Schwerpunkt

Sicherheitskultur, Pandemie, Entwicklungen und Herausforderungen

Alles flief3t, sagt Heraklit

Sicherheit in Unternehmen ist kultureller und dynamischer Natur. Doch wie verhalt es sich mit
der Sicherheitskultur, wie wird aktuell mit Fragen zur Sicherheit umgegangen? Dazu befragten
wir aus der Binnensicht eines Unternehmens Dr. Ralf Steinberg von der E.ON SE und aus der

Sicht eines externen Berats Stefan Bartel. Das Interview fiihrte Weigand Naumann. Zuvor hat-
ten sich alle drei auf einem Onlineseminar kennengelernt.

= |st eine hohe Sicherheitskultur gut in
Krisensituationen, zum Beispiel der aktu-
ellen Corona-Pandemie?

Dr. Steinberg: Eine interessante Frage.
Aber erlauben Sie mir zuerst eine Anmer-
kung. Ich glaube zum einen, dass es nicht
die ,,Sicherheitskultur” eines Unterneh-
mens gibt, sondern nur die Gesamtheit ei-
ner Unternehmenskultur, und zum ande-
ren wie definiert man ,hoch“? Dass Si-
cherheit unsere hochste Prioritét ist und
die Erwartung, der gemeinsame Wert,
dass keine Unfdlle geschehen und der
Schutz der Gesundheit aller? Dann ergibt
sich nattirlich fast automatisch der positi-
ve Nutzen in Krisensituationen. Sie — als
Individuum und Unternehmen - agieren
einfach pro-aktiver, sind geschulter Risi-
ken zu antizipieren und Mitarbeitende
passen gegenseitig aufeinander auf. Ich
denke so ergibt sich automatisch die Ana-
logie zur Umsetzung der Elemente von
COVID-19 Hygiene- und Schutzkonzep-
ten, aber auch die ,Preparedness” eines
Unternehmens Prozesse und die gesamte
Arbeitsorganisation kurzfristig zu adap-
tieren - beispielsweise Homeoffice fiir die
meisten Mitarbeitenden und das ,Aus-
schleichen einer Prasenzkultur hin zu
virtuellen Formaten.
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= Herr Bartel, Sie beraten Unternehmen
zum Thema Sicherheitskultur. Haben Sie
festgestellt, dass das Interesse am The-

men Sicherheitskultur zugenommen hat?

Bartel: In den letzten Jahren hat das Inte-
resse die Sicherheitskultur zu erhohen,
vor allem im Mittelstand deutlich zuge-
nommen. Die Griinde dafiir sind vielfil-
tig. Einerseits marktgetrieben, in immer
mehr Branchen gibt es Lieferantenkrite-
rien, die grofen Wert auf Nachhaltigkeit
legen. Ein Teil dabei ist das Thema Ar-
beitssicherheit. Teilweise machen Kunden
Audits, auch um den Stand im Thema Ar-
beitssicherheit zu {iiberpriifen. Anderer-
seits gibt es zunehmend mehr Unterneh-
mer, die neben dem Profit sich auch die
Verantwortung fiir ihre Mannschaft im-
mer mehr auf die Fahnen schreiben und
so aus eigenem Antrieb heraus so gewis-
sermaflen mit sich selbst im Reinen sind,
wenn keine Verletzungen passieren. Eine
dritte Gruppe hat erkannt, dass man nicht
von Arbeitssicherheit spricht, sondern
von der Qualitiat der Kultur im Unterneh-
men und von der Zukunftsfahigkeit im
Unternehmen. Diese haben erkannt, dass
Produktivitat, Qualitdt und Arbeitssicher-
heit eng miteinander verbunden sind und
wissen, dort, wo die Kultur stimmt, stim-

men auch Produktivitédt, Qualitdt und Ar-
beitssicherheit.

= Was haben Unternehmen davon, wenn
sie den Weg hin zu einer hohen Sicher-
heitskultur gehen?

Dr. Steinberg: Naja, zum Teil habe ich
das schon mit Ihrer ersten Frage beant-
wortet. Aber betrachten wir dies einmal
weitgehender. Selbstversténdlich, steht
das Vermeiden von Unféllen und die Un-
versehrtheit der Mitarbeitenden im Vor-
dergrund. Allein schon aus ethischen
Griinden und — immer bedeutender — As-
pekten der Nachhaltigkeit. Nachweislich
stellen Personenschéden, gesundheitliche
Einschrankungen — auch mit Blick auf die
psychische Gesundheit — aber auch Sché-
den an Produktionsmitteln wirtschaftli-
che und gegebenenfalls Reputationsrisi-
ken dar. Des Weiteren gibt es zahlreiche
Untersuchungen, unter anderem auch
von der Unternehmensberatung McKin-
sey, dass eine gute, exzellente Sicherheits-
leistung auch mit dem wirtschaftlichen
Erfolg eines Unternehmens einhergeht.
Betrachtet man die sogenannte Bradley-
Kurve und entwickelt diese weiter, steigt
mit sinkender Anzahl an schidlichen Er-
eignissen der Mehrwert fiir das Unterneh-
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men, dies im Sinne von Wertschopfung
und operativer Disziplin.

Bartel: Ganz einfach, sie trainieren den
Wandel und sind dann auch auf anderen
Gebieten veranderungsfihig. Weiter schaf-
fen sie so hohe Identifikation und Motivati-
on der Mitarbeiter. Es entsteht Lust auf
Leistung durch teilhaben lassen, einbezie-
hen, anerkennen und wertschétzen.

= Wie lange kann es dauern, von den
ersten Schritten bis hin zu nachhaltig
wirksamen Veranderungen?

Bartel: Das hédngt stark von der Energie
ab, die man bereit ist zu investieren und
davon, wie stark die Veranderung vom
Toppmanagement eingefordert wird. Um
ein Beispiel zu nennen, nach einem hal-
ben Jahr oder nach einem Jahr kann man
schon deutliche Verénderung feststellen.
Man muss aber auch sagen, um nachhal-
tig erfolgreich zu sein, vergehen schnell
finf is acht Jahre. Auf der Bradleykurve
von der ersten in die vierte Kategorie re-
den wir eher von acht Jahren.

= Wie lasst sich gesundheits- und
sicherheitsgerechtes Verhalten am besten
fordern und im Unternehmen verankern?

Dr. Steinberg: Wir gehen an dieser
Stelle mehrere Wege. Wir haben 2017 ein
Programm initiiert mit dem Namen Ca-
ring Culture, also fiirsorgliche Kultur. Der
erste Schritt war zum Teil top down ge-
pragt; die Top 100 Fithrungskréfte durch-
liefen alle sogenannten HSE Upskilling
Workshops. Hierbei handelt es sich um
eintdgige Trainings, die grundséitzliche
Konzepte zu einer exzellenten Sicher-
heitskultur, Behaviour Based Safety und
Risikokompetenz vermitteln. Flankierend
dazu miissen alle Top-Manager monatli-
che Managementbegehungen ,,Go, See &
Talks“ - Gemba oder Safety Walks - durch-
fiihren, diese werden mit einer eigens ent-
wickelten App dokumentiert. Parallel,
wurden Trainings mit operativen Fiih-
rungskraften durchgefiihrt, die eher ei-
nen Schwerpunkt bei Fithrung, Metho-
den, beisspielsweise Nudging, und Acht-
samkeit haben. In beiden Trainings wurde
auch sehr viel Wert auf eine Emotionali-
sierung des Themas Sicherheit gelegt. An-
schlie@end wurden in allen E.ON Kon-
zerngesellschaften ,,How We Care* Work-
shops durchgefiihrt. Diese beruhen auf
vier Verhaltensregeln, die wir im Vorfeld
mit unterschiedlichsten Vertretern des
Unternehmens definiert haben und die ei-
ne von einander abhéngige, progressive
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Sicherheitskultur widerspiegeln. Jedes
Team, jeder Bereich oder jede Gesell-
schaft legt fiir sich fest, wie diese Verhal-
tensweisen und Werte lokal interpretiert
und umgesetzt werden. Jetzt in der Inte-
grationsphase von innogy hilft uns dies,
eine gemeinsame Sicherheitskultur auf-
zubauen. Zum einen werden die oben ge-
naaten Konzepte auch fiir unsere neuen
Fihrungskréfte fortgefiihrt und zum an-
deren adaptieren wir Bewéhrtes aus dem
innogy Konzern — so erhalten wir ,das
Beste aus zwei Welten“ und gewéhrleisten
eine wahrnehmbare Konstanz der Bot-
schaften fiir unsere Mitarbeitenden.

Bartel: Hier sind 4 Faktoren entschei-
dend. Faktor eins: Zunichst brauchen
Menschen immer Orientierung. Wo soll
denn die Reise hingehen und warum soll
sie dort hingehen? Das muss klar ver-
standlich und einfach an alle Menschen
im Unternehmen vermittelt werden. Und
noch wichtiger als das Ziel ist das WA-
RUM? Denn dies steuert die Motivation
der Menschen. Oft hore ich ,,unser Ziel ist:
Null Unfalle“. Darauf wiére ich nun nicht

gekommen. Das ist der Anspruch, ja aber
nicht das Ziel. Ziele miissen im Praventi-
onsbereich liegen. Also zum Beispiel 100
Prozent sichere Handlungen. Gro3e Be-
deutung haben auch Vorbilder von Auto-
ritdtspersonen. Hier ist gerade im Wandel
das Management besonders gefragt. Die
Flihrungskrafte stehen dabei besonders in
Fokus der Wahrnehmung. Es gilt dabei
der folgende Zusammenhang: Wenn sich
eine Fiihrungskraft fiinf Jahre lang immer
an alle Regeln halt, registriert dies in der
Regel niemand. Verletzt sie aber einmal
eine Regel oder verstol3t sie nur einmal
gegen eine Vorschrift, dann wissen dies
die Mitarbeiter in der Regel die néchsten
finf Jahre lang. So wird schnell die
Glaubwiirdigkeit in Frage gestellt. Veran-
derungsprozesse scheitern oft am man-
gelnden Vorleben der Vorbilder. Faktor
zwei: An nichster Stelle steht das Thema
Wertschidtzung. Wenn wir mochten, dass
Mitarbeiter in einem Verdnderungspro-
zess mitmachen und aktiv sind, geht dies
niemals ohne Wertschédtzung. Wertschat-
zung in Form von Interesse an den Men-
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schen und an den Ideen der Mitarbeiter.
Diese driickt sich dadurch aus, dass die
Fiihrung sich Zeit nimmt, um genau hin-
zuhoren: Wo driickt der Schuh und was
sind die Gedanken der Mitarbeiter, wenn
es darum geht, den Veranderungsprozess
voranzubringen? Menschen wollen einbe-
zogen sein. Es muss gelingen die Betroffe-
nen zu Beteiligten zu machen. Je mehr die
Menschen aktiv einbezogen werden, des-
to leichter gehen sie im Verdnderungspro-
zess mit, desto eher fassen sie auch Ver-
trauen zum Neuen. Der Unterschied zwi-
schen Wertschiatzung und Anerkennung:
Wertschidtzung konzentriert sich auf die
Person als Individuum und Anerkennung
bezieht sich immer auf eine konkrete Si-
tuation. Je mehr Wertschédtzung wir den
Mitarbeitern geben, desto leichter gehen
sie einen neuen Weg mit. Als dritter Fak-
tor ist das Thema Anerkennung zu nen-
nen. Gerade in Verdnderungsprozessen
brauchen Menschen auch fiir kleinste
Schritte in die gewiinschte Richtung An-
erkennung im Sinne von Bestitigung. Sie
wollen horen, dass das, was sie gemacht
haben, auch richtig ist. Nach meiner Er-
fahrung wird bei der Anerkennung oft-
mals ein Fehler gemacht: In den meisten
Fallen orientiert sich Anerkennung aus-
schlief3lich am Ergebnis der Arbeit, also
an dem, was an Output erzielt wurde. Da-
mit Anerkennung funktioniert, ist es
wichtig, dass sie sich mehr auf den Ein-
satz oder die Anstrengung eines Men-
schen bezieht als ausschlieBlich auf das
Arbeitsergebnis. Dann wird wirkliche Mo-
tivation freigesetzt. Gerade in Verdnde-
rungsprozessen. Denn alles Neue ist am
Anfang nicht so ganz perfekt und fiihrt oft
zu weniger Output als alte eingefahrene
Wege. Der vierte Faktor ist Konsequenz.
Konsequenz in zwei Richtungen. Einer-
seits bei sich selbst, indem die Fiihrungs-
kraft selbst die Verdnderung lebt und kon-
sequent darauf achtet immer auf Augen-
hohe der Verdnderung zu sein. Anderer-
seits Konsequenz auch bei Mitarbeitern,
die nicht mitziehen. Ich nenne diese
Brunnenvergifter, da sie hohes Anste-
ckungspotenzial haben. Auf diese ist di-
rekt und konsequent Einfluss zu nehmen.
Dort, wo das Bemiihen um Mitziehen kei-
nen Erfolg hat, muss man sich die Frage
stellen, ob man mit diesen Mitarbeitern
weiter zusammenarbeiten will. Man will
sich von niemandem trennen, man
braucht ja die Menschen. Nur: Dort, wo
jemand nicht willens ist, den neuen Weg
mitzugehen, muss das Management eine
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Entscheidung treffen. Wichtig ist, dass
Klar ist: Jeder Verdnderungsprozess und
Kulturwandel erfordert auch solche un-
angenehmen Entscheidungen. Alle diese
Punkte sind vollig unabhéngig von der Ar-
beitssicherheit. Alle diese Punkte gelten
in jedem Verdnderungsprozess und be-
gleiten jeden Kulturwandel.

= Welche Sicherheits- und Gesundheits-
performances lassen sich erzielen, mit
welchen KPI arbeiten Sie?

Dr. Steinberg: Idealerweise sollte ein
Unternehmen natiirlich den Fokus auf
Frithindikatoren, den leading indicators,
legen und weniger auf sogenannte nach-
laufende Indikatoren, den sogenannten
lagging indicators. Hintergrund ist, dass
sie bei letzteren eigentlich buchstéblich
Vorfallen ,hinterherlaufen“ — sie berich-
ten retrospektiv etwas, das bereits pas-
siert ist. Nichtsdestotrotz bendtigen sie
diese Informationen auch um, insbeson-
dere fiir ein Unternehmen unserer Grof3e,
die Sicherheits- und Gesundheitsleistung
einzelner Konzerngesellschaften zu be-
werten. Fiir Sicherheit bedeutet dies, dass
wir die international anerkannte Total Re-
cordable Incident Rate (TRIR) nutzen, al-
so auch Unfille ohne Ausfallzeiten — fiir
eigene und Partnerfirmenmitarbeiter —
seit iiber zehn Jahren erfassen. Viel gro-
Beren Stellenwert hat aber fiir mich die
Erfassung von Beinaheunféllen und Si-
cherheitsbeobachtungen, denn hieraus —
bei entsprechender Giite der Aufarbei-
tung — ergibt sich das eigentliche Potential
praventiv agieren zu kénnen. Insbesonde-
re Vorfidlle mit dem Potential eines
schwerwiegenden oder gar todlichen Un-
falls stehen hier im Fokus und werden re-
gelméRig auch an das Top Management
berichtet. Fiir Gesundheit haben wir die-
ses Jahr einen Health Index als KPI entwi-
ckelt und ausgerollt. Dieser orientiert sich
primér qualitativ an MaBnahmen der Ge-
sundheitsforderung, der Teilnahmequo-
ten und Bewertung durch die Teilnehmer.
In der ndchsten Phase werden wir den Ge-
sundheitsindex auch um eine Komponen-
te zur Mitarbeitergesundheit und -zufrie-
denheit erginzen. Abschliefend haben
wir vor kurzem unsere HSE-Strategie fiir
die nichsten drei Jahre verabschiedet. Die
Strategie, unsere Ambitionen und {iberge-
ordnete Ziele setzen den Rahmen; Unter-
ziele miinden direkt in Ma8nahmen, die
auch als KPIs definiert werden. Alle Kon-
zerngesellschaften {ibersetzen die HSE
Strategie und Ziele in jahrliche Verbesse-

rungsplédne die auch evaluiert werden.
Das Ganze spiegelt unseren kontinuierli-
chen Verbesserungsprozess wider.

®m  Herr Bartel, kam es schon mal vor,
dass ein Unternehmen Sie geholt hat, und
die Fiihrungskrafte dann ganz erstaunt
waren, dass es mit der Beratungsdienst-
leistung allein nicht getan war, dass das
Unternehmen und die Fiihrungskrafte
selbst aktiv werden mussten?

Bartel: Thre Frage ist sehr interessant, sie
lasst vermuten, dass sie dies schon erlebt
haben. Ja es kann sein und ist mir schon
passiert. Als junger Trainer vor vielen Jah-
ren wurde ich hier auch schon mal als Fei-
genblatt eingesetzt, um zeigen zu konnen,
wir tun ja etwas. Wenn ich dies heute in
Vorgesprachen feststelle, dann mache ich
mein Angebot so teuer, dass derjenige
dann ablehnt. Heute mochte ich Freude
bei den Dingen, die ich tue und die habe
ich nur, wenn wir erfolgreich sein kon-
nen. Dazu braucht es die Fiihrung.

= Agilitat war ja ein gerne genutzter Be-
griff schon vor der Corona-Pandemie.
Hangen Agilitat und Sicherheitskultur ir-
gendwie zusammen? Und heifit eine hohe
Sicherheitskultur automatisch, sich vom
Top-Down-Prinzip zu verabschieden?

Dr. Steinberg: In der Tat arbeiten wir
an einem Konzept, dass sich ,,Agile HSE“
nennt. In alle Details zu gehen, wiirde hier
den Rahmen sprengen. Lassen sich mich
dazu aber einige Eckpunkte erldutern. Wie
oben schon angedeutet, geht es nicht nur
darum Mitarbeitende und Fithrungskréfte
»an der Bradley-Kurve entlang® zu entwi-
ckeln, sondern vielmehr die gesamte Orga-
nisation. Folgende Verdnderungen sind da-
fiir notig: 1. Regeln und Prozeduren wer-
den gemeinsam, kollaborativ entwickelt;
2. Teams sind eigenverantwortlich fiir ihre
HSE Leistung und entwickeln diese; 3.
Fiihrungskrafte fordern die HSE Leistung
als inhdrenten Bestandteil ihres téglichen
Geschifts; 4. Regeln und Prozeduren wer-
den befolgt weil jeder sie versteht, und fiir
wichtig und richtig halt; 5. es werden nur
relevante Indikatoren erfasst und kommu-
niziert; und 6. das fiihrende Prinzip ist
kontinuierliche Verbesserung, inklusive
der Bewertung der HSE-Leistung und
Benchmarking mit identifizierten Best
Practice Beispielen. Zum Schluss kommt
noch der zukiinftigen Arbeitssicherheit-,
Gesundheits- und Umweltschutz-Funktion
eine neue Rolle zu. Sie muss Fithrungskraf-
te und Mitarbeitende fiir die oben genann-



ten Verdnderungen befdhigen um HSE ,Ei-
gentiimerschaft zu {ibernehmen. Dafiir
sollen auch Methoden der Agilitat, wie wir
sie urspriinglich aus der IT Projekt-Welt
kennen, genutzt werden. Und, HSE Fiih-
rungskréfte miissen sich Fahigkeiten wie
Coaching, Moderation, Methodenkompe-
tenz, Kommunikation, Zielgruppen-Orien-
tierung und schlussendlich ein profundes
Geschaftsverstdndnis aneignen. Daraus er-
gibt sich eine Verdnderung weg von klassi-
schen top down-Ansétzen. Nichtsdesto-
trotz gibt es fiir mich bestimmte Auspra-
gungen der Abweichung, zum Beispiel das
Nichtbefolgen von ,Lebensrettenden Re-
geln“, die nicht verhandelbar sind und ent-
sprechender Konsequenzen bediirfen.
Ahnliches gilt fiir definierte, gemeinsam
beschlossene  Managementerwartungen
im Rahmen eines HSE Managementsys-
tems. Gibt es begriindete Anlésse fiir Ab-
weichungen muss dies korrigiert werden—
sozusagen Check and Balance.

= Herr Bartel, Papier ist geduldig und
auch hehre Worte auf Unternehmenssei-
ten gibt es zur Genlige. Woran merken
Sie, ob hinter Worthiilsen zu den Themen
Sicherheitskultur, BBS, Mitarbeiterzen-
trierung usw. echte Taten stehen?

Bartel: Ich mochte die Antwort umdre-
hen, es gibt Indizien dafiir, wenn keine
echten Taten dahinterstehen. Zunéchst
einmal schaue ich mir den Auftraggeber
genau an. Ich habe in vielen Trainerjah-
ren gelernt mir sehr schnell einen wirkli-
chen Eindruck von Menschen zu verschaf-
fen. Ich spiire die Energie, die im Men-
schen steckt, seine Leidenschaft - oder
auch nicht. Wie spricht er iber das Thema
Kulturwandel? Ist es sein personliches In-
teresse oder muss er, also ist er ein Getrie-
bener? Sie sprachen Papier und hehre
Worte an. Wenn mein Eindruck ist, diese
spiegeln nicht den Stand im Unterneh-
men wider, dann kann es sein, dass hier
Blender am Werk sind. AuRerdem, je ,,lau-
ter man in der Unternehmensleitung
iiber Taten spricht, umso kritischer sollte
man werden. Dort, wo die Fachkraft fiir
Arbeitssicherheit fiir alles zustdndig ist,
ist ein weiteres Signal gegeben, dass man
den Schein wahren will. Dort, wo man
glaubt mit einem einzigen Seminar alles
zu erschlagen hat man nicht verstanden,
dass ein Kulturwandel Zeit, Aufmerksam-
keit und Energie braucht.

= Behaviour Based Safety ist keine not-
wendige Voraussetzung fiir eine hohe Si-

cherheitskultur. Aber eine hohe Sicher-
heitskultur geht ja durchaus auch mit
Verhaltensanderungen einher. Wie ist das
Verhaltnis von BBS-Programmen und Si-
cherheitskultur?

Steinberg: Ganz einfach. Behaviour Ba-
sed Safety ist und muss meines Erachtens
Bestandteil von Programmen zur Ent-
wicklung einer resilienten und fithrenden
Sicherheitskultur sein. Das eine funktio-
niert nicht ohne dem anderen.

Bartel: BBS-Programme sind der beste
Weg, vielleicht sogar der einzige Weg, um
die Sicherheitskultur nachhaltig zu erho-
hen. Vorsicht, damit meine ich nicht Pro-
gramme, die Beginn und Ende haben, son-
dern nachhaltig andauernde Programme,
also besser Prozesse. Ansonsten ist oft zu
horen ,,... jetzt treiben die wieder eine
neue Sau durch das Unternehmen*.

= Wie lUberzeugen HSE-Manner und
-Frauen am besten Fiihrungskrafte und
auch das Controlling im Hinblick auf das
Thema Sicherheitskultur?

Bartel: Das Controlling wird durch die
Geschiftsleistung iiberzeugt. Ich weil3,
was Sie mit der Frage meinen. Ja es ist
auch so, dass zumindest am Anfang auch
ein Invest vorhanden ist. Es muss auf je-
den Fall Zeit investiert werden. Je nach
Entwicklungstand im Unternehmen auch
in Technik. Wichtig fiir die HSE-Men-
schen ist, dass sie sich als Problemloser
und nicht als Problembeschaffer positio-
nieren. Es muss gelingen, den Zusammen-
hang zwischen Kultur, Produktivitit,
Qualitat und Arbeitssicherheit aufzuzei-
gen. Oftist hier ein Startseminar hilfreich.
Manchmal auch der eine oder andere
schwere Unfall, der ein Umdenken einlei-
tet. Wie heil3t es so schén: Leidensdruck
ist bester Katalysator fiir Veranderungen.
Steinberg: Hmm, ich glaube das habe ich
zum Teil schon bei Ihren Fragen beziiglich
des Nutzens einer Sicherheitskultur und
zur Agilitdt im Arbeitsschutz beantwortet.
Aber lassen Sie mich es noch einmal deut-
licher machen. Heutzutage muss meiner
Meinung nach ein/e HSE Manager:in auf
Augenhohe mit der Geschéftsfithrung des
Unternehmens agieren. Es hilft nicht, wie
leider frither sehr haufig praktiziert, sich
auf eine rein beratende Rolle zu verstei-
fen. Die Argumente dafiir habe ich hof-
fentlich aufzeigen konnen.

m  Konnen Sie konkrete Beispiele nennen?

Steinberg: Fiir mein Unternehmen, aber
auch im weiteren Umfeld, kann ich sagen,
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dass eine Vielzahl von Kolleg:innen sich
schon der notwendigen Verdnderungen
und zum Teil auch Paradigmenwechsel
angenommen haben. An anderen Stellen
ist sicherlich noch ein ldngerer Weg zu be-
streiten. Dies gilt aber auch fiir generelle
kulturelle Aspekte sowie vorhandene
Strukturen und Prozesse.

Bartel:Fiir alle genannten Gedanken ha-
be ich Beispiele erlebt. Oft ist ein tatkrafti-
ger, leidenschaftlicher HSE-Mensch der
Ausgangspunkt.

= Die kommmitmensch-Kampagne der
gesetzlichen Unfallversicherung stellt Infos
und Materialien zum Thema Sicherheits-
kultur zur Verfligung. Nutzen Sie diese?
Steinberg: Die weitergehende Entwick-
lung unserer Caring Culture {iberlassen
wir richtigerweise — im Sinne der Eigentii-
merschaft — den einzelnen Business Units.
Das kénnen dann vollstdndig eigenentwi-
ckelte aber auch extern unterstiitze Pro-
gramme und Malnahmen sein. Aber, in
der Tat ist mir zumindest einer unserer
Regionalversorger bekannt, der sich der
kommmitmensch-Kampagne bedient hat.

m Herr Steinberg, E.ON hat in den ver-
gangenen Jahren durch den Konzernum-
bau einen sehr hohen Strukturwandel
vorgenommen. Wie hat sich die hohe Si-
cherheitskultur hierbei ausgewirkt?

Steinberg: Eigentlich hitte ich Thre
Frage andersherum erwartet: Wie wirkt
sich der Strukturwandel und die damit ver-
bundenen Verdnderungen auf die Sicher-
heitskultur aus? Ich wiirde die Unwahrheit
sagen, wenn ich behaupten wiirde, dass
dies keinen Einfluss hat. Als noch die Ener-
gieerzeugung, sowohl die konventionelle
wie auch die erneuerbare, Teil unseres
Konzerns war, habe ich schon wahrgenom-
men, dass gerade Geschiftsteile mit hohen
operativen HSE Risiken ,,die“ Sicherheits-
kultur signifikant mitprédgen. Diese sind
jetzt nicht mehr Teil des Konzerns. Trotz-
dem hat sich hier tiber die letzten Jahre ei-
ne spiirbare Transformation gegeben, so
dass fiir alle Geschéftsteile eine hohe Si-
cherheitskultur im Fokus steht. Wir sind si-
cherlich auf unserer Reise noch nicht in al-
len Teilen dort angekommen, wo wir ge-
mafd unserer eigenen Ambitionen sein
mochten; aber der gemeinsame Weg unter-
stiitzt gerade jetzt das Zusammenwachsen
und die Entwicklung der Sicherheitskultur
der neuen E.ON.

= Herr Bartel, Herr Dr. Steinberg, vielen
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