends ist vermehrt moglich oder auch notwendig. Da
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hier die Grenzen ,Zeit* und ,Ort* nicht mehr vorhanden sind, spricht man auch von
einer Entgrenzung der Arbeit. Dieses geht einher mit einer Auflosung der Grenze
zwischen Berufs- und Privatleben. Durch diese Entgrenzung kénnen auch Standards
von Sicherheit und Gesundheitsschutz aufgeweicht werden (vgl. BMAS 2016b).

Unternehmensorganisation: Strukturen im Umbruch

Das ,klassische” hierarchische Organisationsprinzip eines Unternehmens, das Stan-
dardprodukte in grol3er Stiickzahl herstellt, viele Fertigungsschritte intern durchfthrt
und eine langfristige Fachkraftesicherung betreibt, ist immer seltener anzutreffen.
Management-Leitbilder wie ,Lean Management® orientieren auf eine Prozessbetrach-
tung, in der die Kundenorientierung im Vordergrund steht. Bei einer Veranderung der
Prozesse a@ndert sich auch die Organisationsstruktur, sodass flexibel auf Anforderun-
gen reagiert werden kann. Die Aussage ,Bestandig ist nur der Wandel* wird regel-
mafig bestatigt. Im Zuge der Aufldsung traditioneller Strukturen verandert sich auch
die Bindung an Organisationen. Die Mitgliedschaft in Unternehmensverbanden auf
der einen Seite und in Gewerkschaften auf der anderen Seite nimmt ab.

Der Wandel der Unternehmensorganisation zeigt sich in drei Richtungen: Es erfolgt
eine raumliche Dezentralisierung durch unterschiedliche Arbeitsorte und flexible
Teams, eine externe Flexibilisierung durch atypische Beschaftigungsverhéaltnisse,
Outsourcing und die Auslagerung von Aufgaben z. B. durch Crowdworking und eine
interne Flexibilisierung mittels flexibler Arbeitszeitmodelle.

Die STIFTUNG FUR ZUKUNFTSFRAGEN (2016) hat in der Studie ,Die Zukunft der
Arbeit. Nicht weniger, aber anders” folgende funf ergdnzende Erkenntnisse gewon-
nen:

e Arbeit wird durch einen hohen Anteil an gut ausgebildeten Frauen weiblicher

¢ Es entstehen Buro- und Arbeitsgemeinschaften auf Zeit, sogenannte ,,Co-Working-
Spaces*

* Durch schnellere Schul- und Studienabschliisse wird zunehmend ,jinger” in die
Arbeitswelt gestartet

¢ Belegschaften setzen sich aus mehr Lebensphasen zusammen. Arbeitnehmer, die
einen vermehrt multikulturellen Background aufweisen und Teams, die sich aus
Jfesten internen” und ,losen externen“ Arbeitern zusammensetzen. Eine Alters-,
Geschlechter-, Nationalitaten- und Kultur-Diversity entsteht.

Die Zeitschrift ,Wirtschaftswoche* verdffentlichte am 28. April 2015 zur Frage: ,Wie
sich die Arbeitswelt 2035 von heute unterscheidet?” folgende Aussagen:

¢ Viele der heute noch dblichen Routinearbeiten auch in Biros werden wegfallen —
etwa der Beruf des Buchhalters. Die neuen Arbeitsplatze werden anspruchsvoller
und erfordern eine bessere Ausbildung. ,Gefragt ist kinftig vor allem Problemlo-
sungskompetenz®. In der vernetzten Industrie 4.0 hat gute Chancen, wer Produkti-
ons- und Digitalwissen zugleich hat.

¢ Der Roboter wird zum "Kollegen"
Stark verandern wird sich die Industriearbeit. Dabei wird der Mensch keineswegs
vom Roboter verdrangt. Er wird mit ihm kinftig eng zusammenarbeiten. Hochintel-
ligente Produktionsautomaten werden vor allem schmutzige und belastende Arbei-
ten tbernehmen.



173

Vor allem im Versand, aber auch in anderen Dienstleistungsbranchen wird es
auch kunftig Chancen fur weniger gut ausgebildete Menschen geben. In den USA
hat in den vergangenen Jahren die Zahl der gering qualifizierten Beschaftigten so-
gar zugenommen. In Deutschland erwarten Arbeitsmarktforscher aber tendenziell
eine sinkende Zahl solcher Beschaftigungen.

Es sind deutlich weniger Menschen arbeitslos:
Eine Arbeitslosenquote von rund 3 Prozent im Jahr 2030 ist realistisch; dies ent-
sprache nach heutigem Stand etwa einer Million Jobsuchern.

Die Arbeit wird flexibler

Arbeiten am Wochenende, am spéaten Abend oder in der Nacht wird kinftig ver-
breiteter sein als heute. Denn die starkere weltweite Vernetzung der Firmen und
eine Produktion, die rasch auf kurzfristige Nachfrage reagieren muss, werden die
Betriebe starker unter Druck bringen. Die Gefahr besteht, dass fir die Beschaftig-
ten Freizeit weniger planbar wird.

Die besten Jobchancen haben Techniker

Qualifizierte Mitarbeiter in technischen Berufen werden nach einer |AB-
Modellrechnung im Jahr 2030 bundesweit fehlen. Gute Chancen haben kinftig
auch Medienleute und Vertreter kreativer Berufe - ebenso wie junge Leute, die
sich fur einen Gesundheitsberuf entschieden haben. Manche Kaufleute, Juristen
und Wirtschaftswissenschaftler werden dagegen im Jahr 2030 Probleme bei der
Jobsuche haben.

Gesuchte Fachkrafte haben Joker bei der Jobsuche

Unternehmen miussen ihnen daher nicht nur attraktive Arbeitsbedingungen bieten,
sondern sich unter Umstanden auch auf individuelle Arbeitszeitwtinsche einstel-
len. Familienzeit, Sabbatjahr, Zeit fir Fortbildung werden nach Einschatzung von
Arbeitsmarktforschern in Unternehmen selbstverstandlich sein missen, wenn sie
im Wettbewerb um die Képfe nicht das Nachsehen haben wollen. Fachleute spre-
chen von einem ,Arbeitnehmermarkt".

Qualifizierung und Personalmanagement

Durch die Verdnderungen der Arbeitswelt ergeben sich auch veranderte Anforderun-
gen an die Qualifizierung der Beschaftigten und das Personalmanagement. Diese
Aspekte wurden in mehreren Studien aufgearbeitet, sodass umfassende Datenquel-
len verfugbar sind.

In der VDMA-Studie zur Qualifizierung im Maschinen- und Anlagenbau werden die
Auswirkungen von Industrie 4.0 betrachtet (PFEIFFER u. a. 2015), insbesondere die
Anforderungen an die berufliche Aus- und Weiterbildung in den gewerblich-
technischen Berufen und in der akademischen Bildung in den MINT-Bereichen. Fol-
gende Ergebnisse lassen sich stichwortartig zusammenfassen:

Es ist im gewerblich-technischen Bereich ein hohes Qualifikationsniveau vorhan-
den.

Der Hybridberuf Produktionstechnologe ist noch kaum bekannt, die Mechatronik-
ausbildung hat sich etabliert.

Die Ausbildungsinhalte der Berufe werden laufend angepasst.
Industrie 4.0 ist bereits jetzt in die Aus- und Weiterbildung integriert.
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¢ Duales Studium und Fortbildung wird zunehmend wichtiger, es erfolgt ein Bedeu-
tungsverlust der Meisterausbildung.

* Webbasierte Lernmodule sind notwendig.

¢ Es erfolgt ein Bedeutungszuwachs fur Wearables und additive Fertigungsverfah-
ren, auch Robotik ist aktuell ein starkes Thema.

Das Fraunhofer-Institut fir Arbeitswirtschaft und Organisation (IAO) hat in der Bro-
schire ,Arbeit der Zukunft — Wie wir sie verdndern, wie sie uns verandert (IAO 2013)
skizziert, wie die Arbeit der Zukunft gestaltet werden kann. Es werden drei wesentli-
che Treiber der Veranderung von Arbeit und damit auch drei Ansatzpunkte fur die
Gestaltung von Arbeit der Zukunft aufgefuhrt:

1.) Die Volatilitdt von globalen Angebots- und Nachfragemarkten fiihrt zu hohen Fle-
xibilitatsanforderungen an Unternehmen und ihre Belegschaften.

2.) Demografischer Wandel und ein neues Selbstbewusstsein von Erwerbspersonen
verschieben die Machtverhaltnisse auf betrieblichen Arbeitsmarkten.

3.) Technologische Innovationen machen unabhéngiger von festen Arbeitsorten, Ar-
beitszeiten, Arbeitsaufgaben.

Das Zentrum fiir Europaische Wirtschaftsforschung (ZEW) hat sich mit der Ubertra-
gung der Studie ,,The Future of Employment: How Susceptible are Jobs to Compute-
risation?” von Frey/Osborne (2013) auf Deutschland beschaftigt (ZEW 2015). Frey
und Osborne untersuchten anhand von Experteneinschatzungen und beruflichen
Tatigkeitsstrukturen die Automatisierbarkeit von Berufen in den USA. Nach ihrer Ein-
schatzung arbeiten in den USA derzeit 47 % der Beschaftigten der USA in Berufen,
die in den nachsten 10 bis 20 Jahren mit hoher Wahrscheinlichkeit (> 70 %) automa-
tisiert werden kdonnen. Das ZEW kommt zu einer anderen Einschéatzung der Situati-
on, da nur Tatigkeiten automatisiert werden kénnen und nicht Berufe. Durch die Au-
tomatisierung wandeln sich Téatigkeitsprofile. Beschaftigte missen deshalb in die La-
ge versetzt werden, den Wandel am Arbeitsmarkt zu bewaltigen. Sie bendtigen Qua-
lifizierung, um komplexe, schwer automatisierbare Aufgaben neu zu Ubernehmen,
aber auch um Technologien als Arbeitsmittel zu verwenden.

Forschungsschwerpunkte

Das Bundesministerium fur Bildung und Forschung (BMBF 2016b) beschreibt in sei-
nem Forschungsprogramm ,Zukunft der Arbeit* den Wandel von Wirtschaft und Ar-
beitswelt durch folgende kennzeichnende Entwicklungen.

¢ Technisierung und Digitalisierung

Bereits heute ist die Arbeitswelt digital durchdrungen. Die zunehmende Nutzung
von cyber-physischen Systemen fiihrt zu einer Veranderung von Arbeitsplatzen, -
prozessen und Produkten. Vernetzte und flexible Produktionstechnologien ermég-
lichen es, dass relevante Daten in Echtzeit zur Verfigung stehen. Dadurch kénnen
Wertschopfungsprozesse optimal organisiert und bedarfsgerecht gesteuert wer-
den. Neue Formen der Mensch-Technik-Interaktion entstehen, was auch neue
Kompetenzen und Qualifikationen erfordert. Mdoglichkeiten fur selbstbestimmtes
und anspruchsvolles Arbeiten entstehen.
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Globalisierung und Regionalisierung

Unterschiedliche unternehmerische Aktivitaten wie z. B. Entwicklung, Produktion
oder Vertrieb sind auf verschiedene Standorte teilweise weltweit verteilt. Es ent-
stehen regional und auch Gber Landergrenzen hinweg Wertschopfungsketten und
Unternehmenskooperationen.

Produktion und Dienstleistung wachsen zusammen

Durch die Erganzung von Gitern um Dienstleistungen entstehen Wettbewerbsvor-
teile gegeniiber reinen Warenproduzenten. Es ist eine Uberlappung von dienstleis-
tungs- und produktionsorientierten Faktoren notwendig, was auch eine breite Qua-
lifikation seitens der Beschaftigten erfordert.

Demografie und gesellschaftliche Vielfalt

Die Veranderung der Altersstruktur wirkt sich im Hinblick auf die Verfligbarkeit von
Fachkraften als auch auf das Alter der Belegschaften aus. Migrantinnen und Mig-
ranten bereichern den Arbeitsmarkt. Eine alters- und alternsgerechte Arbeitsge-
staltung ist notwendig.

Gesundheit und Pravention

Die Bedeutung von Gesundheit als Ressource in der Arbeitswelt nimmt zu. Pra-
ventionskonzepte die sich an der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben orientie-
ren sowie motivationsférdernde Konzepte sind notwendig.

Kleine- und Mittelunternehmen (KMU), Handwerk und soziale Berufe

Die Ubertragbarkeit von Forschungsergebnissen in KMU und in das Handwerk ist
notwendig, da diese in Deutschland bedeutungsvoll sind. Ca. 16 Millionen Men-
schen arbeiten in KMU und ca. 3,5 Millionen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
sind mit steigender Tendenz in den Bereichen Gesundheits- und Sozialwesen ta-
tig.

Nachhaltigkeit

Die Nachhaltigkeitsaktivitaten in Deutschland haben die Chance, ein internationa-
les Modell zu werden. Forschungsaktivitaten in diesem Feld sichern die Spitzen-
position bei griinen Technologien. Die konsequente Ausrichtung auf ressourcen-
schonendes und klimavertragliches Wirtschaften erschliel3t neue Innovationspo-
tenziale.

Pravention

Die Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung hat aus dem Risikoobservatorium
(DGUV 2016a) die Prioritaten und zukinftigen Herausforderungen fir die Arbeit der
Unfallversicherungstrager aufgezeigt und aus neuen Formen der Arbeit die erforder-
lichen neuen Formen der Pravention abgeleitet (DGUV 2016b).

Mittels des Risikoobservatoriums wurden folgende Schwerpunkte von zuklnftigen
Gefahrdungen und Bedingungen ermittelt:

Arbeitsverdichtung und langere Arbeitszeiten

Zunehmender Anteil alterer Menschen

Vernetzung, Erreichbarkeit und Kontrolle durch IT
Mobilitdtsanforderungen/Verkehrsdichte

Langanhaltende und/oder einseitige Belastungen des Muskel-Skelett-Systems
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e Zunehmende Verantwortungsausweitung

e Mangel an Fachkraften

¢ Arbeitsplatzunsicherheit und zunehmend prekare Arbeitsvertrage

e Exposition gegenluber Larm

* Mangel an korperlicher Aktivitat in der Freizeit

Als Herausforderungen fur die Pravention konnten erganzend folgende Sachverhalte
ermittelt werden, denen durch gezielte Praventionsmalinahmen zu begegnen ist:

* Vernetzung, Erreichbarkeit und Kontrolle durch Computer

e Zunehmende Arbeitsverdichtung, unbegrenztes Arbeiten (am Arbeitsplatz, daheim
ebenso wie unterwegs auf dem Weg zum Arbeitsplatz oder zum nachsten Termin)

* Neue Unfallgefahren durch die Zusammenarbeit von Mensch und Roboter
¢ Unbekannte Gefahrstoffbelastungen z. B. durch Nanotechnologien
* Bewegungsarmut

* Neue Formen der Arbeit, wie Crowd- und Clickworking, ohne gesetzlich veranker-
te Pravention

e Chancen durch intelligente Sicherheitstechnik, virtuelles Engineering, altersge-
rechte Assistenzsysteme bis hin zu digitalen Qualifikationshilfen

Die Herausforderungen fir den modernen Arbeitsschutz werden in sieben zukunfts-
weisenden Prinzipien zusammengefasst:

1.) Prospektive Arbeitsgestaltung
Bereits in der Planung von Arbeitssystemen mussen die Sicherheit und der Ge-
sundheitsschutz integriert werden.

2.) Ganzheitliche Gefahrdungsbeurteilung
Durch die Betrachtung aller relevanten Gefahrdungsfaktoren und ihrer Wechsel-
wirkungen wird ein Beitrag zum kontinuierlichen Verbesserungsprozess im Unter-
nehmen geleistet.

3.) Mobile und eigenverantwortliche Erwerbstatige
Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind zu beriicksichtigen. Fiuhrung soll Ar-
beitsschutzaspekte einschliel3en.

4.) Starkung der Gesundheitskompetenz
Beschaftigte sollen befahigt werden, ihre Arbeit — wenn erforderlich — selbststan-
dig gesundheitsgerecht zu gestalten.

5.) Kultur der Pravention
Sicherheit und Gesundheit soll im Betrieb einen hohen Stellenwert haben.

6.) Praventionsangebote
Mobile, flexible und vernetzte Praventionsangebote.

7.) Uberwachung und Beratung
Die Unfallversicherungstrager unterstitzen die Unternehmen bei der Schaffung
einer Kultur der Pravention.
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Die Praventionskampagne ,Kultur der Pravention* der DGUV und ihrer Mitglieder,
der gewerblichen Berufsgenossenschaften und Unfallkassen, startet im Oktober
2017 (vgl. DGUV 2015b). Die Kampagne wird sich dem Ziel widmen, Sicherheit und
Gesundheit als Werte fir alle Menschen, fir jede Organisation sowie fur die Gesell-
schaft zu thematisieren und im Denken und Handeln zu integrieren. Sicherheit und
Gesundheit sollen zum Malf3stab allen Handelns werden, sie sollen bei allen Ent-
scheidungen eigeninitiativ als wichtige Kriterien mitbericksichtigt werden, um in allen
Betrieben und Einrichtungen eine Praventionskultur zu etablieren (vgl. Abb. 9.5).

Handlungsfelder

Sicherheit und [ Préventionals integrierter Bestandteil aller Pravention

i Aufgaben
Gesundheit als Verankerung in Unternehmenszielen, Managementsysteme lohnt sich!

Werte integriert§ _. durch...

Fuhrung mehr Sicherheit und
(Menschen, Fuhrungsgrundsatze im Unternehmensleitbild, Sesundheit :
Organisationen, gesundheitsforderlicher Fuhrungsstil =

Gesellschaft)

Kommunikation Ausfalizeiten
Transparenz, Wertschatzung, Informationsfluss bessere
Identifikation
Ehrenamt Partizipation von MA bei Diagnose/Planung/Evaluation von erfolgreichere

- MaBnahmen Personalgewinnung
friihzeitig und bessere Qualitat

in der Bildung, bei der Beteili
Arbeit und im eteiligung

lebenslang Fehlerkultur :
eigeninitiativ Fehler & Fehlerrisiken transparent machen, bewerten, besseres Image
MaBnahmen ableiten bessere

Soziales Klima/Betriebsklima
Kollegialitat, gegenseitige soziale Unterstiitzung, Wertschatzung

Abb. 9.5 Konzeptioneller Ansatz der DGUV-Kampagne ,Kultur der Pravention®
(Quelle: DGUV 2015b, S. 9)

Seit Ende 2015 lauft das gut dreijahrige Verbundprojekt ,Pravention 4.0 (BC GMBH
FORSCHUNGS- UND BERATUNGSGESELLSCHAFT 2017), das einen Handlungs-
leitfaden mit Selbstbewertungsinstrument fur Betriebe und Berater sowie eine Um-
setzungsempfehlung fur Berater, Wissenschaftler und Politiker erarbeiten will, um die
praventive Gestaltung von CPS?’-gestiitzte Arbeitsprozesse zu férdern. Handlungs-
felder betrieblicher Pravention 4.0 sind demnach:

e Fuhrung und Kultur 4.0 (interne und externe Strategie und digitale Transformati-
on; neue Fuhrungsformen und —rollen; Kontrolle vs. Gestaltung; Rolle des Men-
schen in softwaregesteuerten Prozessen; digitale Qualifikation/Kompetenz bei
Fuhrungskraften und Beschaftigten; lern-, innovationsférderliches Betriebsklima,
Praventionskultur in softwaregesteuerten Prozessen)

2" CPS steht fur cyber physical systems. CPSs sind gekennzeichnet durch mit Sensoren und Aktoren

ausgestattete Komponenten (z. B. Maschinen, Produktteile usw.), die Uber eine Dateninfrastruktur
(u. a. das Internet) kommunizieren und von einer ,intelligenten* Software gesteuert werden.
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Organisation 4.0 (Netzwerk statt Hierarchie; Organisation digitaler Prozesssteue-
rung; digitale Gefahrdungsbeurteilung; lernférderliche Prozessgestaltung/Unter-
weisung/Weiterbildung; neue Formen der Kontrolle und des KVP; Verschiebung
von Verantwortungsbereichen; Umgang mit personlichen Daten und Datensicher-
heit; Auflosung von Betriebsgrenzen; neue Rolle von Fachkréfte fur Arbeitssicher-
heit und Betriebsarzten)

Sicherheit 4.0 (Sicherheit von Arbeitsmitteln und digitaler Technik; Mensch-
Software-Arbeitsmittel-Schnittstelle; personenbezogene digitale Ergonomie, Rau-
massistenzsysteme; Sicherheit selbstfahrender Fahrzeuge; digitale Instandhal-
tung, Prtfung von Arbeitsmitteln; digitale PSA/Wearables/Exoskelette; Usability)

Gesundheit 4.0 (z. B. Akzeptanz digitaler Losungen bei Betrieben und Beschaftig-
ten; digitale FOrderung der Arbeits- und Beschéaftigungsfahigkeit; digitale Resilienz
von Organisationen und Beschaftigten; Entscheidungsspielraume, Autonomie,
Selbst- und Fremdbestimmtheit; Belastungs- und Beanspruchungsmodell 4.0; Ent-
lastung vs. Belastung durch Assistenzsysteme; digitale Sucht)

Die Zukunftsentwicklungen, wie sie im vorangegangenen Abschnitt beschrieben sind,
sind nach vier Entwicklungsfeldern strukturiert und gebtindelt worden:

Digitale Transformation als zentraler Treiber des Strukturwandels, der von weite-
ren Wandlungstrends wie der demografischen Entwicklung tberlagert wird

Entgrenzung der Arbeit im Sinne der Anpassung an den Strukturwandel und die
Globalisierung in den Unternehmen

Changeprozesse in den Unternehmen als stdndige Herausforderung, um mit der
Dynamik einer globalisierten Wirtschaft und Arbeitswelt Schritt halten zu kénnen

Wertewandel in Gesellschaft und Arbeitswelt, begleitet von verstarkter Diversitat
und Inklusion

Da sie sich gegenseitig beeinflussen und nicht immer eindeutig nach Ursache und
Wirkung differenziert werden kann, ist keine trennscharfe Clusterung maglich.

9.2 Auswirkungen auf den betrieblichen Arbeitsschutz

Aus den im vorangegangenen Abschnitt in vier Entwicklungsfeldern zusammenge-
fassten absehbaren Entwicklungen werden nachfolgend zu erwartende Auswirkun-
gen auf den betrieblichen Arbeitsschutz abgeleitet (vgl. Tab. 9.1). In diese Ableitung
eingeflossen sind die Expertenbefragungen und die Diskussionsergebnisse des im
Rahmen des Vorhabens durchgefuhrten Expertenworkshops (vgl. Anlage 4).
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beitsschutz

Kennzeichen
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Auswirkungen der Zukunftsentwicklungen auf den betrieblichen Ar-

Auswirkungen auf den betrieblichen Arbeitsschutz

Digitale Transformation als zentraler Treiber, der neue Technologien erzeugt und ihren Einsatz

ermaoglicht

Die zunehmende Automatisierung und Ver-
netzung in der Produktion verandert die
Tatigkeiten hin zu mehr Uberwachungsauf-
gaben und weniger ausfiihrenden Aufga-
ben.

Neue Formen der Mensch-Maschine-
Interaktion (Kollaborative Roboter,
Sprachsteuerung) veréandern die Arbeits-
weisen.

Dienstleistungsroboter tibernehmen Routi-
netatigkeiten, die bislang nicht automatisiert
werden konnten (z. B. Pflegeroboter).

Assistenzsysteme biindeln verfligbare Da-
ten und Informationen mit dem Ziel der
situationsgerechten Unterstiitzung von
Tatigkeiten. Die Informationsdarstellung
kann, z. B. mittels augmented reality erfol-
gen und tragbare oder in die Kleidung ein-
gearbeitete Endgerate (Wearables) unter-
stutzen die Informationsein- und -ausgabe.

Informations- und Kommunikationstechno-
logien ermdglichen eine stéandige Erreich-
barkeit.

Eine Uberwachung (Vitaldatenmonitoring)
des Menschen ist mdglich.

Additive Fertigungsverfahren (3-D Druck)
verandern die Herstellung von Waren und
neue Werkstoffe kdnnen eingesetzt wer-
den.

Eine anforderungsgerechte Arbeitsgestaltung ist not-
wendig und psychische Belastungen mussen differen-
ziert betrachtet werden.

Die Fragen: Welche Kompetenzen passen auf welchen
Arbeitsplatz, wie vermeidet man Uber- und Unterforde-

rung? missen situativ und personenbezogen beantwor-
tet werden.

Neue Sicherheitskonzepte der Mensch-Maschine-
Interaktion sind erforderlich.

Kenntnisse in benutzerspezifischer Usability der
Mensch-Technik-Interaktion sind notwendig

Modelle der Steuerung (wie funktioniert der Roboter,
wie steuere ich ihn) miissen dem Menschen als menta-
le Modelle vermittelt werden.

Arbeitsschutz bei der Dienstleistungsautomatisierung (=
Technik in der Dienstleistung) muss die Nutzer mit ein-
beziehen.

Regeln und Empfehlungen fir sicheres und gesund-
heitsgerechtes Zusammenarbeiten mit Robotern mus-
sen ermittelt werden.

Nutzungsmaoglichkeiten digitaler Medien fir den Ar-
beitsschutz missen bekannt sein, die Wirkungen der
Nutzung auch.

Regeln und Empfehlungen zum Umgang mit Assistenz-
systemen sollen dem Benutzer zur Verfligung gestellt
werden und Eingang in die Betriebsorganisation finden.

Anforderungen an eine gesundheitsgerechte Arbeitsor-
ganisation sowie an die individuelle Kompetenz zum
Umgang damit sind notwendig.

Die Nutzung des Vitaldatenmonitorings fiir die betriebli-
che Pravention ist moglich.

Datenschutz und Datensicherheit von erfassten Daten
missen gewabhrleistet sein.

Gefahrdungen durch und bei neuen Fertigungsverfah-
ren mussen identifiziert und bewertet werden. Wir-
kungsweisen der benutzten und ggf. frei werden Stoffe
mussen erforscht werden.

Ein breiteres Gefahrdungsspektrum erfordert spezifi-
schere Betrachtungen.
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Entgrenzung der Arbeit

Ortsunabhangiges Arbeiten ist bei einer
entsprechenden Infrastruktur moglich.
Desk-sharing Konzepte im Unternehmen
und Homeoffice-Konzepte sowie mobiles
Arbeiten bewirken die rdumliche Entgren-
zung.

Die zeitliche Entgrenzung erfolgt durch
zeitflexibles Arbeiten. Lage und Dauer der
Arbeitszeit ist nicht mehr festgelegt.

Die Arbeitsverhaltnisse sind immer weniger
in abhangiger Beschaftigung verankert.

Internationale und regional verteilte Wert-
schopfungsketten sind die Folge von unter-
schiedlichen regionalen Starken. Es erfolgt
dort die Wertschopfung, wo sie am giins-
tigsten zu erzeugen ist.

Es erfolgt ein Strukturwandel hin zu Dienst-
leistungen. Dieser hat eine Umschichtung
der Berufsfelder zur Folge mit einem Be-
schaftigungsruckgang in klassischen Bran-
chen und einer Zunahme in den dienstleis-
tungsorientierten.

Im Zuge der Verénderung der Tatigkeiten
gibt es einen steigenden Bedarf an Exper-
ten und einen abnehmenden Bedarf an
Helfern

Mittels Plattformen werden Solo-
Dienstleistungen (Crowd- und Clickworking,
Gig-Economy, hiring on demand) mdglich
und verbreitet.

In einzelnen Branchen und Regionen be-
steht oder entwickelt sich ein Fachkrafte-
mangel.
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Auswirkungen auf den betrieblichen Arbeitsschutz

Praventionskonzepte fur mobile, instationare (,ent-
grenzte“) Arbeit sind notwendig.

Arbeitsschutz darf nicht mehr nur an den Arbeitsort
gebunden sein, er muss Teil der Tatigkeit werden.

Arbeitszeit muss als Gefahrdungsfaktor intensiver be-
trachtet werden.

Die bisherige Arbeitsschutzverantwortung des Arbeit-
gebers gegenliber den Beschaftigten ist fur atypische
Beschaftigungsverhaltnisse nicht mehr gegeben. Das
bedeutet, dass immer mehr Erwerbstatige aus der A-
SiG-Betreuung herausfallen.

Die Fuhrungsverantwortung modifiziert sich. Zugriff und
Gestaltung auf externe Abschnitte der Wertschdpfungs-
kette ist nicht mehr gegeben.

Bei Dienstleistungen gibt es andere Gefahrdungen als
in der Produktion. Erkenntnisse und geeignete Praven-
tionsmalRnahmen dazu sind notwendig.

Weniger Beschéftigte arbeiten in der Produktion — neue
Definitionen von Ausldsekriterien fir ASiG-Betreuung
sind notwendig.

Neue Professionen sind ggf. im betrieblichen Arbeits-
schutz notwendig.

Individuelle Praventionsmaflinahmen, je nach Person
und Tatigkeit, sind notwendig.

Weniger Betriebe — mehr betriebsiibergreifende Platt-
formen. Hier kdnnen auch Praventionsaktivitaten zent-
ral organisiert werden.

Praventionsdienstleistungen kénnen tiber Online-
Plattformen angeboten und gesucht werden.

Sichere und gesundheitsgerechte Arbeitsbedingungen
dienen als Imagefaktor fur Unternehmen.

Permanente Changeprozesse in Unternehmen

Die Prozessorientierung (auch tiber Unter-
nehmensgrenzen hinweg) vermeidet Ver-
schwendung durch Schnittstellen im Unter-
nehmen. Der kontinuierliche Verbesse-
rungsprozess (KVP) unterstiitzt die Pro-
zessorientierung.

Arbeitsschutz muss in die betrieblichen Prozesse inte-
griert werden.

Arbeitsschutz ist als Teil des kontinuierlichen Verbesse-
rungsprozesses zu verankern.
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Internationale und regional verteilte Wert-
schopfungsketten sind die Folge von unter-
schiedlichen regionalen Starken. Es erfolgt
dort die Wertschopfung, wo sie am giins-
tigsten zu erzeugen ist.

Datensicherheit wird eine Voraussetzung
fur die Prozesssicherheit, damit Angriffe
von auf3en nicht die betriebliche Leistungs-
erbringung beeintrachtigen.

Die Mitarbeiterfuhrung erfolgt in einer
Netzwerkorganisation ohne Hierarchien,
Fuhren auf Distanz ist notwendig.

Ziel- und ergebnisorientiertes Management,
Projektarbeit und Eigenverantwortung
kennzeichnen die Arbeitsweisen. Die Steu-
erung erfolgt Giber eine Kennzahlenorientie-
rung.

Gemischte Belegschaften: Stammbeleg-
schaften und Leiharbeithnehmer oder eigene
Beschaftigte und Fremdfirmen erbringen
die Leistungen.

Standardisierte Arbeit, d. h. durchgeplante
und in Prozessbeschreibungen dokumen-
tierte Ablaufe sichern die Qualitat, kénnen
aber auch einseitige Belastungen zur Folge
haben.

Im Zuge von Ubernahmen, Zusammen-
schlissen und Strategiewechseln veran-
dern sich die Unternehmensileitbilder (und
Besitzverhaltnisse).

Es erfolgt eine Zusammenarbeit mit Kun-
den (gemeinsame Produktentwicklung,
-Prosumenten”). Die Anbieter von Waren
und Dienstleistungen werben mit einer ho-
hen Kundenorientierung. Fir den Konsu-
menten ist es deshalb inzwischen maoglich,
dass er Produkte nach seinen individuellen
Bedirfnissen zusammenstellen und erwer-
ben kann.
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Auswirkungen auf den betrieblichen Arbeitsschutz

Arbeitsschutz in international vernetzten Prozessketten
integrieren, landerspezifische Standards in Unterneh-
mensstandards Ubertragen.

Arbeitsschutz (Praventionskultur, Gesundheitskompe-
tenz) als Managementkompetenz verankern.

Kennzahlen zur Bewertung der Arbeitsschutzleistung
entwickeln.

Gestaltung von Teamarbeit ist notwendig.

Praventionsmaflinahmen zur Verbesserung der Zu-
sammenarbeit missen entwickelt werden.

Ausweitung des Arbeitsschutzes nicht nur fur Betriebs-
angehorige bzw. Versicherte, sondern fir alle Personen
im Betrieb

MafRnahmen zur Reduzierung der Bewegungsarmut bei
einfachen repetetiven Tatigkeiten.

Arbeitsschutz ist im Unternehmensleitbild zu verankern.

Gefahrdungen bei der prototypischen Benutzung von
Produkten miissen vermieden bzw. reduziert werden.

Wertewandel, getrieben durch Strukturwandel, Wandel von Rollenbilder und Familienkonstellationen
verursachen Anforderungen an die Arbeitstatigkeit

Individualisierung — die Erwartungshaltung
nach individuellen bzw. genau passfahigen
Produkten bzw. Gestaltungslésungen
nimmt zu. Die Menschen wollen ihr indivi-
duelles Produkt, das nach ihren Wiinschen
und Bediirfnissen hergestellt wurde.

Individualisierte Praventionsangebote sind notwendig.

Die Anwendung der Erkenntnisse der Ergonomie mit
der Anpassung der Arbeitsmittel an die individuellen
Bedirfnisse gewinnt an Bedeutung.



Kennzeichen

Es gibt einen hoheren Anteil alterer Be-
schaftigter im Unternehmen, eine Alters-,
Geschlechter-, Nationalitaten und Kultur-
Diversity entsteht.

Es ergibt sich im Nachgang der Entgren-
zung der Arbeit eine Polarisierung in ,Ent-
mischer” und ,Vermischer d. h. einerseits
Trennung zwischen Beruf und Privatem,
andererseits Vermischung von Beruf und
Privatem.

Durch kiirzere Schulzeit und Studiendauer
werden zunehmend jingere Beschéftigte in
den Betrieben sein.

Vermehrt sind unterschiedliche Nationalita-
ten mit einem multikulturellen Background
in den Unternehmen anzutreffen, es erfolgt
eine digitale Inklusion von Menschen mit
unterschiedlicher Technik-Affinitat

Das Ideal einer lebenslangen Beschafti-
gung in einem Unternehmen verliert an
Attraktivitat. Job hopping wird normal, wo-
bei man sich die besten Angebote aussucht
(cherry-picking).

Die Anspriiche an die Qualitat der Arbeit
steigen. Berufliche Risikoakzeptanz nimmt
ab und privates Gesundheitsmonitoring
nimmt zu. Es besteht die Erfordernis der
Selbstkompetenz.

Die Generation y (Millenials) wird in den
Betrieben um die Generation z erganzt.

182

Auswirkungen auf den betrieblichen Arbeitsschutz

Spezifische KMU-Betreuung ist notwendig.

Durch demografischen Wandel mehr individuelle Bera-
tung/Gestaltung.

Individualisierte Praventionsangebote sind notwendig.

Individualisierte Praventionsangebote sind notwendig.

Eine differenzielle Arbeitsgestaltung muss die Inklusion
berlicksichtigen.

Selbstkompetenz zur eigenen Gestaltung von gesund-
heitsgerechten Arbeitsbedingungen ist notwendig.

Integration in Nachhaltigkeitskonzepte (z. B. ergonomi-
sche Verschwendung minimieren).

Kenntnisse zu spezifischen Anspriichen und Praven-
tionserfordernissen sind zu gewinnen.

In Abb. 9.1 wurde die Vorgehensweise zur Ableitung des verdnderten Kompetenz-
profils der Fachkraft fur Arbeitssicherheit aufgezeigt. Nach der Beschreibung der ak-
tuell absehbaren Entwicklungen von Arbeitswelt und Gesellschaft wurden in Tab. 9.1
die Auswirkungen der Zukunftsentwicklungen auf den betrieblichen Arbeitsschutz
beschrieben. Nachfolgend werden diese prognostizierten Entwicklungen des betrieb-
lichen Arbeitsschutzes strukturiert nach den in Abschnitt 7.2.2 bereits genutzten Ka-

tegorien
* Praventionsverstandnis

¢ Unternehmenskultur und Management

¢ Gegenstand des Arbeitsschutzes und

e Vorschriften- und Regelwerk

Zusam mengefasst.
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Praventionsverstandnis

Das Praventionsverstandnis im Arbeitsschutz wird und muss sich weiterentwickeln.
Erganzend zum aktuellen Praventionsverstandnis, in dem das gesamte Spektrum
der Gefahrdungen bertcksichtigt wird, Arbeitssysteme konzeptiv gestaltet werden
unter den Gesichtspunkten der Entgrenzung und der digitalen Transformation. Ar-
beitsschutz muss den veranderten Managementprozessen entsprechen (KVP). Zu-
kinftig werden einzelne Personen mit ihrem individuellen Schutz- und Férderungs-
bedarf starker in den Blick genommen werden mussen mit dem Ziel, ihre Gesund-
heits- und Beteiligungskompetenzen zu starken.

Die Integration des Arbeitsschutzes in die betriebliche Organisation erfolgt tber Leit-
bilder, Werte und Fuhrung.

Arbeitsschutz bezieht sich nicht nur auf die Menschen im Betrieb, sondern erstreckt
sich Uber die gesamten Prozessketten (regional, Uberregional und international) und
bezieht alle an der Leistungserstellung beteiligten Menschen mit ein.

Organisationale und individuelle Ressourcenstarkung muss einen starkeren Stellen-
wert gegenuber der Gefahrdungsreduzierung erhalten.

Unternehmenskultur und Management

Arbeitsschutz wird Teil der Unternehmenskultur und der Fuhrungskompetenz. Pra-
ventionskultur besteht im Unternehmen und Gesundheitskompetenz ist bei den Be-
schaftigten bzw. bei allen im Betrieb anwesenden Personen gegeben.

Arbeitsschutzdienstleistungen werden mobil, flexibel und vernetzte auf Plattformen
angeboten und konnen von den Nutzern abgerufen werden. Beschéftigte werden
befahigt, inre Arbeit selbststéandig gesundheitsgerecht zu gestalten.

Fur das Management werden Kennzahlensysteme entwickelt, mit denen die Praven-
tionsaktivitaten bewertet werden kénnen. Unternehmensinterne Standards gelten
weltweit.

Gegenstand des Arbeitsschutzes

Der Gegenstand des Arbeitsschutzes erweitert sich durch kulturelle und altersmalfii-
ge Diversitat um den Aspekt der individualisierten Arbeitsgestaltung mit spezifischen
PraventionsmalRnahmen. Fiur die Gestaltung der Mensch-Technik-Interaktion in ver-
anderten sozio-technischen Systemen sind Simulationsinstrumente und digitale As-
sistenzsysteme notwendig. Arbeitsschutz wird Teil der Planung von Prozessen.

Arbeitsbedingungen neuer Arbeitsformen (z. B. Mobilitat, Heimarbeit, Crowdworking)
sind dem unmittelbaren Zugriff des Arbeitgebers und auch der Fachkraft fur Arbeits-
sicherheit weitgehend entzogen. Klassische Begehungen sind kaum maoglich. Beur-
teilungen missen ,aus zweiter Hand“ erfolgen. Erforderlich wird zunehmend die
Qualifizierung des Beschéftigten zur selbststdndigen Schaffung sicherer und ge-
sundheitsgerechter Arbeitsbedingungen an den verschiedensten Einsatzorten.
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Vorschriften- und Regelwerk

Die Entwicklungen in Wirtschaft und Gesellschaft erfordern eine Anpassung der Vor-
schriften des Arbeitsschutzes an den Bedarf. Um vor dem Hintergrund der dynami-
schen Wandlungsprozesse die gesellschaftlich gewiinschte Steuerungsfunktion zu
ermdglichen, sind grundlegende Schutzzielorientierung und Deregulierung der Vor-
schriften orientiert an einem gesellschaftlich akzeptierten Arbeitsschutzniveau erfor-
derlich. Damit gewinnt die Risikobeurteilung (Beurteilung der Arbeitsbedingungen)
mit dem Ziel der Ableitung von betriebsspezifischen Schutz- und FérdermalRnahmen
deutlich an Bedeutung. Gleichzeitig wird sie immer anspruchsvoller und erfordert
spezifische Fachkunde, wie sie bereits heute in einigen Verordnungen zum Arbeits-
schutzgesetz gefordert werden.

Die Deregulierung fuhrt zu einer Flut technischer Regeln und Normen als Orientie-
rung fur die Unternehmen, deren Aktualisierung wegen der tragen Konsensbildungs-
prozesse den dynamischen Wandlungsprozessen immer weniger Schritt halt.

Die Entwicklungstrends in den vier oben genannten Feldern erfordern grundlegende
Novellierungen der Vorschriften. Beispielsweise lassen sich neue Arbeitsformen mit
klassischen Beschaftigungsverhéltnissen nicht fassen. Betreuungspflichtig nach Ar-
beitsschutzgesetz sind z. B. nur abhéngig Beschaftigte, sodass ein zunehmender
Teil der Erwerbstatigen aus der Arbeitsschutzbetreuung herausfallt (z. B. Soloselbst-
standige). Ein immer geringerer Organisationsgrad in Unternehmen bzgl. der Sozial-
partner (Arbeitgeber — Arbeitnehmervertretung) verandert die bisher paritatisch-
konsensual ausgerichteten Abstimmungsprozesse.

Die Neuausrichtung von Managementstandards in Richtung kontinuierliche Verbes-
serung, Fuhrung, Partizipation (DIN EN ISO 9000f:2015; DIN EN ISO 14001:2015;
DIN EN ISO 45001 ,Arbeitsschutzmanagementsysteme — Anforderungen mit Leitli-
nien zur Anwendung) bezieht den Arbeitsschutz immer starker in ein erweitertes Ma-
nagementverstandnis ein — auch vor dem Hintergrund des Wertewandels. Arbeits-
schutz wird immer starker Bestandteil von Managementstandards einschlie3lich Zer-
tifizierungsdruck.

Hinzu kommen neue Vorschriften wie z. B. das Préaventionsgesetz vom 17.07.2015,
die in den nachsten Jahren immer starkere Auswirkungen auf den Arbeitsschutz im
Betrieb haben und zu einer starkeren Vernetzung mit anderen Settings des Gesund-
heitswesens fihren wird.

Durch die vom Bundesarbeitsministerium befdrderten Dialogprozesse zu Arbeit 4.0
und psychischer Gesundheit in der Arbeitswelt werden die Auswirkungen neuer Ent-
wicklungen auf den Arbeitsschutz intensiv diskutiert:

~Wir brauchen einen Arbeitsschutz 4.0, der neue Risiken einbezieht und bei psychi-
schen Erkrankungen funktioniert. Fur viele Risiken haben wir bereits einen guten
Rechtsrahmen, der konsequenter umgesetzt werden muss. Das heil3t vor allem
passgenaue Pravention in den Betrieben. Ich freue mich, dass wir uns in den néchs-
ten Monaten mit den Sozialpartnern intensiv beraten, wie wir den bestehenden
Rechtsrahmen besser nutzen kénnen und wo es neuer Antworten durch die Digitali-
sierung bedarf. Dazu wollen wir gemeinsam bis Ende 2018 klar evaluier- und mess-
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bare Ziele vereinbaren.” (Bundesarbeits- und Sozialministerin Andrea Nahles auf
dem Kongress "Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt” am 5. Mai 2017)

.Die Gestaltung der Arbeit unter dem Aspekt der psychischen Gesundheit gehért zu
den wichtigsten Herausforderungen fir einen zeitgemalen Arbeits- und Gesund-
heitsschutz. Dabei kbnnen wir auf einem gut etablierten System aufbauen. Notwen-
dig ist aber eine wesentliche Erweiterung der Perspektive, indem nicht nur die Ge-
fahrdungen, sondern auch arbeitsbezogene Ressourcen, also positive Merkmale der
Arbeit, in den Blick genommen werden. Hierfur bedarf es einer Weiterentwicklung der
Systeme und Vorgehensweisen sowie der Nutzung wichtiger betrieblicher Allianzen.”
(Isabel Rothe, Prasidentin der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin
auf dem Kongress ,Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt" am 5. Mai 2017)

9.3 Auswirkungen auf das Tatigkeitsprofil der Sifa

Neben den Auswirkungen aus den Entwicklungen, wie sie quellengestitzt in Ab-
schnitt 9.2 beschrieben sind, werden erganzend die Ergebnisse der Experteninter-
views, der Sifa-Onlinebefragung und der Sifa-Langzeitstudie zum zukinftigen Téatig-
keitsprofil einbezogen.

Nachfolgend werden zunachst Ergebnisse aus den Experteninterviews dokumentiert,
die zu den zukinftigen Entwicklungen der Tatigkeit der Fachkrafte fir Arbeitssicher-
heit befragt wurden. Daran anschlieRend werden die Ergebnisse der im Vorhaben
durchgefiihrten Online-Befragung zu den zukinftigen Einflissen auf die Téatigkeit
beschrieben.

9.3.1 Auswirkungen auf das Tatigkeitsprofil aus der Sicht von Experten

Seitens der befragten Experten sind die zukinftigen Entwicklungen im Hinblick auf
die Arbeit der Fachkrafte flr Arbeitssicherheit durch die Themen ,digitale Transfor-
mation* und ,demografische Entwicklung“ gekennzeichnet, aus denen sich die nach-
folgend zusammengefassten Erfordernisse ergeben.

Prozessorientierung: In der Zukunft muss sich die Fachkraft fur Arbeitssicherheit
zunehmend mit immer komplexeren und immer dynamischeren Prozessen befassen,
und zwar sowohl in Produktion und Dienstleistung als auch bzgl. betrieblicher Chan-
geprozesse. Vermehrt geht dies Uber betriebliche Grenzen hinaus, auch in kleinen
und mittleren Unternehmen und Uber Landergrenzen hinweg. Aspekte von Sicherheit
und Gesundheitsschutz missen in die Prozesse und in den Prozessbeschreibungen
integriert werden. Ein weiterer Aspekt ist die Datensicherheit. Datensicherheit und
Prozesssicherheit sind eng miteinander verbunden, indem Prozesse nicht von aul3en
gestort werden kénnen.

Risikomanagement: Durch die zunehmende Komplexitdt der 4.0-Entwicklungen
gewinnen vernetzte Risikobetrachtungen an Bedeutung und die Fachkraft fur Ar-
beitssicherheit muss zunehmend zu solch komplexen Risikobeurteilungen beraten.
Sowohl bei einem eintretenden Automatisierungsszenario (die Technik arbeitet
selbststandig und der Mensch hat nur Uberwachungstéatigkeiten) als auch bei einem
Assistenzszenario (Technik unterstitzt den Menschen bei Arbeitstatigkeiten) veran-
dert sich die Rolle des Menschen im Arbeitssystem. In beiden Szenarien arbeitet der
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Mensch eng mit der Technik zusammen und die Fachkraft fur Arbeitssicherheit beno-
tigt Kenntnisse der sicheren und gesundheitsgerechten Mensch-Maschine-
Interaktion. Dieses betrifft beim Automatisierungsszenario insbesondere die Gestal-
tung der Arbeitsaufgaben und beim Assistenzszenario die kollaborative Zusammen-
arbeit mit Robotern. Die Auswirkungen von Fehlern und Fehlbedienungen muss vor-
hergesagt werden kénnen.

Gesundheitsmanagement: Fur die Fachkraft fir Arbeitssicherheit besteht in der
Zukunft das Erfordernis, sich gemeinsam mit weiteren beteiligten Fachdisziplinen um
neue Formen von Belastungen zu kiimmern. Durch den demografischen Wandel
wird es notwendig sein, die individualisierte Gestaltung von Arbeit zu unterstitzen
(Diversity) und mit geeigneten Methoden bereits in der Planungsphase von neuen
Arbeitssystemen die zu erwartenden Beanspruchungen und Geféahrdungen abzu-
schatzen. Verstarkte Kooperationskompetenz und die Kenntnis von Planungsmetho-
den ist notwendig.

Praventionskultur: Neben den operativen Aufgaben der Fachkraft flr Arbeitssicher-
heit wird es wichtig werden, im Betrieb Normen und Regeln fir sicheres und gesund-
heitsgerechtes Arbeiten zu verankern. Bei der zunehmenden Entgrenzung von Ar-
beitszeiten und Arbeitsorten kbnnen MalRhahmen der Pravention nicht mehr nur im
Betrieb selbst angesiedelt sein. Fir die Fachkraft fir Arbeitssicherheit besteht in der
Zukunft die Herausforderung, Gesundheitskompetenz bei den arbeitenden Men-
schen zu férdern. Zukinftig werden verstarkt Menschen mit Betrieben zusammenar-
beiten, die derzeit nicht vom ASIG erfasst werden. Hier kann der Handlungsraum
erweitert werden, sodass die Praventionskultur Uber die gesamten inner- und aul3er-
betrieblichen Prozessketten gelebt wird.

9.3.2 Auswirkungen auf das Tatigkeitsprofil aus der Sicht der Sifa-
Onlinebefragung

In der innerhalb des Vorhabens durchgefiihrten Onlinebefragung wurden die aktiven
Fachkrafte fur Arbeitssicherheit gefragt: ,Was hat lhrer Einschatzung nach zukuinftig
Einfluss auf ihre Tatigkeit als Sifa?“ Das Ergebnis zeigt, dass je nach angegebenem
Entwicklungsfeld 15 bis 40 % der befragten Fachkrafte fur Arbeitssicherheit einen
sehr starken Einfluss auf ihre Tatigkeit sehen (vgl. Abb. 9.6). Beim demografischen
Wandel und bei Anderungen von Vorschriften und Regeln sehen knapp 80 % der
Befragten einen starken oder sehr starken Einfluss.

Beim demografischen Wandel und bei Anderungen von Vorschriften und Regeln se-
hen knapp 80 % der Befragten einen starken oder sehr starken Einfluss. Die Anfor-
derungen durch Managementsysteme im Unternehmen (z. B. Gesundheitsmanage-
ment) werden auch als Herausforderung gesehen, noch vor den technologischen
Entwicklungen und den Veranderungen bei den Arbeitsformen und -zeiten.
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Technologische Entwicklung
(z. B. Automatisierung, Roboter, neue Werkstoffe und Verfahren)
Verdnderungen im Leistungsangebot des Unternehmens M sehr starker
(z. B. Dienstleistungen, neue Geschiaftsfelder ‘ Einfluss
Verdnderungen der Unternehmensorganisation
(z. B. Zusammenschliisse, Verkauf von Unternehmensteilen) starker
Einfluss
Internationale Ausrichtung des Unternehmens, Globalisierung

Demografischer Wandel

Flexible Arbeitsformen und Arbeitszeiten

Anderungen von Vorschriften und Regeln (Staatliche Vorschriften
und Regeln und auch Vorschriften der Unfallversicherungstrager)

Managementsysteme
(z. B. Gesundheitsmanagement)

Beteiligung anderer Professionen im Arbeitsschutz
(z. B. Pddagogen, Chemiker, Psychologen, Pysiotherapeuten)

Abb. 9.6 Zukunftige Einflussgro3en auf die Tatigkeit von Fachkraften fur Arbeits-
sicherheit nach Einschéatzung der Teilnehmer an der Sifa-
Onlinebefragung (N = 1063)

9.3.3 Auswirkungen auf das Tatigkeitsprofil aus der Sicht der Sifa-
Langzeitstudie

In der Sifa-Langzeitstudie wurden Fachkrafte fur Arbeitssicherheit 2010 zur Bedeu-
tung von Zukunftsthemen befragt. Besonders haufig schreiben Befragungsteilnehmer
den folgenden Feldern eine hohe Bedeutung zu (vgl. Abb. 9.7):

¢ Einsatz neuer Informations- und Kommunikationstechnologien
¢ Deregulierung des Vorschriften- und Regelwerks

¢ Demografischer Wandel

e Gegenwartige (globale) wirtschaftliche Situation

¢ Entwicklung zur Dienstleistungsgesellschaft

Insgesamt sind sie aber in diesen Feldern noch vergleichsweise in geringerem Malie
aktiv.
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B Welche Bedeutung haben diese Themen fiir Ihre Tatigkeit als Sifa? (Prozentanteil "hoch")

m Sind Sie in diesem Gebiet mit eigenen Aktivititen tatig? (Prozentanteil "aktiv")
0 20 40 60 80

Einsatz neuer Informations- und Kommunikationstechnologien

Deregulierung des Vorschriften- und Regelwerkes

Demographischer Wandel (z.B. alter werdende Mitarbeiter im
Unternehmen)

gegenwartige (globale) wirtschaftliche Situation

Entwicklung zur Dienstleistungsgesellschaft (z.B. Riickgang manueller
Tatigkeiten; Zunahme computergestitzter Tatigkeiten)
Flexibilisierung der Arbeitszeiten (z.B. Teilzeitarbeit, Gleitzeitarbeit,
Jobsharing)

neue Beschaftigungsverhiltnisse wie Leih- oder Zeitarbeit, befristete oder
geringfligige Beschaftigungsverhaltnisse

Automatisierungsprozesse

neue Arbeits- und Organisationsformen, wie Telearbeit, Outsourcing,
Abbau von Hierarchien

Haufige und kurzlebige Reorganisationsprozesse innerhalb des Betriebs

Globalisierung und internationale Arbeitsteilung (z.B. internationale
Konzerne)

Flexibilisierung der Arbeitsorte (z.B. mehrere oder wechselnde
Arbeitsorte; Arbeiten im Ausland)

Haufige Verdanderungen der Eigentumsverhaltnisse und Umorganisation
des Unternehmens (z.B. Unternehmensibernahmen oder Fusionen)

Hohe Fluktuation der Fiihrungskrafte

Abb. 9.7 Bedeutung von Zukunftsthemen fur die Fachkrafte fir Arbeitssicherheit
nach der Sifa-Langzeitstudie (3. Basiserhebung 2010, N = 1261-1210;
eigene Auswertung)

9.34 Ableitungen fur die Veranderung des Tatigkeitsprofils

Eine Zusammenfassung der prognostizierten Entwicklungen aus der Literaturanalyse
und den Befragungen auf das Tatigkeitsprofil der Sifa erfolgt nachfolgend zusam-
mengefasst unter den unter 7.1.3 verwendeten Kategorien. (Vgl. Abb. 9.1).

Aufgaben- und Rollenverstandnis

Das bisherige Aufgaben- und Rollenverstandnis muss erweitert werden. Neben den
bisherigen Unterstiitzungs- und Beratungsaufgaben werden verstéarkt ein Mitwirken in
Planungsprozessen und die Gestaltung der Praventionskultur im Unternehmen not-
wendig sein. Eigene betriebsspezifische Ansatze missen entwickelt werden.

Eine umfassende und kontinuierliche Fortbildung ist notwendig. Technik entwickelt
sich rasant weiter und ist nicht mehr einfach verstandlich. Durch den Einsatz von cy-
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ber-physischen Systemen reduziert sich die Transparenz der Leistungserbringung im
Betrieb.

Die historisch starkere Technikorientierung der Fachkraft fir Arbeitssicherheit muss
um die Arbeits- bzw. Prozessorganisation erweitert werden. Gefahrdungen entstehen
haufig durch die Gestaltung der Art und Weise der Arbeit.

Die Kooperation mit anderen Professionen ist ein Erfolgsfaktor fur die Wirksamkeit
als Fachkraft fur Arbeitssicherheit. Sie wird immer weniger allein mit den komplexen
Herausforderungen fertig. Die Kooperation muss noch starker Teil des Rollenbildes
der Fachkraft fir Arbeitssicherheit sein.

Die Fachkraft flr Arbeitssicherheit muss Wandlungsprozesse frihzeitig erkennen,
untersuchen und mitgestalten.

Inhalte der Tatigkeit

Ein breiteres Gefahrdungsspektrum mit zunehmender Individualisierung erfordert
Einzelbetrachtungen. Individuelle L6ésungen werden notwendig. In Planungsprozes-
sen zeigt sich die Fachkraft fir Arbeitssicherheit als Partner, der ,auf Augenhdhe” mit
den Fachexperten zusammenarbeitet. Digitale Planung-, Simulations- und Beurtei-
lungsmethoden werden zunehmend eingesetzt. Verstarkte Aktivitaten in der Ge-
sundheitsforderung bzw. dem Aufbau von organisationalen und personalen Ressour-
cen erweitern das bisherige Tatigkeitsprofil.

Die Entwicklung von Praventionskultur und Gesundheitskompetenz wird verstarkt
Teil der Aufgaben. Arbeitsschutzmanagement gewinnt weiter an Bedeutung.

Vorgehen

Die Vorgehensweise der Fachkraft flr Arbeitssicherheit wird auch in Zukunft syste-
matisch und methodenorientiert erforderlich sein. Neben der Verbesserung von Ar-
beitssystemen und der Optimierung der Arbeitsschutzorganisation rickt die Mitwir-
kung in Planungsprozessen in den Vordergrund. Hierzu werden digitale Assistenz-
systeme und Bewertungsverfahren eingesetzt.

Die Kooperation mit anderen Fachdisziplinen verbessert die Wirksamkeit der Fach-
kraft fir Arbeitssicherheit.

Es ist zu prufen, wer die Anforderungen am besten erfullen kann (Verteilung der Auf-
gaben). In diesem Zuge kann sich die betriebliche Arbeitsschutzbetreuung anders als
bisher auf verschiedene und zusatzliche fachkundige Unterstltzer verteilen, entspre-
chend den Kern- und Komplementarkompetenzen der Akteure. Das wird das Tatig-
keitsprofil der Fachkraft fur Arbeitssicherheit verandern. Der Kooperation mit den
verschiedenen Akteuren bekommt eine besondere Bedeutung, um eine ganzheitliche
Geflgeleistung erbringen zu kénnen.
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9.4 Auswirkungen auf das Kompetenzprofil der Fachkraft far

Arbeitssicherheit

9.4.1 Kompetenzanforderungen abgeleitet aus dem Tatigkeitsprofil

Die beschriebenen Verdnderungen des Tatigkeitsprofils erfordern fir eine qualitativ
hochwertige Ausflihrung der Tatigkeiten weitergehende Kompetenzen:

Folgende Aspekte sind bei der Weiterentwicklung des Kompetenzprofils zu beach-
ten:

Zum Know-how:

In der Lage sein, emotionale Gefahrdungen durch Kontrollmechanismen, Verant-
wortung, prekare Arbeitsverhaltnisse, standige Erreichbarkeit, Arbeitszeit zu ermit-
teln und zu beurteilen sowie zur menschengerechten Gestaltung zu beraten

Kennen der spezifischen Gefahrdungen bei der Nutzung neuer Technologien
Kenntnisse in benutzerspezifischer Usability der Mensch-Technik-Interaktion
Kenntnisse zur lebensphasentypischen Belastungsauswirkung

Starkere Berucksichtigung der individuellen Leistungsfahigkeit bei der Gestaltung
der Arbeitsbedingungen (Diversitat; altere Beschéftigte; Inklusion; Personen mit
unterschiedlichem Status: Versicherte — sonstige anwesende bzw. mitarbeitende
Personen; Pravention fur alle)

Nutzung des Vitaldatenmonitorings fir die betriebliche Pravention
Arbeitsschutz in international vernetzten Prozessketten
Praventionskonzepte flr mobile, instationare (,entgrenzte*) Arbeit

Integration in Nachhaltigkeitskonzepte (z. B. ergonomische Verschwendung mini-
mieren)

Zum Umgang mit sich selbst

Lernbereitschaft und Initiative, sich auf ein verandertes Gefahrdungsspektrum in-
folge der weiteren Verlagerung von Produktion zur Dienstleistung (auch soziale
Berufe) einzustellen und die erforderlichen Kompetenzen zu erwerben

Digitale Lernmedien aus eigenem Antrieb formell oder informell nutzen, um sich
web-basiert fortbilden zu kénnen

Neue Technologien fir die Tatigkeit als Fachkraft flr Arbeitssicherheit eigeninitia-
tiv nutzen

Zum Umgang mit anderen

Gestaltung von Teamarbeit

In der Lage sein, mit interkulturellen Kenntnissen bei internationaler Vernetzung zu
unterstutzen

Spezifische KMU-Betreuung
Zu MalRnahmen zur Reduzierung der Bewegungsarmut beraten kénnen
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9.4.2 Kompetenzanforderungen aus Expertensicht

Neben der Frage nach den Auswirkungen der Zukunftsentwicklungen auf das Tatig-
keitsspektrum der Fachkraft fir Arbeitssicherheit wurden die Experten auch nach den
fur die Tatigkeiten erforderlichen Kompetenzen befragt. Nach den Antworten der Ex-
perten sind verstarkt Kompetenzen zur Bewaltigung folgender Handlungsfelder er-
forderlich:

* Prozessorientierung

» Gesamtprozesse der betrieblichen Leistungserbringung auch tber die Betriebs-
grenzen hinaus Uberblicken und Aspekte des Arbeitsschutzes in Prozesse und
Prozessbeschreibungen verankern kénnen

» Den Nutzen der Integration in Prozesse ermitteln und vermitteln kdnnen

» Die Risiken und Mdglichkeiten der Datensicherheit fir die Prozesssicherheit
verstehen und anwenden kdénnen

» IT-Security-Kenntnisse besitzen
» Internationale Kommunikationsfahigkeit

¢ Risikomanagement

» Die Sifa muss in der Lage sein, im Zusammenwirken mit Planern Automatisie-
rungs- und Assistenzszenarien bereits in der Planung zu lesen, zu analysieren
und zu beurteilen und so Risiken von Fehlern und Fehlbedienungen vorherzu-
sagen.

» Sie kann darauf hinwirken, dass in selbstlernenden Softwaresystemen auch die
Aspekte des Gesundheitsschutzes integriert werden.

* Gesundheitsmanagement

» Die Sifa muss in der Lage sein, interdisziplindr um neue Formen von Belastun-
gen zu kimmern.

» Sie muss individualisierte Gestaltung von Arbeit unterstitzen (Diversity) und mit
geeigneten Methoden bereits in der Planungsphase von neuen Arbeitssystemen
die zu erwartenden Beanspruchungen und Gefahrdungen abschéatzen kénnen.

» Kenntnis von Planungsmethoden ist notwendig
» Verstarkte Kooperationskompetenz

e Praventionskultur

» Die Sifa ist in der Lage, die Unternehmenskultur zu erfassen und zu beurteilen,
Vorschlage fur die Integration einer Praventionskultur in die Unternehmenskultur
zu unterbreiten (z. B. Normen und Regeln fir sicheres und gesundheitsgerech-
tes Arbeiten) und auf die gelebte Umsetzung nachhaltig hinzuwirken.

» Sie muss die Gesundheitskompetenz der arbeitenden Menschen entwickeln und
fordern kbnnen.

» Eine hohere Qualifikation fir ,,Unterstlitzung auf Augenhdhe* ist notwendig

» Qualifikation zur Vereinbarung von betrieblichen Regelungen auf Geschaftslei-
tungsebene ist notwendig (zusammen mit Betriebsarzt)
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Im Rahmen des innerhalb des Vorhabens durchgefuhrten Expertenworkshops (vgl.
Anlage 4. Dokumentation des Expertenworkshops) wurden folgende Aussagen be-
zuglich der zuklnftig notwendigen Kompetenzen zusammengetragen:

Digitale Transformation:

¢ Notwendig ist interdisziplindres Denken

¢ Die Fachkraft muss die richtigen Fragen stellen kdonnen

¢ Sicherheit und Gesundheit muss frihzeitig (im Rahmen der Planung) in die Pro-
zesse integriert werden

e Durch die Analyse der Arbeitsorganisation missen psychische Gefahrdungen er-
kannt werden kdnnen

¢ Die Arbeitsorganisation muss (auch betriebsibergreifend) tberblickt und bewertet
werden konnen

¢ Ein unternehmerischer Blick ist notwendig

¢ Verantwortlichkeiten mussen erkannt werden, auch in internationalen Vernetzun-
gen

Entgrenzung:

¢ Bei entgrenzter Arbeit miussen individuelle Grenzen erkannt werden

* Moderieren und strukturieren ist notwendig

¢ Prozessdenken und Prozessmanagement ist erforderlich

¢ Gestaltungskompetenz ist notwendig

Verdnderungsprozesse:

* Prozessdenken und Prozessmanagement ist erforderlich

¢ Erkennen von Veranderungen und Mitwirken beim Gestalten

* Methodenkompetenzen sind notwendig

e Erkennen von psychischen Gefahrdungen aus den Veradnderungsprozessen her-
aus

Wertewandel, Diversity:

¢ Die Salutogenese muss im Blick bleiben

¢ Ungefiuihrte Prozesse missen organisiert werden

Vorschriften, Regeln, Normen:
¢ Die Fachkraft muss ,am Ball bleiben*

e Fachwissen ,uber den Tellerrand hinaus” zu Datenschutz, Umweltschutz usw. ist
notwendig

e Rechtsgrenzen missen in Bezug auf Haftung erkannt werden
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9.5 Fazit zur erforderlichen Kompetenzentwicklung

Die Forschungsfragen sind:

Welche Veranderungen sind im Kompetenzprofil der Fachkraft fir Arbeitssi-
cherheit in 10 Jahren erforderlich?

Wie missen sich die Kompetenzen der Fachkréafte fur Arbeitssicherheit entwi-
ckeln, um den zukunftigen Bedarf qualitdtsgerecht zu decken?

Die erste Forschungsfrage nimmt Bezug auf die erforderlichen Kompetenzen. Das
weiterentwickelte Kompetenzprofil basierend auf dem Ausbildungsmodell 2011 und
dessen Ausgestaltung 2017 (noch in Abstimmung, vgl. Abschnitt 7.3) werden auf den
abgeleiteten Fortentwicklungsbedarf aus den zukinftigen Entwicklungen in Gesell-
schaft und Arbeitswelt gespiegelt.

Die in der Ausgestaltung des Kompetenzprofils von 2017 im Kompetenzfeld ,Know-
how" aufgeflihrten Kompetenzen sind zukunftsorientiert. Wenn die Fachkraft fur Ar-
beitssicherheit Uber diese Kompetenzen verfugt, kann sie ihr Know-how an sich ver-
andernde Situationen und Bedarfe anpassen. Die Wandlungsprozesse kénnen aktiv
gestaltet werden und die Fachkraft fir Arbeitssicherheit bleibt ein wertgeschatzter
und notwendiger Partner im Betrieb. Kompetenzen zur praventiv orientierten Mitwir-
kung in Change- und Planungsprozessen im Rahmen kontinuierlicher Verbesse-
rungsprozesse einschlie3lich Erkennen von Chancenpotenzialen zur Verbesserung
von Sicherheit und Gesundheit werden immer wichtiger.

Damit werden die Kompetenzfelder ,Umgang mit sich selbst“ und ,Umgang mit ande-
ren" in den nachsten 10 Jahren weiter an Bedeutung zunehmen, insbesondere
Selbstreflexion und Lernbereitschaft sowie Kooperations- und Beratungskompeten-
zen im Zusammenwirken mit verschiedenen Professionen im Sinne einer Gefligeleis-
tung aller.

Die zweite Forschungsfrage bezieht sich auf die Kompetenzentwicklungsbedarfe der
gegenwartigen Fachkrafte fir Arbeitssicherheit in den nachsten 10 Jahren.

Die in Abschnitt 8.6 genannten Kompetenzentwicklungsbedarfe der gegenwartig tati-
gen Fachkrafte fur Arbeitssicherheit gelten soweit erkennbar auch fir die nachsten
10 Jahre. Das auf dem Ausbildungsmodell 2011 basierende Kompetenzprofil in sei-
ner Ausgestaltung von 2017 (noch in Abstimmung) deckt den Uber die néchsten 10
Jahre erkennbaren Kompetenzbedarf weitgehend ab.

Aufgrund der Dynamik der Wandlungsprozesse sind aber fortlaufend Uberpriifungen
und ggf. Weiterentwicklungen erforderlich (vgl. Kapitel 11).
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9.6 Auswirkungen auf den Zeitbedarf der sicherheitstechni-
schen Betreuung

Forschungsfragen:

Welche Veranderungen sind im Kompetenzprofil der Fachkraft fir Arbeitssi-
cherheit in 10 Jahren erforderlich?

Wie mussen sich die Kompetenzen der Fachkrafte flr Arbeitssicherheit entwi-
ckeln, um den zukiunftigen Bedarf qualitdtsgerecht zu decken?

Im Workshop wurden die Experten gebeten, den zukinftigen Zeitbedarf einzuschét-
zen (vgl. Anlage 4: Dokumentation des Expertenworkshops). Teilweise war dieses
nicht moglich, da konkrete Angaben zu den Verdnderungen noch nicht verflgbar
sind. Tendenziell wurde fur die zukinftigen Aufgaben ein erhohter Zeitbedarf ange-
geben.

Die in der Expertenbefragung befragten Personen sehen kaum ausgepragte Ande-
rungen im Betreuungsbedarf aufgrund der absehbaren Veranderungen.

Eine Betrachtung der zukinftigen Entwicklungen der Arbeitswelt und des Arbeits-
schutzes zeigt insbesondere folgende Einflisse auf den zukinftigen zeitlichen Bedarf
an sicherheitstechnischer Betreuung:

¢ Entwicklungen bezuglich der Zahl den Beschaftigten bzw. allgemein der zu be-
treuenden Personen und Betriebe auch aufgrund der demografischen Entwick-
lung.

e Entwicklungen im Hinblick auf das Gefahrdungspotenzial sowie die gesundheitli-
chen Risiken.

e Entwicklungen im Hinblick auf die Ressourcenstarkung (Gesundheitsmanage-
ment).

e Entwicklung durch die inhaltlichen Anforderungen an die sicherheitstechnische
Betreuung bzw. die Arbeit der Fachkréfte fur Arbeitssicherheit (Praventionskultur,
konzeptive Prozessgestaltung).

Als mdglicher, aber nicht prognostizierbarer Storfaktor bleiben hier Entwicklungen im
Zusammenhang einer Krise, die z. B. zu einer Abnahme der Beschaftigungsverhalt-
nisse fuhren kdnnen, unbericksichtigt.

9.6.1 Entwicklungen beziglich der Zahl den Beschaftigten und Betriebe

Neben einem zahlenméafigen Ruckgang der Erwerbsbevoélkerung wird sich eine Ver-
schiebung der Beschaftigungsverhaltnisse auswirken. Nach aktuellem Stand von
ASIG bzw. DGUV Vorschrift 2 ergeben sich damit folgende Zusammenhénge:

1.) Die Abnahme der Beschéftigtenzahl in den grél3eren Betrieben geht einher mit
einer Reduzierung der Gesamtzahl der Einsatzstunden der Fachkréafte fiur Ar-
beitssicherheit in der Regelbetreuung fiir groRere Betriebe nach Anlage 2 DGUV
Vorschrift 2.
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2.) Wenn sich durch den Strukturwandel mehr Beschéaftigungsverhaltnisse in Bran-
chen mit einer derzeit niedrigeren Einstufung der Betreuungsintensitat ergeben,
dann reduziert sich die Gesamtzahl erforderlicher Einsatzstunden.

3.) Durch eine Zunahme des Bedarfs an Unterstitzungsleistungen durch die Veran-
derungen der Arbeitswelt ergibt sich ein héherer Bedarf an Einsatzstunden, vor
allem im Bereich des branchenspezifischen Teils der Betreuung.

4.) Wenn der Trend zu immer mehr Kleinbetrieben anhalt, entsteht tendenziell ein
hoherer Bedarf, da die Betreuung fur die Kleinbetriebsbetreuung nach den Anla-
gen 1, 3 und 4 der DGUV Vorschrift 2 an der Zahl der Betriebe orientiert und die
Kleinbetriebsbetreuung auch wegen der héheren Wegezeiten und Dispositions-
aufwendungen aufwendiger ist.

Weitere Veranderungen des zeitlichen Bedarfs an sicherheitstechnischer Betreuung
kénnen sich durch die in den nachsten Jahren geplante Novellierung der DGUV Vor-
schrift 2 ergeben:

¢ Eine Festlegung auf die Kopfzahlung in der Regelbetreuung flir grol3ere Betriebe
fuhrt zu einer Erhéhung des Bedarfs.

¢ Veranderungen bei den Betreuungsgruppen (Zuordnung der Branchen; Verande-
rung der Betreuungsfaktoren pro Beschéaftigtem und Jahr) kdnnen eintreten und je
nach Festlegungen zu einer Erhéhung oder Abnahme des Betreuungsbedarfs fuh-
ren. Strukturelle Veranderungen und neue Herausforderungen kénnen zur Defini-
tion neuer Auslosekriterien fur ASiG-Betreuung fihren.

¢ Die Einfuhrung der Degression flr sehr grol3e Betriebe wirde eine Anpassung an
die Realitdt bedeuten. Dadurch wirde die Nachfrage nicht beeinflusst, aber der
Bedarf nach DGUV Vorschrift 2 reduziert.

¢ Die verstarkte und flachendeckende Einfihrung von Kompetenzzentren wirde der
Kleinbetriebsbetreuung einen deutlichen Schub verleihen. Zahlreiche Klein- und
Kleinstbetriebe, die bisher keine bestellte Fachkraft flr Arbeitssicherheit haben
oder die faktisch kaum betreut werden, wirden in eine qualitatsgesicherte Betreu-
ung einbezogen. Je nach Ausgestaltung der Merkmale der Kompetenzzentren und
der Betreuungsqualitdt kann das zu einer Erhdhung des Betreuungsbedarfs fuh-
ren.

Hinzu kommt, dass immer mehr Erwerbstétige nicht mehr in klassischen abhangigen
Beschaftigungsverhéltnissen arbeiten und damit aus dem Geltungsbereich des Ar-
beitsschutzgesetzes und der Betreuungspflicht des ASiIG herausfallen. Das wuirde
die Zahl der Betreuungspflichtigen nach ASIG deutlich reduzieren und damit den Be-
treuungsbedarf senken.

Allerdings gibt es seit Jahren auf EU-Ebene Bestrebungen, die Gesetzgebung und
Politik zu Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit zu modernisieren (vgl. EUROPA-
ISCHE KOMMISSION 2017). Ein Ansatz ist es dabei, alle Erwerbstatige, also auch
Selbststandige, in den Genuss des Arbeitsschutzes zu fihren. Die Empfehlung
2003/134/EG listet folgende Vorschlage auf, die nach einem Aktionsplan bis Ende
2018 in allen Mitgliedsstaaten umgesetzt werden sollen:

e im Rahmen ihrer MaBnahmen zur Verhitung von Unfallen und Krankheiten am
Arbeitsplatz die Sicherheit und Gesundheit der Selbststandigen unter Beriicksich-



196

tigung der besonderen Risiken in bestimmten Sektoren und der besonderen Art
der Beziehung zwischen Auftraggebern und Selbststadndigen zu fordern;

bei der Férderung der Gesundheit und Sicherheit von Selbststandigen die ihnen
am geeignetsten erscheinenden Mal3hahmen zu wéahlen, wie etwa: Gesetzge-
bung, Anreize, Informationskampagnen und Appelle an die entsprechenden Betei-
ligten;

Sensibilisierungskampagnen durchzufuhren, damit Selbststéandige bei den zustan-
digen Diensten und/oder Einrichtungen sowie von ihren Verbanden zweckdienli-
che Informationen und Ratschlage tber die Verhitung von Arbeitsunfallen und Be-
rufskrankheiten erhalten kbnnen;

die erforderlichen MalRnahmen zu treffen, damit Selbststandige Zugang zu Schu-
lungsmal3nahmen haben, die den Erwerb angemessener Qualifikationen auf dem
Gebiet der Sicherheit und des Gesundheitsschutzes hinreichend sicherstellen;

den Selbststéandigen ungehinderten und mit nicht allzu hohen finanziellen Belas-
tungen verbundenen Zugang zu solchen Informationen und Schulungsmalinah-
men zu ermoglichen;

Selbststandigen auf Wunsch eine Gesundheitsiiberwachung anzubieten, die den
Risiken, denen sie ausgesetzt sind, angemessen ist;

Informationen Uber Erfahrungen in anderen Mitgliedstaaten zu bertcksichtigen;

bis zum Jahr 2007 die Wirksamkeit der bestehenden einzelstaatlichen Mal3inah-
men oder der im Anschluss an die Annahme dieser Empfehlung getroffenen Maf3-
nahmen zu prufen und die Kommission tber ihre Erkenntnisse zu informieren.”
(Empfehlung 2003/134/EG)

Gelange es, einen Grol3teil der Selbststandigen und andere nicht-abhangig Téatige in
eine Arbeitsschutzbetreuung einzubeziehen, ist mit einer Bedarfserhhung zu rech-
nen.

9.6.2 Entwicklungen im Hinblick auf das Gefahrdungspotenzial

Folgende Einflisse fuhren eher zu einer Erhdhung des Betreuungsbedarfs:

¢ Breiteres Gefahrdungsspektrum

* Neue Gefahrdungen

¢ [ndividuell unterschiedliche wirkende Gefahrdungen (psychische Belastungen)

Folgende Einflisse fuhren eher zu einer Reduzierung des Betreuungsbedarfs:

* Weitere Auslagerungen von Risikotatigkeiten ins Ausland

e Betreuungsbedarfe insbesondere zu psychischen Belastungen und anderen Ge-

sundheitsfragen kénnen sich ggf. auf unterschiedliche Professionen verteilen

* Verbesserung der technischen Sicherheit in Arbeitssystemen

9.6.3 Entwicklungen im Hinblick auf die Ressourcenstarkung

Folgende Einflisse fuhren eher zu einer Erh6hung des Betreuungsbedarfs:
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¢ Malnahmen der Gesundheitsforderung missen geplant, organisiert und durchge-
fuhrt werden.

¢ Kennzahlensysteme zur Bewertung des Standes der Arbeitsfahigkeit missen ent-
wickelt und gepflegt werden.

Folgende Einflisse fuhren eher zu einer Reduzierung des Betreuungsbedarfs:

e Auf Basis des Praventionsgesetzes sind weitere Akteure im Betrieb tatig, die teil-
weise Aufgaben der Fachkraft flr Arbeitssicherheit mit erledigen.

¢ Das Gesundheitsmanagement im Betrieb verpflichtet externe Dienstleister.

9.6.4 Entwicklungen weiterer inhaltlicher Anforderungen

Durch die in Abschnitt 9.1 aufgezeigten Trends kdnnen sich auch Verdnderungen in
der Quantitat des Betreuungsbedarfs ergeben.

Folgende Einflisse fuhren eher zu einer Erhhung des Betreuungsbedarfs:

¢ Die hohere Komplexitat der Prozesse und Arbeitssysteme fordern einen héheren
Organisationsaufwand fur die Fachkraft fir Arbeitssicherheit.

¢ Die Fachkraft fur Arbeitssicherheit muss sich intensiver mit komplexeren Prozes-
sen und Arbeitssystemen befassen. Das erfordert mehr Zeit (auch fur Fortbildung).

¢ Durch demografischen Wandel, Inklusion und Diversitat erhdht sich der Bedarf zur
individuellen Beratung und individuellen Gestaltung.

e Wenn auch nicht im Betrieb beschéftigte Personen betreut werden sollen (z. B.
Unternehmer, Fremdarbeiter, Auftragnehmer), dann ist mehr Aufwand notwendig.

* Wenn es gelingt, die Fachkraft fur Arbeitssicherheit als kompetenten System- und
Prozessmanager, Risiko- und Gesundheitsmanager in den Betrieben zu etablie-
ren, dann bekommt sie eine neue, wichtigere Rolle und der Bedarf wird zuneh-
men.

Folgende Einflisse fuhren eher zu einer Reduzierung des Betreuungsbedarfs:

e Wenn in den Betrieben mehr Wissen zum Arbeitsschutz (z. B. kollaborative Robo-
ter) und insgesamt eine hohere Qualifikation vorhanden sind, dann ergibt sich we-
niger Unterstitzungsbedarf.

e Durch atypische Arbeitsformen nimmt die Zahl der fest angestellten Beschaftigten
ab.

Sich zeitlich verandernder Betreuungsbedarf:

¢ Einige Entwicklungen kdnnen kurzfristig, d. h. bei der Einfihrung oder in der Start-
phase einen héheren Bedarf erfordern, aber im ,eingeschwungenen® Zustand den
Betreuungsbedarf reduzieren. So erfordert die Einfihrung eines Arbeitsschutzma-
nagement-Systems (z. B. im Nachgang der DIN EN ISO 45001) zunachst einen
hoéheren Aufwand, der sich dann aber durch die getroffenen Regelungen reduziert.

e Auch Malinahmen zur Verbesserung der Praventionskultur erfordern einen ver-
starkten Aufwand. Wenn es aber gelungen ist, ein Bewusstsein flr Sicherheit und
Gesundheitsschutz im Unternehmen zu verankern, dann handelt es sich um ein
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sich selbst aktivierendes System. Arbeitsschutz wird dann nachfrageorientiert und
nicht mehr unterstitzungspflichtig.

e Zur Vermittlung von Gesundheitskompetenz bei den Beschaftigten sind umfang-
reiche Aktivitaten notwendig. Ist sie vorhanden, dann wird Gesundheit zum Selbst-
laufer. Es kann dann aber auch sein, dass verstarkt Nachfragen zu neuen Themen
kommen, die dann den Betreuungsbedarf wieder erhéhen.

¢ Die Nutzung von Assistenzsystemen wie z. B. die RFID gestitzte Dokumentation
von Wartungs-, Prif- und Kontrollaktivitaten erfordert einen Aufwand bei der Ein-
fuhrung, reduziert dann aber spater den laufenden Aufwand.

9.6.5 Zusammenfassung der Einflisse auf die Entwicklung des zeitlichen
Betreuungsbedarfs

Wie bereits weiter oben ausgefuhrt ist es kaum madglich, in einer Expertenrunde eine
einheitliche Einschatzung des zukuinftigen zeitlichen Betreuungsbedarfs zu erhalten.
Offensichtlich bestehen zu viele Unwégbarkeiten und aktuell noch nicht absehbare
Entwicklungen, sodass sich die Experten scheuen, konkrete Entwicklungen des Zeit-
bedarfs zu nennen. Auf Basis der Ausfuhrungen in den vorangegangenen Abschnit-
ten wird in Abb. 9.8 der Versuch unternommen, wesentliche Einflisse auf die Ent-
wicklung des zeitlichen Betreuungsbedarfs heraus zu filtern und quantitative Entwick-
lungstrends aufzuzeigen. Es handelt sich um eine grobe Abschatzung, in der die
Entwicklungstrends gebtndelt betrachtet werden. Deshalb ist auch die Bildung einer

Gesamtbilanz durch Aufaddieren der einzelnen Zeitbedarfsentwicklungen nicht ziel-
fuhrend.

Zeitbedarf

abnehmend
abnehmend
verandert

zunehmend
zunehmend

stark
leicht
kaum
leicht
stark

Fortbildung wegen Technikentwicklung

!

Digitale Assistenzsysteme erleichtern die Arbeit
Abnahme der Beschaftigtenzahlen

Umschichtung der Beschaftigungsverhaltnisse in
Richtung Wissensarbeit

Breiteres Aufgabengebiet
(Zunahme der Unterstilitzungsleistungen)

Zusammenschluss von Kleinbetrieben auf Plattformen

Demografischer Wandel erfordert
individuelle Beratung / Gestaltung

Praventionskultur in Unternehmen

Gesundheitskompetenz vermitteln

nil

Kontinuierlicher Verbesserungsprozess

IIIIII

Normung von Arbeitsschutzprozessen

Abb. 9.8 Quantitative Entwicklung des Betreuungsbedarfs
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Nachfolgend werden die geblndelten Einflussfelder und die Abschatzungen erlau-
tert:

Fortbildung wegen Technikentwicklung

Neue Technik bzw. Technologien und ihre Nutzung im Betrieb verursachen Ge-
fahrdungen die beurteilt und ggf. durch Mallnahmen reduziert werden miussen.
Hier sind im Rahmen von Fortbildungen Fachkennnisse zu erwerben, sodass das
Fachwissen auf aktuellem Stand bleibt. Da sich die Technikentwicklung insbeson-
dere durch die digitale Transformation auf vielen Feldern auswirkt, wird ein ge-
genuber der bisherigen Situation leicht zunehmender Zeitbedarf fur die Fortbildung
angenommen.

Digitale Assistenzsysteme erleichtern die Arbeit

Unterstutzungssysteme fur die Fachkraft fir Arbeitssicherheit selbst wie z. B. Do-
kumentenverwaltungssysteme, Simulationstools und auch Datenbanken reduzie-
ren den manuellen Aufwand und kdénnen zu einer Reduzierung des Zeitbedarfs
fuhren.

Abnahme der Beschaftigtenzahlen

Sofern die Einsatzzeiten aus der Zahl der Beschaftigten ermittelt werden, ergibt
sich bei der prognostizierten Abnahme der Beschaftigtenzahlen eine Reduzierung
des Zeitbedarfs.

Umschichtung der Beschaftigungsverhéltnisse in Richtung Wissensarbeit
Die beschriebene Veranderungen in Richtung Zunahme der Wissensarbeit und
Abnahme der Beschaftigtenzahlen in der Produktion bewirken bei der Anwendung
der aktuellen Differenzierung der Einsatzzeiten in Gruppen nach dem jeweiligen
Wirtschaftszweig eine starke Abnahme des Zeitbedarfs. Die Zahl der Beschaftigte
verlagert sich in Wirtschaftszweige mit geringerem Betreuungsbedarf nach DGUV
Vorschrift 2.

Breiteres Aufgabengebiet (Zunahme der Unterstitzungsleistungen)
Changeprozesse, individualisierte Praventionsangebote und die Mitwirkung in
Planungsprozessen verursachen eine Verbreiterung des Aufgabengebiets, was
mit einer angenommenen Erhéhung des Zeitbedarfs einhergeht.

Zusammenschluss von Kleinbetrieben auf Plattformen

Die Netzwerkbildung und die Arbeit mit Plattformen zum Teilen von Produktions-
und Dienstleistungsangeboten sowohl auf der Erzeuger- als auch auf der Nutzer-
seite fuhrt zu einer effizienteren Nutzung von Ressourcen. Ein leicht abnehmender
Zeitbedarf kann die Folge sein.

Demografischer Wandel

Durch den demografischen Wandel werden in Zukunft mehr &ltere Menschen in
den Betrieben arbeiten. Unter der Annahme, dass die Leistungsvoraussetzungen
sich mit zunehmendem Lebensalter ausdifferenzieren und auch Leistungsein-
schrankungen zunehmen, die individuelle Arbeitssystemgestaltungen erfordern,
wird ein zunehmender Zeitbedarf erwartet.

Praventionskultur in Unternehmen

Die Entwicklung von Praventionskultur im Unternehmen erfordert zunachst einen
Aufwand. Sicherheit und Gesundheitsschutz wird in den Fihrungsaufgaben ver-
ankert und wird Teil des Handelns der Fuhrungskrafte. Es wird angenommen,
dass dadurch der Arbeitsschutz im Unternehmen sich zu einer Gefligeleistung
entwickelt, d. h. alle Beschaftigten incl. der Fihrungskrafte haben sich das Ziel der
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sicheren und gesundheitsgerechten Arbeitsgestaltung zu eigen gemacht. Wenn
Arbeitsschutz eine Art ,Selbstlaufer* wird, dann dirfte sich der Zeitbedarf fur die
Fachkraft fir Arbeitssicherheit reduzieren.

e Gesundheitskompetenz vermitteln
Gesundheitsgerechtes Arbeiten und die Ubernahme von Verantwortung fir die ei-
gene Gesundheit seitens der Beschaftigten erfordert einen hohen Informations-
und Kommunikationsbedarf. Individuelle Beratung und Unterstitzung zur Res-
sourcenstarkung bewirkt eine Zunahme des Zeitbedarfs.

e Kontinuierlicher Verbesserungsprozess
Die stetige Verbesserung der Arbeitsbedingungen erfordert eine aufwendige Sys-
temgestaltung mit zunehmend anspruchsvolleren Planungsprozessen. Alternativ-
l6sungen muissen geplant, simuliert und bewertet werden und auch die Umset-
zung muss begleitet werden. Eine Zunahme des Zeitbedarfs ist zu erwarten.

e Normung von Arbeitsschutzprozessen
Wenn Arbeitsschutz in Managementsysteme integriert wird, kdnnen Synergieef-
fekte auftreten. Risikobeurteilungen, Qualifizierungsveranstaltungen, Prif- und
Kontrollaufgaben usw. kdnnen gebindelt werden. Eine Abnahme des Zeitbedarfs
kann angenommen werden.

Es kdénnen Entwicklungen abgesehen werden, die den Zeitbedarf fur die Tatigkeiten
der Fachkrafte fur Arbeitssicherheit sowohl erh6hen als auch reduzieren. Da sowohl
der Umfang der jeweiligen Téatigkeiten als auch die Entwicklungen im Vorschriften-
und Regelwerk von vielen Randbedingungen beeinflusst werden, ist eine zuverlassi-
ge Abschatzung der Zeitbedarfsentwicklung kaum mdglich. Insgesamt gibt es aber
aus den erkennbaren Entwicklungen keine Hinweise, dass mit dramatischen Veran-
derungen des Bedarfs zu rechnen ist.
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10 Diskussion der Ergebnisse

Zu den Kernfragen der drei Hauptteile liefert dieser Bericht folgende Kernergebnisse:

Teil | Haben wir genug Fachkrafte fur Arbeitssicherheit?

Diese Frage wurde unter den Rahmenbedingungen der gegenwartig gultigen DGUV
Vorschrift 2 einschlie3lich der Interpretationen und daraus abgeleiteten Empfehlun-
gen der Unfallversicherungstrager untersucht.

Dabei unterliegen sowohl die vorliegenden Bedarfs- als auch die Kapazitatsdaten
Ungenauigkeiten. Das betrifft beziglich des Bedarfs die Verteilung der betreuungs-
pflichtigen Unternehmen auf die Betreuungsmodelle und Betreuungsgruppen sowie
die erforderlichen Einsatzzeiten pro Beschaftigtem bzw. pro Unternehmen, fir die die
DGUV Vorschrift 2 dem Unternehmer grol3e Spielraume lasst. Bei der Kapazitatser-
mittlung bestehen Ungenauigkeiten bei praktisch allen Einflussgréf3en. Sie sind bei
der Zahl der gegenwartig berufsfahigen Personen mit sicherheitstechnischer Fach-
kunde vergleichsweise klein, bei der Zahl der nicht als Fachkraft fur Arbeitssicherheit
tatigen Personen mit sicherheitstechnischer Fachkunde sowie bei der Rechengrdl3e
~durchschnittliche verfiigbare Einsatzzeit pro Fachkraft fir Arbeitssicherheit und Jahr*
vergleichsweise grol3. Die Ungenauigkeiten sind im Bericht mithilfe von Szenarien
dber Minimal- und Maximalannahmen eingeordnet und die Ableitung der entspre-
chenden Zahlenwerke transparent gemacht (vgl. Abschnitte 3.4, 4.4, 5.2, 5.3).

Unter Bertcksichtigung der ermittelten Kriterien mit Einfluss auf die quantitative Be-
treuungsressource liegt der Zeitbedarf fir die ASiG-Betreuung durch Fachkréfte far
Arbeitssicherheit bei Anwendung der Berechnungsformeln (vgl. Abschnitt 4.2) ge-
genwatrtig je nach Bedarfsszenario insgesamt zwischen 17,3 und 37,6 Mio. Stunden
pro Jahr. Beim mittleren Bedarfsszenario sind es gut 30 Mio. Stunden pro Jahr (vgl.
Tab. 4.14).

Die verfligbare Betreuungszeit betragt unter Berticksichtigung von Teilzeittatigkeit als
Fachkraft flr Arbeitssicherheit und Wegezeiten je nach Kapazitatsszenarien zwi-
schen knapp 35 Mio. und 61 Mio. Betreuungsstunden pro Jahr.

Da die Kapazitatsszenarien bis auf ein geringes Delta zwischen Maximal-Bedarfs-
szenario und Minimal-Kapazitatsszenario vollstandig auf einem héheren Niveau lie-
gen als die entsprechenden Bedarfsszenarien, kann mit sehr grol3er Wahrscheinlich-
keit von einer sicheren Bedarfsdeckung ausgegangen werden.

Die Bedarfs- und Kapazitatsszenarien wurden weder nach formalen Qualifikationsni-
veaus noch nach Regionen differenziert. Beides war nicht Gegenstand des Projekts.
Es sind mit den vorliegenden Daten keine Aussagen uber regionale Schwankungen
und auch keine Aussagen Uber die Bedarfsdeckung nach Qualifikationsniveaus mog-
lich.

Gegenwartig konnen die verfugbaren Fachkrafte fir Arbeitssicherheit mit den
derzeit durchschnittlich aufgewendeten Einsatzzeiten den Zeitbedarf in den
Unternehmen zur sicherheitstechnischen Betreuung auf der Basis der An-
nahmen und Berechnungen zuverlassig decken.
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Teil Il Haben wir die ,richtigen® Fachkrafte fur Arbeitssicherheit?

Diese Frage wurde beziglich des Kriteriums ,richtig* im Hinblick auf das Kompe-
tenzprofil der Fachkraft fir Arbeitssicherheit untersucht. Die gegenwartig fur die Be-
treuung erforderlichen Kompetenzen wurden in einem Kompetenzprofil gebiindelt.

Das aktuell vorliegende Kompetenzprofil (vgl. Abschnitt 7.4) beschreibt die erforderli-
chen Kompetenzen, mit denen Fachkréafte fiir Arbeitssicherheit ihr Tatigkeitsprofil mit
den gegenwartigen Anforderungen erfiillen kann. Die handlungspragender Faktoren
der Kompetenzanforderungen Know-how, Umgang mit sich selbst, Umgang mit An-
deren und Haltung beschreiben ein sehr anspruchsvolles Kompetenzprofil.

Anschliel3end wurde untersucht, tber welche Kompetenzen die gegenwartig tatigen
Fachkrafte fur Arbeitssicherheit verfliigen. Dabei bestand das grundlegende Problem,
dass eine entsprechende Kompetenzerhebung nicht zur Verfigung steht. Deshalb
mussten verfigbare Kompetenzen bzw. die Kompetenzdefizite tiber die Analyse von
Ausgangsqualifikation und Aus- und Fortbildung ermittelt werden. Hinweise auf die
Verfligbarkeit von Kompetenzen wurden abgeleitet tber das Postulat, dass die
Fachkrafte fur Arbeitssicherheit die Kompetenzen erworben héatten, die in der Aus-
und Fortbildung behandelt werden. Anders ausgedriickt: Was kdnnten sie denn nach
Aus- und Fortbildung kdnnen:

¢ Aus der Ausgangsqualifikation zu erwartende Kompetenzen
* Aus dem postulierten Kompetenzerwerb im Rahmen von Ausbildung

¢ Aus dem postulieren Kompetenzerwerb im Rahmen der Fortbildung (wobei hierzu
die Datenlagen besonders schwach ist)

Dieser Ansatz ging von der These aus, dass die verfugbaren Kompetenzen der
Fachkrafte flr Arbeitssicherheit dem aus dem Anforderungsprofil abgeleiteten Kom-
petenzprofil entsprechen. Diese These wurde — soweit Daten verfligbar waren — mit-
hilfe von Teilauswertungen, einer Sifa-Onlinebefragung und Expertenbefragungen
Uberpruft.

Im Ergebnis ist erkennbar, dass Fachkrafte fur Arbeitssicherheit Uber eine Breite
grundlegender Kompetenzen verfiigen. Diese reichen jedoch nicht aus, um die ge-
genwartigen Aufgaben hinreichend bewaltigen zu kénnen:

* Insbesondere die Sifa-Langzeitstudie sowie die Experten weisen darauf hin, dass
die verfigbaren Kompetenzen von Fachkraft fur Arbeitssicherheit zu Fachkraft far
Arbeitssicherheit recht unterschiedlich sein kénnen und die Kompetenzdefizite un-
terschiedlich grof3 sind.

¢ Es sind langst nicht alle Kompetenzen in entsprechende Lernarrangements in der
Ausbildung umgesetzt, mit denen sich diese Kompetenzen erwerben lielRen. Das
betrifft insbesondere Konzeptionsstarke, Selbstmanagement, Selbstreflexion und
Lernbereitschaft (vgl. Abschnitt 8.3.3).

e Aufgrund der Defizite der gegenwartigen Ausbildung, wie sie seit 2001 erfolgt
(56 % aller Fachkrafte fur Arbeitssicherheit), ist damit zu rechnen, dass bei ent-
sprechend ausgebildeten Fachkraften fur Arbeitssicherheit gegentber dem aktuel-
len Kompetenzprofil weitreichende Kompetenzdefizite insbesondere bei den hand-
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lungspragenden Faktoren ,Umgang mit anderen* und ,Umgang mit sich selbst”
bestehen. Hierzu erfolgen aber kaum FortbildungsmalRnahmen.

* Bei den 44 % der Fachkrafte fur Arbeitssicherheit, die die Ausbildung bis 2002
absolviert haben, ist mit weitergehenden grundlegenden Kompetenzdefiziten zu
rechnen, auch Anpassungsqualifizierung, Fortbildung, informelles Lernen im Be-
trieb und in Netzwerken sowie on the job beim praktischen Tatigwerden sicher ei-
nen begrenzten Teil dieser Defizite ausgleichen konnte.

Die gegenwartig verfigbaren Fachkrafte fir Arbeitssicherheit verfigen tber
umfangreiche Kompetenzen zur Bewaltigung der Aufgaben; in einigen Kompe-
tenzbereichen (insbesondere beim Umgang mit sich selbst und anderen) be-
stehen aber bei vielen Fachkréaften fur Arbeitssicherheit auch Kompetenzdefi-
zite, die durch Fortbildungsmafllinahmen bisher kaum ausgeglichen werden.

Teil Il Haben wir auch in 10 Jahren die beno6tigten Fachkrafte fir Arbeitssi-
cherheit?

Diese Frage schlief3t sowohl qualitative als auch quantitative Ressourcen ein.

Bezuglich der qualitativen Ressourcen wurden die fir die nachsten 10 Jahre erkenn-
baren Entwicklungen in Gesellschaft und Arbeitswelt mithilfe von Literaturrecher-
chen, Expertenbefragungen und einem Expertenworkshop daraufhin untersucht,
welche Auswirkungen auf den Arbeitsschutz, das Tatigkeits- und Kompetenzprofil zu
erwarten sind.

Das Kompetenzprofil von 2017 (vgl. Abschnitt 7.3) wird als zukunftsorientiert einge-
schatzt. Fachkrafte fur Arbeitssicherheit, die Uber diese Kompetenzen verfiigen, kon-
nen ihr Know-how an sich verandernde Situationen und Bedarfe anpassen. Dabei
kann die Komplexitat der Strukturen, Prozesse und Untersuchungsgegenstande
deutlich zunehmen. Die Wandlungsprozesse konnen aktiv gestaltet werden. Die
Kompetenzfelder ,Umgang mit sich selbst” und ,Umgang mit anderen“ werden weiter
an Bedeutung zunehmen, insbesondere Selbstreflexion und Lernbereitschaft sowie
Kooperations- und Beratungskompetenzen im Zusammenwirken mit verschiedenen
Professionen im Sinne einer Gefligeleistung aller. Die Kompetenzentwicklungsbedar-
fe der derzeit tatigen Fachkréfte fur Arbeitssicherheit entsprechen damit auch fir die
Zukunft weitgehend den gegenwartigen Defiziten.

Veranderungen der Quantitat des Betreuungsbedarfs kdnnen durch einige Trends
ausgeldst werden.

e Manche Einflisse fihren eher zu einer Erh6hung des Betreuungsbedarfs. Kom-
plexitat der Prozesse mit intensiverem Betreuungsbedarf, demografischer Wandel,
Inklusion und Diversitat erfordern individuelle Beratung und individuelle Gestal-
tung, Beitrage zur Verstarkung des Engagements von Arbeitgeber und Fuhrungs-
kraften, aber auch Einbeziehen von Auftraggebern u. A., Verstarkung der Aufga-
ben der Fachkraft als kompetenter System- und Prozessmanager, Risiko- und
Gesundheitsmanager. Dann bekommt die Sifa eine neue, wichtigere Rolle und der
Bedarf wird zunehmen.
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¢ Einige Entwicklungen kdénnen kurzfristig, d. h. bei der Einfihrung oder in der Start-
phase einen htheren Bedarf erfordern, aber im ,eingeschwungenen“ Zustand den
Betreuungsbedarf reduzieren. Das betrifft z. B. die Einfuhrung eines Arbeits-
schutzmanagementsystems oder von Assistenzsystemen, Mal3Bhahmen zur Pra-
ventionskultur oder der Steigerung der Gesundheitskompetenz der Beschaftigten.

¢ Andere Einfliisse fihren eher zu einer Reduzierung des Betreuungsbedarfs. Wenn
in den Betrieben mehr Wissen zum Arbeitsschutz (z. B. kollaborative Roboter) und
insgesamt eine hdhere Qualifikation vorhanden sind, dann ergibt sich weniger Un-
terstitzungsbedarf. Durch atypische Arbeitsformen nimmt die Zahl der fest ange-
stellten und damit nach ASIG zu betreuenden Beschéftigten ab. Auch der Ruck-
gang der Produktion zugunsten des Dienstleistungssektors kann zur Abnahme
des Betreuungsbedarfs fuhren.

Fur die Zukunftsbetrachtung kann mit Annahmen grob hochgerechnet werden, dass
die 44 % der gegenwartig berufsfahigen Personen mit sicherheitstechnischer Fach-
kunde nach den bis 2002 durchgefuhrten Grundlehrgangen A, B und C bis 2026 bis
auf ca. 7 % altersbedingt ausscheiden. Gleichzeitig haben bis 2026 bei Weiterbeste-
hen des gegenwartigen leistungsfahigen Kapazitatssystems (vgl. Abschnitt 5.1) etwa
30 % der Fachkrafte fur Arbeitssicherheit die weiterentwickelte Ausbildung absolviert
(vgl. Abb. 8.4).

Das Kompetenzprofil von 2017 ermdéglicht es den Fachkraften fur Arbeitssi-
cherheit, zukiinftig steigenden Kompetenzanforderungen im Know-how zu
bewaltigen. Fur die gegenwartig tatigen Fachkrafte fir Arbeitssicherheit, die-
ses Kompetenzprofil noch nicht haben, besteht deutlicher Kompetenzentwick-
lungsbedarf.

Insgesamt ist mit gréReren Veranderungen beim zeitlichen Betreuungsbedarf
nicht zu rechnen. Es gibt keine Hinweise auf eine entstehende Betreuungsli-
cke, vorausgesetzt, es steht weiterhin ein leistungsfahiges Kapazitatssystem
zur Verfugung, das allerdings durch den Fachkraftemangel und hohen Kon-
kurrenzdruck gerade im technischen Bereich sowie die steigenden Kompe-
tenzanforderungen in begrenztem Umfang Beeintrachtigungen erfahren kann.
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11 Schlussfolgerungen und Empfehlungen

Dieses Kapitel befasst sich mit folgender Forschungsfrage:

Was sind geeignete Losungsansétze, um ggf. vorhandene quantitative und
gualitative Kapazitatslicken kurz- und mittelfristig zu schlieRen?

Quantitatsprobleme sind gegenwartig nach den Studienergebnissen insgesamt un-
wahrscheinlich bzw. beziehen sich nur in geringem Umfang auf spezielle Aspekte
(begrenzte regionale Engpasse, Probleme der Rekrutierung eines Sicherheitsingeni-
eurs im Einzelfall). Auch zukinftig konnten quantitative Probleme erwartbar nur dann
eintreten, wenn das Kapazitatssystem (vgl. Abschnitt 5.1) an Leistungsfahigkeit ein-
biRt. Die Auswirkungen der weiteren Schlussfolgerungen und Empfehlung auf das
Kapazitatssystem sind also mit zu beachten.

Die hohen und zukiinftig noch steigenden qualitativen Anforderungen kénnen die
Fachkrafte fir Arbeitssicherheit nach den Untersuchungsergebnissen nur zum Teill
erfullen. Hier besteht Verbesserungsbedarf.

Die Wirksamkeit der ASiG-Betreuung kann vor allem verbessert werden, wenn in die
Qualitat der Aus- und Fortbildung sowie in die Verbesserung der betrieblichen und
Uberbetrieblichen Rahmenbedingungen investiert wird. Damit bestehen zwei Ansatz-
punkte fur Verbesserungen:

¢ die Kompetenzen der Fachkrafte fur Arbeitssicherheit: Wie kénnen diese innerhalb
des Systems der ASiG-Betreuung bedarfsgerecht ausgerichtet werden?

¢ das innerbetriebliche und tberbetriebliche System der ASiG-Betreuung insgesamt:
Wie kann dieses System bedarfsgerecht weiterentwickelt werden?

Zu den in diesem Kapitel genannten Anséatzen wird empfohlen, Evaluationsstudien
zur Klarung von Effizienz und Effektivitat bestehender Ansatze bzw. ggf. von Umset-
zungschancen neuer Instrumente durchzufiihren. Diese sollten als begleitende for-
mative und summative Evaluationen gestaltet werden bzw. parallel zur Entwicklung
und Umsetzung neuer Ansatze erfolgen.

11.1 Bedarfsgerechte Ausrichtung der Kompetenzen der
Fachkrafte fur Arbeitssicherheit

Wie kdnnen innerhalb des bestehenden Systems der ASiG-Betreuung und der
Kompetenzentwicklung (Ausgangsqualifikation, Ausbildung, Fortbildung) die
erforderlichen Kompetenzen entwickelt werden?

Diese Fragestellung verweist auf folgende zusammenhangende Aspekte:

¢ Weiterentwicklung des Rollen- und Aufgabenprofils (Abschnitt 11.1.1), darauf auf-
bauend die Uberprifung und Weiterentwicklung des Kompetenzprofils (Ab-
schnitt 11.1.2)

¢ Sicherstellung der Aktualitat der Ausbildung (Abschnitt 11.1.3)
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e systematische Erfassung der vorhandenen Kompetenzen der Fachkrafte far Ar-
beitssicherheit (Abschnitt 11.1.4)

e Kompetenzerwerb nach der Ausbildung (Abschnitt 11.1.5)

11.1.1 Weiterentwicklung des Rollen- und Aufgabenprofils

Das Rollen- und Aufgabenprofil fir die Fachkraft fir Arbeitssicherheit ist regelmalfig
zu Uberprifen und bedarfsgerecht weiterzuentwickeln. Grundlage sollte ein auf die
Zukunft gerichtetes, kontinuierliches Monitoring der Entwicklungen und der zu
erwartenden Anforderungen des Arbeitsschutzes in den Betrieben sein. Ahnlich
wie beim Risikoobservatorium der DGUV und aufsetzend darauf sollte ein regelma-
Biges Arbeitsschutzbetreuungsobservatorium erfassen, wie sich die Herausforde-
rungen fur den Arbeitsschutz und das Tatigkeitsprofil der Fachkraft flr Arbeitssicher-
heit durch sich &ndernde Merkmale der Arbeitswelt und Gesellschaft zukinftig ver-
andern.

Da die Umsetzung von Anforderungen im Rahmen von Aus- und Fortbildungsange-
boten mehrere Monate bis mehrere Jahre in Anspruch nehmen kann (vgl. Ab-
schnitt 11.1.3), ist die Zukunftsorientierung dieses Monitorings von besonderer Be-
deutung. Zu erwartende Anforderungen sind durch Prognosen mit einem Horizont
von mehreren Jahren frihzeitig zu erfassen, damit noch hinreichend Spielraum be-
steht, diese Anforderungen in Aus- und Fortbildungsangebote umzusetzen.

Inhaltlich erscheinen im Blick auf die gegenwartig erkennbaren Zukunftsentwicklun-
gen folgende Richtungen fur die Weiterentwicklung der Rollen- und Aufgabenprofile
der Fachkraft fur Arbeitssicherheit relevant (die teilweise bereits verfolgt werden):

e Vom Unterstltzer zur sicheren Gestaltung von Arbeitsbedingungen zum beraten-
den Begleiter von Changeprozessen

e Vom Berater zur Arbeitssystemgestaltung zum Berater zur Entwicklung einer be-
trieblichen Praventionskultur

¢ Vom technisch versierten Berater auf operativen Ebenen zum Berater auf Augen-
hohe mit dem betrieblichen Management

¢ Von einer situativ defizitorientierten Ausrichtung zu einer langfristigen, fortschritts-
orientierten Ausrichtung der kontinuierlichen Verbesserung

¢ Von der Schwerpunktsetzung auf klassischen Gefahrdungsfaktoren zur Beratung
zu komplexen Faktorenkonstellationen einschlie3lich psychischer Belastung und
multifaktorieller Wirkungen

Bei der Betrachtung solcher Entwicklungsrichtungen des Rollen- und Aufgabenprofils
stellt sich die Frage: Ist die Technikorientierung bei der Auswahl und Bestellung von
Fachkraften fur Arbeitssicherheit noch zeitgemaf3? Technik ist nicht mehr das ent-
scheidende Feld fur die Fachkraft fur Arbeitssicherheit im Zuge des Wandels der Ge-
fahrdungs- und Belastungsprofile in den Betrieben einerseits und der wachsenden
Bedeutung menschengerechter Arbeitsgestaltung andererseits.

Diskutiert wird verschiedentlich (auch im Expertenworkshop, vgl. Anhang 4), die
Fachkraft fur Arbeitssicherheit zum eigenstandigen Manager bzw. Koordinator zu
Sicherheit und Gesundheit im Unternehmen zu entwickeln. Dabei stellen sich Fra-
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gen, welche Aufgaben damit verbunden sein sollen (Koordinations- und Kooperati-
onsmanagement, Konzeptentwicklung, Planung ...) und welche Konsequenzen sind
damit verbunden? Wenn sich eine Entwicklung zur direkten Mitwirkung der Fachkraf-
te bei der Planung abzeichnet, stehen Fragen zu Befugnissen und zur Verantwortung
der Fachkraft zur Klarung, die Gber die Beratung hinausgehen wirden.

Weitere Fragen betreffen die Attraktivitdt der Funktion der Fachkraft flr Arbeitssi-
cherheit, denn bei nachlassender Attraktivitdt kann es durchaus zu Nachwuchsprob-
lemen und in der Folge zu spateren Kapazitatsproblemen kommen (vgl. Abschnitt
5.1):

* Wie wird die Fachkraft fir Arbeitssicherheit in der Arbeitswelt derzeit wahrgenom-
men? Welche Veranderungen sind in den Wahrnehmungen empirisch nachweis-
bar?

¢ Welche Indikatoren bestimmen die Attraktivitat der Funktion?
(Indikatoren kdnnen z. B. der Aufwand fur die Ausbildung, bestimmte Auspragun-
gen des Rollen- und Aufgabenprofils, die Hohe der Kompetenzerwartungen, aber
auch gegentber der bisherigen Funktion mégliche Hoherqualifikation oder verbes-
serte Gratifikation sein.)

* Wie verandern die zuklnftigen Entwicklungen die Attraktivitat?

e FiUr welche Ausgangsqualifikationen (Meister, Techniker, Ingenieure, aber auch
Arbeitspsychologen, Gesundheitswissenschaftlicher — wenn man denn die Ausbil-
dung fir solche Qualifikationen 6ffnen will) ist die Funktion der Fachkraft fir Ar-
beitssicherheit wie attraktiv?

e Kann uber eine kontinuierliche Offentlichkeitsarbeit auf die Attraktivitat Einfluss
genommen werden? Wie kénnte das erreicht werden?

¢ Reicht die Attraktivitat aus, um im erforderlichen Umfang Ausgangsqualifizierte fur
die Ausbildung zur und die Téatigkeit als Fachkraft fir Arbeitssicherheit zu gewin-
nen?

Fur solche Fragestellungen waren reprasentative Untersuchungen sinnvoll, um die
Konsequenzen und Wirkungen bestimmter Entwicklungen (z. B. der weiterentwickel-
ten Ausbildung zur Fachkraft fir Arbeitssicherheit) abschéatzen, zielgerichtet Schluss-
folgerungen ziehen und wirksame Initiativen ableiten zu kénnen.

11.1.2 Uberprifung und Weiterentwicklung des Kompetenzprofils

Die Dynamik in Arbeitswelt und Gesellschaft kann Anderungsbedarfe bei Kompe-
tenzanforderungen zur Folge haben, auf die ebenso dynamisch reagiert werden
muss. Aufsetzend auf ein Monitoring der Entwicklungen und ein Arbeitsschutzbe-
treuungsobservatorium (vgl. Abschnitt 11.1.1) ist dazu eine regelmallige voraus-
schauende Uberprifung und Aktualisierung des Kompetenzprofils der Fach-
kraft fur Arbeitssicherheit erforderlich. Dies ist Voraussetzung fir die praventive
Ausrichtung bedarfsgerechter Kompetenzentwicklung durch Weiterentwicklung der
Ausbildung und Bereitstellung bedarfsgerechter Fortbildungsangebote.

Ansatze fur eine solche Uberwachung gab es bereits im Rahmen der Qualitatssiche-
rung der bisherigen Ausbildung (Marktbeobachtung und Ableitung von Aktualisie-
rungsbedarfen fir die Ausbildung). Leitlinie 6 des Ausbildungsmodells von 2011 for-
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dert auch hier eine kontinuierliche Qualitatssicherung auf der Grundlage des Quali-
tatsrahmenmodells fir die Praventionsdienstleistung Qualifizierung (vgl. Abschnitt
8.3.3).

Das Projekt ,Pravention 4.0“ verfolgt erste punktuelle Ansatze. Auch die von der Eu-
ropaischen Agentur fur Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit (EU-OSHA)
fur 2019 geplante europaweite Unternehmensbefragung tber neue und aufkommen-
de Risiken (ESENER-3) kann wichtige Hinweise liefern.

In den Soll-Profilen werden insbesondere folgende Kompetenzen aufzuwerten, wei-
terzuentwickeln und auszudifferenzieren sein:

e Systematisch-methodisches Vorgehen (Fahigkeit, Handlungsziele systematisch-
methodisch zu verfolgen und in Planungsphasen komplexer Gestaltungsvorhaben
praventiv Planungs- und Simulationsmethoden — einschliel3lich Methoden zum
Verbessern und Starken gesundheitlicher organisationaler und personeller Res-
sourcen — einzusetzen)

¢ Lernbereitschaft (Fahigkeit, gern und erfolgreich zu lernen)

¢ Selbstmanagement (Fahigkeit, das eigene Handeln zu gestalten)

¢ Ergebnisorientiertes Handeln (Féhigkeit, an Ergebnissen orientiert zu handeln)
¢ [nitiative (Fahigkeit, Handlungen aktiv zu beginnen)

¢ Selbstreflexion (Fahigkeit und Bereitschaft, eigenes Handeln zu hinterfragen und
daraus Schlisse zu ziehen)

¢ Beratungsfahigkeit (Fahigkeit, Menschen und Organisationen zu beraten)

Das Kompetenzprofil der Fachkraft fir Arbeitssicherheit weist vier Gruppen hand-
lungspragender Faktoren auf (vgl. Abschnitt 7.3). Derzeit wird in der Praxis von Vie-
len das Know-how als wichtigstes Kompetenzfeld gesehen. Wie muss in Zukunft das
Verhéltnis von fachbezogenem ,Arbeitsschutz Know-how" zu ,Umgang mit sich
selbst®, ,Umgang mit anderen“ und ,Haltung“ neu austariert werden?

Dies muss vor dem Hintergrund der kompetenzorientierten Neuausrichtung der Aus-
bildung, deren Pilotierung 2018 vorgesehen ist, neu bewertet werden. Dieses metho-
disch-didaktisch vollig neue Ausbildungssystem ist einer Evaluation der Ausbildung
zu unterziehen, um zu Uberprifen, in wieweit diese Kompetenzen erworben werden
und welcher weitergehende Bedarf ggf. besteht.

11.1.3 Sicherstellung der Aktualitat der Ausbildung

Die bisherigen Erfahrungen mit dem Zeitbedarf fur eine Neukonzeption bzw. Weiter-
entwicklung der Ausbildungen und die Qualitatssicherung zeigen, dass fur die In-
tegration erkannter neuer Anforderungen in die Ausbildung aufgrund der Abstim-
mungs- und Entwicklungsprozesse

* mehrere Monate bis 2 Jahre erforderlich sind, wenn die Anderungen im Rahmen
des bestehenden Ausbildungskonzepts erfolgen kénnen (z. B. Anderungen bei
Vorschriften und Regeln, wobei die Integration oft nur teilweise gelingt),

¢ 8 bis 10 Jahre dauern, wenn die Ausbildungskonzeption weiterentwickelt werden
muss.
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Die Tragheit solcher Aktualisierungs- und Weiterentwicklungsprozesse steht im Kon-
trast zur immer schnelleren Dynamik der Entwicklungsprozesse und erschwert es
zunehmend, die Ausbildung auf dem Stand der Technik zu halten. Wie kdnnen diese
Prozesse deutlich beschleunigt werden?

Um den Zeitbedarf bis zur Umsetzung deutlich zu verringern, sind erforderlich:

e vorausschauendes Anforderungsmonitoring mit einem Zukunftshorizont von meh-
reren Jahren (vgl. Abschnitt 11.1.1) und zukunftsgerichtete Ermittlung der erforder-
lichen Kompetenzen (vgl. Abschnitt 11.1.2)

¢ effizientere Abstimmungs-, Entscheidungs- und Entwicklungsprozesse

e effiziente und flexible Umsetzungsinstrumente (z. B. Online-Portale, tber die Ak-
tualisierungen zeitnah laufend bereitgestellt werden kdnnen)

11.1.4 Kompetenzerfassung der Fachkréafte fur Arbeitssicherheit

Derzeit gibt es keinen gesicherten, reprasentativen Wissensstand zu den vorhande-
nen Kompetenzen der Fachkrafte fur Arbeitssicherheit. Die Auswertungen der Aus-
bildungsmodelle in Kapitel 8 lassen erkennen, dass beide Ausbildungen nicht hinrei-
chend in der Lage sind, den Erwerb der heute erforderlichen Kompetenzen zu er-
maoglichen. Es besteht weitreichender Kompetenzentwicklungsbedarf.

Um die Kompetenzentwicklung gezielt und effizient am Bedarf orientiert ermoglichen
und foérdern zu kdnnen, ist ein reprasentativer Ist-Stand der tatigen Fachkraft fir Ar-
beitssicherheit erforderlich. Ein solches Kompetenzmonitoring faktisch verfiigbarer
Kompetenzen sollte Auskunft Gber die folgenden Fragen liefern:

* Uber welche Kompetenzen verfiigen die Fachkrafte fiir Arbeitssicherheit wirklich?

¢ Inwieweit wird das Kompetenzprofil erfullt? Wo gibt es Kompetenzdefizite? Gibt es
hierbei Unterschiede bei Fachkraften fur Arbeitssicherheit mit unterschiedlichen
Merkmalen (z. B. unterschiedliche Ausgangsqualifikation, Absolvierung unter-
schiedlicher Ausbildungen)?

¢ Unter welchen Bedingungen kénnen sie diese auch wirksam in der betrieblichen
Praxis einsetzen?

Fachkrafte fur Arbeitssicherheit zeigen in vielen Tatigkeitsgebieten aus den Soll-
Profilen eine intensive Performanz. Die Intensitat und Qualitat des Tatigwerdens dif-
feriert zum einen nach Tatigkeitsfeldern und zum anderen nach Personen und be-
trieblichen Strukturen:

* 20 % der Fachkréfte flr Arbeitssicherheit zeigen eine hohe Wirksamkeit, 44 %
eine mittlere und 36 % keine oder eine kaum erkennbare Wirksamkeit (vgl. HA-
MACHER et al. 2013, S. 17).

Auch wenn hieraus nicht kausal auf die verfigbare Kompetenz geschlossen wer-
den darf, da auch die strukturellen Einflussgrof3en sich in der Performanz nieder-
schlagen, zeigen diese Forschungsergebnisse doch die brachliegenden Potenzia-
le auf. Zumindest wird hier deutlich, dass eine sehr grof3e Gruppe von Fachkraften
fur Arbeitssicherheit im Hinblick auf erforderliche Wandlungsprozesse wenig wirk-
sam wird.
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e Defizite sind insbesondere erkennbar in den Feldern: psychische Belastungen;
alter(n)sgerechte Arbeitsgestaltung; Gestaltung der Arbeitsbedingungen fur altere
Beschaftigte; Teilhabe Behinderter am Arbeitsprozess; Potenziale physischer
Fehlbeanspruchung; Ermittlung von Gesundheitsfaktoren und deren Potenzialen

e Fachkrafte fur Arbeitssicherheit erkennen zwar oft Entwicklungstrends fir den ei-
genen Betrieb, werden aber nur in geringerem Mal3e in den genannten Feldern
aktiv.

¢ Nicht genutzte Potenziale werden auch in der Performanz der Betreuungsleistun-
gen von Fachkraft fur Arbeitssicherheit und Betriebsarzt als ineinandergreifende
Gefugeleistung erkennbar.

Diese Befunde weisen auf Kompetenzbereiche hin, die in einer Erhebung der ver-
fugbaren Kompetenzen einschlie3lich der betrieblichen Rahmenbedingungen
kritisch hinterfragt werden sollten:

¢ Auf welche Ursachen ist geringe Wirksamkeit zurtickzufiihren?
* Welche Ansatze kdnnen abgeleitet werden, um die Wirksamkeit zu steigern?

11.1.5 Kompetenzerwerb nach der Ausbildung

Abschnitt 11.1.3 lasst erkennen, dass die Ausbildung aufgrund der Aktualisierungs-
prozesse stets den aktuellen Anforderungen hinterherhinkt.

Die Ergebnisse dieses Berichts zeigen, dass gegeniber dem auf dem Ausbildungs-
modell 2011 basierenden und 2017 ausgestalteten Kompetenzprofil (derzeit in Ab-
stimmung) bei den allermeisten Fachkraften fur Arbeitssicherheit erforderliche Kom-
petenzen fehlen (vgl. Abschnitt 8.6). Aufgrund der individuell verschiedenen Kompe-
tenzerwerbsbiografien und den spezifischen Bedarfen im jeweils betreuten Betrieb ist
der Kompetenzerwerbsbedarf individuell unterschiedlich.

Sobald die derzeit in Entwicklung befindliche Ausbildung startet (nach der 2018 ge-
planten Pilotierung), wird es drei Gruppen von Fachkraften fir Arbeitssicherheit ge-
ben, die unterschiedliche Kompetenzen auf verschiedene Weisen erworben haben
und damit unterschiedliche Kompetenzentwicklungsbedarfe haben:

1.) Die bis 2001 nach den Grundlehrgangen A, B, C ausgebildeten Fachkrafte fur
Arbeitssicherheit, von der nur ein Teil Angebote zur ,Anpassungsqualifizierung®
nach Einfuhrung der Ausbildung seit 2001 wahrgenommen hat

2.) Die Fachkréfte fur Arbeitssicherheit, die die ,jetzige* Ausbildung seit 2001 absol-
viert haben

3.) Die Fachkrafte fur Arbeitssicherheit, die nach der Pilotierung von 2018 die vor
allem didaktisch weiterentwickelte Ausbildung absolvieren

Die Kompetenzdefizite der gegenwartig verfligbaren Fachkréfte flr Arbeitssicherheit
sind zum einen auf die technikfokussierte Ausgangsqualifikation, vor allem aber auf
ihre teilweise weit zurtickliegende, nicht den aktuellen Anforderungen entsprechende
Ausbildung und den unzureichenden Kompetenzerwerb nach der Ausbildung zurtick-
zufiihren. Da die Ausbildung durchschnittlich im Alter von ca. 40 Jahren absolviert
wird, kann in den meisten Fallen von einer Tatigkeit als Fachkraft flr Arbeitssicher-
heit fur ca. 25 Jahre ausgegangen werden.
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Dem Kompetenzerwerb nach der Ausbildung in den verschiedensten Gestaltungs-
formen kommt daher entscheidende Bedeutung bei der kurz- bis mittelfristigen An-
naherung an das jeweils aktuelle Kompetenzprofil zu. Nur lebenslanges Lernen und
lebenslange Kompetenzerweiterung sind in der Lage, die tatigen Fachkrafte fur Ar-
beitssicherheit fortwahrend auf den Stand der jeweils gulltigen Kompetenzanforde-
rungen zu bringen.

Das ASIG fordert in 8 5, Abs. 3, dass der Arbeitgeber ,den Fachkraften fir Arbeitssi-
cherheit die zur Erfullung ihrer Aufgaben erforderliche Fortbildung unter Bertcksich-
tigung der betrieblichen Belange zu ermdéglichen* hat und auch die DGUV Vor-
schrift 2 sieht im Rahmen der Selbstorganisation in der Grundbetreuung ,Standige
Fortbildung organisieren (Aktualisierung und Erweiterung)” vor. Die Ergebnisse die-
ser Studie zeigen aber, dass Kompetenzerwerb nach der Ausbildung nicht hinrei-
chend bedarfsgerecht erfolgt. Insbesondere bei den handlungspragenden Faktoren
,Jumgang mit sich selbst* und ,Umgang mit anderen” bestehen Defizite.

Kompetenzentwicklung erfordert einen lernbiografischen Ansatz, der alle formellen
und informellen Lernprozesse mit einbezieht und Uber Instrumente wie Portfolios
oder Profilpass sowohl fur die lernenden Fachkrafte fur Arbeitssicherheit selbst als
auch fur Lernberatende und Lernbegleiter realisiert wird. Hierzu fehlen entsprechen-
de Instrumente und eine Institutionalisierung wirksamer Prozesse der am lebenslan-
gen Lernen orientierten Kompetenzentwicklung.

Der Kompetenzerwerb nach der Ausbildung einschlief3lich der Fortbildung hat gene-
rell keinen verbindlichen Rahmen und erfahrt keine institutionelle Steuerung.

Daher stellt sich die Frage: Wie kann der erforderliche Kompetenzerwerb nach der
Ausbildung zuverlassiger ermoglicht und gewéhrleistet werden?

Die Frage ist wie folgt auszudifferenzieren:

* Welcher Kompetenzerwerbsbedarf besteht, auch vor dem Hintergrund von Be-
schéaftigungsrickgang in der Produktion und -zunahme im Dienstleistungssektor
(vgl. Abb. 9.3)? (Dies kann auch mithilfe der Evaluation der Ausbildung (vgl. Ab-
schnitt 11.1.2) und des Kompetenzmonitorings (vgl. Abschnitt 11.1.4) abgeleitet
werden.) Besondere Beachtung sollten dabei Kompetenzen finden, die dazu befa-
higen, soziale Prozesse in den Unternehmen in Gang zu setzen (CERNAVIN
2010, S. 89 ff.). Grundlegend dazu sind Kommunikations-, Kooperations-, Lern-
und Selbstreflexionskompetenzen.

* In wieweit weichen diese Kompetenzentwicklungsbedarfe bei den Fachkraften fur
Arbeitssicherheit mit unterschiedlicher Ausbildung voneinander ab? (Dass mit Ab-
weichungen zu rechnen ist, zeigen die Ergebnisse insbesondere in den Abschnit-
ten 8.3.1.4, 8.3.2.5und 8.6.3.)

* Wie kénnen die Kompetenzdefizite insbesondere bei den handlungspragenden
Faktoren ,Umgang mit sich selbst* und ,Umgang mit anderen* abgebaut werden?
Wie mussen solche Kompetenzentwicklungsangebote ausgestaltet sein (nicht nur
durch Fortbildung im klassischen Sinne, sondern auch durch informelle, asynchro-
ne, webbasierte Lernformate und Coachingangebote)? (Ein Beispiel sind die
Follow-up-Fortbildungsseminare ,Qualitat der Beratung®, die in drei Seminaren mit
zwischenzeitlichem Praxistransfer und anschieRenden Reflexionsphasen angebo-
ten werden; als ,Neue Qualitat der Beratung” waren sie wesentlicher Motor der



212

Anpassungsqualifizierung der Fachkrafte fir Arbeitssicherheit mit Ausbildung bis
2002 nach der Einfuhrung der Ausbildung seit 2001.)

¢ Bestehen hinreichend und angemessene Fortbildungsangebote und Kompetenz-
entwicklungsmoglichkeiten in den besonders bedurftigen Kompetenzfeldern?

* Wie kann das Fortbildungsangebot besser auf den Kompetenzerwerbsbedarf aus-
gerichtet werden? Wie kann das informelle und Onlinelernen in das Gesamtsys-
tem integriert werden?

* Wie wird reprasentativ ermittelt, welche Fortbildungsangebote und Kompetenz-
entwicklungsmoglichkeiten die gegenwartig tatigen Fachkrafte fir Arbeitssicherheit
wahrnehmen und welche Kompetenzen sie dabei erwerben?

* Wie (z. B. mit welchen Instrumenten) kénnen Fachkrafte flr Arbeitssicherheit da-
bei unterstitzt werden, ihren Kompetenzentwicklungsbedarf sachgerecht und vo-
rausschauend zu ermitteln und dabei insbesondere den bisher eher vernachlas-
sigten Kompetenzfeldern die erforderliche Aufmerksamkeit schenken? Sind
Selbstkompetenzchecks hierfiir geeignet?

* Welche Notwendigkeiten und Moglichkeiten bestehen, Fortbildung und sonstigen
Kompetenzerwerb besser zu steuern und zu ermdglichen, dass sich alle Fachkraf-
te fur Arbeitssicherheit ihnrem individuellen Bedarf entsprechend fortbilden? Ware
ein fur alle Fachkrafte fur Arbeitssicherheit verbindliches Sifa-Kataster mdglich
und sinnvoll, in dem jede Fachkraft fur Arbeitssicherheit Gber ihre Fortbildungs-
und sonstigen Kompetenzentwicklungsaktivitdten Buch fuhrt und dariber seine
Kompetenzbedarfe ermittelt (ggf. mit Vorgaben zu erforderlichen Kompetenzen)
und seine Aktivitditen zum Kompetenzerwerb steuert (&hnlich einem Kompetenz-
pass)?

¢ Wie kann erreicht werden, dass die Kompetenz zur Kooperation und Kommunika-
tion in der sich entwickelnden Struktur der Unternehmen besser beherrscht wird?
Kann ein erweiterndes Gesamtkonzept flr Kooperationsseminare (Sifa — Be-
triebsarzt; Sifa — Fuhrungskrafte; Sifa — Zulieferbetriebe mit Einbeziehung in den
Planungsprozess ...) helfen? Wie kann erreicht werden, dass lber soziale Prozes-
se Gefligeleistungen zwischen Fachkraft flr Arbeitssicherheit und Betriebsarzt auf
der Grundlage der DGUV Vorschrift 2 in den Unternehmen konstituiert werden?

* Wie konnen Konzepte zur Selbstreflexion der Tatigkeit und Wirksamkeit der Fach-
kraft fir Arbeitssicherheit und die Reflexionsfahigkeit Uber Veranderungsmaoglich-
keiten der strukturellen betrieblichen Handlungsbedingungen aussehen?

Fur die weiterentwickelte Ausbildung kénnen auf der Basis der Evaluation der Aus-
bildung unter Berucksichtigung zukunftig erwarteter veranderter Kompetenzbedarfe
(vgl. Abschnitt 11.1.2) zielgerichtet Kompetenzentwicklungsbedarfe abgeleitet und
angeboten werden. Fortbildungsbedarf besteht zunéchst in der Einstiegsphase in die
praktische Tatigkeit nach der Ausbildung. Dazu ware eine kompetenzorientierte Be-
gleitung sinnvoll. Im weiteren Verlauf kommt es darauf an, dass die Fachkrafte fur
Arbeitssicherheit ihren Fortbildungsbedarf regelmafig selbststandig oder mit Unter-
stitzung von Instrumenten oder Beratern orientiert am betrieblichen Bedarf ermitteln.
Solche Instrumente kénnen u. a. Selbstchecks sein, die sich eng am jeweils aktuel-
len Kompetenzprofil orientieren (wie z. B. die nicht mehr aktuelle Schrift ,Qualitat des
Handelns der Fachkrafte fur Arbeitssicherheit”, vgl. WIENHOLD 2005).
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11.2 Bedarfsgerechte Weiterentwicklung des Systems der ASiG-
Betreuung

Wie lassen sich die gegenwartigen und zukiinftigen inhaltlichen Anforderun-
gen an die ASiG-Betreuung in Zukunft erfullen? Welche Schwierigkeiten sind
zu erwarten? Welche Anséatze sollten verfolgt werden?

Diese Fragestellung verweist auf folgende Aspekte:
¢ Sicherstellung einer bedarfsgerechten Betreuung
e Zusammenwirken betrieblicher und institutioneller Arbeitsschutzakteure
e Erhebungen zu Bedarf und Bestand an Fachkréften fir Arbeitssicherheit

11.2.1 Sicherstellung einer bedarfsgerechten Betreuung

Inhaltliche Anforderungen

Im Lichte der in Kapitel 9 beschriebenen Wandlungstrends, die in Teilen bereits Rea-

litat sind und sich in nachster Zukunft weiterentwickeln werden, erscheint eine zeit-

gemaRe zukunftsorientierte Interpretation des ArbSchG in Ubereinstimmung mit der

EU-Arbeitsschutzrahmenrichtlinie mit ihren untersetzenden Dokumenten und Initiati-

ven erforderlich:

¢ Die Abnahme klassischer Beschéaftigungsverhaltnisse (Arbeitgeber — Arbeitneh-

mer) fuhrt dazu, dass das ASIG fur immer weniger Erwerbstétige greift (vgl. Ab-
schnitt 9.2, Vorschriften- und Regelwerk). Dadurch geht nicht nur Breitenwirkung
des ASIG verloren, sondern mittelfristig wirde auch der Bedarf an ASIG-
Betreuung durch Fachkrafte fur Arbeitssicherheit (und Betriebsarzte) zurtickgehen.
Auch die EU-Kommission ermutigt die Mitgliedsstaaten in einer Mitteilung vom 10.
Januar 2017, ,Vorschriften Uber Sicherheit und Gesundheitsschutz im Hinblick auf
die Vermeidung von Unféllen und arbeitsbedingten Erkrankungen auf alle Arbeits-
krafte anzuwenden* (vgl. EUROPAISCHE KOMMISSION 2017, S. 17f). Wie kon-
nen die Arbeitsschutzvorschriften und die ASiG-Betreuung auf mdaglichst alle Er-
werbstatige ausgedehnt werden? Ein Ansatz konnte darin bestehen, dass nicht
mehr nur der Arbeitgeber flr den Arbeitsschutz verantwortlich ist, sondern &hnlich
wie der Bauherr bei Bauvorhaben der Auftraggeber von Leistungen mit in die Ver-
antwortung fir den Arbeitsschutz aller Beteiligten einbezogen wird.

Aufgrund bestimmter Wandlungstrends (z. B. unternehmensubergreifende Wert-
schopfungsketten, instationare und mobile Arbeit in ihren verschiedensten For-
men, veranderte Arbeitsverhaltnisse; vgl. Abschnitt 9.1) hat der Arbeitgeber teil-
weise weniger Einflussméglichkeiten auf die Gestaltung der Arbeitsbedingungen
und die Salutogenese von Erwerbstéatigen und diese gestalten ihre Arbeitsbedin-
gungen zunehmend selbst. Hier stellt sich die Frage, wer mit welchen Anteilen von
Fremdverantwortung (Staat, Arbeitgeber, Arbeitsschutzexperte) und Eigenverant-
wortung (Erwerbstatige, Arbeitnehmer, abhangig Beschaftigte) fir Sicherheit, Ge-
sundheit und Wohlbefinden bei der Arbeit zu sorgen hat und wie diese Verantwor-
tungen ggf. im Sinne von wechselseitiger Mitverantwortung verteilt und verzahnt
werden mussen. Die Eigenverantwortung aller Erwerbstatigen ist zu starken. Sie
sind auch durch die Fachkrafte fur Arbeitssicherheit zu befahigen und zu unter-
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stutzen, selbst die richtigen Aktivitdten fur Erhaltung und Férderung der eigenen
physischen, psychischen und sozialen Gesundheit zu entwickeln. Wie muss sich
die ASiG-Betreuung wandeln, damit die Erwerbstéatigen ihre Gesundheitskompe-
tenz im Sinne der Fahigkeit und Bereitschaft entwickeln, eigeninitiativ und vorgrei-
fend (praventiv) die personlichen Lebens- und Arbeitsbedingungen zu gestalten?
Dass sie also

» Fahigkeiten zum Beurteilen und ganzheitlichen Gestalten eigener Arbeitsbedin-
gungen und zum Bewaltigen beruflicher Anforderungen (Gestaltungswissen,
Gestaltungsfahigkeiten) und

» Methoden zum Verbessern und Starken gesundheitlicher Ressourcen (organisa-
tional und personell) einsetzen sowie

» gesundheitliche Aspekte und den Lebensbereich ,Arbeit” im personlichen Le-
bensstil berticksichtigen kénnen.

e Auf der betrieblichen Ebene fihren die strukturellen Wandlungsprozesse teilweise
zum Verlust der klassischen Kooperationspartner der Fachkrafte fir Arbeitssicher-
heit und Entscheider auf hoheren, teilweise tUberbetrieblichen Ebenen ricken star-
ker in den Fokus. Hier geht es um die Veranderungsprozesse in den Unternehmen
selbst und das damit verbundene Changemanagement (vgl. Abschnitte 9.2 und
9.3.1). Wie kann dies durch eine ASiG-Betreuung mitgestaltet werden?

Ansatzpunkte zur Einbeziehung weiterer Professionen

Innerhalb des derzeitigen Systems ist die technische Ausgangsqualifikation auf
DQR-Niveau 6 und 7 gesetzt. Es gibt keine systematischen Analysen dazu, ob auf
dieser Basis fur Ingenieure bzw. Techniker/Meister eine wirksame und zielfihrende
Kompetenzentwicklung zur Erfullung des auf3erordentlich anspruchsvollen Kompe-
tenzprofils sinnvoll mdglich und effizient betrieben werden kann:

e Konnen die bestehenden Professionen Fachkrafte fur Arbeitssicherheit und Be-
triebsarzte die betrieblichen Betreuungsbedarfe fachlich und quantitativ hinrei-
chend abdecken? Werden sie durch die Soll-Kompetenzprofile Gberfordert? Koén-
nen insbesondere Meister- und Techniker die Kompetenzanforderungen bewalti-
gen oder wird ihr Anteil von gegenwartig ca. 40 % (vgl. Abschnitt 8.2) abnehmen?
Welche Grenzen gibt es?

¢ Welche Ergdnzung um andere Professionen kann sinnvoll sein? Wie kann ein hin-
reichender Qualitatsstandard bei der Einbeziehung anderer Professionen gewahr-
leistet werden?

* Wie kann die Leistungserbringung mehrerer Professionen gesteuert werden?

e Konnen andere Professionen, als sie vom ASIG gefordert werden, innerhalb der
bestehenden DGUV Vorschrift 2 eingesetzt werden?

Im Hinblick auf das sehr anspruchsvolle Kompetenzprofil fur Fachkrafte fir Arbeitssi-
cherheit (vgl. die Kapitel 7 und 9) und die erkennbaren Probleme, dies in der Breite
und ggf. Tiefe umfassend erfillen zu kénnen (vgl. Abschnitt 8.6), empfiehlt sich zu-
kinftig folgender Weg: Keine weitere Ausdehnung der Kompetenzanforderungen an
Ingenieure, Techniker, Meister auf Know-how-Felder anderer Professionen; stattdes-
sen Einbeziehung anderer Professionen, die aufgrund ihrer Ausgangsqualifikation
Uber bessere Grundlagen in diesen Feldern verfigen. Somit werden die Kernkompe-
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tenzen der Fachkraft fir Arbeitssicherheit um notwendige komplementare Kompe-
tenzen erweitert (vgl. auch BARTH, HAMACHER, EICKHOLT 2014, S. 172-175).

Es sind hier erganzend zu Fachkréaften fur Arbeitssicherheit und Betriebsarzten ins-
besondere Professionen erforderlich, die tber Kompetenzen verfiigen zur Initiierung
von sozialen Prozessen in Unternehmen sowie zur Organisations- und Personalent-
wicklung. Bendtigt werden Beratungsstrategien, die auf die Entwicklung von Unter-
nehmens- und Praventionskulturen, Managementkonzepte, Initiierung und Steuerung
von kontinuierlichen Verbesserungsprozessen (KVP) sowie von Changeprozessen
zur Bewaltigung des Wandels von Arbeit und Organisationen ausgerichtet sind.?

Die Erweiterung der ASiG-Betreuung um weitere Professionen sollte im Blick auf ge-
genwartige und zuklnftige Bedarfe erfolgen. Gegenwartig erscheinen z. B. Arbeits-
und Organisationspsychologen, Organisations- und Sozialwissenschaftler, Arbeits-
wissenschaftler, Erwachsenenpadagogen, Arbeitshygieniker als mogliche Erweite-
rungsprofessionen. Die Bedarfslage kann sich aber zukinftig wandeln und sollte
beim Anforderungsmonitoring (vgl. Abschnitt 11.1.1) mit beachtet werden.

Das Zusammenwirken von mehreren Professionen erfordert ein wirksames Koope-
rationsmanagement. Eine bloRe Koordination im Sinne der Abstimmung, wer macht
was, ist zu wenig. Ziel ist es, eine Steuerung von Gefligeleistungen zu etablieren, die
ausgehend vom konkreten Bedarf die Aktivitaten der Professionen so steuert, dass
sie entsprechend konkreter gemeinsamer Ziele die Unternehmen ineinandergreifend
unterstitzen, passgenaue Gestaltungslosungen zu entwickeln und umzusetzen. Das
Kooperationsmanagement muss vom Unternehmer selbst wahrgenommen oder an
eine geeignete Person delegiert werden. Beispielsweise kann es auch von einem der
vorhandenen Betreuungsprofessionen im Betrieb geleistet werden. Hierzu bedarf es
einer klaren Festlegung durch den Arbeitgeber.

Bei Kleinbetrieben kann das Kooperationsmanagement von den Kompetenzzentren
oder Uberbetrieblichen Dienstleistern erbracht werden.

Das Arbeitssicherheitsgesetz engt den Einsatz weiterer Professionen durch die 88 3
und 6 ASIG zundachst ein. Allerdings sind in der Praxis immer schon Ausnahmen und
Interpretationsspielraume er6ffnet worden (meisterdhnliche Tatigkeiten, andere aka-
demische Professionen bei den Fachkréaften fir Arbeitssicherheit, sog. kleine Fach-
kunde bei den Betriebséarzten). Zu priifen ist, ob die formale Offnung fir weitere Pro-
fessionen unter dem Dach des ASIG erfolgen kann und ggf. die DGUV Vor-
schrift 2 auch fir den Bereich der Grundbetreuung fur andere Professionen geoéffnet
werden kann. Fir die betriebsspezifische Betreuung ist diese Offnung bereits jetzt
gegeben.

Fur Angehorige anderer Professionen ist im Rahmen der hier vorgeschlagenen Off-
nung ein entsprechender Anforderungskatalog zu erarbeiten. Zum Beispiel kann
anderen Professionen der Erwerb der sicherheitstechnischen Fachkunde auferlegt

8 Dies gilt auch fiir Betriebsarzte, deren medizinische Grundqualifikation und arbeitsmedizinische

Weiterbildung ebenfalls auf diesem Gebiet nicht per se lber entsprechende Kompetenzen verfi-
gen. Es geht hierbei ausdriicklich um mehr als um soziale Kompetenzen wie z. B. zur Gespréachs-
fuhrung und zum Umgang mit Konfliktsituationen, sondern um die Gestaltungskompetenzen auf
dem Gebiet der Organisations- und Personalentwicklung.



216

werden, wobei die jeweiligen Ausgangsqualifikationen zu beriicksichtigen sind und
ein entsprechender Anschluss an diese in der Qualifizierung gewé&hrleistet sein
muss. Es wird empfohlen, diesen Anforderungskatalog verbindlich in der DGUV Vor-
schrift 2 zu verankern.

Die Entwicklung passender Betreuungskonzepte fur Betriebe mit unterschiedlichen
Unternehmensstrategien, Unternehmens- und Préventionskulturen sowie von Be-
treuungsmodellen insbesondere der wachsenden Zahl kleinerer Unternehmen sollten
evaluiert werden.

Qualitat der Bedarfsermittlung und Ermittlung der erforderlichen Kompetenzen

Grundlage fir eine qualitativ angemessene Betreuung in jeder Betriebsgrof3e ist die
betriebsbezogene Bedarfsermittlung. Auf ihrer Grundlage ist zu prifen, welche Kom-
petenzen in welchem quantitativen Umfang in dem jeweiligen Betrieb gebraucht wer-
den.

Hinsichtlich der Bedarfsermittlung und der Vereinbarung von Betreuungsleistungen
gemal DGUV Vorschrift 2 ergeben sich folgende Fragen:

¢ Wie kann sichergestellt werden, dass die Bedarfsermittlung professionsibergrei-
fend erfolgt und sich nicht nur an den jeweiligen spezifischen Kompetenzen der
vor Ort handelnden Akteure (Fachkrafte fur Arbeitssicherheit, Betriebsarzte) aus-
richtet, insbesondere wenn nur ein Teil des erforderlichen Kompetenzprofils (vgl.
Kapitel 8 und 9) vor Ort verflgbar ist?

e |st zur Bestimmung des Betreuungsbedarfs der Arbeitgeber noch starker in die
Pflicht zu nehmen??® Wie kann das realisiert werden? Sollten qualitative Anforde-
rungen an die Bedarfsermittlung durchgangig verpflichtend in der Zusammenarbeit
zwischen Fachkraft fur Arbeitssicherheit (und Betriebsarzt) und Unternehmer tber
Vorschriften bzw. in Regeln festgeschrieben werden?

* Welche Instrumente zur Bedarfsermittlung gibt es und wie werden sie eingesetzt?
Ansatzpunkte zur Bewaltigung dieser Anforderungen kdnnen sein:

* Die Kompetenzen von Fachkréaften fur Arbeitssicherheit und Betriebsarzten zur
Leistungsermittlung starker professionstbergreifend ausrichten (eigene Grenzen
erkennen, Bedarfe erkennen, professionsiubergreifende Netzwerke bedarfsorien-
tiert nutzen, interdisziplindre Zusammenarbeit, Kooperationsmanagement) (unter
Beachtung moglicher Interessenkonflikte zwischen einer erforderlichen unabhén-
gigen Leistungsermittlung und den Marktinteressen der Leistungserbringer)

¢ Qualitatsgesicherte Instrumente zur Bedarfsermittlung bereitstellen, die tber die
Handlungshilfen zur Einsatzzeitenermittlung hinausgehen und Orientierung geben,
welche Kompetenzen fir die Betreuung sinnvoll und erforderlich sind

* Neue Formen und Verbindlichkeiten hinsichtlich der Bedarfsermittiung und Aus-
richtung der Betreuungsleistungen entwickeln: Die Bedarfsermittiung muss zum
Ergebnis haben: Was der Betrieb wirklich braucht und nicht, was der Dienstleister
— egal welcher Profession — gut kann! Insbesondere fur die Kleinst- und Kleinbe-

* Die Mitbestimmung durch die betriebliche Interessenvertretung bleibt hiervon unberihrt.
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triebe ist die Bedarfsermittlung bzw. deren Prifung durch tberbetriebliche Kompe-
tenzzentren in Betracht zu ziehen.

¢ Die Eingruppierung der Branchen und Wirtschaftszweige in die Betreuungsgrup-
pen sollte vor dem Hintergrund neuer Risiken und Chancen aus der veranderten
Arbeitswelt Uberprift werden. Beispielsweise sollten Verwaltung und Birobetriebe
nicht per se der Gruppe lIl zugeordnet sein, sondern unter Einbeziehung der ge-
sundheitlichen Ressourcen neu bewertet werden. Das der Eingruppierung zu-
grunde liegende Bewertungsverfahren sollte in der Auswahl der Kriterien und ihrer
Gewichtung entsprechend tberpruft werden.

¢ Der konkrete Betreuungsbedarf im Betrieb ist von zahlreichen Faktoren abhangig.
Wenn beispielsweise im Betrieb eine gut ausgepragte Praventionskultur und eine
hohe Gesundheitskompetenz vorhanden ist, dann reduziert sich der Betreuungs-
aufwand. Es sollte also systematisch ermittelt werden, welche Treiber eine Redu-
zierung des Betreuungsbedarfs bewirken und welche eher bedarfssteigernde Ein-
flisse haben. Dabei sollten auch Treiber in den zukinftigen Wandlungstrends ge-
sucht werden. Wie kénnen solche Erkenntnisse fur die praventive Einflussnahme
genutzt werden?

Kleinbetriebsbetreuung

Mehr als 95 % aller Betriebe sind Kleinbetriebe bis 49 Beschaftigte (vgl. BMAS
2016d, S. 79) — mit weiter steigender Tendenz. Nach der GDA-Betriebsbefragung
(BAUA 2015) ist in Kleinbetrieben der Kenntnisstand zum Arbeitsschutz deutlich
schlechter als in Mittel- und Grof3betrieben; es werden deutlich seltener Geféahr-
dungsbeurteilungen durchgefiuhrt, seltener Verbesserungen festgelegt und die Wirk-
samkeit der MaflRnahmen deutlich seltener Uberprift. Die Arbeitsschutzsituation in
Kleinbetrieben weist zusammenfassend deutliche Defizite auf. Durch die zuklnftigen
Entwicklungen wird sich die Lage eher noch verschéarfen (z. B. durch die starkere
Einbindung in Uberbetriebliche und internationale Prozessketten; vgl. Kapitel 9). Es
besteht also erh6hter Bedarf an ASiG-Betreuung.

Zugleich ist aber eine adaquate ASiG-Betreuung nur in einer Minderheit der Kleinbe-
triebe vorhanden (vgl. BAUA 2015 sowie Kapitel 1). Zudem besteht, wie im For-
schungsprojekt ,Darstellung des gegenwartigen arbeitsmedizinischen Betreuungs-
bedarfs in Deutschland sowie Abgabe einer Prognose zur Entwicklung des zukinfti-
gen Bedarfs an Arztinnen und Arzten mit arbeitsmedizinischer Fachkunde® (vgl.
BARTH, HAMACHER, EICKHOLT 2014) festgestellt, eine strukturelle betriebsarztli-
che Betreuungsliicke. Die Kleinbetriebsbetreuung muss daher umfassend zu einer
flachendeckenden Versorgung ausgebaut und grundlegend verbessert werden.

¢ Wie koénnen in der Flache und auch in strukturschwachen Gegenden hinreichend
quantitative Ressourcen mit den bedarfsbezogen erforderlichen Kompetenzprofi-
len gewahrleistet werden?

* Wie kann die Betreuung auch bei einer schwachen Ressourcenabdeckung wirk-
sam umgesetzt werden?

Anséatze zur flachendeckenden Betreuung, insbesondere von Kleinst- und Kleinbe-
trieben:
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¢ Die alternative Betreuung in Betrieben bis zu 30 bzw. 50 Beschaftigten mit den
Komponenten der Information und Sensibilisierung des Unternehmers und der an-
lassbezogenen Inanspruchnahme von Betreuungsleistungen mit der Variante von
Kompetenzzentren in einigen Berufsgenossenschaften hat sich unter bestimmten
Bedingungen bewahrt. Solche positiv wirkenden Modelle sollten in ihrer Anwen-
dung verbreitert werden. Wesentliche Qualitatskriterien sind die Information und
Motivation des Unternehmers selbst, die Einbeziehung und Schulung der Fih-
rungskrafte, eine gesteuerte Betreuung wie in Pool-Modellen und Kompetenzzen-
tren, Einflussnahme auf die Betreuungsqualitat durch einen Modellbetreiber
u. a. m.

¢ Erweiterung der Betreuungsprofession in einem Pool, aus dem bedarfsgerecht
Betreuungsressourcen eingesetzt werden kénnen

¢ Etablierung eines Zentrumsmodells durch die Unfallversicherungstrager, das UVT-
Ubergreifend regional die erforderlichen Betreuungsressourcen vorhalt, in dem die
Qualitat der Betreuung tiberwacht wird und neue Formen der Zusammenarbeit mit
Unternehmensleitungen und Fuhrungskréaften umgesetzt werden (z. B. in Form
von Projekten, Zielvereinbarungssystem)

¢ Regelmalliges Monitoring der Umsetzung der Praventionsdienstleistungen in den
Regionen durch Modellbetreiber bzw. den Aufsichtsdienst der Unfallversiche-
rungstrager und zustandigen Landesbehdrden

11.2.2 Zusammenwirken betrieblicher und institutioneller Arbeitsschutzak-
teure

Nicht nur der Blick auf das betriebliche Arbeitsschutzsystem ist fur die Fragen der
Kompetenzentwicklung und der Performanz des Handelns der Fachkraft fur Arbeits-
sicherheit relevant, sondern auch, wie das Aufsichtspersonal von staatlicher Seite
und Unfallversicherungsseite in den Unternehmen berat und Aufsicht fihrt. Das Auf-
sichtspersonal ist dabei mit den in Kapitel 8 ausgefuhrten Kompetenzdefiziten und
den in Kapitel 9 beschriebenen dynamischen Wandlungsprozessen konfrontiert.

¢ Welches Rollen- und Aufgabenverstandnis muss die Aufsicht in Bezug auf Unter-
stitzung des betrieblichen Systems kulnftig einnehmen? Welche Prioritdten sind
bei der Beratung und Aufsicht zu setzen, um gro3tmdgliche Wirksamkeit zu erzie-
len?

¢ Welches Kompetenzprofil ist beim Aufsichtspersonal insbesondere hinsichtlich der
Beratung und Uberwachung zur Umsetzung des ASIG in den Betrieben erforder-
lich? Ist eine Weiterentwicklung der Handlungsweisen und Kompetenzen im Auf-
sichts- und Beratungshandeln des staatlichen Arbeitsschutzes und bei den Unfall-
versicherungstragern erforderlich? Das Aufsichtshandeln darf sich nicht auf die
Feststellung des quantitativen Ressourceneinsatzes von Fachkraften flr Arbeitssi-
cherheit beschranken, sondern es missen auch Qualitatskriterien Gegenstand der
Uberwachung und der Beratung sein.

e Verfligen die Aufsichtsdienste Uber entsprechende Qualitatskriterien zur Beurtei-
lung einer angemessenen, bedarfsgerechten ASiG-Betreuung? Dabei geht es we-
niger um formale Kriterien als vielmehr um Kriterien zur inhaltlichen Bedarfsorien-
tierung und Wirksamkeit der Betreuung. Dazu wéren auch praxistaugliche Instru-
mente hilfreich.
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* Wie und mit welchen Instrumenten kann Einfluss auf die Auswahl geeigneter
Fachkrafte fur Arbeitssicherheit genommen werden? Da die handlungspragenden
Faktoren zur ,Haltung” nur bedingt in Aus- und Fortbildung beeinflussbar sind,
missen angehende Fachkrafte fur Arbeitssicherheit eine geeignete Haltung weit-
gehend als Eingangsvoraussetzung mitbringen. Hohe Wirksamkeit ist daher bei
der Auswahl geeigneter Kandidaten moglichst bereits vor Beginn der Ausbildung
Zu erwarten.

¢ Wie und mit welchen Instrumenten kann Einfluss auf die Bedarfsermittlung fir Be-
treuungsleistungen, das Einbringen der erforderlichen Kompetenzen in die Be-
treuung sowie die Steuerung des KVP in den Betrieben genommen werden?

11.2.3 Erhebungen zu Bedarf und Bestand an Fachkraften fur Arbeitssi-
cherheit

Dieser Bericht konnte nicht auf konkrete Bedarfs- und Bestandsdaten zurtickgreifen.
Daher mussten Herleitungen mit grél3eren Unsicherheiten erfolgen.

Die Bedarfsermittlung wurde erschwert durch unterschiedliche bzw. fehlende Defini-
tionen von Begriffen wie ,Unternehmen®, ,Betriebe“ oder ,Beschaftigte” sowie unter-
schiedliche und teilweise unklare Zahlweisen in den verfiigbaren Datenbestanden.
Hier mussten pragmatische Lésungen und teilweise Annahmen getroffen werden.
Auch der oben beschriebene Wandel in der Arbeitswelt (vgl. Abschnitt 11.2.1) macht
daher eine Neujustierung solcher Begriffe und Definitionen sowie vereinheitlichte
Zahlweisen erforderlich. Um die Vergleichs- und Verknipfungsmadglichkeiten unter-
schiedlicher Datenbestéande zu ermdglichen, sollte eine GDA-kompatible Vereinheit-
lichung angestrebt werden.

Fur die Bestandserhebung ware eine Erfassung aller verfugbaren und tatigen
Fachkrafte fur Arbeitssicherheit in Deutschland erforderlich. Dazu stellen sich fol-
genden Fragen:

¢ Die nominelle Erfassung der angestellten Fachkrafte fir Arbeitssicherheit der Un-
fallversicherungstrager beriicksichtigt zum einen nicht alle Fachkrafte fur Arbeits-
sicherheit (z. B. Uberbetriebliche Dienste und Freiberufler) und kann zum anderen
Mehrfachz&ahlungen nicht erfassen. Die Erhebung ist daher mit grof3en Unsicher-
heiten verbunden. Kann dieser Erfassungsansatz so weiterentwickelt werden,
dass eine prazise Erfassung aller Personen mit sicherheitstechnischer Fachkunde
sowie aller tatigen Fachkrafte fur Arbeitssicherheit gewahrleistet ist?

® In Abschnitt 11.1.5 wird im Zusammenhang mit einer verbindlichen Steuerung des
Kompetenzerwerbs nach der Ausbildung ein Sifa-Kataster vorgeschlagen: Ware
ein solches Kataster geeignet, die Zahl der Personen mit sicherheitstechnischer
Fachkunde sowie der tatigen Fachkrafte fur Arbeitssicherheit zuverlassig zu erfas-
sen, um u. a. auf aufwendige und ungenauere Herleitungen wie in Abschnitt 5 die-
ses Berichts verzichten zu kdnnen?

e Konnen die beiden oben angesprochenen Ansatze ggf. kombiniert werden?

Bedarf und verfligbarer Bestand an Fachkraften fur Arbeitssicherheit sind sowohl
regional als auch bzgl. des konkreten Kompetenzprofils nicht bundesweit gleichver-
teilt. Beobachter geben an, dass durchaus in bestimmten Regionen Fachkréfte fur
Arbeitssicherheit fehlen und teilweise die Besetzung mit einem Sicherheitsingenieur
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mit erforderlicher branchenspezifischer Fachkunde schwierig ist. Hier fehlen tiefere
Untersuchungen Uber den regionalen Bedarf sowie zur branchenspezifischen Nach-
frage. Vorgeschlagen wird daher eine Erhebung zur Regionalverteilung des Be-
darfs und der Bedarfsdeckung. Ziel soll es sein, regionale Kapazitatsengpéasse
erkennen zu kénnen. Wenn solche Engpéasse festgestellt werden: Welche Mdoglich-
keiten gibt es, das Angebot entsprechend den regional unterschiedlichen Bedarfen
Zu steuern?
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Anhang

Anhang 1 Interviewleitfaden fir die Fachgesprache

1 Einfihrung und Hintergrund des Gespréachspartners

Bezugsgruppe definieren:
2 Gegenwart (heute)

2.1 Tatigkeits- und Kompetenzanforderungen (Soll heute)

An Fachkrafte fur Arbeitssicherheit werden je nach der Bedarfslage im konkret zu
betreuenden Betrieb unterschiedliche Anforderungen gestellt. Wenn Sie jetzt an die
Fachkrafte fur Arbeitssicherheit in ihrer Bezugsgruppe insgesamt denken:

1.) Welchen Herausforderungen mussen sich Fachkrafte fur Arbeitssicherheit heute
insbesondere stellen? (zukinftig kommt spater!)

2.) Welche Aufgabenschwerpunkte ergeben sich aus diesen Herausforderungen?
In Formular 1 ,,Aufgabenschwerpunkte und -erfullung® eintragen

3.) Welche Kompetenzen sind erforderlich, um diese Aufgaben wahrnehmen zu
kénnen?

In Formular 2 ,Kompetenzanforderungen und verfiigbare Kompetenzen“ eintra-
gen

2.2 Verfugbare Kompetenzen (Ist heute)

4.) Wie gut erfullen lhrer Einschatzung nach die Sifas insgesamt die genannten Auf-
gabenschwerpunkte? Wie begrinden Sie Ihre Einschatzung?

In Formular 1 ,, Aufgabenschwerpunkte und -erfullung“ erganzen
Aufgabenschwerpunkte durchgehen und einschatzen lassen mit Skala;
begrinden/erlautern lassen.

5.) In wieweit sind Ihrer Einschatzung nach die erforderlichen Kompetenzen bei den
derzeit tatigen Sifas vorhanden?

In Formular 2 ,Kompetenzanforderungen und verfiigbare Kompetenzen* ergéan-
zen:

Kompetenzfelder durchgehen und einschatzen lassen mit  Skala;
begrinden/erlautern lassen.
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2.3 Zeitbedarf (Soll heute)

Der zeitliche Bedarf wird wesentlich von der Bedarfslage der Betriebe orientiert an
der DGUV Vorschrift 2 bestimmt (u. a. Betreuungsmodell, Betriebsgréf3e, Risikopo-
tenzial/Betreuungsgruppe, konkrete Handlungsbedarfe). Ziel ist es, das bundesweite
Gesamtbetreuungsvolumen zu ermitteln.

2.3.1 Zeitlicher Bedarf je nach Modell

2.3.1.1 Anlage 1 (Regelbetreuung bis 10 Beschaftigte)

6.) Gibt es fur die Grundbetreuung (Beratung bei der Gefahrdungsbeurteilung) Vor-
aben bzw. Erfahrungswerte fir den zeitlichen (realen) Bedarf pro Betrieb?

Vorgaben Erfahrungswerte (Schatzungen)

7.) Gibt es fur die anlassbezogene Betreuung (festgelegte Anlasse) Vorgaben bzw.
Erfahrungswerte fur den zeitlichen Bedarf pro Betrieb?

Vorgaben Erfahrungswerte (Schatzungen)

2.3.1.2 Anlage 2 (Regelbetreuung mit mehr als 10 Beschéftigte)

8.) Gibt es fur die Verteilung der Grundbetreuung auf Sifa und BA Vorgaben bzw.
Erfahrungswerte?

Vorgaben Erfahrungswerte (Schatzungen)

9.) Gibt es fur den Umfang des betriebsspezifischen Teils der Betreuung (beson-
ders des Anteils der Sifa) Vorgaben bzw. Erfahrungswerte?

Vorgaben Erfahrungswerte (Schatzungen)

2.3.1.3 Anlage 3 (Alternative Betreuung mit mehr als 10 und bis 30/50 Besch.)

10.)In welchem zeitlichen Umfang sind Sifas im Rahmen der Motivations-, Informa-
tions- und Fortbildungsmalinahmen des Unternehmers beteiligt?

Vorgaben Erfahrungswerte (Schatzungen)

11.)Gibt es fur die bedarfsorientierte Betreuung (insbesondere Beratung bei der
Gefahrdungsbeurteilung; weitere festgelegte Anlasse) zeitliche Vorgaben bzw.
Erfahrungswerte (Stunden pro Betrieb und Jahr)?
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Vorgaben Erfahrungswerte (Schatzungen)

2.3.1.4 Anlage 4 (Kompetenzzentren bis 10 Beschaéftigte)

12.)In welchem zeitlichen Umfang sind Sifas im Rahmen der Motivations-, Informa-
tions- und Fortbildungsmalfinahmen des Unternehmers beteiligt?

Vorgaben Erfahrungswerte (Schatzungen)

13.)Gibt es fur die bedarfsorientierte Betreuung (insbesondere Beratung bei der
Gefahrdungsbeurteilung; weitere festgelegte Anlasse) zeitliche Vorgaben bzw.
Erfahrungswerte (Stunden pro Betrieb und Jahr)?

Vorgaben Erfahrungswerte (Schatzungen)

2.3.2 Wegezeiten

14.)Wie hoch schatzen Sie fiur die Betreuungsmodelle den zuséatzlichen Zeitbedarf
der Sifa fur Wegezeiten prozentual zu ihnrem ASiG-Betreuungsumfang ein?

Anlage 1 (Regelbetreuung bis 10 Beschatftigte): %
Anlage 2 (Regelbetreuung mit mehr als 10 Beschatftigte): %
Anlage 3 (Alternative Betreuung mit mehr als 10 und bis 30/50 Besch.): %
Anlage 4 (Kompetenzzentren bis 10 Beschéftigte): %
Vorgaben Erfahrungswerte (Schatzungen)

Schatzungen madglichst getrennt fir Betreuungsmodelle und UVT-spezifisch
2.3.3 Storeinflisse

Die reale Nachfrage nach ASiG-Betreuung durch Sifas kann durch verschiedene St6-
reinflisse geringer (oder hoher) sein als der nominelle Bedarf nhach DGUV Vor-
schrift 2.

15.)Wie hoch schatzen Sie die Verminderung bzw. Erh6hung des nominellen Be-
darfs durch folgende Einflisse in Prozent ein?

» Betriebsarzt nicht vorhanden/nicht tatig

» Unterstitzung durch andere Professionen wie Arbeitspsychologen, Arbeitshygi-
eniker, Gesundheitsmanager, Eingliederungsmanager, Demografiemanager ...
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» Nicht-Bestellung von Fachkréften fur Arbeitssicherheit

» Bestellung zu wenig/zu viel

» Falsche Ermittlung des Betreuungsbedarfs

» Nicht-Tatigwerden bestellter Fachkrafte fur Arbeitssicherheit

» Beaufschlagung mit anderen Aufgaben innerhalb der Einsatzzeiten als Fachkraft
fur Arbeitssicherheit

Formular 3 ,Einflisse auf die Beeinflussung der realen Nachfrage an ASiG-
Betreuung durch Sifas*

2.3.4 Fortbildung

16.)Das Arbeitssicherheitsgesetz und die DGUV Vorschrift 2 sehen regelmalige
Fortbildung fir Sifas vor, ohne deren Umfang und Inhalt ndher zu regeln. Die
Sifa ist gefordert, diesen Freiraum selbststandig bedarfsgerecht zu gestalten. Das
konnen sein: Seminare, Tagungen, Messen, Literaturstudium, Erfahrungsaus-
tausch usw.

Wie viele Stunden sollten Sifas pro Jahr an Fortbildung mindestens absolvie-
ren?
Stunden pro Jahr = 100 %

2.4 Zeitkapazitat (Ist heute)

Hier geht es um die Frage, welches zeitliche Betreuungsvolumen alle aktuell tatigen
Sifas insgesamt bereitstellen.
Einflussfaktoren:
e Zahl der ausgebildeten Sifas
e davon: Zahl der gegenwartig als Sifa tatigen Sifas
e davon: Umfang der Tatigkeit als Sifa, eingeschrankt durch
» Teilzeittatigkeit

» andere Aufgaben aufR3erhalb der ASiG-Betreuung (z. B. Filhrungsaufgaben ein-
schlie3lich Durchfiihrung der Beurteilung der Arbeitsbedingungen und Unter-
weisungen; weitere Beauftragtenfunktionen wie Gefahrstoffbeauftragter, Brand-
schutzbeauftragter, Qualitditsmanagementbeauftragter, Sicherheits- und Ge-
sundheitsschutzkoordinator nach BaustellV; Durchfihrung von Arbeitsmittelpru-
fungen usw.)

2.4.1 Zahl der gegenwartig als Sifa tatigen Sifas

17.)In welchem Umfang gibt es Sifas, die zwar die Fachkunde als Sifa besitzen, aber
keine Betriebe als Sifa betreuen?

» Im Rahmen des Studiums erworben, aber nicht in die ASiG-Betreuung einge-
stiegen
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» in andere (hoherwertige, lukrativere) Aufgabenfelder gewechselt (z. B. For-
schung/Lehre; Unternehmensberatung)

Schatzung: % der gegenwartig ausgebildeten Sifas

18.)In welchem Umfang werden Sifas Uber das Renteneintrittsalter hinaus in der A-
SiG-Betreuung tatig?

Schatzung: % der gegenwartig ausgebildeten Sifas

In welchem zeitlichen Umfang: % der Vollzeit

2.4.2 Teilzeittatigkeit/Vollzeittatigkeit

Sifas nehmen die ASiIG-Betreuung nicht immer vollzeitlich wahr. Es gibt zahlreiche
Grinde fur eine nur teilzeitliche ASiG-Betreuung:

* Bewusst gewahlte Teilzeittatigkeit (z. B. wegen der Familiensituation)

¢ andere berufliche Aufgaben (andere Funktionen im Betrieb; Freiberuflichkeit)

¢ Freiberuflich: nicht vollzeitliche Nachfrage (in der Region)

19)In  welchem Umfang nehmen Sifas die ASiG-Betreuung wahr?:
Wie viel Prozent der Sifas sind Ihrer Einschatzung nach den folgenden Gruppen
zuzuordnen?

Arbeitszeit ASiG-Betreuung

sehr geringe TZ  weniger TZ mehr TZ Vollzeit Vollzeit mit
Uberst.

0 bis 10 % der 10 bis 40 % der 40 bis 90 % der 90 bis 110 % der mehr als 110 %
Vollzeittatigkeit Vollzeittatigkeit Vollzeittatigkeit Vollzeittatigkeit der Vollzeittatig-
keit

2.4.3 Kapazitatsminderung durch innerhalb der ASiG-Betreuung wahrgenom-
mener anderer Aufgaben

20.)In welchem Umfang nehmen Sifas innerhalb der ASiG-Betreuungszeit Aufgaben
wahr, die eigentlich nicht zur ASiG-Betreuung gehdren?

Typische solcher Aufgaben sind u. a.
» Eigenstandige Durchfiihrung von Gefahrdungsbeurteilungen

» Eigenstandige Durchfiihrung von Unterweisungen
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» Durchfiuihrung des Gefahrstoffmanagements (Erstellung von Gefahrstoffver-
zeichnissen und Betriebsanweisungen)

» Durchfiihrung von Prifungen (nach BetrSichV u. a.)

v

Brandschutz (Erstellung eines Brandschutzkonzepts mit Brandschutzordnung,
Kennzeichnung usw.)

Datenschutz
Strahlenschutz
Objektschutz

Qualitatsmanagement

v Vv Vv v VW

Schatzung: % der gegenwartig tatigen Sifas,

von diesen:
Schéatzung: % der ASiG-Einsatzzeit gehen fir andere Aufgaben
verloren

2.4.4 Bedarfsdeckung

21.)Konnen die derzeit verfigbaren Sifas mit ihrem verfligbaren Betreuungsumfang
den realen Bedarf der Betriebe decken oder gibt es nach Ihrer Wahrnehmung ir-
gendwo Kapazitatsengpéasse?

3 Zukunft

3.1 Kompetenzbedarf: Entwicklung in den nachsten 10 Jahren
22.)Welche Wandlungstrends haben Einfluss auf die ASiG-Betreuung?
Liste ,Megatrends und ihre Auswirkungen auf den ASiG-Betreuungsbedarf*
a. Trend benennen, erlautern und diskutieren

b. Zu welchen Veranderungen bei Aufgaben(schwerpunkten) und Rahmen-
bedingen wird dies in den nachsten 10 Jahren fuhren?

c. Welche besonderen Kompetenzen fordert dies von der Sifa?

3.2 Zeitbedarf: Entwicklung in den nachsten 10 Jahren
Liste ,Megatrends und ihre Auswirkungen auf den ASiG-Betreuungsbedarf”

23.)Wie wirkt sich dies auf die Entwicklung des quantitativen Bedarfs (ASIG-
Einsatzzeit der Sifa) aus?

3.3 Bereitstellung von Kompetenzen in der Zukunft

24.)Welche Konsequenzen/Anforderungen ergeben sich aus den zukinftigen Ent-
wicklungen, will man ihnen bedarfsgerecht gerecht werden?

25.)Welche Ansatzpunkte und Mdoglichkeiten gibt es, damit Sifas auch in der Zukunft
dieser Bedarfsentwicklung gerecht werden kénnen?
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Fur die Ausbildung

Fur die Fortbildung

Andere Professionen
BegleitmaRnahmen (GDA ...)

3.4 Bedarfsdeckung in der Zukunft

Beschreibung des Kapazitatssystems zur Bedarfsdeckung:

* Ausgangspunkt: Personen mit
erforderlicher Ausgangsquali-

Personen mit hinreichender Ausgangsqualifikation we‘“?’e

Tech,,ik
er 3 eic!
Meister Ingenieure G\

fikation (andere Qualifikatio- 0 b R
ne n) Bereitschaft zur Fortbildung und Sifa-Tatigkeit
D
e Bereitschaft und Interesse zur verfiigbare Ausbildungsplitze/-stellen
Ausbildung zur Sifa vor dem L T T A
Hintergrund der Nachfrage auf T I A N N L R R
dem Markt (auch Konkurrenz-
Aufgaben z. B. wg. Fachkraf- N e 4 b 4 b
temangel) R SR o
[
° Verfligbarkeit von  Ausbil- fir ASIG-Betreuung P -y
d u ngsp | atzen verfiigbare Sifas
_Q
° Zeitverzug bis zum Tat|gwe|’_ alters- und krankheitsbed. Ausscheiden
den als Sifa

e Personen mit sicherheitstechnischer Fachkunde

¢ Werden Sifa (Wanne) oder haben andere Aufgaben

e Leck: Sifas wandern ab in andere Aufgaben

¢ Rucklaufschlauch: Reaktivierung als Sifa aus anderen Aufgaben
¢ Gleichzeitig: altersbedingtes, gesundheitsbedingtes Ausscheiden

3.4.1 Verfugbarkeit von Personen mit erforderlicher Ausgangsqualifikation
26.)Gibt es in Zukunft genug Personen mit hinreichender Ausgangsqualifikation?
(Fachkraftemangel)

(Recherche und Abschéatzung der jahrlichen Absolventenzahlen von Meistern, Tech-

nikern und Ingenieuren; Recherche und Abschéatzung der auf dem Arbeitsmarkt vor-

handenen Meister, Techniker und Ingenieure)

3.4.2 Bereitschaft zur Ausbildung zur Sifa

27.)Gibt es zukunftig hinreichende Bereitschaft zur Ausbildung und Téatigkeit als
Sifa?

Einflussfaktoren auf die Bereitschaft zur Ausbildung:

* Wahrnehmung der Ausbildung zur Sifa als Zusatz- und Héherqualifizierung

* Nachfrage auf dem Markt mit entsprechender Vergitung
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¢ Aufwand und zeitliche Dauer der Ausbildung; Kosten der Ausbildung
¢ Rekrutierungsprobleme wg. Fachkraftemangel und lukrativen Alternativaufgaben

3.4.3 Verfugbarkeit an Ausbildungsplatzen

28.)Konnte es zukunftig Probleme bei der Zahl der verfiigbaren Ausbildungsplatze
geben?

(Recherche der Absolventenzahlen und Ausbildungskapazitaten aller Ausbildungs-
trager:

e DGUV; UVT, Hochschulen, Freie Ausbildungstrager (nach BAuA-Liste)
3.4.4 Zeitverzug bis zum Tatigwerden

Dauer von der Nachfragegenerierung bis zur Kapazitatsbereitstellung
3.4.5 Alters- und gesundheitsbedingtes Ausscheiden

Altersspektrum der tatigen Sifas (VDSI-/BFSI-Mitgliedsdaten; Expertenbefragungen

Formular 1: Aufgabenschwerpunkte und -erfillung

Sifa-Aufgaben Erfallungsgrad Begrundung/Erlauterung

gar-  mittel- sehr
nicht maRig gut gut
l |

Formular 2: Kompetenzanforderungen und verfigbare Kompetenzen

Kompetenzanforderungen Erfallungsgrad Begrundung/Erlauterung

gar-  mittel- sehr
nicht  maRig
l |
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Liste , Megatrends und ihre Auswirkungen auf den ASiG-Betreuungshbedarf”

Megatrend

Globalisierung und Re-
gionalisierung

Entgrenzung der Arbeit
und anderer Lebensbe-
reiche

Demografie und Struk-
turwandel bei Beschéf-
tigten

Merkmale

Technisierung und Digitalisierung kommt voran
Internationalisierung (mehrsprachlich)
Handelsabkommen (TTIP, CETA usw.)
international verteilte Wertschopfungsketten

Make or buy Entscheidungen: weniger Wertschdpfung in D, mehr in-
ternationale Zulieferer

immer schnellere Nachfrageerfillung

kundennahe Produktion (viele internationale Standorte, auch im Mit-
telstand)

Produktion und Dienstleistung wachsen zusammen
Flexibilisierung von Arbeitszeit und -ort (,anytime and anyplace®)

flexible Arbeitszeitmodelle, Entkoppelung individueller Arbeitszeiten
und Betriebszeiten

flexible Unternehmens- und Arbeitsstrukturen (Kapazitatsmanage-
ment)

weniger planbare Freizeit

mehr Wochenend-, Abend- und Nachtarbeit (auch wegen vernetzter
Internationalisierung)

stéandige Erreichbarkeit/Bereitschaft
neue Arbeitsformen (Crowdsourcing ...)

Zunahme mobile Arbeit, steigende Mobilitat: hohes Mal3 an selbstge-
steuertem Handeln; Fahigkeiten zur Selbstorganisation gefordert

Einbindung von Solo-Selbststandigen (aus der Cloud) in Wertschop-
fungsprozesse

gesellschaftliche Vielfalt nimmt zu

Zuwanderung, Integration von Fliichtlingen, junge, gut ausgebildete
Migranten

Frauenanteil steigt weiter, v. a. mit héherer Qualifikation; mehr weibl.
Fuhrungskréafte

weniger Jiingere, mehr Altere

Durch schnellere Schul- und Studienabschliisse wird zunehmend
JJunger”in die Arbeitswelt gestartet

Alters-, Geschlechter-, Nationalitdten- und Kultur-Diversity (Beleg-
schaften aus zahleichen Lebensphasen (Altersheterogenitéat), ver-
mehrt multikulturellen Background; feste Interne und lose Externe)

Arbeitnehmermarkt in nachgefragten Berufen (hohe Anspriiche an
Arbeitsbedingungen, Arbeitszeitgestaltung, Familienzeit, Sabbatjahr,
Fortbildung ...)



Megatrend

Digitalisierung

Strukturwandel in der
Arbeitswelt
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Merkmale

e Jobnomaden: projektbezogene Unternehmenswechsel alle 2, 3 Jahre
(nicht selten 15 Arbeitgeber pro Biografie), digital vermittelte Kurz-
zeitjobs (Gig)

e Crowdworking, atypische Arbeitsformen, Work-Live-Balance, prekare
Arbeit

¢ Big Data, Internet der Dinge
e virtuelle und reale Arbeitswelt verschwimmen
e Cyber-physische Produktionssysteme

e Social Media verandert den Konsumenten und damit auch die Unter-
nehmen

¢ vernetzte Industrie 4.0: Produktions- und Digitalwissen zugleich ge-
fragt

o tw. deutlich hdhere Komplexitats-, Abstraktions- und Problemlésean-
forderungen

e Nutzung mobiler Endgeréate im Betrieb
e Web 2.0
o Additive Verfahren

¢ Robotik: enge Zusammenarbeit mit Kollege Roboter fiir schmutzige
und belastende Arbeiten, mehr Assistenzsysteme in der Dienstleistung
(z. B. Pflegeroboter) (dabei dann auch Ironie der Automatisierung)

e Veranderungen in der Mensch-Maschine-Interaktion (Kollaborative
Roboter, Augmented reality, Wearables), Wearables

Uberwachung (Vitaldatenmonitoring) des Menschen (z. B. durch div.
Apps oder ,Uhren*)

e kontinuierlicher Wandel als konstante GroRRe

e RoutineAP (z. B. Buchhaltung) fallen weg, riicklaufige Nachfrage nach
Juristen, Kaufleuten und Wirtschaftswissenschaftler

Polarisierung der Anforderungen (entweder sehr hohe oder sehr nied-
rige Anforderungen)

o starke Nachfrage (Engpass, Fachkraftemangel) nach gut qualifizierten
Technikern, Medienleute, kreative Berufe, Gesundheitsberufe, Bedeu-
tung sozialer Berufe steigt

mehr anspruchsvolle AP mit hoher Komplexitat erfordern vor allem
Problemlésungskompetenz

mehr Geringqualifizierte in Versand und anderen Dienstleistungen,
Zunahme von gering qualifizierten Dienstleistungen, Dienstleistungen
on demand, Solo-Dienstleistungen

e viel Arbeit, geringe Arbeitslosigkeit, aber hohe Qualifizierungsanstren-
gungen erforderlich

Biro- und Arbeitsgemeinschaften auf Zeit, sogenannte ,,Co-Working-
Spaces*

Ubertragbarkeit von Forschungsergebnissen in KMU, Handwerk ist
notwendig



Megatrend

Wertewandel

Entwicklungen im Vor-
schriften- und Regel-

werk, hier insbesondere:
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Merkmale

¢ Veranderungen bei Gefahrdungs- und Belastungsprofilen (weniger
Unfallgefahren, mehr Belastung, bes. psychisch wg steigender Kom-
plexitat usw.)

¢ Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben/Familie

e Gesundheit als Ressource in der Arbeitswelt

Bedeutung von Gesundheit und Pravention nimmt zu

e Pravention 4.0

Unternehmenskultur (u. a. DGUV Arbeitsprogramm)

Risikoakzeptanz

Umgang mit Vielfalt (Teilhabe, Inklusion, Diversitat, Antidiskriminie-
rung)

Nachhaltigkeit wird wichtiger

¢ Novellierung der DGUV Vorschrift 2 bezilglich Aufgabenkatalog, Be-
treuungsgruppenzuordnung, Schutzklauseln der Verteilung zwischen
Sifa/BA

o Ausweitung alternativer Betreuungsmodelle fur Klein- und Mittelbetrie-
be (Kompetenzzentrum; U-Modell bis 100 Besch. und dariber hinaus)

o Offnung der ASiG-Betreuung durch andere Professionen wie Psycho-
logen, Arbeitswissenschaftler, Ergonomen, Arbeitshygieniker usw.

e Veranderungen in der Uberwachung und Beratung der Betriebe durch
Aufsichtspersonal der Unfallversicherungstrager und der Amter fur Ar-
beitsschutz

e zunehmende Anforderungen zur fachkundigen Beratung bei der Beur-
teilung der Arbeitsbedingungen

e Praventionsgesetz: Entwicklungen
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Anhang 2 Fragebogen der Onlinebefragung
TECHNISCHE
UNIVERSITAT
DRESDEN

Onlinebefragung Fachkréfte fiir Arbeitssicherheit

Gibt es gegenwartig genug Fachkréfte fir Arbeitssicherheit? Entsprechen die Kompetenzen der Bedarfslage?
Wird das auch in Zukunft unter den neuen Herausforderungen so sein? Welche Fortbildung ist zukinftig wichtig?
Solche Fragen sollen durch ein Forschungsprojekt im Auftrag der Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin beantwortet werden.

Weitere Informationen zum Forschungsprojekt finden Sie hier.

In dieser Onlinebefragung sollen hierzu Basisdaten erhoben werden. An der Befragung sollen méglichst viele der
derzeit tatigen Fachkréafte flr Arbeitssicherheit teilnehmen. Sie leisten damit einen wichtigen Beitrag fur die Zukunft
der Fachkraft fir Arbeitssicherheit. Geben Sie deshalb den Link zu dieser Befragung gern an andere Fachkréfte fur
Arbeitssicherheit weiter.

Sie kénnen zudem an unserer Verlosung teilnehmen: wir verlosen unter allen Teilnehmern an dieser Cnline-

befragung dreimal die im Oktober erscheinende neue Fassung des Werks ,Arbeitsschutzrecht” mit Kommen-
taren zu den aktuellen Anderungen im Vorschriften- und Regelwerk von Ralf Pieper (1100 Seiten) sowie finf
Exemplare von ,Kommunikation fiur Sicherheitsbeauftragte®.

Sie investieren 10 bis 15 Minuten ihrer kostbaren Zeit. Der Datenschutz ist sichergestellt.

Bei Fragen wenden Sie sich gern an Lisette Hoffmann (TU Dresden, lisette hoffmann@tu-dresden.de)

n fir

v nikatio
Komeme uftragte

Sicherheitsbed

o5 4§

e A1

Weiter

Wie alt sind Sie?

v

Jahre alt

Sie sind ...

@)

weiblich

O

mannlich

Zurtick

Weiter
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Wo haben Sie die Ausbildung zur Sifa absolviert?
Mehrfachnennungen méglich

Grundausbildung
(Ausbildungsstufe | und Il bzw. Branchenspezifische Ausbildung
Kurs A und B) (Ausbildungsstufe Il bzw. Kurs C)

bei der Berufsgenossenschaft meines Betriebs
bei einer anderen Berufsgenossenschaft

Uber den Fernlehrgang der Unfallkasse,
Gemeindeunfallversicherung

im Rahmen meines Studiums
bei einem freien Ausbildungstrager
DGUV/IAG (friher HVBG)

Sonstiger Ausbildungstrager

o000 0 00
o000 0 00

Zuriick Weiter

Bei Auswahl ,bei der Berufsgenossenschaft meines Betriebs” oder ,bei einer ande-
ren Berufsgenossenschaft” fur die Grundausbildung:

Bei welcher Berufsgenossenschaft ist die Grundausbildung erfolgt?

OBG RCI (friher BG Chemie, Bergbau-BG; Leder-BG, Papiermacher-BG, Steinbruchs-BG, Zucker-BG)
OBG Holz und Metall (friher Metall-BGen, Holz-BG, Hitten- und Walzwerks-BG)

OBG ETEM (friher BG Feinmechanik und Elektretechnik, Textil- und Bekleidungs-BG, BG Gas-, Fernwarme- und Wasserwirtschaft, BG
Druck und Papier)

OBG Bau (friher BG Bauen, Tiefbau-BG)

OBGN (fruiher BG Nahrungsmittel und Gastgewerbe, Fleischerei-BG)
OBGHW (friher BG Einzelhandel, GrofZhandels- und Lagerei-BG)

(OBG Verkehr

OVBG (friher Verwaltungs-BG, BG keramische und Glas-Industrie, BG Bahnen)
OBGW (Gesundheitsdienst und Wonhlfahrtspflege)

OSonstiger Ausbildungstrager:

Zurlick Weiter
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Bei Auswahl ,im Rahmen meines Studiums* fur die Grundausbildung:

Bei welcher Hochschule ist die Grundausbildung erfolgt?

OBergische Universitdt Wuppertal

OFachhochschule GieRen-Friedberg

OFachschuIe des Heeres fiir Technik, Aachen
OFernstudieninstitut der Beuth Hochschule fiir Technik Berlin
OHochschuIe Bremerhaven

(OHochschule Furtwangen

OHochschuIe Niederrhein, Krefeld

OHochschuIe Trier

OTechnische Fachhochschule Georg Agricola, Bochum

QO universitat Dresden

OSonstige Hochschule:

Bei Auswahl ,bei einem freien Ausbildungstrager” fir die Grundausbildung:

Bei welchem freien Ausbildungstrdger ist die Grundausbildung erfolgt?

O4safety Arbeitsschutz und Betriebssicherheit, Bad Langensalza

OAFU Alkademie fir Unternehmensgestaltung, Finsterwalde

OEILUME GmbH Arbeitsschutzakademie, Magdeburg

OCEIM GmbH - Gesellschaft fir Consulting, Business und Management mbH. Bexbach
OConcada GmbH, Bonn

OCQ Beratung+Bildung GmbH, Berlin

ODipI_-Ing_ Wolfram Kies VDE, Liebenzell

OELBCAMF‘US - Kompetenzzentrum Handwerkskammer Hamburg
OFﬁrdergemeinschaﬂ der Carl-Engler-Schule Karlsruhe

(OGOR GmbH, Marnheim

OHeinrich-Hertz—Schule, Karlsruhe

OISA - International Security Academy e V., Hattingen

OKaufménnisches Schulungsinstitut Schweppe/Weyers GbR, Hermne

OLehr- und Versuchsgesellschaft fir Qualitat mbH (LVQ), Miilheim

OMpIuS - Managementgesellschaft zur Optimierung von Arbeitsbedingungen mbH, St. Augustin
ORAG Deutsche Steinkohle AG Servicebereich, Bottrop

OSchuIe ABC-Abwehr und Gesetzliche Schutzaufgaben der Bundeswehr V. Inspektion, Sonthofen
OSystemkunzept Gesellschaft fir Systemforschung und Konzeptentwicklung mbH, Kaln
OTechnische Akademie Nord e V., Kiel

OTUV Siid Akademie GmbH Training Center Miinchen

OTUV Akademie GmbH Service-Center Erfurt Unternehmensgruppe TUV Thiiringen, Erfurt
OTUV Rheinland Akademie GmbH, Berlin

OSonstiger Ausbildungstrager:
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Wann haben Sie ihre Ausbildung als Sifa abgeschlossen?

im Jahr

~ B

Sind Sie derzeit als Sifa titig?

Oia
Onein, nicht mehr

Onein, noch nicht

Onein, ich bin nicht Sifa, mdchte aber den Fragebogen einsehen, ohne dass meine Antworten ausgewertet werden

Zurick

Bei Auswahl ,nein, nicht mehr” (danach weiter zu 27 %):

Weiter

Aus welchen Griinden sind Sie nicht mehr als Sifa tétig?

Oaltersbedingles Ausscheiden aus dem Berufsleben
O krankheitshedingtes Ausscheiden
Oandere Aufgaben im Betrieb

Oandere Giberbetriebliche Aufgabe

OSonstiges:

Zuriick

Bei Auswahl ,ja“:

Weiter

Seit wie vielen Jahren sind Sie als Sifa tatig?

Zurtick

Weiter
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Flir wie viele Einsatzstunden pro Jahr sind Sie als Sifa bestellt?
Bei mehreren Bestellungen: Einsatzzeit insgesamt; Mehrfachnennungen méglich
Zur Orientierung: Vollzeit entspricht ca. 1600 Stunden pro Jahr

DAnzahI an bestellten Stunden

Dbestellt ohne festgelegte Einsatzzeit

Wie viele Einsatzstunden sind Sie als Sifa tatséchlich titig?

tatsachliche Einsatzstunden pro Jahr

Zuriick

Weiter

In welcher Beschiftigungsform sind Sie als Sifa tatig?
Mehrfachnennungen méglich

Dangestelll im betreuten Betrieb
Dbeschéﬂigt in einem Uberbetrieblichen sicherheitstechnischen Dienst
Dbeschéﬂigt in einem Dienst eines Unfallversicherungstragers

[Jfreiberufiich als Sifa tatig

Sie betreuen ...
Mehrfachnennungen méglich

D den Betrieb, in dem Sie beschatftigt sind (intern)
|:| andere Betriebe (extern)

Zuriick

Weiter
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Welche der folgenden zuséatzlichen Funktionen iiben Sie neben lhrer derzeitigen Tatigkeit als Sifa aus? Wie viel
Prozent lhrer Arbeitszeit macht dies aus?

Bitte geben Sie den %-Anteil an der tatsdchlichen Arbeitszeit an. Beachten Sie, dass nicht mehr als 100% erreicht werden kénnen.
Mehrfachantworten méglich.

Betriebsleiter/Geschaftsfithrer 0 %
Abteilungsleiter/Meister/sonstige Fiihrungsfunktion 0 %
Bauleitung 0 %
Technischer Leiter 0 %
Sachverstandigentatigkeit 0 %
Beauftragter Qualitdtsmanagement 0 %
Umweltschutzbeauftragter 0 %
Abfallbeauftragter 0 %
Gewasserschutzbeauftragter 0 %
Immissionsschutzbeauftragter 0 %
Gefahrgutbeauftragter 0 %
Strahlenschutzbeauftragter 0 %
Laserschutzbeauftragter 0 %
Starfallbeauftragter 0 %
Beauftragter fir biologische Sicherheit 0 %
Werkssicherheit 0 %
Brandschutzbeauftragter 0 %
Werks-/Betriebsfauerwehr 0 %
Betriebssanitater 0 %
Betrieblicher Ersthelfer 0 %
Betriebsarzt/Arbeitsmediziner 0 %
Datenschutzbeauftragter 0 %
Sozialberater/Sozialarbeiter 0 %
Suchtbeauftragter 0 %
Betriebsrat/Personalrat 0 %
Ausbilder 0 %
Facility-Management 0 %
Betriebliches Vorschlagswesen 0 %
Sicherheits- und Gesundheitsschutzkoordination (SiGeKo) 0 %
Sonstige 0 %

0 %

Oich ibe keine zusatzliche Funktion aus
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Wenn Sie lhre Gesamtarbeitszeit als Sifa im letzten Jahr mit 100 % annehmen: Wie viel Prozent lhrer Arbeitszeit
als Sifa entfallen auf ...
Reihenfolge stellt keine Rangfolge dar!

Einsatz von persdnlicher 'C__
Schutzausristung: auf
Benutzung von persdnlichen
Schutzausriistungen achten

=
S

Erarbeiten von A ] 0 %
Betriebsanweisungen und

Durchfiihren von

Unterweisungen

Uberpriffen von technischen (] ) 0%
Arbeitsmitteln,

Avrbeitsstatten und

Arbeitsplatzen durch

Begehungen und Mitteilung

von Mangeln

Untersuchung von Unfallen 1Y ) 0 %
und arbeitsbedingten
Ursachen von Erkrankungen

-
Eigene vorausschauende (A ] 0 %
Gefahrdungsermittlungen

und -beurteilungen

Beratung des Arbeitgebers |/ ) 0 %
und der Fuhrungskrafte bei

der Beurteilung der

Arbeitsbedingungen als

betriebliches

Gesamtkonzept

Durchfiihrung von ) ) 0 %
Gefahrdungsbeurteilungen

Vorschlagen von (] ) 0 %
sicherheitstechnischen und .

organisatorischen

MalZnahmen zur

Verbesserung der

bestehenden

Arbeitsbedingungen

Unterstiitzen bei der L J 0 %
Entwicklung und Umsetzung -

von Fiihrungsgrund satzen

im Arbeitsschutz, der

Einordnung des

Arbeitsschutzes in die

Aufbau- und

Ablauforganisation

betrieblicher Prozesse

fa .
Mitwirkung bei Planungs-, Q! | 0 %
Investitions- und
Beschaffungsvorgangen

Mitwirken bei der [ ) 0%
Personalentwicklung
(Qualifizierungsplanung usw.)

Unterstiitzen bei ()] J 0%
Baumafinahmen einschl.

Umbau / Mutzungsanderung

von Arbeitsstatten

Unterstiitzen bei der (! J 0%
MNeugestaltung der

Arbeitsorganisation, von

Arbeitsformen u. a.

Teilnahme an ! l 0%
Besprechungen und

Sitzungen zu Themen, die

anderen Teiltatigkeiten nicht

zuordenbar

Eigene Buroorganisation '(_7 ) ) 0%

Fortbildung ! ) 0 %

g 9
Sonstiges L )} 0 %

Total 0 %
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Wenn Sie auf die letzten 3 Jahre zuriickblicken: Wie viele Tage Fortbildung hatten Sie durchschnittlich pro Jahr?

-

Um welche Art von Fortbildung handelte es sich dabei?
Mehrfachnennungen méglich

[[JFachvortrage

D Messebesuche

DFachseminare von freien Anbietern
DFachseminare des Unfallversicherungstragers

DFortbiIdung zur personlichen Weiterentwicklung
(z. B. Arbeitstechniken, soziale Kompetenz, Persénlichkeitsentwicklung, Managementkompetenz)

Nehmen Sie am Fortbildungspunktesystem des VDSI teil?

Oia
Onein

Okenne ich nicht

40%

Wie kompetent fiihlen Sie sich zur Beratung zu folgenden Themen? Ich fiihle mich hierzu ...
Mehrfachnennungen sind moglich

weniger
sehr kompetent kompetent kompetent nicht kompetent

Beratung zu psychischen Belastungen

Beratung zur Erstellung und Umsetzung eines Gesamtkonzepts
zur Beurteilung der Arbeitsbedingungen

Beratung zu mobiler und instationdrer Tatigkeit

Beratung in Planungsprozessen (Neubeschaffung.
Baumagnahmen)

Beratung zur Integration des Arbeitsschutzes in das betriebliche
Management(system)

Beratung zur arbeitsschutzgerechten Unternehmenskultur

Beratung zur Gesundheitsforderung, zum
Gesundheitsmanagement, zum Praventionsgesetz

Beratung zur Umsetzung der Anforderungen zum
Gefahrstoffmanagement

Beratung zum Einsatz neuer Technologien (z B. Einsatz mobiler
Kommunikationssysteme, )

Beratung zu neuen Vorschriften (z. B. BetrSichV, GefStoffv,
ArbStattyv)

Beratung zu komplexen, vernetzten Anlagen

Beratung zur Ergonomie &lterer Beschaftigter

OO0 OO OO0 OO0OO0O0
OO0 OO OO0 O0OO0O0
000 OO OO0 OO0OO0O0
OO0 OO OO0 O0OO0O0
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Wie gut sind die folgenden Fertigkeiten bei lhnen ausgepragt?
Hier geht es nicht um die Rahmenbedingungen im Betrieb!

Ich kann mit Beschdftigten Giber
Arbeitsschutz reden.

Mit Fithrungskraften kann ich auf
Augenhohe uber Arbeitsschutzthemen
sprechen.

Ich bin in der Lage, mit der
Geschaftsfithrung iiber
Arbeitsschutzthemen zu kommunizieren.

Konflikte mit Kooperationspartnern kann
ich konstruktiv losen.

Es ist meine Starke, mit Argumenten zu
uberzeugen.

Ich bin ein Teamplayer.

Ich kann andere so beraten, dass sie
eigene Losungen fir ihre Fragestellungen
entwickeln.

Ich kann Konzepte und Plane entwickeln.

In Anwendungsféllen kann ich
systematisch vorgehen.

Ich kann Arbeitssysteme analysieren.

Ich kann die Ursachen von Problemen
ermitteln und Vorschlédge fiir Losungen
machen.

Ich kenne mich aus bei der Recherche
relevanter Vorschriften, Regeln und
Literatur.

Ich kann mich flexible an der Bedarfslage
des Betriebs orientieren.

Ich bin in der Lage, immer noch
dazuzulernen.

Ich kann Initiative ergreifen.

Ich kann mein Handeln kritisch iiberpriifen
und daraus konstruktive Schliisse ziehen.

Ich kann Prioritdten setzen.

Ich kann meine eigene Arbeit selbst
organisieren.

Ich kann Ziele formulieren, vereinbaren
und bei der Realisierung zielstrebig
verfolgen.

Zurick

Skala:

* = gar nicht

* * = weniger gut
* %k k = mittel

* kK k  =gut
* % % % % = sehr gut

Weiter
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Was hat ihrer Einschatzung nach zukiinftig Einfluss auf ihre Tatigkeit als Sifa?
Mehrfachnennungen mdglich

keinen geringen starken sehr starken wei ich
Einfluss Einfluss Einfluss Einfluss nicht
Technologische Entwicklung (z. B. Automatisierung, Roboter, O O o O O

neue Werkstoffe und Verfahren)

Veranderungen im Leistungsangebot des Unternehmens (z. B.
Dienstleistungen, neue Geschéftsfelder)

Veranderungen der Unternehmensorganisation (z. B.
Zusammenschlisse, Verkauf von Unternehmensteilen)

Internationale Ausrichtung des Unternehmens, Globalisierung
Demografischer Wandel
Flexible Arbeitsformen und Arbeitszeiten

Anderungen von Vorschriften und Regeln (Staatliche
Vorschriften und Regeln und auch Vorschriften der
Unfallversicherungstréger)

Managementsysteme (z. B. Gesundheitsmanagement)

Beteiligung anderer Professionen im Arbeitsschutz (z. B.
Pédagogen, Chemiker, Psychologen, Physiotherapeuten)

OO0 O OO0 O O
OO O OO0 O O
OO0 O OO0 O O
OO0 O OO0 O O
OO0 O OO0 O O

Zurtick Weiter

Wie stark stimmen Sie folgenden Aussagen zu?
Bitte kreuzen Sie die Antwortalternative an, die Ihrer Meinung am besten entspricht. Wenn Sie mehrere Betriebe betreuen, geben Sie bitte den
Durchschnittswert an.

stimmt stimmt stimmt stimmt gar
stimmt véllig Oberwiegend teilweise weniger nicht
Ich habe als Sifa geniigend Zeit zur Verfligung, um alle
wichtigen Aufgaben sachgerecht zu erfiillen. O o O o o
Ich muss als Sifa ausschlieRlich Tatigkeiten durchfiihren, die zu
meinem Aufgabengebiet gehdren. O o O o o
Ich habe als Sifa ausreichende Méglichkeiten und Mittel, um O o O o o

Anweisungen durchfiihren zu kénnen.

Zurlick Weiter
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Wie viele Mitarbeiter sind in dem von lhnen (hauptsachlich) betreuten Betrieb tatig?
Anmerkung: Falls Sie in einem Tochterunternehmen tétig sind, dann betrachten Sie dieses bitte als Ihren Betrieb

Anzahl an Mitarbeitern

Zu welcher Branche gehort der (hauptsachlich) betreute Betrieb?
Wéhlen Sie aus der Liste aus.

Zurlck Weiter

Wie verteilt sich ihre Gesamtbetreuungszeit im (hauptsachlich) betreuten Betrieb auf Grundbetreuung und
betriebsspezifischem Teil der sicherheitstechnischen Betreuung nach DGUV Vorschrift 2?7

Grundbetreuung / ) 0 %
Betriebsspezifische ( . ) 0 %
Betreuung

Total 0 %

Zurlick Weiter

Wie ist im (hauptsachlich) betreuten Betrieb die reale zeitliche Verteilung der Grundbetreuung zwischen
Fachkraft fur Arbeitssicherheit und Betriebsarzt?

Fachkraft fiir Arbsitssicherheit (| ) 0 %

Betriebsarzt ()] ) 0%
Total 0 %

Zurlick Weiter
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Wie ist das zeitliche Verhaltnis von Wegezeiten und den echten Einsatzzeiten?

Wegezeiten (L ) 0 %
Einsatzzeiten ) 0%
Total 0 %

Zurlck Weiter

Bei welchem Unfallversicherungstrager ist der (hauptsachlich) betreute Betrieb Mitglied?
Wahlen Sie aus der Liste aus.

—_ M

Zurlck Weiter

Welchen hochsten Berufsabschluss haben Sie?

OPromotion

Olngenieunvissenschaﬂliche Ausbildung
Oanderes abgeschlossenes Studium

OMeister. meisterahnliche Qualifikation; Techniker
OBerufsausbildung ohne weiteren Abschluss

Oohne Berufsabschluss

Zurick Weiter
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Bei Auswahl ,Ingenieurwissenschaftliche Ausbildung®:

Uber welche Ingenieurwissenschaftliche Ausbildung verfiigen Sie?

(O (Diplom-)ingenieur (Universitat)
Olngenieur (FH oder &hnliche)

OBacheIor
OMaster

Zuruck Weiter

Bei Auswahl: ,anderes abgeschlossenes Studium*:

Uber welchen Studienabschluss verfiigen Sie?

OBacheIor
OMaster
OMagister
ODipIom

Zuruck Weiter

Uber welchen Zugang haben Sie an der Online-Befragung teilgenommen?

(O sifa Community Newsletter
OSifa—Page

Qvosi

QOprFsi

ONewsIetter Prévention-Online

ONewsIetter des Fernlehrgangs

ONewsIetter der Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung (DGUV)
ONewsIetter eines Unfallversicherungstréger

ONewsIetter der BAUA (Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin)

o Sonstiges:

Zurlick Weiter
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Wir danken lhnen herzlich fiir die Teilnahme an dieser Onlinebefragung!

Wenn Sie an unserer Verlosung teilnehmen mochten, geben Sie bitte lhre E-Mail-Adresse an, iiber die wir sie bei
einem Gewinn kontaktieren konnen. Die E-Mail-Adressen werden zum Zwecke des Datenschutzes von lhren
anderen Angaben getrennt und nur fur die Verlosung verwendet.

E-Mail-Adresse

Bitte helfen Sie uns, dass wir méglichst viele Sifas erreichen und senden Sie den folgenden Link an die Sifas in Ihrem Umfeld:
http:/fww3.unipark.de/uc/SIFA/2016/

Zuriick | Weiter |

TECHNISCHE
UNIVERSITAT
DRESDEN

100%

Ihre Daten wurden erfolgreich gespeichert. Sie kénnen das Umfragefenster jetzt schlieen.
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Anhang 3 Unternehmens- und Beschéftigtendaten sowie
Merkmale der Betreuungsmodelle nach
Unfallversicherungstrager

Berufsgenossenschaft Rohstoffe und chemische Industrie (BG RCI)

Die BG RCI ist durch Fusion der Bergbau-BG, BG der chemischen Industrie, Leder-
industrie-BG, Papiermacher-BG, Steinbruchs-BG und Zucker-BG am 1.1.2010 ent-
standen. Neben der Regelbetreuung bietet sie die alternative Betreuung nach Anla-
ge 3 der DGUV Vorschrift 2 fiir alle Mitgliedsbetriebe bis 50 Beschaftigte an, fir die
ein eigener Uberbetrieblichen Dienst betrieben wird. Er steht den Betrieben der alter-
nativen Betreuung auf der Basis der Mitgliederumlage zur Verfigung.

Nach den Mitgliedsdaten der DGUV waren 2015 bei der BG RCI 35.300 Unterneh-
men mit 1.180.000 abhangig beschéftigten Vollarbeitern versichert. Die Zahl der Un-
ternehmen ohne abhangig Beschaftigte ist vernachlassigbar gering. Fur die Vertei-
lung der Unternehmen und Vollarbeiter auf die Betreuungsmodelle und die Betreu-
ungsgruppen nahm die BG RCI Abschatzungen anhand der Mitgliederdaten und Da-
ten zur alternativen Betreuung vor.

Danach verteilen sich die Unternehmen und Vollarbeiter wie folgt auf die nach DGUV
Vorschrift 2 der BG RCI verfugbaren Betreuungsmodelle (vgl. Anh. 3, Tab. 1):

¢ Regelbetreuung fur Unternehmen mit bis zu 10 Beschaftigten (DGUV Vorschrift 2,
Anlage 1): 10.000 Unternehmen mit 40.000 abhangig beschaftigten Vollarbeitern

¢ Regelbetreuung fur Unternehmen mit mehr als 10 Beschaftigten (DGUV Vor-
schrift 2, Anlage 2): 13.300 Mitgliedsunternehmen mit 1.040.000 Vollarbeitern sind
nach Anlage 2 zu betreuen. Davon fallen Unternehmen mit 120.000 Vollarbeitern
in die Betreuungsgruppe I, mit 820.000 Vollarbeitern in die Betreuungsgruppe I
und mit 100.000 Vollarbeitern in die Betreuungsgruppe lll.

¢ Alternative Betreuung (DGUV Vorschrift 2, Anlage 3): Die alternative Betreuung
haben bei der BG RCI insgesamt 12.000 Unternehmen mit zusammen 100.000
Vollarbeitern gewabhilt.

% Die Anzahl der Beschéftigten errechnet sich dabei nach Anhang 1 zur DGUV Vorschrift 2.
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Anh. 3, Tab.1  Verteilung der bei der BG RCI versicherten Unternehmen und ab-
hangig beschaftigten Vollarbeiter auf die zugelassenen Betreu-

ungsmodelle
Anzahl Anzahl
DGUV Vorschrift 2 der BG RCI Unternehmen Vollarbeiter
(gerundet) (gerundet)

Gesamt 35.300 1.180.000
Anlage 1 (Regelbetreuung bis 10 Beschaftigte) 10.000 40.000
Anlage 2 (Regelbetreuung mit mehr als 10 Beschaftigte) 13.300 1.040.000
e davon: Betreuungsgruppe | (2,5 h/a Beschaftigtem) 120.000
e davon: Betreuungsgruppe Il (1,5 h/a Beschaftigtem) 820.000
« davon: Betreuungsgruppe Il (0,5 h/a Beschaftigtem) 100.000
Anlage 3 (Alternative Betreuung bis 20/30/50 Beschaftigte) 12.000 100.000

Berufsgenossenschaft Holz und Metall (BGHM)

BGHM ist am 1.1.2011 durch Fusion der Hutten- und Walzwerks-BG, Maschinenbau-
und Metall-BG, BG Metall Nord Siid und Holz-BG entstanden.

Neben der Regelbetreuung bietet sie fur Mitgliedsbetriebe bis 50 Beschaftigte die
alternative Betreuung nach Anlage 3 der DGUV Vorschrift 2. Nach einem eintéagigen
Einfuhrungsseminar kénnen die Unternehmer zwischen einem zweitagigen Seminar
oder einem 15-stindigen Fernlehrgang mit schriftlicher Prifung wahlen. Nach der
Durchfihrung der Gefahrdungsbeurteilung im eigenen Betrieb erfolgt ein Abschluss-
gesprach mit einem Mitarbeiter der BGHM und die Ausgabe des Zertifikats, wenn der
Zeitrahmen von 2 Jahren eingehalten wurde. AnschlieRend sind alle 5 Jahre mindes-
tens halbtagige Fortbildungsseminare zu besuchen.

Fur die Auswertung stand die Statistik der BGHM fir den SUGA 2011 mit differen-
zierten Angaben zur Zahl der Unternehmen und Vollarbeitern nach Betriebsgrof3en-
klassen und Branchen sowie eine spezielle Auswertung zur Teilnahme an der alter-
nativen Betreuung aus der Aufsichtstatigkeit zur Verfigung.

Im Jahr 2011 waren nach den Mitgliedsdaten fur den Bericht ,Sicherheit und Ge-
sundheit bei der Arbeit 2011 bei der BGHM 208.000 Unternehmen mit 3,9 Mio. ab-
hangig beschéftigten Vollarbeitern versichert (DGUV 2011). Hiervon haben 26.000
Unternehmen keine abhéngig Beschéftigten.

Die Verteilung der Unternehmen und Beschaftigten auf die Betreuungsmodelle und
Betreuungsgruppen nach der DGUV Vorschrift 2 kann hier wegen der nicht erteilten
Freigabe durch die BGHM nicht veroffentlicht werden.
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Anh. 3, Tab. 2 Nicht veroffentlichte Verteilung der bei der BGHM versicherten
Unternehmen und abhangig beschaftigten Vollarbeiter auf die zu-
gelassenen Betreuungsmodelle

Anzahl Anzahl

DGUV Vorschrift 2 der BGHM Unternehmen Vollarbeiter

(gerundet) (gerundet)
Gesamt 182.000 3.900.000
Anlage 1 (Regelbetreuung bis 10 Beschaftigte) 128.000 370.000
Anlage 2 (Regelbetreuung mit mehr als 10 Beschaftigte) 42.000 3.390.000
e davon: Betreuungsgruppe | (2,5 h/a Beschaftigtem) 155.000
e davon: Betreuungsgruppe Il (1,5 h/a Beschaftigtem) 2.900.000
« davon: Betreuungsgruppe Il (0,5 h/a Beschaftigtem) 335.000
Anlage 3 (Alternative Betreuung bis 20/30/50 Beschaftigte) 12.000 140.000

Berufsgenossenschaft Energie Textil Elektro Medienerzeugnisse (BG ETEM)

Die BG ETEM entstand zum 1.1.2010 in Schritten durch Fusion der friheren BG der
Feinmechanik und Elektrotechnik, der Textil- und Bekleidungs-BG, der BG der Gas-,
Fernwarme- und Wasserwirtschaft und der BG Druck und Papierverarbeitung.

Die DGUV Vorschrift 2 der BG ETEM sieht neben der Regelbetreuung die alternative
Betreuung nach Anlage 3 vor, fur die einheitliche Standards fir alle Branchen der BG
ETEM bestehen. Zugelassen sind alle Mitgliedsunternehmen mit bis zu 50 Beschéf-
tigten. Fur die Motivations-, Informations- und Fortbildungsmafinahmen sind je nach
Branche zwischen 8 und 40 Lehreinheiten meist in 1 bis 2 Prasenzseminaren oder
per Fernlehrgang (ohne Prasenz) zu absolvieren. An FortbildungsmafRnahmen muss
der Unternehmer alle 3 bzw. 5 Jahre mit mindestens 2 bis 8 Lehreinheiten teilneh-
men.

Im Jahr 2015 waren nach den Mitgliedsdaten fiur den Bericht ,Sicherheit und Ge-
sundheit bei der Arbeit 2015“ 218.000 Unternehmen Mitglied bei der BG ETEM
(DGUV 2015). Nach Auswertung der Mitgliederstatistik sind rund 140.000 Unterneh-
men mit 2,99 Mio. abhangig beschéftigten Vollarbeitern nach dem Arbeitssicher-
heitsgesetz betreuungspflichtig, die sich wie folgt auf die nach DGUV Vorschrift 2 der
BG ETEM verfiigbaren Betreuungsmodelle verteilen (vgl. Anh. 3, Tab. 3):

¢ Regelbetreuung fur Unternehmen mit bis zu 10 Beschaftigten (DGUV Vorschrift 2,
Anlage 1): 29.000 Unternehmen mit ca. 100.000 Vollarbeitern

¢ Regelbetreuung fur Unternehmen mit mehr als 10 Beschaftigten (DGUV Vor-
schrift 2, Anlage 2): 17.000 Mitgliedsunternehmen mit ca. 2,3 Mio. Vollarbeitern
sind nach Anlage 2 zu betreuen. Nach Expertenschatzung auf der Basis der Ver-
teilung der Unternehmen auf die Wirtschaftszweige fallen davon Unternehmen mit
120.000 Vollarbeitern in die Betreuungsgruppe I, mit ca. 1,4 Mio. Vollarbeitern in
die Betreuungsgruppe Il und mit ca. 820.000 Vollarbeitern in die Betreuungsgrup-
pe Il
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¢ Alternative Betreuung fir Unternehmen mit bis zu 50 Vollzeit-Beschaftigten
(DGUV Vorschrift 2, Anlage 3): 94.000 Unternehmen mit zusammen 550.000 Voll-
arbeitern haben die alternative Betreuung gewabhilt.

Anh. 3, Tab.3  Verteilung der bei der BG ETEM versicherten Unternehmen und
abhangig beschaftigten Vollarbeitern auf die zugelassenen Be-
treuungsmodelle

Anzahl Anzahl
DGUV Vorschrift 2 der BG ETEM Unternehmen  Vollarbeiter
(gerundet) (gerundet)

Gesamt 140.000 2.990.000
Anlage 1 (Regelbetreuung bis 10 Beschaftigte) 29.000 100.000
Anlage 2 (Regelbetreuung mit mehr als 10 Beschaftigte) 17.000 2.340.000
e davon: Betreuungsgruppe | (2,5 h/a Beschaftigtem) 120.000
o davon: Betreuungsgruppe Il (1,5 h/a Beschéftigtem) 1.400.000
« davon: Betreuungsgruppe Il (0,5 h/a Beschéftigtem) 820.000
Anlage 3 (Alternative Betreuung bis 50 Beschaftigte) 94.000 550.000

Berufsgenossenschaft der Bauwirtschaft (BG Bau)

Die BG Bau bietet fur Kleinstunternehmen mit bis zu 10 Beschaftigten alternativ zur
Regelbetreuung nach Anlage 1 der DGUV Vorschrift 2 die Betreuung durch aner-
kannte Kompetenzzentren nach Anlage 4 der DGUV Vorschrift 2 an. Das Kompe-
tenzzentrum fahrt fir den Unternehmer Motivations- und Informationsmafl3nahmen im
Umfang von 8 Prasenzlehreinheiten sowie Selbstlerneinheiten mit Lernerfolgskontrol-
len durch. AnschlieBend kann der Unternehmer Uber die bedarfsgerechte Betreuung
selbst entscheiden, muss sich aber bei festgelegten Anlassen durch das Kompe-
tenzzentrum betreuen lassen.

Fur groBere Unternehmen mit mehr als 10 Beschaftigten gilt die Regelbetreuung
nach Anlage 2 der DGUV Vorschrift 2 oder fir Unternehmen bis 50 Beschéftigten die
alternative Betreuung nach Anlage 3 der DGUV Vorschrift 2. Fir diese muss der mit-
arbeitende Unternehmer an Motivations-, Informations- und Fortbildungsmal3nahmen
mit 24 Prasenzlehreinheiten und 8 Selbstlerneinheiten sowie dreijahrlich 8 Fortbil-
dungslehreinheiten teilnehmen.

Entsprechend den Regelungen in 8 2 DGUV Vorschrift 2 kénnen auch Unternehmen
mit bis zu 10 Beschéftigten die alternative Betreuung nach Anlage 3 wahlen. Da je-
doch der Aufwand fur die Motivations-, Informations- und FortbildungsmalRnahmen
deutlich hoher ist, wahlen praktisch alle Unternehmen mit bis zu 10 Beschaftigten die
Betreuung durch das Kompetenzzentrum nach Anlage 4.

Die BG Bau betreibt einen eigenen arbeitsmedizinisch-sicherheitstechnischen Dienst
(ASD), von dem alle Mitgliedsbetriebe finanziert durch eine separate Umlage betreut



260

werden, die nicht eine anderweitige Betreuung nachweisen. Der ASD deckt alle Be-
treuungsmodelle ab.

Die Baubranche ist durch eine hohe Fluktuation der Mitgliedsunternehmen gekenn-
zeichnet. Jahrlich kommen 40.000 (meist kleine) Unternehmen neu hinzu (knapp
13 % der Mitgliedsunternehmen) und etwa ebenso viele schliel3en.

Im Jahre 2015 waren nach den von der BG Bau zur Verfigung gestellten Mitglieder-
daten 276.557 Unternehmen mit 1,83 Mio. abhangig beschaftigten Vollarbeitern ver-
sichert. Fur die Verteilung der Unternehmen und Vollarbeiter auf die Betreuungsmo-
delle und die Betreuungsgruppen nahm die BG Bau Abschatzungen anhand der Mit-
gliederdaten und Daten zur alternativen Betreuung vor. (Vgl. Anh. 3, Tab. 4):

Regelbetreuung fir Unternehmen mit bis zu 10 Beschaftigten (DGUV Vorschrift 2,
Anlage 1): 78.157 Unternehmen mit 138.246 Vollarbeitern

Regelbetreuung fur Unternehmen mit mehr als 10 Beschaftigten (DGUV Vor-
schrift 2, Anlage 2): 12.500 Mitgliedsunternehmen mit 990.000 Vollarbeitern; nach
expertengestitzten Hochrechnungen auf der Basis der Wirtschaftszweige sind
274.000 Vollarbeiter nach Betreuungsgruppe |, 401.000 Vollarbeiter nach der Be-
treuungsgruppe Il und 315.000 Vollarbeiter in die Betreuungsgruppe Il zu be-
treuen.

Alternative Betreuung fur Unternehmen mit bis mehr als 10 und zu 50 Beschaftig-
ten (DGUV Vorschrift 2, Anlage 3): 10.400 Unternehmen mit zusammen 270.000
Vollarbeitern haben die alternative Betreuung gewahlt.

Kompetenzzentrum (DGUV Vorschrift 2, Anlage 4): Dem Kompetenzzentrum sind
175.000 Unternehmen mit 440.000 Vollarbeitern angeschlossen.

Anh. 3, Tab. 4  Verteilung der bei der BG Bau versicherten Unternehmen und ab-

hangig beschaftigte Vollarbeiter auf die zugelassenen Betreu-

ungsmodelle
Anzahl Anzahl

DGUV Vorschrift 2 der BG Bau Unternehmen Vollarbeiter

(gerundet) (gerundet)
Gesamt 276.557 1.838.246
Anlage 1 (Regelbetreuung bis 10 Beschaftigte) 78.157 138.246
Anlage 2 (Regelbetreuung mit mehr als 10 Beschaftigte) 12.500 990.000
e davon: Betreuungsgruppe | (2,5 h/a Beschaftigtem) 274.000
o davon: Betreuungsgruppe Il (1,5 h/a Beschéftigtem) 401.000
« davon: Betreuungsgruppe Il (0,5 h/a Beschaftigtem) 315.000
Anlage 3 (Alt. Betreu. mit mehr als 10 und bis 50 Beschaftigte) 10.400 270.000

Anlage 4 (Kompetenzzentrum bis 10 Beschaftigte) 175.000 440.000
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Berufsgenossenschaft Nahrungsmittel und Gastgewerbe (BGN)

Die BGN bietet fur Kleinstunternehmen mit bis zu 10 Beschéftigten alternativ zur Re-
gelbetreuung nach Anlage 1 der DGUV Vorschrift 2 die Betreuung durch anerkannte
Kompetenzzentren nach Anlage 4 der DGUV Vorschrift 2 an. Die durchzufihrenden
Motivations-, Informations- und FortbildungsmalRnahmen fir den Unternehmer um-
fassen in der Betreuungsgruppe | mindestens 16 Prasenzlehreinheiten und eine wei-
tere Informationsmaf3nahme, die innerhalb von 3 Jahren wahrzunehmen ist. Weiter-
hin sind FortbildungsmalRnahmen im Umfang von 8 Lehreinheiten innerhalb von 3
bzw. 16 Lehreinheiten innerhalb von 5 Jahren vorgesehen. Fir die Betreuungsgrup-
pen Il und Il erfolgt die Motivationsmalinahme Uber Fernlehrgange bzw. ein 8
Lehreinheiten umfassendes Prasenzseminar. Uber die bedarfsgerechte Betreuung
kann der Unternehmer selbst entscheiden, muss sich aber bei festgelegten Anlassen
durch das Kompetenzzentrum betreuen lassen.

Fur grolBere Unternehmen mit mehr als 10 Beschaftigten gilt die Regelbetreuung
nach Anlage 2 der DGUV Vorschrift 2 oder fir Unternehmen bis 50 Beschéftigten die
alternative Betreuung nach Anlage 3 der DGUV Vorschrift 2. Die Motivations- und
InformationsmalRnahmen fir den Unternehmer im Rahmen der alternativen Betreu-
ung entsprechen fir alle drei Betreuungsgruppen denen der Betreuung durch Kom-
petenzzentren nach Anlage 4 der DGUV Vorschrift 2 der Betreuungsgruppe I.

Der Unternehmer hat 6 Monate Zeit, sich einem fir ihn mdglichen Betreuungsmodell
anzuschlie3en. Weist er bis dahin keine Betreuung nach, erfolgt die Betreuung nach
Satzungsregelung der BGN automatisch durch den eigenen Arbeitsmedizinischen
und Sicherheitstechnischen Dienst (ASD) der BGN.

Auch das Nahrungsmittel- und Gastgewerbe ist durch starke Fluktuation gekenn-
zeichnet. Jahrlich kommen 30.000 bis 40.000 (meist kleine) Unternehmen neu hinzu
(ca. 15 bis 20 % der Mitgliedsunternehmen) und etwa genauso viele schlie3en. Die-
se Unternehmen sind zwar betreuungspflichtig, kbnnen aber in den ersten 6 Monaten
haufig noch nicht einem Betreuungsmodell zugeordnet werden.

Nach den Mitgliederdaten fiir den ,Bericht zu Sicherheit und Gesundheit bei der Ar-
beit 2011“ sind bei der BGN 242.000 Unternehmen mit 1,9 Mio. abhangig beschaftig-
ten Vollarbeitern nach dem Arbeitssicherheitsgesetz betreuungspflichtig (DGUV
2011). Fur die Verteilung der Unternehmen und Vollarbeiter auf die Betreuungsmo-
delle hat die BGN eine Auswertung der Mitgliederstatistik durchgefuhrt. Die Unter-
nehmen verteilen sich wie folgt auf die nach DGUV Vorschrift 2 der BGN verflgbaren
Betreuungsmodelle (vgl. Anh. 3, Tab. 5):
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Anh. 3, Tab.5  Verteilung der bei der BGN versicherten Unternehmen und ab-
hangig beschaftigten Vollarbeiter auf die zugelassenen Betreu-

ungsmodelle
Anzahl Anzahl

DGUV Vorschrift 2 der BGN Unternehmen Vollarbeiter

(gerundet) (gerundet)
Gesamt 242.000 1.934.000
Anlage 1 (Regelbetreuung bis 10 Beschaftigte) 72.000 158.000
Anlage 2 (Regelbetreuung mit mehr als 10 Beschaftigte) 21.000 1.298.000
e davon: Betreuungsgruppe | (2,5 h/a Beschaftigtem) 12.500
e davon: Betreuungsgruppe Il (1,5 h/a Beschaftigtem) 1.244.500
« davon: Betreuungsgruppe Il (0,5 h/a Beschaftigtem) 41.000
Anlage 3 (Alt. Betreu. bis 50 Beschaftigte) 12.000 200.000
Anlage 4 (Kompetenzzentrum bis 10 Beschaftigte) 137.000 278.000

¢ Regelbetreuung fur Unternehmen mit bis zu 10 Beschaftigten (DGUV Vorschrift 2,
Anlage 1): 72.000 Unternehmen mit 158.000 Vollarbeitern

¢ Regelbetreuung fur Unternehmen mit mehr als 10 Beschaftigten (DGUV Vor-
schrift 2, Anlage 2): 21.000 Mitgliedsunternehmen mit 1.298.000 Vollarbeitern; da-
von entfallen nach expertengestitzter Zuordnung der Mitgliedsdaten zu den Wirt-
schaftszweigen 12.500 Vollarbeiter auf die Betreuungsgruppe 1, 1.244.500 Vollar-
beiter auf die Betreuungsgruppe Il und 41.000 Vollarbeiter auf die Betreuungs-

gruppe Il

e Alternative Betreuung fur Unternehmen mit bis mehr als 10 und zu 50 Beschaftig-
ten (DGUV Vorschrift 2, Anlage 3): 12.000 Unternehmen mit zusammen 200.000
Vollarbeitern haben die alternative Betreuung gewahlt.

e Kompetenzzentrum (DGUV Vorschrift 2, Anlage 4): 137.000 Unternehmen mit
278.000 Vollarbeitern sind anerkannten Kompetenzzentren angeschlossen.

Berufsgenossenschaft Handel und Warenlogistik (BGHW)

Die BGHW bietet fur Kleinstunternehmen mit bis zu 10 Beschaftigten alternativ zur
Regelbetreuung nach Anlage 1 der DGUV Vorschrift 2 die Betreuung durch aner-
kannte Kompetenzzentren nach Anlage 4 der DGUV Vorschrift 2 an. Hierflr hat der
Unternehmer Motivations-, Informations- und Fortbildungsmal3ihahmen als von der
BGHW vorgegebene Selbstlernmalinahme im Umfang von 8 Lerneinheiten zu absol-
vieren, die mit einer Wirkungskontrolle abschliel3en. Anschlielend kann der Unter-
nehmer Uber die bedarfsgerechte Betreuung selbst entscheiden, muss sich aber bei
festgelegten Anlassen durch das Kompetenzzentrum betreuen lassen, das sowohl
die betriebsarztliche als auch die sicherheitstechnische Betreuung anbietet. Der Un-
ternehmer muss zudem nachweisen, dass er alle 5 Jahre an einer anerkannten Fort-
bildungsmalinahme teilgenommen hat.
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Fur groBere Unternehmen mit mehr als 10 Beschaftigten gilt die Regelbetreuung
nach Anlage 2 der DGUV Vorschrift 2 oder fir Unternehmen bis 30 Beschéftigten die
alternative Betreuung nach Anlage 3 der DGUV Vorschrift 2. Unternehmer, die statt
der Regelbetreuung dieses Modell wahlen wollen, nehmen an Motivations-, Informa-
tions- und FortbildungsmalRnahmen als von der BGHW vorgegebenen Selbstlern-
mafl3nahme im Umfang von 8 Lerneinheiten teil, die mit einer Wirkungskontrolle ab-
schlielBen. Unternehmer der Gruppe Il gemald Anlage 2, Abschnitt 4 der DGUV Vor-
schrift 2 haben zusatzlich an einem Prasenzseminar von 8 Lehreinheiten teilzuneh-
men. AnschlieBend kann der Unternehmer Uber die bedarfsgerechte Betreuung
selbst entscheiden, muss sich aber bei festgelegten Anlassen erforderlichenfalls
durch eine Fachkraft flr Arbeitssicherheit oder einen Betriebsarzt bzw. bei spezifi-
schen Fachthemen durch eine Person mit spezieller anlassbezogener Fachkunde
betreuen lassen. Der Unternehmer muss zudem nachweisen, dass er alle 5 Jahre an
einer anerkannten Fortbildungsmal3hahme teilgenommen hat, wobei fir die Unter-
nehmen der Gruppe Il ein Mindestumfang von 4 Lehreinheiten vorgesehen ist.

Auch bei der BGHW besteht eine hohe Fluktuation. Jedes Jahr schliel3en ca. 30.000
- 40.000 Mitgliedsunternehmen und es kommen auch ca. 30.000 - 40.000 neue Mit-
gliedsunternehmen dazu. Zahlreiche Unternehmen betreiben ihr Geschéaft nur fur
eine Saison (z. B. Spargel, Erdbeeren usw.).

Im Jahr 2015 waren bei der BGHW gut 394.000 Unternehmen mit knapp 4.2 Mio.
abhangig beschaftigten Vollarbeitern versichert (interne Mitgliederstatistik flr den
Bericht ,Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit* 2015). Da ca. 52.000 Unterneh-
men keine abhangig Beschéftigte haben, sind 342.000 Unternehmen betreuungs-
pflichtig. Auf der Basis dieser Statistik nach Betriebsgrd3enklassen und Wirtschafts-
zweigen und Experteneinschatzungen verteilen sich diese Unternehmen wie folgt auf
die nach DGUV Vorschrift 2 der BGHW verfiigbaren Betreuungsmodelle (vgl. Anh. 3,
Tab. 6):

¢ Regelbetreuung fur Unternehmen mit bis zu 10 Beschaftigten (DGUV Vorschrift 2,
Anlage 1): 290.000 Unternehmen mit 626.000 Vollarbeitern

¢ Regelbetreuung fur Unternehmen mit mehr als 10 Beschéftigten (Anlage 2):
51.000 Mitgliedsunternehmen mit gut 2,7 Mio. Vollarbeitern sind nach Anlage 2 zu
betreuen. Die Zuordnung der Betreuungsgruppen zu den Wirtschaftszweigen
ergab, dass 200.000 Vollarbeiter der Betreuungsgruppe Il und knapp 2,5 Mio. Vol-
larbeiter der Betreuungsgruppe Il zuzuordnen sind.

¢ Alternative Betreuung fur Unternehmen mit mehr als 10 und bis zu 30 Vollzeit-
Beschaftigten (Anlage 3): 35.000 Unternehmen mit zusammen 540.000 Vollarbei-
tern haben dieses Modell gewahlt.

e Kompetenzzentrum (DGUV Vorschrift 2, Anlage 4): Ca. 100.000 Unternehmen mit
290.000 Vollarbeitern sind anerkannten Kompetenzzentren angeschlossen.
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Anh. 3, Tab. 6  Verteilung der bei der BGHW versicherten Unternehmen und ab-
hangig beschaftigten Vollarbeiter auf die zugelassenen Betreu-

ungsmodelle
Anzahl Anzahl

DGUV Vorschrift 2 der BGHW Unternehmen Vollarbeiter

(gerundet) (gerundet)
Gesamt 342.000 4.221.000
Anlage 1 (Regelbetreuung bis 10 Beschatftigte) 290.000 626.000
Anlage 2 (Regelbetreuung mit mehr als 10 Beschaftigte) 51.000 2.761.000
davon: Betreuungsgruppe | (2,5 h/a Beschaftigtem) 0
davon: Betreuungsgruppe Il (1,5 h/a Beschaftigtem) 200.000
davon: Betreuungsgruppe Il (0,5 h/a Beschaftigtem) 2.500.000
Anlage 3 (Alt. Betreu. mit mehr als 10 und bis 30 Beschaftigte) 35.000 540.000
Anlage 4 (Kompetenzzentrum bis 10 Beschaftigte) 100.000 290.000

Berufsgenossenschaft fur Transport und Verkehrswirtschaft (BG Verkehr)

Die Berufsgenossenschaft fir Transport und Verkehrswirtschaft (BG Verkehr) be-
stand bis 31.12.2015 und fusionierte am 1.1.2016 mit der Unfallkasse Post und Tele-
kom (UK PT) zur Berufsgenossenschaft Verkehrswirtschaft Post-Logistik Telekom-
munikation (BG Verkehr). Deshalb werden hier die ,alten® Merkmale beschrieben
und Daten verwendet. Die UK PT mit ihren bisherigen Mitgliedsbetrieben wird im
Rahmen der Unfallkassen der 6ffentlichen Hand erfasst.

Die DGUV Vorschrift 2 der BG Verkehr sieht sowohl die Regelbetreuung nach den
Anlagen 1 und 2 als auch die alternative Betreuung gemafRd Anlage 3 fur Unterneh-
men mit bis zu 30 Beschaftigten vor.

Um kleinere Unternehmen gewerbespezifisch unterstiitzen zu kénnen, hat die BG
Verkehr einen arbeitsmedizinischen und sicherheitstechnischen Dienst (ASD der BG
Verkehr) fur Mitgliedsbetriebe mit bis zu 30 Beschaftigten eingerichtet. Satzungsge-
mank sind an den Dienst diejenigen Unternehmen angeschlossen, die keine ander-
weitige ASIiG-Betreuung nachweisen. Betriebsarztliche und sicherheitstechnische
Leistungen werden von uberbetrieblichen Diensten im Auftrag erbracht und durch
eine gesonderte Umlage finanziert. Derzeit werden etwa 41.000 Unternehmen mit
ca. 280.000 Beschaftigten durch den ASD der BG Verkehr betreut.

Von den im Jahr 2015 195.676 Mitgliedsbetrieben der BG Verkehr fielen ca. 108.500
Betriebe mit 1,3 Mio. betreuungspflichtigen Vollarbeitern unter den Anwendungsbe-
reich des Arbeitssicherheitsgesetzes.

Fur die Verteilung der Mitgliedsunternehmen und Vollarbeiter auf die Betreuungsmo-
delle und die Betreuungsgruppen hat die BG Verkehr ihre Mitgliederstatistik ausge-
wertet. Aufgrund von kontinuierlichen Fluktuationen im Mitgliederbestand kénnen
knapp 5.000 Betriebe nicht einem Betreuungsmodell zugeordnet werden. Sie werden
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daher anteilig auf die Betreuungsmodelle und Gruppen hochgerechnet. Die Zahl der
Vollarbeiter in der alternativen Betreuung (Anlage 3) wurde aufgrund fehlender Daten
geschatzt. Danach verteilen sich die Unternehmen wie folgt auf die Betreuungsfor-
men gemal DGUV Vorschrift 2 der BG Verkehr (vgl. Anh. 3, Tab. 7):

¢ Regelbetreuung fur Unternehmen mit bis zu 10 Beschéftigten gemald Anlage 1
DGUV Vorschrift 2: ca. 84.200 Mitgliedsunternehmen mit 211.500 Vollarbeitern.

¢ Regelbetreuung fir Unternehmen mit mehr als 10 Beschaftigten gemaf Anlage 2
DGUV Vorschrift 2: etwa 22.500 Mitgliedsunternehmen mit ca. 1,1 Mio. Vollarbei-
tern. Davon fallen in die Betreuungsgruppe | Unternehmen mit ca. 4.000 Vollarbei-
tern, in die Betreuungsgruppe Il mit 674.000 Vollarbeitern und Unternehmen mit
349.000 Vollarbeitern in die Betreuungsgruppe lIl.

e Alternative Betreuung fir Unternehmen mit bis zu 30 Beschéftigten gemal Anla-
ge 3 DGUV Vorschrift 2: etwa 1.000 Mitgliedsunternehmen mit zusammen ca.
10.000 Vollarbeitern.

Anh. 3, Tab. 7  Verteilung der bei der BG Verkehr versicherten Unternehmen und
abhangig beschatftigten Vollarbeiter auf die Betreuungsmodelle
gemal DGUV Vorschrift 2 der BG Verkehr

Anzahl Anzahl

DGUV Vorschrift 2 der BG Verkehr Unternehmen Vollarbeiter

(gerundet) (gerundet)
Gesamt 108.500 1.334.500
Anlage 1 (Regelbetreuung bis 10 Beschaftigte) 84.200 211.500
Anlage 2 (Regelbetreuung mit mehr als 10 Beschaftigte) 22.500 1.108.500
e davon: Betreuungsgruppe | (2,5 h/a Beschaftigtem) 4000
¢ davon: Betreuungsgruppe Il (1,5 h/a Beschéftigtem) 740.500
« davon: Betreuungsgruppe Il (0,5 h/a Beschaftigtem) 364.000
Anlage 3 (Alternative Betreuung bis 30 Beschéftigte) 1.800 14.500

Verwaltungsberufsgenossenschaft (VBG)

Die VBG fusionierte zum 1.1.2009 mit der BG der keramischen und Glas-Industrie.
Am 1.1.2010 folgte der Zusammenschluss mit der BG Bahnen (Stral3en-, U- und Ei-
senbahnen).

Neben der Regelbetreuung nach den Anlagen 1 und 2 der DGUV Vorschrift 2 bietet
die VBG fiir Unternehmen mit bis zu 303 bzw. bis zu 50 Beschaftigte die alternative
Betreuung nach Anlage 3 der DGUV Vorschrift 2 an. Mitarbeitende Unternehmer, die
die alternative Betreuung wahlen, missen innerhalb von 2 Jahren Motivations- und

L Gilt fur Betriebe der keramischen und Glas-Industrie, Guterbeférderung im Eisenbahnverkehr, For-

schung und Entwicklung im Bereich Natur-, Ingenieur-, Agrarwissenschaften und Medizin, ge-
werbsmafige Arbeitnehmertberlassung, Reinigung von Verkehrsmitteln, Kultur- und Unterhal-
tungseinrichtungen, botanischen und zoologischen Gérten sowie Naturparks.
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Informationsmaflinahmen in Prasenzform und teilweise auch als Selbstlernmal3nah-
me absolvieren (8 Lehreinheiten Motivation und brancheniibergreifende Informatio-
nen und 30 bzw. 4 Lehreinheiten branchenspezifische Informationen, einschliel3lich
Lernerfolgskontrolle). Im Abstand von héchstens 5 Jahren sind anerkannte Fortbil-
dungsmafl3nahmen mit mindestens 4 Lerneinheiten wahrzunehmen.

Die VBG koordiniert fur interessierte Kleinbetriebe die Betreuung nach Arbeitssicher-
heitsgesetz. Da dies kostenpflichtig ist, nehmen diesen Service aber nur wenige
Kleinunternehmen wahr.

Im Jahre 2015 waren gut 1,1 Mio. Mitgliedsbetriebe mit 9,5 Mio. abhangig beschaftig-
ten Vollarbeitern® bei der VBG angeschlossen (DGUV 2015). 312.000 Unternehmen
ohne Beschaftigten waren nicht betreuungspflichtig. Ausgehend von der fir das Jahr
2015 von der VBG zur Verfigung gestellten Statistik tiber die der Mitgliedsunterneh-
men und Vollarbeiter nach Betriebsgréf3enklassen und Wirtschaftszweigen wurden
die geschatzten Zahlen fur die Betreuung nach der Anlage 3 der DGUV Vorschrift 2
anteilig herausgerechnet. Anschliel3end wurden fir die Unternehmen groRRer als 10
Vollarbeiter die Betreuungsgruppen den Wirtschaftszweigen zugeordnet und so die
Zahl der Beschaftigten nach Betreuungsgruppen differenziert.

Danach verteilen sich die Unternehmen wie folgt auf die nach DGUV Vorschrift 2 der
VBG verfugbaren Betreuungsmodelle (vgl. Anh. 3, Tab. 8):

Anh. 3, Tab. 8  Verteilung der bei der VBG versicherten Unternehmen und ab-
hangig beschaftigte Vollarbeiter auf die zugelassenen Betreu-

ungsmodelle
Anzahl Anzahl

DGUV Vorschrift 2 der VBG Unternehmen  Vollarbeiter

(gerundet) (gerundet)
Gesamt 807.000 9.568.000
Anlage 1 (Regelbetreuung bis 10 Beschaftigte) 680.000 1.730.000
Anlage 2 (Regelbetreuung mit mehr als 10 Beschaftigte) 119.000 7.776.000
e davon: Betreuungsgruppe | (2,5 h/a Beschaftigtem) 0
o davon: Betreuungsgruppe Il (1,5 h/a Beschéftigtem) 376.000
« davon: Betreuungsgruppe Il (0,5 h/a Beschaftigtem) 7.400.000
Anlage 3 (Alternative Betreuung bis 30 bzw. 50 Beschaftigte) 8.000 62.000

¢ Regelbetreuung fur Unternehmen mit bis zu 10 Beschaftigten (DGUV Vorschrift 2,
Anlage 1): 680.000 Unternehmen mit 1,7 Mio. Vollarbeitern

¢ Regelbetreuung fur Unternehmen mit mehr als 10 Beschéftigten (Anlage 2):
116.000 Mitgliedsunternehmen mit gut 7,8 Mio. Vollarbeitern sind nach Anlage 2
zu betreuen. Davon fallen Unternehmen mit 376.000 Vollarbeitern in die Betreu-
ungsgruppe Il und mit knapp 7,4 Mio. Vollarbeiter in die Betreuungsgruppe 1.

% Die grol3e Zahl von nicht betreuungspflichtigen Ehrenamtlichen und Unternehmer wurden ausge-

nommen.
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¢ Alternative Betreuung fir Unternehmen mit bis zu 30 bzw. 50 Vollzeit-
Beschétftigten (Anlage 3): Dieses Modell haben 8.000 Unternehmen mit zusam-
men 62.000 Vollarbeitern gewahlt (gréldtenteils Betriebe der Glas- und Keramik-
Branche.

Berufsgenossenschaft fir Gesundheitsdienst und Wohlfahrtspflege (BGW)

Die BGW bietet neben der Regelbetreuung nach den Anlagen 1 und 2 der DGUV
Vorschrift 2 auch die alternative Betreuung fur Unternehmen bis 50 Beschaftigte an.
Uber Qualitatsstandards werden den Unternehmen meist branchenspezifische
Dienstleister vermittelt, die sowohl die erforderlichen Motivations-, Informations- und
Fortbildungsmalinahmen als auch die Betreuung durchfiihren.

Im Jahr 2011 waren 453.000 Unternehmen mit knapp 3,8 Mio. abhangig beschaftig-
ten Vollarbeitern nach ASIG betreuungspflichtig (DGUV 2011). Auf der Basis einer
speziellen Erhebung und Datenauswertung der BGW nach Betreuungsmodellen
(Stand: 1.1.2012) wurde die Verteilung der Unternehmen und Vollarbeiter auf die
Betreuungsmodelle vorgenommen (vgl. Anh. 3, Tab. 9):

¢ Regelbetreuung fur Unternehmen mit bis zu 10 Beschaftigten (DGUV Vorschrift 2,
Anlage 1): 187.000 Unternehmen mit 515.000 Vollarbeitern

¢ Regelbetreuung fir Betriebe mit mehr als 10 Beschaftigten (Anlage 2): 155.000
Mitgliedsbetriebe mit knapp 2,9 Mio. Vollarbeitern sind nach Anlage 2 zu betreuen.
Davon fallen Betriebe mit gut 1,1 Mio. Vollarbeitern in die Betreuungsgruppe Il und
gut 1,7 Mio. Vollarbeiter in die Betreuungsgruppe lll.

e Der alternativen Betreuung fir Betriebe mit bis zu 50 Beschaftigten (Anlage 3)
werden 111.000 Unternehmen mit 410.000 Beschéftigten zugeordnet.

Anh. 3, Tab.9  Verteilung der bei der BGW versicherten Unternehmen und ab-
hangig beschaftigte Vollarbeiter auf die zugelassenen Betreu-

ungsmodelle
Anzahl Anzahl

DGUV Vorschrift 2 der BGW Unternehmen Vollarbeiter

(gerundet) (gerundet)
Gesamt 453.000 3.792.000
Anlage 1 (Regelbetreuung bis 10 Beschaftigte) 187.000 515.000
Anlage 2 (Regelbetreuung mit mehr als 10 Beschaftigte) 155.000 2.867.000
e davon: Betreuungsgruppe | (2,5 h/a Beschaftigtem) 0
o davon: Betreuungsgruppe Il (1,5 h/a Beschéftigtem) 1.128.000
« davon: Betreuungsgruppe Il (0,5 h/a Beschaftigtem) 1.739.000
Anlage 3 (Alternative Betreuung bis 50 Beschaftigte) 111.000 410.000

Unfallversicherungstrager der dffentlichen Hand

Der offentliche Dienst gliedert sich in die Bereiche Bund, Lander, Gemeinden und
sonstige Koérperschaften, Anstalten und Stiftungen des o6ffentlichen Rechts. Fur diese
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gilt das Arbeitssicherheitsgesetz nicht unmittelbar, sondern es ,ist ein den Grundséat-
zen dieses Gesetzes gleichwertiger arbeitsmedizinischer und sicherheitstechnischer
Arbeitsschutz zu gewéahrleisten.” (Vgl. 8 16 ASIG). Fur die Uber die Unfallkassen mit-
versicherten Kinder in Kindertageseinrichtungen, Schiler, Studenten, Haftlinge und
ehrenamtlich Tatige (z. B. ehrenamtliche Birgermeister und Ratsleute, Freiwillige
Feuerwehr) besteht jedoch keine Betreuungspflicht nach dem Arbeitssicherheitsge-
setz.

Zu berucksichtigen ist, dass sich die Beschaftigten in Arbeitnehmer und Beamte auf-
teilen. Das Bundesinnenministerium gibt die in Tabelle Anh. 3, Tab. 10 dargestellte
Personalstruktur im 6ffentlichen Dienst mit Stand 2011 auf der Basis der Daten des
Statistischen Bundesamtes*® heraus (Quelle: BMI 2011).

Anh. 3, Tab. 10 Beschaftigte im offentlichen Dienst fir das Jahr 2011

Bereiche des 6ff. Dienstes Eeamiz gl | EES, (1 ARG Insgesamt
: Richter Zeitsoldaten  schéafitgte 9

Bund
e unmittelbar 129.556 185.725 141.983 185.725
o mittelbar™ 36.571 255.305 291.876
e insgesamt 166127 397.288 749.140
Lander 1.253.453 687.243 1.940.696
Gemeinden und Zweckverbande 184.637 1.114.040 1.298.677
Mittelbarer 6ff. Dienst (ohne Bund) 40.134 512.667 552.801
Bundeseisenbahnvermégen 42.702 2.121 44.823
Postnachfolgeunternehmen 88.600 88.600

Insgesamt 1.775.653 185.725 2.713.359 4.674.737

Die insgesamt 19 Unfallkassen und Gemeindeunfallversicherungsverbande, vier
Feuerwehr-Unfallkassen, die Unfallkasse Post und Telekom (seit 1.1.2016 fusioniert
mit der BG Verkehr) und die Unfallversicherung Bund und Bahn haben bis auf weni-
ge Ausnahmen die DGUV Vorschrift 2 erlassen. Fir das hier betrachtete Jahr 2015
wird nur die Regelbetreuung nach den Anlagen 1 und 2 der DGUV Vorschrift 2 an-
geboten. Eine alternative Betreuung fur Einrichtungen und Unternehmen mit bis zu
50 Beschaftigten nach der Anlage 3 der DGUV Vorschrift 2 ist zwar formell am
1.1.2013 in Kraft getreten, wird aber mangels Nachfrage nicht angeboten.

Im Jahr 2015 waren ca. 22.500 Einrichtungen und Unternehmen mit knapp 3,5 Mio.
abhangig beschaftigten Vollarbeitern (einschlielich Beamte) nach § 16 ASIG be-
treuungspflichtig (vgl. Anh. 3, Tab. 11).

¥ www.destatis.de Fachserie 14, Reihe 6 (Personal des offentlichen Dienstes) und Reihe

6.1(Versorgungsempfanger des éffentlichen Dienstes)
4 Sozialversicherungstrager, Bundesagentur fir Arbeit, Deutsche Bank, Korperschaften, Anstalten
und Stiftungen des 6ffentlichen Rechts
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Unter die Anlage 1 der DGUV Vorschrift 2 (Regelbetreuung bis 10 Beschattigte) fal-
len nur ca. 11.500 Betriebe (meist Kleinkommunen in Bayern) mit ca. 70.000 Be-
schaftigten.

Die Aufteilung der gut 3,4 Mio. abhangig beschaftigten Vollarbeiter in den 12.000
Einrichtungen und Unternehmen des 6ffentlichen Dienstes auf die Betreuungsgrup-
pen nach Anlage 2 der DGUV Vorschrift 2 erfolgte anhand der statistischen Daten
des Bundesinnenministeriums:

¢ In die Betreuungsgruppe fallen nur der Forstbereich und einige besonders gefahr-
liche Baubereiche mit ca. 4.000 Vollarbeitern.

¢ In die Betreuungsgruppe Il fallen die meisten technischen Betriebe (Entsorgungs-
betriebe, sonstige Baubetriebe, Krankenhauser, Flughafen usw.) mit 1,3 Mio. Voll-
arbeitern.

¢ In die Betreuungsgruppe lll fallen die gut 2,1 Mio. Vollarbeiter der Verwaltungen
und zahlreicher Betriebe mit geringem Gefahrenpotenzial.

Anh. 3, Tab. 11 Verteilung der bei den Unfallversicherungstragern der 6ffentlichen
Hand versicherten Einrichtungen und Unternehmen und abhangig
beschaftigte Vollarbeiter auf die zugelassenen Betreuungsmodelle

. . » . Anzahl Anzahl
DGUV Vorschrift 2 der Unfallversicherungstrager der offent- Unternehmen vollarbeiter
lichen Hand
(gerundet) (gerundet)
Gesamt 22.500 3.485.500
Anlage 1 (Regelbetreuung bis 10 Beschaftigte) 11.500 70.000
Anlage 2 (Regelbetreuung mit mehr als 10 Beschaftigte) 12.000 3.415.500
e davon: Betreuungsgruppe | (2,5 h/a Beschaftigtem) 4.000
e davon: Betreuungsgruppe Il (1,5 h/a Beschaftigtem) 1.300.000
« davon: Betreuungsgruppe Il (0,5 h/a Beschaftigtem) 2.111.500
Anlage 3 (Alternative Betreuung bis 50 Beschéftigte) 0 0

Sozialversicherung fur Landwirtschaft, Forsten und Gartenbau (SVLFG)

Die SVLFG ging am 1.1.2013 aus neun landwirtschaftlichen Berufsgenossenschaf-
ten, landwirtschaftlichen Krankenkassen, landwirtschaftlichen Alterskassen und neun
landwirtschaftlichen Pflegekassen hervor. Sie ist unter anderem fir die Durchfihrung
der landwirtschaftlichen Unfallversicherung zustandig.

Fur die Umsetzung des ASIG gilt die Unfallverhitungsvorschrift ,Sicherheitstechni-
sche und arbeitsmedizinische Betreuung (VSG 1.2 - Stand 1. April 2011)*. Danach
hat der Unternehmer Fachkrafte fir Arbeitssicherheit mit einer Mindesteinsatzzeit
von 1 Stunde pro Jahr und Betrieb zu bestellen. Der Umfang der sicherheitstechni-

* Eine Novellierung der VSG 1.2, die ab 2018 gelten soll, ist beim Bundesarbeitsministerium zur

Genehmigung eingereicht worden.
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schen Betreuung richtet sich nach Belastungsgruppen (vgl. Anh. 3, Tab. 12), wobei
bei Mehrfachbelastungen die jeweils hohere Gruppe gilt. Als Versicherte gelten nicht
der Unternehmer, sein Ehegatte und mitarbeitende Familienangehoérige, es sei denn,
sie sind zu ihrer Berufsbildung beschéftigt. Bei weniger als 8 Betreuungsstunden pro
Jahr und Betrieb kann die Einsatzzeit flr einen Zeitraum von maximal 3 Jahren zu-
sammengefasst werden. Mindestens 75 % der Einsatzzeit sind konkret, entspre-
chend den nachfolgenden Vorgaben, nachzuweisen. Dies bedeutet, dass hdchstens
25 % der Einsatzzeit fur Vor-, Nach- und Verwaltungsarbeiten verwendet werden
darfen.

In das Betriebsgeschehen aktiv eingebundene Unternehmer mit weniger als 16 bzw.
fur den Gartenbau weniger als 41 Versicherten kénnen die alternative Betreuung
(&hnlich wie die alternative Betreuung nach Anlage 3 der DGUV Vorschrift 2) wahlen.
Dazu muss er an Informations- und Motivationsmal3nahmen als Grund- und Aufbau-
seminare (insgesamt 5 Tage) sowie regelmafige Fortbildungsmal3nahmen teilneh-
men und eine qualifizierte bedarfsgerechte Betreuung in Fragen der Arbeitssicherheit
und des Gesundheitsschutzes fir festgelegte Anldsse nachweisen.

Anh. 3, Tab. 12 Einsatzzeiten fur die Fachkraft fir Arbeitssicherheit nach VSG 1.2

Belastungsgruppe Sicherheitstechnische Anforderungen Einsatzzeit (h/a Versicherten)

1 niedrig 0,8
2 mittel 1,0
3 hoch 1,2
4 Burobetriebe 0,3

Im Jahr 2015 waren nach den Geschafts- und Rechnungsergebnissen der SVLFG
1.513.807 Mitgliedsunternehmen mit insgesamt 1.224.776 Vollarbeitern beitrags-
pflichtig. Darin sind Betriebe und Beschaftigte von Kommunen, Landes- und Bun-
deseinrichtungen enthalten, die im Forst und in Park und Gartenanlagen tatig sind.

Bei 93 % der Mitgliedsbetriebe handelt es sich um Familienbetriebe mit mitarbeiten-
den Familienangehorigen, die nicht unter das ASIG fallen. Es bleiben ca. 106.000
nach ASIG betreuungspflichtige Betriebe. In diesen sind ca. 200.700 Arbeitskrafte
standig angestellt (vgl. BMEL 2015). Hinzu kommen ca. 314.300 Saisonarbeitskréfte,
die durch Ausnahmeregelung von der Betreuungspflicht ausgenommen sind.

Wegen starker Forderung durch die SVLSG wahlt der Giberwiegende Teil der betreu-
ungspflichtigen kleineren Unternehmen soweit zulassig die alternative Betreuung.
80.000 Unternehmen mit geschatzt ca. 185.000 Beschaéftigten fallen in diese Betreu-
ungsform.

Die Zahl der Mitgliedsunternehmen, die tber der Zulassungsgrenze fur die alternati-
ve Betreuung liegen und flr die von daher die Regelbetreuung gilt, ist gering. Sie
liegt geschatzt bei ca. 300 Unternehmen mit geschatzt ca. 15.000 Beschattigten.

Geht man davon aus, dass bei den grof3eren Unternehmen mehrheitlich den Belas-
tungsgruppen 1 oder 2 (vgl. Anh. 3, Tab. 13) zuzuordnen sind, so entspricht der Be-



271

treuungsbedarf naherungsweise der Regelbetreuung nach Anlage 2 der DGUV Vor-
schrift 2 mit der Betreuungsgruppe Il. Die alternative Betreuung entspricht nahe-
rungsweise der Betreuung nach Anlage 3 der DGUV Vorschrift 2.

Anh. 3, Tab. 13 Verteilung der betreuungspflichtigen Unternehmen der SVLFG
und abhéngig beschaftigte Vollarbeiter auf die Betreuungsmodelle

Anzahl Anzahl
Unfallverhiitungsvorschrift VSG 1.2 Unternehmen Vollarbeiter
(gerundet) (gerundet)
Gesamt 106.000 200.700
Regelbetreuung nach § 4 (entspricht ndherungsweise der 300 15.700

Anlage 2 der DGUV Vorschrift 2, Betreuungsgruppe II)

Alternative Betreuung fiir Unternehmen mit weniger als 16
bzw. 41 (Gartenbau) Beschéftigten nach § 4, Abs. 6 (ent- 80.000 185.000
spricht ndherungsweise der Anlage 3 der DGUV Vorschrift 2)

Die SVLFG betreibt seit 1996 einen sicherheitstechnischen Dienst mit 18 angestell-
ten Fachkraften fur Arbeitssicherheit und einem Betriebsarzt, die die Unternehmen
bei der Planung und Umsetzung technischer, organisatorischer und personlicher
Schutzmalinahmen beraten und unterstiitzen, insbesondere bei:

* der Ubernahme der Aufgaben der Fachkraft fiir Arbeitssicherheit,
¢ Beurteilungen und Dokumentationen,

e der Erfassung aller Gefahrstoffe,

e der Unterweisung und Schulung der Mitarbeiter.

Damit geht das Leistungsangebot des Dienstes Uber die Aufgaben nach dem Ar-
beitssicherheitsgesetz hinaus.
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Experten-Workshop vom 8. Februar 2017 —

Ablauf und Ergebnisse

Workshop-Teilnehmer:

Institution

Ministerium firr Arbeit, Integration und Sozia-
les des Landes Nordrhein-Westfalen

Bundesanstalt flir Arbeitsschutz und Arbeits-
medizin

Bundesanstalt flir Arbeitsschutz und Arbeits-
medizin

Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeits-
medizin

Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung
Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung

Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung

Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung

Institut fr Arbeit und Gesundheit der Deut-
schen Gesetzlichen Unfallversicherung (IAG)

Berufsgenossenschaft Rohstoffe und chemi-
sche Industrie

Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitge-
berverbande

VDSI - Verband firr Sicherheit, Gesundheit
und Umweltschutz bei der Arbeit e. V.

VDSI - Verband fir Sicherheit, Gesundheit
und Umweltschutz bei der Arbeit e. V.

Bundesverband freiberuflicher Sicherheitsin-
genieure und Uberbetrieblicher Dienste e. V.

Hochschule Furtwangen

BC GmbH Verlags- und Medien-, Forschungs-
und Beratungsgesellschaft

Arbeitsschutzakademie Blume GmbH
Technische Akademie Nord e. V.

ias Aktiengesellschaft

Teilnehmer

Abteilung Arbeitsschutz, Arbeitsgestaltung; standige
Vertretung

Fachbereich ,Grundsatzfragen und Programme*;
Leitung

Fachgruppe "Strukturen und Strategien des Arbeits-
schutzes; Geschaftsstelle NAK"

Fachgruppe "Strukturen und Strategien des Arbeits-
schutzes; Geschaftsstelle NAK"; Gruppenleitung

Abteilung Sicherheit und Gesundheit , Leitung des
Referats "Betriebliche Arbeitsschutzorganisation"

Abteilung Sicherheit und Gesundheit, Referat: Be-
triebliche Arbeitsschutzorganisation

Stabsbereich Pravention

Abteilung Sicherheit und Gesundheit, Referat: Be-
triebliche Arbeitsschutzorganisation

Pruf- und Zertifizierungsstelle; Leitung

Stv. Praventionsleitung

Abteilung ,Soziale Sicherung*

Geschaftsfuhrung

Vorstandsmitglied und Leiter eines lberbetrieblichen
sicherheitstechnischen Diensts

Vorstand Offentlichkeitsarbeit; QM-Auditor; Leiter
eines kleineren uiberbetrieblichen Dienstes; Mitglied
im VDSI

Fakultdt Gesundheit, Sicherheit, Gesellschaft Securi-
ty & Safety Engineering, Professur ,Arbeits- und
Gesundheitsschutz”; VDSI-Vorstand; Fachkraft fr
Arbeitssicherheit

Leitungskreismitglied der Offensive Mittelstand; Ver-
bundprojekt "Pravention 4.0"

Geschaftsfiihrung
Geschaftsfiihrung

Kompetenzfeld Arbeitssicherheit; Leitung
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Einige weitere Eingeladene konnten teilweise wegen eines Flughafenstreiks kurzfris-
tig nicht teilnehmen, vor allem Teilnehmer des B-A-D Gesundheitsvorsorge und Si-
cherheitstechnik GmbH und des AMD TUV Arbeitsmedizinische Dienste GmbH -
TUV Rheinland Group, des Verband Deutscher Betriebs- und Werksarzte e. V., des
Deutschen Gewerkschaftsbunds, des Referats Arbeitsschutz, Arbeitsmedizin, Pra-
vention nach dem SGB VII im Bundesministerium fuir Arbeit und Soziales, der Abtei-
lung Sicherheit und Gesundheit, Referat "Qualifizierung" bei der Deutsche Gesetzli-
che Unfallversicherung, der Praventionsleitung der Unfallkasse Hessen.

Ablauf

Uhrzeit Inhalt

ab 10:30  Eintreffen der Teilnehmer

11:00 BegrifRung

11:10 Vorstellung des Projekts:
¢ Untersuchungsfelder, Forschungsfragen; Methodik und Ablauf des Workshops

11:20 Gegenwartiger Bedarf und gegenwartige Kapazitat: qualitativ und quantitativ
e Vorstellung und Erérterung der Randbedingungen fiir die Gegenwartsszenarien
e Vorstellung und Erdrterung der Zwischenergebnisse

12:00 Zukunftige Entwicklungen und Weiterentwicklung des Anforderungsprofils: Vorstellung der Zwi-
schenergebnisse (als Ausgangsbasis fir die Arbeitsphase 1):

e Entwicklungsfelder
* Was heil3t das fur den Arbeitsschutz?
* Was heil3t das fur die Aufgaben der Sifa?
Erorterung der Zwischenergebnisse
12:45 Mittagspause
13:30 Arbeitsphase 1:
* Was muss die Sifa in Zukunft kénnen (Kompetenzen)?

e Wie wird sich der Zeitbedarf an sicherheitstechnischer Betreuung durch die verschiedenen zu-
kunftigen Entwicklungen veréandern?

14:15 Kurzvorstellung der Ergebnisse der Arbeitsphase 1 im Plenum
14:45 kurze Kaffeepause
15:00 Arbeitsphase 2:

¢ Welche Schlussfolgerungen kénnen gezogen und Handlungsempfehlungen gegeben werden,
um die Anforderungen aus Arbeitsphase 1 zu erfullen?

e Wer konnte was tun, damit die Bedarfe in den néchsten 10 Jahren erfullt werden kénnen?

* Wie kdnnen die erforderlichen Kompetenzen entwickelt werden?

¢ Wie kdnnen die erforderlichen Kapazitdten generiert werden?

Wo gibt es besonderen Handlungsbedarf? Welche Losungswege sind besonders zielfiihrend?
15:45 Kurzvorstellung der Ergebnisse der Arbeitsphase 2
16:15 Nachste Schritte im Projekt und Verabschiedung
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Diskussionsergebnisse zum Themenkomplex , Gegenwaértiger Bedarf und ge-
genwartige Kapazitat”

Grundlage der Diskussion war die Vorstellung der Ergebnisse durch Herrn Barth
(systemkonzept).

Zu den zur Erérterung gestellten Fragen gab es folgende Beitrage:

Frage: Ist die Vorgehensweise stimmig?

¢ Die Vorgehensweise wurde in mehreren Beitragen als nachvollziehbar angese-
hen.

¢ Das methodische Vorgehen findet Zustimmung.

Fragen: Sind die Annahmen und Schatzungen nachvollziehbar? Teilen Sie die-
se?

e Nach Wahrnehmung mehrerer Teilnehmer gibt es abweichend vom Gesamter-
gebnis durchaus einen Mangel an Fachkrafte fur Arbeitssicherheit, zumindest in
bestimmten Regionen und fur bestimmte Qualifikationen. Diskutiert wurde, in wie-
weit diese Wahrnehmung auch von der Bereitschaft der Betriebe beeinflusst wird,
fur die Dienstleistung der Sifa angemessen zu bezahlen.

* Nach Einschatzung einiger Teilnehmer konnte die geschatzte Anzahl von Perso-
nen mit sicherheitstechnischer Fachkunde, die dann aber nicht als Sifa tatig wer-
den, hoher sein als in der Studie angenommen.

¢ Der Anteil an Wegezeiten ist auch in Gro3betrieben (mit mehreren Standorten)
betrachtlich und wird von einigen Teilnehmern hoher eingeschéatzt als die durch-
schnittlich angenommenen 9 %.

Diskussionsergebnisse zum Themenkomplex ,, Gegenwartig erforderliche
Kompetenzen und verfiigbare Kompetenzen*

Grundlage der Diskussion war die Vorstellung der Ergebnisse durch Herrn Barth
(systemkonzept).
Frage: Muss das aktuelle Kompetenzprofil angepasst werden?

* Im Kompetenzprofil fir die derzeit weiterentwickelte Sifa-Ausbildung, fir das der
Kompetenzatlas KODE von Heyse/Erpenbeck als Raster ausgewéhlt wurde, wird
die Orientierung an den Kompetenzdimensionen (Fachkompetenz, Metho-
denkompetenz, Sozialkompetenz, Personalkompetenz) vermisst.

Frage: Sind die ermittelten Kompetenzdefizite nachvollziehbar?

e Zu dieser Frage gab es keine konkreten Wortbeitrage.
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Diskussionsergebnisse zur zukinftigen Entwicklung der ASiG-Betreuung

Grundlage der Diskussion war die Einfuhrung von Prof. Schmauder (TU Dresden) zu
den fur die ASiG-Betreuung relevanten (in sich nicht trennscharfen) Entwicklungsfel-
dern:

Entwicklungsfelder Kennzeichen, Merkmale, Entwicklungen

Digitalisierung ¢ Assistenzsysteme, Augmented reality, Wearables

(digitale Transformati- * Neue Formen der Mensch-Maschine- Interaktion (Kollaborative Roboter,
on) Sprachsteuerung)

e Automatisierung und Vernetzung in der Produktion, mehr Giberwachen, weniger
ausfuhren

¢ Dienstleistungsroboter
* Neue Stoffe, Additive Fertigungsverfahren (3-D Druck)
e Uberwachung (Vitaldatenmonitoring) des Menschen
e Standige Erreichbarkeit
Strukturwandel e Ortsunabhéngiges Arbeiten, mobiles Arbeiten
(Globalisierung, Ent- e Zeitflexibles Arbeiten, Uiberlange Arbeitszeiten

grenzung, Demografie) Strukturwandel hin zu Dienstleistungen (Umschichtung der Berufsfelder, Beschéfti-

gungsrickgang in klassischen Branchen und Zunahme in den dienstleistungsorien-
tierten)

e Steigender Bedarf an Experten und ein abnehmender Bedarf an Helfern

¢ Solo-Dienstleistungen (Crowd- und Clickworking, Gig-Economy, hiring on de-
mand)

e Hoherer Anteil alterer Beschéftigter im Unternehmen
¢ Fachkraftemangel

Veranderungsprozesse © Prozessorientierung (auch tber Unternehmensgrenzen hinweg), kontinuierlicher
(Changeprozesse in Verbesserungsprozess

Unternehmen) * Internationale verteilte Wertschopfungsketten

e Datensicherheit als Voraussetzung fiir Prozesssicherheit

e Ziel- und ergebnisorientiertes Management, Projektarbeit, Eigenverantwortung
¢ Netzwerkorganisation ohne Hierarchien, Fuhren auf Distanz

e Wechselnde Unternehmensleitbilder (und Besitzverhéltnisse)

e Gemischte Belegschaften: Stammbelegschaften und Leiharbeitnehmer oder eigene
Beschéftigte und Fremdfirmen

e Standardisierte Arbeit (einseitige Belastungen)
e Kennzahlenorientierung (,SAP-Unternehmenssteuerung®)
e Zusammenarbeit mit Kunden (gemeinsame Produktentwicklung, ,Prosumenten*)

Wertewandel, Diversity e Polarisierung: ,Entmischer” und ,Vermischer, d. h. einerseits Trennung zwischen
Beruf und Privatem, andererseits Vermischung von Beruf und Privatem

e Zunehmend jingere Beschaftigte durch kiirzere Schulzeit und Studiendauer
e Unterschiedliche Nationalitéten, digitale Inklusion

e Multikultureller Background

¢ job hopping, cherry-picking

¢ Berufliche Risikoakzeptanz nimmt ab, privates Gesundheitsmonitoring, Erfordernis
der Selbstkompetenz

e Generation y (Millenials), Generation z
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Entwicklungsfelder Kennzeichen, Merkmale, Entwicklungen
Vorschriften, Regeln * Anpassung der Gesetze und Verordnungen an Veranderungen bzw. Erfordernisse
und Normen * Normung von Prozessen (z. B. DIN EN ISO 45000)

¢ Dominanz von staatlichem Recht, Regeln und Informationen seitens der UVT

¢ Geringerer Organisationsgrad der Unternehmen (Arbeitgeberverbande) und Be-
schaftigten (Gewerkschaften)

Im Zusammenhang mit den 4.0-Prozessen wurde eine Unternehmenskultur 4.0 an-
geregt, in der Arbeitsschutzaspekte wesentliche Bestandteile sind.

Ergebnisse der Arbeitsphase 1:
Zukunftig erforderliche Kompetenzen und erforderlicher Zeitbedarf

In Arbeitsgruppen trugen die Teilnehmer in Ableitung der Zukunftsentwicklungen die
zuklnftigen Kompetenzanforderungen an die Sifa zusammen. AbschlieRend hatten

die Teilnehmer Gelegenheit, die Entwicklung des Zeitbedarfs von ,starke Abnahme*
bis ,starke Zunahme* fiir die Entwicklungsfelder einzuschéatzen.
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Teilweise taten sich die Teilnehmer schwer, die Entwicklung des Zeitbedarfs fir ei-
nen Entwicklungstrend zusammenfassend einzuschétzen.
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Zusammenfassung

e Digitalisierung (digitale Transformation)

» Interdisziplinares Denken
die richtigen Fragen stellen kbnnen
Sicherheit und Gesundheit friihzeitig in die Prozesse integrieren (sicher planen)
Erkennen psychosomatischer Gefahrdung aus der Arbeitsorganisation
Arbeitsorganisation Uberblicken und bewerten (auch betriebstibergreifend)
Unternehmerischer Blick

Umgang mit internationalen Filialisten; Erkennen von Verantwortlichkeiten (auch
Expatriots)
» Entwicklung des Zeitbedarfs fur dieses Entwicklungsfeld (Zahl der Einschatzun-
gen):

— starke Zunahme:

vV Vv v VvV v V9

— leichte Zunahme:
— unverandert:

— leichte Abnahme:
— starke Abnahme: 0

O N © W

e Strukturwandel (Globalisierung, Entgrenzung, Demografie)
» Entgrenzung der Arbeit: Grenzen erkennen
» Moderieren, Strukturieren
» Prozessdenken; Prozessmanagement
» Gestaltungskompetenz

» Entwicklung des Zeitbedarfs fir dieses Entwicklungsfeld (Zahl der Einschatzun-
gen):

— starke Zunahme:

— leichte Zunahme:

— unverandert:

o 01 0o O

— leichte Abnahme:
— starke Abnahme: 0

e Veranderungsprozesse (Changeprozesse in Unternehmen)
» Prozessdenken; Prozessverstandnis
» Erkennen und Mitwirken
» Methodenkompetenzen
» Erkennen psychosomatischer Gefahrdungen aus Veranderung heraus

» Entwicklung des Zeitbedarfs fur dieses Entwicklungsfeld (Zahl der Einschatzun-
gen):
— starke Zunahme: 8
— leichte Zunahme: 6

— unverandert: 0



280

— leichte Abnahme: 0
— starke Abnahme: 0

* Wertewandel, Diversity

» Hier gibt es viele ungefiihrte Prozesse, die der Prozessorganisation bedirfen

» Salutogenese im Blick behalten

» Entwicklung des Zeitbedarfs fur dieses Entwicklungsfeld (Zahl der Einschatzun-

gen):

— starke Zunahme:
— leichte Zunahme:
— unverandert:
— leichte Abnahme:
- starke Abnahme:

o O ~ 0O K

e Vorschriften, Regeln und Normen

» am Ball bleiben

» Fachwissen ,Uber den Tellerrand”: Datenschutz, Umweltschutz, ...

» Erkennen von Rechtsgrenzen in Bezug auf Haftung

» Entwicklung des Zeitbedarfs fir dieses Entwicklungsfeld (Zahl der Einschatzun-

gen):

— starke Zunahme:
— leichte Zunahme:
— unverandert:
— leichte Abnahme:
— starke Abnahme:

P N W 01w

* Ubergreifend (nicht einem Entwicklungsfeld zugeordnet)
» Betrachtung des gesamten Arbeitssystems

» Integrierte Gefahrdungsbeurteilung

» ,weiche” Gefdhrdungen: - Manager, Fachmann (z. T.), Impulsgeber
» Manager fur Sicherheit und Gesundheit

» ,Hausarztmodell

» interdisziplindre Kommunikation

» spezifisches Fachwissen bendétigt

» aktuelle Qualifikation; Fortbildungspunkte

» weg vom ,Rundumsorglos-Paket"

» Rechte, Pflichten, Grenzen

Diskussion im Plenum

Die Ergebnisse wurden im Plenum vorgestellt und wie folgt diskutiert:

* Insbesondere im Zusammenhang mit der digitalen Transformation und von Chan-
geprozessen ist eine Unternehmenskultur wichtig, die die Beschéftigten Uber Be-
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triebsvereinbarungen einbindet. Hier kann die Fachkraft fir Arbeitssicherheit
durchaus Initiative ergreifen.

¢ |Im Vordergrund sollte die Orientierung am betrieblichen Bedarf und nicht an vor-
gegebenen Zeiten stehen.

¢ Die Gefahrdungsgruppen fir die Grundbetreuung nach Anlage 2 der DGUV Vor-
schrift 2 mussten neu justiert werden.

e Kontrovers wurde diskutiert, ob die Sifa ,Manager” sein soll. Weitgehender Kon-
sens bestand darin, dass die Sifa als weisungsfreier Berater auf der Manage-
mentebene beraten und Aktivitaten im Arbeitsschutz bindeln, aber keine verant-
wortliche Managerrolle einnehmen sollte.

Fazit

e Die Zukunftsentwicklungen erfordern weniger eine grof3e Summe neuer Kompe-
tenzen als eher ,Metakompetenzen®, um auf die Dynamik der Wandlungsprozesse
bedarfsgerecht eingehen und das Anliegen der Verbesserung von Sicherheit und
Gesundheitsschutz auch bei veranderten Rahmenbedingungen und neuen The-
men qualifiziert einbringen zu kénnen.

¢ Insgesamt rechnen die Teilnehmer mit einer leichten Zunahme an Zeitbedarf fir
die Fachkraft fur Arbeitssicherheit, um die zuklnftigen Herausforderungen meis-
tern zu kénnen.

Ergebnisse der Arbeitsphase 2: Anséatze fur Schlussfolgerungen und Hand-
lungsempfehlungen

In der zweiten Arbeitsphase ging es darum, Ansatze und ldeen fur Schlussfolgerun-
gen und Empfehlungen anhand folgender Leitfragen zu entwickeln:

Welche Schlussfolgerungen kdnnen gezogen und Handlungsempfehlungen gegeben
werden, um die Anforderungen aus Arbeitsphase 1 zu erfiillen?

* Wie kdnnen die erforderlichen Kompetenzen entwickelt werden?
* Wie kdnnen die erforderlichen Kapazitaten generiert werden?

Wo gibt es besonderen Handlungsbedarf? Welche Lésungswege sind besonders
zielfihrend?

Als Anregung wurden finf Schlagworte zur Verfligung gestellt:
e Kompetenzerwerb, -erhalt

¢ Kleinbetriebsbetreuung

e Attraktivitdt des Berufsbildes

¢ Professionalisierung betrieblicher Akteure

* weitere Professionen
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Die Ergebnisse wurden im Plenum vorgestellt und diskutiert:

Zusammenfassung der Arbeitsphase
* Kompetenzerwerb/-erhalt

» Mehrere Beitrage betrafen die Wichtigkeit, bereits vor der Ausbildung die erfor-
derlichen Eingangskompetenzen und die personliche Eignung zu prifen, z. B.
durch Bewerbung mit Lebenslauf und Vorstellungsgespréche.

» Die Fortbildung sollte gestarkt und durch Nachweise verbindlicher gestaltet wer-
den.
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» Qualitatskriterien fir die Fortbildung vorgeben

» Dabei sollte darauf geachtet werden, dass die Fortbildung alle Kompetenzfelder
angemessen abdecken. Dazu die Weiterbildung strukturieren.

» Ein verbindliches Meldesystem wurde nicht nur die Fortbildung sichern, sondern
(nebenbei) auch die Zahlung der aktiven Fachkrafte fur Arbeitssicherheit ermég-
lichen.

» Fortbildung: 30 % der Arbeitszeit; Eigentberwachung

» Auf die Bedeutung des informellen Lernens und Coaching wéhrend der Téatigkeit
wird hingewiesen.

e Attraktivitat des Berufsbildes
» Die Attraktivitat entscheidet Uber die Qualitat der Leistung.
» Qualifikationsadaquate Entgelte fur die Fachkraft fir Arbeitssicherheit

¢ Professionalisierung betrieblicher Akteure
» Professioneller Recruiting-Check fur Fihrungskréafte

e \Weitere Professionen

Dieser Punkt wurde in einer Arbeitsgruppe und spater im Plenum kontrovers dis-
kutiert:

» Weitere Professionen bei der betriebsspezifischen Betreuung zulassen
» ASIG andern! Weitere Professionen zulassen, z. B. Psychologen, Ergonomie

» Fir die Tatigkeit im Rahmen der ASiG-Betreuung sind Qualitatskriterien erfor-
derlich.

» Aufgabenstellung fur Sifa und Betriebsarzt

» Fachkraft fur Arbeitssicherheit ist in Deutschland eine Funktionsbezeichnung,
keine Berufsbezeichnung (Ausnahme: Sicherheitsingenieur)

e DGUV Vorschrift 2
» Die Einsatzzeitvorgaben fur die Grundbetreuung sollten neu justiert werden.
» Bestimmung der Einsatzzeiten ist zu komplex.

¢ Kleinbetriebsbetreuung
» Funktionierende Kleinbetriebsbetreuung
» Das Zentrumsmodell weiterverfolgen
» POS! Fur Sicherheit und Gesundheit

Fazit

Neben der Ausbildung sollte (Uber die formalen Ausgangsqualifikationen hinaus)
mehr Wert auf die Eignungsprifung als Zugangsvoraussetzung und verbindliche,
qualitatsgesicherte Fortbildung insbesondere zu Schlisselqualifikationen einschliel3-
lich Coaching und informelles Lernen gelegt werden.

Anpassungsbedarf wird sowohl beim ASIG (Offnung fur andere Professionen) als
auch bei der DGUV Vorschrift 2 gesehen.
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Bei der Kleinbetriebsbetreuung besteht nach wie vor dringender Handlungsbedarf,
insbesondere auch vor dem Hintergrund des Strukturwandels (mehr Kleinbetriebe).
Dafur ist ein flachendeckendes Angebot funktionierender, qualitatsgesicherter Kom-

petenzzentren erforderlich.

Ruckmeldungen von Teilnehmern zum Ergebnisprotokoll des Workshops

Das Ergebnisprotokoll wurde sowohl den anwesenden als auch den verhinderten
Teilnehmern zugesandt und ihnen Gelegenheit zu Rickmeldungen gegeben. Fol-
gende Anmerkungen sind gemacht worden:

Ein Teilnehmer hatte den Eindruck, dass beztiglich der Einschatzungen zu Perso-
nen, die wegen anderer Aufgaben nicht fir die ASiG-Betreuung zur Verfiigung
stehen und auch zu den Wegezeiten, Unsicherheit bestand.

Bezuglich der Wegezeiten wurde darauf hingewiesen, dass der Betriebsbegriff in
der Diskussion unklar war. Beispielsweise hat der Besuch auslandischer Tochter-
unternehmen wohl nichts mit der Erhebung gemanr DGUV Vorschrift 2 zu tun.

Bezuglich der Diskussion des Kompetenzmodells wird vorgeschlagen, das Kom-
petenzmodell der derzeit neu entwickelten Sifa-Ausbildung zu nutzen und dann
die notwendigen Schulungen der schon aktiven Sifas dagegen zu stellen.

Mehrere Teilnehmer haben angemerkt, dass die Option der Offnung der ASIG-
Betreuung fir andere Professionen und die Nennungen im Protokoll und damit
verbunden Anpassungsbedarf des ASIG und der DGUV Vorschrift 2 kontrovers
diskutiert wurden.

Auch das Zentrumsmodell zur Kleinbetriebsbetreuung wurde kontrovers diskutiert
und war kein allgemeiner Konsens.

Erganzend wurde betont, dass die Fachkraft fir Arbeitssicherheit technisch-
naturwissenschaftliche Grundkompetenzen bendétigt.

Ein Teilnehmer hat ein uneinheitliches Meinungsbild zur Diskussion des Manager-
Begriffs wahrgenommen. Allgemein begrif3t wurde demnach eine Person, die die
fachlichen Themen biindelt.

Es wurde darauf hingewiesen, dass die Fortbildungsquote von 30 % der Arbeits-
zeit eher eine Einzelnennung war, die von den anderen Teilnehmern so nicht ge-
teilt wird.

Zur Zulassung weiterer Professionen wird darauf hingewiesen, dass die Sichtwei-
sen zu unterscheiden sind, ob die Grundbetreuung oder die betriebsspezifische
Betreuung betroffen ist.

Zum Fazit wird darauf hingewiesen, dass Anpassungsbedarf fir das ASIG teilwei-
se nur zu bestimmten Aspekten gesehen wird und das Fazit zur Kleinbetriebsbe-
treuung nicht einvernehmlich diskutiert wurde.
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Begriffsglossar

Unternehmen: Wenn im quantitativen Zusammenhang in diesem Bericht ,Unter-
nehmen“ angegeben sind, sind damit stets ,Mitgliedsunternehmen® der Unfallversi-
cherungstrager gemeint. Eine einheitlich gefasste Definition ,Mitgliedsunternehmen*
liegt nicht vor. Jeder Unfallversicherungstrager zahlt diese unterschiedlich im unfall-
versicherungsrechtlichen Sinn gemald § 121 Abs. 1 SGB VII. Klar ist nur, dass Haus-
halte und Hilfeleistungsunternehmen nicht zu den Mitgliedsunternehmen zahlen, da
sie ebenso wie die Betriebsstatten separat erfasst werden. Deshalb ist mit nennens-
werten Unterschieden zum Betriebsbegriff des Unternehmensregisters des Statisti-
schen Bundesamtes zu rechnen.

Ressource: Eine Ressource ist eine Quelle, ein Mittel, um gewtinschte Vorgange
ablaufen lassen zu kénnen. Im Zusammenhang mit diesem Bericht ist der erwiinsch-
te Vorgang die sicherheitstechnische Betreuung der Betriebe entsprechend dem Ar-
beitssicherheitsgesetz. Die Ressource stellt die Fachkraft fur Arbeitssicherheit bereit.
Dabei sind der quantitative und der qualitative Aspekt der Ressource flr die sicher-
heitstechnische Betreuung zu unterscheiden. Der quantitative Aspekt befasst sich mit
der Einsatzzeit der Fachkraft flr Arbeitssicherheit. Der qualitative Aspekt betrachtet
die Kompetenzen der Fachkraft fir Arbeitssicherheit. Beide Aspekte der Ressource
konnen einer Bilanzierung unterzogen werden: die erforderliche Ressource wird der
verfiigbaren Ressource gegeniibergestellt, um ggf. Uberangebot oder Defizite der
Ressourcen zu erkennen. Bei der quantitativen Ressource steht dem Einsatzzeitbe-
darf die verfigbare Kapazitat gegeniber. Bei der qualitativen Ressource betrachtet
die Bilanzierung die erforderlichen Kompetenzen mit den verfigbaren Kompetenzen
der Fachkréafte fur Arbeitssicherheit.

Risikopotenzial eines Wirtschaftszweigs: Fur die Einstufung der Wirtschaftszwei-
ge (insgesamt oder differenziert nach Branchen) in eine der drei Betreuungsgruppen
fur die Grundbetreuung nach DGUV Vorschrift 2, Anlage 2 haben die Unfallversiche-
rungstrager im Rahmen der Entwicklung der DGUV Vorschrift 2 folgende Kriterien
herangezogen: das Gefahrdungspotential (Zahl der vorliegenden Gefahrdungsarten,
Arbeitsunfallgeschehen (1000-Mann-Quote meldepflichtiger Unfalle und neuer Unfall-
renten), Berufskrankheitengeschehen (1000-Mann-Quote bestatigter BK-Verdacht
und neue BK-Renten), Anzahl arbeitsbedingter Gesundheitsgefahren), betriebsgro-
Renspezifische und strukturelle Besonderheiten (BetriebsgrofRe, Struktur der Unter-
nehmen einschliel3lich der Zusammensetzung der Arbeitnehmerschaft und der Bran-
chenstruktur der versicherten Betriebsbereiche), Mdglichkeiten zur Durchfiihrung von
PraventionsmalRnahmen. Die Messgrof3en wurden gewichtet und bewertet. Aus der
ermittelten Gesamtpunktzahl ergab sich eine vorlaufige Zuteilung zu den Gruppen |
bis Ill. Von dem Zuteilungsvorschlag konnte der Unfallversicherungstrager begriindet
abweichen. Bei Branchen, die in mehreren Unfallversicherungstragern versichert
sind (z. B. Krankenhauser sowohl bei BGW als auch Unfallkassen), erfolgte eine Ab-
stimmung, um eine einheitliche Einstufung zu erreichen (vgl. FA ORG 2004).

Kompetenz: Nach der Definition im OECD-Projekt DeSeCo (lbersetzt von GNAHS
2010, S. 21) ist eine Kompetenz ,die Fahigkeit zur erfolgreichen Bewaltigung kom-
plexer Anforderungen in spezifischen Situationen. Kompetentes Handeln schlief3t
den Einsatz von Wissen, von kognitiven und praktischen Féhigkeiten genauso ein
wie soziale und Verhaltenskomponenten (Haltungen, Geflihle, Werte und Motivatio-
nen).” Nach ERPENBECK und ROSENSTIEL (2007, S. XI) ermdglichen Kompeten-
zen ,dem Menschen in komplexen und fur ihn bedeutsamen Situationen Handlungs-
pfade fur sich zu finden, zu reflektieren und zu beschreiten.”
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