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4.1 Historische Entwicklung von Transfermodellen

Der Nutzen von Weiterbildung hangt grundsatzlictaateab, wie gut das Gelernte im
Arbeitsalltag angewandt werden kann. Bei MalRnahmiien,off-the-job” durchgefuhrt
werden, ergibt sich qua Definition eine raumliclilze Differenz (Rank & Wakenhut,

1998) zwischen Lernumgebung und Arbeitsumfeld. Aherh bei ,on-job*“ Mal3hahmen, die
sich nicht auf reine Routineaufgaben beziehen, &braolche Unterschiede zwischen Lernen
und Anwenden bestehen. Sie filhren in der Regelmrtthgungsverlusten. Einige
Kompetenzen bedirfen auBerdem regelmaRiger Ubargss sie sich am Arbeitsplatz erst
mit der Zeit voll entfalten werden. Aus diesem Grtellt sich die Frage, wie diese
Ubertragung in die Praxis, der Lern- oder Praxistfar also geschieht.

Mandl et al. (1992) verweisen in Hinblick auf Defionen darauf, dass das Transferkonzept
nicht nur als reiner Lerntransfer zu verstehersishdern ebenso auch anderen Konzepten,
wie ,Lernen“ oder ,Problemldsen” zuzuordnen ist.n@hdies so zu benennen, stellen sie
damit eine Bricke zum Kompetenzkonzept her (vgheBBbeck und Rosenstil, 2003; Staudt et
al. 1997), das sich explizit auf die Nutzung vosaisitionen (Anwendung von Wissen und
Fahigkeiten) in komplexen nicht-standardisierteiu&ionen bezieht. Wenn wir also von
Praxistransfer sprechen, sprechen wir im gleicheam&ug immer auch von
Kompetenztransfer.

Mandl et al. unterscheiden in ihrem Transferkonzeyi Phasen, den Lernprozess
(,Source”) und die Anwendung des Gelernten (, Tadg®iese Source-Target-Beziehung
lasst sich direkt auf die Weiterbildung tGbertragem BildungsmalRnahme (z.B. die
Ausbildung der Sicherheitsbeauftragten als Bestalndits
Arbeitssicherheitsmanagementsystems ware die 8wl Anwendung des Gelernten am
Arbeitsplatz ware hier das ,Target“. Uber die Giatay der Beziehung von ,Source* und
.1arget” lasst sich der Praxistransfer beeinflus3é¢orndike (1914) hat schon zu Beginn des
letzten Jahrhunderts herausgefunden, dass z.Bhaikchkeit zwischen Lern- und
Anwendungssituation den Transferanteil erhdht. Dexlgibt noch weitere Einflussfaktoren.

In der englischen Literatur wird der Praxistransfes Bildungsmalinahmen an den
Arbeitsplatzen meist als ,transfer of training” bazhnet. Der Trainingsbegriff wie er in der
vorliegenden Arbeit verwendet wird, ist dem Endisa entlehnt und meint eine
Weiterbildungsmalinahme, bei der Gblicherweise Mawbkaltens- bzw.
Handlungskomponenten im Vordergrund stehen. Imeisehr umfassenden
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Uberblicksartikel kommen Baldwin & Ford (1988) aBifundlage der bis dahin
durchgefuhrten und verdéffentlichten Forschungs#éebezu der Definition ,, transfer of
training is the degree to which trainees effecyivagply knowledge, skills and attitudes
gained in a training context to the job* (S. 63uch diese Definition lasst Nahe zum
Kompetenzkonstrukt erkennen, wenn man z.B. die Eptian von Staudt et al. (1997) als
Vergleich nimmt, in der Wissen, Fertigkeiten, Féeiten und Einstellungen bzw. Motivation
als die wesentlichen Bestandteile von Kompetenméyefasst werden. Diese
Ubereinstimmung von Kompetenz und Transfer wirchagestiitzt von Dietrichs (1987, S.
23, zitiert nach Scharpf, 1999) Vorstellung vonn&fer als einem psychischen Vorgang, der
allen Ereignissen von Erziehung, Lernen und BildalsgAusgangsbedingung zugrunde liegt,
da Wissen und Fertigkeiten zur variablen Nutzanwegdn verschiedenen Situationen
bereitgestellt werden.

Eine weitere Unterscheidung fiihrt Gagné (1965)enTdansferkonzeption ein. Er
unterscheidet ,lateralen” und ,vertikalen* Transféertikaler Transfer beschreibt die
Ubertragung des Gelernten auf ein hoheres Komglsxitveau im Sinne einer
Generalisierung auf komplexere Problemstellungehimgegen lateraler Transfer die
Ubertragung des Gelernten auf neue Anwendungshereiit &hnlicher Komplexitat
beschreibt. Mit der Idee des lateralen TransfetgpkrnGangé an die Theorie der ,Identischen
Elemente” von Thorndike (1914) an, der mit seinenesuchungen mit die Grundlagen fur
die Transferforschung gelegt hat. Er fand heraass tlentische Elemente das Abrufen
automatischer Handlungsprogramme erleichtern. Mgreanderen Einflussfaktor verweist
Lanker (1990 zitiert nach Scharpf, 1999). Sein timeensionales Modell umfasst als erste
Dimension die Ahnlichkeit von Lern- und Anwendurigsation (vgl. Thorndike) und als
zweite neue Dimension die Aufrechterhaltung des3fiexrs Uber die Zeit. In der
Kompetenztheorie beschreibt Minnamaier (2003) miitesm Stufenmodell der
Kompetenzentwicklung einen Prozess, der der Idseveikalen Transfers entspricht. Die
Kompetenzen, die nétig sind, um zu lernen und Kdemeen auf hoheren
Komplexitatsniveaus zu generalisieren, werden atakbmpetenzen beschrieben. Weinert
(2001, S. 55) definiert sie als ,expertise abowdsaif as knower, learner and actor”. Sie
beziehen sich auf den Gegenstand des Erwerbs ur@rganisation sowie Anwendung von
Kompetenzen und sind Voraussetzung fir den veetik&ransfer. Weinert unterscheidet sie
explizit von Schlisselkompetenzen, die wiederuml®hMoraussetzung beschreibt, um in
unterschiedlichen Situationen vielféltige teils hambekannte Ziele zu erreichen. Als
Beispiel nennt er die Muttersprache, soziale KoepetInformationsaufnahme oder
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divergentes Denken. Wenn Schlisselkompetenzerui@ &#uationen tbertragen werden,
wurde man dies als linearen Transfer verstehen.

Scharpf (1999) verbindet Gagné und Lankers zweidgiomale Ansatze und entwickelte
diese Sichtweise weiter zu einem dreidimensioniledell.

a) Dimension ,Generalisierung” (lateraler Transfer)
b) Dimension ,Zeit" (Aufrechterhaltung des Transfers)

c) Dimension ,Komplexitat® (vertikaler Transfer)

Dimension: Generalisierung
3

_ unterschiedliche Umgebungsbedingungen

ghnliche Umgebungsbedingungen

Transferaufrechterhaltung

P d
Transfereinfihrung t

| Ll

Dimension: Zeit

hohe Komplexitat

|

Dimension: Komplexitiit

T

geringe Komplexitat

Abbildung 23: Dimensionen des Praxistransfers nacBcharpf (1999, S. 5)
Die in der Abbildung dargestellten Dimensionen besiben den Transfer hinsichtlich
Generalisierung, Komplexitat der Anwendungssituatiod Aufrechterhaltung Uber die Zeit.
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Abbildung 24: charakteristische Transferverlaufe (Baldwin & Ford 1988)
Besonders der Verlauf Uber die Zeit kann sehr sokeedlich sein. Baldwin & Ford (1988)
charakterisieren den Transferverlauf mit Hilfe fanf unterschiedlichen Kurven.

Mandl et al (1992) unterscheiden in Anlehnung aliBan & Ford (1988) negativen, Null-,
lateralen und vertikalen Transfer. Von negativemmngfer sprechen sie, wenn das Neue die

routinemandige Durchfiihrung einer Tatigkeit behibhded das Kompetenzniveau dadurch

gegenuber dem vor dem Training abnimmt. Nulltranfflrt langfristig zu keiner

Veranderung, lateraler Transfer halt die SteigememyNiveaus, das durch das Training

erreicht wurde, vertikaler Transfer Gbertragt demendung des Gelernten auf ein héheres

Komplexitatsniveau.
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Kompetenzgrad
&
Funktionsfeld Lernfeld Funktionsfeld
Vertikaler Transfer
—_——— —
Binnenerfolg
der Bildungs- Lateraler Transfer
—_—
mafinahme
""""""""""""""" Null-Transfer |
s
negativer Transfer
—_—
vor der Bildungs- nach der Bildungs- Z;it
mafinahme maBnahme

Abbildung 25: Charakterisierung des Praxistransfers(Mandl et al., 1992, S. 28)

Ein Praxistransfer kann jedoch nur erfolgen, wenrSeminar oder im Training auch
tatsachlich ein Lernerfolg erzielt wurde. In der&allung von Mandl et al. heil3t dies
Binnenerfolg. Daraus abgeleitet ist der Transfetgrflie Ubertragung der Lerninhalte in das
Funktions- oder Anwendungsfeld. Wenn der Binnengrdais der WeiterbildungsmalRnahme
in das Funktionsfeld Gbertragen und mindestens ¢giberZeit lang aufrechterhalten werden
kann, spricht man von einem lateralen Transfenad dem wie gut diese Ubertragung

gelingt, fallt die , Transferbilanz* héher oder nréagker aus.

Scharpf (1999) geht der Frage nach, wie der Lanafest umfassender verstanden werden
kann. Er sieht Transfer als ein dynamisches Bedigggeflge; dazu zahlt er die Person des
Lerners, den Lernkontext sowie den Anwendungskankéx &hnlichen Elementen
beschrieben Broad & Newstrom (1992) die Einflussiedn auf den Transfererfolg von
Weiterbildungsmaflinahmen bzw. Trainings. Sie stimm#rscharpf (1999) lberein, dass die
Einflussfaktoren zu unterschiedlichen Zeitpunktersehieden ausgepragt bzw. umfassend
oder spezifisch sein kénnen.

Wenn man die im Trainingsprozess mitwirkenden Resaind die Zeitpunkte, an denen
verschiedene Aktivitaten ihre Wirkung entfaltensamnmennimmt, ergibt sich die unten
stehende 3x3 Matrix.

ZEITRAUME
~ Vorher Wahrend Nachher
prd
W — Anwendnungs-
Z
o) E kontext
@ prd Lernkontext
w O
o X Lerner

Abbildung 26: Transfermatrix nach Broad & Newstrorf1992)
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In dieser Matrix spiegelt sich der Weiterbildungspess wider. Sie zeigt auch, welche
Faktoren berucksichtigt werden kbnnen, um den Teapozess zu optimieren. Wahrend
Baldwin & Ford (1988), Broad & Newstrom (1992) uBdharpf (1999) Transfer als
Anwendungsgrad von Wissen und Fertigkeiten enga#én und Interventionen zur
Veranderung des damit verbundenen Bedingungsgetigieennt betrachten, fassen andere
Autoren, wie z.B. Lemke (1995) den Praxistransfel weiter und zahlen alle Interventionen
vor und nach der Weiterbildungsmal3nahme hinzu. &mnken der vorliegenden Arbeit soll
Transfer jedoch in seiner engen Definition gelfermtzdem werden die Bedingungen vor und
nach dem Training (insbesondere am Arbeitsplatzraiflussfaktor flir das Ausmal3 des
Transfererfolgs besondere Beachtung geschenkt werde

In der Literatur ist allgemein anerkannt, dassBBdingungen vor und nach der
Weiterbildungsmafinahme und eine Reihe von andexkiofen aulRerhalb des eigentlichen
Trainings den Transfer beeinflussen. Ein klassis®wspiel fur ein solches Modell, das
einen grofRen Einfluss auf die Transferforschungbthat, stammt von Baldwin and Ford
(1988), das als ,integratives Transfermodell* vaamR & Wakenhut (1998) leicht verandert
in der nachsten Abbildung dargestellt ist.

Vor dem Training Training Nach dem Training
N Teilnehmer- | Teilnehmer-
merkmale merkmale
‘ i /
Trainings- N Trainings- Transfer- Teilnehmer-
design ablauf entschei- verhalten
4 dung
: I Generalisierung /
Arbeits- | ' Arbeits- Aufrechterhaltung
umgebung umgebung

Abbildung 27: das integrative Bedingungsmodell demnsfers, nach Rank und Wakenhut, 1998, S. 16
Baldwin und Ford (1988) haben v.a. die soziale tétikzung sowie die Gelegenheit zur
Anwendung als die zwei wesentlichen EinflussgroeArbeitsumfeld identifiziert.
Goldstein (1993) spricht vom Transfer-Klima, daa deansfererfolg bedingt. Das
Transferklima bezieht sich auf die gesamte Orgépis@der nur auf den
Anwendungsbereich des Gelernten. Im Fall der Shehtsbeauftragten ist das allgemeine
Sicherheitsklima und das Verstandnis in der Orgdiois, wie mit Unfall- und

Gesundheitsgefahren umgegangen wird von entscligd&gdeutung. Dieser Aspekt findet
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sich in der Arbeitsumgebung wieder, dem im empiescTeil der Arbeit eine besondere

Aufmerksamkeit zukommen wird. Ein Beispiel fur usthiedliche Perspektiven auf den

Transferprozess, die in der obigen Darstellunggieet sind, findet sich bei Bergmann &

Sonntag (1998).

Ansétze zur Erklarung des
Transfer

Transferférderliche
Interventionen

Instrumente zur
Transferunterstiitzung in realen
Settings

durch:

- identische Elemente
(behavioristischer Ansatz)

- strukturelle und inhaltliche
Ubereinstimmung bzw.
Angleichung von ,Source*
und ,Target”

¢ kombinierte Arbeits-

« strategische Arbeitsanalyse

Transfer of Training Needs
Analysis
(ITTNA, Hesketh, 1997)

/Wissensanalysen
(Sonntag 1996)

(SJA, Kohn & Schneider, 1987

- Strategie und
Analogiebildung (kognitiver
Ansatz)

- Vermittlung allgemeiner
Strategien und Heurismen —
Fordern von
Analogieschliissen

«  kognitive Trainings mit

schemabasierte Trainings
(Bergmann et al. 1987)

Reflexions- / Verbalisie-
rungsphasen, Heuristische
Regeln (Sonntag & Schaper,
1998)

- problemorientierte
Lernumgebung
(konstruktivistischer Ansatz)

- Gestaltung von
Lernkontexten nach den
Prinzipien von Authentizitét,
Situiertheit, Multipler
Kontext, sozialer Kontext

«  Cognitive Apprenticeship

¢ Videounterstitzung,

Ansatz (Collins & Brown 1993

multimediale Ausgestaltung,

)

Expertenkultur

Abbildung 28: 3 zentrale Anséatze zur Férderung desyntransfer in der Personalentwicklung nach
Bergmann & Sonntag 1998, S. 294
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4.2 Stand der internationalen Forschung
Die wissenschaftliche Erforschung von Traininggauptsachlich in der beruflichen

Weiterbildung - hat sich in den letzten 10 Jahreuatkith weiterentwickelt (Salas & Cannon-
Bowers, 2001). Neben wirtschaftlichen Griinden halmerallem technische aber auch
kulturelle und politische Griinde dazu beigetragiass sich Unternehmen weiter stark mit
dem Thema auseinandersetzen mussen. Kirzere Pzgklekt und die Globalisierung sind
hier nur zwei besonders auffallige Griinde dafilasand Cannon-Bowers stellen fest, dass
Trainings dariber hinaus immer weniger als einza@nahmen gesehen werden, sondern
als integrierter Bestandteil der strategischen ikbhtung der Personal- und
Organisationsentwicklung.

Neue Herausforderungen die sich dazugesellen dhdlie demographischen
Veranderungen. Die Arbeitnehmer werden tendenlel und ihre Zusammensetzung, auch
kulturell, wird heterogener.

Es wird erwartet, dass sich Trainings auszahlenzwat in Form von verbesserter
Produktivitat, hoheren Profiten oder mehr Sichdrhegniger Fehlern oder grol3eren
Marktanteilen.

Die Forschung hat dazu in den letzten 10 Jahrerimér Reihe von Theorien und
empirischen Untersuchungen reagiert. Die Wirkurggeli neuen Erkenntnisse auf die Praxis
ist trotz des Erscheinens vieler Handbuicher zummEhien Moment aber noch nicht klar
ersichtlich. Salas und Cannon-Bowers stellen tits Forscher heute mehr und mehr einen
systemischen Blickwinkel einnehmen, wenn sie sidider Konzeption, Durchfiihrung und
Evaluation von Trainings beschaftigen.

Man geht davon aus, dass Trainings nicht nur distlueg einzelner Mitarbeiter verbessern,
sondern auch die Effektivitat der gesamten OrgépiséBassi & Van Buren 1999, zit. nach
Salas & Cannon-Bowers 2001). Entsprechend bezghasich die Entwicklung der
theoretischen Uberlegungen z.Zt. sowohl auf damifgselbst als auch auf die
organsiationalen Bedingungen, in die das Trainingebettet ist (Kozlowski & Salas 1997).

4.2.1 Trainingsbedarfanalyse

Die Trainingsbedarfsanalyse umfasst entsprechemdodben skizzierten systemischen Ansatz
drei Bereiche a) Organisationsanalyse, b) Aufgah&iyae und c) die Analyse der Personen.
Nach Goldstein (1993) ist die Trainingsbedarfsasmlydtig, um zu bestimmen in welchen
Bereichen Trainings gebraucht werden, was traimiertien soll und welche Personen
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trainiert werden sollen. Aus diesem Grund ist diaifingsbedarfsanalyse einer der
grundlegenden Schritte in der Entwicklung einesriiings (bzw. einer konkreten
Trainingsmafl3nahme).

Organisationsanalyse

Der Zweck der Organisationsanalyse ist, alle T/elleilbereiche einer Organisation zu
analysieren, die das Ergebnis des Trainings bessgh konnen. Z.B. wird der Fokus auf die
Kongruenz von Trainingszielen und a) Organisatiaien, b) verfligbaren Ressourcen, c)
Hindernissen / Widerstanden d) Unterstitzung fir Gensfer gelegt (Goldstein 1993).
Aul3erdem ist es wichtig herauszufinden, an wel&telle in der Organisation die Probleme
entstehen bzw. behoben werden kdnnen.

Neue Studien zeigen, dass ein starker PradiktofAtagits-)Klima ist, ob
Trainingsteilnehmer das Gelernte transferierergibisdirekte Zusammenhange zwischen
Klima / Kultur und dem Verhalten nach dem Train{ed3. Tracey et al., 1995).

Diese Uberlegungen machen die enge Verkniipfund®essonal- und Organisations-
entwicklung und die Sinnhaftigkeit eines systemgstAnsatzes deutlich.

Aufgabenanalyse

Die Aufgabenanalyse (job/task-analysis) ist diditranelle Methode, um den
Trainingsbedarf bzw. die Trainingsziele zu ermitt@boldstein 1993). Hierflr gibt es u.a.
bewahrte Inventare (Schuler 1995), die aber lal#sS& Cannon-Bowers (2001) noch
verbessert werden konnen. Die Aufgabenanalyse éichtiglie mogliche Diskrepanz
zwischen Aufgabenanforderungen und der Leistunggiah einzelner Mitarbeiter
herauszuarbeiten und stellt damit die wichtigster@tage zur Bestimmung der
Trainingsziele dar.

Eine relativ neue Vorgehensweise ist die Kognifhkugégabenanalyse (Dubois et al. 1997/98).
Hierbei handelt es sich um eine Reihe von Vorgelersen, um mentale Prozesse und
Voraussetzungen fur die erfolgreiche BewaltigumgeiAufgabe zu untersuchen. Die Frage
ist, wie Teilnehmer Wissen erwerben und organisienge sie Regeln, Konzepte und
Assoziationen organisieren und wie Experten Problkisen. Die Kognitive
Aufgabenanalyse stitzt sich vor allem auf Intervleretokolle. Salas & Cannon-Bowers
(2001) gehen davon aus, dass diese Methode bBiederund Umgestaltung von
Arbeitsaufgaben vorteilhaft ist. Sie erlaubt eignblick in das Wissen und die Fahigkeiten

der Trainingsteilnehmer und liefert damit wichtigéormationen.
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Personen-Analyse

Fur die Personaldiagnostik werden in erster Lingsg@3ache oder Assessment Center oder
evtl. auch psychologische Tests eingesetzt (Schiglgs). Salas & Cannon-Bowers (2001)
schlagen das 360°Feedback vor. Einen best-pra&tisatz fir eine konkrete Umsetzung
dieser Methode stellen Runde et al. (2001) vor.

4.2.2 Dem Training vorausgehende Bedingungen

Bedingungen und Ereignisse vor dem Training korfiieden Erfolg des Trainings in einigen
Fallen wichtiger sein als das, was im Training seflassiert (Tannenbaum & Yukl. 1992).
Drei allgemeine wichtige Einflussfaktoren vor demnaifing sind: a) was die Teilnehmer ins
Training mitbringen (individuelle Merkmale), b) ween Teilnehmer bewegt zu lernen und
an der Weiterbildung / dem Training teilzunehmero(ivation) und c) wie das Training
vorbereitet wird, um den Lernerfolg zu maximieren.

Individuelle Merkmale

Wichtige individuelle Eigenschaften sind:

kognitive Fahigkeiten (und auch Vorwissen) z.B. Real. (1995). Dieser Punkt ist auch
intuitiv nachvollziehbar.

a) Selbstwirksamkeit (die Uberzeugung, dass man erhalen zeigen bzw. eine
Aufgabe bewaéltigen kann) ist ein maf3geblicher Rtadifir Verhalten (z.B.
Schwarzer, 1996Db), vor allem aber auch fur Leist@zig. Cole & Latham, 1997).

b) Zielorientierung ist der mentale Rahmen eines liddivms fur die Interpretation und
das Verhalten in den Trainings. Brett & VandeV#&lle99) zeigen, dass die

Zielorientierung den Lernerfolg und die Leistungmaem Training bestimmit.

Trainings-Motivation

Trainings-Motivation kann als Richtung, Einsatzehmsitat und Ausdauer des Teilnehmers in
Bezug auf das Training konzeptionalisiert werdewtivation hat jedoch nicht nur einen
Einfluss auf den direkten Lernerfolg. Mehrere Stmdnaben gezeigt, dass die Motivation der
Trainingsteilnehmer am Training teilzunehmen, znda sowohl einen Effekt auf das
Erlernen von Fahigkeiten, deren Aufrechterhaltusgach die Bereitschaft diese einzusetzen
hat (Tannenbaum & Yukl, 1992).

Einflihrung des Trainings und das Umfeld vor demniing.

Es gibt eine Reihe von Umfeldbedingungen, die bek&r dem Training in das Training
hineinwirken und das Training dadurch erleichtedercerschweren. Zunachst kann die
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Vorbereitung auf Trainings durch bestimmte Intetig@ren verbessert werden (Salas &
Cannon-Bowers 2001). Weiterhin kann die Bedeutdiggdas Umfeld dem Training im
Vorfeld zuweist, die Ergebnisse des Trainings mhalgebeeinflussen. Das zeigt Quinones
(1995) am Beispiel von Trainings-Motivation und herfolg. Und auch die Vorerfahrung der
Trainingsteilnehmer in Bezug auf Trainings kann aktsielle Training beeinflussen (Baldwin
& Magjuka, 1997).

Diese Beispiele zeigen, dass Trainings nur im Kxdrder Organisation gesehen und bewertet
werden sollten

4.2.3 Trainingsmethoden und didaktische Strategien

Unter didaktischen Strategien werden eine ReiheWerkzeugen, Methoden und Inhalten
definiert, die gemeinsam eine didaktische Herang®heise ausmachen.

Effektive Strategien enthalten vier Prinzipien.
a) sie prasentieren die relevanten Inhalte und Komzept

b) sie demonstrieren das Wissen, die Fahigkeiten umstdlungen, die erworben werden
sollen

c) sie bieten die Mdglichkeit Fahigkeiten zu trainiere

d) sie bieten den Ubenden eine Riickmeldung und zwiaremd und nach der Ubung (Salas
& Cannon-Bowers, 1997).

Salas & Cannon-Bowers gehen davon aus, dass d@gieakine beste Methode gibt, um ein
Training durchzufihren. Die Forschung geht deshaediter der Frage nach, wie man in guter
Weise die relevanten Informationen im Training tiElsn (und vermitteln) kann. Dabei
spielen vor allem auch Kosten, Inhaltsvaliditat émvendbarkeit eine grof3e Rolle.

Nach Salas & Cannon-Bowers (2001) orientiert siehFdrschung vor allem an spezifischen
Lernmethoden, Lerntechnologien und Methoden flrlemeen tUber grol3ere Entfernung (wie
z.B.: E-Learning); auf3erdem an Simulationstrainiigmelen und Team-Trainings.
Traditionell werden dabei Feedback, Trainingsira#tey Verstarkungsplane und anderes im
Lernprozess untersucht, oder auch Lernformen, wigo@narbeit und praktische Ubungen
und deren Auswirkung auf das Lernen.

Wenn wahrend der Ubung Schwierigkeiten eingebautleve verstarkt dies den Transfer
(aber nicht unbedingt die sofortige Leistung naemdraining). Eine gréf3ere Variation in
der Darbietung der Aufgaben und des Feedbackstl@indesseres Ergebnis in der
Aufrechterhaltung des Lernerfolgs, der Generalisigrund zwar aufgrund tiefer gehender
Informationsverarbeitungsprozesse. Allerdings ustahier der unmittelbare Erfolg geringer,
langfristig aber nachhaltiger.
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Die moderne Technologie ermdglicht und formt newthdden, wie Trainings durchgefthrt
werden. Allerdings sind nach Salas & Cannon-Bowegke Fragen, z.B. zur Gestaltung von
E-Learning-Trainings noch nicht ausreichend erfot.s€rotzdem, je mehr die notige
Technologie vorhanden ist, desto starker wird Erhieg von den Unternehmen als wertvolle
Alternative zu traditionellen Trainings genutzt.

Vor allem sei noch die Frage offen, wie viel Inté¢ran zwischen Trainer und Lernendem
notig ist. Zu dieser Frage auf3ert sich Lehnert9).98r zeigt am Beispiel der DV-
Qualifizierung, dass die Interaktion zwischen Lewtem und Trainer den Lern- und

Praxistransfer stark fordern kann.

Eine weitere moderne und populére Trainingsmetlodéirtschaft, Bildung und beim

Militar sind Simulationen. (Jentsch & Bowers, 19%)eziell der Transfer von Fahigkeiten
und das Beobachtungslernen scheinen bei dieserifigaform besonders erfolgreich zu sein.
Aber auch in diesem Bereich beruhen die meisterrDaitif der Reaktion (Zufriedenheit) der

Teilnehmer und nicht auf dem gemessenen Lerne{8dtps & Cannon-Bowers (2001).

Darlber hinaus sind Team-Trainings weit verbreutet,allem in der Industrie und in sozialen
Institutionen, aber auch im militarischen Sektaarfienbaum & Yukl, 1992). Beispiele fur
Team-Strategien sind:

a) cross-training

b) team coordination training

c) team-leadership training

d) team coordination training

e) team self-correction training

f) distributed team training
Alle wurden gepriift und zeigten positive Result&eedback und Ubung sind auch hier
Vorraussetzungen, um Verhalten zu andern.

4.2.4 Dem Training nachfolgende Bedingungen

Ebenso wie die vorausgehenden Bedingungen habdfreignisse nach dem Training eine
grol3e Bedeutung fir den Transfererfolg. Die Foraghuat sich in der letzten Zeit vor allem
auf die Methoden der Evaluation und auf Einflusgfedn konzentriert, die den Transfer und
die Anwendung des neu erworbenen Wissens, der kgiteg und Einstellungen sicherstellen
(Salas & Cannon-Bowers 2001).
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4.2.5 Trainings-Transfer-Evaluation

Das klassische und immer noch populare Modell f@fvaluation von Trainings stammt
von Kirkpatrick (1976). Es gibt eine Reihe von wee#n Entwicklungen, die dieses Modell
hinterfragen, z.B verweisen Salas & Cannon-Bow2091) auf die Arbeit von Kraiger et al.
(1993), die Kirkpatricks Modell in mehreren Dimemsen, vor allem in Hinsicht auf den
Lernerfolg, ergénzen. Jedoch scheint unter Gegahtden der Anwendung und
Verstandlichkeit, auch fur die betroffenen Trainad Lernenden, das Modell von
Kirkpatrick immer noch besonders gut geeignet.

Alliger et al. (1997) haben herausgefunden, dassshtegen, die sich auf die Nutzlichkeit des
Gelernten (utility-type) beziehen, einen weit h@meZusammenhang mit Lernen und
Transfer aufweisen als emotionale Reaktionen. Ddmde z.B. auch die Zufriedenheit
gehdren. Nitzlichkeitsmessungen (utility-type) saden Transfererfolg besser voraus als die
Messungen des Lernerfolgs.

Salas & Cannon-Bowers (2001) sehen die nachsteusferaerung in diesem Gebiet in der
,On-Line" - Messung von Lernerfolg und Transfer weitd des Trainings. Diese
Entwicklung steht noch aus.

Weiterhin stellen sie fest, dass Evaluation voririlings leichter gesagt sei, als getan. Sie ist
arbeitsintensiv, teuer und sehr oft bringt das Bnggeschlechte Neuigkeiten, so dass sie eine
politische Brisanz aufweist.

Einige Autoren bevorzugen simplere Designs alssidabe quasiexperimentelle Designs
(z.B. nur post-test oder keine Kontrollgruppe, si&acket & Mullen, 1993). Sacket und
Mullen fordern mal3geschneiderte Designs je nachestallung

Als Beispiel fur ein vereinfachtes Design, um dfeegivitat der Trainings zu messen, wird
die “Internal-Referencing-Strategy*, von Haccon &rkimtiaux (1994) vorgeschlagen. Diese
simple Prozedur testet aufgrund der Annahme, dassrigsrelevante Inhalte sich starker
verandert haben sollten (pre-post) als anderetimhal

Salas & Cannon-Bowers (2001) sehen einen Trendrititeratur zu mehr
Evaluationsstudien. Das allgemeine Ergebnis istinfmgs funktionieren zwar, leider fehlt es
jedoch an Auswertungen von Untersuchungen, in ddieeBvaluation zeigt, dass das
Training nicht funktionierte.

Knapp zusammengefasst ist nach Baldwin & Ford (L98&nsfer gleich dem Ausmal3, in
dem Wissen, Fahigkeiten und Einstellungen angeviegdeeralisiert und aufrechterhalten
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werden. Damit kann man hier von Praxistransfer imelschied zu einem reinen Lerntransfer
sprechen (Scharpf, 1999).

Neu erworbene Fahigkeiten missen vom Trainingskomelen Anwendungskontext
Ubertragen werden. Dies ist besonders bei Trairdeg$-all, die ,,off-the-job* durchgefuhrt
werden. Der raumliche und zeitliche UnterschiedszWwen Lern- und Anwendungssituation
kann zu Ubertragungsverlusten fiilhren (Scharpf, 199@se wissenschaftlichen Ergebnisse
bestéatigen auch Praktiker aus dem HR-Bereich inweater (Jonove, 2002).

Ford & Weissbein (1997) haben eine gro3ere ZahtmeeStudien zum Transfer analysiert
und leiten daraus folgende Schlussfolgerungen safdége ab:
a) Die organisationale Lernumgebung kann reliabelsstfaverden und unterscheidet
sich maf3geblich in verschiedenen Bereichen einga@sation

b) Der Kontext spielt eine Rolle, d.h. er setzt dietivition, Erwartung und Einstellung
fur den Transfer

c) Das Transferklima kann das Transferergebnis maldtpebéeinflussen
d) Die Trainingsteilnehmer brauchen die Gelegenhes,@elernte anwenden zu kénnen

e) Lange Zeiten zwischen Training und Anwendung fulmeinem Verfall des
Wissens

f) Die (Anwendungs-)Situation bestimmt, in wie weit deansfer gelingt.
g) Soziale Unterstitzung (Kollegen und Vorgesetzt@lsp eine zentrale Rolle
h) Training kann von einem Kontext in einen anderemegalisiert werden

1) Interventions-Strategien kbnnen so gestaltet werdass sie die Wahrscheinlichkeit
fur den Transfer erh6hen.

J) Team-Leiter kbnnen den Transfer durch Verstarkandefrn oder durch Bestrafung
be- oder gar verhindern

k) Training-Transfer ist multidimensional und untersiclet sich je nach Trainingsform
und wie grol3 die Kontrolle bei der Arbeit (Anwendimnst

Diese Liste zeigt, dass der Transfer als letztehds Malf3 fur den Erfolg eines Trainings
steht. Sie ist im Grunde eine Zusammenfassung dsfiArungen zur Trainingsforschung.
Das Umfeld in der Organisation ist fur den Transknr wichtig, aber es wird weitere
Forschung gebraucht, um herauszufinden, welcheoFaktden Transfer beeinflussen (Salas
& Cannon-Bowers (2001).

Um eine bessere Ubersicht in dem interdisziplin&eld zu behalten, schlagen Salas &
Cannon-Bowers die Unterscheidung zwischen Traimffigktivitat (Makro-Ebene / grol3e
Perspektive auf das gesamte System: Warum funktiofhraining?) und Trainingsevaluation
(eher die Mikro-Ebene: Was funktioniert im Train®)g/or.

In diesem Sinne soll in der vorliegenden Arbeit arghand der durchgefiihrten Evaluation

Ruckschlisse auf die Trainingseffektivitat gezogenden.
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4.3 Messung von Kompetenztransfer als Methode derrdnsferevaluation

Zu Kompetenzerwerb und Kompetenztransfer im ArBehistz und vor allem zur hier
interessierenden Frage, ob Arbeitssicherheitshreaiét in Weiterbildungsveranstaltungen
Kompetenzen erwerben, die sie in ihr Arbeitsumfalthehmen und dort in Handeln
umsetzen kénnen, liegt bisher keine spezifischedhoung vor. Es gibt jedoch viele generelle
theoretische Konzepte und empirische Forschungseigge zur allgemeinen Wirksamkeit
von Weiterbildung bzw. zum Transfer des dort erveodn Wissens sowie der Fahigkeiten
und Fertigkeiten in die Praxis. Dabei geht es viierobereits dargestellt in der Regel um
fachibergreifende Einflussfaktoren des Kompetengteas und um die Optimierung von
Trainings sowie anderen Weiterbildungsveranstatan®ie in diesem Bereich vorliegenden
Konzepte lassen sich auch auf die Seminare firigsdeherheitsbeauftragte tbertragen. Ob
und in welchem Mal3e in diesem Bereich spezielld&&sfaktoren zu beachten sind, wird im
empirischen Teil der vorliegenden Arbeit erortert.

Generell Iasst sich konstatieren, dass die Optimgeron betrieblichen Weiterbildungsmal3-
nahmen in der letzten Zeit immer wichtiger geworggnUnternehmen investieren jahrlich
grofe Summen in die Weiterbildung. Die Werte sctkearzwischen etwas mehr als 15 und
30 Mrd. € je nach Quelle ( Scharpf, 1999). Schagbfitzt den Anteil reiner
Verhaltenstrainings in der betrieblichen Weiterbiig auf ca. 10%. Der Kompetenzerwerb in
allen Trainings mit anwendungs- und berufsbezogé&eeninhalten wird in erster Linie

durch neues erfolgreiches Handeln sichtbar. Diddgkaiten, Fahigkeiten und das
dazugehorende Wissen bilden die Basis, auf deifigode Verhaltensweisen maglich
werden.

Die hohen Investitionen zeigen, welche Bedeutuedliiternehmen generell der
Qualifikation der Mitarbeiter beimessen, obwohl Wérkungsgrad von BildungsmalRnahmen
gerade mit Blick auf deren Handlungsrelevanz haaisghicht messbar erscheint. Zu diesem
Thema konnten Staudt und Kriegesmann mit dem wvoeniin die Diskussion gebrachte
Schlagwort ,Mythos Weiterbildung“ der wissenschiafien Debatte eine neue Wendung
geben (Staudt und Kriegesmann, 2000). Es ist amroee, dass Unternehmen eine
intensivere und gezieltere Weiterbildung betreilveenn die Wirkung unter dem Aspekt der
Relevanz fir Handlungen in der Praxis und auchrifistengesichtspunkten genauer
evaluiert und belegt werden kénnte (vgl. 5.2.) lerddch Arbeitssicherheit muss diese
Perspektive zeitlich erweitert werden: Hier karohsiie Qualitat der Weiterbildung tGber
Effekte auf kurzfristiges Handeln in der Arbeit &us sehr langfristig auf die spatere
Gesundheit und Lebensqualitat der Beschaftigtewisken.
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Die Uberpriifung des Praxistransfers ist in dieséméSeine Erfolgs- und Wirkungskontrolle
der Weiterbildung. Man greift auf sozialwissenstliefe und betriebswirtschaftliche
Methoden zuriick, um Kosten, Verlauf, Zielerreichwagr Rentabilitat zu bewerten (vgl.
Scharpf, 1999 / Merzenich-Hieker, 1996).

Um eine Trainings- oder Weiterbildungsmafl3nahmeitttiech ihres Wirkungsgrads, d.h. der
hieraus resultierenden Handlungskompetenz und dglichen Multiplikatorenwirkung un-
tersuchen und evtl. optimieren zu kénnen, musgesamte Prozesskette von der Trainings-
bedarfsanalyse bis zur Unterstitzung des TransfeAgbeitsumfeld berlcksichtigt werden
(Wittke & Hohner 2003).

a

Vorher Malhahme Nachher

Trainings- Training Follow Up,
bedarfsanalyse durchfiihren Evaluation
Personalentwicklung
Vorwissen & Lernen, Anwendung,
Erfahrung, Kompetenz- Transfer-
Motivation erwerb umfeld
Seminarteilnehmer/innen

Abbildung 29: Prozesskette Weiterbildung
Unter psychologischen Gesichtspunkten steht dakr&teHandeln nach der Malinahme

(basierend auf Fahigkeiten, Fertigkeiten und Elhstgen als Elemente von Kompetenz) im
Mittelpunkt, das ergebnis- oder prozessorientidesst werden kann. Als Erfolgskriterium
kommt beobachtbares oder auch im Interview beriebtéerhalten in Frage sowie belegbare
Aussagen uber die einzelnen Kompetenzelementeptest'end der Unterscheidung in
Kompetenz und Performanz werden Kompetenzen, dihdin Training vermittelt wurden
Uber konkretes Handeln (Performanz) im Arbeitsuchthtbar. Bei der Beurteilung der
erfolgreichen Anwendung des Gelernten kommt (irn&ieines best-practice-Ansatzes) den
Prozessen vor, wahrend und nach den Weiterbildua@sahmen eine grof3e Bedeutung zu.
Gleichzeitig muss auch die betriebswirtschaftli€ih@ge nach dem Return on Investment
(ROI) beantwortet werden (vgl. Philips & Philip€®). In welchem Umfang und mit
welchem Ergebnis werden die erworbenen Kompetemzexrbeitsfeld angewandt und an
die Kollegen weitergegeben? Lé&sst sich die Weitergier Kompetenzen evtl. auch unter
wirtschaftlichen Gesichtspunkten fassen?
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Eine Evaluation richtet sich also nicht nur auf @ealitat der Didaktik, sondern auch auf die
Anwendung des Gelernten im Arbeitsumfeld. Siedstier Weise eine Prozess- und
Ergebnisevaluation (Bergmann & Sonntag, 1998). §\iteist der Kompetenzerwerb in der
Weiterbildung auf die jeweiligen Bedingungen deg@nrisationen abgestimmt? Entsprechen
die Trainingsziele dem Veranderungsbedarf innertdaltOrganisation? Wie ist dort die
Unterstiitzung fur die angestrebte Veranderung @feaklima)? D.h., will der Mitarbeiter
(Motivation), kann der Mitarbeiter (Handlungskomget) und vor allem, darf der Mitarbeiter

(Zustandigkeit) das Gelernte dort anwenden?

Tatséachlich verzichten viele Unternehmen auf dial&&tion ihrer Weiterbildung. Wenn sie
Evaluationen durchfiihren, beschrénken sich diesst meaf den sog. ,happiness-index*”
(Robotham, 2001), d.h. auf eine emotionale Eingtmdf oder Zufriedenheitsmessung am
Ende der Malinahme, obwohl sich daraus keine Auss#mgr den tatsachlichen
Praxistransfer und tber die Effektivitat fur daséinehmen ableiten lassen. Die Grinde fur
die fehlende Evaluation von WeiterbildungsmafRnahsied vielschichtig. Sie ist
arbeitsintensiv, teuer, politisch heikel und bulgs Risiko von ,schlechten Neuigkeiten®
(Salas & Cannon-Bowers, 2001)

Was weiter fehlt, ist eine in der Praxis flexibelnaendbare, systematische
Evaluationsstrategie, welche die gesamte Prozeeskat der Kompetenzvermittlung zur
individuellen Handlungskompetenz bericksichtigt éagsagen auf den beiden zuvor
genannten Ebenen von Kompetenzen ermdglicht. [Hesgegie kbnnte aul3erdem an der
wirtschaftlichen Effektivitat (ROI) orientiert sein

Die in der vorliegenden Arbeit angewandte StrategieEvaluation ist in der Lage, jenseits
des ,happiness-index* auf der Verhaltensebenel§8n& nach Kirkpatrick, 1976) Aussagen
Uber die Handlungskompetenzen der Sicherheitshiagtédnh zu machen Hinsichtlich der 4.
Ebene, dem Erfolg fir die Organisation, ist sideén Lage hinderliche und férderliche
Bedingungen zu analysieren und Strategien zu ekélvicden Transfer auf dieser Ebene zu
erhohen. Die Berechnung der wirtschaftlichen Effatt (ROI) wird jedoch nicht mdglich
sein, da das untersuchte Unternehmen die entspreehéd/ergleichsdaten nicht zur

Verfigung stellte.
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4.3.1 Kompetenzmessung - methodische Grundlagen

Wie viele psychologische Konstrukte entziehen sicth die Kompetenzen, wie in Kapitel 3
gezeigt wurde, der direkten Beobachtbarkeit. Dasstlsich besonders gut nachvollziehen,
wenn man Comskys (1962) Unterscheidung von Kompaied Performanz heranzieht.
Direkt beobachtbar ist nur die Performanz, also\dabalten bzw. Handeln. Dieses
Beobachtungsproblem spielt, wie in allen Human- 8odialwissenschaften, eine
wesentliche Rolle im Verstandnis des Kompetenzkptszend der Kompetenzmessung.
Erpenbeck & Rosenstiel (2003) sehen zwei Positi@®extreme Pole zwischen denen sich
die tatsachliche Kompetenzmessung bewegt.

L0bjektive" Messverfahren

Ziel der objektiven Verfahren ist es, Kompetenzea maturwissenschaftliche Grol3en zu
definieren und zu messen. Beispielhaft hierfur $iodschungszweige in der kognitiven
Psychologie und Sozialpsychologie (Bortz & Dorii§95). Das Ziel dieses Vorgehens ist,
mit Hilfe statistischer Verfahren auf Grundlage raoter Messtheorie, Kompetenzen
maoglichst genau zu erkléren, d.h. statistische,liclig} kausale Aussagen treffen zu kénnen,
die zukinftiges Handeln vorhersagen. Diese Vorlgers@rmaoglichen u.a.
Effektivitatseinschatzungen personalpolitischersEngeidungen oder von
KompetenzentwicklungsmalRnahmen (z.B. im Rahmemnr &waluation). Nach Erpenbeck &
Heise (2003) ist das Ziel dieser ,,objektiven” Vénfan, die Kompetenzbeobachtung
~gleichsam von «auf3en»* (S.XIX). Selbsteinschatamgerden moglichst vermieden,
stattdessen spielen Fremdeinschatzungen in deteddang der Kompetenzen die
entscheidende Rolle.

Subjektive* Messverfahren

Die subjektiven Verfahren bilden sozusagen denm@mdeol. Sie stehen fiir die Uberzeugung,
dass eine Objektivitat, wie sie von den Vertretdenobjektiven Kompetenzverfahren
angestrebt wird, grundsatzlich nicht zu erreiclenLiuhmann et al. (1990) vertreten den
Standpunkt, dass die Verflechtung von BeobachtdrBeobachtungsgegenstand sowie die
damit verbundene Mdoglichkeit objektiver Erkennteigsn anderes Vorgehen erfordert.
Luhmann et al. pladieren dafir, ein Verstandnisi&m Beobachtungsgegenstand
anzustreben, anstelle einer Erklarung und einesatan Vorhersagemodells. Erpenbeck und
Heise (2003) verbinden dieses Verstehen mit eimeraBalyse, d.h. Auslegung,
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Interpretation, Hermeneutik von Geist, Erfahrund @prache eines autonomen,
selbstorganisierenden, durch Dispositionen changlg¢gen Subjekts.

Diesem Gedankengang entsprechen methodisch dieksubn Kompetenzeinschatzungs-
und -beschreibungsverfahren. Diese Verfahren enfakempetenzen eventuell zwar ebenso
metrisch, quantifizieren und skalieren sie, erheddkrdings nicht den Anspruch, das
Beobachtete unabhangig vom Beobachter zu erfadssrdieser Forschungsperspektive
heraus wird grol3er Wert auf eine Selbsteinschatzongompetenzen gelegt, d.h. auf die
Introspektion des Kompetenztragers. Allgemeintgit, dass subjektive Selbst- und
Fremdeinschatzungen als gleichwertig angesehereweFabrscher, die diesem Pol nahe
stehen, greifen auf das umfangreiche Methodendrdenanodernen qualitativen
Sozialforschung zuriick (Cropley, 2002). Damit kdmdes subjektiven Daten verlasslich

interpretiert und perspektivisch genutzt werden.

Die im Rahmen der vorliegenden Arbeit genutzterfAheen zur Erfassung von
Kompetenzen werden sich zwischen den beiden Polgektive* und ,subjektive” bewegen.
Vom methodischen Verstandnis wird der Leser eili@gre Nahe zu den Gedanken
Luhmanns (et al. 1990) finden. Auch wenn Kompetannge im Verlauf des
Methodenkapitels noch erlautert werden wird, uwahadazu genutzt werden sollen, um
zukuinftiges Verhalten vorherzusagen, so wird daghdswegs von einer objektiven
Kompetenzmessung im klassischen Verstandnis disgisffs ausgegangen.

Kompetenzmessung: Selbsteinschitzung und Beolmachtu

Bei Kompetenzmessungen werden in der Regel Selzdtlebungen erhoben. Die dazu
gefuhrten Interviews kann man in ihren Grundannahorel ihrem Vorgehen als
Experteninterviews klassifizieren (Meuser & Nad€l91). Experten sind nach ihrer
Definition Personen, die einen privilegierten Zugan Informationen tber Personengruppen
oder Entscheidungsprozesse haben und fur den Hntlieitmplementierung und die
Kontrolle einer Problemldsung verantwortlich sibhhch Meuser & Nagel ist die Frage, ob
jemand als Experte anzusehen ist (1991, S. 443rgter Linie abhangig... vom jeweiligen
Forschungsinteresse”. Dass Vorgesetzte, Facherp&wdiegen und die betroffenen
Sicherheitsbeauftragten selbst diese Bedingundjenfiliegt auf der Hand.

Neben den erwarteten Konsequenzen fur die Auswgeimer maf3geblich auf
Selbsteinschatzungen beruhenden Befragung, dass starken Verzerrungen durch
Attributions- und Beschdnigungstendenzen fuhremk&(Mabe & West, 1982; Sonntag &
Schafer-Rauser, 1993) und damit die Validitat degahren gefahrde, stellt sich auch die
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Frage, ob die Befragten grundsatzlich in der Lage, shre Kompetenzen richtig
einzuschatzen. So hangt die Selbsteinschatzungaltepetenzen u.a. auch stark von dem
Selbstvertrauen der Person ab (Kauffeld & Grot@0p0.

Es gibt gute Argumente zugunsten der Validitat 8etbsteinschatzungen (Moser, 1999), die
vor allem dann verlasslich, wenn einige Randbediggu sichergestellt werden kénnen. Da
dies aber haufig nicht der Fall ist, sind Verfahwaa Selbsteinschatzungsfragebdgen oder -
interviews als alleinige Methode nicht optimal, Kimmpetenzen zu messen. Als alternatives
subjektives Verfahren steht die Fremdeinschéatzumd/erfigung. Da sich Kompetenzen im
Verhalten zeigen, ware eine Verhaltenbeobachtunchdyeschulte Experten, z.B. am
Arbeitsplatz eine gute Erhebungsmethode, doch &dsteine Beobachtung aus
okonomischen Grunden haufig nicht im erforderlicklanfang durchfiihren (Kauffeld 2003).

Die Erhebung der Kompetenz bzw. der Kompetenzagspriist bei der Methode der
Fremdeinschatzung an ein konkretes Verhalten ier éionkreten Situation gekoppelt. Damit
erfasst es keine funktionsiubergreifenden Anfordgean Durch diese Operationalisierung
wird aulRerdem die Abgrenzung von Kompetenz unddpéchkeit noch starker betont als
z.B. bei der Selbstbeurteilung (Kauffeld 2003). Kmampetenzen nicht abstrakt sondern nur
anhand konkreten Handelns gepruft werden konndn@edinition in Kap. 4), sind sie
immer situationsbezogen. Daher sollte Kompetenamdloler Bewaltigung konkreter
(Arbeits-)Aufgaben erfasst werden.

Dies gilt ebenso fur die Kompetenzmessung mittelbs$beurteilung, egal ob durch einen
Fragebogen oder durch persénliche Interviews. @& Berson kompetentes Verhalten zeigt,
kann nur anhand der Beschreibung oder Bewerturey konkreten Handlung in einer
konkreten Situation gepruft werden. Ein Vorteil &&ibstbeurteilung ist, dass die Person
selbst den besten und vollstandigsten Zugang neiseVerhalten tber viele vergleichbare
Situationen hinweg hat. Fremdbeurteilungen bes&erésich hingegen immer auf wenige
Situationen (Schuler, 2001). Mit dem Hinweis vonddn(1999), dass verhaltensbezogene
Aussagen in der Selbstbeurteilung valider sindealschatzungen von Eigenschaften kann
als weiteres Indiz gewertet werden, dass Selbg#ikurgen von Kompetenzen werthaltige
Aussagen darstellen. Sonntag und Schafer-Raus@B) ¥@rtreten den Standpunkt, dass die
Selbsteinschatzung beruflicher Fahigkeiten alstzlisier - nicht alleiniger - Zugang zum

Forschungsgegenstand genutzt werden sollte.

Vor diesem Hintergrund scheint ein Multiraterveriat in Anlehnung an ein 360° Feedback,
ein besonders geeignetes Verfahren zu sein (Scladlet; Runde et al., 2001), da sich die
Anklndigung von gleichzeitiger Erhebung der Fremuiteglungen nach Moser (1999)
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positiv auf die Validitat der Selbsteinschatzungeswirkt. Die Befragten vermeiden dann
maoglichst Verzerrungen, da sie davon ausgehen,ildi@ssngaben anhand einer zweiten
Quelle Uberpruft werden.

Runde et al. (2001) verweisen darauf, dass dasB&&dback sich als Erhebungsmethode
besonders eignet, wenn davon keine leistungsabigBgizahlung oder unmittelbare
Aufstiegschance abhangt, sondern wenn es ein Felediiadem Ziel der personlichen und
fachlichen Weiterentwicklung darstellt. Dies gidiain Schuler (1989) insbesondere fiir die
Selbstbeurteilung. Im Falle der Kompetenzmessungthdies von der konkreten
Verwendung der Ergebnisse an. Um eine gute Datditijuscherzustellen, sollten die Daten,
die im Rahmen einer Forschungsarbeit gesammeltameen Vorgesetzten und dem
Management des Unternehmens nicht zuganglich semlern ausschlief3lich rein fir den
wissenschatftlichen Zweck genutzt werden. Um inpalaktischen Verwendung der Methode
maoglichst optimale Rahmenbedingungen zu schaffenden die Daten nur aggregiert und
anonymisiert an Vorgesetzte und Management weetyen. Eine externe Auswertung
durch eine Universitat oder Berater erhoht daheiGlaubwirdigkeit der Untersuchung und
damit die Datenqualitat deutlich.

4.3.2 Critical Incidents Methode

Eine weitere praxistaugliche Methode zur Kompetdazsung, die auf Fremdbeurteilung
beruht, ist die so genannte Critical Incidents Meth Sie versucht, den mit
Beobachtungsstudien generell verbundenen Nactée nur wenige Situationen beobachtet
werden kénnen dadurch zu kompensieren, dass filBediertung kritische Ereignisse

(critical incidents) beurteilt werden.

Peters & Winzer (2003) nutzen die ,behavioral ieciti-Methode von McClelland (1976,
zitiert nach Peters & Winzer, 2003), um Intervieauszuwerten. Die von ihnen dargestellte
Methode ist eine Weiterentwicklung der Criticalibfents Technique (CIT) von Flanagan
(1954). Flanagan hat die Methode urspriinglich ztorEchung kritischer Lebensereignisse
entwickelt. Das Behavioral Event Interview nach N&dfand (1976, zitiert nach Peters &
Winzer, 2003) berlcksichtigt neben dem Verhaltechd&motionen und Gedanken, tber die
Versuchspersonen berichten.

Kompetenzen kdnnen, wenn sie adaquat erfasst wezthengute Vorhersage des
Berufserfolgs (Peters & Winzer, 2003) ermdglichdethodisch orientiert sich dieses
Verfahren insbesondere an McClelland (1993):
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4. KOMPETENZTRANSFER UND KOMPETENZMESSUNG

a) Vergleich von Individuen, die besonders gute Ergedmerzielen mit weniger
erfolgreichen, um Persdnlichkeitsmerkmale [oder:Rienfeldmerkmale] zu
identifizieren, die mit dem Erfolg verkntipft sind

b) ldentifizierung von Gedanken und Verhaltensweisiénmit den besten Ergebnissen
kausal verknupft sind durch offene diagnostischieafionen, in denen das
Individuum spontan seinen Weg entwickelt bzw. aafgdeéhensweisen in der

Vergangenheit zurtickblickt.

Peters und Winzer empfehlen zuséatzlich im erstémitbdie Erfassung des groben /
strategischen Unternehmensumfelds durch Expertaet @ Uhrungskrafte,
Organisationsexperten)

Das Sample wird von McClelland (1993) unter veredknen Blickwinkeln beleuchtet:

a) Behavioral Event Interview» Wie verhalt sich der Interviewer in der beruflichen
Situation (kurzere Vergangenheit)?

b) Spiegeln des Interviews an Kompetenzlisten [Bei Sieherheitsbeauftragten entsprechen
diese Listen den Lernzielen aus dem Seminar.]

c) Gedanken, Worte, Gefuhle, Handlungen werden eioenpétenzliste vergleichbarer Jobs

zugeordnet sowie einer Auspragungsstufe [hier derelmen Kompetenzelementen]

Ubertragt man diese Uberlegungen in den Kontexvddiegenden Untersuchung, wird
deutlich, dass das Kompetenzmodell fiir Sicherhe#tsfiragte ein ,,generisches
Kompetenzmodell* bzw. ein tatigkeitsspezifischesrif@tenzmodell sein muss. Das
Kompetenzraster kann zwar zunachst auf einer avstr&bene entwickelt werden, so dass
es in seiner Struktur auf andere Tatigkeiten Ubghar ist, im Detail wird die Beurteilung der
Kompetenz - theoriekonform - nur tatigkeitsspeztislurchfihrbar sein.

Die Kompetenzlisten konnen analog zu McClellandders Lernzielen des Seminars
entnommen werden (Anhang D). Die Bertcksichtiguag@edanken, Worte, Gefuhle und
Handlungen wird in der in den folgenden Kapitelrenmtwickelnden Methode allerdings
systematischer und ,tatigkeitsintern” zugeordneé Bewertung der durch das Interview
gewonnen Informationen wird durch das Kompeteneraststematisiert, geordnet und
gewichtet werden. Dies stellt somit methodisch geseeine Weiterentwicklung des obigen
Ansatzes dar, da die Gedanken, Worte, Geflhle, Idagdn nicht nur in der Auspragung
bewertet und mit anderen Aufgaben verglichen westdemern der Struktur des
tatigkeitsspezifischen Kompetenzmodells zugeordmetien.
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5. UNTERSUCHUNGSANLIEGEN, KONZEPTION UND AUFBAU DERBTUDIE

4.3.3 Fazit und offene Frage

Die grundsatzlich zu Verfigung stehenden Method®hia der Forschung bereits
ausfihrlich erprobt und ihre Vor- und Nachteilearaticht worden. Selbstauskinfte scheinen
trotz einiger methodischer Schwéachen pragmatisdrammvendungsorientiert gesehen
dennoch eine gute Wahl, da die Informationsquetld- die Mitarbeiter- leicht zuganglich
und mit einfachen praxistauglichen Mitteln, wiedntiews und Fragebdgen zu erreichen ist.

Fur die Kompetenzmessung fehlt jedoch ein Modedl eim Tool, die es erlauben, die
Kompetenzen mit Hilfe von Selbstauskinften im Andiemgsfeld (der Sicherheits-
beauftragten) valide zu erfassen. Dieser Aufgadlét sich die vorliegende Arbeit. Das
genaue Untersuchungsanliegen und methodische emgalr Erprobung des Modells und
der Methode finden sich in Kapitel 7. Als konkrekésdell zur Evaluation der Kompetenzen
am Arbeitsplatz wird hier das Kompetenzraster eckeit.
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