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1. EINLEITUNG

1.1 Untersuchungsanliegen

In dieser Arbeit wird der Kompetenzerwerb und -¢fanam Beispiel von Arbeitssicherheits-
beauftragten untersucht. Im Vordergrund steht ddiseKompetenz der praventiven
Organisation des Betriebs, Sicherheit und Gesuhdhajewéhrleisten bzw. zu férdern. Sie
beinhaltet sowohl individuelle Motivation und Fakegten als auch organisationale
Rahmenbedingungen wie Restriktivitat bzw. Zustékelign fur Sicherheit und Gesundheit.
Es wird eine Methode entwickelt, die es erlaubfiventionskompetenzen am Arbeitsplatz zu
erfassen sowie eine Typologie und Systematik ertetbdie es ermdglicht, im Arbeitsumfeld
kritische Umfeldfaktoren in der Ausiibung diesenf@ridionskompetenz als auch zu
Sicherheitsfragen zu erkennen. Die Ergebnisse didaepraxisnahen Problemanalyse und -
l6sungsfindung im Kontext des betrieblichen Alltagas Wissen um die Kompetenzen der
Mitarbeiter und um die forderlichen oder hinderlehBedingungen in deren Arbeitskontext
schafft Transparenz und bildet die Grundlage flogktives Handeln im konkreten
Arbeitseinsatz und in Fragen der Personal- und @rgationsentwicklungAuch im Bereich
Arbeitssicherheit und Gesundheit sind die Folgderiseingen aus dem sich immer schneller
entwickelnden technischen Fortschritt untbersetibiase Entwicklung fuhrt zu immer
neuen Herausforderungen, denen mit einer prozesgéeen und gleichzeitig ganzheitlichen
Betrachtungsweise betriebswirtschaftlicher und pela@gischer Zusammenhange zu
begegnen ist. Vor diesem Hintergrund und der Emdwig zur Wissens- und
Dienstleistungsgesellschaft, wird gerade die Fahigiu proaktivem Handeln fur Indivduen
und Organisationen immer wichtiger. Damit sind adighsogenannten ,weichen Faktoren®
mit einzubeziehen, die friher nur am Rande wahngenen wurden: die beteiligten
Menschen mit ihrem Verhalten, ihren Einstellunged threr Innovationsbereitschatft. In
einer Arbeitswelt, die immer starker von Wissen ienstleistungen sowie globalen
Betrachtungsweisen gepragt wird, wird der Motivatidem Commitment und dem
eigenstandigen, selbstverantwortlichen Handelrvigrbeiter eine entscheidende
Bedeutung fur den Erfolg zugemessen. Das gilt &iuctlie Malinahmen im Bereich der
Gesundheitspravention, obwohl dieser Bereich geradeiten wirtschaftlicher
Rationalisierung (Reorganisation, StellenabbawleinPraxis eher als nachrangig eingestuft

wird.

So weisen Weiss & Udris (2001) bereits darauf Bile: durch den aktuellen und zukinftigen
Strukturwandel besonders in Deutschland hervorgariMehrbelastung der Mitarbeiter kann
eine Reihe folgenschwerer Beeintrachtigungen nethzeehen. Branchenubergreifende

Analysen zeigen, dass der Anteil technischer Umfs¢ichen mit ca. 15% sehr gering ist,
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wahrend die Mehrzahl der Unfallursachen ihren Umsgrim tagtaglichen Belastungsprofil
bzw. Verhalten der Mitarbeiter haben (Seibel, 2068} die Automobilindustrie legen Stork
und Hilla (2003) sogar noch eindrucksvollere Zahlen Von allen Arbeitsunfahigkeitstagen
gingen nur 5% auf Arbeits- und Wegeunfalle zuriAdle anderen resultierten aus
langfristigen und chronischen, sowie psychischela®tengen, z.B. durch hohe
Arbeitsbelastung.

Aber nicht nur die Arbeitsaufgabe an sich, sondemallem die durch Rationalisierung und
Stellenabbau erlebte Unsicherheit kann vermehpsyehischen Belastungen und
chronischen Krankheiten und in der Folge zu erlebbh Leistungsverlusten und Ausféllen
fuhren (Badura, Schellschmidt & Vetter, 2003; Sko&cHilla, 2003).

Bereits diese Erkenntnisse legen nahe, dass Astlidiesheit und Gesundheitsférderung als
eine Aufgabe der Gesamtorganisation anzusehenSatien arbeitsbedingte
Gesundheitsgefahren reduziert werden, missen medéechnischen SchutzmalRnahmen und
Schulungen in sicherheitsgerechtem Verhalten ebelanahmen zur Koordination der
organisatorischen Rahmenbedingungen treten. Weitkéimnen psychologisch fundierte
praventive Mal3nahmen im Arbeits- und Gesundheitgzatazu beitragen, die Belastungen
am Arbeitsplatz und ihre Folgen zu mindern (Schim20€3).

Auch heute noch gilt, was Ruppert schon 1995 begitsglass die Unternehmen kaum
Praventivstrategien einsetzen, um die Gesundheit Mitarbeiter zu schitzen. Sie verzichten
meist auf Sicherheitsanalysen, auf eine frihzeMge/irkung bei der Beschaffung von
Maschinen oder auf Expertise bei der NeuplanungAneitssystemen. Fuhrungskrafte und
Vorgesetzte werden nicht ausreichend in die Sightsshund Gesundheitsarbeit einbezogen.
Deshalb ist es fur diese schwer, ihren gesetzicgesehenen Auftrag zu erfullen. Die
Mitarbeiter werden eher als ,passives Schutzobj@Rtippert, 1995, S. 42) gesehen und
kaum fur Sicherheits- und Gesundheitsarbeit ,aétiVi So fehlen beispielsweise haufig
Sicherheits- und Gesundheitszirkel, die durch iranizipativen Charakter die Mitarbeiter
sowohl mit in die Gestaltung der Prozesse einbenietis auch deren Wirksamkeit verstarken
konnen.

Dabei verweist besonders die aktuelle Forschungli@uflotwendigkeit eines integrativen
Gesundheitsforderungs-Managements, das gleichemti@rganisationale als auch die
personale Ebene mit einbezieht, um so SicherhdilGasundheit in die Unternehmensziele
und in die Ablaufprozesse zu integrieren. DurchRtiederung individueller Praventions-
kompetenzen in Kombination mit dem auf Praventiogestimmten Organisationsablauf
werden die Gesundheitschancen der Mitarbeiter érkiidr nimmt das ,Ehrenamt” des
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Sicherheitsbeauftragten eine oft unterschatztecRaaf. Diese zielt vor allem auf die
Weiterleitung sicherheits- und gesundheitsrelevantermationen an Vorgesetzte und
Kollegen sowie auf eine Vorbildfunktion fir Kollegeor Ort, die diese zu sicherheits- und
gesundheitsgerechtem Verhalten motivieren soll.

Das Konzept der Praventionskompetenz beinhaltetsala/ohl die individuelle Motivation

und die individuellen Fahigkeiten als auch die argationale Restriktivitat bzw.
Zusténdigkeiten fur Sicherheit und Gesundheit. Dkéen es sich auf einschlagige Befunde
stitzen. Zahlreiche Studien untersuchen einzeln&fakioren (Hilla & Storck, 2003; Hobbs

& Williamson, 2002; Kdnig, 1995; Reason, 1990; Riblaon, 2001; Ruppert, 1995;
Wenninger, 1991). Diese stehen neben grol3flactBgérmagungen zur Erfassung bestehender
Managementkonzepte im Arbeitsschutz (siehe z.BeB&chmidt & Zellweger, 2002) flr

die Schweiz oder (Treier & Wieland, 1999) fiur Dehisand.

Neben der Fehlerforschung (Reason, 1990; Hoyo<)188f die sich bis heute die meisten
Forschungsarbeiten konzentriert haben, existiaueh amfassende Ansétze zur Analyse der
Sicherheitskultur (Buttner, Fahlbruch & Wilpert,29 Grote & Kiinzler, 1996).

Es fehlen allerdings Instrumente, die sowohl emtgviduelle als auch eine organisationale
Diagnose der Praventionskompetenzen ermoglicheselinteraktion sowie das
dynamisches Passungsverhéltnis individueller ugdrasationaler Bedingungen sind jedoch
entscheidend fur das Konstrukt ,Kompetenz*, dadi@ser Arbeit untersucht wird.

Die Definition der Praventionskompetenz kdnnte alsoPunkte ergénzt werden, die implizit
durch Begriff ,Kompetenz* mit transportiert werdddnter Praventionskompetenz wird
demnacldie Passung von Sicherheitsrisiken, Sicherheitgskuitd individuellen
Handlungskompetenzen der Organisation bzw. deseBets verstanderkie beinhaltet unter
anderem die gesamten Prozesse der Ablauforgamsati®. den ,Produktionsprozess” aus
Mitarbeitern, technischen Rahmenbedingungen undhihen. Hierzu gehdrt ebenso die
Qualifizierung der Sicherheitsbeauftragten bzw.@eaxd der Aufmerksamkeit, den die
Fuhrungskrafte dem Thema Arbeitssicherheit und @aiseitspravention schenken.

Die in der vorliegenden Forschungsarbeit konzipiéfethode und das entwickelte
Instrument zur Erfassung der PraventionskompetedeeBicherheitsbeauftragten
hinsichtlich der Validitat des Vorgehens empirisgtiersucht. Zudem wird eine Systematik
und Typologie entworfen, um die wichtigsten Ressenrund Belastungen im Arbeitsumfeld
durch kurze Interviews zu erfassen. Die Arbeit solkine bisher bestehende Liicke
schlieBen. Durch die Definition dieser SystemanWwbeines Rahmens, der sowohl normative
Elemente beinhaltet, als auch flexibel auf die Bedsise einzelner Unternehmen angepasst
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werden kann, soll diese ,Qualitats-Licke” geschdmswerden. Das entwickelte
Instrumentarium erlaubt zudem, die Nachhaltigkeg Hompetenzerwerbs und
Kompetenztransfers der SicherheitsbeauftragterhdiiecWeiterbildungen des
Unfallversicherungstrages zu evaluieren.

1.2 Fragestellung
Der Stand der Forschung und die Fragen aus deriddgtichen Praxis fihren zu folgenden

Forschungsfragen:

1. Wie gut gelingt der Transfer des Gelernten (datwgez.B. die genaue Aufgabenstellung
der Sicherheitsbeauftragten, das Wissen um rebbtiRahmenbedingungen, das Wissen
um Sicherheitsgefahren und Gesundheitsfolgen seozimle Kompetenzen) aus den
Sicherheitsbeauftragtenlehrgédngen an den Arbeirspie hoch ist der Wirkungsgrad?

Dazu wird eine Evaluation (t1 bis t3) mit Pra- Besign durchgefiihrt. Diese wird um
Fallstudien (t4 und t5) erweitert:

2. Wie lassen sich Kompetenzen im Bereich Arbeitsstaieund Gesundheitsschutz
systematisch erfassen?

Dazu wird ein Kompetenzraster entwickelt. Das Kotaperaster ordnet die in der Theorie
beschriebenen Definitionsbestandteile, so dasssiehviews und Beobachtungsprotokolle
anhand konkret beobachtbarer Ereignisse analysigssan.

3. Erlaubt das entwickelte Kompetenzraster eine vdtidassung der
Kompetenzen? (t5)

Leitfragen zum Kompetenztransfer (Datenerhebung t4)

4. Finden sich noch positive Transfereffekte aus damingsmaflnahmen auf der
Verhaltensebene?

5. Wie effektiv ist das Handeln des Sicherheitsbeagten?

1.3 Untersuchte Betriebe
Die Durchfihrung dieser Untersuchung erfolgt in getion mit einem Unfall-

versicherungstrager und einem grof3en Dienstleisturigrnehmen. Um die Anonymitat der
Betriebe zu schitzen, werden nur wenige Angabenntarsuchungsfeld und
Kooperationspartner gemacht. In den Kapiteln (6 Tngur Methode sind die Stichproben
und das Sampling noch einmal etwas detailliertscheeben.
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Der gesetzliche Unfallversicherungstrager ist atsetgrol3 einzuschatzen. Er versichert ca.
eine halbe Million Mitarbeiterinnen und Mitarbeit@u seinen Aufgaben gehéren in erster

Linie die Pravention und Rehabilitation und Entskgéng.

Der Fokus der Arbeit des Unfallversicherers verscsioh in den letzten Jahren immer mehr
von der Rehabilitation (d.h. die Nachsorge von Ufaiigen) auf die Pravention. Daher wird
die Arbeit des Sicherheitsbeauftragten im Beremh &ufklarung etc. wichtiger. Dies muss
bei der Aus- und Weiterbildung, z.B. der Sichestetiuftragten berticksichtigt werden.

1.4 Forschungsverlauf und Gliederung der Arbeit

Seminarevalaution Entwicklung Fallstudien in Validierung
(t112,13) des Kompe- ausgewahlten des Kompe-
B tenzrasters Betrieben (t4) tenzrasters (15

( Datenerhebung ( Methodel- ( Datenerhebung t« ( Datenerhebung t!
t1,t2,t3) entwicklutg ( Methodenentwicklung 2 )

Abbildung 1: Forschungsprozess in chronologischeeiRenfolge

Die vorliegende Arbeit gliedert sich in einen thettcschen Teil, der die Forschungssituation
und den Stand in der Praxis behandelt und einerfriscien Teil, der den Beitrag zum
wissenschaftlichen Erkenntnisgewinn prasentiemn,dlese Arbeit leistet. Der empirische Teil
gliedert sich in zwei chronologisch aufeinandegéride Untersuchungen, wobei sich die
zweite, die Fallstudien (2), aus der urspringlicBeminar- oder Weiterbildungsevaluation

(1) entwickelte.

Beschreibung Transfererfolg
im Arbeitsumfeld

Evaluation der
Weiterbildung

Fallstudien

Entwicklung des Kompetenzrasters
und Kompetenzmessung

® ®

Abbildung 2: zwei Teilstudien
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Die Uberschriften des Inhaltsverzeichnisses veetnittinen Uberblick tiber die Gliederung
des Textes und den Verlauf der Forschung.

Kapitel 1: Einleitung

Kapitel 2: Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz
Kapitel 3: Der Kompetenzbegriff

Kapitel 4: Kompetenztransfer

Kapitel 5: Untersuchungsanliegen

Kapitel 6: Evaluationsstudie

Kapitel 7/8: Fallstudien mit Entwicklung des Komgezrasters
Kapitel 8: Methodische und empirische Ergebnisse

Kapitel 9: Diskussion

Nachfolgend nun eine Synopse der Kapitel zwei bi, alie einen Uberblick tiber die
Forschungsarbeit und deren Ergebnisse gibt.

Kap. 2 Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz

Arbeitssicherheit und Gesundheit werden in deriegenden Arbeit aus der betrieblichen
Perspektive untersucht. Diese kann aber nur vaetstawerden, wenn die gesellschaftliche
und volkswirtschaftliche Perspektive ebenso beaeteden. Forderungen nach sicheren
Arbeitsbedingungen sind in unserem Rechtssysteankert, z.B. im Arbeitsschutzgesetz
(ArbSchG) von 1996. Arbeitssicherheit und Gesuridbehutz mussten daher nicht zwingend
wirtschaftlich begriindet werden.

Vor dem Hintergrund der geschéatzten volkswirtsdicaien Kosten - laut Mitgliedsstaaten der
Europaischen Union betragen sie zwischen €185 @@ #lilliarden — wird auch das
einzelne Unternehmen die Arbeitssicherheit und3sundheit seiner Mitarbeiter unter
diesen Kostenaspekten auf Dauer nicht vernachi&s&ignnen. In der vorliegenden Arbeit
stehen die Betrachtungsebenen (z.B. Bittner, Rattib& Wilpert, 1999 sowie Hoyos &
Wenninger, 1995), drei und vier der Tabelle im Blgunkt. Dies begriindet sich darin, dass
die gesetzliche Grundlage als auch die Bertickgighg der strategischen Zielsetzung
Sicherheits- und Gesundheitsfragen als feste Ggégeben und fir alle untersuchten
Betriebe identisch sind. Die Umsetzung im Arbeltagl(die den Ebenen drei und vier
entspricht) ist dagegen noch nicht in allen Aspelsiehergestellt.
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1 Gesellschaft - gesetzliche Regelungen
- Markt
2 strategische - strategische Zielsetzung des Unternehmens
Ausrichtung der - Bedeutung der Arbeitssicherheit innerhalb der Strategie
Organisation - konkrete Arbeitssicherheits- und Praventionsstrategie
3 (strukturelle) - Programme
Operationalisierung | - Organisationsstrukturen
der Strategie - verantwortliche Personen

- Fachleute / Sicherheitsexperten
- technische Mittel

4 Handelnde - Verhalten
Personen / - Einstellung
Beschaftigten

Abbildung 3: Betrachtungsebenen nach (Bittner et,al999 und Hoyos & Wenninger, 1995)

Kap. 3 Der Kompetenzbegriff

Zur Entwicklung des Kompetenzrasters werden daemTheorie vertretenen
Begriffsdefinitionen analysiert und in eine opevatle Definition zur Kompetenzmessung
Uberfuhrt. Handlungsleitend war dabei die Festatglivon Erpenbeck und Rosenstiel (2003),
dass Kompetenzen aus der beobachtbaren Handluetpabgwerden und aus diesem Grund
stets eine Form von Zuschreibung (Attribution) @uéind eines Urteils des Beobachters sind.
Sie sind Dispositionen selbstorganisierten Hand@ngenbeck und Rosenstiel, 2003) und
beinhalten die Fahigkeit in unbekannten Situatioedolgreich Probleme zu l6sen (Westera,
2002) und befahigen zu Optimierungsprozessen (I€&lf2002) .

Kap. 4 Transfer

Ferner werden, als Vorbereitung auf die Entwickldeg Kompetenzrasters, Fragen des
Kompetenztransfers erortert und der Stand der Rarggzusammengefasst. Zusatzlich wird
die Seminarevaluation (t1 - t3) zum Transfer ausgtat. Sie umfasst samtliche
Lehrgangstypen, die im Jahr 2002 fur Sicherheitsthesgte durchgefuhrt wurden, sowie
samtliche Schulungszentren. Die Lehrgange zwistheirund Oktober wurden vollstandig
erfasst, insgesamt 18 Seminare mit 318 Teilnehmern.

Das Erfolgkriterium fur die Evaluation ist der Ted@rerfolg drei Monate nach der Teilnahme
am Lehrgang, wobei die Evaluationsebenen nach Hirlgk (1976) zugrunde gelegt werden

= Zufriedenheit
] } Zeitpunkt t:
= Wissen

= Verhalten Zeitpunkt t3
= Ergebnisse und ROI } Zeitpunkt t:

Erfasst wurde der Erfolg durch Fragebogen zur $slischatzung auf der Verhaltensebene.
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Kap. 5 und 6

In diesen beiden Kapiteln werden das Untersuchuntigggen und der Forschungsverlauf
beschrieben. Nach ersten Untersuchungen ergallehisioeise darauf dass, die
Transferergebnisse zeigen zwar, dass ein Transttgefunden hat, es aber keinen
eindeutigen Zusammenhang zwischen dem WissenszewacBeminar und dem
Anwendungserfolg drei Monate spater gibt. Dahekeaadie Transferbarrieren in den

Interessenfokus.
Kap. 7 Fallstudien — mit Entwicklung des Kompetenzasters

Um die Art der Transferbarrieren transparent zuhreacwurden Fallstudien durchgefuhrt.
Die Wahl fiel auf diese Methode, da aufgrund dergigen Operationalisierungen in der
Kompetenzmessung Kompetenzen nur situationsgebweleertet werden kénnen. Hier
wiederum bevorzugt die Kompetenzforschung qualatierangehensweisen mit
vorwiegend explorativem Charakter, da das Umfehe girol3e Rolle spielt (vgl. Erpenbeck &
Heise, 1999; Hof, 2002; Kauffeld, 2002; BergmanRi&hter, 2003)

Transferumfeld . Entwicklung des Kompetenzrasters
bestimmt | memmp [ FEISWUGIENIN Inter-Rater-Reliabilitat

1
Transfererfolg ausgew. Betrieben i p |

i

i

Ressourcen und Belastungen
im Arbeitsumfeld

1. Version 2. Version
l Validierung '
e : ! anhand Beobachtung

Erprobung | |

Evaluation der i der Interviewmethode ! Beschreibung Transfererfolg
3 R |

Weiterbildung ! I

|
1
1
1

® ® ®

Abbildung 4: Forschungsverlauf (Kapitel 5)

Design der Fallstudien und Methoden der Datenerhelng

In den Fallstudien wurde Schritt fur Schritt vorgagen und Zwischenergebnisse wurden
genutzt, um das Vorgehen wissenschatftlich zu optiem. Aus diesem Grund gab es zunéchst
ein ,Erprobungs-Sample®, d.h. 3 Betriebe gleicheul8ur, aber in einer anderen Region als
die in den Fallstudien untersuchten Betriebe, wuigknutzt, um den Zugang zum Feld und

die Interviewmethode zu testen.
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Das Sample fur die Fallstudien lasst sich wie folgirakterisieren:

10 Fallstudien
3-5 Interviews pro Fall

Befragung von Vorgesetzten, Kollegen, FachkrafterAfrbeitssicherheit und

Sicherheitsbeauftragten
aus Unfall- / Gefahrenbrennpunkten
Logistikzentren / Zusteller

vorausgehende Teilnahme der Sicherheitsbeauftragteler Weiterbildung des

Unfallversicherungstragers

Der Interviewleitfaden bestand aus zwei Teilenr@gEn zur Anwendung der

Praventionskompetenzen und b) Fragen zum orgammsédéin Umfeld. Die Interviews wurden

als 360°-Befragung durchgefthrt, transkribiert gpdter von zwei Auswertern ausgewertet,

so dass eine Bestimmung der Reliabilitat zwischenRlatern moglich wurde.

Kap. 8 Ergebnisvorschau

Die theoretische Basis des Kompetenzrasters waordeorschungsverlauf aufgrund der

gewonnenen Erkenntnisse in zwei Schritten weitaneRelt, so dass sie schliellich eine

reliable und valide Auswertung erlaubte.

Die Inter-Rater-Reliabilitdt (gemessen mit Coheppa) der ersten
Kompetenzrasterversion lag zwischen k = 0,2327kund,6801. Diese Werte gentigen
den Anspriichen an eine reliable Erfassung der Ktengen nicht. Die Inter-Rater-
Reliabilitat (gemessen mit Cohens Kappa) der zwe{iempetenzrasterversion lag
zwischen k = 0, 8439 und k = 0, 9859. Diese Weetglgen den Anspriichen an eine
reliable Erfassung der Kompetenzen, so dass diesgov beibehalten und einer

Validierung unterzogen wurde.

Die Validierung anhand von Daten einer Beobachtstugse hatte das Ziel, die
Prognostische Validitat zu bestimmen. Dazu wurdeallen Betrieben der Fallstudien
Beobachtungsstudien durchgefiihrt. Es konnten Béddacor Ort im Unternehmen
gefunden werden, die geschult wurden. Ein VergldehKompetenzmessungen
(Rangfolge) ergab eine groRe (fast vollstandigedrdimstimmung, so dass davon
ausgegangen werden kann, dass beide Messergeioieisgsch sind.
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Hinsichtlich der organisationalen Faktoren lassh $eststellen, dass das
Kommunikationsverhalten der Sicherheitsbeauftragteme das Fiuhrungsverhalten im
Zusammenspiel mit Faktoren der ArbeitsorganisatioBetrieb den grof3ten Einfluss auf den
Erfolg der Sicherheitsbeauftragtentatigkeit ausDie. Einflisse am Arbeitsplatz lassen sich
grob kategorisieren in a) Arbeitsaufgabe, b) Admiganisation, c) soziale Faktoren, d)
Arbeitsumgebung und d) Arbeitsmittel.

Die empirisch gefundenen Kategorien lassen siehsalint in ein theoretisches Modell
einfigen. AuRerdem bieten die Daten eine Interpogtan, dass es eine strukturelle
Ahnlichkeit zwischen den Belastungs-Ressourcen-alled aus dem Bereich Gesundheit am
Arbeitsplatz und dem Kompetenztransfer am Arbedtizpdibt (Cooper et al., 2001;
Bundesverband der Unfallkassen, 2005). Die Auswertind Ergebnisse in Kapitel 8 werden

zu einem tieferen Verstandnis beitragen.

Das Modell in Formeln gefasst:

Dauer x Belastungen
Beanspruchung =

Interne Ressourcen + externe Ressourcen

Kompetenzen + forderl. org. Faktoren
Transfer = P 9

Dauer x hinderl. org. Faktoren

Abbildung 5: Formel zu Transfer am Arbeitsplatz

Mit einem Blick auf diese beiden Formeln ist esenbgend, dass der Transfer(erfolg) aus
den Sicherheitsbeauftragtenlehrgangen umgekehgbpronal zu den arbeitsbedingten
Beanspruchungen in den Betrieben ist. Neben eiredzahl von Antworten auf die gestellten
Forschungsfragen ist dies neben dem theoretischemiinisfortschritt auf der Ebene der

operationalen Kompetenzdefinition ein zusatzlighesisnahes pragnantes Ergebnis.

Kap. 9 zur (praktischen) Relevanz der Befunde
Worin liegt der Nutzen dieser Erkenntnisse furwetere Forschung und die Praxis?

In der Praxis soll die hier entwickelte Vorgehenseaelem Betrieb insgesamt, aber auch
einzelnen Mitarbeitern erlauben, Gber das FeedbacEvaluationsergebnisse und der
Praventionskompetenzen sowohl im Hinblick auf pelistie Fahigkeiten als auch auf die
organisationalen Umfeldbedingungen (Staudt et3971Erpenbeck & Rosenstiel, 2003) zu
reflektieren und erforderliche Fahigkeiten ggf.igizu erwerben oder auszubauen. Durch
die Ruckmeldung der Ergebnisse kann im Idealfalbfle Akteure ein Lernprozess etabliert
und ein kontinuierlicher Verbesserungsprozess desbAdung erreicht sowie die Akzeptanz
und den Erfolg der Préaventionsarbeit in der Praight werden. Die Evaluation férdert also
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gleichermal3en die Entwicklung personaler Handluoggletenzen wie auch organisationaler
Ressourcen

= Die Evaluation untersucht, welche Arbeitsplatzbgdimgen die Transferleistung

malf3geblich beeinflussen

= Die Arbeit entwickelt und validiert eine Methode rzompetenzmessung und
Leistungsprognose, die dem Untersuchungsfeld ealgpr

= Die Fallstudien

o fuhren zu neuen Hypothesen zum Zusammenhang vomsféra und
Arbeitsplatz

0 zeigen unternehmensspezifische Probleme und Léansgkze auf

Die wissenschaftliche Bieutungdes Forschungsvorhabens liegt in der Entwicklungse
generellen Verfahrens, das unternehmensspezifrappasst werden kann und das im Sinne
einer konzertierten Vorgehensweise von Persona-Qnganisationsentwicklung
Praventionskompetenzen im Unternehmen nachhadtitgtszudem werden theoretische
Annahmen zum Kompetenzerwerb empirisch gepruftwomdandene operationale
Kompetenzdefinitionen auf Grundlage der Theorie e@mgirischer Ergebnisse
weiterentwickelt oder korrigiert.

Die betrieblichegesundheitspolitische Bedeuturegt ebenso auf der Hand: Das zu
entwickelnde Instrumentarium und die dazugehoridgealysen zum Arbeitsplatz der
Sicherheitsbeauftragten kdnnen eine Qualitatssicigeim Bereich Arbeitssicherheit und
Gesundheit bewirken. Sie wirkt praventiv und schéitznachhaltig die Gesundheit der
Mitarbeiter (Damberg, 1997; Seibel, 2003), wastétdlich zur Wettbewerbsfahigkeit des
jeweiligen Unternehmens beitragt.
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