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Dieses Kapitel behandelt zwei Themen. Das ersten@hé€7.2) eine methodische
Fragestellung ist der Entwicklung des Kompeteneraggjewidmet. Hier wird die Grundlage
fur die weitere Untersuchung gelegt. Das zweitenTd€7.3) behandelt die arbeits-
organisatorischen Analysen der Fallstudien und tweatet die darauf bezogenen
Forschungsfragen.

7.1 Untersuchungsanliegen und Fragestellung

Gegenstand der Untersuchung sind die sichtbarewifasigen der Sicherheitsbeauftragten-
Lehrgédnge am Arbeitsplatz sowie die Auswirkunges Albeitsumfelds auf den Transfer.
Gemessen wird der Transfer auf der dritten Tragbfame nach Kirckpartick (1976) der
Verhaltensebene. Bezogen auf den Kompetenzbepgritfirea man von ,Performanz”.
Chomsky (1962) definiert Kompetenzen als nichtldieobachtbare innere
Voraussetzungen, Dispositionen fir selbstorgariesadandeln einer Person. Lediglich die
daraus mitbestimmte Handlung, die Performanz asbeobachtbar. (Erpenbeck und
Rosenstiel 2003, S. XI) vervollstandigen ,Aus dieéfberlegungen zur Beobachtbarkeit
folgt, dass Kompetenzen ,,... stets eine Form vascBAreibung (Attribution) auf Grund eines
Urteils des Beobachters [sind]“. Diese Beobachtanged Selbstbeobachtungen stehen im
Mittelpunkt der Fallstudien.

Auf der individuellen Ebene werden dazu die Kompeés und die Kompetenzentwicklung
der Sicherheitsbeauftragten thematisiert; auf dgaidsationalen Ebene die Arbeits- und
Sicherheitsorganisation und andere Rahmenbedinguige Betrachtung des
organisationalen Systems in den jeweiligen Untdrsngsbetrieben dient der Analyse
transferforderlicher und -hemmender Faktoren. &sein Bezug wird die Ausbildung der
Sicherheitsbeauftragten reflektiert und gepriftyvia weit diese den Anforderungen
entspricht, die der Sicherheitsbeauftragte vort@séchlich erfillen muss. Zum anderen wird
der Transfer auf einer zweiten Ebene analysidnt,id.welchem Ausmal3 gelingt es den
Sicherheitsbeauftragten, ihr Wissen im Betrieb &reiigeben, da dies die praventive
Wirkung seines Handelns vervielfachen und dies tlamiwichtiger Erfolgsindikator fur die

Arbeit des Sicherheitsbeauftragten ware (Kapitg).8.

Um die Kompetenzen der Sicherheitsbeauftragtesszfazu kénnen, wird zunachst ein
Kompetenzraster entwickelt, auf dessen Basis diasferanalyse erfolgt (Kapitel 8.2).
Dieses Vorgehen sorgt fur die nétige Standardisgund Vergleichbarkeit. Es ist somit die
Grundlage fir die Beantwortung der weiteren Foragstragen und Analysen.

-125 -



7. BETRIEBSSTUDIEN ZUR ,PERFORMANZ*

Wie oben beschrieben dienen die Fallstudien daasuiVerstandnis Uber die Transferprozesse
sowie die Kompetenzentwicklung im Gebiet Arbeitesiheit und Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz zu vertiefen. Aul3erdem wurde gepiiiftyelchem Ausmald der Transfer zu
diesem Zeitpunkt am Arbeitsplatz im Vergleich zumtgunkt der Fragebogenuntersuchung
noch aufrechterhalten werden konnte (vgl. Kap.z4).lwie sich die Kompetenzauspragung
der Sicherheitsbeauftragten verandert hat. Die Kaernzentwicklung umfasst hier nicht nur
einzelne Personen, die Betrachtung der Kompetdhaidalie gesamte Organisation (den
konkreten Untersuchungsbetrieb) ausgedehnt wekdanm konnte hier von einer
Praventionskompetenz der Organisation oder deseBstsprechen (Kap. 8.3). Wie auch bei
Staudt et al. (1997) wird Kompetenz hier nichteitsreines Personenmerkmal gesehen.

Das Konzept der Praventionskompetenz beinhaltebkbele individuelle Motivation und

die individuellen Fahigkeiten (vgl. Handlungskormgret bei Staudt et al. 1997) als auch die
organisationale Restriktivitat bzw. ZustandigkeiténSicherheit und Gesundheit. Das
Konzept weist damit die gleiche Struktur auf, dielaeinen wichtiger Pfeiler des in dieser
Arbeit entwickelten Kompetenzrasters darstellt. Raszept erweitert den Begriff der
Risikokompetenz, wie er von Zimolong (1990) vordgagen wurde, um die Perspektive der
Pravention und den Anspruch, nicht nur angemessengetenzen flr die vorhandenen
Bedingungen in den jeweiligen Betrieben zu besjtgendern vor allem auch die
Kompetenzen, die Bedingungen im Sinne eines Aieltsrheits- und Gesundheitsschutzes
aktiv zu gestalten.

In dem Kapitel wird zusétzlich zu dem direkten Taf@n (dritte Ebene), der durch das
Verhalten der Lehrgangsteilnehmer, d.h. der Sighitstheauftragten am Arbeitsplatz
gemessen werden kann, eine weitere vierte Ebenérdasfers untersucht. Diese vierte
Ebene beschreibt die Weitervermittiung des Geleratedie Kollegen. Der Besuch einer
Weiterbildung sollte sich nicht nur fir den Lehrgateilnehmer positiv auswirken, sondern,
indem er das erworbene Wissen vor Ort als Multgibk weitergibt, profitieren auch die
Kollegen. Im Bereich der Sicherheit und des Gesaitséchutzes, insbesondere der
Lehrgénge fur Sicherheitsbeauftragte, ist dies e relevant, da es z.B. durch die
Vorbildfunktion das sicherheitsrelevante Verhaltkem Kollegen direkt beeinflussen kann. In
diesem Sinne ware der Transfererfolg auf der Koemztbene, die es ermdglicht
Kompetenzen erfolgreich weiterzugeben (Multiplikddaktion des Sicherheitsbeauftragten)
gleichzeitig auch ein Beweis fur einen gelungenean3fer auf der Ebene, die die
individuellen Kompetenzen des Sicherheitsbeauiragtfasst.
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7.1.1 Fragestellung zu den Fallstudien

Die Fallstudien sollen folgende Forschungsfrageantworten:

Methodenentwicklung

Kapitel a. Wie lassen sich Kompetenzen im Bereich Arbeitsstatieund Gesundheitsschu
8.2 systematisch erfassen
b. Erlaubt das entwickelte Kompetenzraster eine vatidassung der Kompetenzen?
Leitfragen zum Kompetenztransfer:
Kapitel | Finden sich in den Fallbeispielen zu t4 noch pesitiransfereffektaus den
8.3

Trainingsmal3nahmen auf der Verhaltensebene
(3. Transferebene, Kirkpatrick, 1976)?

1. Wie effektiv ist das Handeln des Sicherheitsbeagfan
(4. Transferebene, Kirkpatrick, 1976)?

Aus den beiden Leitfragen ergeben sich auf derghsferebene Fragen zur
.Nachhaltigkeit des Kompetenzerwerbs*:

a. Welche Erfahrung hat der Sicherheitsbeauftragtetddie Anwendung gewonnen?

b. Welche Kompetenzen nutzt der Sicherheitsbeauftragten (seinem Umfeld)
erfolgreich zu sein?

c. Sind in der Weiterbildung ausreichend Kompetenzerzt vermittelt worden?
Was ergibt ein Vergleich der Kompetenzprofile nétrdAnforderungsprofil?

Aus den beiden Leitfragen ergeben sich auf derahsferebene Fragen zur
organisationalen Ebene:
a. Was sind die forderlichen organisationalen Faktdiemlie Weitervermittlung der
Fahigkeiten / Kompetenzen?
b. Was sind die hinderlichen organisationalen FaktanemKollegen und ggf.
Vorgesetzte zu sicherheitsgerechtem Verhalten ageuaf?

(Multiplikator-Wirkung des Sicherheitsbeauftragten)

Fragen zum Themenbereich: ,Wirtschaftlichkeit®
= Welche Hinweise auf die wirtschaftlichen Auswirkemgder Tatigkeit des
Sicherheitsbeauftragten lassen sich finden?

Abbildung 58: Fragestellung zu den Fallstudien

tz

W4

?

Die Diskussion in Kapitel 9 kann im Sinne der Fistgungen als eine Metaevaluation des

Forschungsprozesses gewertet werden, wie er baréiepitel 5.1 kurz skizziert wurde. Die

Reflexion des eigenen Forschungsprozesses kormeggainstandige Forschungsfrage

interpretiert werden, deshalb findet dieser Puwkinn auch auf3erhalb der definierten

Fragestellung, hier Erwahnung.
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7.1.2 Analyseebenen zum Arbeitsumfeld:

Die Analyse der Situation zu Arbeitssicherheit @wsundheit im Betrieb wie sie in den

Fallstudien durchgefuhrt wird, kann nur dann prézisrchgefihrt werden, wenn diese

Analyse bzw. ihre Auswertung auch gleichzeitig @am@rél3eren Zusammenhang eingeordnet
wird (Bittner, Fahlbruch & Wilpert, 1999; Hoyos &aflininger, 1995).

Top Down Betrachtung:

1 gesetzliche Regelungen Gesellschaft
Markt
2 strategische Zielsetzung des Unternehmens strategische
Bedeutung der Arbeitssicherheit innerhalb der Stjiat Ausrichtung der
Organisation
konkrete Arbeitssicherheits- und Praventionsstrateg
3 Programme (strukturelle)
Organisationsstrukturen OperatlonaI|S|e_rur
g der Strategie
verantwortliche Personen
Fachleute / Sicherheitsexperten
technische Mittel
4 Verhalten handelnde
: Personen /
Einstellung Beschaftigten

Abbildung 59: Analyseebenen, Einbettung der Frageling in den grof3eren Zusammenhang

Grundsatzlich kann die Sicherheitskultur auf alldBbenen erfasst werden. Wenn man den

Gedanken der Top-Dow- Betrachtung kurz zusammemnfaggbt sich folgender

Zusammenhang fir a) die Geschéaftstrategie undebArdieitssicherheitsstrategie.

a) Markt — Geschaftsstrategie Arbeitsbedingungen vor Ort

b) gesetzliche Vorschriften und GesundheitszieteBa#schéaftigten-

Arbeitssicherheitsstrategie
— Arbeitsbedingungen vor Ort

Abbildung 60: Top Down-Betrachtung Geschéfts- und Abeitssicherheitsstrategie
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An dieser Stelle wird auch noch einmal die Wichéigleines integrierten Arbeitssicherheits-
und Gesundheitsschutzmanagement -Systems deuttiehrdar.

Ein Gesundheitsmanagementsystem muss bei der taagtder Arbeitsbedingungen vor Ort
beide Ziele beriicksichtigen, auch wenn sie vorderdjg in Konkurrenz stehen, wie im
theoretischen Teil dargestellt. Die obige Abbildumgler Top-Down-Betrachtung zeigt die
verschiedenen méglichen Abstraktionsebenen dea8aiung. Obwohl die Fallstudien nur
auf den unteren Ebenen drei und vier durchgefulrden, erfordert eine Analyse, die
auReren Rahmenbedingungen auf den Ebenen einsventhzler Tabelle ebenso zu
bertcksichtigen.

Die durch die Ebenen eins und zwei reprasentientganisationalen und politischen
Rahmenbedingungen beschreiben den kulturellen AsjgelOrganisation, aber auch die
gesellschaftlichen und gesetzlichen Anforderungedas Unternehmen und damit an die
einzelnen Personen. Diese Aspekte sollten vor allech bei der Planung von Interventionen
zur Organisationsentwicklung bertcksichtigt werddmdiese sich auch in dem groReren
Kontext bewahren mussen. Fir die Planung der Adisihgl ergibt sich folgendes
Interaktionsmuster zwischen Organisations- unddPalentwicklung:

Arbeitsorganisation Sicherheitsorganisation Aushilgl

Sicherheitsbeauftragter

.~ —Personen. |

. Strategie> |

/

—

_/

kann in den Fallstudien beriicksichtigt werden

~

Sam@valuation (1t- t3)

Abbildung 61: Interaktion von PE und OE durch die Person und Funktion des Sicherheitsbeauftragten

Abbildung 61 zeigt, in welchen Teilen der vorlieden Arbeit diese Bereiche bertcksichtigt

werden.

Fur die Fallstudien ist diese Charakterisierungldietersuchungsgegenstandes bzw. des

Untersuchungsfeldes aus zwei Griinden wichtig. Sodiehsubjektiven Aussagen zum

Arbeitsumfeld in den gefuhrten Interviews sind nater Berticksichtigung des Kontextes zu
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interpretieren, als dass auch die Kompetenzendfeanz der Sicherheitsbeauftragten) nur

in diesem Rahmen erkennbar sind.

7.1.3 Ablauf der Untersuchung

Die Struktur der Untersuchung wird hier im Uberkldargestellt. Sie folgt Schritt fir Schritt
der oben aufgeflhrten Fragestellungen.

inhaltliche Struktur in zwei Themenbereichen

- Kompetenz der Sicherheitsbeauftragten
- Organisationsanalyse

chronologische Struktur in 9 Arbeitsschritten

Voruntersuchung:

1. Exploration des Untersuchungsfelds

2. Trainings fur Interviews

3. Entwicklung des Interviewleitfadens
Hauptuntersuchung:

. Entwicklung des Kompetenzrasters
. Akquise der Untersuchungsbetriebe
. Durchfuihrung der Interviews

. Validierung des Kompetenzrasters

. Kompetenz-Transfer-Analyse

D U W N

. Organisationsanalyse

Diese Struktur ergibt sich aus einer logischen Adgaer empirischen
Untersuchungsschritte. Zu Beginn musste ein Erhgdinstrument (Interviewleitfaden)
entwickelt und das Kompetenzraster ausgearbeitetene Im zweiten Schritt wurden Daten
erhoben und danach ausgewertet. Spater folgtem@meeigenen Untersuchungsabschnitt die

Validierung des Kompetenzrasters.
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7.1.4 Stichprobe der Fallstudien

Die Stichprobe (das Sampling) fur die Fallstudiehtet sich nach dem Design. Die
Fallstudien gliedern sich, wie oben beschriebeawai Phasen. Die erste Phase diente der
Erprobung der Interviewleitfaden und der Schuluag bhterviewers. Daher werden zwel
Samples beschrieben, ein Sample fir eine Erprolpiage und ein Sample flr die
Hauptuntersuchung. Beide Samples wurden nach d#érdde des ,theoretical sampling”
(Glaser und Strauss 1967) zusammengestellt. D8$, lesiwurden Betriebe ausgewahlt, die
besonders gut geeignet sind, die Ergebnisse dgeBogenstudie zu klaren und zu
differenzieren.

Die Erprobungsphase wurde zur Exploration des Watdrungsfelds, des Trainings fur
Interviews sowie zur Entwicklung des Interviewladéns durchgefihrt. Sie diente auch dazu,
um unter den gegebenen Bedingungen im Feld zuntaetevie weit Focus-Group-Interviews
(Krueger, 1994) als Methode geeignet sind. Im Engetyar mit dieser Methode die
gewinschte/geforderte Anonymitét gegeniiber demégatgten und anderen Kollegen nicht
sichergestellt. Vor allem aber mit Blick auf dierviloser (1999) aufgestellten Kriterien zur
Erh6hung der Validitat von Selbstauskinften wurgerthuptuntersuchung mit
Einzelinterviews durchgefuhrt und der hieraus res@nde Mehraufwand in Kauf
genommen. Nach Moser ist die Perspektivenvielfidt,z.B. durch Mulitsource-Interviews
erreicht werden kann, ein wesentliches Mittel, uen\daliditat von Selbstauskiinften zu
sichern. Die Interviews wurden daher durchgehea@@0°-Interviews geplant und
durchgeflnhrt.

Um das Sampling durchftihren zu kbnnen, wurden Awstddnfallschwerpunkte identifiziert,
an denen laut Statistik hier das Unfallrisiko ardftjen ist und die hochsten unfallbedingten
Schaden entstehen. Die Aufgabenstellung forderEatieerheitsbeauftragten an diesen
Stellen besonders. Hier haben sie regelmalig Gehtegeihre Kenntnisse und Fahigkeiten
anzuwenden und somit kann die Qualitat der Aushiddanhand der Erfolge und Mangel in
der taglichen Praxis am besten beobachtet werdemit3ind dies Bereiche im
Unternehmen, in denen dringend Veranderungen atreierden missen um die Unfallzahlen
zu senken. Da Details dieser Daten vertraulich, diegt fir diese Studie lediglich das

Ergebnis dieser Auswertung vor.

Die Auswahl eines Unfallschwerpunktes fiir die Ratigen ist methodisch gesehen sinnvoll,

da hier die Kompetenzen der Sicherheitsbeauftragtséchlich abgefordert werden, und

diese eigentlich verdeckten Dispositionen auchHalsdlung zu beobachten sind. Auch aus

Sicht der spateren Verwertbarkeit der ErgebnisskerPraxis ist diese Auswahl mit dem
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grofdten Nutzen verbunden. Sie erfolgte in Koopenatnit dem Unfallversicherungstrager
anhand der dort vorliegenden Statistiken. Auch Wwierden aufgrund der Vertraulichkeit
dieser Daten die konkreten Zahlen nicht mit inwdidiegende Studie aufgenommen. Als
wichtigster Unfallschwerpunkt wurden die Zusteltgsfiunkte und hier insbesondere die
Zusteller im Aul3endienst identifiziert.

Die Auswahl der konkreten Stichprobe bzw. der Untehungsbetriebe oder -falle aus den
als Unfallschwerpunkt identifizierten Betrieben @wahl nach 6konomischen

Gesichtspunkten) erfolgte zufallig.

Um das Vorgehen abzusichern, d.h. vor allem deantm@wer zu schulen und die
Praxistauglichkeit der gewéhlten Methode (Focusu@fimterviews im Vergleich zu
Einzelinterviews) zu prufen, wurde, wie bereits estgutet, zunachst die Erprobungsphase
durchgefuhrt. Aufgrund der dabei erzielten Resealtatirde die Interview-Methode
modifiziert (s.0.). Die Fragen im Interviewleitfade/urden dagegen fast unveréandert

Ubernommen.

Sample zur Methodenerprobung

Das Sample zur Methodenerprobung wurde nach fokgeKditerien ausgewabhilt:
a) unfallgefahrdeter Zustellstitzpunkt
b) urban und landlich gepragte Zustellstitzpunkte
c) Teilnahme der Sicherheitsbeauftragten an den ziwa@hgefiihrten Lehrgangen
d) gute Erreichbarkeit

Durchgefihrt wurden vier Fallstudien in vier vergtenen Betrieben und deren Umland
(Zustellstitzpunkte) in Ostdeutschland. Aus dkorsmmen Griinden und um den
Arbeitsablauf moglichst wenig zu stéren, wurde dain Unternehmen vereinbart, Focus-
Groups durchzufihren. Diese Form der strukturie@emppen-Interviews (Krueger, 1994)
zeichnet sich durch eine sehr zeiteffiziente Duibhiing aus.

SAMPLE Vorstudie

Focus-Group Interviews

Sibe landlich stadtisch

4 X Kollegen Sibe Sibe
2 X D—E Kollege D—E Kollege
Vorgesetzter Vorgesetzter Vorgesetzte

Abbildung 62: Zusammensetzung der Focus Groups defrprobungsphase
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An der Befragung vor Ort im Zustellstltzpunkt nalmnvorgesetzte, Kollegen und
Sicherheitsbeauftragte teil. Der Interviewer kanBegleitung eines Vertreters des
Unfallversicherungstragers zu einem zuvor verei@oaZeitpunkt in den Zustellstltzpunkt.
Die Interviews waren auf 50 — 60 Minuten ausgel8gt.begannen mit einer Reihe offener
Frage entlang des halbstandardisierten Intervidhatkins (siehe unten) und endeten mit einer
freien Diskussion zu dem Gesamtthema Arbeit uncbAadisng der Sicherheitsbeauftragten.
Zusatzlich fuhrten die Interviewer Gesprache mitelnen Sicherheitsbeauftragten und
Kollegen, wenn diese aus organisatorischen Grinadr an der Focus-Group-Diskussion
teilnehmen konnten.

Die Akzeptanz und die Qualitat der Aussagen inliezelgesprachen waren seitens der
Sicherheitsbeauftragten waren in den Einzelgesprajgdoch deutlich hoher.

Sample der Fallstudien (t4)

Nach den Erfahrungen aus der Methodenerprobungemutitt Focus-Groups als
Interviewmethode gegen Einzel-Interviews ausgetauseeil es fur die
Sicherheitsbeauftragten teilweise schwierig wagi, iber Probleme im Betrieb zu sprechen,
wenn auch der Vorgesetzte mit an der Diskussiong tgilnahm. Diese Erkenntnis wird
auch durch die Literatur gestutzt (vgl. z.B. Mos&99; Krueger, 1994).

Da auch nach Moser (1999) die Gestaltung der Rabeu#ngung bei der Nutzung von
Selbstauskunften von herausragender Bedeutungefi@uhlitat und den Umfang der
Aussagen sind, wurde der Mehraufwand und die s#&i&#rung des Arbeitsablaufs der
Untersuchungsbetriebe durch die zeitlich insgesaniangreicheren Einzelinterviews in
Kauf genommen. Die flunf wichtigsten durchfuhrungibgten Moderatoren der Validitat
von Selbstbeurteilungen nach Moser (1999), sinsis:da

= Anonymitét, vertrauliche Handhabe gewahrleistetiwir

= Uberprifung / Validierung der Aussagen (z.B. duglteichzeitige Befragung von
Vorgesetzten und Kollegen) angekiindigt wird

= die Beurteiler Erfahrung mit Selbstbeurteilungebédra
= eine Instruktion zum sozialen Vergleich gegebemwir

= eine verhaltenorientierte Beurteilung im Gegengateiner eigenschaftsorientierten
Beurteilung stattfindet
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Weitere Merkmale des Samples (t4)
Um die Vergleichbarkeit der Betriebe in dem Sangpt@erzustellen, wurde ein Gebiet fur

die Untersuchung ausgewahlt, das von einem Staadsrzentral verwaltet wird. Dadurch
konnte sichergestellt werden, dass die generetigangsatorischen und kulturellen
Rahmenbedingungen, die in einem grél3eren Konzeragk Sparte oder Gebiet sehr
unterschiedlich sein kdnnen, weitgehend deckungdglearen. Die Diversifizierung wurde
durch die Auswahl verschiedener regionaler Stadleeicht, die beispielsweise in eher
landlich oder stadtisch gepragten Regionen liegehdavon abhangig unterschiedlich groRe
organisatorische Einheiten bilden. Hierdurch wirteeDifferenzierung der Ergebnisse
hinsichtlich ausgewabhlter Kriterien erméglicht ugldichzeitig eine Vergleichbarkeit der

unternehmenspolitischen Rahmenbedingungen sicheliges

Ausgewahlt wurden 10 Untersuchungsbetriebe, digenregionalen Zentren zentral gefuhrt
werden. Pro Fall wurden drei bis finf Interviewsidpet, um die unterschiedlichen
Perspektiven auf Arbeitssicherheit und Gesundhaitgg zu erfassen. Befragt wurden die
Vorgesetzten, Kollegen, die Sicherheitsbeauftragtevie die zustéandige Fachkraft fur
Arbeitssicherheit (Fasi). Die ausgewahlten Betri@beden zuvor als Gefahrenbrennpunkte
identifiziert und so ausgewabhlt, dass die vorhefiggnahme des Sicherheitsbeauftragten an
den Lehrgangen des Unfallversicherungstragers gésistiet war.

SAMPLE Hauptstudie

- Kollege

+ Vorgesetzter Untersuchungs-
& Fasi betrieb

=fo =l = 10 Sibe
i H

Abbildung 63: Zusammensetzung der Untersuchungsbegbe der Hauptstudie

Zu den drei zentralen Zustellstitzpunkten gehoeareils weitere Betriebe, die im Umkreis
angesiedelt sind. Diese Betriebe werden von detrdleraus administrativ betreut, arbeiten
aber hinsichtlich der Lieferungen und Zustellungeaistandig.

- 134 -



7. BETRIEBSSTUDIEN ZUR ,PERFORMANZ*

7.2 Entwicklung des Kompetenzrasters als neue Metde zur
Kompetenzmessung

Das Kompetenzraster zur Erfassung der SicherhaitsGesundheitskompetenzen der
Sicherheitsbeauftragten dient erstens der Erfassengompetenzen der Sicherheits-
beauftragten in den Fallstudien und zweitens déwi€klung einer Methode, die in einzelnen
Studien oder im Rahmen eines zu installierenderasseinden Arbeitssicherheits- und
Gesundheitsmanagementsystems zur Erfassung dgem&raventionskompetenzen der
Mitarbeiter dienen kann.

Nicht nur zur Sicherung der wissenschaftlichen @étalsondern auch um die
Praxistauglichkeit der Methode zu gewéhrleistenssrsie daher bestimmte Gitekriterien

erfullen.

Das Kompetenzraster ist fur die Anwendung auf dgeBnisse halb-standardisierter Multi-
Source-Interviews vorgesehen. Deren DurchfihrurtbAuswertung wird den qualitativen
Methoden zugerechnet. Ebenso wie quantitative Mighaenissen sie die Qualitatsstandards
von Reliabilitat und Validitat erfillen. Es bestefitischen diesen beiden generellen
Vorgehensweisen allerdings ein Unterschied, wisalletandards verstanden werden. Die
hier geltende Definition sowie ihre Anwendung zurepriifung von Reliabilitat und

Validitat wird im folgenden Kapitel hergeleitet ubdgriindet.

7.2.1 Eingesetzte Methoden und Vorgehen in der Hatgiudie:

Die eingesetzten Methoden mussen - wie oben benesistzweise diskutiert - die
Qualitatsstandards von Reliabilitat und Validitétiben. Da qualitative Methoden starker
durch die subjektive Wahrnehmung des Forschersaigepind als quantitative Methoden, soll
im Folgenden definiert werden, wie im Rahmen deli@genden Untersuchung Reliabilitat
und Validitat definiert und operationalisiert wende

Cropley (2002) analysiert die angelsachsische afiterhinsichtlich dieser beiden Begriffe im
Zusammenhang mit qualitativer Forschung. Die Zusanfassung seiner Ergebnisse ist in
der folgenden Tabelle dargestellt.
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Gutekriterium Merkmal Definition

Die Wiederholung des Verfahrens fiihrt

zum selben Ergebnis

Bestatigungs- |Ein anderer Forscher wirde zu &hnlichen
fahigkeit Befunden gelangen

Der Forscher versteht, was die Teilnehmer

Stabilitat

Reliabilitat

Akkuratheit sagen wollen
Interne Validitat - - -
Wahrhaftigkeit Der Forscher interpretiert die Aussagen
richtig
Glaubwiirdiakeit Die Befunde sind einer Fachleserschaft
I UDWUIIGKEIL | 2 chvollziehbar
Externe Validitat - - ,
A . Die Befunde lassen sich praktisch
Nutzlichkeit

umsetzen

Tabelle 6: Giitekriterien in der qualitativen Forseing

Stabilitéat der Ergebnisse quantitativer Auswertumge

Das Ziel multivariater Datenanalysen ist die Redumrg gro3erer Datenmengen auf eine
kleine Anzahl allgemeiner Aussagen. Die Daten sallabei mit moglichst kleinem
Informationsverlust reduziert werden. Sie folgemderinzip der Sparsamkeit. Dieses Prinzip
liegt auch den qualitativen Datenauswertungsmetmadgrunde. Wahrend quantitative
Auswertungen auf mathematische Methoden zuriiclagreihd daher bei denselben Daten zu
identischen Ergebnissen gelangen, also stabil andtdeliabel sind, wird die Analyse
qualitativer Daten starker durch den einzelnen ¢rasbeeinflusst. Zu diesen Einflissen
gehdren seine Weltsicht, seine Erfahrungen, sethwiasen, vielleicht sogar seine Geflhle.
Das hat haufig zur Folge, dass der Forschungskigtergesamten Prozess von der Planung
Uber die Datenerhebung und -auswertung selbst fillman muss. Dies bedeutet aber nicht,
dass qualitative Auswertungsmethoden willkurlichrevé Die Stabilitat / Reliabilitat wird

nicht iber mathematische Verfahren, sondern areteggcht. Dies wird in den folgenden
Abschnitten erlautert.

Wie in der Erprobungsphase wurden auch in der Hetsuchung verschiedene Akteure
befragt, um das Untersuchungsfeld aus unterschieatii Blickwinkeln zu beschreiben. Auf
diese Weise werden nicht nur mehr Informationernr diee Untersuchungsgegenstand, d.h.
das Arbeitssicherheitssystem des jeweiligen Betrggwonnen, sondern es ist zusétzlich eine
Steigerung der Validitat der Aussagen zu erwaréwoser, 1999, Schuler 2001). Dartber
hinaus ermoglicht es Uber eine reine BeschreibesgSdatus Quo, auch die Interaktion der
einzelnen Rollen oder Systemelemente zu erfassen.

Als Methode wurden so genannte Multisource-Intergi@der 360°-Feedbacks eingesetzt
(Schuler, 2001; Runde et al., 2001). GenerelhisEinsatz vorrangig mit Entwicklungszielen
verbunden, d.h. das Ziel dieser Verfahren ist lelinge Flecken* aufzudecken und allen
Beteiligten eine Lernerfahrung zu ermdglichen soméitere unterstiitzende Mallnahmen
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einzuleiten. Im Gegensatz zu vielen anderen Bewgstterfahren, die z.B. zur
Personalauswahl eingesetzt werden, geht es béludeung des 360°-Feedbacks um den
Entwicklungsgedanken (im Sinne der Personal- oadgafsationsentwicklung). Es werden
keine unveranderlichen Merkmale von Personen un@dganisation erfasst, sondern eine
Momentaufnahme der Situation gemacht, die Grundidéigéann folgende Veranderungen
sein kann.

Fur die Anzahl der Feedbackgeber besteht kein Rartit Die Empfehlungen variieren
zwischen funf und zwdlf Personen (Harss, 1999; Ruetdal., 2001). Wichtiger als die
Anzahl ist jedoch die Aussagekraft des Feedbaclsdamit die “Glaubwdtirdigkeit” der
Beteiligten. Hierfur wiederum sind vor allem Freliwgkeit und Anonymitéat eines Feedbacks
entscheidend.

360 °Feedback-Systeme liegen als standardisieeteindividuell generisch erstellte
Instrumente vor. Es gibt organisationsunabhangigaedardprodukte, die den Vorzug haben,
dass sie mit relativ geringem zeitlichen und finallen Aufwand durchgefiihrt werden
kénnen. AulRerdem steht zum Vergleich eine Normgeumrgleichbarer Fuhrungskrafte
bzw. Organisationen zur Verfigung. Ein Beispieltiieist das ,Benchmark“-Instrument von
Lombardo und McCauley (Scherm, 1999). Problematistiei ist aber, dass sie nicht auf die
spezielle Situation des einzelnen Unternehmensstibyat sind, wie beispielsweise auf die
Unternehmenskultur oder die Branche. Unternehmeazgsgche 360°-Feedback-Instrumente
vermeiden solche Nachteile. Allerdings setzen Eckiung und Durchfihrung des
Verfahrens in diesem Fall eine intensive Auseinaseteung mit den Grundlagen des
Unternehmens voraus. Je nach Fragestellung lotimdseser Aufwand jedoch, da sie
sensibler und damit aussagekraftiger sind.

Aufgrund der oben bereits beschriebenen Ziele aerduchung kommt hier nur der
unternehmensspezifische Ansatz und die Entwickkings passenden Instruments in Frage
(siehe auch unten die Entwicklung des Interviefddins).
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Vorgehen und Ziele der Multisource-Interviews:
1. Multisource-Interviews
1. Erfassung verschiedener Perspektiven
2. Erganzung des Interviewleitfadens um
jeweils rollenspezifische Fragen
2. halbstandardisierte mundliche Interviews
1. Einzelinterviews: ca. 30 Minuten
3. Ergédnzende Dokumentenanalyse
1. v.a. hinsichtlich der offiziellen
Arbeitssicherheits-Strategie
2. gesetzliche Anforderungen

Abbildung 64: Konzept der Multitrater-Interviews ¢Buler, 1992)

Qualitatsmerkmale fiir die Interviewdurchfihrung

Neben den allgemeinen Qualitditsmerkmalen bezudkctiRahmenbedingungen fur
Befragungen mit Selbstbeurteilungen, die bereienausfuhrlich diskutiert wurden, liegt ein
breiter Erfahrungsschatz zur Durchfiihrung und Gestg der konkreten Interviewsituation
sowie der Vorbereitung der Befragung vor.

Nach Briggs (1986) werden in ca.90% aller soziaemschaftlichen Untersuchungen
Interviews zur Datenerhebung verwendet. Diese &ahiinsichtlich psychologischer
Untersuchungen vermutlich etwas hoch gegrifferizttem spielen Interviews als Instrument
der Datenerhebung auch in dieser Wissenschafigeafie Rolle. Cropley (2002)
unterscheidet eine traditionelle und eine radikideangehensweise. Die traditionelle Position
sieht den Gesprachspartner als ,Wissensspeicher‘as einen ,Korb voller Antworten®.
Demnach besteht die Aufgabe des Interviewers deirmen moglichst vollstdandigen Zugang
zu dem Wissen oder den Antworten des Befragtenlangen. So kann er akkurate
Informationen Uber seine Meinung und sein Wissemmggen. Dazu muss der Interviewer

a) eine gute Gesprachsatmosphéare schaffen und

b) die Fragen so formulieren, dass die Ansichten a@gs@hmers nicht verzerrt
werden.

Der Interviewer ist angehalten, dem Befragten deiil@ zu vermitteln ernst genommen zu
werden, ohne dabei jedoch eine bestimmte pers@bistanz aufzuheben. Er sollte es z.B.
vermeiden, die Aussagen des Interviewten etwa ddustimmung oder Ablehnung zu
kommentieren oder zu sehr auf die Beantwortung éireege drangen. Auch sollte er
zurtickhaltend mit seiner Korpersprache sein unuseezmeiden, die Aufmerksamkeit des
Befragten auf einen bestimmten Aspekt zu lenken.
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Hinsichtlich der Fragen sollte der Interviewer (Qety, 2002, S. 101):
1. ein geeignetes Sprachniveau benutzen (z.B. aufrigimme Fachsprache verzichten),

N

tendenzidse Fragen vermeiden (d.h. dem Befragtdm Worte in den Mund legen),

w

im Interview nicht auf Details der Forschung eingigh

B

von Zeit zu Zeit ,Kontrollfragen*” stellen, um zu éprifen, ob der Teilnehmer die
Fragen verstanden hat und konsistent darauf argtyort

5. das eigene Verstandnis der Aussagen des Befragteh gFolgefragen” kontrollieren.

Der Forscher als Interviewer leitet das Intervidwch bei weniger vorstrukturierten
Interviews sollte der Interviewer auf einen rotexd&n achten und immer wieder das
Gesprach auf den Untersuchungsgegenstand lenksrini2aview darf weder in ein Frage-
Antwort-Spiel abgleiten noch darf es zu einem infellen Gesprach zwischen Freunden

werden.

Die radikale Herangehensweise an Interviews betieadese als einen Austausch zwischen
zwei Menschen mit einem gemeinsamen Thema odeesgenschwerpunkt. Die gute
Gesprachsatmosphére entsteht hier durch das GidglBefragten ernst genommen zu
werden sowie ein gleichberechtigter Gesprachspaztneein. Dies wird z.B. durch
Selbstoffenbarung des Interviewers unterstitzt. darfeinen Seite heildt das, dass der
Forscher seine Meinung offen sagt, andererseiss, elaseine Geflihle zumindest zu einem
Teil offenbart. Er kann sich zu den Gefuihlen undy8o des Gespréachspartners aul3ern und
nicht nur adaquat darauf reagieren, sondern sie aktov zu einem Thema machen. Mit dem
traditionellen Bild eines objektiven Wissenschaftlaler sich im Interesse einer objektiven
Datenerhebung zuriickhalt, lasst sich dieses Vorgaluit in Ubereinstimmung bringen.

Die durchgefuhrten Interviews sollen den Ansprueh tladitionellen Ansatzes erfiillen,
allerdings muss eingeraumt werden, dass die Gastptter Gesprachssituation es teilweise
erforderte, von dem ganz strengen Vorgehen abzbereidJm Vertrauen aufzubauen und ein
freies Gesprach zu ermdglichen, wurde das Interygemach Situation auch etwas erweitert.
Gefiihle und Angste der Interviewten waren aufgrdedThematik auch Thema des
Gesprachs, worin allerdings keine Abweichung vantigalitionellen Vorgehensweise zu
sehen ist, da diese die Forschungsfrage berthrten.

Aul3er den gestellten Fragen und den verbalen Reattides Forschers spielen auch
nonverbale Signale, wie Kérpersprache oder Kleideing Rolle. Darauf gehen z.B. Fontana
und Frey (1998) ein. Sie weisen darauf hin, dasstkidung dem Untersuchungsfeld
angepasst sein sollte. AuRerdem wirken auch Kogtteiing und Gesichtsausdruck (Mimik)
auf den Gesprachspartner, ebenso wie Bewegundgrsiezh weit nach vorne beugen.

Dadurch kénnen z.B. Zustimmung oder Ablehnung digieat werden, obwohl der Forscher
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dies doch eigentlich vermeiden wollte. Die dadurgiglicherweise ausgeldsten negativen
Reaktionen kdnnen das Gesprachsthema nachhaltensto

Struktur des Interviewleitfadens:

Fur die vorliegende Untersuchung wurde der hallostathsierte oder auch teilstrukturierte
Ansatz fur die Interviewfihrung gewahlt, weil inilbereichen bereits sehr detaillierte
Kenntnisse Uber den Untersuchungsgegenstand vorlggioch in anderen Bereichen nur
sehr unzulangliches Wissen zur Verfiigung stand.lBtasview beginnt mit einer offenen
Frage. Einige wenige vorformulierte Fragen odepgashsanregende Bemerkungen lenken
das Gesprach dann entlang des vorher ausgearheiéta Fadens, dessen Struktur sich nach
der bereits oben dargestellten Fragestellung ticbBie vorgegebenen Fragen dienen der
Orientierung und wie bei einem halbstandardisieltégrview typisch (Bortz & Doring,
1995; Cropley, 2002), ist der Interviewer gehalsa,moglichst in dieser Reihenfolge zu
stellen ohne sie listenartig vorzulegen. Somit Viindzentrale Bereiche des Interviews eine
Standardisierung und die Vergleichbarkeit der dimeae Interviews sichergestellt. Dartiber
hinaus bleibt das Interview fir situative Einflussel weitere Schwerpunkte die der
Interviewte setzt offen, um die grundsatzliche Erdgr Interviews: ,Wie beeinflusst das
Arbeitsumfeld die Transferleistung der Sicherheatsiftragten nach der Ruckkehr von den
Lehrgangen?” - ausreichend konkret und umfassenskantworten.

Das Arbeitsumfeld lasst sich, wenn es als Arbategheitssystem, (vgl. Krallmann 1993)
konzipiert wird, z.B. wie in der folgenden Abbildyskizzieren. Die Anordnung der
Systemelemente ist dabei nicht hierarchisch zuefees:

ZSP
als System gesehen

/ Sibe\

Vorg. —— Kollege(n)

FASI

als externer
Berater im ZSP

Abbildung 65: ,System Arbeitssicherheit” - Skizzermbeteiligten Personen am Arbeitsplatz.
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Dies Verstandnis des Arbeitsumfelds und der datretenen ,Rollen” sowie der
Kommunikationszusammenhange bildet die Grundlagdi@iErstellung des
Interviewleitfadens (vgl. auch Kapitel 3; Arbeitgserheit und Gesundheitsschutz). Auch
wenn in diesem Schema nur die wichtigsten Systemexiée skizziert sind, versteht es sich
von selbst, dass auch andere Einflisse, wie obetdbeschrieben, im Hinterkopf mit

bericksichtigt werden mussen.

Nach Buttner et al. (1999) sind in jeder Organsatuf allen Ebenen der
Unternehmensorganisation immer die individuellersBeen selbst vorrangig fir die
Sicherheit in der Arbeit verantwortlich. Im Sinneer Verantwortungsibernahme fur das
eigene Handeln wird diese Ansicht auch in der egdnden Arbeit vertreten. Anders als
Blttner et al., die dem Management lediglich eie@msentationsfunktion fir allgemeine
sicherheitspolitische Grundsatze zuweisen, wirdiéser Untersuchung dem Management die
ihm schon gesetzlich festgeschriebene Verantwortiindie Sicherheit und Gesundheit der
Mitarbeiter belassen, da die Gestaltung der RahedinQungen sowie der Fuhrungsstil
Uberaus entscheidend fir die Umsetzung der Sicitgnkstimmungen sowie fur
gesundheitsgerechtes Verhalten sind. Dartiber higeléren zu den Aufgaben des
Managements u.a.:

- Festlegen der innerbetrieblichen Verantwortlichdeit

- Bestimmung und Kontrolle der Sicherheitspraktiken
Personalentwicklung

- Kontroll- und Sanktionssystem
Realisierung von regelmaRigen Uberwachungsprakiikéh Auditverfahren)

Die Mitarbeiter sind jeweils in ihrer Rolle, abarch individuell als Person auf den jeweiligen
Ebenen flr die Sicherheit verantwortlich. Sie besvegich in den gesetzten Rahmenbedin-
gungen, gestalten sie und schaffen auf diese Vd@s8icherheits(-kultur) ihres
Unternehmens.
Voraussetzungen fur die Sicherheit (Buttner etl®199):

eine kritische Haltung

ein strenges und umsichtiges Handeln sowie

- Kommunikation

- 141 -



7. BETRIEBSSTUDIEN ZUR ,PERFORMANZ*

Fur den Interviewleitfaden ergeben sich bei Beriatkigyung der Transferfragestellung
insgesamt damit folgende zentralen Themenberettthen den Interviews bertcksichtigt
werden:
Aufrechterhaltung des Transfers am Arbeitsplatzswad angewandt?]
- weitere lehrreiche Erfahrungen am Arbeitsplatzt(kaker Transfer)
Weitervermittlung an Kollegen und Vorgesetzte (Nplikatoraufgabe)

individuelles Kompetenzprofil des Sicherheitsbemgften im Vergleich zum
Anforderungsprofil vor Ort

hinsichtlich des (nachhaltigen) Transfers fordéiaind hinderliche organisationale
Merkmale

Denjenigen organisationalen Merkmalen, die entwedézrstiitzend oder als Barriere wirken
soll die besondere Aufmerksamkeit gelten.

Mogliche organisationale Merkmale (vgl. Kapitel 7):
Support durch Vorgesetzte
« Support durch Kollegen
« Arbeitszeit- und
Arbeitsorganisation

Gliederung des Interviewleitfadens:
1. Schilderung der Arbeit als Sicherheitsbeaufeagt
a. Kompetenzen anwenden
b. Kompetenzen weitergeben (Multiplikatorwirkung)
2. Arbeitsumfeld im engeren und weiteren Sinne
a. Arbeitssicherheitssystem, Sicherheitskultur
b. Beschreiben und Bewerten des Arbeitsumfelds
3. Entwicklung der Kompetenzen
a. Ruckblick auf das Seminar
b. Vergleich der Arbeit vor und nach dem Seminar
c. Entwicklung der Kompetenzen (des Sicherheitsbeagiitn)

Abbildung 66: Gliederung des Interviewleitfadens

Der Interviewleitfaden mit den konkret daraus abgeten Fragen findet sich in Anhang B.
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7.2.2 Erfassung individueller Kompetenzfacetten

Dieser Abschnitt zeigt den Aufbau des Kompetenerastvie es zur Auswertung der
Interviewtranskripte genutzt wurde. Die theoretes&asis ist in Kapitel 3 ausfihrlich
beschrieben. Sie wird an dieser Stelle nur soweitierholt, wie es zum unmittelbaren
Verstandnis wichtig ist.

Das Kompetenzmodell, wie es bis zum Ende des drittgpitels entwickelt wurde:

I
Kompetenz- | Einfluss-
Ebenen | faktoren
I
I
@ Fahigkeiten : Motivation Individuelle Ebene
I
__________________ ..
I
: Kontext
@ Indiv. H.K. I (zustandigkeit Sozio-Technisches
I Restriktivita) System
I
__________________ 1.__________________.
I
LT 7
@ K.z.H. [ L > Performanz PeHrfor%/
L Aandiung

Abbildung 67: Kompetenzmodell — Il vgl. Kap. 3

Die Abbildung zeigt die einzelnen Elemente des fiiedie Erfassung der Kompetenzen
eigens entwickelten Kompetenzmodells. Auf der er&bene (1)sind die beiden Elemente
der individuellen Ebene zu sehen, die zweite El§gnstellt den Kontext dar, so dass man
hier von einem situativen Ansatz sprechen mussdbite Ebene (3) beschreibt die durch die
Kompetenz(en) ermdglichte Handlung einer speziéscdRerson in einem spezifischen
Kontext.
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I
Kompetenz- | Einfluss-
Ebenen | fal n
[
I
@ » Fahigkeiten : Motivation Individuelle Ebene
S = ¥ S
I
: Kontext ' _
@ Indiv. H.K. | (zustandigkeit Sozio-Technisches
| Restriktivita) System
I
e el e 1. ___________________
I
| r
|
@ K.z H. F-— e > Performanz Perfor$/
| L ! Handlung
| [
[
I

Abbildung 68: Kompetenzmodell — Il vgl. Kap. 3

Um die Frage zu beantworten, woran bei der Auswertier Interviews konkret zu erkennen
ist, welche Kompetenzen der jeweilige Untersuchteilgehmer besitzt, missen die
Elemente des Kompetenzmodells, d.h. die Begriffer é@nstrukte die sie darstellen,
detaillierter definiert und beschrieben werden. faibigen Kreise identifizieren die Bereiche
des Modells, die fur die Auswertung der Interviewerster Linie von Bedeutung sind. Der
Kreis oben rechts markiert die Interaktion derwndliellen Ebene mit den
Kontextbedingungen (hier: das Arbeitsumfeld). Digisl in Kapitel 7 und 8 detaillierter
ausgefuhrt. Der Kreis oben links markiert die F&hiten. Das Konstrukt ,Féhigkeiten“ spielt
eine zentrale Rolle im Kompetenzmodell.

Analog zu der Frage, aus welchen Elementen einepétenz besteht und auf welchen
Ebenen diese beschrieben werden kdnnen, wird laagleiche Frage auch hinsichtlich des
Konstrukts: ,Fahigkeit* als Bestandteil des Begrikompetenz gestellt (zur Abgrenzung der
verschiedenen Attributionsbegriffe untereinandehsiKapitel 3). Eine erste Antwort dazu
findet sich bei Staudt et. al. (1999). Sie besttmei(Handlungs-)Fahigkeit mit Hilfe einer
Matrix. Auf der einen Achse unterscheiden sie itiichle Aspekte: z.B. fachlich, methodisch
und sozial, wahrend die zweite Achse die qualieafiuspragung der Fahigkeit angibt,
explizites und implizites Wissen sowie FertigkeitBnese Aufteilung der Fahigkeiten in
fachlich, methodisch und sozial wird in der Litemabhaufig auch zur Beschreibung von
Kompetenzklassen benutzt (Erpenbeck & RosenstiBR@ies zeigt, wie wichtig die
Fahigkeiten innerhalb des Kompetenzmodells sind.
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Handlungsfahigkeit

fachlich | methodisch  sozial

Explizites
Wissen

Implizites
Wissen
(Erfahrung)

Fertigkeiten

Abbildung 69: Elemente der Handlungsfahigkeit nactStaudt et al. 1999

Die Matrix vermittelt einen Eindruck davon, wie kphax die Beschreibung psychologischer
Konstrukte ist. Sie bildet gemeinsam mit dem in k&8 beschriebenen Kompetenzmodell
von Staudt et al., das in das Kompetenzmodell spétgeflossen ist, die Grundlage fur die
ersten Uberlegungen zum Kompetenzraster. Das Kempetster dient einer standardisierten
Extraktion der Kompetenzfacetten und Kompetenzefdéenaus den Aussagen der
Interviewpartner. Die Methode erreicht damit eiesvigse Objektivitat (Intersubjektivitat).
Unterschiedliche Auswerter erzielen mit Hilfe desskers gleiche Ergebnisse. Die
Uberprifung der Giitekriterien findet sich in Kapife

Um die Objektivitat der Auswertung zu erreichemdsinehrere Entwicklungsschritte nétig.
Zunachst soll der erste Entwurf des Kompetenzrasteschrieben werden, der wegen
mangelnder Inter-Rater- Reliabilitat (Rustemeyed2,Cohen, 1960, Landis & Koch (1977,
zitiert nach Rustemeyer 1992)) wieder verworfendeuAufgrund der so gewonnenen
Erfahrungen und weiterer theoretischer Uberlegurfgiete Kapitel 3) entstand in einem
weiteren Entwicklungsschritt ein neues Kompeterteragas der Uberpriifung der
Gutekriterien diesmal erfullen konnte.

Operationalisierung des ersten Ansatzes fiir dasgetenzraster

Ausgangspunkt fur die Entwicklung des ersten Aussvasters waren die Uberlegungen von
Staudt et al. (1999), Westera (2001) sowie Erpdnbad Rosenstiel (2003) zur Definition
des Konstrukts ,Kompetenz* und seine Abgrenzungmzderen Attributionsbegriffen.
Besonders die Ausfiihrungen von Staudt et al. zwdégrschiedlichen Ansatzen,
Kompetenzen zu beschreiben, haben die Uberlegungdam Kompetenzraster gepragt.
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Ansatze zur Beschreibung von Kompetenzen

Elementbeschreibende Beschreibung von | [Kompetenz im organi-

Ansatze Kompetenzauspragungsatorischen Kontext
|  Fahigkeiten | Fachkompetenz ] Zustandigkeit
| | Motivation, | Methoden- | Aufgaben-

Selbstbild kompetenz kompetenz
|| Ft\a/\r/tiisg‘gslgi]t’en || Sozialkompetenz || Befugnisse

] und so weiter ...

Abbildung 70: Ansatze zur Beschreibung von Kompetezen, nach Staudt et. al. 1999

Bei genauerer Betrachtung erkennt man, dass diehikraicht nur unterschiedliche Ansatze
zur Beschreibung von Kompetenzen aufzéhlt. Sié stedi unterschiedliche Blickwinkel auf
Kompetenzen dar, die berlcksichtigt werden mussanKompetenzen in ihrer gesamten
Komplexitat zu erfassen. Die elementbeschreiberdeséitze links stellen die Person, den
Trager der Kompetenzen, in den Mittelpunkt und besben welche Merkmale eine Person
aufweisen muss, damit sie als kompetent gelten.Kamnmittlere Spalte unterscheidet
Kompetenzen nach ihrer inhaltlichen Auspragung.ahte Spalte unterteilt Kompetenzen
entsprechend ihrer Bedeutung im organisatorischartdkt.

Da das Kompetenzraster in erster Linie darauf ébei@zelne Personen als kompetent oder
weniger kompetent einzustufen, spielt fir die |dféattion der Kompetenzen in den
Interviewtexten die linke Spalte, d.h. die elemestthreibenen Ansétze, die zentrale Rolle.
Die inhaltliche Differenzierung der mittleren Sgahilft, die Personen differenzierter zu
bewerten und zu unterscheiden, in welchen BereitdirerKompetenzen starker oder
schwacher ausgepragt sind. Die rechte Spalte mmiag das Umfeld, in dem sich die
Personen bewegen. Die Beriicksichtigung dieser Bleigp hilft zu sehen, ob eine
schwachere Auspragung einer Kompetenz eher aletgon oder auf den organisationalen
Kontext zuriickzufuhren ist.

Zur Einschétzung einer Person als kompetent, mieseralle drei Perspektiven
herangezogen werden. Aus diesem Grund wird dashtenckelte Raster dreidimensional
sein. Auf der ersten Dimension finden sich die Megle der individuellen Person, auf der
zweiten die inhaltliche Auspragung dieser Merkmald auf der dritten Dimension die
Position der Person innerhalb des sie umgebendstei8y, in diesem Fall der sie

umgebenden Organisation.
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A

Kompetenz im
org. Kontext

inhaltl. Kompetenzauspréagung

»

Kompetenzelemente

Abbildung 71: Drei Dimensionen des Kompetenzrasters

Dimension Kompetenzelemente

Die Dimension der Kompetenzelemente wurde nachMidegaben von Staudt et al. (1999)
konzipiert. Staudt z&hlt folgende Elemente auf: iMadton, Selbstbild, Wissen, Fertigkeiten
sowie Fahigkeiten, wobei er verschiedene Formen\desens und der Fertigkeiten als

Bestandteile von Fahigkeiten sieht.

Fahigkeiten )

*Explizites Wisse
eImplizites Wissen
*Fertigkeiten > Kompetenz

-

Motivation,
Selbstbild _J

Abbildung 72: Kompetenzelemente nach Staudt etl&99

Diese Definition deckt sich mit der von Plath (2D@ieser definiert Fahigkeiten als relativ
verfestigte und verallgemeinerte Dispositionen,gisstige, sensomotorische und soziale
Fahigkeiten umfassen. Fertigkeiten sieht er alslpsgh automatisierte, unselbststandige,
manuelle und geistige Komponenten des Handelnsrgstehen generell durch Ubung und
fuhren zu routinierter Ausfilhrung eng umgrenztathBadlungen und bedurfen nicht mehr
der bewussten Zuwendung und Kontrolle (z.B.: Sena¢ines KFZ nach langjahriger
Fahrpraxis). Es erscheint daher auch im Sinne dieseeren Definitionen stimmig, wenn
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Staudt diese automatisierten und routinierten Kamepten des Handelns als Bestandteil des
Fahigkeitskonstrukts auffasst.

Die in der Abbildung 48 links genannten Elementhigkeiten und Handlungsbereitschaft
(bestehend aus Motivation und Selbstbild) findeh siuf der ersten Ebene. Sie determinieren
daher die Entwicklungsmdglichkeiten der Kompetesgdsition in konkretes Handeln auf

den Ebenen zwei und drei.

Die Komponente ,Fahigkeit* als Bestandteil des Ketemzkonstrukts soll daher naher
betrachtet werden. Sie wird dem Raster seine vgstaiStruktur geben. Ganz éhnliche
Elemente finden sich auch bei Westera (2001),rdeeiner Kompetenzdefinition zusatzlich
eine Hierarchie in die Ordnung der Elemente bri¢gstera sieht Wissen als die
grundlegendste Voraussetzung fir Kompetenzen asséfiallein kann lediglich reproduziert
werden. Es ist jedoch die Voraussetzung fur Fahighkdzw. Fertigkeiten und
Qualifikationen, die vor allem Routineaufgaben eghiahen. Diese Voraussetzungen
zusammen ermoglichen dann letztendlich Kompeterdienn komplexen, nicht

standardisierten Situationen zur Geltung kommen.

_ Fertigkeiten,
Wissen Fahigkeiten,

Qualifikationen\

Kompetenzen

Einstellungen/

Werte

v

Abbildung 73: Kompetenzelemente nach Westera, 2001

Beide Modelle sind einander sehr &hnlich. Auch waemicht exakt dieselben Konstrukte
beinhalten, ist vor dem Hintergrund des in Kapelegebenen Uberblicks iiber die
Definition der verschiedenen Attributionsbegriffie generelle Ubereinstimmung deutlich zu
erkennen. Beide Modelle stehen in der handlungsgtisohen Tradition und umfassen
Motive bzw. Einstellungen sowie Wissen und Fahitgeals Voraussetzung fir das
Vorhandensein einer Kompetenz.

Ob eine Kompetenz in einer konkreten Situation WNigkung entfaltet, hangt aber auch im
Besonderen davon ab, ob die Fahigkeiten unter [g\gegebenen Umfeldbedingungen
(organisationalen Bedingungen) in Handeln umgesetrtien konnen. Daher ist diese

Dimension ebenfalls Bestandteil des Kompetenzraster
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Haufig werden Kompetenzen als Fach-, Methoden-iabamd Selbstkompetenzen
beschrieben (Kauffeld & Grote, 2000b; Kauffeld, 3pMiese Kategorisierung (vgl. z.B.
Staudt, 1997) wird Ubernommen. So ergibt sich dé&imitlie hier entwickelte erste Version
des Kompetenzrasters fur die individuelle Handlkogspetenz das folgende Grid:

Kompetenzgrid/Bereich: pach- Methoden-  Sozial- Selbst-
individuelle kompetenz ~ kompetenz ~ kompetenz ~ kompetenz
Handlungskompetenz
Fahigkeit

implizites Wissen

explizites Wissen

Fertigkeiten

Motivation
Selbstbild

Abbildung 74: Kompetenzgrid: individuelle Handlungempetenz

Auf die Wichtigkeit des Erfahrungswissens (impkztWissen) geht Plath (2002) gesondert
ein. Er sieht Erfahrungswissen als eine maf3gebkarmponente des beruflichen Kénnens
bzw. der Handlungsfahigkeit und folglich auch dendlungskompetenz.

Plath definiert Erfahrungswissen als eine hoch mhkiite Form des Handlungswissens.
Dabei sind explizites und implizites Wissen so orgiert, dass die Erreichung von
Tatigkeits- und Arbeitszielen weitgehend optimigmd. Es beinhaltet explizites theoretisches
sowie auch explizites praktisches Wissen und intpbaVissen tUber Wirkzusammenhange.
Das Wissen bezieht sich nach Plath dabei sowolbadiiverhalte als auch auf
Vorgehensweisen und macht ca. 80% der Handlungg@ibiaus.

Es entsteht vornehmlich im Prozess der Ausflhrwergedigen Tatigkeiten, fur deren
erfolgreiche Bewaltigung es bendtigt wird. Auch wetrfahrungswissen hauptsachlich in der
Praxis gesammelt wird, gibt es Felder, wie z.B. @nggmit Gefahrensituationen, die in der
Praxis selten auftreten, jedoch von hoher Wichiigiied. Um auf eine solche Situation

vorbereitet zu sein, gibt es z.B. systematisch lagge Anti-Havarietrainings.
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Erfahrungswissen ist in nahezu allen Situationéor@erlich. Vor allem jedoch bei:

a) unvollstandigen Informationen,

b) unberechenbaren Situationen,

Cc) gestorten Prozessablaufen,

d) schnellen Entscheidungen ohne Nachdenken,

e) unmittelbarem Eingreifen bei seltenen Ereigmsse

f) vorbeugender Vermeidung (z.B. bei sich anbahaerdavarien).

Bei bestimmten Tatigkeiten, nach Plath auch dieefslsicherheit, ist der Bedarf an
Erfahrungswissen besonders grof3. Erfahrungswisselaer eine wesentliche Komponente

der Handlungskompetenz.

Wenn die oben genannten sechs Situationstypentarviaw gefunden werden, kann davon
ausgegangen werden, dass Erfahrungswissen vofiggten solche Situationen zu
Schwierigkeiten, fehlt entsprechendes ErfahrungsamsErfahrungswissen als intrapersonale
Komponente der Kompetenz erleichtert kompetentebaleen unter schwierigeren
Bedingungen.

Zustandigkeit
Die individuelle Handlungskompetenz wird, wie inpfizl 3 beschrieben dann zu einer

Handlungskompetenz im eigentlichen Sinne, wennTd&ger der Kompetenz im gegebenen
Kontext die Handlungsfreiheit, z.B. die Zustandiggkew. die Befugnis hat, entsprechend zu

handeln. Dieser Teil der Kompetenz liegt mithinen@lb der handelnden Person.

Daher ist das Kompetenzraster - wie es auch imgbeger Fallstudien sichtbar wird - in zwei
Bereiche geteilt. Zusatzlich zur Beurteilung devgdigen Person wird das Arbeitsumfeld als
situative Komponente in die Betrachtung aufgenomrbés Fragebogenstudie zum
Kompetenztransfer (Kapitel 6) deutet bereits dahaufdass der Einfluss des Umfeldes

starker ist als der des Seminars.
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»
|

Kompetenz im org. Kontext g

a0 T
§9< [ selbst
5P i
3¢ sozial
o
é\\' methodisch
N
nein
fachlich

1 »
expl.Wissen impl.Wissen Fertigkeiten Motivation

Kompetenzelemente

Abbildung 75: Kompetenzraster — erste Version desaéckelten Kompetenzrasters mit 3
Dimensionen

Die organisatorische Zustandigkeit ist in dem obilyeodell vereinfacht dichotom (ja oder
nein) abgebildet. Sie besteht bei ndherer Betraghtllerdings zumindest aus einer weiteren
Dimension. Sie kann zum einen formal und zum ander@rmell sein. Es macht einen
Unterschied, ob jemand formal zustandig ist odeihabdiese Zustandigkeit - obwohl formal
nicht zustandig - von den Kollegen und Vorgesetziggestanden wird.

Eine andere Sichtweise auf die Zustandigkeit thesieat Hohner (1987). Er geht der Frage
nach der Restriktivitat der Arbeitsbedingungen n&ustriktivitat beschreibt, in wie weit
Handlungsmaoglichkeiten durch das Arbeitsumfeld atlerArbeitsaufgabe eingeschrankt
sind. Wie weit ist ein Sicherheitsbeauftragterimeen Untersuchungsbetrieb Uberhaupt in der
Lage autonome Entscheidungen zu fallen? Werdee g@mpetenzen abgefragt oder werden
sie im Gegenteil unterdriickt? Im Rahmen der Diskuswird weiter der Begriff

Zustandigkeit verwendet, der jedoch auch die vohriéo (1987) thematisierte Restriktivitat
der Arbeitsbedingungen beinhaltet.

Operationalisierung des Kompetenzrasters / Vorgeheise bei der Auswertung (1)

Zum besseren Verstandnis wird an dieser Stellei@ionkrete Umsetzung sowie die
Durchfuihrungsbedingungen der Datenerhebung eingegan
Die Interviews wurden auf Tonband aufgezeichnetkomthten auf diese Weise mit allen

Details und dem genauen Wortlaut der AntworterdférAuswertung genutzt werden. Zu
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deren Vorbereitung wurden die Interviews zunaafastskribiert (fir die angewandten
Transkriptionsregeln siehe Anhang B). Diese Trapgkibilden die Grundlage fur alle
nachfolgenden Auswertungsschritte.

Die Auswertung erfolgt mit Hilfe der qualitativenhaltsanalyse nach Mayring (2000). Sie
beginnt mit der qualitativen Analyse der Interviewsl erganzt deren Ergebnis in einem
weiteren Schritt um quantitative Elemente. Bei Magthandelt es sich hier i.d.R. um
Haufigkeitsanalysen, die hier zu einer Quantifiziey der erfassten Kompetenzen genutzt
werden. Diese Analysen werden durch das Kompetstezrstrukturiert und ermdéglichen eine
weitgehend objektive Erfassung.

Um die Kompetenzen und spéter auch die organisddarMerkmale herauszuarbeiten,
werden die Beschreibung der Tatigkeit als Sichésheauftragte sowie die von den
Befragten angenommenen subjektiven Theorien UleeZgsammenhénge analysiert.

Mayring (2000) unterteilt die Inhaltsanalyse iniddatergruppen:

a) Zusammenfassung: Ziel ist Reduktion des Matersasjass ein Uberschaubarer Kern
Uberbleibt, der die Grundgesamtheit abbildet.

b) Explikation: Ziel ist, einige fragliche Textteileinzusatzlichem Material anzureichern
und zu erklaren.

c) Strukturierung: Ziel ist, bestimmte Aspekte des &dals herauszufiltern und einen
Querschnitt durch das Material zu legen oder dageiéh unter bestimmten Kriterien
einzuschatzen.

Entsprechend der Zielsetzung wird das Materialibimiich der Kompetenzauspragung einer
strukturierenden Analyse unterworfen. Hinsichtlagr Organisationsanalyse werden die
Transskripte einer zusammenfassenden Inhaltsanatyeezogen, um die Kernaussagen zu
subjektiven Konstrukten (Kdnig 1995) relevanter Bfég, subjektiven Beschreibungen und
Bewertungen sowie subjektiven ,Wenn-dann-Hypothégarinnovation und innovativem
Arbeiten herauszuschalen.

Als subjektives Konstrukt steht fur die Organisasianalyse die Sicherheitskultur im
Vordergrund. Au3erdem sind die Beschreibungen @eichen” hinderlichen oder
forderlichen Einflussfaktoren auf den Transfer dleden Bewertungen von Interesse. Eine
solche Bewertung wird dabei haufig die Form eindienn-dann-Hypothese* annehmen.

Zur Auswertung werden die Interviews in so genamtalyseeinheiten aufgeteilt. Dies dient
der Dokumentation der Auswertung und ermoéglichtead®m eine schrittweise
Strukturierung und Zusammenfassung des Materials.
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AnalyseeinheitenUm eine ausreichende Genauigkeit zu erhaltergevein der Regel

maximal einzelne Absatze zusammengefasst, undrauatiann, wenn sie eine gemeinsame
Aussage zu einer konkreten Kompetenzfacette odeneeinzigen Gedanken reprasentieren.
Als Absatz gilt dabei jeweils der Aussagenblock Befragten zwischen zwei Fragen. Bei der
Erfassung der Kompetenzen kann es jedoch vorkomdaess, die Aussagen Uber mehrere
Absatze verstreut sind. Wenn sich aus dem Gesghastisler Zusammenhang eindeutig
herleiten lasst, kénnen auch diese Aussagen, chensanchmal aus mehreren Teilsatzen
zusammensetzen, ebenso wie ein Absatz behandelemeBei dieser Arbeit ist hinsichtlich
der Interrater-Reliabilitat die Schulung der Austeebesonders wichtig.

Als kleinste Analyseeinheit konnen auch stichwaigagenannte Schltisselbegriffe auf-
genommen werden. Die Aussagen werden in der Railgenberiicksichtigt wie sie gemacht
wurden. Die formalen Kriterien fir die Analyseeiitrend also variabel, weshalb es wichtig
ist, die Analyseeinheiten auch inhaltlich zu bestiem. Der inhaltliche Rahmen ergibt sich
aus so genannten ,idea-units" (Rustemeyer 1992)jetveils Aussagen zu einem weichen
Einflussfaktor enthalten. Formal kann dies von eir&ichwort bis zu einem ganzen Absatz
oder inhaltlich zusammengehorigen Satzfragmentehen.

Nach der Festlegung der Analyseeinheiten folgenvaedere Schritte in der Inhaltsanalyse
nach Mayring (2000), die in diesem Fall um einerqitative Haufigkeitsanalyse erweitert
wurden (vgl. Rustemeyer 1992). In einem weiteremriBonvurden aus diesen Haufigkeiten
quantifizierte Aussagen zur Bewertung der Kompetaspragung der
Untersuchungsteilnehmer berechnet (vgl. Kapitel 7).

ﬂ Ausgangsmaterial ‘

’ Reduktion ‘

v

ﬂ Haufigkeitsanalyse ‘

Zusammenstellung
als Kategoriensystem

v

{ Uberpriifung

Abbildung 76: Schritte in der durchgefuhrten Inhadanalyse zur Erfassung der Kompetenzen bzw. zur
Organisationsanalyse
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Reduktion Die inhaltstragenden Textstellen werden parapama®abei werden die
einzelnen Aussagen verschiedenen Konstrukten zdgerdie als Facetten des
Kompetenzkonstruktes oder der hinderlichen bzwdddichen organisationalen Faktoren,
respektive der Sicherheitskultur, aufgrund der tégschen Vorarbeit feststehen.

Im letzten Schritt werden die Analyseergebnisseetterelnen Interviews quantitativ

verarbeitet. Durch eine Haufigkeitsanalydeer alle Interviews eines Falls wird die

Gewichtung der herausgearbeiteten Elemente unduEsfiéktoren der Sicherheitskultur auf
die Transferleistung ermittelt.

Die Zusammenfassung und Rickiberprifatedlt fest, inwieweit die herausgearbeiteten

Konstrukte aller befragten Mitarbeiter ein einheltes Modell fir den Transfer am
Arbeitsplatz ergeben, d.h. in wie weit die Kategarder Interviewauswertung erschépfend
sind und alle relevanten Aussagen aufnehmen komienn der Haufigkeitsanalyse nur in
Einzelfallen genannten Elemente werden entwederramgengefasst oder vernachlassigt. Je
geringer diese Kategorie ,sonstiges” besetzt esttal besser passt das gefundene Modell fur
das Untersuchungsfeld.

Vorgehensweise bei der Auswertung zur Erfassungldarpetenzauspragung

Das Protokoll des Interviews wurde in einzelne Almsite aufgeteilt. Ein Abschnitt entspricht
einer Sinneinheit oder ,idea unit®. Haufig umfadsd ,idea unit* eine Frage des Interviewers
und die dazugehdrende Antwort. Die AufgliederungSieneinheiten ist u.a. auch fur die
Berechnung der Inter-Rater-Reliabilitdt von Bedegtund wird weiter unten detailliert
dargestellt. Die Sinneinheiten werden einzeln aefithalte durchsucht, die den Aussagen zu

Fachkompetenz Methodenkompetenz Sozialkompetenz bstRempetenz

den Kompetenzfacetten (Staudt et. al. 1997; Kadiff2D03) entsprechen

In der nun folgenden Datenreduktion werden die mgdémen Textstellen zunachst pa-
raphrasiert und in einer Tabelle zusammengefassinem zweiten Reduktionsschritt werden
die Paraphrasen codiert und einer Kompetenzfasettge einer Qualitdtsauspragung
zugeordnet.

Diese Zuordnung entspricht der Ubersetzung deetien Paraphrasen in den jeweiligen
neuen abstrakteren Begriff. Die Kompetenzaussagenfi€tenzrating) zu einem einzelnen
Interviewpartner basiert auf einer Gewichtung dezelnen Kompetenzfacetten nach der
Haufigkeit. Daraus wird ein Kompetenzprofil abgtdgidas dem Stand der Kompetenz-
entwicklung in Hinblick auf wichtige Seminarinhaties Sicherheitsbeauftragten entspricht.
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Zuordnung der Kompetenzfacetten (Version 1)

Die Bedeutungs- respektive Sinneinheiten werderfastagen durchforstet, die sich
inhaltlich auf eine der Kompetenzfacetten beziela beschreiben, wie der
Sicherheitsbeauftragte in diesem Gebiet denkt woieyeht oder was er dartber weil3. Anders
als im zweiten Modell des Kompetenzrasters wurderudterschiedlichen Qualitaten im
ersten Ansatz noch nicht hierarchisch angeordmetesa als gleichwertige Hinweise auf
Kompetenzen gesehen. Dies bedeutet eine Ausdiffiereimg und eine Korrektur bisheriger
Kompetenzdefinitionen. Die Sinneinheiten werdenndfim eine spatere inhaltliche Analyse
paraphrasiert (vgl. Abb. 76) und die Auftretensigidit der Kompetenzfacette wird

vermerkt.

Uberpriifung der Inter-Rater-Reliabilitat

Die Zuordnung der Bedeutungseinheiten zu einzefewertekategorien erfolgt durch
geschulte Auswerter (Rater). Bei der Auswertunglaerviews mit den
Sicherheitsbeauftragten wird die Glute der Kompdiewertung u.a. anhand einer Inter-
Rater-Reliabilitat ermittelt (weitere Gutekriterismd Kap. 7 dargestellt). Fir die Zuordnung
der Bedeutungseinheiten wird Intersubjektivitatesigebt (Rustemeyer 1992), eine etwas
abgeschwachte Obijektivitat, die aufgrund des gewélorschungsansatzes in der strengen
Definition nicht erreicht werden kann. Die Intergkiivitat wird durch mehrfaches Rating
und Uberpriufung der Rateriibereinstimmung erreitézy wurde Cohens Kappa als

Koeffizient ausgewahlt.

Da die Interviews nach Mayrings Inhaltsanalysefreien Bedeutungseinheiten (,idea units®)
ausgewertet wurden, war es nétig, in der Matrig,dém Cappa-Koeffizienten zugrunde liegt,
auch Bedeutungseinheiten zu bertcksichtigen, drek&ussagen enthielten, die dem
Kompetenzraster entsprechen. Im klassischen Anwegsdall sind die zu bewertenden
Elemente klar definiert, z.B. bei der Beobachtung $childkroten zur Bestimmung ihres

Geschlechts.

Bei der Auswertung der Interviewtranskripte mitfeliler freien Bedeutungseinheiten ergibt
sich das Problem, dass Bedeutungseinheiten nichirmarschiedlich, sondern Uberhaupt
erkannt oder nicht erkannt werden kdnnen. WirdBn&childkrétenarten bestimmt, wirde
ein Beobachter evtl. eine Schildkréte nicht al€lselerkennen und daher in keine Kategorie
einsortieren. Wie soll damit umgegangen werden,wha Beobachter eine unterschiedliche
Anzahl an Bedeutungseinheiten identifizieren?
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Die hier angewandte Losung sieht vor, das Nicheknen einer Bedeutungseinheit als
Nicht-Ubereinstimmung zu werten. Bedeutungseinheitiée keine Aussage enthalten die
einer der Kompetenzelemente zugeordnet werdengnetdere” Einheiten genannt. Dieses
Vorgehen erfordert, alle ,leeren Bedeutungseinhéigbenso in das Rating mit
aufzunehmen, da das Feld ,Nichts / Nichts* ansoniger bleiben misste und somit den
Wert des Ubereinstimmungs-Koeffizienten verfalschvéinde.

Die unten stehende Matrix zeigt die méglichen Kagigen der Bedeutungseinheiten.

none fachlich Sozial selbst Motivation
none 0 0 0 0 0
fachlich 0 0 0 0 0
sozial 0 0 0 0 0
selbst 0 0 0 0 0
Motivation 0 0 0 0 0

Abbildung 77: Matrix zur Berechnung der Inter-RateReliabilitat fir die 1. Version des Kompetenzraste

Im Folgenden soll der Umgang mit den ,leeren Bedleg$einheiten* an einigen Beispielen
naher erlautert werden.

Rater 1 Rater 2 Ubereinstimmung
Text Text Text Fachkompetenz = Text Text Text Fachbetanz v
Text Text Text -- Text Text Text Methodenkomp. X
Text Text Text Sozialkompetenz Text Text Text Skmmpetenz v

Abbildung 78: Bedeutungseinheiten Beispiel 1
Hier werden von Rater 1 zwei Kompetenzen erkaror,Rater 2 jedoch drei Kompetenzen.

Die beiden Kompetenzen, die Rater 1 erkannt hatypstn mit der Einschatzung von Rater 2
Uberein. In der Matrix wird das entsprechende keideinen Zahler erhéht. Die
Methodenkompetenz hat Rater 1 nicht als Kompetegtanat, hier wird in der Matrix das
Feld ,None* genutzt, um die Nicht-Ubereinstimmuripéden zu kénnen.

Rater 1 Rater 2 Ubereinstimmung

\ Text Text Text hk Text Text Text Fachkompetenz
‘ Text Text Text Fachkompetenz Text Text Text v

Abbildung 79: Bedeutungseinheiten Beispiel 2
In diesem Fall ist die Lange der Bedeutungseinl@itden beiden Ratern unterschiedlich

erfasst worden. Da der zweite Rater die zweite Zabet aber nicht mit einer abweichenden
Bedeutung belegte, sondern leer liel3, wird dasnBatotzdem als Ubereinstimmend gewertet.
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Rater 1 Rater 2 Ubereinstimmung
Text Text Text Text Text Text
Text Text Text Fachkompetenz Tey; Text Text Fachkompetenz v
Text Text Text Fachkompetenz  Text Text Text X

Abbildung 80: Bedeutungseinheiten Beispiel 3

In diesem Beispiel erkennt Rater 1 zwei direkt an#eder folgende Bedeutungs- oder

Sinneinheiten, wohingegen Rater 2 nur die oberaésnmeit erkennt. Im Unterschied zu

Beispiel zwei wird dies nun als eine Ubereinstimgund eine Nicht-Ubereinstimmung

gewertet. Die differenziertere Aufteilung der Betlggseinheiten gibt

Rater 1 Rater 2 Ubereinstimmung
Text Text Text Text Text Text Fachkompetenz
Text Text Text Fachkompetenz v
Text Text Text
Text Text Text Fachkompetenz X
Text Text Text ) Text Text Text )
Text Text Text Sozialkompetenz 1oyt Text Text Sozialkompetenz v

Abbildung 81: Bedeutungseinheiten Beispiel 4

Hier ist die oberste Sinneinheit unterschiedliaiglarotzdem ist es eine Ubereinstimmung.

Die zweite Sinneinheit wurde einmal als Kompeterkaent, einmal nicht. Auch wenn die

leere Sinneinheit bei Rater 2 langer ist als dm&inheit der Fachkompetenz bei Rater 1,

wird eine einfache Nicht-Ubereinstimmung gewahlt.

Rater 1

Rater 2

Ubereinstimmung

Text Text Text
Text Text Text

Text Text Text
Text Text Text

Sozialkompetenz

Text Text Text
Text Text Text

Text Text Text
Text Text Text
Text Text Text
Text Text Text
Text Text Text
Text Text Text

\/

X

Abbildung 82: Bedeutungseinheiten Beispiel 5

In diesem Beispiel hat Rater 1 eine Kompetenz ektddie von leeren Sinneinheiten

umgeben ist. Dies fiihrt zu drei Ubereinstimmungsis&mgen. Die differenziertere

Aufteilung der Sinneinheiten gibt die Anzahl demitungen vor, so dass sich hier zwei

Ubereinstimmungen sowie eine Nicht-Ubereinstimmerrggeben.
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Rater 1 Rater 2 Ubereinstimmung
Text Text Text Text Text Text Fachkompetenz
Text Text Text Fachkompetenz Text Text Text v
Text Text Text i Text Text Text i
Text Text Text Sozialkompetenz Taoxt Text Text Sozialkompetenz Vv

Abbildung 83: Bedeutungseinheiten Beispiel 6

Im sechsten Fall geht es um eine Ausnahme von elgelRdass die differenzierteste

Aufteilung der Sinneinheiten die Anzahl der Bewagen vorgibt. Wenn im direkten

Anschluss an ein Kompetenz-Rating ein zweites fotgt einer der Rater die Sinneinheit

etwas kirzer gefasst hat als der andere, wird leeitra leere Sinneinheit gezahlt.

Reliabilitatsprifung

Die Uberprifung der Reliabilitat der Ratingergebrigrfolgte anhand der Kappa-
Koeffizienten nach Cohen (1960).

Die Tabelle zeigt beispielhaft eine Berechnungldieereinstimmung zur ersten Version des

Kompetenzrasters.

STEP 3 expected frequencies

raterl

rater2 none fachlich | methodisch | Selbst sozial
none 3,802632 3 2 2 3
fachlich 2 5 3 1 1
methodisch 4 2| 2578947 0 4
selbst 3 2 212,526316 2
sozial 1 1 3 211,710526

Summe

ef: 15,61842

Cappa

(K) 0,287862

Tabelle 7: Cohens Kappa Verionl

Die Werte fur die Kompetenzratings der Sicherheigslftragten insgesamt lagen zwischen

= k=0,2327
= k=0,6801

Der hochste Wert ware noch akzeptabel gewesergsasg waren die Werte aber zu niedrig,

um von einer reliablen Messung auszugehen (vglaAgtB).
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Verdnderungen und zweiter Ansatz fir das Kompegsiter

Nach der Anwendung des beschriebenen Kompetenma@stgab die Reliabilitatsprifung
eine nur sehr geringe Ubereinstimmung der Auswéseeder Zuordnung der Bedeutungs-
oder Sinneinheiten zu den Kompetenzfacetten. Dew dasgewahlte Koeffizient Cohens
Kappa (Cohen 1960) ist ein generell sehr robusta8 filr die Ubereinstimmung von
dichotomen Daten. Es wurde urspriinglich fur dieeBBnung der Inter-Rater Reliabilitat bei

der Bewertung mit Hilfe von psychometrischen Skaetwickelt.

Der im ersten Auswertungsschritt berechnete Kappdag zwischen: K=0,23 und K=0,68.
Nach Landis & Koch (1977, zitiert nach Rustemey&92) ist diese Ubereinstimmung nicht
ausreichend, da die meisten Interviews einen Kdefiten im unteren Bereich auswiesen.

Kappa Statistic
< 0,00 poor
0,00 -0,20 slight
0,21 -0,40 fair
0,41 -0,60 moderate
0,61 -0,80 substantial
0,81-1,00 almost perfect

Abbildung 84: Giiter der Ubereinstimmung nach Land§sKoch (1977), S. 165

Fleiss (1981) wiirde einen Wert von K=0,75 als ggite Ubereinstimmung ansehen.
Wahrend mit der ersten Fassung des Kompetenzrastgrsise durchaus gute
Ubereinstimmungen erzielt werden konnten (K=0,&8),der Koeffizient fur die Mehrzahl
der Interviews jedoch weit darunter.

Die niedrige Inter-Rater-Reliabilitat des erstemifetenzrasters zeigt einerseits, dass dieses
noch nicht weit genug ausdifferenziert war, um giraktikablere Entscheidungshilfe bei der
Zuordnung der Sinneinheiten zu den Auswertekategaru sein. Andererseits war die
Schulung der Rater nicht ausreichend. Die sehralistDefinition der Kompetenzen und der
Kompetenzfacetten lie3 zu viele Zweifel offen, ialehe Kategorie eine einzelne Aussage
gehdrt. Hinzu kommt die Mdglichkeit der Doppelcadigg, d.h. in einer Analyseeinheit
konnen mehrere ,idea-units* enthalten sein.

Aus diesen Uberlegungen entsprang die Idee, diegétenzen detaillierter zu entwerfen, um

eindeutigere Zuordnungen und weniger Doppelcodg#nrzu erzeugen.

Das kann erreicht werden indem die Kompetenzfaogiteefiir die meisten
Doppelcodierungen verantwortlich war, die Methodenketenz in die anderen
Kompetenzfacetten integriert wird, da es offengichteine grof3e Schnittmenge gibt. Darum
soll eine Aufteilung der Kompetenzen nur in die &é&gorien Fach-, Sozial,- und
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Selbstkompetenzen erfolgen. Die Methodenkompetegekan nicht verloren, sie werden
den anderen Facetten zugeordnet und zwar als eueeim Modell bisher noch nicht
vertretene ,Qualitdtsauspragung”. Methodenkompetand damit zu einer
facettenibergreifenden Unterkategorie der dreiebigompetenztypen und beschreibt eine
qualitativ hohe Auspragung dieser Kompetenztypen.

Operationalisierung des verbesserten Kompetenzsa$ke

In den folgenden Abschnitten wird die Vorgehensedisi der Auswertung zur Erfassung der
Kompetenzauspragung dargestellt, insbesonderdati@nderung gegeniber der ersten
Version bei der Zuordnunder Kompetenzfacetten der zweiten Version. Aufgrded
unbefriedigenden Interrater-Reliabilitat als Fotige Anwendung der ersten Version des
Kompetenzrasters wurden einige Anderungen vorgeremmias Ziel bestand darin, den
Auswertern ein moglichst konkretes Raster an diedHal geben, ohne sie damit in der
Auswertung einzuschranken.

In der Literatur werden vielféaltige Ansatze zur Ble®ibung von Kompetenzen dargestellt.
Das vorliegende Kompetenzraster kombiniert dieenAbbildung gezeigten Perspektiven
und erweitert sie so, dass sie ein integriertes paenzmodell ergeben (vgl. Kapitel 3). Zur
Veranschaulichung hier noch einmal die graphiscaes@llung.

Ansatze zur Beschreibung von Kompetenzen

Elementbeschreibende Beschreibung von | [Kompetenz im organi-

Ansatze Kompetenzauspragungsatorischen Kontext
|  Fahigkeiten | Fachkompetenz Zustandigkeit
| | Motivation, | Methoden- Aufgaben-

Selbstbild kompetenz kompetenz
|| Ft\a/\r/tiisg‘gslgi]t’en || Sozialkompetenz Befugnisse

] und so weiter ...

Abbildung 85: Ansatze zur Beschreibung von Kompeten, nach Staudt et. al. 1999

Der erste Analyse-Schritt bei der Interviewauswegtbeginnt mit der Kategorisierung der
gefundenen Kompetenzen nach Kompetenzauspragutiger,werden in weiteren
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Analyseschritten in Kompetenzelemente aufgegliedétauf individueller und
organisationaler Ebene analysiert und interpretverden.

Anders als in bisherigen Anséatzen (und auch deéemigersion des Kompetenzrasters) zur
Beschreibung beruflicher Kompetenzen werden die p&tenzelemente hierarchisch
geordnet, um die Qualitat anhand der gefundenaekien Kompetenzelemente und deren
Auspragung zu bewerten.

Um dieses integrierte Kompetenzmodell inhaltlicimgistent zu gestalten, wurden die von
Staudt et al. (1997) gewahlten Gruppierungen degriBe hinterfragt, um inhaltlich
trennscharfe Analysekategorien zu schaffen. Begsrdie Kategorie
.Kompetenzauspragung", die von der Mehrzahl derofen als Sortierkriterium gewahlt
werden, ist eine sehr heterogene Kategorie undevaud inhaltliche Auspragungen
beschrankt. Auspragungen, die keine inhaltlicherdem de facto qualitative Aspekte der
Umsetzung von Kompetenzen (Performanz) unterschewerden herausgenommen, um
eindeutige Kategorien zu erreichen. Die Untersalmggchach der qualitativen Auspragung
wird damit zu einer weiteren Dimension, die ,ortbagl“ zu den inhaltlichen Kategorien

verlauft.

An die Stelle von drei unverbundenen und nichtsissharfen Kategorien, wie sie bei Staudt
stehen, wurde wie in Version eins, eine dreidimamale Betrachtung gesetzt.

- individuelle Kompetenzelemente / organisationalengetenzelemente

- Qualitat der individuellen Kompetenzelemente (Wigd@awendung/methodisches
Anwendung)

- inhaltliche Unterteilung der Kompetenzen (fachlipersonal/selbst, sozial)

Die Dimensionen individuell / organisational sowlie inhaltliche Unterteilung sind nominale
Kategorien, die Qualitat der Kompetenzelementdt stajegen eine Rangskala dar.

Kompetenzelemente

Das Vorhandensein bestimmter Kompetenzelementdi{@uider Kompetenz) sowie die
Anzahl der sichtbaren Kompetenzen erlaubt, diesh guantitativ zu bewerten

Im Unterschied zur ersten Version gibt es eine witisee Anderung in der hier
beschriebenen operationalen Kompetenzdefinition.
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Kompetenzauspragung Kompetenz-Elemente
\
1 Fachkompetenz Wissen-was
Wissen-wie
— Sozialkompetenz >'
Beobachtbare >
Routine H
=}
—1 Selbstkompetenz Methodische g
S Problemlésung @

Abbildung 86: Operationale Kompetenzdefinition deseiten Kompetenzrasters

Der entscheidende Entwicklungsschritt ist, dasKdiempetenzfacette Methodenkompetenz,
die sich am wenigstens trennscharf erwies, dachemmer auch einer anderen Kategorie
zuordnen lies, in der neuen Definition als Kompe&eament, d.h. als Qualitdtsauspragung
aufgenommen wurde. Dadurch konnte eine trennsaleanfel vollstandigere Abbildung der
sidea-units“ erreicht werden.

Die Hierarchie beginnt bei den Wissenselementenemaigt bei methodischen Féhigkeiten
als der qualitativ héchsten Ebene. Die unteren Ebeverden in den folgenden Abschnitten

erlautert.

Bei Plath (2002) wird die Bedeutung des Erfahrungsens fir das Kompetenzkonstrukt
diskutiert. Erfahrungswissen basiert auf Erfahrunged ist eine hoch entwickelte Form des
Handlungswissens. Es beinhaltet explizites theswiedis, explizites praktisches Wissen, so
wie implizites Wissen Uber Wirkzusammenhéange. Déss@h bezieht sich sowohl auf

Sachverhalte als auch auf Vorgehensweisen.

Der Autor sieht die Bedeutung des Erfahrungswis§iéndie Konstituierung von
Kompetenzen wie Plath (2002). Erfahrungen im Adaditag sind notwendig, um in
Seminaren theoretisch Gelerntes in Kompetenzentaerseu konnen. Bei der Konstruktion
des Auswerterasters stellte sich dieser Begriéfrdihgs als zu heterogen heraus, um fir die

Analyse der Interviews geeignet zu sein.

Auf der Wissensebene unterscheidet das Raster dapkzites Wissen in a) ,Wissen-was"
und b) ,Wissen-wie“. Dies sind beide Komponentea Befahrungswissens. Im Interview
kann allerdings die Quelle der Erfahrung bezogdrdese expliziten Bestandteile nicht
erhoben werden, weshalb hier zwei neue Begriffencket werden.
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Def. ,Wissen-was": ist Fachwissen im Sinne von leloh-Wissen, ohne dass erkennbar ist,
ob genltigend Wissen uber Zusammenhange vorhanddreisiich die Anwendung im
konkreten Kontext erlauben wirden.

Def. ,Wissen-wie“: ist Fachwissen, dass so glaubtiafgestellt wird, dass eine
Anwendungsfahigkeit vermutet werden kann. Die Angerg wird allerdings nicht explizit
genannt oder beschrieben.

Das Erfahrungswissen findet sich eindeutig idezigfbar in den beschriebenen
Anwendungen der Kompetenzen wieder — in den urtiggglichen Auspragungen der
Handlungsfahigkeit.

Insofern musste der Begriff des Erfahrungswisseiss@ethodischen Grinden, um préazise
Analyseschritte zu erlauben, geteilt werden. Disiélit, die Plath (2002) mit diesem Begriff
verband, findet auf diese Weise in noch differenerer Form als er es vorgedacht hatte,
Eingang in die Untersuchung.

1.1 Wissen ,was" allgemeines Fachwissen (explizitesséfg aber ohne
Detailtiefe
1.2 Wissen ,wie* Detailliertes Fachwissen (explizites Wisset®) im Sinne
von Erfahrungswissen
1.3 Fahigkeit zur Anwendung des (Fach-)Wissens
(vgl. Handlungs-
wissen)

1.3.1 Anwendung in Fertigkeiten werden anhand von Beispielen geschilde
Routinesituation | (i.d.R sich wiederholende routinierte Handlung2n
(Fertigkeiten) Definition: siehe Erbenbeck & Rosenstiel)

1.3.2 Anwendung in kein routineméaRiges, nicht-methodisches Vorggaes.
neuen Situationen auch trial & error)

1.3.3 Methodische Reflexion des (geplanten) Vorgehens auf einer kogam
Anwendung Metaebene (Ebene der Methodenkompetenz)

Tabelle 8: Kompetenzelemente der Fachkompetenz

Anmerkung zur Tabelle 5, Fachkompetenz:

Unter Wissen findet sich nur explizites Wissen, siah in allg. Fachwissen (,Wissen was"
evtl. ohne ausreichenden Erfahrungshintergrund®pigd: ,Uns wurde gesagt, dass die
rechtlichen Grundlagen wichtig sind, aber die higahenoch nie gebraucht.” und detailliertes
Fachwissen (,Wissen wie* das sich ggf. ganz odéxvéese aus Erfahrungswissen besteht)

aufteilt Beispiel: ,Und [die] haben das Kabel, si2ws gewesen ist aus der Wand gerissen
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und abgekappt. Der war kein Stecker drauf, keirentthleiste drauf, gar nichts!* Das
Beispiel zeigt die Anwendung des Fachwissens zal@ehquellen. Zwischen 1.1 und 1.2
besteht demnach ein qualitativer Unterschied.

1.3. ist ein neuer Qualitatssprung. Hier werdensagen kategorisiert, die eindeutig einer
Anwendung des Gelernten entsprechen. Beispiellg!.Naturlich! ... dann direkt gekommen
mit Kamera und ... das festgehalten ... ich glaube Zvage spater sind die dann da gewesen
und haben erst diese Klemmleisten darauf gemabhts.Beispiel zeigt die Anwendung des
Fachwissens zu Gefahrenquellen und was getan werdss, um sie abzustellen. Die
Unterteilung unter 1.3. unterscheidet sich auchhreomal qualitativ. Sie wéare also
korrekterweise in 1.4 / 1.5/ 1.6 umzubenennendiser Stelle werden die Bezeichnungen
jedoch beibehalten, die in der Auswertungsphasatgewurden, um den Bezug zu den

jeweiligen Dokumenten im Anhang zu bewahren.

Fertigkeiten sind in ,Fachkompetenz” als routireefinwendung zusatzlich als Element
enthalten, da es sich hier um fir die Aufgabe abe3heitsbeauftragter entscheidende fur
seine Arbeitsaufgabe funktionale Fahigkeiten handed er im hier gemeinten Sinn als
Fertigkeiten ausprégt. Die Sozial- und SelbstkoemeKategorien enthalten keine
,Fertigkeiten’-Elemente in diesem Sinne, sonderniddeen sich als extrafunktionale
Fahigkeiten ,nur* auf den Kern des Kompetenzbegyifieue Situationen zu meistern.

Eindeutig zuortenbares Wissen uber Sozial-, undsBedmpetenz werden in einer
gesonderten Unterkategorie in den jeweiligen Koepetypen erfasst. Wissen tber
methodisches Vorgehen in den Kategorien Fach-abamd Selbstkompetenz werden dem
Wissen zugeordnet. Unter Anwendung gibt es einergkste Kategorie ,Methodische
Anwendung*

AuBerdem wurde bei der Fachkompetenz riickblickerdii@ Seminare noch eine inhaltliche

Kategorisierung vorgenommen:
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Die inhaltliche Aufgliederung der Fachkompetenzegab folgende Kategorien:

a. Verkehrswege h. Gefahrenstoffe

b. Autos I. Ablauforganisation

c. Fahrrader j. bauliche Mangel

d. Fluchtwege k. Transport innerhalb des ZSP
e. Brandschutz |. Gefahren bei der Zustellung

f. technische Mangel auBBerhalb ZSP

g. Personliche Schutzausriistung m. Sonstiges

Fur die Auswertekategorien des Kompetenzrastergutet dies wesentliche Neuerungen
gegeniber der ersten Version.

1. hierarchische Ordnung der Kompetenzelemente

Die neuen Elemente wurden in der zweiten Versiagamzt und in eine neue Ordnung
gebracht. Sie dienen hauptsachlich zwei Zielen:

- zusatzlich die Prazision der Ratings zu verbessed
- eine genauere Auswertung fahren zu konnen.
2. Konkretisierung der Definitionen der Kompetenetten

Durch die Konkretisierung der Definitionen der Kostgnzfacetten konnte eine eindeutigere
Zuordnung erreicht werden.

3. Verbesserung des Rater-Trainings

Die Verbesserung des Rater Trainings ist eine eeg@de MalRnahme, um die

Wabhrscheinlichkeit zu erhdhen, dass die Ratings Aleswerter Ubereinstimmen. Hierzu

tragen die konkretisierten Definitionen der Kompefacetten entscheidend bei. Zusatzlich
wurde durch eine ausfiuhrliche Diskussion der Thématr dem Beginn der Auswertung

darauf geachtet, das Verstandnis der Auswertelidhiish des Rasters sowie der dahinter
liegenden Theorie anzugleichen. Dadurch konnte ingent werden, dass die Rater die
abstrakten Definitionen vermeintlich verstandentdmgt sie jedoch bei der Auswertung
unterschiedlich interpretieren.
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Das weitere Vorgehen ist in wesentlichen Ziigentiden mit dem zuvor. Wie auch schon in
der ersten Version des Kompetenzrasters wurde daekBll des Interviews in einzelne

Abschnitte aufgeteilt. Ein Abschnitt entspricht eirSinneinheit oder ,idea unit‘. H&aufig

umfasst diese eine Frage des Interviewers mit dezru dgehdrenden Antwort. Die

Aufgliederung der Sinneinheiten ist u.a. auch fig&r Berechnung der Inter-Rater-Reliabilitat
von Bedeutung, wie sie oben bereits detailliergdsatellt wurde. Die Sinneinheiten werden
einzeln auf die Inhalte durchleuchtet, ob die.

a) Aussagen den Kompetenzfacetten (Staudt et. al.; ¥8ifeld, 2003) entsprechen bzw.

b) der qualitativen Auspragung dieser Facetten, cererdhierarchische Ordnung (siehe
oben).
[Dieses Element ist neu beim zweiten Kompetenzrjste

Die gré3ere Komplexitat des zweiten Kompetenzrasi@rd durch die Tabelle zur
Berechnung des Cohens Kappa-Kennwertes verdeuticthBestimmung der Inter-Rater-
Reliablitat sind nun wesentlich mehr Auswertekategozu bertcksichtigen.

none fachlich (1) | fachlich (2) | fachlich (3) |fachlich (4) |sozial (1) |sozial (2) ..etc...
None :._._QI_C_:._._____E
fachlich (1) .o8lc...
fachlich (2) 8.
fachlich (3) o8lC...
fachlich (4) 8.
sozial (1) 8.
sozial (2) 8.
sozial (3) 8.
sozial (4) o 8C
selbst (1) .8,
selbst (2) Bl
selbst (3) o8l
selbst (4) o 8C
Motivation (1) .8,
Motivation (2) .o8fc...

Abbildung 87: Matrix zur Berechnung der Inter-RateReliabilitat fir die 2. Version des Kompetenzraste

Uberprufung der Inter-Rater-Reliabilitat von Versi@ des Kompetenzrasters

Abbildung 82 zeigt die Kategorien, denen die ,ideats” zugeordnet wurden. Eine erneute
Uberprufung der Inter-Rater-Reliabilitat anhand Hegpa-Koeffizienten von Cohen (1960)
ergab Kennwerte zwischen (vgl. Anhang B).

= k=0,8439

= k=0,9859
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Wie Abbildung 80 weiter oben zeigt, genigen diesertd/ den Anforderungen an eine
reliable Zuordnung der relevanten Inhalte der in&avs zu den Kategorien des
Kompetenzrasters in seiner zweiten Version. Dalamkdavon ausgegangen werden, dass
die Modifizierung des Kompetenzmodells sowie detidde eine reliable Messung mit Hilfe
des in der vorliegenden Arbeit entwickelten Kompetasters erlaubt.

In der nun folgenden Datenreduktion werden die gedémen Textstellen zunachst wieder pa-
raphrasiert und in einer Tabelle zusammengefassinem zweiten Reduktionsschritt werden
die Paraphrasen codiert und einer Kompetenzfacetigie einer Qualitdtsauspragung
zugeordnet. Das methodische Vorgehen entsprichit geimzipiell dem der ersten Version.

Diese Zuordnung ist mit dem Schritt vergleichbagnw die einzelnen Paraphrasen in die
jeweiligen neuen abstrakteren Begriff Ubersetztderer Die Kompetenzaussage zu einem
einzelnen Interviewpartner erfolgt mit einer Gewisty der einzelnen Kompetenzfacetten
bzw. Qualitdten nach der Haufigkeit. Daraus wirth &ompetenzprofil entworfen, das
abgeglichen mit

a) dem Ausbildungsprofil der Lehrgénge und

b) mit dem Anforderungsprofil an den Sicherheitsb&agten vor Ort
den Transfererfolg des Sicherheitsbeauftragten imwVorbereitungsqualitat der Lehrgénge
des Sicherheitsbeauftragten ergibt.

7.2.3. Validierung des Kompetenzrasters

Ziel der Validierungsstudie ist es, die Gultigkadtr aus dem Auswerteraster der Interviews
abgeleiteten Kompetenzbewertung zu bestimmen. Béfimition fir Reliabilitat und

Validitat qualitativer Studien findet sich bei Ciep (2002). Neben diesen Qualitatsstandards
wird in dieser Arbeit geprift, in wie weit auch diassische quantitative Definition von
Validitat durch das Vorgehen zu erfullen ist. Datd die prognostische Validitat nach

Bortz & DOring (1995) bestimmt. Die prognostischaliditat ist eine Form der
Kriteriumsvaliditat, bei der der Kriteriumswert Jt@it zeitlichem Abstand nach dem
Testwert (1) bestimmt wird. Die Messung eines legerMerkmals (Testwert), in diesem Fall
die Kompetenzauspragung, wird mit einer eigenstiyettihrten Beobachtungsstudie anhand
des vorhergesagten Verhaltens als dem manifesterikm tGberprift. Die Validitat der
vorliegenden Interviewauswertung bzw. des entwiekeKompetenzrasters bemisst sich also
daran, in welchem Ausmal’ dieses Kompetenzratingutitere Verhalten korrekt vorhersagt.
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Dieses Vorgehen zur Validitdtsbestimmung ist hienwoll, da die Bewertung der
Kompetenzen einer Person - im Sinne einer Diagkesis eine Vorhersage uber kinftiges
Verhalten interpretiert werden kann.

Aufbau der Validierungsstudie

Zur Bestimmung der prognostischen Validitat beeareines Kriteriumswertes fur die
erhobene Kompetenzauspragung. Nach Bortz & D6d0§%) handelt es sich bei dem
Kriterium meist um einen Beobachtungssachverhaltzd einem spéteren Zeitpunkt (t2)

gemessen wird.

Im vorliegenden Fall wird das Kriterium durch eBeobachtungsstudie bestimmt, die ca.
sechs Monate nach der Kompetenzmessung am Arla#shirchgefuhrt wird. Beobachtet
werden sicherheitsrelevante Situationen, die haufayin allen untersuchten Betrieben im
Rahmen der taglichen Arbeit auftreten. So wurdeesigestellt, dass die Beobachter diese
mehrfach im Beobachtungszeitraum beobachten konmeérmie Situationen Uber die
Betriebe hinweg vergleichbar waren. Anhand der Bebhung dieser Critical Incidents
beschrieben die Beobachter das Verhalten der Siehsbeauftragten. Als Beobachter
wurden Kollegen der Sicherheitsbeauftragten ausgiwad in ihrer Aufgabe unterwiesen.
Die Beobachtung wurde mit Einverstandnis der Siobigsbeauftragten durchgefuhrt, die
Uber die genaue Beobachtungsaufgabe allerdingsinfonmiert wurden.

Die Auswahl der Kollegen - als nicht-profession@kobachter - bringt zwei wichtige
Vorteile mit sich, die eine eventuell mégliche ggere Prazision in der Beobachtung
deutlich aufwiegen (vgl. Bortz & Déring 1995).

= Beobachtung der Sicherheitsbeauftragten in ihrettiriighen Arbeitsumfeld ohne
Stoérung der Ablaufe durch externe Beobachter

=  GroRtmdgliche Nahe des Beobachters am Geschehen
= Hohe Anzahl der beobachtbaren ,Critical Incidents *
Dies lasst eine situationsuibergreifende Bewertunfygl. hierzu Kauffeld, 2003).

Als Beobachtungsmethode wurde die qualitative Belotbeng gewahlt, deren Ergebnisse mit
Hilfe eines halbstandardisierten Protokollbogensudeentiert wurden. Diese Wahl
ermoglicht (vgl. z.B. Bortz & Déring, 1995):
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= die Konzentration auf grof3ere Einheiten und Vegmainuster (anstelle der Messung

einzelner Variablen)

= Offenheit fir neue Beobachtungen (keine Fixierumigean fixes
Beobachtungsschema)

» |eichtere Kommunikation zwischen Beobachter unds€loer, da die Kollegen der

Sicherheitsbeauftragten das Gesehene in ihrereng8prache berichten kénnen.

Nach der Protokollierung der Beobachtungen werderPbtokolle ausgewertet. Ziel war,
einen Rickschluss von dem in den Protokollen besdwdmen Verhalten auf die
Kompetenzauspragung zu ziehen. Um die Unabhangid&sihier eingesetzten
Ratingverfahrens sicherzustellen, wird fir die Aegwng der Beobachtung der
Sicherheitsbeauftragten ein anderes Ratingverfagireyesetzt als bei der
Interviewauswertung zur Erhebung der Kompetenzém\ViZahl fiel auf eine Methode, die

analog zu dem sog. Multimodalen Interview funktertidas haufig in der Personaldiagnostik

eingesetzt wird (Schuler, 1992). Die auf Criticatitents-Basis ausgewahlten Situationen
(vgl. auch McClelland 1993) werden durch die zuwnstruierten Kollegen beobachtet. In
einem weiteren Schritt werden die protokolliertemworten vom Forscher auf einer vorher
definierten funfstufigen verhaltensverankerten Shkadurteilt.

Das Design der Validierungsstudie gliedert sichvirei Phasen:
= Beobachtungsphase

= Auswertungsphase.

Geschulte Beobachter
aus den Betrieben

Beobach- Protokollie- Kompetenz- oy
. Validierung
tung rung Rating -

Abbildung 88: Prazisierung der Validierung durch 2 Phasen

2 unabhéangige Rater

Die Gliederung in zwei Phasen stellt sicher, dasAdswertung des beobachteten
Verhaltens, d.h. die Beurteilung der Kompetenz metigt prazise wird. Die Beobachter
haben durch ihre Rolle in den untersuchten Betrniedieen hervorragenden Zugang zum
Feld. Dadurch wird es zum einen mdglich, den Adaditauf in seinem naturlichen Umfeld
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zu beobachten und zum anderen eine zufriedenglellexterne Validitat zu gewahrleisten
(Bortz & Doring, 1995). Bei der Protokollierung wien die Beobachter durch
halbstrukturierte Fragen so gefuhrt, dass sie @sentlichen Informationen aus ihren
Beobachtungen vorgegebener ,Critical Incidentsheicdokumentieren, jedoch ohne dabei in
ihrer freien Beschreibung eingeschrankt zu wer@emit wird ein Maximum an relevanten
Informationen gewonnen (vgl. Anhang D).

Beispiel 1
Auf dem Boden liegen Kunststoffschlaufen (nichtgasichnitten), die Stolperfallen sein kénnen.
Die Plastikschlaufen bleiben auf den Boden liegéggmand hat sie bisher aufgehoben.

Beispiel 2
Ein Zusteller will gerade mit einem deutlich aleiladenen erkennbaren Post-Bike losfahren.

Abbildung 89: Beispiele fur Critical Incidents

Die weiterfihrende Auswertung durch den Forschadlit sticher, dass diese prazise
theoriegeleitet geschieht und wissenschatftlichetekdiierien gentigt. Dazu wird zuerst die
verhaltensverankerte Skala entlang des in deragetiden Arbeit im ersten Schritt
entwickelten Kompetenzmodells entwickelt.

FiUr das Rating wurde dem Kompetenzraster (t1) estbpnd eine funfstufige Skala
ausgewahlt. Die Struktur ist so aufgebaut, dasédtevort 1 alle geforderten
Kompentenzfacetten umschliel3t und die folgendemvArten jeweils einen Aspekt weniger
enthalten, bis die funfte Alternative schliel3lickine Reaktion des Sicherheitsbeauftragten
darstellt.
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generelles Muster fir die Bewertung des VorgehensSicherheitsbeauftragten:

Antwort 1:
- Der Sicherheitsbeauftragte geht auf die Kollegerdmiim Rahmen ihrer Arbeit von
der Gefahrenquelle betroffen sind.

- Der Sicherheitsbeauftragte informiert die Kollegdrer das Gefahrenpotential.

- Der Sicherheitsbeauftragte veranlasst die Kolledgsvon ihnen verursachte
Gefahrenpotential zu beseitigen, d.h. er forderasif und halt die Umsetzung nach

- Der Sicherheitsbeauftragte bietet eine alternafisaltensmaoglichkeit an, die das
Gefahrenpotential zukiinftig entsprechend den Vaoifteh verringert.

Antwort2:

= Antwort 1 — Veranlassung zur Beseitigung des fefapotentials / Nachhalten der
Umsetzung

Antwort3:

= Antwort 2 — direkte Kommunikation mit den Kollegéder Sicherheitsbeauftragte beseit
die Gefahrenquelle selbst (oder veranlasst didsdewich Dritte; z.B. den Hausservice)

Antwort4:
=Antwort 2 — ohne Information an die Kollegen tldas Gefahrenpotential, lediglich

Aufforderung, die Gefahr zu beseitigen — ohne deshzuhalten.

Antwort5:

keine Reaktion des Sicherheitsbeauftragten

Abbildung 90: generelles Muster fiir die Bewertung @s Vorgehens der Sicherheitsbeauftragten

Zum besseren Verstandnis und leichterem gedankliblaehverfolgen der Uberlegungen
zum Design der Validierung sollen an dieser Statleh einmal die Definitionen der
Kompetenzfacetten aus dem Kompetenzraster aufdefignden:

Kurzdefinitionen:

Fachkompetenz Funktionale Kompetenzen (Erkennen von Gefahrempial)

Sozialkompetenz Ansprache, Unterstutzung, Rickmeldung, Motivatidktivierung der
Kollegen

Selbstkompetenzinteresse an Verédnderung, signalisieren vordsge, Verantwortung
Ubernehmen, Aufgaben zur Umsetzung vereinbaren)

Abbildung 91: Kurzdefinitionen der bertcksichtigtekompetenzfacetten
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Aufbau der Bewertungsstufen des multimodalen Ratdey beobachteten Kompetenzen:

Alle Beobachtungen befinden sich hinsichtlich Siédbsipetenz auf der Fahigkeitenebene, da

anders als im Interview die introspektive Ebendnefasst werden konnte. Bei der

Fachkompetenz lasst sich aufgrund der gehdrtenayessauch die ,Wissen-Was*“-Ebene

erfassen. Das gilt auch fir die Sozialkompetenz .ugigeschicktes Vorgehen lasst zwar auf

ein Wissen uber die Wichtigkeit der Kommunikatiahlgel3en, aber auch auf eine geringe

Fahigkeit, so dass in diesem Fall lediglich ,Wis$®as", aber keine ,positive” Kompetenz

angenommen werden kann. Allerdings lasst sich irHdadlung ,Wissen-Wie* und

.Fahigkeit* nicht differenzieren und daher lassthsbei allen drei Kompetenzfacetten das

~Wissen-Wie"“ nur in Verbindung mit der Fahigkeitdimchten

Muster = Fachkompetenz Sozialkompetenz Selbstkompeten

a) ~Wissen-was" ~Wissen-was" Fahigkeit
(er erkennt das (Er weil3, dass er die Gefah(Ubernimmt Verantwortung
Gefahrenpotential) kommunizieren muss — wird aktiv, weist auf die

wenn a) alleine steht, wird Gefahr hin)
die Kommunikation des

Sibe weniger

sozialkompetent sein, da

dies mind. eine Erklarung

erfordern wiirde)

b) Fahigkeit Fahigkeit Fahigkeit
(,Wissen-was&wie" - erklart | Er kann sein Fachwissen | (Ubernimmt Verantwortung
die Zusammen-hange) im nutzen, d.h. die Situation | wird aktiv, weist auf die
Zusammenhang mit der erklaren, um die Kollegen | Gefahr hin und erklart.)
beobachteten Handlung erfolgreich anzusprechen +

komm. ggf. mit Dritten

c) Fahigkeit methodische Fahigkeit methodische Fahigkeit
(,Wissen-was&wie" - erklart | Da er die Kollegen Da er die Kollegen
die Zusammen-hange) im veranlasst, die Gefahr zu | veranlasst, die Gefahr zu
Zusammenhang mit der beseitigen, stéf3t er einen = beseitigen, stof3t er einen
beobachteten Handlung — Er Lernprozess an; erhoht die Lernprozess an; erhoht die
wird seiner Aufgabe gerecht Wahrscheinlichkeit Wahrscheinlichkeit

Jkorrekten Verhaltens* ,korrekten Verhaltens”,

starkt die Kompetenz der = starkt die Kompetenz der

Kollegen Kollegen. Dadurch beweist
er auch methodisches
Vorgehen bei der
Ubernahme der
Verantwortung.

d) methodische Fahigkeit methodische Fahigkeit methodische Fahigkeit
Das zusatzliche Angebot von wie ¢) Nachalten der Das methodische Vorgehe
Handlungsalternativen und = Umsetzung verstarkt das = bei der Ubernahme der
das Nachalten, ob Gefahren' methodische Vorgehen Verantwortung wird durch
beseitigt werden, beweist ein beim Lernprozess / die Kontrolle der
methodisches Vorgehen. Multiplikatorenfunktion Umsetzung verstarkt.

Tabelle 9: Aufbau der Bewertungsstufen des multinadeh Ratings der beobachteten Kompetenzen

-172 -



7. BETRIEBSSTUDIEN ZUR ,PERFORMANZ*

Die obige Tabelle strukturiert die Bewertung depBachtungen und dient dem Vergleich der
Bewertung aus dem Kompetenzraster mit der Validigsbeobachtung. Sie ist sozusagen die
Ubersetzungstabelle.

Stichprobe der Validierungsstudie

In die Validierung wurden alle Betriebe einbezogardenen die Kompetenzerhebung
durchgefuhrt wurde. Von den urspringlich insgesalfriicherheitsbeauftragten waren zwei
mittlerweile in den Ruhestand gegangen, so dassdi¢ in die Beobachtungsstudie
aufgenommen werden konnten. Einer der beiden acisigelenen Siebe hatte allerdings zum
Zeitpunkt der Interviews bereits einen Nachfolgkar, mit in die Kompetenzuntersuchung
aufgenommen werden konnte, so dass dadurch |edigiitBetrieb von vorne herein nicht an
der Untersuchung teilnehmen konnte. Um die Reltdbifler Beobachtungen zu erhéhen,
wurde versucht, jeweils drei Beobachter zu gewinea folgende Tabelle zeigt den

Rucklauf der Protokolle:

Zentrale / Betrieb Code Nr. insgesamt
zuriickgegeben

N=
Zentralel Betrieb A 1 2
Zentralel Betrieb B 2 3
Zentrale Betrieb C 3 3
Zentrale2_Betrieb A 4
Zentrale2_Betrieb B 5 1
Zentrale2 Betrieb C Sibe im Ruhestand --
Zentrale3_Betrieb A 6 2
Zentrale3_Betrieb B 7 2
Zentrale3_Betrieb C 8 0
Zentrale3_Betrieb D 9 3

X =16

Tabelle 10: Beteiligung bei der Beobachtungsstudie

Die Tabelle zeigt, dass von den insgesamt zehneBetn neun urspringlich in die
Validierungsstudie integriert waren. In zwei Beliea waren die ausgewahlten Kollegen trotz
anfanglicher Zustimmung spater doch nicht beréit Beobachtungsprotokolle fur die

weitere Auswertung zur Verfiigung zu stellen. Insgetskonnten jedoch sieben Betriebe in
der Validierungsstudie berticksichtigt werden; dietspricht 70% der urspringlichen
Stichprobe. Daher und vor allem wegen der groRemliékeit der untersuchten Betriebe
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kann von einer Gultigkeit der Aussagen in Bezugdmeifurspriingliche Stichprobe

ausgegangen werden.

7.3 Erfassung des organisationalen Kontextes derc®ierheitsbeauftragten

Die Erfassung des organisationalen Kontextes dienErforschung der hinderlichen und
forderlichen Einflussfaktoren am Arbeitsplatz. Distsnicht zu verwechseln mit einer
einfachen Analyse oder Diagnose der SicherheitskllVie Cropley (2002) schreibt, ist das
Ziel einer wissenschaftlichen qualitativen Auswagweu erklaren, welche Zusammenhénge
die Menschen (hier im Kontext ihrer Arbeit) sehere sie aus ihren Erfahrungen Sinn
machen und um dann die Ergebnisse dieser Wahrngaprazesse in den Zusammenhang
mit psychologischen und sozialwissenschaftlichdeeBntnissen zu bringen.

7.3.1 Schritte der Inhaltsanalyse

Charakterisierung einer qualitativen Auswertung

Eine qualitative Auswertung ist nach Cropley (2002arakterisiert durch:

- Es besteht ein Unterschied zwischen einer Datehartgeund einem diagnostischen
Interview. Es ist das Ziel, den Kenntnisstand béekigeines wissenschatftlichen
Phanomens zu erweitern, im Gegensatz- zur Stedlumeg Diagnose und Formulierung
von Vorschlagen fur das weitere Vorgehen.

- Forschung ist wissenschaftliche Aktivitat. Die Kgieen der Auswertung nehmen daher
Bezug auf psychologische Konstrukte und Theorien.

Der Erkenntnisgewinn soll in der Regel tber dere&liall hinausgehen. Die
Auswertungen mussen daher anhand allgemeiner Kaagerfolgen, die auf andere Falle

Ubertragbar sind.

Die Auswertungen beziehen sich auf das Wesentlteefinden die inhaltlich wichtigen
Aussagen. Eine Inhaltsanalyse beginnt daher iflRdgel meist mit einer Klarung und

Zusammenfassung.

Die qualitative Auswertung hat einen prozesshaftygramischen Charakter. Der
Erkenntnisfortschritt im Laufe des Prozesses kane ¥eranderung in der

Auswertungsmethode oder des InteressenschwerpzmkEolge haben.
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Vorgehensweise bei der Auswertung zur Erfassun®derheitskultur

Die Auswertung zur Analyse des organisationalent&xtes oder auch der Sicherheitskultur
erfolgt zundchst analog zur Kompetenzerfassung. Ndie Auswerte- bzw.
Bedeutungskategorien sind andere.

Auch wenn qualitative Auswertungen ohne expliziggrug zu Theorien erfolgen kdnnen,
sind sie in der Regel, wie auch im vorliegenden, Fagelgeleitet. Kromrey (2000) nennt
dieses vorstrukturierte Vorgehen ,empirisch®. Ceypl (2002) spricht dagegen von
.theoriegeleitet”. Strauss und Corbin (1998) steflest, dass die Ausgangstheorie dabei nicht
immer eine formale Theorie aus der Literatur seussn Es genigt, wenn es sich aus der
Intuition oder Vorerfahrung des Untersuchungslsitait dem wissenschaftlichen Gegenstand
ergibt. Strauss und Corbin nennen ein solches VWemgetheoretisch sensibel” (S.168). Diese
Sensibilitat in Bezug auf die Theorie ermdglicht, @isammenhange mit bekannten
Erkenntnissen herzustellen und auf diesen aufzubddies bedeutet bei einem hohen Mald
an Offenheit fir Neues eine hohe Effizienz hindicht des wissenschaftlichen

Erkenntnisgewinns.

Diese Kategorien fir die hinderlichen bzw. forddrén Einflussgrofien am Arbeitsplatz
werden zunachst induktiv gewonnen. Hier kommt derevfahrung (siehe auch die
Fragebogenstudie zum Kompetenztransfer im Rahmenvaldiegenden Arbeit) und der
fachlichen Ausbildung des Auswerters (subjektiveediiie) eine grof3e Bedeutung zu. Der
fachliche Bezug wird in einem weiteren Schritt rb#stehenden Theorien und Modellen
verglichen und expliziert. Am Ende der Kategoriem&tion wird Uberpruft, ob sie
erschopfend und saturiert sind sowie ob sie dateikum der Ausschliel3lichkeit erftllen.
Besonders die Ausschlie3lichkeit (Disjunktheit) ikdoei induktiv gewonnen Kategorien nicht
immer eingehalten werden (Rustemeyer 1992), weshah im Zweifelsfall auch eine
lediglich distinkte Klassifikation der Aussagen aftieren wirde. Der Ansatz der
Auswertung ist daher trotz der induktiven Kompomeealts theoriegeleitet anzusehen (Cropley
2002; Strauss und Corbin, 1998).

Der Theoriebezug zur Auswertung der Aussagen zganisationalen Umfeld ergibt sich aus
der Arbeits- und Organisationspsychologie, den &mk@&ssen der Fihrungspsychologie und
der Sozialpsychologie, wie sie in den ersten Kapitker Monographie beschrieben wurden.
Eine weitere Grundlage sind die Ergebnissen ddererStudie zur Transferevaluation (vgl.
Kap. 6).
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Ablauf der Inhaltsanalyse

Die Schritte der Inhaltsanalyse entsprechen deg&twensweise, die im Kapitel zur
Anwendung des Kompetenzrasters bereits dargesigitte.
1. Analyseschritt: Identifizieren der Inhaltseinheiten

2. Analyseschritt: Identifizieren der analytischen &grien durch das
Zusammenlegen der Inhaltseinheiten.

3. Analyseschritt: Herausarbeiten von Konzepten, mededie analytischen
Kategorien zusammengefasst werden.

Schrittweise wird somit ein immer hdheres Abstmahksiniveau erreicht. An die gefundenen
Konzepte wird der Anspruch gestellt, die analytssth Kategorien in bekannte
wissenschaftliche Theorien oder Modelle einzuordnen

Diese Konzepte stellen eine wissenschaftiche Bedmlng dar, wie die
Sicherheitsbeauftragten (im Weiteren werden zusétztlie Perspektiven der Kollegen,
Vorgesetzten und Fachkrafte fir Arbeitssicherhadtlibksichtigt) das Arbeitsumfeld im
jeweiligen Betrieb wahrnehmen, ihm eine Struktud winen Sinn geben. Somit lasst nach
Cropley (2002) eine Erweiterung wissenschaftlicieeorien zum Kompetenzerwerb und
Transfer ableiten durch die Klarung

a) des Charakters

b) des Verbreitungsgrades

c) der Dynamik
der psychologischen Phanomene, die im Prozess dassférs von Kompetenzen am
Arbeitsplatz auftreten. Das Verfahren ahnelt dastérk dem Vorgehen ,die begrindete
Theorie* von Glaser und Strauss (1967).

7.3.2 Bestimmung der Analyseeinheiten

Das Protokoll des Interviews wurde in einzelne Almsite aufgeteilt. Ein Abschnitt entspricht
einer Sinneinheit oder ,idea unit‘. Haufig umfadstse eine Frage des Interviewers mit der
dazugehorenden Antwort. Die Sinneinheiten werdeze#n auf ihre Inhalte durchsucht, die
Bedeutungskategorien des ersten Auswertungssckikiayring, 2000; Rustemeyer, 1992)
sind folgende:
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- Kommunikationswege

- Entscheidungstrager

- forderliche Rahmenbedingungen

- hinderliche Rahmenbedingungen

- konkrete Schatzfragen Ratings zur Sicherheitskultur

- erganzende Fragen, die zunachst keiner Oberkategageordnet wurden

Der Theorie- und Modellbezug wird im Rahmen der vWertung der Interviews (Kap. 8)

darstellt. Die Unterkategorien sind im Ergebniskalpietailliert aufgelistet.
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