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Mit Hilfe psychologischer Erkenntnisse  

Arbeitsunfällen vorbeugen 

Trotz vorbildlicher arbeitstechnischer Sicherheitsmaßnahmen ist die Zahl der Arbeitsunfälle in 

Deutschland alarmierend. Durch das Nutzen der Theorie der Gelernten Sorglosigkeit und psy-

chologischer Forschungsergebnisse könnte einer Vielzahl an Arbeitsunfällen vorgebeugt werden. 

Nach einem Bericht der Bundesanstalt für Arbeits-

schutz und Arbeitsmedizin haben sich in Deutschland 

allein im Jahr 2012 knapp 970 000 Arbeitsunfälle 

ereignet, 677 davon mit tödlichem Ausgang [1]. Ar-

beitsunfälle sind für den Arbeitnehmer belastend und 

ziehen häufig Folgebeschwerden nach sich. Zudem 

führen sie zu hohen Folgekosten für die Organisation, 

die sich beispielsweise aus Lohnfortzahlungen, der 

Mehrarbeit von Kollegen sowie durch die Einstellung 

einer Ersatzkraft ergeben. Die Vorbeugung von Ar-

beitsunfällen ergibt sich damit zum einen aus dem 

Gebot der Humanität, zum anderen können hierdurch 

auch beträchtliche Kosten eingespart werden. Eine 

besondere Fürsorgepflicht des Arbeitgebers ergibt 

sich auch aus der Gesetzeslage. 

Aus arbeitstechnischer Sicht sind Arbeitnehmer heu-

te gut geschützt. Sicherheitsmaßnahmen, wie die 

Vermeidung von Stolperfallen oder das Tragen von 

Schutzkleidung, werden meist befolgt. Doch wieso 

ereignen sich trotz sicherheitstechnisch guter Maß-

nahmen weiterhin so viele Arbeitsunfälle? Statistiken 

zeigen, dass ein Großteil davon auf sicherheitswidri-

ges Verhalten zurückzuführen ist [2]. Deshalb lassen 

sich gerade aus Erkenntnissen der psychologischen 

Forschung wichtige Ansatzpunkte für die Förderung 

von sicherem Arbeitsverhalten und somit zur Vor-

beugung von Arbeitsunfällen ableiten.  

Warum verhalten sich Menschen 

sicherheitswidrig? 

Einen ersten Erklärungsansatz zu sicherheitswidri-

gem Arbeitsverhalten liefert die Theorie der gelern-

ten Sorglosigkeit [3]. Gemäß dieser entwickelt eine 

Person, wenn sie sich sicherheitswidrig verhält, je-

doch keine negativen Konsequenzen erfährt, eine 

Haltung, die sich mit „alles ist gut und wird auch gut 

bleiben“ beschreiben lässt, was als gelernte Sorglo-

sigkeit bezeichnet wird. Dies trifft insbesondere bei 

Risiken zu, die als eigentlich kontrollierbar einge-

schätzt werden, z. B. das schnelle Herunterlaufen 

einer Treppe. 

Die Quintessenz der Theorie der gelernten Sorglosig-

keit ist, dass sich sicherheitswidriges Verhalten mit 

der Zeit durch Lernprozesse entwickelt. Dadurch 

liefert die Theorie einen wichtigen Ansatzpunkt für 
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Die HEROIC-Regel 

Honor → Anerkennen 

Esteem → Wertschätzen 

Role Model → Vorbildfunktion 

Open Communication → Offen kommunizieren 

Information → Wissen vermitteln 

Critique → Kritisieren 

 

konkrete Maßnahmen. Wichtig ist das Übertreten von 

Sicherheitsvorschriften zu thematisieren und risiko-

reiches Verhalten am Arbeitsplatz zu kritisieren, um 

der gelernten Sorglosigkeit entgegenzuwirken. Auch 

Belohnungen von zu hohen Produktionsraten oder 

Schnelligkeit bei der Arbeit sind zu vermeiden, denn 

der Arbeitsdruck wird sicherem Arbeitsverhalten 

entgegenwirken.  

Wie lässt sich sicheres Arbeitsver-

halten fördern? 

Aus der derzeit aktuellsten Meta-Analyse zu Ar-

beitssicherheit [4], die sich auf 90 Studien stützt, geht 

hervor, dass Ursachen für sicheres Arbeitsverhalten 

sowohl in der Person selbst (Arbeitseinstellungen, 

Persönlichkeit, Wissen, Motivation) als auch in der 

Situation (Arbeitsklima, Führung) zu finden sind. 

Sicherheitsrelevantes Wissen sowie Motivation spie-

len hierbei eine zentrale Rolle, denn sie beeinflussen 

die Zusammenhänge zwischen Arbeitseinstellungen, 

Persönlichkeit, Arbeitsklima bzw. Führung und siche-

rem Arbeitsverhalten. Im Folgenden werden die Zu-

sammenhänge mit sicherem Arbeitsverhalten näher 

beschrieben.  

1. Arbeitseinstellungen: Arbeitszufriedenheit so-

wie positive Einstellungen gegenüber sicherem 

Arbeitsverhalten fördern sicheres Arbeitsverhal-

ten.  

2. Persönlichkeit: Gewissenhaftigkeit fördert si-

cheres Arbeitsverhalten. Eine ausgeprägte Ten-

denz sich risikofreudig zu verhalten, läuft siche-

rem Arbeitsverhalten hingegen zuwider.  

3. Arbeitsklima: Zeitdruck während der Arbeit 

mindert sicheres Arbeitsverhalten. Die Wahr-

nehmung von sicherheitsrelevanten Praktiken, 

die Unterstützung des Vorgesetzten sowie das 

Commitment des Managements bezogen auf si-

cheres Arbeitsverhalten fördern sicheres Ar-

beitsverhalten. Besonders positive Wirkungen 

entfalten sich, wenn Mitarbeiter diese Wahrneh-

mungen teilen.  

4. Führung: Eine Führungskraft, die sicherheitsre-

levante Werte vermittelt und vorlebt, fördert Ar-

beitssicherheit. Basis hierfür ist eine positive Be-

ziehung zwischen Mitarbeitern und Vorgesetz-

ten.  

5. Wissen: Wenn Ihre Mitarbeiter wissen, wie sie 

sich sicher verhalten, so werden sie dies eher tun. 

6. Motivation: Wenn Ihre Mitarbeiter die Bereit-

schaft haben, sich sicher zu verhalten, dann wer-

den sie eher dieses Verhalten zeigen. 

Wie können Sie diese Forschungsergebnisse nun 

konkret anwenden? Wichtig ist, sich selbst und seine 

Mitarbeiter zu sicherem Arbeitsverhalten zu motivie-

ren, zum Beispiel. indem dieses anerkannt und 

wertgeschätzt wird. Denken Sie daran, dass es wich-

tig ist, das Wissen zu sicherem Arbeitsverhalten 

proaktiv zu sammeln bzw. zu vermitteln. Hierzu 

würde sich beispielsweise ein Teamworkshop gut 

eignen, in dem die Relevanz von sicherem Arbeits-

verhalten aufgezeigt wird. Dadurch werden mögliche 

Risiken bewusst und sicherheitsrelevante Praktiken 

werden eher wahrgenommen. Wichtig ist hierbei der 

partizipative Charakter. Tauschen Sie sich mit Ihren 

Mitarbeitern aus, kommunizieren Sie offen, identifi-

zieren Sie zusammen die Gefahren am Arbeitsplatz 

und diskutieren Sie über deren Vorbeugung. So wer-

den die Wahrnehmungen über sicheres Arbeitsver-

halten unter den Mitarbeitern eher geteilt. Bereits bei 

der Auswahl von neuen Mitarbeitern kann auf deren 

Gewissenhaftigkeit und Tendenz, sich risikofreudig 

zu verhalten, geachtet werden. Zudem kommt der 

Führungskraft eine besondere Vorbildfunktion zu, 

indem sie sicheres Arbeitsverhalten vorlebt (z. B. 

auch selbst an Trainings zu Arbeitssicherheit teil-

nimmt). Die von uns aus der Theorie der gelernten 

Sorglosigkeit und den Forschungsergebnissen abge-

leitete  

HEROIC-Regel liefert Ihnen hierbei eine hilfreiche 

Gedächtnisstütze. 

Als praxisnahe Inspiration könnte das erfolgreiche 

Projekt der Solvay Fluour GmbH dienen [5]. Um das 

Sicherheitsbewusstsein ihrer Mitarbeiter zu verbes-

sern, hat das Unternehmen das Projekt „Alltagswis-

sen Arbeitssicherheit“ gestartet. Die Arbeitsunfälle 

sind seitdem zurückgegangen.  
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Fazit 

Durch das Befolgen sicherheitstechnischer Maßnah-

men kann die Zahl von Arbeitsunfällen reduziert 

werden. Psychologische Erkenntnisse liefern eine 

Reihe weiterer Ansatzpunkte zur Vorbeugung von 

Arbeitsunfällen. Zentral ist, dass sicheres Arbeitsver-

halten von der Führungskraft vorgelebt und wertge-

schätzt wird. Dabei geht es darum relevantes Wissen 

proaktiv zu vermitteln und potentielle Gefahren am 

Arbeitsplatz gemeinsam offen zu diskutieren. Mit 

diesen vermeintlichen Kleinigkeiten können Sie Ihren 

Arbeitstag und den Ihrer Mitarbeiter sicherer gestal-

ten und Arbeitsunfälle können weiter vorgebeugt 

werden. 

 

Projekt „Alltagswissen Arbeitssicherheit“  

Das Projekt der Solvay Fluour GmbH umfasst: 

Tägliche Kurzbesprechungen: 

Teams besprechen zu Schichtbeginn ein Arbeits-

sicherheitsthema. 

Täglichen Rundgang: 

Jeder Mitarbeiter führt abwechselnd einen tä-

glichen Rundgang durch die Produktionsanlagen 

durch. Hierbei dokumentiert er Mängel und be-

spricht diese mit dem Vorgesetzten. 

Vorbesprechungen: 

Die Mitarbeiter überlegen in Teambesprechungen 

gemeinsam, welche Gefährdungen erwartet wer-

den können und was dagegen unternommen wer-

den kann. 
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Erläuterungen 

Glossar 

Metaanalyse: Eine quantitative, statistische Zusammenfassung von Daten einzelner Studien zu einem For-
schungsbereich. Daraus resultiert eine größere Stichprobengröße, die die Realität verlässlicher abbil-
det. 
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