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Kurzfassung

Arbeitsschutzunterweisungen sind in Deutsch-
land ein bewdhrtes Instrument der betrieb-
lichen Pravention. Nicht zuletzt ausgehend
von der gesetzlich vorgeschriebenen Geféhr-
dungsbeurteilung klart sie Beschaftigte tiber
allgemeine und tatigkeitsbezogene Gefahren,
Gefdhrdungen sowie entsprechende Verhal-
tensweisen zur Pravention von Arbeitsunfal-
len und berufsbedingten Erkrankungen auf.

Es besteht — auch mit Blick auf neue Anfor-
derungen der Arbeit 4.0 an die Pravention —
ein hoher Bedarf an flachendeckender und
wirksamer Unterweisung. Allerdings ist die
Form der Unterweisung vom Gesetzgeber
weitgehend offen gelassen, um den Betrie-
ben hier angemessenen Handlungsspiel-
raum zu lassen.

Doch welche Formen der Unterweisung
sind erfolgsversprechend und effektiv?
Diese Frage, die sich Praktikerinnen und
Praktiker zu Recht stellen, kann die gesetz-
liche Unfallversicherung beantworten. Zum
einen aufgrund der langjdahrigen praktischen
Erfahrung mit Arbeitsschutzunterweisungen,
zum anderen auf Basis wissenschaftlicher
Erkenntnisse aus angrenzenden Wissens-
gebieten.

Aus diesem in einer Dissertation erarbeite-
ten Wissen lassen sich Riickschliisse zie-
hen, welche Formen von Unterweisungen
zielfiihrend sind.

Dervorliegende Report stellt die wissen-
schaftliche Vorgehensweise, die ermittelten
Erfolgsfaktoren sowie den darauf aufbau-
end entwickelten Fragebogen vor.

Die Ermittlung von Erfolgsfaktoren orientiert
sich an den drei Ebenen von Qualitat, basie-
rend auf dem Modell von Donabedian™:

© Struktur

© Prozesse

O Ergebnisse

Die Erfolgsfaktoren auf der Ebene ,,Struktur*
beschreiben den gesetzlichen Auftrag, wel-
cher durch die Arbeitsschutzunterweisung
erfiillt werden muss, aber auch die perso-
nellen und organisatorischen Rahmenbe-
dingungen, die fiir eine erfolgreiche Arbeits-
schutzunterweisung notwendig sind.

1 Donabedian, 1980
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Die Ebene der Prozesse beinhaltet die Er-
folgsfaktoren, die fiir die Arbeitsschutzun-
terweisung selbst entscheidend sind. Wie
muss sie geplant, durchgefiihrt, bewertet
und evaluiert werden? Am Anfang einer Ar-
beitsschutzunterweisung steht demnach
eine ausfithrliche Bedarfsanalyse. Dies
schliet sowohl Betrachtungen zu Inhalten
der Arbeitsschutzunterweisung, als auch
der Voraussetzungen bei den Lernenden
ein, wie Vorwissen oder Einstellungen. Da-
rauf baut die Planung der Arbeitsschutzun-
terweisung auf. Bei der Realisierung geht es
dann darum, die Inhalte auf geeignete Wei-
se zu vermitteln. Am Ende der Unterweisung
sollte eine Evaluation stattfinden.

Auf der Ergebnisebene fordern die Erfolgs-
faktoren, dass die Wirksamkeit der Qualifi-
zierungsmaBnahme von Seiten der Unterwie-
senen iberpriift werden sollte. Grundlage fiir
dieses Vorgehen ist das Vier-Ebenen-Modell
von Kirkpatrick?. Demnach beinhaltet die
Wirksamkeit einer Qualifizierungsmafinah-
me bei den Teilnehmenden ,,positive“ Reak-
tionen, Lern- und Transfererfolg.

2 Kirkpatrick, 1998

Damit liegt ein systematischer Ansatz zur
Beschreibung der Erfolgsfaktoren von Ar-
beitsschutzunterweisungen vor. Sie erfiil-
len das praktische Bediirfnis, die Qualitat
von Unterweisungen zu beschreiben und
zu erfassen. Mit Hilfe eines Fragenbogens
kdnnen Arbeitsschutzunterweisungen nun
anhand der Erfolgsfaktoren selbst bewertet
werden. Der Zeitaufwand betrdgt ungefahr
eine halbe Stunde — ein angemessenes
Invest fiir eine Erfolgskontrolle der fiir die
Prévention so wichtigen betrieblichen Ar-
beitsschutzunterweisungen.
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Abstract

In Germany, health and safety instruction is
a proven instrument for occupational preven-
tion. Based partly on statutory risk assess-
ment, it informs employees about general
and occupation-specific dangers and risks,
and appropriate behaviour for preventing
workplace accidents and occupational
diseases.

In the light of the new demands made on
preventive measures following the advent
of Industry 4.0, there is now an urgent need
to offer comprehensive, effective instruc-
tion. However, legislation in the field largely
leaves open the question of the precise form
it should take, in order to leave companies
scope to take appropriate action them-
selves.

But - as practitioners justifiably ask -
what forms of instruction are effective and
most likely to succeed? German social ac-
cident insurance institutions can provide
the answer, on the one hand drawing on
their many years of practical experience with
health and safety instruction, and on the
other hand using insights from related sci-
entific areas. Their wisdom, which has been
analysed in a dissertation, enables conclusi-

ons to be drawn as to which forms of instruc-
tion are most likely to achieve the required
goal.

This report covers the scientific approach,
the success factors that were identified and
the questionnaire that was developed on the
basis of these.

Analysis of the success factors is based on
three levels of quality derived from the mo-
del put forward by Donabedian’:

© Structure

© Processes

© Results

The success factors at the level of “Structure”
describe the statutory task that health and
safety instruction has to fulfil, as well as the
staffing and organisational framework requi-
red for it to be successful.

1 Donabedian, 1980
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The level of “Processes” covers the success
factors that are crucial for the actual instruc-
tion itself. How should it be planned, imple-
mented, assessed and evaluated? According
to this, occupational health and safety ins-
truction should start with a comprehensive
needs analysis that should include looking
at the content of the instruction as well as
the previous knowledge and attitudes of
the learners. The planning process can then
build on this. When it comes to implemen-
tation, the content has to be appropriately
transferred. An evaluation should be carried
out on completion of the instruction.

At the level of “Results”, the success factors
require the effectiveness of the training to be
confirmed by the learners. The basis for this
is provided by Kirkpatrick’s? four-level mo-
del, according to which the effectiveness of
training measures for participants consists
of “positive” reactions, learning and transfer
success.

2 Kirkpatrick, 1998

All this constitutes a systematic approach
towards describing the success factors for
occupational health and safety instruction
and fulfils the practical need to be able

to describe and record the quality of the
instruction. With the help of a questionnaire,
health and safety instruction can now be
evaluated on the basis of these factors. The
time required is approximately half an hour —
an appropriate investment in monitoring the
success of measures that are so crucial for
workplace health and safety prevention.



Rapport IAG No. 1/2017

Résumeé

En Allemagne, la formation a la sécurité et a
la santé au travail constitue un instrument
éprouvé de la prévention en entreprise.
S’appuyant notamment sur [’évaluation
des risques prescrite par la législation,

elle informe les salariés sur les risques et
phénoménes dangereux, tant généraux

que liés a une activité spécifique, et sur les
comportements a adopter en conséquence
afin de prévenir les accidents du travail et les
maladies professionnelles.

On observe — notamment dans 'optique des
nouvelles exigences en matiére de préventi-
on induites par le « Travail 4.0 » — une forte
demande pour des formations efficaces et
couvrant tous les domaines. Afin de laisser
aux entreprises une marge d’action adéqua-
te, le législateur n’a toutefois pas précisé

la forme que pouvaient prendre ces forma-
tions.

Quelles sont alors les formes de formati-
on efficaces et prometteuses de succés ?
’assurance sociale des accidents du travail
et des maladies professionnelles peut ap-
porter une réponse a cette question, que se
posent a juste titre les acteurs du terrain.
D’une part en raison de longues années

d’expérience pratique dans le domaine de
la formation a la prévention, et de 'autre, en
s’appuyant sur les avancées scientifiques
réalisées dans des domaines connexes. Ce
savoir, traité dans une thése de doctorat,
permet de tirer des conclusions quant aux
formes de formation efficaces.

Le présent rapport présente la démarche
scientifique, les facteurs de réussite dé-
terminés, ainsi que les questionnaires sur
lesquels ils se basent.

La détermination des facteurs de réussite
se base sur les trois niveaux de qualité défi-
nis dans le modéle de Donabedian™:

© Structure

© Processus

© Résultats

Au niveau de la « Structure », les facteurs
de réussite décrivent les réglementations
légales concernant la formation a la pré-
vention, mais aussi les conditions néces-
saires, tant en termes de personnel que
d’organisation, pour une formation réussie.

1 Donabedian, 1980
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Le niveau des « Processus » comporte les
facteurs déterminants pour la réussite de
formation proprement dite : comment doit-
elle étre planifiée, conduite, jugée et éva-
luée ? Une formation a la prévention doit
donc étre précédée d’une analyse détaillée
des besoins, analyse qui doit porter non
seulement sur son contenu, mais aussi sur
les conditions a remplir par les apprenants
(connaissances préliminaires, approche). La
formation a la prévention sera planifiée en
fonction de ces paramétres. Pour la réalisa-
tion, I’enjeu consiste alors a enseigner les
contenus de maniére adéquate. Il est bon
de procéder a une évaluation au terme de la
formation.

Au niveau des « Résultats », les facteurs

de réussite impliquent une confirmation de
la part des participants de 'efficacité de la
mesure de qualification. Cette démarche

se base surle modéle a quatre niveaux de
Kirkpatrick?, modéle selon lequel 'efficacité
d’une mesure de qualification comporte des
réactions « positives » de la part du partici-
pant, ainsi que la réussite de I’apprentissage
et du comportement (ou transfert).

2 Kirkpatrick, 1998

On est ainsi en présence d’une approche
systématique permettant de décrire les
facteurs de réussite des formations a la pré-
vention. Ces facteurs répondent au besoin
pratique de décrire et de saisir la qualité des
formations. Les formations a la prévention
peuvent étre désormais évaluées par les
intéressés eux-mémes a 'aide d’un questi-
onnaire et a partir des facteurs de réussite.
Cette opération prend environ une demi-
heure — un investissement adéquat quand
il s’agit de controler la réussite des mesures
tellement importantes que constituent

les formations a la prévention menées en
entreprise.
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Resumen

Los cursos de formacion en prevencion

de riesgos laborales son en Alemania un
instrumento de probada eficacia para la
prevencion en el lugar de trabajo. Sobre
todo partiendo de la evaluacion de riesgos
prevista por la ley, explican a los empleados
los peligros y riesgos generales y relaciona-
dos con las actividades realizadas, asi como
los modos de conducta adecuados para pre-
venir accidentes laborales y enfermedades
relacionadas al trabajo.

También teniendo en cuenta los nuevos
requerimientos del trabajo 4.0 respecto a la
prevencion, existe una elevada necesidad de
cursos de formacion eficaces que lleguen a
todos los empleados. No obstante, con el fin
de dara las empresas un margen de mani-
obra adecuado, el legislador no ha especifi-
cado la forma concreta que deben tener los
cursos de formacion.

¢Pero qué formas de curso de formacion
son prometedoras y eficaces? Esta pregun-
ta que con razén se plantea en las empresas
puede responderla el seguro plblico aleman
de accidentes, por un lado por sus largos
afos de experiencia practica con cursos de
formacion en prevencion de riesgos labora-

10

les, y por el otro sobre la base de conoci-
mientos cientificos procedentes de dreas de
conocimiento limitrofes. Conocimientos de
esta indole recopilados en una tesis doctoral
permiten sacar conclusiones acerca de qué
formas de cursos de formacion son eficaces.

El presente informe presenta el modo de
proceder cientifico, los factores de éxito que
se han determinado y el cuestionario elabo-
rado sobre esa base.

Los factores de éxito se han determina-
do basandose como orientacion en los tres
niveles de calidad del modelo de Donabe-
dian™

© Estructura

© Proceso

© Resultado

Los factores de éxito en el nivel ,,estructura*
describen la norma legislativa que se debe
cumplir con la imparticién de cursos de for-
macion en prevencion de riesgos laborales,
pero también las condiciones marco perso-
nales y organizativas necesarias para que
tales cursos de formacién tengan éxito.

1 Donabedian, 1980
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El nivel de proceso contiene los factores de
éxito decisivos para el curso de formacién en
prevencion de riesgos laborales en si. ;Cémo
se debe planificar, realizar, valorary evalu-
ar? Al principio de un curso de formacién en
prevencion de riesgos laborales se requiere,
segln este modelo, un exhaustivo analisis
de las necesidades. Esto incluye tanto con-
sideraciones sobre los contenidos del curso
de formacién como los requisitos que deben
cumplir los participantes, por ejemplo en
forma de conocimientos previos o actitudes
determinadas. Sobre esta base se planifica
el curso de formacién, y en la realizacion se
trata entonces de transmitir los contenidos
de una forma adecuada. Al final del curso

de formacién deberia tener lugar una evalu-
acion.

En el nivel de resultado, los factores de éxito
requieren que las personas que han partici-
pado en la medida de cualificacién confir-
men su eficacia. La base para este proceso
es el modelo de cuatro niveles de Kirkpa-
trick?. Seglin este, la eficacia de una medida
de cualificacién se mide con reacciones ,,po-
sitivas“, aprendizaje y transferencia de cono-
cimientos por parte de los participantes.

2 Kirkpatrick, 1998

Con ello se dispone de un enfoque sistema-
tico para describir los factores de éxito que
satisfacen la necesidad practica de describir
y registrar la calidad de los cursos de for-
macion en prevencion de riesgos laborales.
Ahora, con ayuda de un cuestionario se pue-
den evaluar los propios cursos de formacion
en prevencion de riesgos laborales sobre la
base de estos factores de éxito. El tiempo
necesario es de aproximadamente media
hora: una inversién razonable para compro-
bar el éxito de los cursos de formacién en
prevencion de riesgos laborales en el lugar
de trabajo, de indiscutible importancia para
la prevencién.

1
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1Einfilhrung

1 Einfiihrung

1.1 Bedeutung der Qualitdtsbetrachtung von

Arbeitsschutzunterweisungen

Deutschland verfiigt tiber ein bewdhrtes
System zur betrieblichen Pravention, so dass
die Anzahl von Arbeitsunfallen und berufs-
bedingten Erkrankungen fast kontinuierlich
sinkt. Dieser Erfolg ist das Ergebnis einer
Summe von Manahmen fiir Sicherheit und
Gesundheit bei der Arbeit. Die betriebliche
Unterweisung von Beschéftigten spielt dabei
eine zentrale Rolle.

Unterweisungen als Instrument der
Pravention

Inhalt von Unterweisungen sind sowohl all-
gemeine als auch tatigkeitshezogene Ge-
fahren, Gefdhrdungen sowie entsprechende
Verhaltensweisen zur Pravention von Ar-
beitsunfallen und berufsbedingten Erkran-
kungen. Zu solchen Unterweisungen sind
Arbeitgeber gesetzlich verpflichtet — immer
bevor jemand eine neue Tatigkeit ausfiihrt.
Wiederholungen und Anpassungen der Un-
terweisung sind in regelmaBigen Abstanden
angezeigt, oder wenn sich am Arbeitsplatz
etwas verandert, was Einfluss auf die Sicher-
heit und Gesundheit haben kann?.

3 Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) § 12;
Berufsgenossenschaftliche Vorschrift
,Grundsétze der Pravention“ (DGUV Vorschrift 1)

14

Organisierter Arbeitsschutz senkt Unfall-
zahlen

Insgesamt lasst sich feststellen: Je mehr sich
ein Unternehmen insgesamt fiir Sicherheit
und Gesundheit bei der Arbeit engagiert,
desto haufiger werden Arbeitsschutzunter-
weisungen durchgefiihrt*. Studien lassen
zwar keinen direkten Zusammenhang zwi-
schen Arbeitsschutzunterweisungen und der
Unfallhdufigkeit eines Betriebes erkennen,
beleghar ist aber, dass ein gut organisier-
ter betrieblicher Arbeitsschutz die Anzahl
der Unfélle senken kann. Eine mogliche
Schlussfolgerung lautet: Arbeitsschutzun-
terweisungen sind notwendige, aber nicht
hinreichende Manahmen der betrieblichen
Pravention. Umso sinnvoller erscheint es,
sicherheitsgerechtes Verhalten als Unterneh-
mensziel zu deklarieren — und Unterweisun-
gen als Instrument des Arbeitsschutzes zu
nutzen®.

Arbeiten 4.0 erfordert Pravention 4.0

Vor allem in grofBeren Betrieben und in be-
stimmten Branchen sind Arbeitsschutzun-
terweisungen gut etabliert. Unternehmens-
tibergreifend wird die Umsetzung dieser
gesetzlichen Anforderungen jedoch sehr un-
terschiedlich gehandhabt. Laut dem iga.Re-
port 12 berichten nur die Hélfte der befragten
Beschaftigten, dass sie in den letzten zwolf
Monaten unterwiesen worden sind®.

4 Zimolong, 1992
5 Zimolong, 1995
6 Bodeker & Hiising, 2008; IGA-Report 12
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Was aber, wenn dariiber hinaus neue Tech-
nologien in vielen Branchen Einzug halten,
die Arbeit grundlegend und sehr schnell
verandern, Stichwort Arbeiten 4.0? Der Lern-
bedarf steigt enorm an — und damit auch die
Notwendigkeit, Unterweisungen effektiv zu
gestalten’.

Es besteht also ein hoher Bedarf an flachen-
deckender, aber auch wirksamer Unterwei-
sung. Aber wie lautet die Botschaft an die
Betriebe? Mehr, schneller, flichendeckend
unterweisen? Zu Recht stellt sich auf be-
trieblicher Seite die Frage, wie der Aufwand
effektiv betrieben werden kann. Fiir eine
fundierte Antwort braucht es gesichertes
Wissen liber Erfolgsfaktoren von Arbeits-
schutzunterweisungen.

Grundlagen fiir die Bewertung schaffen

Eine umfassende Betrachtung erfolgsfor-
derlicher Faktoren bei der Durchfiihrung von
Arbeitsschutzunterweisungen und deren
Wirkung gab es bislang nicht. Mit der Dis-
sertation von Kati Masuhr ,,Entwicklung ei-
nes Instruments zur Erfassung der Qualitat
von Arbeitsschutzunterweisungen* konnten
Erfolgsfaktoren fiir Arbeitsschutzunterwei-
sungen ermittelt werden. Die Arbeit aus dem
Jahr 2012 entstand an der Fakultat fiir Psy-
chologie der Ruhr-Universitdt Bochum und
liegt diesem Report des Instituts fiir Arbeit
und Gesundheit der Deutschen Gesetzli-
chen Unfallversicherung (IAG) zugrunde. Sie
schlieBt eine Liicke zwischen dem Anspruch
der wirksamen Praventionsarbeit und derim
geringen Ausmaf vorhandenen Forschung
zur Arbeitsschutzunterweisung.

7 Bullinger, Buck & Schmidt, 2003; Buttler, 1994

Wer Arbeitsschutzunterweisungen von den
Betrieben fordert, sollte nicht nur den Rah-
men ihrer Quantitdt abstecken, sondern be-
lastbare und nachvollziehbare Aussagen zu
Erfolgsfaktoren treffen kdnnen — was bisher
nurin Form von Einzelbetrachtungen ge-
schehen ist®. Das Ziel ist es, Anforderungen
fiir erfolgreiche Arbeitsschutzunterweisun-
gen benennen zu kdnnen — und zwar unab-
hdngig von Branchen und Themen. Dabei
kommt es nicht nur darauf an, wie eine Un-
terweisung durchgefiihrt wird, sondern vor
allem, wie sie im Unternehmen ihre Wirkung
entfalten kann.

Die umfassende Betrachtung im vorliegen-
den Report dient nun zum einen den betrieb-
lichen Akteuren als Riickmeldung tiber die
bestehende Praxis und zeigt Optimierungs-
moglichkeiten auf; zum anderen den Praven-
tionsfachleuten auf Seiten der gesetzlichen
Unfallversicherung, um Anhaltspunkte fiir
die Beratung und Qualifizierung zu ermitteln.

Dieser IAG Report fasst die Ergebnisse der
Forschungsarbeit zusammen und fiigt aktu-
elle Entwicklungen ein. Das Fazit sind prakti-
sche Erfolgsfaktoren fiir Arbeitsschutzunter-
weisungen sowie ein Fragebogen, mit dem
die Umsetzung der Erfolgsfaktoren festge-
stellt werden kann.

8 Z.B.Wachsmuth, 1997; Konradt, Vibrans,
Konig & Hertel, 2002; Stadler & Beer, 2003
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1.2 Potenziale und Grenzen von Arbeitsschutzunterweisungen

Das Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) trat vor
20 Jahren in Kraft. Es schuf erstmals ein ein-
heitliches Arbeitsschutzrecht, das fiir nahe-
zu alle Tatigkeitsbereiche und Beschéftigten
in Deutschland gilt. Zugleich regelt es die
grundlegenden Arbeitsschutzpflichten des
Arbeitgebers, die Pflichten und Rechte der
Beschiftigten sowie die Uberwachung des
Arbeitsschutzes.

Eine der wichtigsten Neuerungen war die
Einfiihrung der Gefahrdungsbeurteilung, die
die Grundvoraussetzung fiir zielgerichtete,
wirksame und kostengiinstige Arbeitsschutz-
maBnahmen ist. Sie verpflichtet die Arbeit-
geber dazu, potenzielle Gefadhrdungen fiir
alle Tatigkeitsbereiche und Beschdftigten
abzuschéatzen sowie diese zu dokumentie-
ren und arbeitsschutzférdernde Mafinahmen
durchzufiihren.

Dazu gehort auch die Arbeitsschutzunterwei-
sung, welche im Arbeitsschutzgesetz, genau-
erin Paragraph 12, beschrieben ist. Danach
hat der Arbeitgeber ,,die Beschéftigten tiber
Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der
Arbeit wahrend ihrer Arbeitszeit ausreichend
und angemessen zu unterweisen® (ArbSchG
§12). Uber die Inhalte der Unterweisung ist
dort zu lesen: ,,Die Unterweisung umfasst
Anweisungen und Erlduterungen, die eigens
auf den Arbeitsplatz oder den Aufgabenbe-
reich der Beschaftigten ausgerichtet sind.“
Dariiber hinaus machen § 3 und 6 Abs. 1
ArbSchG Vorgaben zur Wirksamkeitspriifung
von MaBnahmen, wie zum Beispiel der Un-

16

terweisung, die aus dervorgeschriebenen
Gefahrdungsbeurteilung resultiert: ,,Der Ar-
beitgeber muss liber die je nach Art der Ta-
tigkeiten und der Zahl der Beschiftigten er-
forderlichen Unterlagen verfiigen, aus denen
das Ergebnis der Gefdhrdungsbeurteilung,
die von ihm festgelegten Malnahmen des
Arbeitsschutzes und das Ergebnis ihrer Uber-
priifung ersichtlich sind.“

Anléasse fiir Unterweisungen sind ebenfalls
im Arbeitsschutzgesetz beschrieben:

© vor Aufnahme der Beschéftigung,
zum Beispiel bei Neueinstellung

© bei Verdanderungen in den Aufgaben
oder bei den Arbeitsmitteln

© vor der Einfithrung neuer Technologien
als regelmafiige Wiederholung.
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Keine klare Definition der Form

So ist verbindlich beschrieben, aus welchen
Anldssen heraus Unterweisungen stattzu-
finden haben. Die Form ist jedoch nicht vor-
gegeben. Die Gesetzgebenden lassen offen,
welche Methoden bei einer Unterweisung
eingesetzt werden sollen, um als solche gel-
ten zu konnen. Es finden sich in Informatio-
nen zur Arbeitsschutzgesetzgebung weitere
Erldauterungen. So soll eine Unterweisung
einem ,pddagogischem Anspruch“ geniigen,
indem sie Fachwissen vermittelt und Inhal-
te moglichst praktisch getibt werden®. Das
Ganze soll auf die Zielgruppe der Erwachse-
nen zugeschnitten sein — und anstelle von
Belehrungen soll die Unterweisung Anlass
fiir Gesprdache und Diskussionen bieten™.
Dabei kann die Arbeitsschutzunterweisung
nicht nur der Vermittlung von Kenntnissen
und Informationen dienen, sondern auch der
Sensibilisierung und Motivierung der Be-
schéftigten.

Unterweisung als Trainingsmafinahme

Aus Sicht der Personalentwicklung kann
eine Arbeitsschutzunterweisung als ein
zur Arbeit gehoriger Lernprozess betrach-
tet werden". Es wird Wissen vermittelt, das
auf eine Verhaltensmodifikation zielt und
damit zur Entwicklung beruflicher Hand-
lungskompetenz beitrdgt. Demnach sind
diese Unterweisungen themenspezifische
TrainingsmaBnahmen im Sinne der Perso-
nalentwicklung.

9 Kreizberg, 2000
10 Schliter, 1998; Stiirk, 2004
11 Sonntag, 2002; Baitsch 1998

Dementsprechend dienen Arbeitsschutz-
unterweisungen dazu, Wissen zu vermitteln
und zu motivieren — notwendige Vorausset-
zungen, um sicheres und gesundheitsge-
rechtes Verhalten zu erzielen™. Findet die
Unterweisung an demselben Ort statt, wo
das Erlernte angewendet werden soll, und
wird das Training mit den gleichen Arbeits-
mitteln durchgefiihrt, die auch im Alltag
zum Einsatz kommen, verstdrkt dies den
positiven Effekt. Solche Unterweisungen
sind arbeitsplatznah und spezifisch.

Unterweisende als Trainierende

Nach den Rahmenbedingungen nun zu den
Akteuren: Uber die Qualitdt einer Unter-
weisung entscheiden in hohem Maf3e die
Unterweisenden. Meist sind es direkte Vor-
gesetzte, Beschaftigte der Abteilung fiir Ar-
beitssicherheit oder eine externe Fachkraft
fuir Arbeitssicherheit — oder je nach Thema
Personen mit einer anderen fachlichen Ex-
pertise. Bei der Unterweisung nimmt diese
Person eine zusatzliche Rolle ein: die des
Trainers beziehungsweise der Trainerin.

Aufgrund der Qualifikation ist davon auszu-
gehen, dass die jeweiligen Unterweisenden
die fachlichen Aspekte abdecken kénnen —
sie kennen die Organisations- und Arbeits-
bedingungen sowie die damit verbundenen
Gefdahrdungen. Direkte Vorgesetzte sind
zudem mit den Beschaéftigten vertraut und
dadurch in der Lage, unterschiedliche Lern-
voraussetzungen und ortliche Gegebenhei-
ten angemessen einzuschdtzen. Eine solche
Unterweisung kann also gut auf die Zielgrup-
pe zugeschnitten werden.

12 Christian, Bradley, Wallace und Burke, 2009
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Fiir die Unterweisenden selbst ist das Trai-
ning zundchst eine Pflichterfiillung, die vom
Unternehmen auf die Fiihrungskrafte tiber-
tragen wurde. Fiir viele eine Routinesache.
Die Unterweisungen kénnen aber mehr sein
als die Vermittlung der richtigen Handgriffe:
Sie stellen zu einem maBgeblichen Anteil
die Weichen fiir ein grundlegend sicherheits-
gerechtes Arbeitsverhalten®™. Insbesondere
Vorgesetzte reprdsentieren und pragen zu-
gleich die Haltung, welche die gesamte Or-
ganisation zu Arbeitssicherheit und Gesund-
heitsschutz einnimmt.

Potenziale der Unterweisung nutzen

Die personliche Arbeitsschutzunterweisung
ist ein Szenario, das viel Potenzial fiir den
betrieblichen Arbeitsschutz bietet. Empirisch
belegt ist, dass ein Training durch direkte
Fiihrungskréfte eine bedeutsame Rolle fiir das
Verhaltnis zwischen den Beschaftigten und
ihren Vorgesetzten haben kann™. Ebenso ist
— zumindest flir Auszubildende — nachge-
wiesen, dass insbesondere das betriebliche
Setting zum Lernen motiviert®™.

Sind also bestimmte Anforderungen erfiillt,
schafft die Organisation mit arbeitsplatz-
und tatigkeitsbezogenen Unterweisungen
durch betriebliche Vorgesetzte gute Voraus-
setzungen, um Arbeitsschutz nachhaltig zu
vermitteln'.

13 Stiirk, 2004

14 Rhoades und Eisenberger, 2002;
Steiner, Dobbins & Trahan, 1991

15 Kramer, Prenzel und Drechsel, 2000

16 Z.B. Baldwin & Ford, 1988; Rouiller & Goldstein, 1993;
Holton, Bates & Ruona, 2000; Ford, Quinones,
Sego & Sorra, 1992
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Chancen/Potenziale zielfiihrender
Arbeitsschutzunterweisung:

a. Flihrungs- oder Fachkréfte aus dem
eigenen Hause {ibernehmen die Rolle
der Unterweisenden und gestalten die
Bedingungen vor, wahrend und nach
der Unterweisung.

b. Die Unterweisenden kdnnen als Repra-
sentanten der Organisation deren
Wahrnehmung beeinflussen.

c. Die zu unterweisenden Inhalte sind
arbeitsplatzspezifisch und direkt mit
der Arbeitstatigkeit verbunden.

d. Idealerweise speisen sich die Inhalte
aus der Gefahrdungsbeurteilung und
befordern die Arbeitsschutzziele der
Organisation.

e. Die Unterweisenden beriicksichtigen
die Fahigkeiten, das Verhalten und die
Einstellungen der Beschéftigten.
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Vorsicht: Doppelbelastung

Wer die Arbeitsschutzunterweisungen als
Trainingsmainahmen bewusst in die Hande
betrieblicher Vorgesetzte legt, schafft dem-
nach optimale Lernvoraussetzungen. Zu-
gleich stellt die Organisation damit ihre Fiih-
rungskréfte vor hohe Anforderungen.

Fiir die Vorgesetzten ist die Rolle als
LTrainer/-in im Arbeitsschutz“ eine weitere
Aufgabe neben vielen anderen Verpflichtun-
gen in dem ohnehin anspruchsvollen be-
trieblichen Alltag. Dies kann auf Kosten einer
optimal durchgefiihrten, vor- und nachbe-
reiteten Arbeitsschutzunterweisung gehen.
In der Folge wird das Potenzial der Unter-
weisungssituation bei Weitem nicht ausge-
schopft.

Messlatte selbst anlegen

Die Gefahr, dass unzureichende Unterwei-
sungen in Kauf genommen werden, ist umso
groBer, als die gesetzlichen Vorgaben viel
Spielraum bieten. Da der Qualitdtsanspruch
an Arbeitsschutzunterweisungen nicht klar
definiert ist, obliegt es dem Betrieb selbst,
wie hoch — oder niedrig — er die Messlatte
hangt".

17 Schliiter, 1998

Ein weiterer Fallstrick ist die Qualifikation
der betrieblich Vorgesetzten. Um als Trai-
ner beziehungsweise Trainerin in Sachen
Arbeitsschutz zu agieren, braucht es neben
den fachlichen auch methodische und so-
ziale Kompetenzen — die durchaus nicht
zwangsldufig bei allen Unterweisenden im
notwendigen Ausmaf ausgepragt sind.

Insgesamt betrachtet sollten in der betrieb-
lichen Praxis die beschriebenen Potenziale
genutzt und die Risiken reduziert werden.
Letzteres kann zum Beispiel sowohl durch
arbeitsorganisatorische Regelungen, die ent-
sprechende Zeit fiir die Vor- und Nachberei-
tung einkalkulieren, als auch durch entspre-
chende Qualifizierung geschehen.

Bei Arbeitsschutzunterweisungen sind also
so viele Einflussfaktoren im Spiel, dass der
Wirkungsgrad in der betrieblichen Praxis
sehr unterschiedlich ausfallen diirfte. Unzu-
reichende Unterweisungen nehmen jedoch
Einfluss auf die Sicherheit und Gesundheit
der Beschaftigten an ihrem Arbeitsplatz. Es
bedarf folglich klar definierter Qualitdatsan-
forderungen, um die beschriebenen Poten-
ziale zu nutzen, die in der Unterweisungssi-
tuation stecken.

19
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2 Ermittlung der Erfolgsfaktoren

2.1 Den Erfolgsfaktoren auf der Spur

Ebenen der Qualitdt nach Donabedian

\ [ ] [ J
TR o R o [T

Abb. 1: Qualitdtsmodell nach Donabedian

Was ist Qualitat? Die Antworten auf diese
Frage fallen sehrvielfdltig aus, auch in Be-
zug auf Arbeitsschutzunterweisungen. Die
Formulierung von Anforderungen an diese ist
ein komplexer Gegenstand, der aus verschie-
denen Perspektiven unterschiedlich definiert
werden kann. Um Qualitdat messbar — und
damit vergleichbar — zu machen, braucht es
bewertbare Anforderungen. Dies beinhaltet
auch die Definition des ,,Deutschen Instituts
fiir Normung®, das Qualitat als ,,Grad, in dem
ein Satz inhdrenter Merkmale Anforderun-
gen erfiillt“ beschreibt™. Das bedeutet nichts
anderes, als dass Qualitat die Erfiillung von
vorab gesetzten Anforderungen ist.

Qualitat fassbar machen

Eine Moglichkeit, Qualitdt zu erfassen, sind
Evaluationen™: Ein methodisches Vorgehen,
um zu priifen, inwieweit definierte Anforde-
rungen erfiillt sind. Evaluationen tragen dazu
bei, Prozesse und Zusammenhange transpa-
rent zu machen sowie deren Wirkungen zu
dokumentieren. Evaluationen machen die
Qualitat einer Mafinahme greifbar und zei-
gen Verbesserungspotenziale auf.

18 Deutsches Institut fiir Normung, 2005
19 Stockmann, 2002
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Die drei Ebenen der Qualitadt

Dass die Betrachtung von Qualitdt auf meh-
reren Ebenen stattfinden muss, beschreibt

Donabedian?® in seinem Modell. Demnach

kann die Qualitdt einer Mainahme auf der

Ebene der Strukturen, der Prozesse und der
Ergebnisse (Abb. 1) betrachtet werden.

Die Ebene der Strukturqualitdt beinhaltet die
personellen, materiellen und organisatori-
schen Ressourcen, die fiir die Durchfiihrung
einer Manahme eingesetzt werden. Die
Prozessqualitat wird von der Durchfiihrung
der Malnahme selbst gegeben. Sie bezieht
sich auf Aktivitaten und den richtigen Einsatz
dervorhandenen Strukturen beziehungswei-
se Ressourcen. Die Ergebnisqualitdt bezieht
sich dagegen auf die Zielerreichung bezie-
hungsweise auf das Ergebnis.

Dabei kann davon ausgegangen werden,
dass eine gute Strukturqualitadt zu einer gu-
ten Prozessqualitat fiihrt und diese wieder-
um zu einer guten Ergebnisqualitat.

20 Donabedian, 1966 bzw. 1980
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2.2 Der Weg zu messbaren Erfolgen

Um Qualitdt messbar zu machen wurden an-
hand der Forschungsliteratur verschiedener
Disziplinen Anforderungen an erfolgreiche
Arbeitsschutzunterweisungen identifiziert.
Damit konnen wesentliche Merkmale von
Unterweisungen beschrieben und Erfolgsfak-
toren benannt werden. Der daraus entwickel-
te Fragebogen wurde anhand der Befragung
von Unterweisenden und Unterwiesenen
sowie Arbeitsschutzexperten auf seine Taug-
lichkeit und Vorhersagekraft fiir wirksame
Unterweisungen lberpriift (vgl. Abb. 2).

Vorgehen in Arbeitsschritten

1. Ableitung von Erfolgsfaktoren
fiir wirksame Arbeitsschutzunter-
weisungen

2. Entwicklung eines Fragebogens
zur Erfassung dieser Erfolgsfaktoren

3. Uberpriifung und Bewertung
der Giite des Fragebogens

Abb. 2: Vorgehen im Rahmen der vorliegenden Arbeit

1. Ableitung von Erfolgsfaktoren

Zundchst wurden auf Basis theoretischer Mo-
delle und des aktuellen Forschungsstands Er-
folgsfaktoren abgeleitet. Anhand dieser ldsst
sich die Qualitdt von Arbeitsschutzunterwei-
sungen auf drei Ebenen beschreiben.

2. Entwicklung eines Fragebogens

Im ndchsten Schritt wurden die beschriebe-
nen Erfolgsfaktoren mess- beziehungsweise
Uiberpriifbar gemacht, und es wurde daraus ein
Fragebogen entwickelt. Hierzu dienten verbind-
liche Gesetzestexte, bereits in der Forschungs-
literatur vorhandene Messinstrumente und der
aktuelle Stand der Forschung als Basis.

3. Uberpriifung und Bewertung der Giite
des Fragebogens
Zur Optimierung des Messinstruments wur-
den die Hauptgiitekriterien psychologischer
Forschung ,,Objektivitat, Reliabilitat und Va-
liditat“ empirisch tberprift. An erster Stelle
steht die vom Anwendenden unabhéngige
wissenschaftliche Betrachtung (Objektivitat),
gefolgt von der Zuverldssigkeit der Methode
(Reliabilitat). AbschlieBend erfolgt die Prii-
fung, inwieweit und wie gut der Fragebogen
das Gewiinschte tatsachlich erfasst (Kons-
truktvaliditat, diagnostische Validitat) und
welche Vorhersagekraft der Fragebogen fiir
wirksame Arbeitsschutzunterweisungen hat
(prognostische Validitat).
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[ J
Gesetzlicher 1. Analyse und Konzeption Reaktionen
Auftrag

Analyse und inhaltliche Lernen
Technisch- Planung
organisatorische Transfer
Bedingungen Didaktisch-methodische
Planung
SOZ|'ale v
Bedingungen
Passung der
Leistungs- Aufmerksamkeit
voraussetzungen wecken (Motivierung)

Lernende informieren

Vorwissen aktivieren

Darstellung der Inhalte
- Strukturierung

- Steuerung

- Verstandlichkeit

- Anpassung

Lernen anleiten
- Verarbeitung

- Interaktion

- Klima

Ausfiihren und Anwenden

Lernzielkontrolle und
Riickmeldung

Behalten und Transfer
sichern

v

3. Evaluation

Evaluation

Abb. 3: Erfolgsfaktoren einer Arbeitsschutzunterweisung
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Die Arbeit hat 18 Erfolgsfaktoren beziehungs-
weise Anforderungen an eine Arbeits-
schutzunterweisung auf den drei Ebenen:
Strukturen, Prozesse, Ergebnisse ermittelt
(siehe Abb. 3):

Die strukturellen Voraussetzungen
werden beachtet:

Erfiillung des gesetzlichen
Unterweisungsauftrags

Eine Unterweisung von guter Qualitat
muss die Gesetzesanforderungen er-
fullen.

Technisch-organisatorische
Bedingungen

Die technischen und organisatorischen
Voraussetzungen sollten fiir die Durch-
flihrung einer Arbeitsschutzunterwei-
sung gegeben sein.

Beachtung der sozialen Bedingungen
Dies sollte mit einer ausreichenden so-
zialen Unterstiitzung durch Vorgesetzte
und Kollegen einhergehen.

Passung der Leistungsvoraussetzungen
Die geforderten Kompetenzen und F&-
higkeiten zur Durchfiihrung von Arbeits-
schutzunterweisungen sollen mit den
beim Unterweisenden vorhandenen
ibereinstimmen.

Im Prozess der Arbeitsschutzunterweisungen
finden folgende Bestandteile Beachtung:

Analyse und inhaltliche Planung

Auf der Grundlage der Analyse des Lern-
bedarfs findet die inhaltliche Ausgestal-
tung der Unterweisung statt.

Didaktisch-methodische Planung

Die geeignete Art und Weise zur Ver-
mittlung der abgeleiteten Inhalte ist zu
planen.

Aufmerksamkeit wecken

und Motivierung

Um die Beschaftigten zu motivieren,
kommt es vor allem auf das Engagement
des Dozenten an.

Information der Lernenden

Lernziele und weitere Aspekte der Un-
terweisung, wie eine abschliefende
Uberpriifung des Lernerfolgs, werden
vermittelt.

Vorwissen aktivieren

Passende Beziige zur Arbeitstatigkeit
und zu Erfahrungen der Beschaftigten
bilden eine gute Basis fiir die Aufnahme
neuer Inhalte.

Darstellung der Inhalte

Die gewdhlten Methoden sollten auf das
Vorwissen und die Fahigkeiten der Be-
schéftigten angepasst sein.

Struktur

Die Unterweisung sollte einem roten Fa-
den folgen, der fiir die Beschéftigten von
Anfang an nachvollziehbar ist.
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Steuerung

Der Trainer oder die Trainerin steuert den
Einsatz der gewdhlten Methoden und
die Beteiligung der Beschdftigten.

Verstandlichkeit
Die Sprache der Unterweisung ist auf die
Zielgruppe zugeschnitten.

Anpassung

Die methodische Vermittlung ist auf die
Voraussetzungen der Teilnehmenden
abgestimmt.

Anleitung des Lernens

Im Sinne der Didaktik leitet der Unter-
weisende zum Lernen an, indem die
Lerninhalte vertieft verarbeitet werden
sollen, beispielsweise durch Uben. So-
wohl die Interaktion mit den Teilneh-
menden als auch soziale Aspekte wie
ein kollegiales Klima wahrend der Unter-
weisung fordern den Lernprozess.

Ausfiihren und Anwenden

Die Anwendung des Gelernten innerhalb
der Unterweisung ermoglicht, Lernerfol-
ge sichtbar zu machen und erméglicht
ein rechtzeitiges Nachsteuern.

Lernzielkontrolle und Riickmeldung

Die Frage, ob die Ziele der Unterwei-
sung erreicht wurden, ldsst sich durch
Tests oder das Stellen von praktischen
Aufgaben beantworten. Zum Abschluss
der Unterweisung erhalten die Beschéf-
tigten Hinweise tiber ihren aktuellen
Lernstand.

Behalten und Transfer sichern

Damit das Gelernte am Arbeitsplatz an-
wendbar wird, sollte der Transfer vor-
bereitet werden. Die Vorwegnahme von
Hindernissen kann hierbei hilfreich sein.

Evaluation

Am Ende beziehungsweise nach Ab-
schluss einer Unterweisung ist deren
Wirksamkeit zu tiberpriifen.

Arbeitsschutzunterweisungen fiihren zu den
erwiinschten Ergebnissen:

Reaktionen

Die Beschaftigten zeigen positive Reakti-
onen in Bezug auf die Unterweisung. Sie
empfinden die Unterweisung als niitz-
lich und sinnvoll.

Lernen

Die Beschéftigten haben in der Arbeits-
schutzunterweisung etwas gelernt. Dies
kann sich tiber den Erwerb von Wissen
und Handlungskompetenz sowie die
Verdnderung von Einstellungen zeigen.

Transfer

Die Beschaftigten fiihlen sich in der
Lage, dass Gelernte am Arbeitsplatz
anzuwenden und werden angeregt, sich
eingehender mit Arbeitsschutz zu be-
schaftigen.
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3.1 Erfolgsfaktoren auf der Ebene der Strukturen

Fiir eine optimale Durchfiihrung und Wirk-
samkeit von Arbeitsschutzunterweisungen
sind die strukturellen Rahmenbedingungen
von Bedeutung. Aber welche Bedingungen
sind tatsdchlich ausschlaggebend dafiir, wie
gut die Arbeitsaufgabe ,,Arbeitsschutzunter-
weisungen durchfithren® erledigt wird?

Diese Frage ldsst sich mit dem Grundmodell
des Redefinitionsprozesses beantworten?'.
Demnach ist die Qualitat der Durchfiihrung
einer Arbeitsaufgabe abhdngig

© vom objektiven Arbeitsauftrag

© von den Ausfiihrungsbedingungen
(rdumlich, materiell, organisatorisch)

© von den eigenen Leistungsvoraus-
setzungen (Wissen, Fahigkeiten,
Fertigkeiten, Einstellungen).

Bei der Umsetzung der Unterweisungen
kommt der spannende Faktor Mensch ins
Spiel: Auf Basis der individuellen ,,Redefini-
tion“ fiihrt er die Aufgabe so aus, wie er den
Auftrag verstanden hat und wie er ihn auf-
grund seiner individuellen Leistungsvoraus-
setzungen erfiillen kann. Mit anderen Wor-
ten: Jeder und Jede macht es anders.

So beeinflussen subjektive Anforderungen
das Arbeitsergebnis. Natiirlich spielt auch
eine Vielzahl objektiver Umweltanforderun-
gen eine Rolle. Doch selbst wenn die tech-
nischen und organisatorischen Rahmenbe-
dingungen gleich blieben, ware das Ergebnis
bei Unterweisungen durch zwei unterschied-
liche Personen nicht dasselbe.

21 Udris 1981

Der Arbeitsauftrag: Ziele, Wege, Mittel

Der Arbeitsauftrag beschreibt die Ziele, Wege
und Mittel sowie die gewiinschten Ergebnis-
se einer Aufgabe?. Bei Arbeitsschutzunter-
weisungen steckt der Gesetzgeber dafiir die
Eckpunkte ab: Grundlegend ist sie fiir alle
Unternehmen und fiir alle Beschéftigten ver-
pflichtend. Dariiber hinaus fordern verschie-
dene Gesetzestexte Unterweisungen fiir
bestimmte Gruppen von Beschiftigten, bei-
spielsweise wenn diese besonderen Gefahr-
dungen ausgesetzt sind. Grundlegend sind
das das Arbeitsschutz- und das Betriebsver-
fassungsgesetz sowie beispielsweise die
Gefahrstoff- oder die Biostoffverordnung.
Weiterhin geben berufsgenossenschaftliche
Regeln und berufsgenossenschaftliche In-
formationen Hinweise zur Durchfiihrung von
Arbeitsschutzunterweisungen. Diese Infor-
mationen als Bestandteile des autonomen
Arbeitsschutzrechtes werden sukzessive
durch Branchenleitfaden ergadnzt.

Folgende Anforderungen an Arbeitsschutz-
unterweisungen lassen sich aus den Geset-
zestexten ableiten:

1. In allen Gesetzestexten werden die
Verantwortlichen fiir die Arbeitsschutzun-
terweisung, das heifit der Arbeitgeber be-
ziehungsweise der Entleiher, benannt.

2. Anldsse fiir die Durchfiihrung einer Unter-
weisung sollten die Einstellung neuer
Beschaftigter, Verdanderungen im Aufga-
benbereich oder der Arbeitsbedingungen
sowie die Einflihrung neuer Arbeitsmittel
und Technologien sein.

22 Sonntag, 1989
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3. Haufigkeit der Durchfiihrung und Zeit-
punkt: Die Unterweisung ist vor Beginn
der Beschaftigung durchzufiihren und
wahrend der Arbeitszeit. Eine Unterwei-
sung muss mindestens einmal jahrlich
stattfinden und gegebenenfalls wieder-
holt werden, bei Jugendlichen sogar ein-
mal im halben Jahr. Es wird betont, dass
die erstmalige Unterweisung vor Aufnah-
me der Tatigkeit beziehungsweise Be-
schéftigung erfolgen soll.

4. Inhalt: Die Unterweisung enthalt
arbeitsplatzspezifische Unfall- und Ge-
sundheitsgefahren, deren SchutzmaBnah-
men, Erste-Hilfe-MaBnahmen und sons-
tige Notfallregelungen sowie die Inhalte
geltender Vorschriften und Regelwerke.

5. Methode: Neben der Beachtung der
Qualifikation und der Erfahrungen der zu
unterweisenden Personen sollen inner-
halb der Unterweisungen ausreichende,
angemessene und verstandliche Erldute-
rungen und Anweisungen, ggf. mit bildhaf-
ter Unterstiitzung, gegeben werden.

6. Eine Dokumentation der Unterweisung
wird vor allem durch das Arbeitsschutzge-
setz gefordert.

Die Ausfiihrungsbedingungen: Mensch,
Technik, Organisation

Die Ausfiihrungsbedingungen stellen die
Rahmenbedingungen fiir die Erfiillung ei-
ner Arbeitsaufgabe beziehungsweise des
gesetzlichen Auftrags der Arbeitsschutzun-
terweisung dar. Diese kénnen in technisch-
organisationale und in personale Ausfiih-
rungsbedingungen unterteilt werden.

26

Zu den technischen Bedingungen zdhlen
beispielsweise vorhandene Maschinen und
andere Arbeitsmittel. Organisatorische Be-
dingungen stehen fiir Faktoren wie Zeitdruck,
aberauch die Einbindung der Unterweisung
in ein Arbeitsschutzmanagementsystem.
Personenbezogene Ausfiihrungsbedingun-
gen betreffen vor allem die Unterstiitzung
der Beschdftigten in einem Unternehmen.
Diese gehen ihre Aufgaben umso motivier-
ter an, je mehr sie wahrnehmen, dass sie
von den Kolleginnen beziehungsweise Kol-
legen, Fiihrungskréften aber auch von der
Gesamtorganisation unterstiitzt werden —
zum Beispiel in Bezug auf die eigene Wei-
terbildung sowie auf den Schutz vor Risiken
und Gefahren?.

Personliche Leistungsvoraussetzungen des/
der Unterweisenden

Die persdnlichen Voraussetzungen der be-
ziehungsweise des Unterweisenden lassen
sich in allgemeine und in individuelle un-
terteilen. Als allgemeine Leistungsvoraus-
setzungen kénnen das Qualifikationsni-
veau oder auch Weiterbildungsaktivitdten
gesehen werden. Diese beinhalten, wie gut
jemand ausgebildet ist beziehungsweise in-
wieweit ein Bestreben nach fachlicher und
personlicher Weiterentwicklung besteht.
Wissen, Fertigkeiten und Einstellungen —
darunter auch die Motivation — sind die in-
dividuellen Voraussetzungen, die Unterwei-
sende einbringen.

23 Rhoades und Eisenberger, 2002
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Zu den individuellen Leistungsvoraussetzun-

gen gehoren nach Hackman (1970):

© Ausman des Verstehens beziehungsweise
des Missverstehens der Aufgabe

© Ausmaf3 des Akzeptierens der Aufgabe;
Bereitschaft, die Aufgabe auszufiihren

© Bediirfnisse, Anspriiche
und Wertvorstellungen

© Einfluss fritherer Erfahrungen mit
dhnlichen Aufgaben

Diese Leistungsvoraussetzungen beein-
flussen die Art und Weise, wie eine Arbeits-
schutzunterweisung durchgefiihrt. Also
auch, ob sie als Routinetatigkeit oder als
Belastung empfunden wird. Idealerweise
stimmen die geforderten Leistungsvoraus-
setzungen mit den tatsachlich vorhandenen
iberein.

Zur Beurteilung der Qualitdt werden vier
Erfolgsfaktoren bzw. Anforderungen identifi-
ziert, die die strukturellen Voraussetzungen
zur Durchfiihrung einer Arbeitsschutzunter-
weisung betreffen:

Der Arbeitsauftrag resultiert aus der
gesetzlich geforderten Arbeitsschutz-
unterweisung mit ihren Mindestanfor-
derungen. Eine Unterweisung von guter
Qualitdat muss diese Gesetzesanforde-
rungen erfiillen.

Technisch-organisationale Bedingun-
gen pragen den Erfolg der Unterweisung,
zum Beispiel Uiber ausreichende Zeit,
angemessenen Raum und Arbeitsmittel.

Zu den maBgeblichen sozialen Bedin-
gungen zdhlen unter anderem eine aus-
reichende soziale Unterstiitzung durch
Vorgesetzte.

Die Passung zwischen den Anforderun-
gen einer Unterweisung und den indivi-
duellen Leistungsvoraussetzungen in
Bezug auf die vorhandenen Fahigkei-
ten und Fertigkeiten beeinflussen die
Planung und Durchfiihrung der Arbeits-
schutzunterweisung.

STRUKTUREN ¢~}
<

Gesetzlicher
Auftrag

Technisch-
organisatorische
Bedingungen

Soziale
Bedingungen

Passung der
Leistungs-
voraussetzungen

Abb. 4: Anforderungen zur Bewertung der Qualitat
der Strukturen

27



3 Die Erfolgsfaktoren

3.2 Erfolgsfaktoren auf der Ebene der Prozesse

Die Prozessebene stellt nach Donabedian
(1966) die eigentliche Realisierung der MaR-
nahme dar. Da Arbeitsschutzunterweisungen
als Trainingsmafinahmen am Arbeitsplatz
verstanden werden konnen, gehdren sie zu
einer geplanten und systematisch gesteu-
erten Personalentwicklung. Die betriebliche
Praxis der Personalentwicklung ldsst sich an-
hand von vier Phasen beschreiben (Sonntag,
2002), welche auf Arbeitsschutzunterwei-
sungen Ubertragen werden konnen:

1. Analyse des Entwicklungsbedarfs
Mit Hilfe von Bedarfsanalysen werden
unterschiedliche organisatorische,
tatigkeitsbezogene und personenbe-
zogene Anforderungen analysiert und
beschrieben.

2. Projektierungs-/Gestaltungsphase
Der ermittelte Entwicklungsbedarf wird in
Inhalte und Lernziele tberfiihrt. Weiterhin

wird die einzusetzende Mafinahme ausge-

wahlt und didaktisch geplant.

3. Realisierungsphase
Die Unterweisung wird mit einer geeigne-
ten Methode und einem entsprechenden
didaktischen Handeln verwirklicht.

4. Evaluations-/Transferphase
Die abschliefende Phase dient zum einen
der Forderung des Transfers und zum an-
deren der Evaluation der Unterweisung.

Fiir die optimale und wirksame Umsetzung
dieservier Phasen sind ebenfalls Anforde-
rungen beziehungsweise Erfolgsfaktoren zu
definieren. Die Ableitung dieser wird im Fol-
genden dargestellt.

28

3.2.1 Entwicklungsbedarf erkennen

Um einen Lernprozess zu steuern, bedarf es
zundchst einer Bedarfsanalyse: Wer und was
soll trainiert werden? Was sind die Ziele und
nach welchen Kriterien soll die Wirksamkeit
beurteilt werden? Eine systematische Be-
antwortung dieser Fragen dient der Planung,
Durchfiihrung und Evaluation einer Unter-
weisung?,

Der tatsdchliche Lernbedarf wird iiber Ist-
Soll-Differenzen erfasst, um darauf auf-
bauend detaillierte Trainingsziele ableiten
zu konnen?. Bei der Durchfiihrung einer
Bedarfsanalyse richtet sich der Fokus auf
drei verschiedene Perspektiven:

Analyse der Organisation
Analyse der Aufgaben und Tatigkeiten
Analyse der Personen?.

Zu a - Analyse der Organisation

Bei der Organisationsanalyse leiten sich
Lernziele aus den Zielen des Unternehmens
ab?. Sie beantwortet die Fragen, wo und
wann Unterweisungen in der Organisation
gebraucht werden, um zum Beispiel unter-
nehmensinterne Arbeitsschutzziele zur er-
reichen?, Sind die Unterweisungsmafnah-
men passgenau eingesetzt, befordern sie die
strategische Ausrichtung des Unternehmens.

24 Wexley, 1984; Tannenbaum & Yukl, 1992;
Arthur, Bennett, Edens & Bell, 2003;
McGehee & Thayer, 1961; Goldstein & Ford, 2002
25 Bronner & Schréder, 1983
26 McGehee & Thayer, 1961; Arthur et al., 2003
27 Tannenbaum & Yukl, 1992
28 McGehee & Thayer, 1961; Goldstein, 1980
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Zu b - Analyse der Aufgaben und Tétigkeiten
Die ndchste Analyse gilt den Aufgaben, die
innerhalb einer Tatigkeit geleistet werden
miissen: Welches Wissen, welche Fertig-
keiten und Fahigkeiten sind erforderlich??
Verantwortlichkeiten, Aufgaben- und Teilauf-
gaben lassen sich mit Hilfe von Inventaren
oder hierarchischen Analysen beschreiben.
Methodische Zugange kdnnen beispielswei-
se Dokumentenanalysen oder auch Stellen-
beschreibungen sein°. Die hierarchische
Analyse® beschreibt komplexe Aufgaben als
Hierarchie von Teilaufgaben und Aufgaben-
elementen. Sie kann fiir komplexere Be-
schreibungen genutzt werden.

Alle diese Methoden haben ihre Grenzen.
Sie liefern Hinweise darauf, welche Anfor-
derungen bestehen und lassen auf den Soll-
Zustand schlieBen. Mit welchem Wissen und
welchen Strategien die Aufgaben ausgefiihrt
werden miissen, bleibt jedoch im Dunkeln®.

Zielfiihrender ist hier, Tatigkeiten und Hand-
lungen zu betrachten, die ,,den Prozess des
Erreichens der Aufgabenziele auf der Basis
des individuellen Wissens und Kénnens*
beleuchten®. Weil hier psychische Prozesse
einflieBen, liefert die Tatigkeitsanalyse be-
lastbarere Informationen liber Fahigkeiten,
Fertigkeiten und Wissen, die einen Soll-Ist-
Vergleich erlauben.

29 Tannenbaum & Yukl, 1992

30 Bergmann, 1999

31 Annett & Duncan, 1967; Sheperd, 1985
32 Bergmann, 1999

33 Bergmann, 1999

Zu c - Analyse der Personen

Die Personenanalyse liefert Hinweise darauf,
wer trainiert werden sollte und welche Art
von Unterweisung fiir diese Person benotigt
wird. Damit wird auch sichtbar, ob Beschaf-
tigte tiberhaupt die Voraussetzung erfiillen,
um von einer geplanten Manahme wie ei-
ner Unterweisung zu profitieren“.

Die Ermittlung von Entwicklungsbedarfen
kann {iber die Betrachtung:

O des individuellen Wissens,
© der Fertigkeiten,

O der Fahigkeiten,

O der Einstellungen und

O der Leistung®

eines Mitarbeitenden erfolgen.

Bedarfsanalyse als sinnvolles Instrument
Vorteilhaft ist, der Arbeitsschutzunterweisung
eine Bedarfsanalyse vorzuschalten®. Zielfiih-
rende Quellen der Analyse, die Hinweise auf
den Bedarf an Unterweisungen oder anderen
MaBnahmen im Arbeitsschutz geben, sind:

© Strategische Ausrichtung der Organisation
Ein Abgleich der Arbeitsschutzziele mit
der aktuellen Situation, zum Beispiel der
Anzahlvon Arbeits- und Beinahe-Unfallen
sowie berufsbedingten Krankheiten.

34 Tannenbaum & Yukl, 1992
35 Bergmann, 1999
36 Tannenbaum & Yukl, 1992
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© Aufgaben und Tidtigkeiten
Hierinsbesondere Gefdhrdungsbeurtei-
lungen mit Hinweisen auf besondere An-
forderungen bestimmter Tatigkeiten.

© Personen
Wissen und Einstellungen einer Person zu
bestimmten Arbeitsschutzthemen — zum
einen durch Selbsteinschatzung, zum an-
deren durch Beobachtung des Verhaltens.

Dementsprechend sollten die strategische
Ausrichtung der Organisation, die zu bear-
beitenden Aufgaben und Tatigkeiten sowie
die einzelnen Mitarbeitenden auf Lernbe-
darfe mit Bezug zu Arbeitssicherheit und
Gesundheitsschutz analysiert werden. Auf
dieser Basis lassen sich Arbeitsschutzunter-
weisungen effektivangehen®.

3.2.2 Projektieren und Gestalten

Die Projektierungs- beziehungsweise Ge-
staltungsphase beinhaltet die Konzeption,
das heit Planung der Arbeitsschutzunter-
weisung. Dazu sind nach Sonntag (2002):

Lehrziele abzuleiten

Inhalte festzulegen
didaktisch-methodische Planungen
vorzunehmen.

37 Arthuretal. 2003
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Zu a - Lehrziele ableiten

Die Lehrziele, speziell Unterweisungsziele,
werden aus der Bedarfsanalyse abgeleitet.
Sie spezifizieren, welche Fertigkeiten und
Aufgaben zu trainieren sind*. Dabei muss
zwischen den Begriffen Lehr- und Lernzielen
unterschieden werden: Die Lehrziele werden
von den Lehrenden formuliert. Doch jeder
Beschaftigte wird seine individuellen Lern-
ziele daraus ableiten. Klar ist: Je mehr die
Lehr- und Lernziele tibereinstimmen, desto
besser®.

Es konnen drei Arten von Lehrzielen unter-
schieden werden:

1. kognitive Lehrziele beschreiben, welches
Wissen und welche Kompetenzen erlangt
werden sollen“® (zum Beispiel das Wissen
zu Gefahren und Gefdhrdungen),

2. affektive Lehrziele beinhalten verdnderte
Einstellungen zu einem Gegenstand be-
ziehungsweise zu einem Verhalten (zum
Beispiel Tragen von Schutzausriistung)

3. psychomotorische Lehrziele beinhalten zu
lernende Verhaltensweisen beziehungs-
weise die Ausfiihrung von Bewegungen*?
(zum Beispiel Durchfiihrung von Erste-
Hilfe-NotfallmaBnahmen).

38 Arthuretal., 2003

39 Schnotz, 2006

40 Bloom, Engelhart, Furst, Hill & Krathwohl, 1956
41 Krathwohl, Bloom & Masia, 1964

42 Z.B. Harrow, 1972
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Erster Schritt ist die Definition von Lehrzie-
len. Diese beschreiben einen Soll-Zustand,
anhand dessen sowohl der Lehrprozess

als auch die Erfolgskontrolle auszurichten
sind“. Dazu muss klar sein, welches Verhal-
ten den Lernerfolg bestatigen kann: Auf wel-
che Situationen sollte welches Verhalten fol-
gen und wie ware es optimal auszufiihren?#4,

Fiir das beschriebene Vorgehen spricht, dass
Ziele menschliches Handeln unmittelbar
regulieren “> und sich positiv auf den Erfolg
einer Unterweisung auswirken“®,

Zu b - Inhalte festlegen

Die Lehrziele werden in Lerninhalte {iber-
fuhrt. Dafiir lassen sich dhnliche Kategori-
sierungen nutzen wie fiir die Lehrziele®.
Dabei hilft eine Unterteilung nach Aufgaben/
Fertigkeitens:

© kognitiv: Verbindung zum Denken, Ideen-
generierung, Verstehen, Problemlésen
oder Wissen, das in der Arbeit gefordert
wird.

© interpersonell: Interaktion mit anderen in
einer Arbeitsgruppe, mit Auftraggebern
oder Kunden, Konfliktmanagement,
Teambildung.

© psychomotorisch: muskuloskeletale
Aktivitdten wie physische oder manuelle
Tatigkeiten, die Bewegungsabldufe und
generelle motorische Koordination
beinhalten.

43 Klauer & Leutner, 2007

44 Gage & Berliner, 1996

45 Locke und Laham, 1990

46 U. a. Klauer, 1984; Dweck, 1986, Schnotz, 2006
47 Z.B. Gagné, Briggs & Wager, 1992

48 Arthur et al. 2003

Fiir bestimmte Aufgaben sind bestimmte
Unterweisungsmethoden geeigneter als
andere. Empirisch belegt ist:

Die Effektivitdt der Unterweisung ist eine
Funktion der Methode und der Aufgabe
beziehungsweise des Inhaltes®.

Zu c - Didaktisch-methodische Planungen
vornehmen

Innerhalb der didaktisch-methodischen Pla-
nungen werden die Methoden, Medien und
Rahmenbedingungen einer Unterweisung
so gewabhlt, dass sie zu den Lehrzielen
passen.

Ein Beispiel: Wer die Methoden ,Vortrag*
und ,,Diskussion nutzt, kann grof3e Effek-
te bei interpersonellen und kognitiven Auf-
gaben erzielen. Die Beschéftigten nehmen
Inhalte gut auf und kdnnen sie in der Praxis
nutzen. Auch fiir psychomotorische und ko-
gnitive Aufgaben zeigt diese Methodenkom-
bination gute Ergebnisse®® und kann auf
Unterweisungen iibertragen werden.

Die Planung richtet sich zudem an den An-
forderungen, Bediirfnissen und Wiinschen
der Beschaftigten aus. Nur wenn sie in der
Lage sind, von einer Unterweisung zu pro-

fitieren, macht das Unterfangen tiberhaupt
Sinn®' (vgl. Abschnitt Bedarfsanalyse).

49 Arthuretal., 2003
50 Arthuretal., 2003
51 Cronbach und Snow, 1977
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Zudem lohnt es sich, den Arbeitshintergrund
zu beriicksichtigen. Denn wer wahrend einer
Unterweisung vor allem Hindernisse vor Au-
gen hat, die bei der Umsetzung der Lehrin-
halte drohen, ist nur wenig motiviert®2. Ein
kluger Schachzug ist es, die Beschéftigten in
die Planung einzubeziehen, um solche Be-
denken bei der Arbeitsschutzunterweisung
zu beriicksichtigen.

Einen Schub fiir die Motivation gibt es, wenn
Beschaftigte sich vor der Unterweisung
selbst Lernziele setzen®. Ebenfalls positiv
wirkt sich aus, wenn sie iber die Bedeut-
samkeit der Unterweisung informiert sind
und die Ergebnisse durch eine Lernkontrolle
gesichert werden.

Damit lassen sich zur Qualitét der Ar-
beitsschutzunterweisung in der Projektie-
rungs-/Gestaltungsphase folgende Anfor-
derungen benennen:

v Eine Bedarfsanalyse vergleicht
Soll- und Ist-Zustand.

v’ Die Inhalte werden so gewahlt, dass sie
die Liicke zwischen Soll und Ist schlieBBen.

v’ Daraus leiten sich die Inhalte der
geplanten Unterweisung ab.

v’ Die Methoden werden so gewahlt, dass
sie sowohl zu den Inhalten der Unterwei-
sung als auch den Féhigkeiten der
Beschaftigten passen.

v’ Die Ziele der Unterweisung sind den
Lernenden bekannt.

v’ Die Unterweisenden wissen, welches
Verhalten der Beschéftigten anzeigt,
dass die Lehrziele erreicht wurden.

52 Mathieu, Tannenbaum und Salas, 1992
53 Cohen, 1990
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3.2.3 Realisierung der Unterweisung

Die Phase der Realisierung beantwortet die
Fragen: Wie werden die Lerninhalte darge-
boten und wie der Lernprozess unterstiitzt?
Orientierung im Lernprozess gibt dabei im-
mer das Lehrziel.

Um Lernprozesse anzustofien sind nach
Gagné et al. (1992) neun Instruktions-
schritte zielfiihrend:
n Aufmerksamkeit und Interesse wecken
E Lernende informieren
a Vorwissen aktivieren
n Darstellung der Inhalte
E Lernen anleiten

Ausfiihren und Anwenden

(Leistung zeigen)
Riickmeldung geben
E Lernzielerreichung kontrollieren
E Behalten und Transfer sichern.
Zu 1. - Aufmerksamkeit und Interesse wecken
Aufmerksamkeit und Interesse stehen am
Anfang eines jeden Lernprozesses>“. Un-
terweisende setzen auditive und visuelle
Stimuli ein, um auf den Lernprozess einzu-
stimmen. Dazu gehort natiirlich auch eine

gewisse Motivierung und Sensibilisierung
der Beschéftigten.

54 Gagné etal., 1992
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Nach Helmke (2007) kann die Aufmerksam-
keit und das Interesse geweckt werden durch:
© hohe Leistungserwartungen
© Gestaltung der Lerninhalte
© Verdeutlichung der Bedeutung und
Nitzlichkeit der Inhalte
© Vorbildwirkung und Engagement
der Lehrperson.

Damit wird das Engagement der Lehrenden
thematisiert®. Ihr Interesse an der Lehrver-
anstaltung beeinflusst den qualitativen und
quantitativen Lernerfolg maBgeblich. Die
hohe Bedeutsamkeit der Lernmotivation fiir
den Trainingserfolg belegen Studien aus der
Trainingsforschung®.

Zu 2. - Lernende informieren

Eine Empfehlung fiir den Anfang der Unter-
weisung: Die Beschéftigten vor allem {iber
die Lehrziele in Kenntnis zu setzen, aber
auch liber Aspekte der Unterweisung wie
Rahmenbedingungen und geplante Inhal-
te. Wer liber die Bedeutsamkeit der Unter-
weisung informiert und eine abschliefende
Lernkontrolle ankiindigt, tragt zu einer hohe-
ren Transfermotivation bei*.

Zu 3. - Vorwissen aktivieren

Bevor neues Wissen vermittelt wird, sollte
das bereits vorhandene aktiviert werden.
Wie kann Altes und Neues verkniipft werden?
Unter anderem durch so genannte ,,Advance
Organizer“, indem Beschdftigte auf das vor-
bereitet werden, was bei der Unterweisung
auf sie zukommt.

55 Rindermann, 1999

56 Z. B. Warr & Bunce, 1995; Warr, Allan & Birdi,
1999; Klein, Noe & Wang, 2006

57 Rindermann, 1999;
Russ-Eft, 2002; Hicks & Klimoski 1987

Eine Moglichkeit ist, auf Wissensliicken auf-
merksam zu machen, indem Fragen zu den
geplanten Lerninhalten gestellt werden®s.
Dadurch, dass eigene Erfahrungen der Be-
schéftigten zu einem Thema erfragt werden,
kann ebenfalls Aufmerksamkeit fiir einen
Lerninhalt wachgerufen werden. Die Wirk-
samkeit des ,,Advance Organizers“ ist durch
empirische Befunde belegt®.

Das Konzept der,,Advance Organizer“ geht
auf die Theorie des bedeutungsvollen Ler-
nensvon Ausubel (1963) zuriick. Es wird
davon ausgegangen, dass vorhandene Infor-
mationen im kognitiven Abbild hierarchisch
strukturiert sind. Neues Wissen muss in
diese Struktur integriert werden. Wem es ge-
lingt, zu Beginn der Unterweisung Beziige zu
vorhandenem Wissen und praktischen Erfah-
rungen der Beschaftigten anzusprechen, hat
gute Voraussetzungen fiir eine Unterweisung
geschaffen®®,

Zu 4. - Darstellung der Inhalte

Welche Methoden zur Darstellung der In-
halte einer Unterweisung geeignet sind,
hdngt vom Lehrziel ab. So sollten bei-
spielsweise verbale Informationen tiber
das Lesen von Text oder tiber Vortrage ver-
mittelt werden. Wichtig ist, die selektive
Wahrnehmung im Lernprozess zu aktivie-
ren, also die wichtigen Aspekte des Lern-
gegenstands hervorzuheben.

Dabei hilft eine Strukturierung der Lernin-
halte, so dass der Ablauf der Unterweisung
nachvollziehbarer wird. Die Beschaftigten
sollten erkennen kénnen, welche wesent-

58 Koch, 2004
59 Luiten, Ames & Ackerson, 1980; Mayer, 1979
60 Rindermann, 1999
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lichen Inhalte ihnen bei der Unterweisung
prasentiert werden sollen. Ein roter Faden
fuhrt durch die Veranstaltung, denn insbe-
sondere Strukturierung und Klarheit tragen
wesentlich zum Lehrerfolg bei®'. Empirisch
belegt ist, dass sich eine gute Strukturie-
rung beziehungsweise Organisation der
Lerninhalte positiv auf die Erinnerungsleis-
tung auswirkt®2,

Wer seine Unterweisung am Lehrziel ausge-
richtet plant und strukturiert, hat also gute

Aussichten auf einen quantitativ und quali-
tativ messbaren Lernerfolg.

Bei der Vermittlung der Inhalte gilt es, die
Beschdftigten zu lenken. Diese Steuerung
kann nach Helmke (2007) beispielsweise
durch die Benennung von Lernzielen, Zu-
sammenfassungen oder durch das Erfragen
eigener Erfahrungen mit dem Lerninhalt er-
reicht werden. Dies erleichtert den Beschéf-
tigten zu verstehen, zu verkniipfen und das
Wissen spédter abzurufen.

Eine weitere Voraussetzung dafiir ist Ver-
stdndlichkeit. Zur Vorbereitung gehort des-
halb eine Reflexion dariiber, welche Voraus-
setzungen die Beschéftigten mitbringen.
Diese didaktische Kompetenz beinhaltet
klare und verstdndliche AuBerungen von
Dozierenden®.

Die Verstandlichkeit ldsst sich auch durch
die Variabilitat des Vortragsstils steigern,
weil sie die Aufmerksamkeit der Beschaftig-
ten aufrechterhalt®. Eine Rolle spielt dabei,

61 Rindermann, 1999

62 Towler und Dipboye, 2001; McNamara, Kintsch,
Songer & Kintsch, 1996; Land, 1979

63 Helmke, 2007

64 Nach Koch, 2004
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dass der Trainer oder die Trainerin selbst
ausdrucksstark vortragen kann®.

Auch visuelle Hinweise wie Schaubilder und
Fotos tragen zur Verstandlichkeit bei®.

Eine Studie zu multimedialem Lernen weist
darauf hin, dass die Verbindung von Text und
Bild gleichen Inhalts den Lernerfolg positiv
beeinflusst®’.

Versierte Unterweisende orientieren sich
zudem an den unterschiedlichen Fahigkei-
ten der Lernenden. Diese Anpassung an die
Heterogenitdt der Zielgruppe zeichnet guten
Unterricht aus und reguliert Uber- und Unter-
forderung®.

Zu 5. - Lernen anleiten

Die Anleitung zum Lernen hilft dabei, Wissen
in einen bedeutungsvollen Zusammenhang
einzuordnen und damit tiefer zu verarbeiten.
Gagné et al. (1992) zufolge sind dafiir kon-
krete Beispiele und Praxisbeziige geeignet
sowie die Einordnung der Lerninhalte in ei-
nen groBeren Bedeutungszusammenhang.

Die weitere Verarbeitung der Lerninhalte
wird durch kognitive Lernstrategien gefor-
dert, beispielsweise durch:

© Wiederholen

O Elaborieren

© Organisieren®’,

Wahrend bei einer Wiederholung das Wissen
vom Kurzzeit- ins Langzeitgeddchtnis iiber-
fiihrt und damit gefestigt wird 7°, erfolgt bei

65 Towler und Dipboye, 2001

66 Koch, 2004

67 Mayer und Johnson, 2008

68 Helmke, 2007; Koch, 2004

69 Weinstein & Mayer, 1986; Wild & Schiefele, 1994
70 Mandl & Kopp, 2006
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der Elaboration eine vertiefte Auseinander-
setzung mit den Inhalten. Dies ist moglich,
indem fiir das Gelernte andere Anwendungs-
moglichkeiten erarbeitet beziehungsweise
aufgezeigt werden”'. Daraus gewinnen die
Beschaftigten eigene, zusatzliche Erkennt-
nisse. Eine vertiefte Verarbeitung beinhaltet
aberauch, die Beschaftigten zu kritischer
Auseinandersetzung mit den Lerninhalten
und zu Meinungsduf3erungen zu ermutigen”.

Wie in den konstruktivistischen Ansdtzen
zum problemorientierten Lernen postuliert,
werden Inhalte in multiple Kontexte einge-
bettet und aus verschiedenen Perspektiven
betrachtet”. Diese Betrachtung von Lernin-
halten aus verschiedenen Perspektiven und
in verschiedenen Anwendungskontexten ist
empirisch gut belegt’.

Weitere positive Effekte auf den Lernerfolg
haben Interaktion und Kooperation. Inter-
aktionen sind Anteile der Lehre, an denen
sich die Beschaftigten selbst beteiligen.
Beispielsweise setzen sie sich bei einer Dis-
kussion mit dem Gelernten auseinander und
rekapitulieren es”. Partizipation ist ein Teil-
aspekt der Interaktion, der die Lernmotivati-
on erhdhen kann. Insgesamt finden Teilneh-
mende eine Veranstaltung interessanter und
lernen besser, wenn sie sich aktiv beteiligen,
also kooperieren knnen?®,

71 Koch, 2004

72 Helmke, 2007

73 Reinmann-Rothmeier & Mandl, 2001

74 Spiro, Feltovich, Jacobson und Coulson, 1992;
Rindermann, 1999; Stark, Graf, Renkl,
Gruber &Mandl, 1995

75 Rindermann, 1977; Koch, 2004

76 Rindermann, 1977

Die Schaffung eines forderlichen Lernklimas
beschreibt die soziale Komponente einer Un-
terweisung. Das Lernklima ist fiir den Trans-
fer des Gelernten von hoher Bedeutung”.
Aber was macht das Klima aus? Eine Rolle
spielen unterstiitzende oder hinderliche
Aspekte im Arbeitsumfeld vermittelt durch
Vorgesetzte, Kolleginnen und Kollegen sowie
Rahmenbedingungen wie Ort und Zeit der
Unterweisung’®.

Rindermann (1999) nennt als Anforderungen
Freundlichkeit, Kooperation und Kommunika-
tion mit den Beschdftigten. Auch die Frage,
wie mit Fehlern umgegangen wird, beein-
flusst das Lernklima. Werden sie als Chance
genutzt? So oder so sollten Beschaftigte zu
Wort kommen kénnen, ihre Vorschlage und
Ideen einbringen und jederzeit Fragen stellen
kénnen. Die Beziehung zwischen Unterwei-
senden und Beschéftigten und damit auch
die Lernatmosphare kann positiv gestaltet
werden, indem Lernende ernst genommen
werden und der/die Lehrende jederzeit als
Ansprechperson zur Verfligung steht”.

Zu 6. - Ausfiihren und Anwenden

Mit dem sechsten Instruktionsschritt beginnt
der Praxisteil der Unterweisung: Das Gelern-
te wird vorgefiihrt und von den Beschaftigten
selbst angewendet oder wiedergegeben. Am
besten wird der Lerninhalt durch weiteres
Uben gefestigt. Es gibt teilweises oder ganz-
heitliches Lernen sowie die Methode des
Uberlernens. Wird das ganze Material geiibt
oder nur ein Teil davon? Die ganzheitliche Ein-
tibung aller Lerninhalte bietet sich an, wenn
die Beschaftigten besonders aufnahmefahig

77 Hochholdinger & Schilling, 2008
78 Rouiller & Goldstein, 1993
79 Helmke, 2007

35



3 Die Erfolgsfaktoren

sind oder das Unterweisungsmaterial einfach
und gut strukturiert ist. Das Uberlernen be-
schreibt eine Methode, bei der mit dem Uben
fortgefahren wird, obwohl das Lernziel bereits
erreicht ist, um es zu festigen®°,

Zu 7. - Riickmeldung

Die Riickmeldung des Lernerfolgs und die
Lernzielkontrolle haben zum Ziel, das Ge-
lernte zu verstarken®. Die Trainerin oder der
Trainer gibt Feedback zum demonstrierten
Verhalten. Beschéftigte erhalten somit In-
formationen tiber ihren Lernerfolg. Des Wei-
teren liegt die betreuende Rolle der Trainie-
renden darin, Fragen zu beantworten und
Diskussionen zwischen den Beschéftigten
zu leiten — und somit deren Eigeninitiative zu
forderns2,

Die Riickmeldung kann informativen, aber
auch motivationalen Charakter haben®.
Riickmeldung zum Gelernten kann sich aus
unterschiedlichen Quellen speisen, zum
Beispiel aus dem eigenen Verhalten heraus
oder durch Einschdtzungen von anderen Teil-
nehmenden.

Der positive Einfluss von Riickmeldungen
zum Lernerfolg konnte explizit fiir Sicher-
heitsunterweisungen nachgewiesen wer-
den?4. Beachtet werden sollte dabei jedoch,
dass der Erfolg der Riickmeldung vom Zeit-
punkt und der Spezifitdt abhangig ist®.
Sowohl ungenaue Feedbacks tiber den er-
reichten Lernerfolg als auch zu spate Riick-
meldung sind weniger hilfreich.

80 Baldwin und Ford, 1988; Mandler, 1954;
Hagman & Rose, 1983; Driskell, Willis & Cooper, 1992
81 Gagneetal., 1985
82 Rindermann, 1999
83 Rindermann, 1999
84 Komaki, Heinzmann und Lawson, 1980
85 Wexley und Thornton, 1972
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Zu 8. - Lernzielkontrolle

Ziel des Lernprozesses ist es, das Gelern-

te zeitlich stabil zu erwerben. Es sollte auf
neue Inhalte beziehungsweise Situationen
ibertragen werden kénnen. Die Lernzielkon-
trolle tiberprift dies. Als Methoden sind das
Erfragen oder Beobachten ebenso wie ein
Wissenstest geeignet. Baldwin und Magju-
ka (1991) zeigen zum einen, dass Unterwei-
sungsteilnehmende, die eine Uberpriifung
des Gelernten erwarten, es eher am Arbeits-
platz anwenden wollen. Zum anderen gibt
der Lernerfolg Aufschluss hinsichtlich des
Unterweisungsmodells. Riickmeldung und
Lernzielkontrolle — beide sind Erfolgsfakto-
ren guter Unterweisungsqualitat.

Zu 9. - Behalten und Transfer sichern

Wie tragen Unterweisende dazu bei, dass
das Gelernte {iber einen ldngeren Zeitraum
erhalten bleibt? Die Schritte 1 bis 8 geben
mit Blick auf Aufmerksamkeits- und Ge-
déchtnisprozesse wichtige Hinweise. Bereits
wahrend der Unterweisung kann dem Trans-
fer der Weg geebnet werden, beispielsweise
indem eine praktische Ubung am Ende ange-
kiindigt wird. Tatsdchlich strengen sich die
Beschaftigten daraufhin mehran und leisten
einen hoheren Lerntransfer®e. Ideal ist es,
wenn Ziele zur Anwendung des Gelernten
vorab gesetzt werden und eine Riickmeldung
zum Transfererfolg stattfindet®. In jedem Fall
sollten es Ziele sein, die realistischer Weise
auch direkt nach der Unterweisung erreicht
werden kénnen. Zusatzlich kdnnen ferne Zie-
le gesetzt werden, die das zukinftige Verhal-
ten im Blick haben®:,

86 Locke & Latham, 1990; Wexley & Latham, 1994
87 Reber & Wallin, 1984
88 Hesketh, 1997; Wexley und Latham, 1994
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Nicht vergessen: Riickfallpravention

Und wie beugt man vor, dass die Beschaf-
tigten nach der Unterweisung wieder in alte
Muster verfallen? Hier kommt die so genann-
te Riickfallpravention von Marx aus dem Jahr
1982 ins Spiel. Im Kern geht es um Selbstwirk-
samkeit®: Die Unterwiesenen werden anhand
von Selbstmanagementstrategien auf die
Riickkehrin die Arbeitsumgebung vorbereitet.

So funktioniert es: Zundchst wird das an-
zuwendende Verhalten ausgewahlt und
beschrieben. Zudem werden Hiirden iden-
tifiziert, die das Durchhalten erschweren
kdonnen, und gemeinsam werden Bewalti-
gungsstrategien entwickelt. Damit sind die
Beschaftigten gut geriistet, das Gelernte
konsequent umzusetzen. Aber auch die
wahrgenommene Unterstiitzung am Arbeits-
platz in der Zeit nach der Unterweisung wirkt
sich auf den tatsachlichen Transfer aus®.

Welche Bedingungen beeinflussen die

Anwendung des Gelernten in der Praxis?

© Die Bedingungen von Seiten der Unter-
wiesenen: Die Motivation, Neues zu ler-
nen und das Gelernte anzuwenden sowie
die Einschadtzung der eigenen Fahigkei-
ten, das Gelernte anwenden zu kénnen®'.

© Die Rahmenbedingungen im Unterneh-
men: Hier spielen wiederum die Vorgesetz-
ten eine tragende Rolle. Sie konnen die
Umsetzung des Gelernten beeinflussen, in-
dem sie Anwendungsmaéglichkeiten fiir die
neu erworbenen Fertigkeiten schaffen und
im Alltag ihre Vorbildfunktion nutzen®?.

89 Hutchins & Burke, 2006

90 Warr et al., 1999; Huczynski & Lewis, 1980; Marx, 1982

91 Z.B. Tannenbaum & Yukl, 1992; Warr & Bunde, 1995;
Rowold, 2008

92 Russ-Eft, 2002; Ford, Quinones, Sego und Sorra, 1992

Natiirlich tragen auch Kolleginnen und
Kollegen dazu bei, wie der Transferim
Alltag gelingt. Wenn Beschaftigte sich
nach der Unterweisung gegenseitig den
Riicken starken, erhdht dies den langfris-
tigen Lernerfolg®.

© Auf der Ebene des gesamten Unterneh-
mens sind es zum einen die Lernkultur
und zum anderen das Transferklima, die
eine Anwendung des Gelernten mitbedin-
gen. Die Lernkultur betrifft dabei allge-
meine Werte und Erwartungen in Bezug
auf die eigene Weiterentwicklung und das
arbeitsbegleitende Lernen®. Wenn also
bei den Kolleginnen beziehungsweise
Kollegen und den Vorgesetzten selbst der
Wunsch nach Weiterentwicklung vorhan-
den ist und diese auch im Unternehmen
explizit geférdert wird, bestehen gute Vor-
aussetzungen fiir das Lernen — auch in-
nerhalb einer Arbeitsschutzunterweisung.
Das Transferklima beinhaltet zudem die
Unterstiitzung, die bei der Anwendung
von neu Erlerntem im Unternehmen gege-
ben wird, begleitet von einem Interesse
an dem Neuen und dessen Weitergabe im
Unternehmen.

93 Holton et al., 2000; Bates, Kauffeld & Holton, 2007
94 Schaper, Friebe, Wilmsmeier & Hochholdinger, 2006
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[ ]
°
1. Analyse und Konzeption

Analyse und inhaltliche
Planung

Didaktisch-methodische
Planung

2. Realisierung

Aufmerksamkeit
wecken (Motivierung)

Lernende informieren

Vorwissen aktivieren

Darstellung der Inhalte
- Strukturierung

- Steuerung

- Verstandlichkeit

- Anpassung

Lernen anleiten
- Verarbeitung

- Interaktion

- Klima

Ausfiihren und Anwenden
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Riickmeldung

Behalten und Transfer
sichern

3. Evaluation

Evaluation

Abb.5: Anforderungen zur Bewertung der Qualitat

der Prozesse
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3.2.4 Evaluation

Die Evaluation ist die letzte Phase auf der
Ebene der Prozesse. Dies ist der Punkt, an
dem die Wirksamkeit einer Unterweisung
festgestellt und bewertet werden kann. Die-
se Wirksamkeitsbeurteilung erfolgt im Hin-
blick auf die zu erreichenden Ergebnisse
(vgl. Kapitel 3.3).

Dementsprechend sollten hierzu am Ende

beziehungsweise nach einer Arbeitsschutz-

unterweisung folgende Fragen beantwortet

werden kdnnen:

© Wurde die Unterweisung als niitzlich und
hilfreich empfunden?

© Haben die Unterwiesenen etwas gelernt
beziehungsweise ihre Einstellungen
verdndert?

© Wird dieses Wissen beziehungsweise
werden die Fertigkeiten am Arbeitsplatz
angewendet?

Aus den vorangegangenen Beschreibungen
zu den Phasen Planung, Durchfiihrung und
Nachbereitung lassen sich elf Erfolgsfak-
toren beziehungsweise Anforderungen fiir
einen Unterweisungsprozess ableiten (vgl.
Abbildung 5):
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Phase 1: Analyse und Konzeption

In der ersten Phase findet eine  Analyse
des Lernbedarfs statt. Daraufhin erfolgt die
inhaltliche Planung der Unterweisung: Es
wird festgelegt, welche Inhalte vermittelt
werden sollen. Dem folgt eine  didak-
tisch-methodische Planung. Sie legt fest,
wie die vorab analysierten Inhalte vermittelt
werden sollen.

Phase 2: Realisierung

Bei der Durchfiihrung der Arbeitsschutzun-
terweisung geht es zundchst darum, die Teil-
nehmenden fiir das Thema zu motivieren
und die Aufmerksamkeit fiir die zu vermit-
telnden Inhalte zu wecken.

Lernende sollten vorab tiber die Inhalte und

Rahmenbedingungen der Unterweisung
informiert werden.

Das bereits bei den Teilnehmern vorhandene
Vorwissen sollte aktiviert werden, damit

neue Inhalte mit den bereits vorhanden ver-

kniipft werden kdnnen.

Die eigentliche Darstellung der Lernin-
halte sollte unter der Beachtung ihrer Struk-
turierung stattfinden und sich an den Lern-
zielen orientieren. Zudem sollten die Inhalte
auf die Voraussetzungen der Teilnehmenden
zugeschnitten und fiir diese verstandlich
sein.

Zum Lernen anleiten bedeutet, die In-
halte durch wiederholen und iiben zu ver-

tiefen und zu verfestigen. Dabeij ist die
Herstellung von Interaktion zwischen Unter-
wiesenen und Unterweisenden als auch das
allgemeine Lernklima zu beachten.

Um den Lernerfolg sichtbar zu machen, soll-
ten die Teilnehmer das Gelernte direkt noch
innerhalb der Unterweisung ausfiihren
und anwenden.

Diese Lernzielkontrolle sollte gemein-
sam mit einer Riickmeldung zum Lernerfolg
stattfinden.

Ein Erfolgsfaktor im Unterweisungsprozess
liegt darin, das Behalten und den Trans-
fer zu sichern, indem zum Beispiel mégliche
Hindernisse fiir die Anwendung des Gelern-
ten im Arbeitskontext vorab beriicksichtigt
und beseitigt werden.

Phase 3: Evaluation

Die Arbeitsschutzunterweisung ist zu
evaluieren, also die Wirksamkeit festzu-
stellen. Indikatoren dafiir konnen die Reak-
tionen auf die Unterweisung, der Lernerfolg
und der Transfererfolg sein (vgl. Kapitel 3.3).
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3.3 Erfolgsfaktoren auf der Ebene der Ergebnisse

Die Ergebnisqualitat nach Donabedian (1966)
bezieht sich auf die Ergebnisse beziehungs-
weise Verdnderungen, die innerhalb einer
Arbeitsschutzunterweisung erreicht worden
sind. Die Trainingsforschung nutzt das Vier-
Ebenen-Modell*®, um Wirksamkeit zu be-
schreiben. Ob die Unterweisung ihre Ziele
erreicht hat, ldsst sich demnach messen an:

den Reaktionen der Teilnehmenden

dem Lernerfolg

dem Verhalten
und den Ergebnissen (organisationale Ebene).
Der Entwickler des Models, Kirkpatrick, geht
davon aus, dass sich die vier Ebenen gegensei-
tig beeinflussen und hierarchisch aufeinander
aufbauen. Dementsprechend fiihren positive
Reaktionen auf eine Unterweisung auch zu ei-
ner positiven Bilanz des Lernerfolgs.

Reaktionen

Mit ,,Reaktionen® sind spontane AuBerungen
der Beschéftigten {iber ihre grundsatzliche
Zufriedenheit mit der Unterweisung gemeint.
Es sollte ebenso erfragt werden, als wie niitz-
lich die Teilnehmenden die Unterweisung
einschdtzen®. Auch die wahrgenommene
Schwierigkeit des Trainings kann Aufschluss
zumindest {iber einen unmittelbaren Trai-
ningserfolg geben.
Indikatoren fiir ,,positive ,, Reaktionen:

Die Teilnehmenden sind zufrieden.
- Sie nehmen die Unterweisung als

niitzlich wahr.
- Sie empfinden die Schwierigkeit der

Unterweisung als angemessen?’.

95  Kirkpatrick, 1998

96 Alliger, Tannenbaum, Bennett,
Traver u. Shotland, 1997

97  Kirkpatrick, 1998; Alliger et al., 1997;
Warr und Bunce, 1995
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Diese Reaktionen kdnnen als Voraussetzun-
gen fiir die ndchsthdhere Ebene gesehen
werden. Daher sollten sie nicht als alleinige
Indikatoren fiir die Wirksamkeit einer Trai-
ningsmafinahme herangezogen werden®,

Lernen
Der Lernerfolg im Sinne von Wissens- und
Kenntniserwerb ist ein weiteres Kriterium,
um eine Unterweisung zu bewerten®. Meist
geschieht dies durch Abfrage von Wissen in
Form von Tests zum Ende eines Trainings™°.
Dariiber hinaus kann Lernerfolg aber auch
darin bestehen, dass technische und moto-
rische Fertigkeiten erworben werden. Zudem
sind Veranderungen in den Einstellungen,
der Motivation und der Selbstwirksamkeit
mogliche Lernergebnisse™'.

Der Wissens- beziehungsweise Fertigkeitser-
werb kann auf unterschiedliche Weise statt-
finden und erfasst werden:

- unmittelbares Wissen (wird direkt am
Ende der Unterweisung abgefragt)

- die Erinnerung des Wissens (Abfrage mit
zeitlichem Abstand zur Unterweisung)

- die Demonstration des Wissens bzw. der
Fertigkeiten (Vorfiihren des Erlernten im
Kontext der Unterweisung).

Trotzdem werden als Lernerfolg meist nur

die Ergebnisse innerhalb des Trainings

erfasst — also nur eine spontane Einschat-
zung. Selten hinterfragt wird jedoch, ob sich
die Beschéftigten nach der Unterweisung
tatsdchlich sicherer verhalten.

98 Kirkpatrick, 1998; Bergmann, 1999; Ruona,
Leimbach, Holton & Bates, 2002

99 Kirkpatrick, 1998

100 Gotz, 1993

101 Kraiger, Ford und Salas (1993)
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Verhalten
Ob und welches gelernte Verhalten die Be-
schaftigten aus dem Training am Arbeits-
platz anwenden, zeigt der so genannte
Transfererfolg'. Dazu geben entweder Vor-
gesetzte ihre Einschdtzung ab. Oder es kon-
nen objektive Verhaltensindikatoren gefun-
den werden'3, die sich auf Lerninhalte der
Unterweisung beziehen. Beispiele hier sind
das Benutzen von Persénlichen Schutzaus-
riistungen oder von gekennzeichneten Ver-
kehrswegen auf dem Betriebsgeldnde. Eine
Verhaltensanderung zeigt zumindest einen
mittelfristigen Lernerfolg an.

Hinsichtlich des Transfererfolgs kann in ,,ho-
rizontalen Transfer” und ,,vertikalen Transfer
unterschieden werden'“, Unter ,,horizontalem
Transfer“ kann die Anwendung des in der Un-
terweisung Gelernten verstanden werden. Ein
Ziel ist erreicht, wenn das gelernte Verhalten
am Arbeitsplatz tiber einen langeren Zeitraum
aufrechterhalten wird. Der ,vertikale Transfer”
beinhaltet die Generalisierung des erlernten
Verhaltens. Es wird nicht nur eins zu eins so
umgesetzt, wie es gelernt wurde. Vielmehr
dient es als Basis fiir einen weiterfithrenden
Lernprozess'®. Damit konnen Schliisselquali-
fikationen innerhalb der Arbeitsschutzunter-
weisung vermittelt werden. Die Beschaftigten
konnen das, was sie gelernt haben, auf unter-
schiedliche Anwendungsgebiete tibertragen.
Damit Transfer am Arbeitsplatz stattfinden
kann, braucht es Anwendungsmaoglich-
keiten™¢. Diese Moglichkeiten spielen eine
wesentliche Rolle fiir den Transfer und die
Aufrechterhaltung des Verhaltens.

102 Alligeretal., 1997

103 Arthuretal., 2003

104 Baldwin und Ford (1988); Mandl et al. (1992)
105 Bergmann, 1999

106 Ford etal., 1992

Die hohe Schule des Transfers lautet: Der
Transfer des Gelernten fiihrt zu Ergebnis-
sen auf der Organisationsebene. Gemessen
werden diese oft an Kennzahlen wie Verrin-
gerung der Fluktuation oder der Kosten'?’,
Die Haufigkeit von Unfallen oder Beinahe-
Unféllen lasst sich kaum als direkter Erfolg
einer Unterweisung deklarieren. Um einen
Zusammenhang herstellen zu kénnen, soll-
ten die Erfolgskriterien moglichst spezifisch
formuliert und auf die Lehrziele und -inhalte
der Unterweisung abgestimmt sein'®, Eine
Wirkung auf der Ebene der Ergebnisse ist
jedoch nur sehr schwer nachweisbar. Daher
wird an dieser Stelle darauf verzichtet, diese
als Erfolgsfaktor aufzunehmen.

Zur Beurteilung der Qualitdt der Ergebnis-

se werden drei Erfolgsfaktoren fiir Arbeits-

schutzunterweisungen identifiziert:
positive Reaktionen bei den unterwiesenen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

- einen offensichtlichen Lernerfolg

- einen Transfer des Gelernten in die
Arbeitssituation.

Siehe auch Abbildung 6.

=N

Reaktionen

Lernen

Transfer

Abb. 6: Anforderungen zur Bewertung der Qualitat
der Ergebnisse

107 Bergmann, 1999; Alliger et al. 1997; Warr et al., 1999
108 Rouiller und Goldstein, 1993
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4 Der Fragebogen Q-AUW-2.0

4.1 Entwicklung eines Fragebogens

Mit der Ableitung von 18 Erfolgsfaktoren aus
den theoretischen Grundlagen heraus, liegt
ein systematischer Ansatz zur Beschreibung
der Qualitat von Arbeitsschutzunterweisun-
gen vor. Damit kdnnen die Erfolgsfaktoren
als Anforderungen an gute Arbeitsschutzun-
terweisungen verstanden werden. Aber wie
ldsst sich nun feststellen, ob diese Anforde-
rungen an eine gute Qualitat erfiillt werden?
Hierzu bedarf es einer Operationalisierung
der Erfolgsfaktoren — sie miissen beobacht-
bar beziehungsweise beschreibbar ge-
macht werden.

Woran ldsst sich die Erfiillung der Anforde-
rungen an die gute Qualitdt erkennen? Dies
erfolgte durch

die Analyse von Inhalten aus Gesetzes-
texten,

die Recherche von bereits vorhandenen
Fragebdgen und
die Nutzung weiterfithrender
theoretischer und empirischer
Forschungsliteratur.

zul.

Die Inhalte relevanter Gesetzestexte,
Normen und Regelungen (vgl. Tabelle 1) er-
moglichen die konkrete Benennung von An-
forderungen auf der Ebene der Strukturen.
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Im Rahmen der zugrundeliegenden Disserta-
tion™ wurden diese Dokumente einer
qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring'®®
unterzogen. Das Ergebnis liefert Aussagen
zu personellen und organisatorischen An-
forderungen, zum Beispiel zur Verantwort-
lichkeit der Durchfiihrung, zum Anlass, zum
Zeitpunkt und der Haufigkeit, zum Inhalt der
Unterweisung sowie zu den Anforderungen
zur Dokumentation. Anhand der analysierten
Dokumente kann die Erfiillung des gesetz-
lich formulierten Arbeitsauftrags der Arbeits-
schutzunterweisung erfasst werden.

Tabelle 1: Analysierte Gesetze und Verordnungen

Einbezogene Gesetze §

Staatliche Gesetze und Verordnungen
(offentlich-rechtlich) Allgemeingdiltig
- Arbeitsschutzgesetz ArbSchG (§ 12)
- Betriebsverfassungsgesetz BetrVG
(§ 81Abs. 1)

Sozialer Arbeitsschutz
- Jugendarbeitsschutzgesetz JArbSchG (§ 29)
- Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz AUG

(§ 11 Abs. 6)

Berufsgenossenschaftliche Vorschriften
(autonom)

- Berufsgenossenschaftliche Vorschriften
,Grundsdtze der Pravention DGUV
Vorschrift 1 (§ 4)“

109 Mayring, 2003
110 Masuhr, 2012
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zu 2.

Fiir die Messung der Erfolgsfaktoren
beziehungsweise der Anforderungen auf der
Ebene der Prozesse wurden zwei Erhebungs-
instrumente aus der Hochschulforschung he-
rangezogen, der ,Fragebogen zur Erfassung
des Dozierendenverhaltens (FRADOV)“ von
Koch (2004) und das ,,Heidelberger Inventar
zur Lehrveranstaltungsevaluation (HILVE I1)¢
von Rindermann (2001) in seiner zweiten,
iberarbeiteten Version. Aus diesen beiden
Fragebdgen wurden Items entnommen, mit
denen sich die Erfolgsfaktoren genauer be-
schreiben lassen und die eine besonders
hohe Qualitdt aufwiesen.

zu 3.

Fiir die Messung weiterer Erfolgsfaktoren
wurde weiterfiihrende Forschungsliteratur
aus den Anwendungsgebieten der Arbeits-
und Organisationspsychologie, der Perso-
nalpsychologie, der Lehr-Lernpsychologie
sowie der internationalen Trainingsfor-
schung herangezogen.

Anhand dieses Vorgehens ist der ,,Fragebo-
gen zur Erfassung der Qualitdt von Arbeits-
schutzunterweisungen (Q-AUW)“ entstan-
den. Dieser beinhaltet in seiner zweiten
iberarbeiteten Version Q-AUW-2.0 72
Items, die zu 22 Inhaltsbereichen (Skalen)
zusammengefasst werden kénnen und die
Erfillung der Anforderungen der 18 Erfolgs-
faktoren messen.

4.2 Einsatz und Auswertung
des Q-AUW-2.0

Beim Q-AUW-2.0 handelt es sich um einen
Paper-Pencil-Fragebogen. Der Fragebogen
beinhaltet 72 Iltems, die zu 22 inhaltlich
dhnlichen Bereichen (Skalen) zusammen-
gefasst werden kdnnen. Die Bewertung der
Items erfolgt liberwiegend anhand einer
6-stufigen Ratingskala von ,,trifft gar nicht
zu“ bis ,,trifft vollig zu“. Die Durchfiihrung
dauert etwa eine halbe Stunde. Hinwei-

se zur Auswertung sind im Abschnitt 4.5
beschrieben. Eingesetzt werden kann der
Fragebogen sowohl fiir eine Gruppenbefra-
gung als auch die Befragung von Einzelper-
sonen. Je nach Art der Durchfiihrung sind
damit Aussagen aufindividueller Ebene
beziehungsweise Gruppenebene moglich.
Die positiven Ergebnisse der Giitepriifung
des Fragebogens ermdoglichen eine zusam-
mengefasste Auswertung der Angaben in-
nerhalb des Fragebogens auf Grundlage der
22 Skalen.

Der Einsatz des Q-AUW-2.0 ermdglicht eine
Riickmeldung, das Aufdecken von Starken
als auch von Verbesserungsoptionen. Die
Ergebnisse kdnnen somit fiir die individuel-
le Verbesserung von Unterweisungen, aber
auch fiir die Ableitung von Qualifizierungs-
bedarfen auf Gruppenebene genutzt werden.
Der Fragebogen ist fiir verschiedene Bran-
chen und inhaltsunabhdngig tibertragbar.
Die darin messbar gemachten Anforderun-
gen ermdglichen zu einem gewissen Grad,
eine Prognose fiir die Wirksamkeit der Ar-
beitsschutzunterweisung abzuleiten.
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4.3 Ermittlung der wissenschaftlichen Qualitdt des Q-AUW-2.0

Zur Uberpriifung der Qualitdt des entwickel-
ten Fragebogens wurden die drei Haupt-
glitekriterien: Objektivitat, Reliabilitat und
Validitat fiir wissenschaftlich fundierte Mess-
instrumente tberpriift.

Objektivitat

Ein Fragebogen ist objektiv, wenn dessen
Durchfiihrung, Auswertung und Interpretation
unabhdngig vom Anwender des Instruments
ist. Dementsprechend lassen sich drei Arten
der Objektivitdt unterscheiden: die Durchfiih-
rungs-, Auswertungs- und Interpretationsob-
jektivitat. Die Objektivitdt der Durchfiihrung
kann durch die Standardisierung des Frage-
bogens erreicht werden. Dies bedeutet, dass
immer dieselben Fragen in derselben Reihen-
folge mit den gleichen Antwortmdglichkeiten
gestellt werden. Die Auswertungsobjektivitat
einer Befragung erfolgt durch die Festlegung
eindeutiger Regeln zur Auswertung der Be-
fragungsdaten, zum Beispiel iiber das Aus-
zdhlen von Rohwerten und Hinweise zur Zu-
sammenfassung der Rohdaten zu Skalen. Die
objektive Interpretation (Interpretationsobjek-
tivitat) eines Befragungsergebnisses erfolgt
durch den Vergleich der Werte eines Proban-
den mit dem Mittelwert einer Bezugsgruppe
beziehungsweise mit dem Maximal zu errei-
chendem Wert. Dieses Vorgehen gibt Hinwei-
se darauf, wie weit entfernt der Befragte von
den durchschnittlichen Angaben der Unter-
weisenden je Skala liegt.

Reliabilitat

Mit der Betrachtung der Reliabilitat wird ge-
priift, ob ein Fragebogen, das was er erfasst,
genau erfasst. Es wird davon ausgegangen,
dass ein Fragebogen dhnlich eines techni-
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schen Messgeréts funktioniert und auf Mess-
fehler hin iberpriift werden muss.

Validitat

Die Beantwortung der Frage, ob mit einem
Fragebogen das erfasst wird, was gemessen
werden soll, kann unter Einbezug verschie-
dener Validitdtsarten erfolgen.

Anhand der Inhaltsvaliditat ldsst sich be-
trachten, inwieweit die Fragen des Fragebo-
gens das zu messende Merkmal tatséchlich
beschreiben. Die Fragen sollen dabei mog-
lichst reprdsentativ fiir die Beschreibung
von, in diesem Fall der Qualitat von Arbeits-
schutzunterweisungen, sein. Fiir die Unter-
suchung der nomologischen Validitat als
einer Form der Konstruktvaliditadt sollten
Zusammenhdnge zwischen Merkmalen in-
nerhalb eines theoretischen ,,Konstrukts*
sich auch in gemessenen Fragebogendaten
widerspiegeln. Fiir die ermittelten Erfolgs-
faktoren wurde angenommen, dass die Ein-
haltung der Erfolgsfaktoren auf der Ebene
der Strukturen, die Erfolgsfaktoren auf der
Ebene der Prozesse und diese wiederum die
Erfolgsfaktoren auf der Ebene der Ergebnisse
beeinflussen.

Eine weitere Moglichkeit festzustellen, ob
mit einem Fragebogen tatsdchlich das Ge-
wiinschte erfasst wird, ist die Betrachtung
der Kriteriumsvaliditat. Hierzu wird der Zu-
sammenhang mit einem erhobenen Merkmal
(Kriterium) betrachtet, welches die Qualitat
von Arbeitsschutzunterweisungen ebenfalls
abbildet. Dazu kann das Ergebnis des Frage-
bogens mit einer anderen Art zur Erfassung
der Qualitat von Arbeitsschutzunterweisun-
gen verglichen werden. Die Ergebnisse des
Vergleichs sagen dann etwas dariiber aus,
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wie gut der Fragebogen die Qualitdt von
Arbeitsschutzunterweisungen ,,diagnosti-
ziert“ (diagnostische Validitat). Moglich ist
aberauch den Zusammenhang mit einem

so genannten nachgelagerten Kriterium zu
priifen, welches zeitlich spéter eintritt. In
diesem Fall soll eine gute Arbeitsschutzun-
terweisung wirksam sein, zu einem Lernef-
fekt und zu einem Transfer des Gelernten der
Unterwiesenen am Arbeitsplatz fithren. Wird
die Wirksamkeit ebenfalls gemessen und in
Verbindung zur durchgefiihrten Qualitat der
Arbeitsschutzunterweisung (laut Fragebo-
gen) gestellt, dann ermdglicht das Ergebnis
eine Aussage dariiber, ob anhand des Frage-
bogens wirksame Arbeitsschutzunterweisun-
gen ,vorhergesagt“ werden konnen (prog-
nostische Validitat).

Gepriift und fiir gut befunden

Die Uberpriifung dieser Giitekriterien erfolgte
anhand von vier unterschiedlichen wissen-
schaftlichen Studien. Zur Uberpriifung der
Objektivitat und der Inhaltsvaliditat wurden
Expertenurteile heranzogen. Die Experten

(N =56) bewerteten die Inhalte des Frage-
bogens anhand einer 6-stufigen Ratingskala
(,,gar nicht relevant“ bis ,,sehr relevant®) hin-
sichtlich der Reprdsentativitat der Items und
Skalen fiir den Anwendungskontext der Ar-
beitsschutzunterweisung. Damit wurden die
Fragen des Fragebogens auf die Ergebnisse
des Expertenratings abgestimmt. Innerhalb
einer zweiten Studie wurden 578 Unterwei-
sende von 13 Unfallversicherungstragern
anhand des Fragebogens zu ihrer Unterwei-
sungspraxis befragt. Anhand dieser Befra-
gungsdaten wurden die Reliabilitdt und die
Konstruktvaliditat tiberpriift. Als Ergebnis
zeigt sich, dass die angenommenen Zusam-
menhadnge zwischen den Erfolgsfaktoren der

Ebenen Struktur, Prozesse und Ergebnisse
bestdtigt werden konnen. Der Fragebogen
soll es ermoglichen, den Beratungs- und
Qualifizierungsbedarf von Unterweisenden
aufzudecken. Eine dritte Studie geht dement-
sprechend der Frage der diagnostischen Vali-
ditdt nach. Hierzu beurteilten 33 Experten die
Qualitat der Arbeitsschutzunterweisung einer
Teilstichprobe (N = 200) der Studie Il Giber ein
globales Qualitatskriterium anhand ausge-
fiillter Fragebdgen. Das Ergebnis belegt, dass
anhand des Fragebogens die Qualitadt von Ar-
beitsschutzunterweisungen zu einem gewis-
sen Grad beurteilt werden kann.

Zur Vorhersage der Wirksamkeit von Arbeits-
schutzunterweisungen anhand des Frage-
bogens wurde die prognostische Kriteriums-
validitat tberpriift. Hierzu wurden Daten

von Beschiftigten (N = 275) von 34 Unter-
weisenden analysiert. Auch hier weisen die
Ergebnisse der eingehenden statistischen
Datenanalysen darauf hin, dass mit dem Fra-
gebogen die Wirksamkeit von Arbeitsschutz-
unterweisungen zu einem gewissen Anteil
vorhergesagt werden kann. Damit kann dem
Fragebogen beziiglich der Giitekriterien Ob-
jektivitat, Reliabilitat und Validitat eine aus-
reichende Giite nachgewiesen werden.

Ubertragbarkeit der Ergebnisse

Die Stichproben der Giitepriifung des Frage-
bogens bestanden liberwiegend aus mann-
lichen Befragten, die in Unternehmen mittle-
rer oder groRer GroBe bestimmter Branchen
(zum Beispiel Holz und Metall, Verkehr oder
Energie-, Textil-, Elektro- und Medienerzeug-
nisse etc.) beschéftigt sind. Auch auf Seiten
der Unterweisenden standen tiberwiegend
Manner. Dies bedeutet, dass die Ergebnisse
der Giitepriifung nicht ohne Kommentar ver-
allgemeinerbar sind.
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4.4 Der vollstandige Fragebogen Q-AUW-2.0

Fragebogen zur Erfassung der Qualitdt von Arbeitsschutzunterweisungen Q-AUW-2.0
Teil A: Inwieweit werden Sie bei der Planung, Durchfiihrung und Nachbereitung von Arbeits-
schutzunterweisungen durch folgende Bedingungen beeintrachtigt?

Technisch-organisatorische Bedingungen

Zeitdruck/Terminzwénge O O O O O O
Alltagsroutine/das Alltagsgeschift O O O O O O
fehlende Freirdume fiir die ] O O O O O

Organisation meiner Tatigkeit

Soziale Bedingungen

fehlendes Interesse von Vorgesetzten/

Kolleginnen bzw. Kollegen beziiglich der O O O O O O
Umsetzung der Unterweisung

fehlende Unterstiitzung durch 0 m m 0 0 m

Vorgesetzte/Kolleginnen bzw. Kollegen

fehlende Anerkennung fiir die ] ] n ] ] n

Durchfithrung der Unterweisung

Passung der individuellen und allgemeinen Leistungsvoraussetzungen

fehlendes Wissen (z.B. zum Beispiel iiber
Inhalte, Medien, Methoden zur Vermitt- O O O O O O
lung von Wissen)

fehlende Fertigkeiten
(z.B. Vermittlung von Wissen, O O O O O O

Motivation der Beschiftigten)

fehlende Uberzeugung (z.B. davon, dass

Unterweisungen zur Sicherheit O O O O O O

am Arbeitsplatz beitragen)
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Teil B: Bitte beurteilen Sie die Aussagen in Bezug auf die von lhnen bislang durchgefiihrten
Arbeitsschutzunterweisungen. Inwieweit trifft Folgendes auf Sie zu?

[iriffegan i COOESIES e trifftvollig

" nichtzu  nichtzu | el eherzu e

. zu
' nichtzu |

Analyse und inhaltliche Planung
Ich orientiere mich bei der Auswahl der Inhalte der Unterweisung an ...

...den Zielen des Unternehmens (z.B. m 0 0 m 0 m

Verringerung der Unfallzahlen)

... der Arbeitstatigkeit der Belegschaft
(z.B. Gefdhrdungsbeurteilung) O O O O O O

...am Verhalten, den Einstellungen der
Beschiftigten. | O O O O O

Didaktisch-methodische Planung a O O O O O

Ich wahle Methoden und Medien entsprechend...

... der Inhalte bzw. der Ziele aus. | O O O O O
... der GruppengroBe aus. O O O O O O
... der Fahigkeiten und Fertigkeiten der O ] ] O O O

Beschéftigten aus.

Lernende informieren
Ich informiere die Lernenden Uber ...

... das Stattfinden der Unterweisung. a | O O O O

... Zeitpunkt und Ort der Unterweisung. O O O O O O
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trifft gar | trifft

- nichtzu | nichtzu

... die Dauer, Art und Weise der O O O O O O

Durchfiihrung der Unterweisung.

Aufmerksamkeit lenken/Motivierung

Ich zeige, dass ich die Unterweisung
wichtig nehme. O O O O O O

Ich zeige personliches Interesse am

o O O O 0O O O
Ich zeige, dass mir meine Arbeit Freude

s rmet O O O O O O

Ich engagiere mich bei der Unterwei-
sung und vermittle Begeisterung. O O O O O O

Ich motiviere die Beschéftigten. O O O O O O

Ich zeige, dass es mir wichtig ist, dass
die Beschaftigten etwas lernen. O O O O O O

Vorwissen aktivieren

Ich benutze Beispiele, die zum Ver- n ] ] n ] n

standnis des Themas beitragen.

Ich veranschauliche die Inhalte anhand

von Beispielen aus dem Alltag oder der O O O O O O
Praxis.
Ich vermittle die Bedeutung/Nutzen der

Htung/Nutz O O O 0O 0O |

behandelten Themen.

Ich stelle einen Bezug zwischen Theorie
und Praxis/Anwendung her. O O O O O O
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| wifitgar | it | U wdm | wifftvellig

IMhichtzu nichtzu| eher | eherzu | trifft zu

. zu
' nichtzu |

Steuerung

Ich steuere und organisiere die Unter-

weisung entsprechend der eigenen O O O O O O
Planung.

Ich kontrolliere das Geschehen. | O O O O O
Ich beweise Durchsetzungskraft. O O O O O O

Strukturierung

Ich mache die Veranstaltung durch-
schaubar. O O O O O O
Ich sorge dafiir, dass die Inhalte sinn- n 0 0 n 0 m

voll aufeinander aufbauen.

Ich lasse einen roten Faden in der 0 0 0 O 0 0

Veranstaltung erkennen.

Verstandlich machen

Ich erldutere in der Unterweisung n ] ] n ] n

schwierige Sachverhalte verstandlich.

Ich erreiche es, Zusammenhéange zu
verdeutlichen. O O O O O O

Ich fiihre neue Begriffe verstandlich ein.  [] (| O O O O

Anpassung an die Lernenden

Ich gehe Inhaltsbereiche, die nicht ver-
standen wurden, noch einmal durch. u O U O . O
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trifft gar | trifft

- nichtzu | nichtzu

Ich passe an schwierigen Stellen meine

Darstellungsweise an die hoheren | O O O O O

Anforderungen an.

Ich erkldre etwas mehrfach, wenn es
nicht verstanden worden ist. u O O O O O

Verarbeitung vertiefen

Ich motiviere die Beschéftigten zum

Nachdenken, z.B. durch provozierende O O O O O O
Thesen.

Ich rege die Beschaftigten zur kri-

tischen Auseinandersetzung mit den O O O O O O
behandelten Themen an.

Ich ermutige die Beschéftigten dazu,
die vermittelten Inhalte mit der eigenen O O O O O O
Lebenserfahrung zu verbinden.

Ich rege zum Mitdenken und Durchden-
ken des Themas an. g O O O O O

Klima

Ich bin im Umgang mit den Beschaf-
tigten freundlich und aufgeschlossen. O O O O O O

Ich bin um eine Zusammenarbeit mit
den Beschaftigten bemiht. O O O O O O

Ich bin offen fiir die Auffassungen der

Beschiftigten. O O O O O O
Interaktion

Ich gebe bei der Unterweisung Gelegen- 0 0O O . O O

heit zur Diskussion.
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trifft gar | trifft

- nichtzu | nichtzu

Ich gebe den Beschiftigten die Gele-
genheit, selbst zu Wort zu kommen. | O O o O o

Ich bemiihe mich, auf die Interessen
der Beschéftigten einzugehen. u O O O U O

Ausfiihren und Anwenden lassen

Ich setze praktische Ubungen ein. | O O O O O

Ich gebe Riickmeldung zum bisherigen

sicheren und gesundheitsgerechten O O O O O O
Verhalten im Arbeitsalltag.

Ich erldutere/zeige, was falsch gemacht

wurde und erldutere/zeige, wie es a | O O O O

richtig gemacht wird.

Riickmeldung geben

Ich erkenne gute Leistungen der Be-
schaftigten an. O O O O O O

Ich bringe auch Freude iiber die

Fortschritte der Beschéftigten zum O O O O O O
Ausdruck.
Ich duBere Kritik an den Leistungen der n ] ] O O O

Mitarbeiter konstruktiv.

Behalten und Transfer sichern

Ich ermuntere die Beschéftigten, sich

gegenseitig bei unsicherem Verhalten O O O O O O
anzusprechen.

Ich tiberlege gemeinsam mit den Be-

schaftigten, wie das Gelernte angewen- O O O O O O
det werden kann.
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trifft gar | trifft

- nichtzu | nichtzu

Ich bespreche gemeinsam mit den
Beschiftigten, welche Hindernisse bei

der Umsetzung des Gelernten auftreten O O O | O |
kdnnen.

Leistung kontrollieren und iiberpriifen

Ich Giberpriife die Umsetzung des n 0 0 0 0 n

Gelernten im Arbeitsalltag.

Ich lobe die Beschéftigten fiir das
Anwenden des Gelernten aus der Unter-  [] O O O O O
weisung bzw. fiir sicheres Verhalten.

Ich gebe den Beschéftigten nach der
Unterweisung positives Feedback,

wenn sie Arbeitsaufgaben sicherheits- u O O O O |
gerecht bearbeiten.

Teil C: Bitte geben Sie an, welche Wirkung die Arbeitsschutzunterweisung aus lhrer Sicht auf
die Mitarbeiter hat! Inwieweit treffen die folgenden Aussagen zu?

Ctrifftgar | trifft | trifft . 2 | trifft vollig
Lz

u

nicht zu nicht zu nicht zu |

Reaktionen

Die Beschaftigten akzeptieren die
Unterweisung als wichtige MaBnahme

fir Arbeitssicherheit und Gesundheits- O O O O O O
schutz.

Die Unterweisung tragt zu einer posi-

tiven Einstellung der Beschaftigten zu
Arbeitssicherheit und Gesundheits- O O O O O O
schutz bei.
In meinem Unternehmen hat die Unter-
O O O O O O

weisung einen sehr hohen Stellenwert.
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trifft gar | trifft

- nichtzu | nichtzu

Lernerfolg

Durch die Unterweisung erweitern die
Beschaftigten ihr Wissen zu Arbeitssi-
cherheit und Gesundheitsschutz.

Durch die Unterweisungen erkennen
die Beschaftigten selbst Gefahren an
ihrem Arbeitsplatz.

Durch die Unterweisung verstehen die
Beschaftigten viele Zusammenhéange
im Arbeitsschutz besser.

Durch die Unterweisung wissen die
Beschaftigten genau, wie sie sich in
gefdhrlichen Situationen verhalten

missen.

Transfererfolg

Die Unterweisung trdgt zu einem
sicheren und gesundheitsgerechten
Verhalten der Beschéftigten bei.

Durch die Unterweisung weisen die
Beschdftigten ihre Kollegen ofter und
frither auf Gefahren hin.

Durch die Unterweisung tun die be-
schaftigten Mitarbeiter mehr als bisher
fiir den Arbeitsschutz.
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Teil D: Allgemeine Angaben zur Arbeitsschutzunterweisung

D1. Bitte geben Sie an, in welcher Funktion
Sie zu den zu unterweisenden Mitarbeitern
stehen?

[J Vorgesetzte/r

[ Vorgesetzte/r nur fiir einen Teil der
Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeiter

[J Keine Vorgesetztenfunktion

D2. Wie hédufig fithren Sie Unterweisungen
fiir jeweils eine Mitarbeitendengruppe in
lhrem Unternehmen durch?

[J Etwa alle 3 Jahre

[ Etwa alle 2 Jahre

1 J&hrlich*

[ Halbjahrlich*

] Vierteljghrlich*

[J Mehrmals vierteljghrlich*

D3. Bitte geben Sie fiir jeden Grund an, ob dieser in Ihrem Unternehmen Anlass fiir die
Durchfiihrung einer Arbeitsschutzunterweisung bietet!

Einstellung neuer Beschaftigten

ja I nein

Veranderungen im Aufgabenbereich der Beschéftigten

Einfiihrung neuer Arbeitsmittel

Einfiihrung einer neuen Technologie

Aktuelle Ereignisse (z. B. Unfille, Beinahe-Unfille)

O O
O O
O O
O O
O O

54




4 Der Fragebogen Q-AUW-2.0

D4. Bitte geben Sie an, inwieweit es sich hierbei um Inhalte von Arbeitsschutzunterwei-

sungen handelt, die Sie durchfiihren?

ja nein
Arbeitsplatzspezifische Unfall- und Gesundheitsgefahren O O
SchutzmaBnahmen (z. B. persénliche Schutzausriistung) O O
MaBnahmen fiir Erste Hilfe O O
Sonstige Notfallmainahmen O O
UnfallyerhUtungsvo_rschriften, DGUV-Regeln, 0 0
staatliches Vorschriften- und Regelwerk

D5. Wann werden neu eingestellte Beschaf-
tigte in Ihrem Betrieb fiir gewdhnlich zum
ersten Mal unterwiesen?

[ Nach der Probezeit

1 Nach der Einarbeitung in die Tatigkeit/
an Maschinen

] Vor Beginn der Arbeit an Maschinen

[J Vor Beginn der erstmaligen
Beschaftigung*

[ Vor Betreten des Betriebsgeldndes*

D6. Wann finden die Unterweisungen
hauptséchlich statt?

[C] AuBBerhalb der Arbeitszeit

1 Innerhalb einer Pause
I Innerhalb der Arbeitszeit*

D7. Dokumentieren Sie die Unterweisungen
und wenn ja, wie?

] Bislang nicht dokumentiert
[J Dokumentiert werden Zeitpunkt der
Unterweisung und die Unterschrift der

Beschaftigten*

[J Dokumentiert werden Inhalte, Zeitpunkt
und Unterschrift der Beschaftigten*

1 Dokumentiert werden das Vorgehen,

die Inhalte, Zeitpunkt und Unterschrift
der Beschiéftigten*
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4.5 Auswertungshinweise zum Fragebogen Q-AUW-2.0

Auswertung Teil A, B und C

fiir eine Einzelbefragung

Nach einer Befragung werden fiir die Teile
A, B und C die Rohwerte je Item ausgezdhlt.
Die Rohwerte der Items, die eine Skala
reprasentieren, werden aufsummiert und
durch die Anzahl der Items geteilt. Der
berechnete Wert entspricht dem Wert der
Person auf dieser Skala und kann mit dem
Skalenwert der Gesamtstichprobe der Stu-
die Il verglichen werden. Dementsprechend
kann der Wert einer Einzelperson oberhalb
oder unterhalb des Mittelwerts der Gesamt-
stichprobe eingeordnet werden.
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Auswertung Teil D

Die Items zur Erfassung der Ausfiihrung des
Auftrags der Arbeitsschutzunterweisung
werden je Item ausgewertet. Die Items D1,
D2, D5, D6, D7 sind kategorial skaliert.
Damit entspricht das Ergebnis einer Person
der angekreuzten Kategorie. Die Ergebnisse
der Inhaltsanalyse zur Ableitung von Indika-
toren aus den Gesetzestexten geben dabei
Anhaltspunkte, ab wann eine Antwort dem
gesetzlich geforderten Auftrag entspricht.
Diese werden fiir die einzelnen Items im
Folgenden dargestellt.

D2.

Wie hdufig fiihren Sie Unterweisungen fiir
jeweils eine Mitarbeitergruppe in lhrem
Unternehmen durch?

Arbeitsschutzunterweisungen sind min-
destens einmal jahrlich durchzufiihren.
Dementsprechend sollte diese Antwort
mindestens von den Befragten angegeben
werden. Ein Stern (™) an dieser Antwort-
kategorie verdeutlicht, dass ab dieser
Antwortmoglichkeit und den weiteren Zeilen
unterhalb diese Anforderung erfiillt ist.

111 Die Sterne dienen lediglich der Veranschaulichung
der gesetzlichen Anforderungen. Es wird empfohlen
sowohl diese als auch die Skalenbezeichnungen
in den Teilen A, B und C wegzulassen, um Irrefiih-
rungen bzw. eine Beeinflussung des Antwortverhal-

tens der Befragten zu vermeiden.
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D5.

Wann werden neu eingestellte Mitarbeiter
in Ihrem Betrieb fiir gewdhnlich zum ersten
Mal unterwiesen?

Neu eingestellte Mitarbeiter sollten zum
ersten Mal vor Beginn der Beschéftigung
unterwiesen werden. Diese Antwort, ge-
meinsam mit der Antwort ,,vor Betreten des
Betriebsgelandes“ entsprechen dieser An-
forderung und sind zur Veranschaulichung
mit einem Stern gekennzeichnet.

Deé.
Wann finden die Unterweisungen haupt-
sdchlich statt?

Unterweisungen sollten innerhalb der
Arbeitszeit stattfinden. Diese Antwort

entspricht gegeniiber den anderen Antwort-

moglichkeiten der Anforderung per Gesetz.

D7.
Dokumentieren Sie die Unterweisungen und
wenn ja, wie?

Eine Unterweisung sollte dokumentiert wer-
den. Was genau alles aufRer dem Zeitpunkt
und der Unterschrift der Mitarbeiter noch
dokumentiert wird, ist nicht festgeschrie-
ben. Ist die Arbeitsschutzunterweisung
dokumentiert, entspricht dies den gesetz-
lichen Anforderungen.

Die Items D3 und D4 erfassen, welche Griin-
de fiir eine Unterweisung ausschlaggebend
sind beziehungsweise welche Inhalte unter-
wiesen werden. Dabei konnen verschiedene
Griinde und unterschiedliche Inhalte fiir
einen Unterweisenden in einem bestimm-
ten Unternehmen in Frage kommen. Um den
Anforderungen der Gesetzesgrundlagen zu
entsprechen, sollte von den Befragten min-
desten einem Grund (D3) und mindestens
einem Inhalt (D4) zugestimmt werden.
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