6. SEMINAREVALUATION (T1-T3) DES SEMINARS FUR SICHEHEITSBEAUFTRAGTE

6. SEMINAREVALUATION (T1-T3) DES SEMINARS FUR
SICHERHEITSBEAUFTRAGTE

6.1 Untersuchungsansatz und Fragestellung

Die Seminarevaluation besteht aus zwei Einzelstudial stellt den Ausgangspunkt fir den
hier beschriebenen Forschungsprozess dar. Dalen sl fir den weiteren Verlauf
relevanten Teile an dieser Stelle ebenfalls daefjfesterden. Die erste Studie der
Seminarevaluation (t1 - t3) ist eine Prozesseviaoater Ausbildungslehrgange fir
Sicherheitsbeauftragte im Jahr 2002, die von deetgiéchen Unfallversicherung
durchgefuhrt werden. Das Ziel der Studie war es[dirchfihrungsqualitat der Lehrgénge zu
bewerten. Diese Studie basiert auf einer schiiiéicBefragung zu zwei Zeitpunkten, jeweils
kurz vor und kurz nach dem Seminar. Obwohl auclEthechétzung des Kenntnisstands der
Teilnehmer vor und nach dem Lehrgang erhoben wiadejas Hauptaugenmerk auf der
Durchfihrung des Lehrgangs, d.h. auf den verwendsetbrmethoden und deren Akzeptanz
bei den Teilnehmern. Urspriinglich war diese Befragals in sich abgeschlossene
Untersuchung konzipiert.

Der eigentliche Beginn der Untersuchung, die zwaeiegenden Arbeit fihrte, ist der
zweite Teil der Seminarevaluation. Er beginnt neit Auswertung als one-shot -
Transferevaluation. D.h., in der vorliegenden Usiiehung werden ausschlie3lich die
Ergebnisse der ,Transferbefragung” sowie die Radlien ausgewertet.

Seminarevaluation I:DJ Transferbefragung

Fragebogen 3 N=97

Schriftliche Pra-Post-Befragung

Anwendung
: der Kenntnisse
Pra-Kenntnisse S: mlna;:- Post-Kenntnisse Anwendungs-
esuc hase Retrosp. Befragung
> Verlauf der
Fragebogen 1 Fragebogen 2 Anwendungsphase
N=318 N=318

Abbildung 33: Fragebogenstudie, SeminarevaluationdiTransferbefragung

Um dem Untersuchungsfeld gerecht werden zu kérmasste das Forschungsdesign in
einigen Punkten von dem heutigen Standard-Evalsdiesign (Bortz und D6ring, 1995)
abweichen und eigene Wege gehen. Durch das samaisie unkonventionelle Design
kénnen einige Schwachpunkte, die dem Untersuchaliggéschuldet sind, wieder
ausgeglichen werden und gleichzeitig die Akzeptamintersuchungsfeld des Designs

deutlich gesteigert werden. Dies bietet den VartiEks die hier verwendete Methodik im
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betrieblichen Arbeitsalltag au3erhalb der vorliedggmUntersuchung leichter einsetzbar ist
und rechtfertigt den eigenstandigen Weg der Studie.

Fragestellung der Seminarevaluation (t1-t3):

Operationalisierung durch die Transferbefragung

Kapitel = Wie hoch ist der Wirkungsgrad der Trainings?
6
1. Kompetenzsteigerung

2. Ausmald der Anwendung
3. Hindernisse bei der Anwendung

4. Wie grol} ist der Kompetenzerwerb in den fir die
Multiplikatorenaufgabe wichtigen Bereichen wie Matiion und
Argumentieren? Bzw. wie grol3 ist nach drei Monatert der
Weiterbildungsbedarf

Abbildung 34: Fragestellung Teill

Anstelle des vollstandigen klassischen dreistufigealuationsdesigns mit Kontrollgruppe
(Bortz und Ddring, 1995) wurde aus Grunden der Gighkait der erfassten Daten (infolge
unterschiedlicher subjektiver Bezugsrahmen vornach der Weiterbildung), ein einfaches
und leicht durchfihrbares ,one-shot“-Design gewdahit einer retrospektiven subjektiven
Einschatzung des Lernerfolgs durch die TeilnehmerMonate nach dem Lehrgang. Fur die
vorliegende Arbeit wurde nur t3 ausgewertet. Digsatabstand entspricht dem, der in der
Literatur als kleinste sinnvolle Zeitspanne bessben wird, um den langerfristigen Transfer
messen zu konnen (Kirkpatrick 1976).

. Zufriedenheit
. Wissen
. Verhalten- Transfer
. Ergebnisse
und ROI

Abbildung 35: Evaluationsebenen nach Kirkpatrick976

Vor dem Hintergrund, dass eine objektive Messung<a@enpetenzen der Sicherheitsbeauf-
tragten im Untersuchungsfeld zun&achst nicht moghkeh, ist das ,,one-shot” -Design (Sacket
& Mullen, 1993) zum retrospektiven Vergleich derripetenzen (als Selbsteinschatzung der
Betroffenen) vor und nach dem Lehrgang eine idedseing. Es bietet den entscheidenden
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Vorteil, dass diese Beurteilung zu einem einzigeitpinkt stattfindet und somit den
gleichen Bezugsrahmen fur die Bewertung der Konmzete vor und nach dem
Lehrgangsbesuch zugrunde legt. Die Selbsteinsahgider Kompetenzen zu getrennten
Zeitpunkten durch eine Vorher-Nachher-Messung wérebedingt vergleichbar gewesen.
Die Sicherheitsbeauftragten, die die Lehrgangediesuy sind neu in ihrem Aufgabengebiet
und kdnnen vor dem Besuch des Lehrgangs den Untiaergkompetenzen in diesem Gebiet
mangels Vergleichsmdglichkeiten nicht beurteilere Belbsteinschatzung vor und nach dem
Seminar musste also zwangslaufig vor dem Hintexdykditlig unterschiedlicher
Bezugsrahmen durchgeftuihrt werden und ware damibedingt vergleichbar. Die Annahme,
dass gar keine Kenntnisse im Gebiet Arbeitssiclientned Gesundheit vorliegen, ware aber
auch nicht zulassig, da die neuen Sicherheitshaatén in der Regel schon einige Jahre
Berufserfahrung haben. Zum Zeitpunkt t1 konntenmeh nur die Vorbedingungen des
Seminars erfasst werden. Die retrospektive Selstbatzung der Kompetenzen zu einem
einzigen Zeitpunkt nach dem Lehrgang stitzt sidgdgen auf den jetzt aktuellen
Bezugsrahmen. Aus diesem Grund sind die BewertudgeKompetenzen vergleichbar und
die Aussage Uber die erlebte Differenz eine veitisse Aussage uber die wirkliche
Kompetenz als der Vergleich zweier Angaben zu goteedlichen Zeitpunkten, zu denen der
Urteilende jeweils einen unterschiedlichen Kenrstaisd Uber die zu beurteilende Sache hatte
(Bortz & Doring, 1995; Cropley, 2002; Moser, 1999).

6.2 Stichprobe(n)

Die Stichprobe der Voruntersuchung umfasst einesenstichen Teil der im Jahr 2002
durchgefuhrten Lehrgénge. Sie besteht aus zwei Keimon der ersten Kohorte finden sich
die Lehrgénge vom 30.5.2002 bis zum 28.06.2008gasamt 8 Kurse. In der zweiten
Kohorte finden sich die Lehrgédnge vom 09.09.20@2zim 11.10.2002 — insgesamt 10
Kurse. Inhaltlich bieten die Lehrgénge eine Eintiity in das Aufgabengebiet als
Sicherheitsbeauftragter und werden daher in deeR&gm neu ernannten
Sicherheitsbeauftragten besucht, die dieses Ehtanammal seit einigen Wochen
innehaben.

Die Teilnahme an der Fragebogenuntersuchung warilfre und anonym. Der
Lehrgangsleiter informierte die Teilnehmer vor Begdes Lehrgangs tber die Durchfiihrung
der Evaluation und deren Ziel, die Qualitat derrgaimgsdurchfiihrung zu tberprifen und
evtl. Ideen fur Verbesserungsvorschlage zu sammanTeilnehmer der Untersuchung
mussten daher zu keiner Zeit beflirchten, dassrdielBisse fur sie personliche
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Konsequenzen haben kénnten. Die Frageb6gen wuateden Teilnehmern unmittelbar vor
Beginn sowie direkt nach Abschluss des Lehrganggediillt und in einem verschlossenen
Umschlag beim Lehrgangsleiter abgegeben, der dieslt an den Forscher weiterleitete.
Um eine Zuordnung der zwei unterschiedlichen Fragehb zu jeweils einer Person zu
ermdoglichen, wurden die Teilnehmer gebeten, digélvdgen mit einem personlichen Code
aus Buchstaben und Ziffern zu versehen.

Die Kurse weisen fur drei Zielgruppen inhaltliciick unterschiedliche Schwerpunkte auf
und sind in die Bereiche Biro, Betrieb sowie Teklaifgeteilt. Der Bereich ,Buro* umfasst
vor allem Mitarbeiter aus der Verwaltung mit admatrativen Aufgaben. Die Lehrgange mit
Schwerpunkt ,Betrieb” richten sich an Mitarbeiteit Matigkeiten im Bereich Zustellung,
Vertrieb, Service, Logistik, Transport und Verkettie fur die Bereiche , Technik” sind z.B.
fur Mitarbeiter, die in den Gebieten Gebaude-, Eahg- oder Kommunikationstechnik tétig
sind. Vergleicht man die Zusammensetzung der Stidigomit der Gesamtzahl der Kurse in
2002, ergibt sich folgendes Bild:

80%
70% -
60% -
50% -

40% - _
30% - Bl Grundgesamtheit

20%
10%
0%

Biro Betrieb  Technik

@ Stichprobe

Abbildung 36: Stichprobe der Seminarevaluation (t1- t3) (Prozessevalution)

Die Burolehrgange sind leicht unterreprasentieéhrend die Techniklehrgange leicht
Uberreprasentiert sind. Dies beruht darauf, das&drisarten ,Buro“ und ,, Technik” im
Vergleich zu den Lehrgangen fur den Betriebsdiaostselten durchgefihrt werden.
Beispielsweise werden z.B. nur zwei Techniklehrgéing Jahr durchgefiihrt, die zufallig
beide in der Stichprobe enthalten sind. Dies ekl leichte Verzerrung.

Die Stichprobe, die in die nachfolgende Transfeztsuichung eingegangen ist, reprasentiert
die Teilnehmer der im Frihjahr 2002 von dem Unfakbicherungstrager durchgefiihrten
Lehrgénge fur Sicherheitsbeauftragte. Sie bestehfTailnehmern der Lehrgdnge vom
30.5.2002 bis zum 28.06.2002 - insgesamt acht K&iseVergleich der Zusammensetzung
dieser acht Kurse mit der Grundgesamtheit ergibtianliches Bild wie in der
Seminarevaluation (t1 - t3):
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80%
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30% B Grundgesamtheit
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0% |_L_

Biro Betrieb  Technik

@ Stichprobe

Abbildung 37: Stichprobe der Seminarevaluation ¢13) (Transferbefragung)

Die Stichprobe kann als Klumpenstichprobe beschriekerden, da sie die gesamten
Lehrgénge fur Sicherheitsbeauftragte im Untersugbeeitraum beinhaltet (Bortz & Déring,
1995), wobei der so genannte Klumpen dank einertsgien Ricklaufquote der Fragebdgen
(71%) zu einem sehr grofRen Teil erfasst werden teomies, sowie die lediglich geringe
Verzerrung der Kurszusammensetzung innerhalb despéns im Vergleich zur
Grundgesamtheit 2002, sprechen fir eine hohe Rapeis/itat der Stichprobe.

Die Transferbefragung baut auf der Seminarevalodtib- t3) auf, da sich ihre Teilnehmer
vollstandig aus Teilnehmern der Seminarevaluatibn (3) rekrutieren und weil die Frage
nach dem Transfer eine enge inhaltliche Beziehunden Seminaren aufweist. Den
Teilnehmern der acht Sicherheitsbeauftragten-Letggdm Zeitraum vom 30.5.2002 bis zum
28.06.2002 wurden die Transferfragebdgen ca. dogidiée nach der Ausbildung per Post
zugesandt. Die Sendung enthielt neben dem Fragel@génschreiben mit der Bitte um
Rucksendung bis zu einem Stichtag sowie einen ieaiekh Rickumschlag. Die
Rucklaufquote war wie schon erwahnt mit 71% fleenlche Befragung sehr hoch. Dies
l&asst zum einen auf die hohe Akzeptanz der Untaisug sowie auf eine gute
Reprasentativitat der Aussagen schlief3en.

Der Fragebogen flr die Transferbefragung wurdenswiekelt, dass mehrere potentiell
vorhandene methodische Schwierigkeiten berickgichiirden, die sich aus dem
Untersuchungsfeld sowie aus dem schrittweisen Rarggsprozess ergeben kdnnen. Das
gewahlte Design legt nahe (vgl. Kap. 5.2), dassedirunkte sich gegenseitig ausbalancieren
und dartiber hinaus ein kurzes, schnell einsetzhar@slaher besonders praxistaugliches
Instrument vorliegt.
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6.3 Ergebnisse der Transferbefragung

6.3.1 Arbeitsumfeld und subjektive Transferfahigket

Die Fragen nach dem Arbeitsumfeld erfassen dieatsita drei Monate nach dem Lehrgang.
Anders als die Bedingungen wahrend der Schulungufvtersuchung), unterliegen die
Umfeldbedingungen am Arbeitsplatz kaum dem EinfilessAusbilder. Diese Bedingungen
sollten jedoch nach Mdglichkeit im Seminar antieipiund thematisiert werden.

Wie die Diagramme der einzelnen Items verdeutlickérd sowohl die
Transferfreundlichkeit des Umfelds als auch digektlve Transferfahigkeit tberwiegend als
gut und sogar sehr gut eingeschatzt. Zuerst faligettems zur Transferfahigkeit, danach die
zur Transferfreundlichkeit des Umfeldes.

Iltems zur Transferfahigkeit der Lehrgangsteilnehmer

Diese Items erfassen, wie gut die Teilnehmer imskauf den Transfer vorbereitet wurden,
z.B. durch Hilfestellung oder Bewaltigungsstratedié schwierige Situationen.

.,Nach dem Lehrgang war mir vollig klar, welche Miaglkeiten der Umsetzung ich an meinem
Arbeitsplatz habe.

70

60 1

50 1

40 1

301

20 1

101

Prozent

stimmt kaum stimmt Gberwiegend

stimmt etwas stimmt véllig
Moglichkeiten der Umsetzung

Abbildung 38: Mdglichkeiten der Umsetzung

LAls ich vom Lehrgang zuriickkam, habe ich mich t&gks mit dem Themenkreis Arbeitssicherheit
auseinandergesetzt.

-102 -



6.3 ERGEBNISSE DER TRANSFERBEFRAGUNG

70
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=
o 0l
stimmt gar nicht stimmt etwas stimmt véllig
stimmt kaum stimmt uberwiegend

Auseinandersetzung mit AS

Abbildung 39: Auseinandersetzung mit Arbeitsschutz

,Die Ubertragung der Lehrgangsinhalte in meinenkketen Arbeitsalltag scheiterte daran,
dass ich zwar theoretisches Wissen im Lehrgamgrbenhabe, nicht jedoch die Fahigkeiten,
das Gelernte in meinen Arbeitsalltag zu Ubertrdgen.

70

60

501

Prozent

stimmt gar nicht stimmt etwas stimmt véllig

stimmt kaum stimmt uberwiegend

Scheitern der Ubetragung in den Alltag

Abbildung 40: Scheitern der Ubertragung in den Adig

.Nach meiner Rickkehr vom Lehrgang habe ich nictmiernommen, weil ich ein Scheitern bei der
EinfUhrung beflrchtet habe.”
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Prozent

stimmt gar nicht stimmt kaum stimmt etw as

beflirchtetes Scheitern

Abbildung 41: Nichts unternommen aus Angst vor Sdteen

.Dank des Seminars gelingt es mir, das Thema Asbigiherheit effektiver zu vertreten.”
70

60 A
50 1

401
30 A

201

10/

Prozent

stimmt gar nicht stimmt etwas stimmt véllig

stimmt kaum stimmt Uberwiegend

AS effektiv vertreten

Abbildung 42: Arbeitssicherheit effektiver vertrate
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Iltems zurTransferfreundlichkeitles Umfelds
Diese Items erfassen die Umfeldfaktoren, die dem3dfer férdern oder behindern. Man
kbnnte praziser auch von organisationalen Rahmemdparagen sprechen.

.Die Gewohnheiten und Arbeitsweisen meiner Kolleg@dersprechen den nach dem Lehrgang
anzustrebenden Veréanderungen in Sachen Arbeitshihé

70

60 1

50 1

40 1

Prozent

stimmt gar nicht stimmt etwas stimmt vollig

stimmt kaum stimmt tiberwiegend
Gewohnheiten der Kollegen
Abbildung 43: Gewohnheiten der Kollegen
Das heifdt in 50% der Falle ziehen die Kollegen tici.
,Das Arbeitsklima ist einer Ubertragung deghrgangsinhaltesehr forderlich.*

70

60 1

50 +

Prozent

stimmt gar nicht stimmt etw as stimmt vollig
stimmt kaum stimmt Gberw iegend

Arbeitsklima férderlich

Abbildung 44: Forderliches Arbeitsklima

Die Darstellung zeigt, dass jeder fiinfte Teilnehrdas Arbeitklima als nicht forderlich
empfindet.

.Nach dem Lehrgang stand ich allein mit den Probdender Umsetzung.
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70

60

501

40 1

Prozent

stimmt gar nicht stimmt etwas stimmt véllig

stimmt kaum stimmt uberwiegend

allein mit den Problemen

Abbildung 45: Allein mit den Problemen der Umsetayin

.Meine Kollegen zeigen Widerstande gegen die Umsetzder Lehrgangsergebnisse, weil sie
nachteilige Folgen fir sich vermuten.”

70

60

501

Prozent

stimmt gar nicht stimmt etwas stimmt véllig

stimmt kaum stimmt uberwiegend

Widersténde bei Kollegen

Abbildung 46: Widerstande gegen die Umsetzung bellégen
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Bemerkenswert ist, dass fast 1/3 aller Teilnehmatevgtande bei der Umsetzung erlebt. Die
Mittelwerte aller Items, die die Transfersituatierfassen, werden in der folgenden Tabelle

wiedergegeben:

Mittelwert Mittelwert Standard-

(original) (umcodiert)  abweichung Spannweite
Méglichkeiten der Umsetzung (+) 3,93 3,93 0,67 3
Auseinandersetzung mit AS (+) 3,37 3,37 0,77 4
Scheitern der Ubertragung in den Alltag (-) 2,12 3,88 0,99 4
Befurchtetes Scheitern (-) 1,39 4,61 0,61 2
e e
Gewohnheiten der Kollegen (-) 2,58 3,42 1,05 4
Arbeitsklima forderlich (+) 3,57 3,57 1,07 4
Allein mit den Problemen (-) 2,34 3,66 1,18 4
Arbeitsschutz effektiv vertreten (+) 4,04 4,04 0,78 4
Widerstande bei Kollegen (-) 2,03 3,97 0,92 4
Mittelwert Transferfreundlichkeit des Umfelds 3,73 1,00
Gesamt-Mittelwert 3,78 0,49

Tabelle 3: Transfersituation

Die statistische Auswertung Uber alle ltems zumsfersituation der Teilnehmer ergibt ein
nicht ungetrubt positives Bild. Wenn man alle Itesasumpolt, dass sie durch eine positive
Aussage zur Transfersituation reprasentiert werdegipt sich ein durchschnittlicher Wert
von 3,78. Dieser Wert liegt auf der Skala zwischstimmt tUberwiegend* und ,stimmt

vollig“ bzw. zwischen ,gut* und ,sehr gut®.

6.3.2 Transfer — Anwendung des Gelernten

Hier soll die Kernfrage beantwortet werden, wieokyfeich die Seminarteilnehmer das
Gelernte anwenden. Die Angaben beruhen auf derst@akikiinften der Teilnehmer. In der
unten stehenden Graphik sind die geschéatzten Feéikegkvon ,sehr gering” =1 bis ,sehr

umfangreich® =5 dargestellt:
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Mittelwert

Abbildung 47: Fahigkeitseinschatzung der Teilnehmer
Die Graphik zeigt, dass die SelbsteinschatzungenuB auf die Fahigkeiten mindestens den

Durchschnitt von 3 erreicht. Die Fahigkeiten incgjsrheit im Stralenverkehr” werden am
hdchsten eingestuft, die in Rechtsgrundlagen adrigeten.
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6.3.3 Anwendungshaufigkeit des Gelernten

Anwendungshaufigkeit / Woche Rang Modalwert
Sicherheit im StralRenverkehr 1,5 bis zu 5x
PSA 1,5 1x
Aufgaben und Stellung 3 1x
Unfélle und Gefahrdungen 4 1x
Ergonomie 5 1x
Motivation 6 1x
Organisation u. Aufgaben 7 1x
Rechtsgrundlagen 8 1x

Abbildung 48: Anwendungshaufigkeit pro Woche — Réotge der Lernziele

Die Darstellung der Anwendungshaufigkeiten, di&ategorien von nie, 1x, bis 5x, bis 10x,
haufiger erfasst wurden, zeigt, dass die verschead-ahigkeiten, die die Teilnehmer im
Seminar erwerben konnten, meist nur einmal pro Waonlm Einsatz kommen. Aus den
Telefoninterviews mit einzelnen Teilnehmern im Amsss an die Befragung lasst sich
ableiten, dass dies haufig am Zeitmangel und wemigdalschen Inhalten in den Lehrgéngen
liegt.

6.3.4 Wie erfolgreich ist die Umsetzung der Lehrgagsinhalte?
.Wie viel Prozent der Seminarinhalte zu Bereichkdyinten Sie umsetzen?“

60

140%
54,79 54,10 54,34 126,84% ’

49,05 51,26

50 + 120%

1 100%
40 1

+ 80%

30 +

+ 60%
20 +

1 40%

10 +

+ 20%

r 0%

mmmm Vor dem LG pmmmm Nach dem LG ==ge==relative Differenz

Abbildung 49: Umsetzung der Lernziele und relativBuwachs durch den Lehrgang
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Der Vergleich der Umsetzung vor und nach dem Seanengibt ein interessantes Bild. Die
dunklen Balken zeigen die umgesetzten Seminarmh@hgabe in Prozent der gesamten
Inhalte) vor der Teilnahme am Seminar. Die hellealkBn stehen fur den Anteil der
umgesetzten Lerninhalte 3 Monate nach der Semilmaiene. Die durchgezogene Linie
zeigt den relativen Zuwachs der Anwendung. So werdB. aus dem Bereich Sicherheit im
StraRenverkehr auch bereits vor dem Seminar selw kerninhalte in der Praxis angewandt;
der Kompetenzzuwachs fallt dagegen vergleichswgeeng aus, betragt aber immer noch
fast 47%. Beim Thema Rechtsgrundlagen dagegeneigidvendung vor dem Seminar sehr
gering und auch nach der Seminarteilnahme werderRdchtsgrundlagen nur relativ selten
im Arbeitsalltag genutzt. Der relative Zuwachs dgageist mit 127% betrachtlich.

6.3.5 Wichtigkeit des Lehrgangs fur die Arbeit im Rickblick.

Ein weiteres Mal3 fur den Erfolg des Lehrgangs &t Orteil der Teilnehmer im Ruckblick.
Auf die Frage,Fur wie wichtig halten Sie im Ruckblick den Lehngafur lhre Arbeit als
Sicherheitsbeauftragter?’mit ,wichtig“ oder ,sehr wichtig* antworten 93% waltig oder
sehr wichtig.

60

Prozent

kaum wichtig ~ etwas wichtig wichtig sehr wichtig

Wichtigkeit im Rickblick
Abbildung 50: Wichtigkeit des Lehrgangs fir die e&ige Arbeit im Rickblick
Auch nach drei Monaten noch bewerten die Teilnehteer Lehrgang im Ruckblick positiv.
Die positive Einschatzung am Ende des Lehrgangs $aminarevaluation (t1 - t3)) wurde
also beibehalten. Das lasst darauf schlie3en,dlasieilnehmer etwas gelernt haben, was fur
sie in der Praxis nutzlich ist. Man muss diese éhéaszung allerdings auch in Bezug zu der
nachsten Darstellung sehen. Diese zeigt, dassatswia vor grof3en Weiterbildungsbedarf

gibt. Wie dieser im Einzelnen aussieht, wird urgégautert.
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6.3.6 Weiterbildungsbedarf iber den Lehrgang hinaus

90

80 9

70 9

=90

Anzahl von max. N

Abbildung 51: Zusatzlicher Weiterbildungsbedarf

Dieser letzte Punkt im Transfer-Fragebogen ist dig Weiterentwicklung der Seminare
wichtig. Die Teilnehmer wurden gefragt, ob sie sjghr dem Hintergrund ihrer bis heute
gemachten Erfahrung weitere Fortbildungen[winscheanj die Lehrgangsinhalte noch zu
vertiefen?* Mehrfachantworten waren maoglich. Insges haben N=90 Teilnehmer diese
Frage beantwortet.

Das Ergebnis bestétigt, dass Bedarf besonders #ergvesozialer Kompetenz besteht. Die
Teilnehmer wiinschen sich nach 3 Monaten Transfemeken / -erfolgen, verbunden mit
neuen Erfahrungen im Arbeitsschutz vor allem zu tiMaiion der Mitarbeiter” und

LJArgumentieren lernen* weitere Schulungen. Zusélrliist das Thema ,Unfélle und

Gefahrdungen® haufig genannt worden, wobei hiegrster Linie das methodische Vorgehen
im Umgang mit diesen Gefahren gemeint war. Die Kongmte ,Argumentieren“ hat ebenso
einen methodischen Schwerpunkt. Durch eine starBatonung dieser Themen in den

Lehrgdngen wirde sich die Umsetzung des Fachwissess den anderen Bereichen
vereinfachen.

Diese Wiinsche geben einen ersten Hinweis auf niiglicansferhemmnisse. Der Wunsch
nach mehr Unterricht zu den Themen der SozialkoemzefMotivation der Mitarbeiter* und
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LJArgumentieren lernen“ deutet darauf hin, dass atlem die Kommunikation mit den
Kollegen und auch den Vorgesetzten ein kritischdolgsfaktor bei der Umsetzung des

Gelernten sein kdnnte.

Fortbildung Fortbildung
N=90 Aufgaben undFortbildung Organisation [Fortbildung
Stellung desRechtsgrund- und AufgabenSicherheit imFortbildung
Sibe lagen AS AS StralBenverkehr |[Ergonomie
Summe 29 44 35 33 31
Prozent 32,22% 48,89% 38,89% 36,67% 34,44%
Fortbildung
Fortbildung Motivation  zuFortbildung
Persénliche [Forthildung sicherheitsbe- Argumentieren
Schutzaus- |Unfélle undwusstem und Gesprachs-
riistung Gefahrdungen Verhalten fihrung
Summe 23 52 61 59
Prozent 25,56% 57,78% 67,78% 65,56%

Tabelle 4: Wunsch nach weiterfihrender Fortbildung Monate nach dem Seminar

6.3.7 Grunde fur die Nicht-Anwendung des Gelerntelam Arbeitsplatz.

Die Grunde fur die Nicht-Anwendung des Gelerntew $iesonders interessant im Hinblick
auf die Untersuchung des Arbeitsumfelds. In degé&bagenuntersuchung wurde zum
Zeitpunkt t3 u.a. als offene Frage formuliert, eiaygt:

»2Aufgrund welcher Hindernisse kdnnen Sie das Etkeim [konkreter Bereich des ‘
Arbeitsschutzes] eventuell nicht umsetzen?*

Diese Frage wurde fur jeden Themenbereich des Bem#iutzes getrennt gestellt. Die
Eingrenzung der Themenbereiche erfolgte dabei ahtias Curriculums der Fortbildung. Die
Antworten fielen fur die verschiedenen Themenbéeegehr unterschiedlich aus (vgl.
Anhang A).

Die Aussagen wurden zur besseren Ubersichtliclikeiéhn Kategorien (Abb.56)
zusammengefasst. Diese gibt einen Uberblick UleeGdiinde und die Haufigkeit der
einzelnen Kategorien (relativiert an der jeweiliggesamthaufigkeiten des Themas und

gemittelt Uber alle Themenbereiche des Arbeitszesiit
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Die Transferbefragung zu den Bedingungen des Teaersblgs sowie einiger weiterer auf
das Umfeld bezogener Items aus dem Fragebogen, el@sdbdas Transferumfeld (d.h.
betriebliche Bedingungen, Kollegen etc.) groRererlEss auf den Anwendungserfolg hat als
der Lernzuwachs im Seminar. Teilnehmer/innen, liidetriebliches Umfeld als
transferfreundlicher beschreiben, erzielten eirautltch hoheren Zuwachs bei der
Anwendung als jene Teilnehmer/innen, die es werggestig einschatzen.

zuwenig Koopertion
Praxisanteile im Finanzen  Fachkraft fir
Arbeitssicherheit
1%

Seminar

4%
im Seminar wenig
gelernt

5%

Abbildung 52 Griinde fir die Nicht-Anwendung — ubatle Anwendungsfelder des Arbeitsschutzes

Eine genaue Aufstellung der Transferhindernissé& Wamvendungsbereichen bzw.
Lerninhalten getrennt, istim Anhang A zu finden.

Die Analyse der genannten Grunde fur die Nicht-Aneeng zeigt, dass diese Hindernisse
fur einen geringen Transfererfolg demnach Uberwidge den betrieblichen Bedingungen
vor Ort, d.h. im Transferumfeld selbst liegen (77%d)ein der Faktor Zeit und die
Weigerung der Kollegen, den Aufforderungen des &iwbitsbeauftragten nachzukommen,
machen fast 50% der Nennungen aus. Im Vergleich liegen insgesamt lediglich 23% im
Seminar begrindet. Um diesen Befund weiter zu pigrein, wurden weitere Analysen
gerechnet.
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Einflussfaktor Auspragung | Anwendungs- | Signifikanznivau
zuwachs * | Unterschiedstest

Anwendungsumfeld durchschnittl. 14,10 po=0,05
qut 1925 Jonckheere-

sehr gut 26,20 Terpstra-Test

Support Yorgesetzter nein 16,78 po=005
Ja 2244 T-Test

Autoritat von Kollegen nein 1302 po=001
anerkannt ja 24 55 T-Test
Autoritat won Nor- hein 16,83 po=005
gesetzten anerkannt ia 2305 T-Test
sofortige Anwendung nein 7.6 po=001
des Gelernten maglich ia 20 51 T-Test

Abbildung 53: Einflussfaktoren auf den Transfer im betrieblichen Umfeld

Abbildung 53 zeigt einen Ansatz, die beiden Tede 8eminarevaluation (t1 - t3) zu
verbinden und die Starke des Einflusses von Lelygaa Arbeitsumfeld zu vergleichen. In
der Tabelle sind diejenigen Faktoren aufgefiihg,ednen Zusammenhang zum Lernerfolg
aufweisen. Alle befinden sich im organisatorischienfeld.

Die Gute der Messung in der Seminarevaluation {8) konnte nicht statistisch tberpruft
werden. Die Glte der Messung vorausgesetzt, iSEdgebnis eindeutig. Es gibt keinen oder
nur einen unbedeutenden Zusammenhang zwischen evetmgnenem Lernerfolg am Ende
des Lehrgangs und dem Transfererfolg drei Monadtes@am Arbeitsplatz.

Dies zeigt Tabelle 56 Die Auspragung des Kenntmisminses im Seminar fuhrt zu keinem
signifikanten Unterschied im Zuwachs bei der Anwargider Lerninhalte. Teilnehmer, die
besonders viel hinzugelernt haben, konnten sogademgeringsten Zuwachs in der
Anwendung erzielen.

Einflussfaktor Auspragung | Mittelwert | Signifikanznivau
Unterschiedstest

Kenntniszuwachs durch WERI [ 20,12 nicht signifikant
das Seminar vigl 2329 Jonckheere-
sehr viel 25 Terpsira Test

Abbildung 54: Unterschiede im Kenntnisgewinn wirkensich nicht auf den Anwendungserfolg aus
(Mittelwert = Anwendungszuwachs)

Abbildung 54 zeigt, dass Unterschiede im Kenntnsge sich nicht auf den
Anwendungserfolg auswirken. Einige Teilnehmer,idi€Seminar sehr viel dazu gelernt
hatten, konnten sogar mit Abstand am wenigsteranawenden. Da die Teilnehmer keine
oder minimale Vorerfahrung besal3en, haben einigenegrol3en Kenntniszuwachs erzielt,
konnten trotzdem spater - in den ersten drei Monateir sehr wenig anwenden. Diese
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Uberlegung stiitzt das Ergebnis, dass die BedinguageArbeitsplatz von so groRer
Bedeutung sind. Es kénnte sogar bedeuten, dasgdeatiGrundlehrgang ein ,learning on
the job“ notwendig ist oder das Seminar die ak&reArbeitsbedingungen spezifischer
bertcksichtigen und potentielle Anwendungshindeeigrwegnehmen muss.

Zusammenhange zwischen Transferumfeld und Tram&§&ydonnte auch in einer
Regressionsanalyse nachgewiesen werden, wobdhisictie beste Vorhersage durch die
Kombination der Faktoren ,Autoritat von den Kollegenerkannt* und ,sofortige
Anwendung“ des Gelernten ergab (Wittke & Hohne320

6.4 Die Fallstudien als logische Konsequenz

In diesem Abschnitt wird die Entwicklung von deagebogenstudie (Seminarevaluation (t1-
t3) zu den Fallstudien erlautert (t4, t5). Dieselsls logische Konsequenz aus den ersten
Ergebnissen und dem Ansatz der Kompetenzforschuiisglzen.

Da die Ergebnisse aus der Transferbefragung gadewig auf den Arbeitsplatz als den
zentralen Schauplatz fir die Sicherung des Kompétemsfers hinweisen sowie vor dem
theoretischen Hintergrund der Kompetenzforschugly Kapitel 3 und 4), stellen die
nachfolgend durchgefiihrten Fallstudien eine konseguFortfiihrung der Forschungsarbeit
dar. Die Fallstudien lassen sich aus methodisciohit,&us Sicht der inhaltlichen
Fragestellung sowie aus Sicht der Praxisrelevagaibeen.

Da es aufgrund der Bedingungen im Forschungsfeldndglich war, subjektive Selbst-
Einschatzungen der Transferleistungen durch dim@®mer zu erhalten, fiel die Wahl auf
ein vom Grundverstandnis her qualitatives Desigoiey 2002) zur Durchfiihrung der
Studie.

Der Wechsel von einer zu Beginn stark quantitaiisggrichteten Methodik, d.h. der
Fragebogenuntersuchung, zu einer Uberwiegend glindih VVorgehensweise erscheint unter
Berucksichtigung der folgenden vier Punkten, dieienlauf dieses Kapitel noch weiter
ausgefuhrt werden, zwingend.
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1. Kompetenzen kdnnen theoretisch gesehen nur sihsggébdunden bewertet werden.
(vgl. Kapitel 3)

2. Das Umfeld spielt fur den Transfer eine grof3e Raltg. Kapitel 4 und 6).
3. Kompetenzforschung bevorzugt qualitative Herangsieise (vgl. Kapitel 3 und 4)

4. der vorwiegend explorative Charakter der weiterdinidlen Fragestellung
(vgl. Kapitel 7)

5. die hohere Praxisrelevanz der entwickelten Methddgh 7)

Der Schwerpunkt der Studie liegt aus diesen Grimagénlen Fallstudien, daher hat die
Arbeit insgesamt einen qualitativen Charakter. dadmthalt der angewandte Methodenmix,
abgestimmt auf das Untersuchungsfeld, auch quaméitelemente (z.B. Fragebogen oder
Quantifizierung von Befunden der Inhaltsanalyse&idB methodischen Ansatze erganzen
sich nach Cropley (2002) auch in anderen Forsclarhggen erfolgreich.

6.4.1 Ziel der Fallstudien

Aus den Ergebnissen der Fragebogenuntersuchungiéssblesen, dass das
Anwendungsfeld fur den Transfererfolg entscheideshder Kenntnisgewinn durch das
Seminar scheint dagegen hinsichtlich des Trangtdgsrkeinen bedeutenden Unterschied
auszumachen. Es ist, logisch betrachtet, notweddss im Seminar zuerst etwas Neues
gelernt werden muss, damit es spater an den Aptegitstransferiert werden kann. Aber fir
die Teilnehmer die einen Lernerfolg erzielt haldésst sich die Auspragung des
Anwendungserfolgs nicht direkt aus der Hohe destziawvachses ableiten.

Das Drei-Phasen Modell des Transfers von Broad &stieom (1992), das in Kapitel 3
bereits dargestellt wurde, eignet sich um die Asalgedanklich zu strukturieren. Das Modell
unterteilt das Lernen in ,,0ff the job* -Seminardie Lehrgange fur Sicherheitsbeauftragte
gehdren hierzu - in drei Phasen: vor, wahrend @uth mer Weiterbildung und unterscheidet
dabei drei Betrachtungsebenen: Lerner, Lernkorgewie Anwendungskontext. Daraus
ergibt sich eine 3x3 Matrix wie in der folgendenbfdung:

-116 -



6.3 ERGEBNISSE DER TRANSFERBEFRAGUNG

PHASEN
Vorher Wahrend Nachher
w
Z Anwendnungs-
., w
+m kontext
ouw
<0 Lernkontext
o O
[
e Lerner

Abbildung 55: Transfermatrix nach Broad & Newstrorf1992), S.

Entwickelt wurde das Modell um zu zeigen, wo Ingmionsmdglichkeiten zur Férderung
des Transfers bestehen. In der Anwendungsphasemestnkontext und
Anwendungskontext zusammengefasst. Da die Anwendesagselernten als Ubung zu
verstehen ist und Mdéglichkeiten bietet, das Getewriterzuentwickeln und
auszudifferenzieren, entspricht dies genau demtam vorliegenden Untersuchung. Das
Anwendungsfeld explizit als Lernumfeld des Semeilvehmers zu gestalten und ggf.
spezifische Interventionen, z.B. im Rahmen von éieghden
Organisationsentwicklungsmaflinahmen durchzufiihsam kie Nachhaltigkeit von
Lernerfolgen verbessern. Die Fallstudien ermdgéinhalle drei Ebenen der dritten Phase zu
erfassen. Das sind: 1. der Anwendungskontext naohlcehrgang, 2. der Lernkontext am
Arbeitsplatz (Kompetenzentwicklung) und 3. der 8rtteitsbeauftragte selbst und sein
Verhalten am Arbeitsplatz.

Da das Anwendungsfeld einen besonders starkernuEséuf die Auspragung des
Praxistransfers hat, scheint es besonders wiatigg?ersonalentwicklung - hier reprasentiert
durch die Fortbildung - eng mit der Organisatiotsgcklung zu koordinieren (Wittke und
Hohner, 2003). Die Chance, dass Gelerntes tatsfahilngesetzt werden kann steigt, wenn
die organisationalen Bedingungen vor Ort den Temsfleichtern. Dies kann durch
erganzende OrganisationsentwicklungsmalRnahmemlarmeerden. Welche organisationalen
Veranderungen den gewinschten Erfolg bringen, warddem spezifischen
Anwendungskontext am Arbeitsplatz sowie von deredieler Weiterbildung abhangen. In
diesem Verstandnis ist Weiterbildung sogar ein Bansles Veranderungsmanagements als
unterstitzende MalRnahme zur Organisationsentwigklar Analyse der vorliegenden
organisationalen Bedingungen gentgt daher nichinadlie Betrachtung einzelner Personen.
Diese miussen vielmehr in ihrem Arbeitskontext geselerden, da die Bewertung der
Kompetenztransferleistung nur unter Beriicksichtiggdas Umfelds sinnvoll ist.
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Die weiterfuhrende Fragestellung hat vorwiegen@riexplorativen Charakter. Der
Fragebogen zur Seminarevaluation (t1-t3) lieferséeeErkenntnisse, welche Faktoren
forderlich oder hinderlich fiir den Transfererfolgjrskonnen. Die weitere Forschung sollte
nun herausfinden, welche weiteren, im spezifisdbetersuchungskontext eventuell global-
gultigen Einflussgrof3en es im spezifischen Anwegditeld gibt und welche konkreten
Malnahmen fur die Teilnehmer der Sicherheitsbesgi#tn-Lehrgange ergriffen werden
kénnen, um:

- den Kompetenz-Transfer aus den Lehrgadngen sowie
- die Kompetenzentwicklung vor Ort zu erleichterm/aptimieren

Um diese Fragen beantworten zu kbénnen, bedarfvesrdé@iner Methode der
Kompetenzmessung als auch eine Analyse der orgamaken Umfeldbedingungen. Eine
Beantwortung dieser Forschungsfrage kann die Teaehluation auf eine neue
Qualitatsstufe heben, die tber die rein quantiégafimalyse der Evaluation nach Kirkpatrick
(1976) hinausgeht. Der Ubergang von der Fragebagersuchung zu den Fallstudien ist mit
einer Revision und Erweiterung der urspringlicheagBstellung verbunden. Dieser im
Forschungsprozess enthaltene Lernschritt wird ipit€b8 detaillierter beschrieben und
reflektiert werden.

6.4.2 Begrundung der Methodenwahl

Die Wahl eines qualitativen Forschungsansatzestigit sich an der Forschungsfrage. Wie
die folgenden Abschnitte zeigen, gilt dies sowahklcthtlich der Methode zur Erfassung der
Kompetenzauspragung als auch fir die Organisatahgse. Im Theorieteil wurden zwei
grundsétzlich unterschiedliche Perspektiven beezligler Messung von Kompetenzen
diskutiert (Kap. 4.3.1), die eher quantitative Vieimgnsweise, die sich besonders in der
angelsachsischen Literatur wiederfindet, sowieqdigitative Herangehensweise, die sich
starker auf das sozialwissenschaftliche Methodenaisstiitzt und von Erpenbeck und Heise
(1999) bzw. Erpenbeck und Rosenstil (2003) venreted. Fir die vorliegende
Untersuchung wurde der qualitativ sozialwissengtbhfausgerichtete Forschungsansatz
gewahlt. Dies begrundet sich sowohl aus der Thetmidompetenzforschung als auch aus
pragmatischen Uberlegungen zur Durchfiihrung dedi8im Untersuchungsfeld sowie der
spateren Verwertbarkeit der entwickelten Methode der Ergebnisse in der Praxis.

Da Kompetenzen sich per Definition der direkten ligexhtung entziehen (Erpenbeck und
Rosenstiel, 2003), kdnnen sie nur indirekt erfagstden. Kompetenzen werden als eine
Disposition verstanden, die unter verschiedenemtten Bedingungen unterschiedlich zum

-118 -



6.3 ERGEBNISSE DER TRANSFERBEFRAGUNG

Ausdruck kommen. Die eine Mdglichkeit Kompetenzaredassen ist, die Handlungen und
Verhaltenweisen der Personen zu beobachten undsiBiackschliusse auf die dahinter
liegende Dispositionen zu ziehen. (Erpenbeck & Rsske 2003) Die andere Moglichkeit
besteht darin, sich auf Selbstauskiinfte der Pensomstitzen. Das setzt jedoch voraus, dass
diese Uber eine gewisse Introspektionsfahigkefiigen und die Umstande der
Untersuchungssituation eine ehrliche Auskunft adagMoser, 1999). Eine genauere
Diskussion der Gutekriterien fur Selbstausktinfbeldit sich im Kapitel 7 zur Validierung des
entwickelten Kompetenzrasters. Da sich KompeteateDispositionen in der Regel in
verschiedenen Situationen jeweils unterschiedlielnifastieren, ist es notwendig, ein
.generisches Kompetenzmodell* zu entwickeln. Gesdribedeutet, dass das Modell nicht
fur alle Situationen gleich ist, sondern im Detail die zu erfassenden Situationen weiter
oder neu entwickelt wird. Es ist ein Modell gefatgdeas die Kompetenzen tatigkeits- und
umfeldspezifisch erfassen kann. Weil es notwerstigron Verhalten und Handlungen auf
Dispositionen riickzuschlie3en, kann dies nur uBe&gticksichtigung der jeweils konkreten
Situation geschehen.

Bei der Messung der Kompetenzen bedarf es eingeawug)enen Balance zwischen einer
standardisierten Komponente und einer generiscloenpgénente. Im Unterschied zu vielen
anderen Untersuchungen wird dies in der vorlieger®eit verwirklicht. Die
Standardisierung ist notwendig, um situationsulefgnde Vergleiche zu ermdglichen,
beispielsweise um zwei unterschiedliche Betriebeimander zu vergleichen. Die generische
Komponente ist, wie oben erlautert, notwendig um Bé&ckschluss von der Performanz, d.h.
der beobachtbaren Handlung auf die Kompetenz tGbptlzai ermoglichen. Da sich dieselbe
Kompetenz in zwei unterschiedlichen Situationengaufz verschiedene Weise zeigen kann,
kann nur durch ein generisches Kompetenzmodellagtelliierte Analyse durchgefihrt
werden. Eine Analyse, die auf einem tatigkeitstitefgnden, d.h. fir unterschiedliche
Aufgaben- und Kompetenzbereiche angewandtes Instrurur Erfassung von Kompetenzen
beruht, misste zwangslaufig so abstrakt bleibesgs dee Analyseschritte die zur
Vorbereitung einer Intervention nétig sind, nur ureichend genau durchgefuhrt werden
konnen. Ein tatigkeitsibergreifendes Instrumentdgigich von daher nur zu einem
~Screening®, nicht aber fur eine prazise Problenagaeignen. Dies gilt ebenso fir die
Organisationsanalyse.

Vor diesem Hintergrund sind die Fallstudien dieigeete Methode, denn sie erlauben die
generische Vorgehensweise in Kombination mit edleen Thema Arbeitssicherheit und
Gesundheitsschutz angepassten Standardisierungp@tenzraster). Die Beschrankung auf
10 Fallstudien erlaubt eine detailliertere Analgise vorliegenden Falle. Die geringe
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StichprobengroRe, wenn dies im qualitativen Paradigberhaupt als ein Gutekriterium
entscheidend ist, kann durch das sorgféltige SagKonzentration auf die
Unfallschwerpunkte im Bereich der Auslieferung) kmmsiert werden (Cropley 2002).

Forschungsdimensionen, Reliabilitdt und Validitat
Dimension der Reliabilitat Interne Externe Validitat
Anlage Validitat
Design
echtes hochst hochst hinderlich
EXperiment  fsrderlich  forderlich
Quasi- gunstig gunstig weniger hinderlic
Experiment .
als Experiment
ex-post-facto gunstig gunstig weniger hinderlic
als Experiment
nicht- hinderlich hinderlich eher gunstig
experimentell
Umgebung
Labor hdchst hdchst hinderlich
forderlich  forderlich
reales Leben  hinderlich hinderlich sehr gunstig
Datenerhebung
Instrumente, hdchst hdchst hinderlich
Tests, . . . .
Fragebogen, forderlich  forderlich
USW.
Aussagen der | hinderlich hinderlich hdchst forderlich
Teilnehmer
Typen von
Daten
numerische hdchst hdchst hinderlich
forderlich  forderlich
deskriptive hinderlich hinderlich hdchst forderlich
Auswertung
statistische Ana- hochst hdchst hinderlich
lyse: . . ) .
Hypothesen- forderlich  forderlich
prufung
Inhaltsanalyse | hinderlich hinderlich hdchst forderlich

Abbildung 56: Forschungsdimensionen, Reliabilitat nd Validitat ( nach Cropley 2002, S. 34)
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Betrachtet man das Vorgehen im Hinblick auf dasddsche Gutekriterium der empirischen
Forschung, die Validitat, erkennt man, dass duashgkwéhlte Design (vgl. Kap 7.2.und 7.3)
sowohl die interne als auch externe Validitat vedeet werden (Bortz und Doring, 1995).
Das generische tatigkeitsspezifische Vorgehen dimer Steigerung der internen Validitat.
Der generische Charakter kommt in dieser Studielddie Wahl der Fallstudien als
Forschungsmethode sowie durch das fur das spédmfidatersuchungsfeld neu entwickelte
Kompetenzraster zum Ausdruck. Die Standardisierdiggdurch das Kompetenzraster
erreicht wird, steigert auch die externe Validitid,sie die Auswertemethode fir den
Anwender vereinfacht und Uber viele Situationemigig einsetzbar macht. Die
Standardisierung in der Auswertestruktur beschtgudie Identifizierung und Interpretation
der relevanten Bedeutungseinheiten und stellt\éergleichbarkeit sicher, die sonst mihsam
geprift werden misste. Das gleichartige Vorgehkwletr es dem Anwender dartber hinaus,
eine Routine zu entwickeln und die Bearbeitung\de$ahrens mit mehr Erfahrung zu
beschleunigen. Besonders diese Vereinfachungeerfitu einer weiteren Erhéhung der
praktischen Nutzlichkeit, die nach Cropley (2008inb Einsatz qualitativer Methoden eine
wichtige Komponente der Validitat einer Forschumbed ist.

interne Validitat externe Validitat

gesichert durch: gesichert durch:

= generisches = standardisiertes
Kompetenzmodell Kompetenz-Raster

= fOrdas Untersu- = Sampling
chungsfeld spe- = Feldforschungim
zifisches Vorgehen natdrliches Umfeld

Abbildung 57: MaRBnahmen zur Sicherung und Erhéhung @r internen und externen Validitat

Die Frage, nach welchen Kriterien das Samplinglgido kann erst weiter unten im Kapitel
beantwortet werden. Die hier kurz skizzierten Fragierden dabei ausfihrlich beantwortet.

Wonach wurden die Teilnehmer bzw. die Gruppen niedesie gehéren, ausgewahit?
Welche Methode des Samplings ist der Fragestebmggmessen?

Welche Methode des Samplings ist dem Feld angem®sse

maoglicher Einsatz in der Praxis / Praxisrelevanz

Blickt man tber die hier durchgefiihrte wissensdichit Untersuchung hinaus und sucht
nach praxisrelevanten Einsatzmoglichkeiten furgkasahlte Untersuchungsdesign und die
entwickelte Methode zur Kompetenzmessung, singa@i@llem in der zu erwartenden
hoheren Akzeptanz des Vorgehens in der Praxiszef.

-121 -



6.3 ERGEBNISSE DER TRANSFERBEFRAGUNG

Was ist mit Akzeptanz gemeint?

Muller-Bohling und Miller entwickelten ein zweidimgionales Akzeptanzmodell, das

Nutzer bzw. Teilnehmer in vier Gruppen teilt.

Verhaltensakzeptanz
Ja Nein
Ja Q) Uiberzeugter(2) verhinderter
Einstellungs- Teilnehmer Teilnehmer
akzeptanz. Nei (3)  gezwungener(4) Uberzeugter Nicht-
ein . .
Teilnehmer Teilnehmer

Tabelle 5: Akzeptanzmodell nach Muller-Béhling & Mgl (1986)

Fall (1) ist der Idealfall. Die Befragung wird ieder Hinsicht akzeptiert. Einstellung und
Verhalten stimmen Uberein. Fall (2) bedeutet, dizssMitarbeiter eine positive Einstellung
gegeniber der Befragung hat, aber an ihr aus iggeech Grund nicht teilnehmen kann. In
Fall (3) wird die Befragung auf Grund der eigenémskellung abgelehnt, die Teilnahme aber
erzwungen. In Fall (4) stimmen Einstellung und \&tdn wieder tUberein.

Sowohl die Uberzeugten Nicht-Teilnehmer (4) (sigreéen mit grol3er Wahrscheinlichkeit
eine andere Meinung als die freiwilligen Teilnehjrads auch die gezwungenen Teilnehmer
(3), bei denen Verzerrungen, z.B. aus Grindenagalen Erwiinschtheit bzw.
Bewertungsangst zu erwarten sind, sind problentatBas gilt v.a. aus methodischer Sicht.

Findet ein Test bei den Teilnehmern niedrige Akaept muss mit einem hohen Anteil der
Gruppen 3 und 4 gerechnet werden, d.h. mit eifarsarken Verzerrung der Ergebnisse.
Aufgrund der Wahrscheinlichkeitsverteilung werdexlifehmer und Nichtteilnehmer
ahnliche Meinungen vertreten. Das Fehlen der Nadh#ghmer wird deshalb nicht zu einem
systematischen Fehler fihren. Ganz anders istiekebdeiden Gruppen mit negativer
Einstellungsakzeptanz. Zu vermuten ist, dass diegken Gruppen nicht nur gegentber dem
Test eine abweichende Einstellung haben, sondeimgegentiber dem Gegenstand der
Befragung. Wahrend die gezwungenen Teilnehmeragdhitlig fir Verzerrungen aufgrund
von sozialer Erwinschtheit sein durften und deshatbErgebnisse weniger valide sind,
auf3ern sich die tberzeugten Nichtteilnehmer gdntjweas zu einem weniger reprasentativen
Ergebnis fuhrt.

Aus diesen Grunden ist eine hohe Akzeptanz deaBafrg anzustreben. Diesem Ziel dient
eine hohe Benutzerfreundlichkeit. Miller-Béhlingdukller (1986) sprechen von
Benutzeradédquanz. Diese Meinung teilen auch Nedaléger (1986). Sie gehen sogar noch
weiter und fordern, die Sichtweise der getesteemsdhen bei der Konstruktion
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psychologischer Tests starker zu bertcksichtigendie Qualitat zu verbessern, was
wiederum auch der Gewinnung von Auftragebern untétdtiitzern dient. Dieser letzte Punkt
wird auch von Sachsenberg (1980) so gesehen umrahatsitischer Erfolgsfaktor fir den
Einsatz organisationspsychologischer Methoden geénan

Drei gute Grinde also, sich mit der Frage der Ataen d.h. der rationalen und emotionalen
Einstellung sowie der Handlungsbereitschaft deolvierten Personen zu beschaftigen.

1. Erh6hung der Qualitat der Tests und Untersuchungen
2. Erhohung der Teilnehmerquote
3. Gewinnung von Auftraggebern und Unterstitzern fiipeische Untersuchungen

In der vorliegenden Untersuchung bringt eine hodwzaeptanz einige wichtige Vorteile.

Vorteile einer hohen Akzeptanz aus methodischerpualtischer Sichtweise:

1 Akzeptanz der Datenerhebungsmethode (HinwiRucklaufquote,
Teilnahmebereitschaft, administrative Unterstitzdagch untersuchte Betriebe... etc.)

1.1Interviews treffen auf gréf3eres Vertrauen als uddschaubare Fragebtgen
(h6here Augenscheinvaliditat als ein Fragebogen)

1.2 personlicher Kontakt zwischen Forscher und Befdestlerhoht die Akzeptanz
1.3kurze Interviews, die in Arbeitspausen durchgefilatden kénnen
1.4kurze Anlernphase fir Interviewer (im Praxiseingatz

2 Flexibilitat der halbstandardisierten Interviewiiéten

2.1aktuelle ergdnzende Themen konnen leicht in dietdnothung integriert werden, es
ist keine aufwendige Instrumentenentwicklung (ZBagebogen) notwendig

3 Auswertung der Daten
3.1standardisierte Auswertung auf Basis des Kompeastens

3.2standardisierte Auswertung der fur die Fragestgllwasentlichen organisationalen

Merkmale

3.3 Auswertung umfeldspezifischer Kompetenzen

Die Untersuchung vor Ort in den Betrieben solltdgliche Arbeit so wenig wie méglich
storen. Sie sollte fur die Beteiligten in der Ongation nachvollziehbar sein

(Augenscheinvaliditat) und das Vorgehen transparexthen sowie ohne Zwang
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durchgefuhrt werden kénnen. Hilfreich ist ebenfalenn Forscher und Beforschte
personlich aufeinander treffen. Bei sorgfaltigenrdéhen ist es so mdglich, eine
vertrauensvolle und offene Atmosphare zu schaffen.

Fazit

Mit der Wahl der Fallstudien als Forschungsmethamiamt nicht nur aufgrund der
Fragestellung und aus methodischer Sicht sondetmaws Sicht des Anwenders in der
Praxis eine fur das Untersuchungs- bzw. Anwendehgi&festmdglich angepasste Methode
zum Einsatz. Es kann deshalb erwartet werden,dtesss der vorliegenden Arbeit

entwickelte Instrumentarium eine hohe Praxistabgkdt aufweist.
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