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Zusammenfassung

Dieser Beitrag der Zeitschrift ,,Gruppe. Interaktion. Organisation.” (GIO) beschiftigt sich mit dem Kompetenz-Refle-
xions-Inventar (KRI), welches das Selbstkonzept beruflicher Handlungskompetenz erfasst. Der Fragebogen besteht aus
80 Items, die in 20 min beantwortet werden konnen. Mit Hilfe von separaten Faktorenanalysen (N=156) konnten fiir die
Fachkompetenz die Skalen Konzeptionelles Denken, Kenntnis der Organisation und Abldufe, Problemerkennung, Entwick-
lung von Losungen, fiir die Methodenkompetenz die Skalen Moderation und Prisentation, Planung, Reflexivitit, Umgang
mit IKT (Informations- und Kommunikationstechnologie) und Technik, Konzentration, Aufgabenverteilung, fiir die Sozi-
alkompetenz die Skalen Positionierung des eigenen Standpunktes, Motivation von Anderen, Akzeptanz und Anerkennung,
Kontaktaufbau und -pflege, Riicksichtnahme und Besonnenheit und fiir die Selbstkompetenz die Skalen Mitwirkung, Ver-
antwortungsiibernahme und Initiative, Verdnderungsinteresse sowie Selbstmanagement identifiziert und an einer zweiten
Stichprobe weitgehend bestétigt werden (N=368). Konfirmatorische Faktorenanalysen ergaben dariiber hinaus Hinwei-
se fiir eine Einteilung der 19 Skalen beruflicher Handlungskompetenz in die vier Facetten Fach-, Methoden-, Sozial-
und Selbstkompetenz. Als Validitidtshinweise konnen die moderaten bis mittleren positiven Zusammenhinge der Kompe-
tenzskalen und -facetten zum (1) beruflichen Erfolg, (2) dem Brutto-Jahres-Einkommen, (3) zur Zufriedenheit im Beruf
sowie (4) den lernrelevanten Merkmalen der Arbeitsaufgabe interpretiert werden. Die Verdnderungssensitivitit des KRI
bei Trainingsmafnahmen konnte in zwei Teilstichproben nachgewiesen werden. Zusammenfassend ermdoglicht das KRI,
das hinsichtlich zentraler Giitekriterien an Berufstitigen tiberpriift wurde, die standardisierte und 6konomische Erfassung
des Selbstkonzepts beruflicher Kompetenz.

Schliisselworter Kompetenz - Kompetenzdiagnose - Personalentwicklung - Selbstkonzept

The competence-reflection-inventory (CRI)—Development and first psychometric validation of an
instrument for measuring the self-concept of competence.

Abstract

This article in the journal “Gruppe. Interaktion. Organisation.” (GIO) deals with the Competence-Reflection-Inventory
(KRI), that measures the self-concept of competence. The questionnaire consists of 80 items which can be answered within
20 min.
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Separate factor analyses (N=156) identified the following scales for professional competence: conceptual thinking, organi-
zational/process knowledge, problem perception, and solution development; for methodological competence: presentation,
scheduling, reflectivity, EDP/technology handling, concentration, and task assignment, for social competence: positioning
one’s point of view, motivating others, acceptance/acknowledgement, initiation/maintenance of contacts, and considerate-
ness, and for personal competence: participation, assuming responsibility/initiative, interest in change, and self manage-
ment. These scales were largely replicated in a second sample (N=368). In addition, confirmatory factor analyses supported
categorization of the 19 scales into the four facets professional, methodological, social, and personal competence. The
following moderate to medium positive correlations between the competence scales and (1) professional success, (2) gross
annual income, (3) job satisfaction, and (4) task characteristics relevant for learning, can be interpreted as evidence for
validity. Trainings with two partial samples indicated that the KRI is susceptible to change. In sum, the KRI was validated
concerning central psychometric properties. It thus enables standardized and economic assessment of the self concept of

work-related competence.

Keywords Competence - Competence diagnosis - Human resources development

Moderne Arbeitswelten erfordern neue Kompetenzen von
Beschiftigten (Helmrich et al. 2016). Lebenslanges Ler-
nen ist bedeutsame Aufgabe im 21. Jahrhundert, um lang-
fristig die Beschiftigungsfihigkeit zu sichern (Van Laar
et al. 2017). Mitarbeitende lernen nicht nur innerhalb for-
malisierter Weiterbildung und Personalentwicklungsmali-
nahmen, sondern auch im Prozess der Arbeit (Decius et al.
2019; Kortsch et al. 2019; Kauffeld 2016) und erhalten so
ihre Beschiftigungsfahigkeit (Gerken et al. 2016). Sie ent-
wickeln dabei berufliche Handlungskompetenzen, die ih-
nen helfen, vertraute wie auch neue Aufgaben zu bewilti-
gen. Der Erhalt und die Weiterentwicklung der beruflichen
Handlungskompetenzen sind zentrale Aspekte des lebens-
langen Lernens.

Die Erfassung und Beurteilung von Kompetenzen kann
als Voraussetzung fiir die Entwicklung beruflicher Hand-
lungskompetenz des Einzelnen angesehen werden. In vie-
len Unternehmen werden unternehmensspezifische Kom-
petenzmodelle und -managementsysteme etabliert (Kauf-
feld und Paulsen 2018). Neben unternehmensspezifischen
Kompetenzanforderungen konnen jedoch auch generische
Kompetenzanforderungen beschrieben werden, die iiber
verschiedene Organisation hinweg gelten (Soderquist et al.
2010). Ein Beispiel fiir ein generisches Kompetenzmodell
stellen die Great Eight dar, die acht Kompetenzcluster
beschreiben (Bartram 2005). Im deutschsprachigen Raum
findet sich hiufig eine Unterteilung in Fach-, Methoden-,
Sozial- und Selbstkompetenzfacetten. Bestehende Instru-
mente decken hier jedoch nicht alle Facetten ab (z. B. SBK,
Sonntag und Schifer-Rauser 1993; ISK, Kanning 2009,
2014).

Ziel des vorliegenden Artikels ist es, die Entstehung und
erste psychometrische Uberpriifung eines Instruments zur
differenzierten und 6konomischen Erfassung des Selbstkon-
zepts beruflicher Handlungskompetenz aller vier Facetten
darzustellen. Als Einsatzfeld wird die Personalentwicklung
und Karriereberatung fokussiert.
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1 Definition von Kompetenz

Die berufliche Handlungskompetenz umfasst alle Fahigkei-
ten, Fertigkeiten, Denkmethoden und Wissensbestinde des
Menschen, die ihn bei der Bewiltigung konkreter sowohl
vertrauter als auch neuartiger Arbeitsaufgaben selbstorga-
nisiert, aufgabengemiBf, zielgerichtet, situationsbedingt und
verantwortungsbewusst — oft in Kooperation mit anderen —
handlungs- und reaktionsfihig machen und sich in der
erfolgreichen Bewiltigung konkreter Arbeitsanforderun-
gen zeigen (Kauffeld 2006a; vgl. auch Weinert 2001). Im
Folgenden wird einer Klassifikation der beruflichen Hand-
lungskompetenz in die vier Kompetenzbereiche Fach-,
Methoden-, Sozial- und Selbstkompetenz gefolgt. Diese
Unterteilung aus der Berufsbildungspraxis weist deutliche
Analogien zu theoretisch fundierten Systematisierungen
von Lernergebnissen bei beruflichen Trainingsmafnahmen
in der anglo-amerikanischen Literatur auf (vgl. Kraiger
et al. 1993) und hat sich in der Praxis weitgehend durch-
gesetzt (vgl. Sonntag und Schaper 1999; Sonntag 2004;
Sonntag und Schmidt-Rathjens 2004; Kauffeld und Al-
brecht 2021).

Unter Fachkompetenzen sind organisations-, prozess-,
aufgaben- und arbeitsplatzspezifische berufliche Fertigkei-
ten und Kenntnisse zu verstehen sowie die Fihigkeit, orga-
nisationales Wissen sinnorientiert einzuordnen und zu be-
werten, Probleme zu identifizieren und Losungen zu gene-
rieren. Methodenkompetenzen beschreiben situationsiiber-
greifend und flexibel eingesetzte kognitive Fihigkeiten zum
Beispiel zur Problemstrukturierung oder Entscheidungsfin-
dung. Alle Dispositionen, Handlungen kommunikativ und
kooperativ selbstorganisiert vorzunehmen, sowie Interak-
tionssituationen mit Kollegen, Vorgesetzten, Mitarbeitern,
Kunden oder Geschiftspartnern zur Entwicklung und Um-
setzung von Pldnen und Zielen nutzen zu konnen, werden
der Sozialkompetenz zugeordnet. Unter die Selbstkompe-
tenz fallen Fihigkeiten zur Selbstwahrnehmung, Bewer-
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tung eigener Handlungen und bewussten Reflexion der ei-
genen Fihigkeiten. Selbstkompetente Mitarbeiter sind offen
fiir Verdnderungen, haben Interesse aktiv zu gestalten und
schaffen sich eigeninitiativ Moglichkeiten zur Mitwirkung
(vgl. Kauffeld 2006a).

Einigkeit herrscht weitgehend, dass die Kompetenzfacet-
ten Fach-, Methoden-, Sozial- und Selbstkompetenz nicht
unabhingig voneinander sind. Um z.B. aktiv gestalten zu
konnen, wird es hilfreich sein, andere einzubinden und fiir
die eigenen Ideen zu begeistern (Sozialkompetenz). Der
Einsatz von Methoden zur Strukturierung kann z.B. hel-
fen, fachliche Kompetenzen zum Tragen kommen zu lassen.
Aus der Verkniipfung der Kompetenzen ergibt sich die spe-
zifisch ausgeprégte berufliche Handlungskompetenz (vgl.
ausfiihrlich Kauffeld 2016; Kauffeld und Paulsen 2018).

1.1 Anforderungen an ein
Kompetenzmessinstrument

Ein Instrument zur Kompetenzmessung muss Anforderun-
gen, die sich aus dem Kompetenzverstindnis ergeben ge-
nauso geniigen, wie psychometrischen Giitekriterien und
Erwédgungen aus der Praxis (vgl. Kauffeld 2006a; Kauffeld
und Paulsen 2018).

Kompetenzverstindnis Die Entwicklung eines Kompe-
tenzmessverfahrens muss am Kompetenzbegriff ansetzen.
Kompetenzen sind an die erfolgreiche Bewiltigung von
hinldanglich komplexen Anforderungen gebunden, d.h. sie
miissen sich an Standards des Erfolgs bzw. der Zielerrei-
chung messen lassen. Die Kompetenzen sollten unabhingig
vom Erwerbskontext erfasst werden. Um Aussagen iiber
das Zusammenspiel der vier Facetten machen zu kon-
nen, sollten sie mit einem Verfahren abbildbar sein. Aus
der Kompetenzdiagnose sollten sich Kompetenzentwick-
lungsmaBnahmen ableiten lassen. Dariiber hinaus sollte ein
Kompetenzdiagnoseinstrument verdnderungssensitiv sein,
d.h. Kompetenzzuwichse bzw. -verluste abbilden konnen,
um Entwicklungsschritte dokumentieren zu konnen.

Giitekriterien Ein Kompetenzmessverfahren sollte den
,.klassischen* Giitekriterien der psychologischen Testtheo-
rie (Objektivitit, Reliabilitit, Validitét) geniigen.

Praxis Mit dem Einsatz des Messinstruments muss ein Nut-
zen fiir bestimmte Personen oder Organisationen verbun-
den sein. Eine Kompetenzmessung sollte fair sein und allen
Kandidaten die gleichen Chancen geben, sich durch Trans-
parenz auszeichnen und eine Ergebnisriickmeldung enthal-
ten. Die Kompetenzmessung muss organisierbar sein und fi-
nanzierbar bleiben (Sach-, Zeit- und Personalaufwand). Fiir
vergleichende Analysen sollte es moglichst breit anwend-

bar sein, z.B. iiber Berufsgruppen und Hierarchieebenen
hinweg.

1.2 Zugdnge zur Kompetenzmessung

Fiinf Zugénge zur Kompetenzmessung konnen unterschie-
den werden (vgl. ausfiihrlich Kauffeld 2006a). Wihrend
(1) okonomisch-orientierte Verfahren eine betriebswirt-
schaftliche Bewertung des Personals anstreben, strukturiert
(2) der tdtigkeitsanalytische Ansatz berufliche Handlungs-
situationen, um die Ableitung arbeitsorganisatorischer und
qualifikatorischer Konsequenzen zu ermoglichen. Ein Bei-
spiel hierfiir ist die Erstellung von Teiltdtigkeitslisten (z.B.
Frieling et al. 2003). (3) Biografische Ansitze, die Kom-
petenzen aus bisherigen Leistungen und erworbenen Qua-
lifikationen ableiten (z.B. Kompetenzbiografie; Erpenbeck
und Heyse 1999), sind von (4) personlichkeitsorientierten
Ansitzen zu unterscheiden bei denen situationsabhédngige
und stabile Kompetenzen erfasst werden. (5) Innerhalb des
verhaltensanalytischen Modells wird die Situationsabhin-
gigkeit kompetenten Verhaltens betont. Personen verfiigen
demnach iiber berufliche Handlungskompetenz, wenn sie
konkrete berufliche Situationen erfolgreich bewiltigen kon-
nen. Diese Vorstellung entspricht dem dargestellten Kom-
petenzverstindnis am besten. Wie kdnnen Kompetenzen im
verhaltensanalytischen Modell gemessen werden? Neben
der Beobachtung im natiirlichen oder kiinstlichen Setting,
konnen Befragungen vorgenommen werden. Beobachtung
und Befragung konnen als Fremd- oder Selbsteinschitzung
erfolgen (zu Vor- und Nachteilen der verschiedenen Ansét-
ze vgl. ausfiihrlich Kauffeld 2006a; Kauffeld und Paulsen
2018).

Die Selbstbeschreibungsverfahren erlauben die standar-
disierte und vergleichsweise 6konomische Erfassung von
Kompetenzen. Die Erhebung des Selbstkonzepts beruflicher
Kompetenz, die mit dem Kompetenz-Reflexions-Inventar
verfolgt wird, geht davon aus, dass die Befragten Exper-
ten ihrer Tétigkeit sowie ihrer selbst sind und damit eine
Einschitzung des eigenen arbeitsbezogenen Wissens und
Konnens moglich wird (Bergmann 2000; Hacker 1998).
Selbstbeschreibungen konnen beim Einzelnen Reflexions-
prozesse anstoflen, die eigene Erfolgszuschreibung fordern,
den eigenen Kompetenzentwicklungsbedarf bewusst ma-
chen, die realistische Zielsetzung unterstiitzen und Wege fiir
die Zielerreichung aufzeigen (Herold 2003). Individuelle
Fortschritte konnen beschrieben werden. Eine Einschitzung
der eigenen Kompetenzen ermoglicht eine Orientierung bei
selbstselektiven Entscheidungen. Die Selbstevaluation be-
ruflicher Kompetenz kann Personalbeurteilungsgesprichen
vorgeschaltet werden und die Akzeptanz der daraus abge-
leiteten Urteile steigern (vgl. zusammenfassend Kauffeld
2006a). Eine Einschitzung der eigenen Kompetenzen er-
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moglicht eine Orientierung bei selbstselektiven Entschei-
dungen.

2 Fragebogen zum Selbstkonzept
beruflicher Kompetenz

Es existieren bereits mehrere Selbstbeschreibungsverfahren
(vgl. zusammenfassend Erpenbeck und v. Rosenstiel 2003;
Kanning und Holling 2002; Sarges und Wottawa 2001; Er-
penbeck et al. 2017). Sonntag und Schmidt-Rathjens (2004)
resiimieren kritisch, dass viele Instrumente nicht frei zu-
ginglich sind und Vermarktungsinteressen dominieren. Die
meisten Verfahren stellen lediglich erste Ansitze dar, de-
ren weitere Erprobung noch aussteht. Die in der Diagnos-
tik tiblichen Konstruktions- und Validierungsanforderungen
werden dabei selten erfiillt.

Bei den Verfahren, die als psychometrischen tiberpriift
gelten konnen, wie der Fragebogen zum Selbstkonzept be-
ruflicher Kompetenzen (SBK; Sonntag und Schifer-Rauser
1993), der Beurteilungsbogen zu sozialen und methodi-
schen Kompetenzen (smk; Frey und Balzer 2005) sowie
das Inventar Sozialer Kompetenzen (ISK; Kanning 2009,
2014) werden nur drei bzw. zwei oder auch nur eine der
iiberfachlichen Kompetenzfacetten erfasst. Die ersten bei-
den Verfahren sind zudem auf die Kompetenzmessung bei
Auszubildenden zugeschnitten und nur hier psychometrisch
iiberpriift, was ihre Anwendungsbreite stark einschrinkt.
Dariiber hinaus sind zahlreiche weitere Selbst- und Fremd-
beschreibungsbogen fiir bestimmte Zielgruppen entstanden
(z.B. fiir Trainer und Trainierinnen [Grohmann et al.
2021]).

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass kein Verfahren
zur differenzierten Erfassung der vier Kompetenzfacetten
Fach-, Methoden-, Sozial- und Selbstkompetenz zur Verfii-
gung steht. Ferner gibt es keine einheitliche Differenzierung
von Kompetenzaspekten innerhalb der Facetten. Je spezifi-
scher Kompetenz-Stirken und -Schwéchen jedoch diagnos-
tiziert werden konnen, desto gezielter konnen geeignete
MaBnahmen angesetzt werden.

2.1 Fragestellungen

Da es keine allgemeingiiltige Unterteilung der vier Kom-
petenzfacetten in verschiedene Skalen gibt, soll zunichst
der Frage nachgegangen werden, welche Dimensionen sich
innerhalb der Fach-, Methoden-, Sozial- und Selbstkompe-
tenz identifizieren lassen. Die ermittelten Skalen des Fra-
gebogens gilt es in der zweiten Stichprobe zu replizieren.
Dariiber hinaus wird davon ausgegangen, dass die beruf-
liche Handlungskompetenz in die vier Kompetenzfacetten
Fach-, Methoden-, Sozial- und Selbstkompetenz unterteilt
werden kann. Da andere Autoren Fach- und Methodenkom-
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petenz nicht unterteilen (z.B. Erpenbeck und v. Rosenstiel
2003) oder Methoden-, Sozial- und Selbstkompetenz zur
iiberfachlichen Kompetenz zusammenfassen (z.B. Reisse
1995), sollen zwei und drei Faktoren-Modelle alternativ ge-
testet werden. Die Modelle mit korrelierten Faktoren sollen
gemif der Annahme, dass die Facetten nicht unabhingig
voneinander sind, einen besseren Fit aufweisen als die Mo-
delle mit orthogonalen Faktoren.

Der Kompetenzdefinition folgend, sollten Kompetenzen
sich in der erfolgreichen Bewiltigung von Arbeitsaufga-
ben zeigen. Daher wird angenommen, dass die Kompeten-
zen mit dem beruflichen Erfolg in Zusammenhang stehen
(vgl. auch Miles 1965; zur Empirie vgl. Frey und Balzer
2005; Judge et al. 1995; HayGroup 2004). Dem Human
Resources Model (HRM; Miles 1965) folgend, sollten kom-
petente Mitarbeiter zufriedener sein, weil Kompetenzen zu
hoheren Leistungen fithren und die Mitarbeiter zufriede-
ner sind, wenn sie den Erfolg auf ihre Leistung zuriickfiih-
ren. Metaanalytisch lie3 sich zeigen, dass zwischen dem
Selbstkonzept eines Individuums und der Arbeitszufrieden-
heit moderate positive Korrelationen bestehen (Judge und
Bono 2001).

Kompetenzentwicklung kann formell in Seminaren und
Schulungen oder informell durch das Lernen in der Arbeit
gefordert werden (vgl. Kauffeld und Paulsen 2018). Grund-
lage fiir die arbeitsimmanente Kompetenzentwicklung der
Mitarbeiter bilden Lernpotenziale der Arbeit. In mehreren
Untersuchungen konnte gezeigt werden, dass die Gestal-
tung lernrelevanter Arbeitsmerkmale Einfluss auf die Kom-
petenzentwicklung nimmt (z.B. Schaper 2000; Wardanjan
2000; Wieland 2004; Kauffeld 2006b; Decius et al. 2019;
Rowold und Kauffeld 2009). Gleichzeitig kann auch da-
von ausgegangen werden, dass kompetente Mitarbeitende,
die ein hohes Mall an Gestaltungskompetenz als Aspekt
der Selbstkompetenz mitbringen durch job crafting (vgl.
Rudolph et al. 2017) ihre Arbeit lernforderlich gestalten.
Daher kann unabhéngig von der Wirkrichtung angenom-
men werden, dass ein positiver Zusammenhang zwischen
der Lernforderlichkeit der Arbeitsaufgabe und den Kompe-
tenzfacetten der beruflichen Handlungskompetenz besteht.

Da Kompetenzen durch Trainingsmalnahmen verbessert
werden konnen (vgl. Metaanalyse von Arthur et al. 2003),
sollten diese Veridnderungen mit dem KRI abbildbar sein.
Unterschiede sollten sich vorrangig hinsichtlich der Kom-
petenzfacetten zeigen, auf deren Entwicklung die Interven-
tion ausgerichtet ist (vgl. Sonntag und Schaper 1999). Ein
Stationsleitungskurs sollte Auswirkungen auf die vier Kom-
petenzfacetten zeigen. Ein Self-Assessment-Training, das
auf die Finschétzung der eigenen Stirken und Schwichen
abzielt, sollte sich primér in der Selbstkompetenz nieder-
schlagen.
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2.2 Methode
2.2.1 Stichproben

Erste Stichprobe Die erste Stichprobe setzt sich aus 156 Be-
rufstitigen aus verschiedenen Organisationen unterschied-
licher Branchen (v.a. Automobilindustrie, Verpackungs-
industrie, offentlicher Dienst und Verwaltung), die iiber
personliche Kontakte rekrutiert wurden, zusammen. Das
Durchschnittsalter der Berufstétigen betrigt M= 38,6 Jah-
re (S=10). Mit n=78 Frauen kann das Verhiltnis von
Minnern zu Frauen in der Stichprobe als ausgewogen be-
zeichnet werden. Bei den Personen die Angaben machten
(N=150), verfiigten 38,5 % tiber eine abgeschlossene Leh-
re und 51,3 % iiber einen (Fach-) Hochschulabschluss als
hochstem Bildungsabschluss. Die Anzahl der Berufsjahre
reicht von 0,3 bis 38 Jahre (M= 14,7 Jahre, SD=10,3 Jah-
re), die Tatigkeitsdauer variierte zwischen 0,3 bis 36 Jahren
(M=1,1 Jahre, SD="7.,4 Jahre).

Die Teilnahme an der Untersuchung war fiir alle Unter-
suchungsteilnehmenden grundsitzlich freiwillig. Den Teil-
nehmern wurde in dieser wie auch in der zweiten Stichpro-
be als Gegenleistung fiir ihre Teilnahme ein Kompetenz-
Check, d.h. eine schriftliche Riickmeldung ihrer Kompe-
tenzen angeboten. Bei den Wiederholungsmessungen wur-
de die Riickmeldung nach der zweiten Messung angeboten.

Zweite Stichprobe Die zweite Stichprobe (N=368), in
der die Endfassung des KRI eingesetzt wurde, setzt sich
zu fast 90% aus dem Dienstleitungsbereich (Gesundheit,
Finanzdienstleistung, Sicherheit) zusammen. Das Durch-
schnittsalter der Personen die personliche Angaben machten
(N=227), betrdgt M=135,8 Jahre (§=9,7). Mit 52,8 % Frau-
en kann das Verhiltnis von Minnern zu Frauen auch in der
zweiten Stichprobe als ausgewogen bezeichnet werden. Bei
den Personen die Angaben machten, verfiigten 42,3 % iiber
eine abgeschlossene Lehre und 55,5 % iiber einen (Fach-)
Hochschulabschluss als hochstem Bildungsabschluss.

Um feststellen zu konnen, ob das KRI in der Lage ist,
Verdnderungen der Kompetenzen abzubilden, wurde in den
beiden Teilstichprobe ,,Stationsleitung in der Pflege” und
,Auszubildende eines Finanzdienstleistungsunternehmens*
eine Messwiederholung durchgefiihrt.

Die Teilstichprobe Stationsleitung umfasst 63 Pflege-
kréfte aus mehreren Krankenhdusern, die in drei Gruppen
an einem Stationsleitungskurs teilnahmen. 62 Personen
(98,4 %) machten Angaben zu ihrem Alter. Das Durch-
schnittsalter betrug M=36,8 Jahre (S=6,6). Mit n=42
(66,7 %) Frauen und n=21 (33,3 %) Minnern iiberwiegt
in dieser Stichprobe der Anteil der Frauen. 51 Personen
(80,9 %) verfiigten iiber eine abgeschlossene Lehre, elf Teil-
nehmer (17,5 %) iiber eine universitire Ausbildung. Von
zwei Trainingsgruppen (n=40) liegen Messwiederholungs-

daten vor. In der Teilstichprobe Stationsleitung besuchten
die Pflegekrifte zwischen den beiden Messzeitpunkten
einen Stationsleitungskurs. Der Stationsleiterkurs gliedert
sich in sechs Blocke von jeweils zweiwochiger Dauer in
einem Zeitraum von acht Monaten und umfasst insgesamt
500 Unterrichtsstunden. Inhalte des Kurses sind: Fiihren
von Mitarbeitern, Management von Pflegequalitit, Rechts-
kunde, Betriebswirtschaftslehre sowie die Organisation der
Stationsarbeit. Im Verlauf des Kurses werden Lernziele
gesetzt und Lernauftrige formuliert. Die erste Messung
erfolgte zu Beginn, die zweite am Ende des Kurses.

Die Teilstichprobe ,,Auszubildende Finanzdienstleitung*
setzt sich aus 37 Auszubildenden im dritten Ausbildungs-
jahr eines Finanzdienstleistungsunternehmens zusammen.
18 Auszubildende nahmen an einem einwdchigen Self-As-
sessment teil'. Eine Kontrollgruppe von 19 Auszubildenden
erhielt kein Training. Das Durchschnittsalter der Auszu-
bildenden betrug M=21,5 Jahre (§=3,0). Unter den Aus-
zubildenden waren n=20 Personen (54,1 %) weiblich. In
der Teilstichprobe des Finanzdienstleistungsunternechmens
konnte ein quasiexperimentelles Untersuchungsdesign mit
Kontrollgruppe realisiert werden. In dem Self-Assessment
standen die Bilanzierung eigener Stirken und Schwichen
vor allem anhand von Assessment-Center-Ubungen mit am
Kompetenzmodell des Unternehmens orientierten Feedback
aus der Gruppe und Uberlegungen zur weiteren beruflichen
Entwicklung im Mittelpunkt. Die erste Messung mit dem
KRI wurde unmittelbar vor dem Self-Assessment, die zwei-
te Messung zwei Monate danach vorgenommen.

3 Messinstrumente

Brutto-Jahres-Gehalt Das Brutto-Jahres-Gehalt (incl. Zu-
satzleistungen wie Dienstwagen etc.) wurde als objektives
Validierungskriterium (M=43.965,39 €; SD=24.902,92€)
von den Mitarbeitern erfragt. Von 110 Personen der ersten
Stichprobe (70,5 %) liegen hierzu Angaben vor.

Beruflicher Erfolg Der Berufliche Erfolg wurde mit zwei
Items (Beispiel: Ich bin in meinem Beruf sehr erfolgreich.)
erhoben (M=72,11; SD=18,34; a=0,83).

Zufriedenheit im Beruf Die Zufriedenheit im Beruf wurde
mit zwei Items (Beispiel: Meine berufliche Tétigkeit gefallt
mir sehr) gemessen (M=75,68; SD=21,09; a=0,94).

Lernrelevante Merkmale der Arbeitsaufgabe Der Frage-
bogen zu lernrelevanten Merkmalen der Arbeitsaufgabe

! Von einem Teilnehmer der Interventionsgruppe liegen nur unvoll-
stindige Daten vor, deshalb wurde dieser Datensatz aus den nachfol-
genden Analysen ausgeschlossen.
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Tab.1 Validierungsskalen und ihre Interkorrelationen

Skala Item-anzahl 1 2 3 4

1. Brutto-Jahres-Gehalt - - - -

2. Beruflicher Erfolg 2 0,35%* (0,83) - -

3. Zufriedenheit im Beruf 2 0,25%* 0,72%* (0,94) -

4. Lernrelevante Merkmale der Arbeitsaufgabe 24 0,33%* 0,67%* 0,62%* (0,93)

*p<0,05; *¥p<0,01. Pearson Produkt-Moment-Korrelation (2-seitig). Interne Konsistenzen sind in Klammern in der Diagonalen angegeben

(FLMA, Richter und Wardanjan 2000) umfasst 24 Items
(z.B. Ich kann beeinflussen, welche Arbeit mir zugeteilt
wird, M=76,26; SD=13,54; a=0,93).

Die Befragten wurden gebeten die Selbstauskiinfte auf
einer 11-stufigen Antwortskala von O=,trifft iiberhaupt
nicht zu* bis 100 =,,trifft vollig zu* in Zehner-Schritten an-
zugeben. Die internen Konsistenzen der Skalen sind als gut
bis sehr gut zu bezeichnen. Wihrend die Skaleninterkorre-
lationen zum Bruttojahresgehalt nur moderat ausfallen, sind
die Zusammenhinge der Skalen untereinander im mittleren
Bereich anzusiedeln (vgl. Tab. 1).

3.1 Ergebnisse
3.1.1 Fragebogenkonstruktion

Itemgenerierung Als Ausgangsbasis der Itemformulierung
dienten neben dem Kasseler-Kompetenz-Raster (KKR;
Kauffeld 2006a), verschiedene Kompetenzmodelle aus Un-
ternehmen (vgl. Grote et al. 2012) sowie Definitionen der
vier Facetten Fach-, Methoden-, Sozial- und Selbstkom-
petenz (vgl. Weinert 2001; Kauffeld 2006a; Sonntag und
Schaper 1999). Jedes Item wurde von 0=,.trifft iiberhaupt
nicht zu* bis 100=,trifft vollig zu“ in Zehner-Schritten
verankert. Neben positiven Items wurden in Anlehnung an
das KRR fiir die Methoden-, Sozial- und Selbstkompetenz
auch negative Items formuliert. Die negativ formulierten
Items wurden fiir die Analysen invertiert. Nach Experten-
diskussionen mit Forscherkollegen und Unternehmensver-
tretern resultierten fiir die Fach- 61 Items, die Methoden-
61 Items (davon 18 negativ formulierte Aussagen), die
Sozial- 118 Items (davon 41 negativ formulierte Aussa-
gen) und die Selbstkompetenz 93 Items (davon 44 negativ
formulierte Aussagen). Neben der Einschitzung ihrer Kom-
petenz wurden die Befragten gebeten die Bedeutung der
einzelnen Aspekte fiir Thre Arbeit ebenfalls von 0=, trifft
iiberhaupt nicht zu* bis 100=,trifft vollig zu* in Zehner-
Schritten einzuschitzen. Die Abfolge der Items innerhalb
der Kompetenzfacetten erfolgte zufillig.

Itemselektion Die Vorversion des KRI wurde mittels ei-

nes mehrstufigen Selektionsverfahrens in seine endgiiltige
Struktur tiberfiihrt. In die Endversion des Fragebogens wur-
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den diejenigen Items aufgenommen, die in der ersten Stich-
probe die folgenden Kriterien erfiillten:

1. Verstiandlichkeit: Aussagen, die fiinf oder mehr der 156
Befragten der ersten Stichprobe mit einem Fragezeichen
kennzeichneten, wurden ausgeschlossen.

2. Bedeutung: Nur diejenigen Items, denen die Mitarbeiter
auch eine Bedeutung fiir ihre Arbeit zuweisen, werden
aufgenommen. Als cut-off Kriterium wurde der Wert 65
definiert.

AnschlieBend mussten die verbleibenden Items faktoren-
analytischen Kriterien standhalten. Dabei wurden die vier
Kompetenzfacetten separat faktorenanalytisch untersucht.
Zur Durchfiihrung der EFA wurde die Hauptkomponenten-
analyse als Faktorextraktionsverfahrens gewihlt. Um die
resultierenden Faktoren inhaltlich sinnvoll interpretieren zu
konnen, wurden die Faktoren anschliefend orthogonal ro-
tiert (Varimax-Kriterium; Kaiser 1958).

3. Eindeutigkeit der Faktorinterpretation: Items mit Fak-
torladungen a < 0,50 (Konvention; Backhaus et al. 2000)
und Items, die bei der Ladung auf mehreren Faktoren
nicht in den Ladungshothen die Distanz von mindestens
Aa=0,20 aufweisen, wurden ausgeschlossen.

4. Skalenanalytische Kriterien: Jeder Faktor sollte aus min-
destens drei Items bestehen. Aus Griinden der Okonomie
sollte eine Skala maximal fiinf Items umfassen. Wenn
nach den Kriterien mehr als fiinf Items verblieben, wur-
den die Items mit den hochsten Ladungen priferiert
(Positionierung des eigenen Standpunktes, Motivati-
on von anderen, Riicksichtnahme und Besonnenheit,
Mitwirkung, Verantwortungsiibernahme und Initiative).
Bei der Skala Verantwortungsiibernahme und Initiative
(Selbstkompetenz) wurden die Items mit den hochsten
Ladungen mittels Korrelationsanalyse auf Redundanz
gepriift und unter den redundanten die Items ausgewihlt,
die keine Fremdworte enthalten.

5. Itemanalytische Kriterien: Items, die eine Trennschir-
fe unter r;=0,30 aufwiesen, wurden ausgeschlossen
(jeweils ein Item der Skalen Planung und Selbstmanage-
ment).

Es resultieren 80 Items: 14 der Fach-, 24 der Methoden-,
24 der Sozial- und 18 der Selbstkompetenz. Ergebnisse der
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Tab.2 EFA zur Faktorenstruktur der Fachkompetenz

1 2 3 4 M SD Ri P zs ZK
Konzeptionelles Denken® (4) 17,79 %, Innovatives Prozessdenken (10) 38,95 %
fk04/fk13-Es gelingt mir gut, mich vom konkreten Ein- 0,77 0,18 0,17 0,17 6646 2047 0,71 67 -332%* 0,19
zelfall in meiner Arbeit zu 16sen und alles von einer kon- 0,72 0,24 67,46 18,82 0,66 67 3,15%* 0,97
zeptionellen, tibergeordneten Ebene aus zu betrachten
fk07/fk23-Mich zeichnet aus, dass ich von vornherein 0,71 0,11 0,19 0,33 68,75 17,66 0,70 69  —534%% 2 8**
mogliche Stolpersteine bei der Entwicklung von Losun- 0,48 0,30 66,95 18,67 0,52 67 4,07 0,55
gen bedenke
fk08/fk24-Es gehort zu meinen Stirken, Losungen nicht 0,69 - 0,19 0,46 66,60 18,82 0,76 67 —4,52*%*% 1,51
nur fiir den Einzelfall bei meiner Arbeit zu erarbeiten, 0,78 70,72 17,54 0,69 71 -3,03*%*  -0,84
sondern konzeptionell zu betrachten
fk02/fk05-Den Arbeitsprozess als Ganzes zu sehen, d. h. 0,60 0,24 0,23 0,21 74,44 16,29 0,59 75  3,12*%* 0,45
in der gesamten Prozesskette zu denken, fallt mir leicht 0,69 0,29 75,64 15,04 0,61 76 —4,29%% 0,46
Kenntnis der Organisation und Abldufe (4) 16,17 % bzw. 14,23 %
fk13/fk51-Es fillt mir leicht zu sagen, wer fiir was in den 0,15 0,79 - 0,20 80,49 17,83 0,65 81 —4,49%*% 0,01
jeweiligen Fachgebieten zustindig bzw. Experte ist 0,31 0,70 77,40 17,85 0,51 77 —-6,34*%* 1,18
fk11/fk49-Das Ausfiihren von fachlichen Routinetatigkei- -0,30 0,71 021 - 85,14 16,443 0,39 85 -8,68**%  8,50%*
ten féllt mir leicht -0,33 0,71 75,66 24,02 0,16 76 -830** 1,84
fk14/tkfk53-Mein fachliches Wissen sinnvoll einzusetzen 025 069 024 0,18 8292 13,53 0,56 83 —4,63%% 344**
fallt mir leicht 0,36 0,65 80,69 1498 046 81 -6,80%* 244
tk09/fk36-Ich kenne den Aufbau der Organisation (Orga- 0,33 0,61 - 0,12 81,46 19,96 0,51 82  727%%  503%*
nigramm) 0,44 0,44 80,56 20,52 0,33 81 -7,94%*% 1,31
Problemerkennung® (3) 14,09 %
fk03/fk06-Ablidufe und Prozesse in der Organisation in 0,71 0,13 0,73 0,17 68,39 20,08 056 68 2,10 -1,25
Frage zu stellen fallt mir leicht 71,63 18,42 0,64 72 291%x 254
fk01/fk01-Probleme und Veridnderungsbedarf in meinem 0,23 0,15 0,67 0,23 75,23 13,45 0,39 75 -2,58*%% (0,54
Fachgebiet zu erkennen fillt mir leicht 0,66 0,21 74,57 14,87 0,53 75  =5,31%%  4,08%*
tk12/fk04-,,Altbewihrtes* bzw. Dinge in meinem Fachge- 0,23 0,23 0,58 0,27 66,09 19,63 056 66 0,96 -1,47
biet, die schon lange Bestand haben, kritisch zu hinterfra- 0,60 70,96 17,96 0,55 71 —4,06%*  -0,14
gen ist eine meiner Stidrken
Entwicklung von Losungen® (3) 13,19 %
fk05/fk17-Es ist eine meiner Stiarken, neue Ideen in mei- 0,19 - 0,23 0,82 66,53 22,01 0,72 67 2,84%% 0,70
nem Fachgebiet zu entwickeln 0,81 69,56 19,51 0,77 70 5,07+ 1,00
fk10/fk41-Neue Ideen zur Verbesserung meiner Arbeit zu 0,17 0,28 0,19 0,79 69,24 18,51 0,74 70 2,74*%*% 0,59
entwickeln ist eine meiner Stirken 0,73 0,14 72,11 17,45 0,65 72 —4,11%% 0,05
fk06/fk21-Es ist eine meiner Stéirken, verschiedene fach- 0,30 021 036 063 71,32 16,69 0,60 72 -2,67** 0,85
liche Ideen in meinem Fachgebiet miteinander zu verbin- 0,80 70,94 16,87 0,69 71 —4,15% 2,07

den

Itemnummer im KRI/Itemnummer in der Vorversion des KRI. Der obere/erste Wert stellt die Ergebnisse in der ersten Stichprobe (N = 144), der
untere/zweite Wert die Ergebnisse in der zweiten Stichprobe (N=349) dar. Angegeben werden die Varimax-rotierten Faktorladungen der Items
und ihre Zuordnung zu den Faktoren. Fett gedruckt sind die Ladungen, die fiir die Faktorinterpretation herangezogen wurden. Ladungen von

a<0,10 sind nicht ausgewiesen

“Teilaspekte der Skala Innovatives Prozessdenken in der zweiten Stichprobe. In Klammern hinter den Skaleniiberschriften steht die Anzahl der
Items, dahinter wird die erkldrte Varianz nach Rotation fiir den Faktor angegeben. Die Rotation ist in 6 bzw. 3 Iterationen konvergiert

vier Faktoren- sowie der Itemanalysen beider Stichproben
sind in Tab. 2, 3, 4, 5, 6 und 7 dargestellt.

4 Skalen des KRI

Fachkompetenz Innerhalb der Fachkompetenz konnten in
der ersten Stichprobe die vier Faktoren Problemerkennung
und Entwicklung von Losungen, Konzeptionelles Denken,
Kenntnis der Organisation und Abldufe extrahiert werden,
die zusammen 61 % der Varianz erkldren (vgl. Tab. 2). Die

Faktoren lassen sich in der zweiten Stichprobe teilweise re-
plizieren. In der zweiten Stichprobe fiihrt nur eine Zwei-
Faktoren-Losung zu sinnvoll interpretierbaren Ergebnissen,
die 53 % der Varianz erklirt. Inhaltlich umfasst der Fak-
tor Innovatives Prozessdenken, die Skalen Konzeptionelles
Denken, Problemerkennung und Entwicklung von Losun-
gen der ersten Stichprobe. Die Skala Kenntnis der Organisa-
tion und Abldufe wurde weitgehend — bis auf das Item fk09-
Ich kenne den Aufbau der Organisation (Organigramm), das
auf beide Faktoren mit gleich hohen Ladungen 14dt — besté-
tigt. Zu vermuten ist, dass die drei Skalen Konzeptionelles
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Tab.3 EFA zur Faktorenstruktur der Methodenkompetenz

1 2 3 4 5 6 M SD Ri P zs ZK
Moderation und Priisentation (5) 15,32 % bzw. 14,23 %
mkp18/mkp39-Es gehort zu meinen Stér- 0,83 - 0,10 - -0,12 -0,13 71,01 20,38 0,75 71 -534** 186
ken, schwierige Sachverhalte in meinem 0,83 70,86 19,15 0,72 71 —4,39%% _0,66
Arbeitsbereich fiir andere (z. B. Kollegen
und Vorgesetzte) verstindlich zu erldutern
mkp19/mkp40-Es gelingt mir gut, Vorge- 0,75 0,18 025 - -0,11 0,20 71,01 18,11 0,75 70 -3,43** 042
hensweisen oder Ergebnisse auch fiir andere 0,77 0,22 71,69 18,68 0,64 72 7,23%k 3 777%*
nachvollziehbar zu dokumentieren
mkp11/mkp03-Es ist eine meiner Stérken, 0,71 032 020 0,18 -0,14 - 75,81 16,43 0,67 75 =3,88%% (0,97
arbeitsbezogene Sachverhalte klar und deut- 0,71 0,32 0,20 71,88 16,96 0,71 72 =3,95%% 0,10
lich darzustellen
mkp17/mkp34-Es ist eine meiner Stirken, 0,69 -020 022 0,10 0,15 031 5891 2587 0,54 59 -291** -0,56
Gruppen bzw. Workshops zu bestimmten 0,69 0,28 0,26 61,62 2390 0,59 62 —2,92*%% _192
Fragestellungen zu moderieren
mkp12/mkp05-Es ist eine meiner Stirken, 0,58 031 035 0,16 -0,19 - 72,40 17,17 0,56 71 —4,55%% 2 80%*
arbeitsbezogene (Zwischen-) Ergebnisse 0,68 034 025 0,16 68,35 18,14 0,71 68 —4,48*%*% (0,82
zusammenzufassen
Planung (4) 14,51 % bzw. 14,92 %
mkp03/mkp11-Es fillt mir leicht, bei meiner 0,12 0,79 0,18 0,10 -0,21 0,20 79,30 15,16 0,74 79 -3,94** (0,39
Arbeit Prioritdten zu setzen 0,74 0,20 7395 17,77 0,68 74 —4,13*%* 0,46
mkp02/mkp08-Es gehort zu meinen Stirken, 0,11 0,74 0,13 - -0,14 0,11 7240 1899 0,56 71 —457*%* 1,85
fiir umfangreiche fachliche Tétigkeiten die 0,79 67,34 19,77 0,66 67 —4,29*%* (0,59
erforderliche Zeit einzuplanen
mkpO1/mkp17-Zielgerichtet bei meiner 0,19 0,69 032 026 -023 - 79,77 15,18 0,73 79  -5,05%* 2,80%*
Arbeit zu handeln fillt mir leicht 0,22 0,73 0,12 -0,21 75,52 15221 0,69 76 —4,60%* 2,02
mkp08/mkp16-Das Koordinieren von ein- 0,32 061 024 023 -0,11 025 77,98 14,38 0,69 78 —4,28**% 230
zelnen Arbeitsschritten fallt mir leicht 0,26 0,71 0,21 0,16 -0,11 75,49 14,51 063 75 —4,07* 1,19
Reflexivitiit (4) 11,04 % bzw. 9,77 %
mkp09/mkp21-Es fillt mir leicht, nach Ab- 0,19 027 0,79 - - 0,15 71,40 19,19 0,74 70 -538**% 3 4]%**
schluss eines Projektes oder eines groferen 0,33 042 0,63 68,34 19,06 0,67 68 -3,72*%% 0,49
Arbeitsschrittes systematisch zu untersu-
chen, was gut und was schlecht gelaufen
ist
mkp10/mkp22-Es gehort zu meinen Stir- 0,31 025 0,77 - - 0,10 72,40 19,95 0,83 72 —4,48** 255
ken, nach einer abgeschlossenen Arbeit das 0,26 0,39 0,70 68,11 18,96 0,70 68 -3.,61* 023
Ergebnis mit meinen Erwartungen abzuglei-
chen
mkp16/mkp24-Es fillt mir leicht, Ergebnis- 0,34 0,20 0,70 0,20 - 0,10 7395 1568 0,61 73 =235 0,35
se meiner Arbeit zu bewerten 0,25 0,67 0,18 -0,13 71,24 17,73 0,58 71 -7,22%% 517%*
mkp15/mkp23-Es zeichnet mich aus, im 0,33 041 068 025 0,14 -0,13 7597 1748 0,78 75 —445*% 1,89
Nachhinein zu iiberlegen, wie ich Schwie- 0,11 0,73 -0,12 72,23 16,18 0,52 72 —4,61*%¢ 0,57

rigkeiten und Probleme beim nichsten Mal
besser 16sen kann

Itemnummer im KRI/Itemnummer in der Vorversion des KRI. (i) steht fiir negativ gepoltes Item. Der obere/erste Wert stellt die Ergebnisse in
der ersten Stichprobe (N=129), der untere/zweite Wert die Ergebnisse in der zweiten Stichprobe (N=343) dar. Angegeben werden die Varimax-

rotierten Faktorladungen der Items und ihre Zuordnung zu den Faktoren. Fett gedruckt sind die Ladungen, die fiir die Faktorinterpretation
herangezogen wurden. Ladungen von a< 0,10 sind nicht ausgewiesen. In Klammern hinter den Skaleniiberschriften steht die Anzahl der Items,
dahinter wird die erklédrte Varianz nach Rotation fiir den Faktor angegeben. Die Rotation ist in 10 bzw. 8 Iterationen konvergiert

Denken, Problemerkennung und Entwicklung von Losun-
gen Teilaspekte der iibergreifenden Dimension Innovatives
Prozessdenken abbilden. Da das Ziel der Fragebogenent-
wicklung u.a. darin bestand, moglichst detaillierte Infor-
mationen iiber die Ausprigungen bzgl. der einzelnen Kom-
petenzfacetten zu erheben, wird die Vier-Faktoren-Struktur
beibehalten.
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Methodenkompetenz Fiir die Methodenkompetenz konn-
ten in der ersten Stichprobe die sechs Faktoren Moderation
und Présentation, Planung, Reflexivitidt, Umgang mit IKT
und Technik, Konzentration und Aufgabenverteilung ermit-
telt werden, die in der zweiten Stichprobe weitgehend be-
stitigt werden konnten. Lediglich 2 von 24 Items laden auf
einem anderen Faktor am hochsten. Die extrahierten Fak-
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Tab.4 (Fortsetzung): EFA zur Faktorenstruktur der Methodenkompetenz

1 2 3 4 5 6 M SD Ri P zs ZK
Umgang mit IKT und Technik (4) 10,06 % bzw. 13,43 %
mkp04/mkp41-Der Umgang mit PC und 0,13 - - 093 - - 79,38 20,61 0,85 77 =5,94%% 3 (07%*
Software féllt mir leicht 0,92 78,48 2293 0,86 78 -9,38%* 3,53%*
mkp13/mkp42-Der Umgang mit Online- 0,11 -0,10 0,11 091 - - 74,26 26,71 0,81 73 -6,10%* 1,62
diensten und dem Internet féllt mir leicht 0,17 0,86 77,65 23,52 0,77 78  -9,54%% 4,02%*
mkp05/fk31-Der Umgang mit Arbeitshilfs- 0,14 028 0,13 0,78 - - 82,33 16,84 0,68 81 —6,80%* 528%**
mitteln /Maschinen (auch PC etc.) fillt mir 0,14 0,89 80,55 20,38 0,84 81 —10,75%* 7,60%*
leicht
mkp14/mkp43-Der Umgang mit Datenbank- 0,15 0,15 0,13 0,72 - 0,13 58229 3224 0,61 57 234 —2,58%*
systemen (z. B. SAP) fallt mir leicht 0,75 64,32 28,80 0,64 64 551% 178
Konzentration (4) 7,79 % bzw. 9,87 %
mkn03/mkn03-Mich in Details und Bei- - -0,17 - - 0,83 0,18 27,96 21,29 0,75 72 -5,11**% 1,71
spielen (Kleinigkeiten) in meiner Arbeit zu 0,77 0,31 37,27 25,92 0,67 63 -3,59%% D 78%**
verlieren, passiert mir leicht. (i)
mkn02/mkn02-Ich neige dazu, etwas anzu- -0,14 -0,35 -0,13 - 0,73 - 22,89 2237 0,66 77 =7,01%% 4,03%*
fangen und nicht zu Ende zu bringen. (i) -0,15 0,81 32,31 26,32 0,55 68 —6,13** _1,64
mkn04/mkn04-Ich neige dazu, in meinem -0,11 0,16 - -0,26 0,61 0,13 37,06 29,24 0,31 63 -1,98 —2,79%%*
Arbeitsbereich pedantisch zu sein. (i) 0,22 -0,14 041 0,55 40,64 29,03 0,35 59 -2,69%*% —426%*
mkn01/mknO1-Es passiert mir leicht, dass -0,13 -0,26 - - 059 0,12 37,60 23,88 0,54 62 239 -1,99
ich zwischen Aufgaben springe und damit -0,26 0,81 44,64 25,00 0,60 55 -1,27 —3,85%*
nicht zum Wesentlichen komme. (i)
Aufgabenverteilung (3) 6,83 % bzw. 6,90 %
mkn05/mkn13-Mir fillt es schwer, Aufga- - -0,11 -0,11 - 0,25 -0,81 30,78 24,86 0,54 69 -243 -2,33
ben zu delegieren bzw. an andere abzuge- 0,31 0,77 39,20 27,13 041 61 -2,66%*% 3 81%*
ben. (i)
mkp06/mkp13-Es gehort zu meinen Stirken, 0,23 026 0,18 - - 0,78 67,29 21,90 0,75 67 -3,81** 0,24
Aufgaben angemessen zu delegieren bzw. an 0,20 0,49 -0,67 67,98 21,00 0,59 68 -5,67** 1,06
Mitarbeiter oder Kollegen zu verteilen
mkp07/mkp14-Einzelne Arbeitsschritte fiir 029 0,30 0,27 0,16 - 0,51 7192 16,97 0,56 72 -5/75%% 4,60%*
mich und andere zu konkretisieren fillt mir 0,42 058 0,29 -0,23 73,40 16,223 036 73 -544** 1,68

leicht

Itemnummer im KRI/Itemnummer in der Vorversion des KRI. (i) steht fiir negativ gepoltes Item. Der obere/erste Wert stellt die Ergebnisse in
der ersten Stichprobe (N=129), der untere/zweite Wert die Ergebnisse in der zweiten Stichprobe (N=343) dar. Angegeben werden die Varimax-
rotierten Faktorladungen der Items und ihre Zuordnung zu den Faktoren. Fett gedruckt sind die Ladungen, die fiir die Faktorinterpretation
herangezogen wurden. Ladungen von a< 0,10 sind nicht ausgewiesen. In Klammern hinter den Skaleniiberschriften steht die Anzahl der Items,
dahinter wird die erklédrte Varianz nach Rotation fiir den Faktor angegeben. Die Rotation ist in 10 bzw. 8 Iterationen konvergiert

toren erkldren 66 % der Varianz in der ersten und 69 % in
der zweiten Stichprobe (vgl. Tab. 3 und 4).

Sozialkompetenz Innerhalb der Sozialkompetenz konnen
in der ersten Stichprobe die fiinf Skalen Positionierung des
eigenen Standpunktes, Motivation von Anderen, Akzeptanz
und Anerkennung, Kontaktaufbau und -pflege sowie Riick-
sichtnahme und Besonnenheit unterschieden werden, die in
der zweiten weitgehend Stichprobe bestitigt werden (Aus-
nahme 2 von 24 Items, die auf jeweils 2 Faktoren substan-
tiell laden). Die fiinf Faktoren erkldren 62 % der Varianz in
der ersten Stichprobe und 69 % der Varianz in der zweiten
Stichprobe (vgl. Tab. 5 und 6).

Selbstkompetenz Innerhalb der Selbstkompetenz konnen
in der ersten Stichprobe die vier Dimensionen Mitwirkung,
Verantwortungsiibernahme und Initiative, Verdnderungsin-

teresse sowie Selbstmanagement ermittelt werden, die sich
in der zweiten Stichprobe weitgehend bestitigen lassen
(Ausnahme 2 von 18 Items). Die extrahierten Faktoren
erkldren 60% Varianz in der ersten und 63 % Varianz in
der zweiten Stichprobe (vgl. Tab. 7).

Itemkennwerte Die Trennschirfen variieren in der ersten
Stichprobe von r;=0,31 (Item mkn04, Skala Konzentrati-
on, fk11, Skala Kenntnis der Organisation und Abldufe)
bis r,=0,87 (Item sop05, Skala Motivation von Anderen),
in der zweiten Stichprobe von r;,=0,16 (Item fk11, Skala
Kenntnis der Organisation und Ablédufe) bis r;=0,86 (Item
mkp04, Skala Umgang mit IKT und Technik). In der ersten
Stichprobe sind 74 Items als hoch, sechs Items als mittel
trennscharf, in der zweiten Stichprobe 70 Items als hoch,
neun als mittel und ein Item (fk11-Das Ausfiihren von fach-
lichen Routinetitigkeiten fallt mir leicht.) als gering trenn-
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298 S. Kauffeld
Tab.5 EFA zur Faktorenstruktur der Sozialkompetenz

1 2 3 4 5 6 M SD Ri; P zs ZK
Positionierung des eigenen Standpunktes (5) 14,86 % bzw. 9,74 %
sop09/sop34-Sachliche Kritik (gegeniiber 0,83 020 021 - - - 66,64 21,14 0,79 67 -2,85** —1,16
meinen Kollegen, Mitarbeitern, Vorgesetz- 0,65 042 033 65,07 17,96 0,66 65 —4,28*%*% (,38
ten etc.) zu iiben ist eine meiner Stirken
sop19/sop68-Es fillt mir leicht, anderen zu 0,77 022 - 0,30 0,16 - 71,79 18,90 0,73 72 -3,07%* -0,41
widersprechen 0,76 0,17 0,26 68,27 20,13 0,63 68 -3,36*%* -1,87
sop02/sop33-Die eigene Meinung (gegen- 0,76 0,15 0,14 032 - - 79,43 15,54 0,73 79 —4,37*%¢ 1,33
tiber Kollegen, Mitarbeitern etc.) zu vertre- 0,60 0,57 76,59 18,10 0,53 77 -7,70%*% 4 16%*
ten fallt mir leicht
sop15/sop69-Unterbrechungen im Gesprich 0,74 032 0,18 0,15 - 0,20 68,07 19,15 0,69 69 —432%% (0,59
kann ich unterbinden 0,33 0,53 0,14 66,48 19,15 0,50 66 —4,24*%* 0,40
sop10/sop35-Es fillt mir leicht, kritische 0,71 031 028 0,17 0,12 0,10 69,00 18,94 0,74 69 -3,29*% 0,01
Einschitzungen gegeniiber Kollegen, Mitar- 0,73 0,33 0,31 65,84 16,59 0,68 66 —4,83*%x 1,77
beitern etc. nachvollziehbar zu begriinden
Motivation von Anderen (5) 14,27 % bzw. 17,81 %
sop05/sop16-Andere (Kollegen, Mitarbeiter, 0,33 081 020 023 - - 61,74 22,07 0,87 62 —4,35%% 1728
Kunden, Geschifts-partner etc.) zu heraus- 0,13 083 0,14 0,30 64,43 18,99 0,85 64 -3,70%* -0,26
ragenden Leistungen anzuspornen ist eine
meiner Stirken
sop07/sop21-Es fillt mir leicht, andere (Kol- 0,23 0,74 0,29 0,23 - - 66,36 18,11 0,77 66 —421%* 347%*
legen, Mitarbeiter etc.) entsprechend ihren 0,76 0,28 0,24 69,94 1747 0,76 70 —4,50*%* 1,31
Féhigkeiten zu fordern bzw. zu unterstiitzen
sopl4/sop52-Eine Arbeitsatmosphire zu 0,22 0,73 027 0,15 - 0,15 67,87 20,48 0,77 68 -540%*% 3 85%*
schaffen, in der zielge-richtete Aktivitiit 0,22 0,65 035 0,11 70,38 17,27 0,68 70 —6,21%* 5,14%%*
geschitzt und belohnt wird, ist eine meiner
Stédrken
sop06/sop20-Andere (Kollegen, Mitarbeiter, 035 0,73 0,19 036 - 0,18 67,21 1743 0,81 67 =3,17** 1,54
Kunden, Geschiftspartner etc.) fiir eine Idee 0,21 0,77 0,29 67,24 18,14 0,80 67 -3,57** 0,04
etc. zu begeistern fillt mir leicht
sop16/sop55-Andere (Kollegen etc.) dazu 033 0,72 021 0,19 -0,19 - 60,53 22,31 0,85 61 —4,84%x (0,87
zu befihigen, hervorragende Leistungen zu 0,16 086 0,14 0,19 65,03 18,49 0,82 65 -3,86** 0,25
erbringen, ist eine meiner Stdrken
Akzeptanz und Anerkennung (5) 12,15 % bzw. 13,80 %
sop12/sop46-Andere Meinungen (von Kol- 0,23 0,19 0,75 022 -0,17 0,18 72,64 1520 0,81 73 -2,69*% 1,26
legen, Mitarbeitern, Geschiftspartnern etc.) 0,21 0,18 0,80 -0,16 73,43 15,51 0,76 73 —4,58*% (,18
zu berticksichtigen fallt mir leicht
sop13/sop48-Es fillt mir leicht, andere (Kol- - - 0,72 - 0,21 - 71,00 18,20 0,59 72 -3,86** 0,43
legen, Mitarbeiter, Vorgesetzte, Geschiifts- 0,77 -0,10 71,87 19,04 0,58 72 =5,06%* 0,21
partner etc.) so zu akzeptieren, wie sie sind
sop08/sop26-Auf Vorschlige anderer (Kol- 0,21 026 069 0,16 -0,13 0,14 76,36 14,80 0,68 76 -2.81*% -0,31
legen, Mitarbeiter, Kunden, Geschéftspart- 0,10 025 0,72 0,14 73,58 15,53 0,65 74 —4,71*%¢ 0,11
ner etc.) einzugehen féllt mir leicht
sopl1/sop44-Auf die Bediirfnisse anderer 0,13 040 0,68 029 -0,11 - 68,50 19,34 0,76 69 -3,49*%* (,13
(Kollegen, Mitarbeiter, Geschiftspartner 0,16 033 0,66 025 -0,11 73,76 16,05 0,68 74 —4,85%% (,25
etc.) einzugehen ist eine meiner Stirken
sop17/sop57-Ich kann mich gut auf andere 0,10 030 0,60 034 -026 0,11 71,74 18,35 0,71 77 —4,61%*% 399%*
einstellen 0,28 0,68 031 -0,12 77,67 1524 0,67 78 —4,60%* -0,45

Itemnummer im KRI/Itemnummer in der Vorversion des KRI. (i) steht fiir negativ gepoltes Item. Der obere/erste Wert stellt die Ergebnisse in
der ersten Stichprobe (N= 140), der untere/zweite Wert die Ergebnisse in der zweiten Stichprobe (N=343) dar. Angegeben werden die Varimax-
rotierten Faktorladungen der Items und ihre Zuordnung zu den Faktoren. Fett gedruckt sind die Ladungen, die fiir die Faktorinterpretation
herangezogen wurden. Ladungen von a< 0,10 sind nicht ausgewiesen. In Klammern hinter den Skaleniiberschriften steht die Anzahl der Items,
dahinter wird die erkldrte Varianz nach Rotation fiir den Faktor angegeben. Die Rotation ist in beiden Stichproben in 6 Iterationen konvergiert
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Tab.6 (Fortsetzung): EFA zur Faktorenstruktur der Sozialkompetenz

Kontaktaufbau und -pflege (4) 10,84 % bzw. 13,09 %

sop01/sop01-Es fillt mir leicht, auf andere 0,14 023 0,25
(Kollegen, Mitarbeiter, Kunden oder Ge- 0,11 0,16 0,12
schiftsarbeiter) zuzugehen

sop03/sop02-Neue Arbeitskontakte zu kniip- 0,30 0,19 0,28
fen gehort zu meinen Stérken 0,36
sop18/sop74-Es fillt mir leicht Gespriche 041 024 0,27
zu beginnen 0,16 0,38
sop04/sop03-Interne Kontakte in der Orga- 0,11 0,22 041
nisation pflegen kann ich gut 0,18 0,16
Riicksichtnahme und Besonnenheit (5) 10,06 % bzw. 14,57 %
son02/son03-Es kann leicht passieren, dass - - -0,21
ich andere (z.B. Kollegen, Mitarbeiter, Kun- -0,11
den, Geschiftspartner etc.) von oben herab

behandle. (i)

son05/son40-Es passiert mir leicht, dass ich - - -0,29
andere vor den Kopf stofe. (i) -0,10
son03/son04-Wenn mich etwas drgert, kann -0,20 -0,24 -

ich schnell ausfallend (zu Kollegen, Mit-

arbeitern, Kunden, Geschiftspartnern etc.)

werden. (i)

son01/son01-Kleine Spitzen (gegen Kolle- 0,27 -0,14 0,11
gen, Mitarbeitern Kunden, Geschiftspart-

nern etc.) rutschen mir schon mal raus. (i)

son04/son27-Ich neige dazu, stidndig zu 0,11 - -0,19

kritisieren. (i)

080 - - 7964 1844 082 80 —6,01%F 3,60%
0,79 76,10 20,63 0,64 76 -9,06%* 446%*
073 0,15 - 7336 1962 0,79 73 -343% 111
0,80 69,53 21,39 078 70 -5,10%% —-0,69
0,72 0,19 - 7529 1902 0,70 75 -556%F 321%
0,60 72,80 21,67 0,62 73 -509%% 1,59
0,67 0,16 012 7507 1883 071 75 —4,59%% 225
0,80 72,85 1978 069 73 -625% 1,01
0,11 0,73 — 2148 2101 060 79 —634%F 323
0,86 2863 2698 078 71 -7.88%* 0,54
0,73 - 21,10 2028 0,60 79 —688%F 4,38%
0,88 30,28 2638 080 70 -7,32% 0,09
0,72 - 1890 21,12 0,62 81 —7,28%% 4,79%
0,82 2586 26,63 070 74 -9,.89%% 310%*
0,68 - 4535 2750 052 55 083 285
0,72 46,43 2841 060 54 —1,18  —4,33%*
0,67 - 1994 1901 055 80 -570% 2,63%
0,83 30,08 2572 0,73 70 -696%% —0,12

Itemnummer im KRI/Itemnummer in der Vorversion des KRI. (i) steht fiir negativ gepoltes Item. Der obere/erste Wert stellt die Ergebnisse in
der ersten Stichprobe (N=140), der untere/zweite Wert die Ergebnisse in der zweiten Stichprobe (N=343) dar. Angegeben werden die Varimax-
rotierten Faktorladungen der Items und ihre Zuordnung zu den Faktoren. Fett gedruckt sind die Ladungen, die fiir die Faktorinterpretation
herangezogen wurden. Ladungen von a< 0,10 sind nicht ausgewiesen. In Klammern hinter den Skaleniiberschriften steht die Anzahl der Items,
dahinter wird die erklédrte Varianz nach Rotation fiir den Faktor angegeben. Die Rotation ist in beiden Stichproben in 6 Iterationen konvergiert.

scharf zu bezeichnen (vgl. Tab. 2, 3, 4, 5, 6 und 7). Die
meisten Items weisen mittlere Schwierigkeiten auf. In der
ersten Stichprobe sind 17, in der zweiten 8 von 80 Items
als zu leicht zu bezeichnen (vgl. Tab. 2, 3, 4, 5, 6 und 7).
Dariiber hinaus zeigen die Tab. 2, 3, 4, 5, 6 und 7, dass die
meisten Items eine linksschiefe Verteilung aufweisen.

Reliabilitdt Die Reliabilititen erreichen in den beiden
Stichproben durchweg ausreichende Werte, die meisten
sind als zufriedenstellend zu bezeichnen (vgl. Tab. 8).

Skaleninterkorrelation Die iiberwiegend — wie angenom-
men auch facetteniibergreifend — positiven Skaleninter-
korrelationen variieren in der ersten Stichprobe zwi-
schen r=-0,04 (Skala Riicksichtnahme und Besonnen-
heit und Skala Positionierung des eigenen Standpunktes)
und r=0,67 (Skala Motivation von Anderen und Skala
Mitwirkung) und in der zweiten zwischen r=0,01 (Skala
Riicksichtnahme und Besonnenheit und Skala Entwicklung
von Losungen) und r=0,68; p<0,01 (Skala Entwicklung
von Losungen und Skala Konzeptionelles Denken; vgl.
Tab. 8).

5 Facetten des KRI

Da der Fragebogen die berufliche Handlungskompetenz mit
den vier Facetten Fach-, Methoden-, Sozial- und Selbstkom-
petenz abbilden soll, muss geklirt werden, ob sich die ins-
gesamt 19 Skalen diesen vier Kompetenzfacetten zuordnen
lassen. Zur Beantwortung der Fragestellung wird ein struk-
turpriifendes Verfahren, die konfirmatorische Faktorenana-
lyse (KFA; Joreskog 1993), herangezogen. Zur rechneri-
schen Durchfiihrung wurde das Statistikprogramm AMOS,
Version 5.0 (Arbuckle 1995) genutzt. Als beobachtete Va-
riablen gingen die 19 Skalenmittelwerte ein. Fiir die Analy-
sen wurden die erste und die zweite Stichprobe zu einer Ge-
samtstichprobe integriert, so dass sich die Stichprobengro-
Be nach listenweisem Fallausschluss auf eine ausreichend
groB3e Stichprobe von N=500 belduft (Loehlin 1998; Ta-
bachnick und Fidell 2001).

Uberpriift wurden das Vier-Faktoren-Modell der beruf-
lichen Handlungskompetenz mit der Unterscheidung der
Fach-, Methoden-, Sozial- und Selbstkompetenz, das Drei-
Faktoren-Modell mit der Unterscheidung nach Fachlich-
Methodischer-, Sozial- und Selbstkompetenz und das Zwei-
Faktoren-Modell mit der Unterscheidung nach fachlichen
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Tab.7 EFA zur Faktorenstruktur der Selbstkompetenz

1 2 3 4 M SD Rit P zs ZK
Mitwirkung (4) 19,87 % bzw. 17,84 %
sep10/sep22-Gestaltungsmoglichkeiten innerhalb der 0,81 -0,17 021 030 68,74 20,05 0,775 69 —445% 2732
Organisation zu nutzen fillt mir leicht 0,70 0,23 70,97 17,06 0,69 71 —4,18*%*  -0,30
sep05/sep19-Es gelingt mir gut, Dinge, die ich mir vor- 0,79 -0,13 0,17 0,19 70,15 16,25 0,74 70 -2,50 0,68
nehme, auch innerhalb der Organisation umzusetzen 0,81 -0,18 0,18 71,36 15,50 0,76 71 —5,58%*%  2.6]%*
sep07/sep23-Es ist eine meiner Stirken, konkrete Mal3- 0,78 -0,18 0,22 0,11 69,33 20,34 0,68 70 —4,770*%* 1,86
nahmen zur Umsetzung von Ideen zu planen 0,67 0,25 71,95 17,19 0,61 72 —6,02%* 2 68%*
sep04/sep14-Es gelingt mir gut, mir glinstige Rahmenbe- 0,77 020 - 0,24 6748 19,15 0,71 67 —446%¥* 187
dingungen innerhalb der Organisation zu schaffen 0,82 -0,17 0,10 71,20 17,12 0,68 71 -5,62*%* 0,95
Verantwortungsiibernahme und Initiative (5) 18,44 % bzw. 17,52 %
sen03/senl7-Ich neige dazu, fiir Probleme einen Verant- - 0,79 - - 19,56 21,64 0,67 81 —7,42%% 3 3Q%*
wortlichen (Schuldigen) zu suchen. (i) 0,79 32,89 26,13 0,65 67 —6,52%% 0,26
sen01/sen07-Ich neige dazu, mich bei der Arbeit bzw. -0,23 0,77 - - 26,07 21,58 0,77 75  =5,99%*% 220
im Gesprich mit den Kollegen iiber die Probleme bei der -0,14 0,76 39,72 25,52 0,64 60 -3,95%F 245
Arbeit zu beklagen. (i)
sen02/sen08-Ich lasse mich von Fehlschlidgen in der Ar- -0,23 0,77 -0,11 -0,23 19,41 17,48 0,74 80  -7,35%*  5,65%*
beit leicht entmutigen. (i) -0,24 0,73 34,37 26,39 0,64 66 -581% —141
sen05/sen38-Ich gerate schnell in eine ablehnende Hal- -0,28 0,71 -0,25 - 17,56 18,38 0,70 83  -8,46%**  844%*
tung: ,,Das bringt doch nichts®. (i) 0,80 29,35 25,778 0,67 71  -829*%¢ 1,59
sen04/sen23-Bei Schwierigkeiten kann es mir leicht pas- -0,23 0,66 0,11 - 21,85 19,78 0,62 79  5,82%% 236
sieren, dass ich auf Autoritéten (Vorgesetzte etc.) verwei- -0,15 0,78 34,19 25,78 0,68 66 —4,90%F -1,55
se. (i)
Verdnderungsinteresse (5) 11,86 % bzw. 18,79 %
sep08/sep45-Ich habe immer wieder Interesse an neuen 0,32 -023 0,82 0,20 80,74 14,84 0,86 81 -3,68%* 0,70
Ideen und Konzepten 0,18 -0,13 0,78 82,01 15,90 0,74 82  -9,22%*% 7 (06%*
sep01/sep44-Ich bin immer wieder neugierig auf neue 0,27 -0,23 0,81 0,11 80,67 15,70 0,78 81 -3,23*%* 0,05
Arbeitsinhalte 0,23 0,80 80,14 16,32 0,74 80 -7,63%¥*  427%*
sepl1/sep30-Ich habe immer wieder Lust auf Neues in 0,16 -0,28 0,79 0,12 81,85 16,85 0,75 82  —6,04%*% 3 09]%*
der Arbeit 0,16 0,80 0,11 81,47 1559 0,74 81 -7,84%*% 526%*
sep02/sep34-Ich begreife erhohte Anforderung an meinen 0,27 - 0,67 0,32 82,00 13,09 0,67 82 -3,61** 1,56
Tatigkeitsbereich als Herausforderung 0,39 0,75 80,93 14,75 0,71 81  —6,34%* 3 72%*
sep12/sep40-Ich habe immer wieder Interesse an Verin- 0,27 -0,13 0,67 0,21 72,37 21,76 0,55 T2 —6,33%% 4 47%*
derungen innerhalb der Organisation 0,71 71,78 20,13 0,61 72 —6,06%* 1,16
Selbstmanagement (4) 9,70 % bzw. 8,84 %
sep06/sep29-Meine eigenen Grenzen kenne ich 0,18 - - 0,67 7681 14,64 0,52 77 -2,66%* 0,92

0,33 0,78 76,18 18,61 047 76 -7,03** 0,87
sep03/sep07-Ich habe Vertrauen in meine Person, z. B. 0,31 -0,40 0,42 0,64 79,26 15,48 0,47 80 —4,68*%* 2 .63%*
dass ich die Probleme in der Arbeit bewéltigen werde 0,55 79,71 15,28 0,38 80  -83I%** 8 79%*
sep09/sep02-Ich kenne meine Schwichen bei der Arbeit 0,21 - 0,33 0,64 79,56 14,86 0,44 80 548k  547%*

0,20 022 083 7828 16,18 049 78 -7,22%%  304%*
sepl3/sep47-Es gelingt mir gut, mit meinen Kriften so 0,26 -0,23 -0,12 0,53 61,48 22,87 0,37 61 =2, 72%% 1,04
zu haushalten, dass die Arbeit nicht zu Lasten meiner 0,37 -0,17 0,13 0,20 63,18 23,50 0,35 63 -2.85%* 23]

psychischen oder physischen Gesundheit geht

Itemnummer im KRI/Itemnummer in der Vorversion des KRI. (i) steht fiir negativ gepoltes Item. Der obere/erste Wert stellt die Ergebnisse in
der ersten Stichprobe (N=135), der untere/zweite Wert die Ergebnisse in der zweiten Stichprobe (N=339) dar. Angegeben werden die Varimax-
rotierten Faktorladungen der Items und ihre Zuordnung zu den Faktoren. Fett gedruckt sind die Ladungen, die fiir die Faktorinterpretation
herangezogen wurden. Ladungen von a< 0,10 sind nicht ausgewiesen. In Klammern hinter den Skaleniiberschriften steht die Anzahl der Items,
dahinter wird die erklédrte Varianz nach Rotation fiir den Faktor angegeben. Die Rotation ist in 6 bzw. 5 Iterationen konvergiert

(Fach- und Methodenkompetenz) und iiberfachlichen Kom-
petenzen (Sozial- und Selbstkompetenz). Zudem werden
Modellen mit korrelierten Faktoren Modelle mit orthogo-
nalen Faktoren gegeniibergestellt. Zusitzlich wurde getes-
tet, ob die berufliche Handlungskompetenz ein eindimen-
sionales Konstrukt darstellt (Ein-Faktor-Modell). Die y>2-

@ Springer

Werte fallen fiir alle getesteten Modelle signifikant aus
(vgl. Tab. 9). Da auf diesen Wert die Stichprobengrofie
und die Modellkomplexitit Einfluss nehmen, muss dieses
Ergebnismuster nicht zwangsliufig fiir eine schlechte Mo-
dellanpassung sprechen. Wird der y>-Wert ins Verhiltnis
zu den Freiheitsgraden gesetzt, resultieren Werte grofler
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Tab.8 (Fortsetzung)

Skala

14 15 16 17 18 19

0,36%* 0,26%* 0,29%* 0,40** 0,33*%*% 0,40%* 0,56** 0,39** (0,87)

13
0,23%* 0,24*% 0,24** 0,16** 0,20%*% 0,17** 0,53** 0,35%* 0,27** 0,25%* 0,25%* 0,21** 0,58** 0,33** (0,85)

11 12

10

SD

154 79,44 16,42 0,20*

0,12

0,32%* 0,30*%* 0,27** 0,15

0,30** 0,15*

17. Verantwor-

357 65,96 20,43 0,21*%* 0,13*

tungsiibernahme
und Initiative
18. Verinde-

0,55%* 0,34*%* (0,87)
0,49%* 0,21** (0,87)

0,33** 0,55%* 0,49%* 0,49** 0,55** 0,17*

154 79,58 13,64 0,42%% 0,51%* (0,43** 0,54%* 0,53** (0,27**% 0,46** 0,21** 0,07
357 79,28 13,50 0,44%* 0,30*%* 0,54** 0,50*%* 0,46** 0,28** 0,39** (,32** 0,09

0,24%% 0,50** 0,42%* 0,36** 0,37** 0,05

rungsinteresse
19. Selbstma-

nagement

0,26%* 0,35%* 0,44%*% 0,41%* 0,56%* 0,44** 0,24%* 0,51** 0,36%* 0,38*%* (0,65)

357 74,36 12,82 0,42%** 0,39%* (0,39%* 0,38%* 0,45%* 0,44** 0,42%* 0,31** 0,22%* 0,37%% 0,49%** 0,43*%*% 0,43** (,33%* 0,15%* 0,59** 0,25%* 0,49** (0,63)

155 74,29 12,09 0,36%* 0,52** 0,21%* 0,33*%* (,42%* 0,49*%* 0,44** (,18*

368) dar. M: Mittelwert, SD: Standardabweichung, a: interne

=156), der untere Wert die Ergebnisse in der zweiten Stichprobe (N=

Der obere Wert stellt die Ergebnisse in der ersten Stichprobe (N

Konsistenz in der Diagonalen in Klammern. *p < 0,05; **p<0,01; Pearson Produkt-Moment-Korrelation (2-seitig)

5, wobei das Vier-Faktoren-Modell mit korrelierten Fakto-
ren diesen Wert mit x>=6,90 am wenigsten iibersteigt. Die
empfohlenen ,,FI“~-Werte von 0,90 werden von keinem Mo-
dell erreicht. Die besten Ergebnisse weisen die korrelierten
Zwei-, Drei- und Vier-Faktoren-Modelle auf. Sie nehmen
Werte von AGFI=0,74 bis GFI=0,79 (Zwei-Faktoren-Mo-
dell), von AGFI=0,74 bis GFI=0,80 (Drei-Faktoren-Mo-
dell) bzw. AGFI=0,75 bis GFI/CFI=0,81 (Vier-Faktoren-
Modell) an. Der Grenzwert von RMSEA =0,10 wird von
den drei Modellen nur knapp tiberschritten. Wird zwischen
den beiden Modellen mit den niedrigsten y>-Werten (Drei-
Faktoren-Modell und Vier-Faktoren-Modell) die Verbesse-
rung der Modellanpassung iiber die y>-Werte getestet, ergibt
sich eine signifikante Modellverbesserung fiir das Vier-Fak-
toren-Modell, Ay?*(3)=69,73; p<0,01. Auf Grund des ver-
hiltnismaBig niedrigen y2-Wertes und Verhiltnisses von y?-
Wert zu den Freiheitsgraden, der relativ hoheren Fit-Indi-
zes und des Ergebnisses des y2-Differenz-Tests wird fiir die
berufliche Handlungskompetenz das Vier-Faktoren-Modell,
d.h. eine Differenzierung in Fach-, Methoden-, Sozial- und
Selbstkompetenz, angenommen.

5.1 Kriteriumsvaliditat

Die Hohe der Korrelationen zur Validierung des KRI kon-
nen fiir beide Stichproben aus Tab. 10 entnommen werden.

Brutto-Jahres-Gehalt Das Brutto-Jahres-Gehalt korreliert
wie angenommen auf Facetten- und Skalenebene signifikant
positiv mit der Fach- (mit Ausnahme der Skala Problem-
erkennung), der Methoden- (mit Ausnahme der Skalen
Planung, Umgang mit IKT und Technik, Konzentration),
der Sozial- und der Selbstkompetenz. Die iiberwiegend
moderaten Korrelationen nehmen Werte zwischen r=0,40;
p<0,01 (Methodenkompetenz, Skala Moderation und Pra-
sentation) und r=0,19; p<0,05 (Selbstkompetenz, Skala
Verinderungsinteresse) an.”

Beruflicher Erfolg Die erwarteten Zusammenhinge zum be-
ruflichen Erfolg zeigen sich bei allen Facetten sowie bei den

2 Da auf das Brutto-Jahres-Einkommen Faktoren wie das Geschlecht
oder die Branche Einfluss nehmen (vgl. Statistisches Bundesamt
2021), wurden explorative Analysen zum Unterschied zwischen den
Branchen und Geschlechtern hinsichtlich des Brutto-Jahres-Einkom-
mens angeschlossen. Fiir die Branchenzuordnung ergab eine univariate
Varianzanalyse keine signifikanten Unterschiede hinsichtlich des Brut-
to-Jahres-Einkommens; F=0,94; p>0,05. Fiir das Geschlecht wurde
der durchgefiihrte t-Test signifikant; t=4,60; p<0,01; d.h. Ménner
verdienen durchschnittlich mehr als Frauen. Auf Grund dieser Er-
gebnisse wurden fiir Minner und Frauen getrennte Analysen zum
Zusammenhang zwischen dem Brutto-Jahres-Einkommen und den Fa-
cetten und Skalen der beruflichen Handlungskompetenz durchgefiihrt.
Die Testung der Differenz zwischen den Korrelationen ergibt, dass
sich die Zusammenhénge nicht bedeutsam unterscheiden.
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Tab.9 Konfirmatorische Faktorenanalysen zur Faktorenstruktur des KRI

Modell ¥ Df y2df GFI AGFI NFI CFI RMSEA
Null-Modell 4648,53** 171 27,18 0,28 0,20 - - 0,23
Ein-Faktor-Modell der beruflichen Handlungskom- 1228,20%* 152 8,08 0,78 0,72 0,74 0,76 0,12
petenz

Zwei-Faktoren-Modell der beruflichen Handlungs- 1599,31%** 152 10,52 0,76 0,70 0,66 0,68 0,14
kompetenz (orthogonale Faktoren)

Zwei-Faktoren-Modell der beruflichen Handlungs- 1128,88%* 151 7,48 0,79 0,74 0,76 0,78 0,11
kompetenz (korrelierte Faktoren)

Drei-Faktoren-Modell der beruflichen Handlungs- 1899,19%** 152 12,50 0,71 0,64 0,59 0,61 0,15
kompetenz (orthogonale Faktoren)

Drei-Faktoren-Modell der beruflichen Handlungs- 1077,54%* 149 7,23 0,80 0,74 0,77 0,79 0,11
kompetenz (korrelierte Faktoren)

Vier-Faktoren-Modell der beruflichen Handlungs- 2137,51%* 152 14,06 0,67 0,59 0,54 0,56 0,16
kompetenz (orthogonale Faktoren)

Vier-Faktoren-Modell der beruflichen Hand- 1007,81%* 146 6,90 0,81 0,75 0,78 0,81 0,11

lungskompetenz (korrelierte Faktoren)

**p<0,01. N=500. df=Freiheitsgrade; GFI = goodness of fit index; AGFI adjusted goodness of fit index; NFI normed fit index; CFI comparative
fit index; RMSEA root mean square error of approximation. Fett gedruckt ist das Modell mit dem besten Fit

Tab. 10 Validierungskoeffizienten der Skalen des KRI — Konsequenzen von Kompetenz

Brutto-Jahres- Beruflicher Er- Zufriedenheit im Lernrelevante
Gehalt folg Beruf Merkmale der
Arbeitsaufgabe

N=110 N=154 N=155 N=155
Fachkompetenz 0,28%* 0,51%%* 0,47%%* 0,627%%*
Konzeptionelles Denken 0,31%* 0,41%* 0,42%* 0,60%**
Kenntnis der Organisation und Ablédufe 0,21%* 0,35%* 0,34%% 0,40%*
Problemerkennung 0,10 0,21%* 0,28%* 0,35%*
Entwicklung von Losungen 0,24* 0,35%* 0,41°%* 0,57%*

0,33%**

Methodenkompetenz 0,32%* 0,49%* 0,39%* 0,43 %%
Moderation und Prisentation 0,40%* 0,39%* 0,38** 0,55%*
Planung 0,14 0,29%* 0,33%* 0,32%*
Reflexivitit 0,20* 0,32%%* 0,30%* 0,40%*
Umgang mit IKT und Technik 0,12 0,11 0,07 0,05
Konzentration 0,08 0,16* 0,16* 0,01
Aufgabenverteilung 0,25%* 0,41%* 0,30%* 0,39**
Sozialkompetenz 0,377%* 0,53%* 0,47%* 0,49%*
Positionierung des eigenen Standpunktes 0,31%* 0,37%* 0,27%* 0,37%*
Motivation von anderen 0,31%* 0,36%* 0,33%* 0,45%*
Akzeptanz und Anerkennung 0,32%* 0,30%* 0,38%* 0,37%*
Kontaktaufbau und -pflege 0,22% 0,41%%* 0,51%%* 0,47%*
Riicksichtsnahme und Besonnenheit 0,22%%* 0,06 0,22%* 0,14
Selbstkompetenz 0,38%* 0,61%* 0,59%* 0,64**
Mitwirkung 0,36%* 0,48%** 0,54 0,71**
Verantwortungsiibernahme und Initiative 0,28%* 0,27%* 0,38%* 0,35%*
Verdnderungsinteresse 0,19* 0,32%* 0,47%* 0,48%**
Selbstmanagement 0,32%* 0,31%* 0,39%* 0,36%*

*p<0,05; **p<0,01. Pearson Produkt-Moment-Korrelation (1-seitig)
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Tab. 11 Stationsleitung: Univariate Follow-up Analysen der Skalen der Fachkompetenz

Skalen der Fachkompetenz 1. Messzeitpunkt 2. Messzeitpunkt F T

Konzeptionelles Denken 62,15 (11,46) 75,00 (11,07) 45,16%* 0,54
Kenntnis der Organisation und Ablédufe 79,13 (13,46) 87,31 (9,94) 22,31 %* 0,36
Problemerkennung 67,79 (11,57) 80,00 (8,41) 42,56%* 0,52
Entwicklung von Losungen 64,46 (16,88) 78,08 (10,91) 29,45%%* 0,43

N=40. Angeben sind die Mittelwerte und in Klammern die Standardabweichungen, die empirischen F-Werte und die EffektgroBen 2. *p<0,05;
**p< 0,01, df=1, 39. Wird eine Korrektur nach Bonferoni durchgefiihrt, sind die Ergebnisse identisch

Tab. 12 Stationsleitung: Univariate Follow-up Analysen der Methodenkompetenz

Skalen der Methodenkompetenz 1. Messzeitpunkt 2. Messzeitpunkt F i

Moderation und Prisentation 62,95 (13,89) 77,80 (10,75) 64,10%** 0,62
Planung 75,63 (11,64) 83,56 (8,08) 27,89%%* 0,42
Reflexivitit 65,67 (14,60) 79,69 (9,15) 54,64 0,58
Umgang mit IKT und Technik 61,83 (23,02) 79,19 (17,07) 44,15%* 0,53
Konzentration 66,19 (19,17) 79,31 (13,23) 13,46%* 0,26
Aufgabenverteilung 65,00 (17,96) 77,42 (13,49) 19,02%* 0,33

N=40. Angeben sind die Mittelwerte und in Klammern die Standardabweichungen, die empirischen F-Werte und die EffektgroBen 2. *p<0,05;
**p< 0,01, df=1, 39. Wird eine Korrektur nach Bonferoni durchgefiihrt, sind die Ergebnisse identisch

vier Skalen der Fachkompetenz, bei fiinf von sechs Skalen
der Methodenkompetenz (Ausnahme: Umgang mit IKT und
Technik), bei vier von fiinf Skalen der Sozialkompetenz
(Ausnahme: Riicksichtnahme und Besonnenheit) und bei
den vier Skalen der Selbstkompetenz. Die Korrelationsko-
effizienten variieren zwischen r=0,61; p< 0,01 (Selbstkom-
petenz) und r=0,16; p<0,05 (Methodenkompetenz, Skala
Konzentration).

Zufriedenheitim Beruf Die Zufriedenheit im Beruf weist in
der ersten Stichprobe auf Facetten- und Skalenebene bis auf
die Skala Umgang mit IKT und Technik (Methodenkom-
petenz) wie vorhergesagt signifikant positive Zusammen-
hinge zu den Skalen der beruflichen Handlungskompetenz
auf. Die iiberwiegend moderaten bis mittleren Korrelatio-
nen nehmen Werte zwischen r=0,59; p<0,01 (Selbstkom-
petenz) und r=0,16; p<0,05 (Methodenkompetenz, Skala
Konzentration) an.

Lernrelevante Merkmale der Arbeitsaufgabe Die lernrele-
vanten Merkmale der Arbeitsaufgabe stehen mit allen Fa-
cetten sowie mit den vier Skalen der Fachkompetenz, vier
der sechs Skalen der Methodenkompetenz (Ausnahme: Um-
gang mit IKT und Technik sowie Konzentration), vier der
fiinf Skalen der Sozialkompetenz (Ausnahme: Riicksicht-
nahme und Besonnenheit) und den vier Skalen der Selbst-
kompetenz bestitigt. Die meist mittleren bis hohen Korre-
lationen nehmen Werte zwischen r=0,71; p<0,01 (Selbst-
kompetenz, Skala Mitwirkung) und r=0,32; p<0,01 (Me-
thodenkompetenz, Skala Planung) an (vgl. Tab. 10). Be-
sonders starke Zusammenhinge zeigen sich zwischen der
Lernforderlichkeit und der Fach- sowie Selbstkompetenz.

@ Springer

5.1.1 Veranderbarkeit

Um zu kldren, ob mit dem KRI Verdnderungen nach Per-
sonalentwicklungsmafnahmen abgebildet werden konnen,
wurden multivariate Varianzanalysen mit univariaten Fol-
low-up Varianzanalysen berechnet.

Studie 1: Stationsleitung In der Teilstichprobe Stationslei-
tung zeigt sich ein signifikanter Effekt des fiir den Mess-
wiederholungsfaktor sowohl fiir die Fach- (F(4, 36)= 14,06,
p<0,01,7?=0,61), die Methoden- (F(6,34)=11,89, p< 0,01,
n?=0,68), die Sozial- (F(5, 34)=5,65, p<0,01, °=0,45)
als auch die Selbstkompetenz (F(4, 35)=7,30, p<0,01,
n?=0,46). Die univariaten Follow-up Varianzanalysen zei-
gen eine Verbesserung fiir alle vier Skalen der Fach-, alle
sechs Skalen der Methoden-, vier der fiinf Skalen der
Sozial- sowie alle vier Skalen der Selbstkompetenz (vgl.
Tab. 10, 11, 12 und 13).

Studie 2: Auszubildende Self-Assesment Wie angenommen
ergibt sich fiir die Fachkompetenz in der Studie Self-
Assessment kein signifikanter Effekt fiir den Messwie-
derholungsfaktor, F(4, 31)=1,87, p>0,05, °=0,19 und
den Interaktionseffekt, F(4, 31)=2,19, p>0,05, n?=0,22.
Auch fiir die Methodenkompetenz ergibt sich kein sig-
nifikanter Effekt fiir den Messwiederholungsfaktor, F(6,
29)=0,92, p>0,05, °=0,16 und den Interaktionseffekt,
F(6, 29)=0,53, p>0,05, n°=0,10. Die Auszubildenden
schitzen sich unabhingig von ihrer Gruppenzugehorig-
keit hinsichtlich ihrer Fach- und Methodenkompetenz zum
ersten Messzeitpunkt genauso ein wie zum zweiten Mess-
zeitpunkt. Entgegen der Annahme ergibt sich bei der
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Tab. 13 Stationsleitung: Univariate Follow-up Analysen der Sozialkompetenz

Skalen der Sozialkompetenz 1. Messzeitpunkt 2. Messzeitpunkt F d
Positionierung des eigenen Standpunktes 68,72 (14,59) 77,85 (12,78) 12,96%* 0,25
Motivation von anderen 63,46 (13,27) 74,92 (13,12) 26,71%* 0,41
Akzeptanz und Anerkennung 71,18 (12,50) 79,95 (13,42) 17,30%* 0,31
Kontaktaufbau und -pflege 69,94 (15,05) 79,79 (18,20) 9,62%* 0,20
Riicksichtsnahme und Besonnenheit 68,21 (21,14) 72,84 (22,40) 1,58 0,04

N=39. Angeben sind die Mittelwerte und in Klammern die Standardabweichungen, die empirischen F-Werte und die Effektgrofen 52 *p<0,05;
**p< 0,01, df=1, 38. Wird eine Korrektur nach Bonferoni durchgefiihrt, sind die Ergebnisse (mit Ausnahme der Skala Kontaktaufbau und
-pflege) identisch. Wird eine Korrektur nach Holm (Holm 1979) durchgefiihrt, sind die Ergebnisse ohne Ausnahme identisch

Tab. 14 Stationsleitung: Univariate Follow-up Analysen der Selbstkompetenz

2

Skalen der Selbstkompetenz 1. Messzeitpunkt 2. Messzeitpunkt F i

Mitwirkung 66,41 (15,24) 78,46 (9,96) 29,34%* 0,44
Verantwortungsiibernahme und Initiative 66,82 (16,16) 77,54 (18,78) 9,44%* 0,20
Verinderungsinteresse 77,22 (13,08) 85,95 (8,54) 17,88%** 0,32
Selbstmanagement 72,93 (15,61) 84,81 (10,27) 25,78** 0,40

N=39. Angeben sind die Mittelwerte und in Klammern die Standardabweichungen, die empirischen F-Werte und die EffektgroBen 7°. *p<0,05;
**p< 0,01, df =1, 34. Wird eine Korrektur nach Bonferoni durchgefiihrt, sind die Ergebnisse (mit Ausnahme der Skala Verantwortungsiibernahme

und Initiative) identisch. Wird eine Korrektur nach Holm (Holm 1979) durchgefiihrt, sind die Ergebnisse ohne Ausnahme identisch

Tab. 15 Self-Assessment: Univariate Follow-up Analysen der Sozialkompetenz

Skalen der Sozialkompetenz Self-Assessment Kein Self-Assessment Zeit Zeit x Bedingung
n=17 n=19 F i F 7

Positionierung des eigenen 60,94 (14,85) 63,16 (10,74) 9,05%* 0,21 0,03 0,00

Standpunktes 65,29 (15,70) 67,05 (9,20)

Motivation von anderen 58,59 (14,05) 58,42 (15,78) 16,88%** 0,33 1,55 0,04
62,47 (16,10) 65,68 (11,99)

Akzeptanz und Anerkennung 71,41 (12,08) 75,26 (10,44) 0,91 0,03 0,84 0,02
74,12 (12,78) 75,32 (13,78)

Kontaktaufbau und -pflege 64,41 (16,99) 67,24 (15,20) 2,80 0,08 0,33 0,01
66,91 (17,40) 72,37 (13,37)

Riicksichtsnahme und 67,53 (19,53) 78,32 (12,49) 0,76 0,02 0,27 0,01

Besonnenheit 71,76 (18,08) 79,37 (12,77)

Der obere Wert stellt die Daten zum ersten Messzeitpunkt, der untere Wert die Daten zum zweiten Messzeitpunkt dar. Angeben sind die
Mittelwerte und in Klammern die Standardabweichungen, die empirischen F-Werte und die Effektgrofen 772. *p<0,05; **p< 0,01, df=1, 34.
Wird eine Korrektur fiir den Faktor Zeit nach Bonferoni oder Holm (Holm 1979) durchgefiihrt, sind die Ergebnisse (mit Ausnahme der Skala

Positionierung des eigenen Standpunktes) identisch

Sozialkompetenz ein signifikanter Effekt fiir den Messwie-
derholungsfaktor, F(5, 30)=3,27, p<0,05, n?=0,35, wih-
rend der Interaktionseffekt wie angenommen insignifikant
bleibt, F(5, 30)=0,72, p>0,05, ?=0,11. In den univa-
riaten Follow-up Varianzanalysen zeigt sich fiir zwei der
fiinf Skalen (Positionierung des eigenen Standpunktes und
Motivation von anderen) ein signifikanter Effekt fiir den
Messwiederholungsfaktor (vgl. Tab. 15). Da zwischen den
Messzeitpunkten nicht nur das Self-Assessment, sondern
fiir beide Gruppen der weitere Fortgang der Ausbildung
lag, konnten diese Effekte Ausdruck eines partiellen Aus-
bildungserfolgs sein. Fiir die Selbstkompetenz zeigt sich
wie angenommen ein signifikanter Effekt fiir den Messwie-
derholungsfaktor, F(4, 31)=16,24, p<0,01, n°=0,68 als

auch fiir den Interaktionseffekt, F(4, 31)=24,90, p<0,01,
7?=0,76. Die univariaten Follow-up Varianzanalysen be-
stitigen dies fiir drei von vier Skalen der Selbstkompetenz
(vgl. Tab. 16).

6 Diskussion

Mit der Entwicklung des KRI wurde explorativ eine
Differenzierung innerhalb der Kompetenzfacetten Fach-,
Methoden-, Sozial- und Selbstkompetenz aufgezeigt. Die
Befunde der explorativen Faktorenanalysen machen deut-
lich, dass sich eine Differenzierung der Fachkompetenz
in die vier Skalen Konzeptionelles Denken, Kenntnis der

@ Springer
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Tab. 16 Self-Assessment: Univariate Follow-up Analysen zur Selbstkompetenz

Skalen der Selbstkompetenz Self-Assessment Kein Self-Assessment Zeit Zeit x Bedingung
n=17 n=19 F 7> F 7

Mitwirkung 67,35 (13,65) 68,55 (12,67) 0,71 0,02 0,00 0,00
68,97 (13,98) 70,13 (11,50)

Verantwortungsiibernahme und 61,65 (18,17) 65,26 (12,40) 15,35%* 0,31 33,33%:* 0,50

Initiative 82,00 (8,51) 61,37 (13,97)

Verinderungsinteresse 68,94 (13,23) 66,84 (7,87) 67,13%* 0,66 67,13%* 0,66
87,06 (7,45) 66,34 (6,91)

Selbstmanagement 68,97 (13,84) 68,77 (10,66) 7,81%* 0,19 48,14%* 0,59
86,18 (6,13) 61,45 (8,63)

Der obere Wert stellt die Daten zum ersten Messzeitpunkt, der untere Wert die Daten zum zweiten Messzeitpunkt dar. Angeben sind die
Mittelwerte und in Klammern die Standardabweichungen, die empirischen F-Werte und die Effektgroen 772. *p<0,05; **p<0,01, df=1, 34.
Wird eine Korrektur fiir den Faktor Zeit nach Bonferoni oder Holm (Holm 1979) durchgefiihrt, sind die Ergebnisse (mit Ausnahme der Skala
Selbstmanagement) identisch. Wird eine Korrektur fiir den Interaktionseffekt nach Bonferoni durchgefiihrt, sind die Ergebnisse identisch

Organisation und Abldufe, Problemerkennung, Entwick-
lung von Losungen, der Methodenkompetenz in die sechs
Skalen Moderation und Prisentation, Planung, Reflexivi-
tat, Umgang mit IKT und Technik, Konzentration sowie
Aufgabenverteilung, der Sozialkompetenz in die fiinf Ska-
len Positionierung des eigenen Standpunktes, Motivation
von anderen, Akzeptanz und Anerkennung, Kontaktaufbau
und -pflege, Riicksichtnahme und Besonnenheit und der
Selbstkompetenz in die vier Skalen Mitwirkung, Verant-
wortungsiibernahme und Initiative, Veridnderungsinteresse,
Selbstmanagement vornehmen ldsst. Damit lassen sich
sowohl die problem-, 16sungs- und wissensorientierten
Aspekte der Fachkompetenz als auch positive und nega-
tive tiberfachliche Kompetenzaspekte des KKR (Kauffeld
2006a; Kauffeld et al. 2017) wiederfinden. Dariiber hinaus
weist die Differenzierung innerhalb der Facetten Uber-
schneidungen zu Skalen des smk (Frey und Balzer 2005)
wie z.B. Reflexivitit, Arbeitstechniken, Zielorientiertes
Handeln oder die Verantwortungsbereitschaft auf. Da als
Ausgangsbasis der Itemformulierung zudem verschiedene
Kompetenzmodelle aus Unternehmen sowie Definitionen
der vier Facetten Fach-, Methoden-, Sozial- und Selbst-
kompetenz genutzt wurden, kann vermutet werden, dass
das KRI eine Erfassung wesentlicher Aspekte der Fach-,
Methoden-, Sozial- und Selbstkompetenz ermoglicht (vgl.
auch Kauffeld und Henschel 2010).

Das KRI greift die in der Literatur verbreitete Differen-
zierung der beruflichen Handlungskompetenz in vier Kom-
petenzfacetten auf, die in der KFA tendenziell unterstiitzt
wird. Die Skalen und Facetten des KRI sind nicht unab-
hingig voneinander, wie die Priferenz eines obliquen Mo-
dells sowie die Skaleninterkorrelationen zeigen. Dies ent-
spricht der Annahme, dass die spezifische Ausprigung der
beruflichen Handlungskompetenz aus der Verkniipfung der
Kompetenzen resultiert (vgl. Kauffeld 2006a; Kauffeld und
Paulsen 2018).
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Nach der Itemselektion umfasst das KRI 80 Items, die
o6konomisch in 20 min bearbeitet werden konnen. Die Items
des KRI sind weitgehend trennscharf und von mittlerer
Schwierigkeit. Durch eine hohe Standardisierung hinsicht-
lich der Durchfiihrung, Auswertung und Ergebnisinterpre-
tation kann die Objektivitit des Instruments als gegeben
gelten. Die Skalen des KRI verfiigen iiber sehr gute bis ak-
zeptable interne Konsistenzen (Reliabilitdt). Mit 80 Items,
die in 20min beantwortet werden konnen, und ihrer Zu-
sammenfassung in 19 Skalen konnen Kompetenzen diffe-
renziert und 6konomisch zugleich beschrieben werden.

Die ermittelten Zusammenhinge der Skalen des KRI
zu verschiedenen subjektiven und objektiven Aufenkrite-
rien ergeben erste Hinweise fiir eine zufriedenstellende kri-
teriumsbezogenen Validitit des Instruments. Die Facetten
sowie die meisten der Skalen zur beruflichen Handlungs-
kompetenz weisen moderate bis mittlere Zusammenhinge
zur Zufriedenheit im Beruf, dem beruflichen Erfolg sowie
dem Brutto-Jahres-Einkommen auf. Lernrelevanten Merk-
male der Arbeitsaufgabe stehen in iiberwiegend mittlerem
bis hohem positivem Zusammenhang zu den Kompetenz-
skalen. Die hohen Korrelationen vor allem zur Fach- und
Selbstkompetenz korrespondieren mit den Befunden zu ob-
jektiv gemessenen Arbeitsbedingungen und Kompetenzen
von Gruppen bei der Bewiltigung von Optimierungsauf-
gaben (Kauffeld 2006b). Lernrelevante Merkmale der Ar-
beitsaufgabe sind dabei eher Antezedenz als Konsequenz
und somit kein Aspekt der Kriteriumvaliditit im engeren
Sinne. Es sei denn es wird argumentiert, dass hohe Kom-
petenzen zur lernforderlichen Arbeitsgestaltung im Sinne
eines Job-Craftings fithren. Dies wiirde auch die erwarte-
ten hohen Korrelationen der Merkmale lernforderlichen Ar-
beitsgestaltung zur Selbstkompetenz erkldren, dnachgewie
im Sinne der diskriminaten Validitit interpretiert werden
konnen.

Mit dem KRI lassen sich Verdnderungen der beruflichen
Handlungskompetenz innerhalb homogener Teilstichpro-
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ben, die durch Personalentwicklungs- und Trainingsmali-
nahmen induziert werden, abbilden. Dies zeigt sich zum
einen in dem Kompetenzzuwachs von Pflegekriiften nach
einem Stationsleitungskurs iiber mehrere Monate. Zum
anderen konnte im quasiexperimentellen Design die diffe-
rentielle Wirksamkeit eines Self-Assessments bei Auszu-
bildenden im Finanzdienstleistungsbereich zur beruflichen
Orientierung auf die Selbstkompetenz gezeigt werden.
Dies kann als Hinweis fiir die Verdnderungssensitivitit und
die diskriminante Validitdt des Instrumentes interpretiert
werden.

Damit erfiillt das KRI zentrale Anforderungen, die sich
aus dem Kompetenzverstindnis, psychometrischen Anfor-
derungen sowie der Praxis ergeben. Fiir die Forschung liegt
damit ein Instrument zur Messung des Selbstkonzepts be-
ruflicher Kompetenz vor, um Forschungsfragestellungen an-
spruchsvoll zu beantworten.

Fiir die Praxis steht Organisationen ein Instrument zur
Verfiigung, mit dem die berufliche Handlungskompetenz
der Beschiftigten fiir Personalentwicklungszwecke o6ko-
nomisch erfasst werden kann. Die Kompetenzmessung
mit dem KRI stellt einen ersten Schritt zur systemati-
schen Kompetenzentwicklung dar (vgl. Kauffeld 2016;
Kauffeld und Paulsen 2018). Durch den Vergleich der
Selbsteinschidtzungen mit den Einschitzungen zur Bedeu-
tung der Kompetenzaspekte fiir die Arbeit konnen sowohl
fir die Organisation als auch fiir den Einzelnen Uber-
und Unterforderungen aufgezeigt werden. Kompetenz-
entwicklungsbedarf wird deutlich und die Ableitung von
gezielten Mallnahmen zur Kompetenzentwicklung moglich.
Das KRI eignet sich, wie anhand der Veridnderungsmes-
sungen gezeigt werden konnte, zur Erfolgsevaluation von
Personalentwicklungsmafinahmen, die von Personalverant-
wortlichen zunehmend gefordert wird (Kauffeld 2016).

Fiir den Einzelnen kann das KRI dariiber hinaus eine
differenzierte Reflexion iiber die beruflichen Kompetenzen
anregen und zu einer realistischeren Einschitzung der eige-
nen Fihigkeiten und Fertigkeiten beitragen. Damit konnen
angemessene Zielsetzungen generiert werden, deren Ver-
folgung herausfordernd ist und die damit leistungsforder-
lich wirken (Zielsetzungstheorie; Locke und Latham 1990).
Kompetenzriickmeldungen gilt es mit einer Beratung fiir
die betreffende Person zu verbinden, damit die Riickmel-
dung nicht unverbindlich im Raum stehen bleibt und in der
gegenwirtigen oder kiinftigen Arbeitstitigkeit handlungs-
leitend werden kann.

7 Grenzen

Die Validitit von Selbsteinschidtzungen kann durch Attribu-
tions- und Beschonigungstendenzen (vgl. Mabe und West
1982) motiviert z. B. durch Bestrebungen nach Selbstwert-

schutz oder Selbstwerterhohung (vgl. Stahlberg et al. 1985)
gemindert werden. Daher wurden beim Einsatz des KRI die
von Moser (1999) genannten validititssteigernden Mafnah-
men von Selbstbeurteilungen wie identisches Beurteilungs-
ziel fiir Mitarbeiter und Unternehmen, differenzierte Ur-
teilsdimensionen, verhaltens- statt merkmalsorientierte Be-
schreibungsebene sowie retrospektive Beurteilung beriick-
sichtigt (vgl. Heidemeier und Moser 2009).

Im Gegensatz zu anderen Selbstbeschreibungsverfahren
(z.B. smk, Frey und Balzer 2005), in denen sich die Items
oft als zu leicht erweisen, erreichen die KRI-Items mittle-
re Schwierigkeiten. Die meisten Items sind jedoch, wie bei
anderen Kompetenzmessverfahren auch, linksschief. Da die
Analysen auf ausreichend groBien Stichprobengrofien be-
ruhen (n=30; vgl. Bortz 1999), kann davon ausgegangen
werden, dass die Analysen trotz Verletzung der Normalver-
teilungsannahme zu interpretierbaren Ergebnissen gefiihrt
haben.

Die CFA zur Uberpriifung der Facetten wurde als ergéin-
zendes Vorgehen eingesetzt. Allerdings sind die Ergebnisse
der CFA nur eingeschrinkt iiberzeugend, da zentrale Kenn-
werte wie der CFI nicht befriedigend sind. Eine mogliche
Ursache kann darin liegen, dass verschiedene Kompetenzen
innerhalb der Facetten eher kompensatorisch wirken. Zum
Beispiel in der Facette die Sozialkompetenz die Positionie-
rung des eigenen Standpunktes ebenso wie Kontaktaufbau
und -pflege zur Zielerreichung beitragen.

Die Validierungskriterien basieren — abgesehen vom
Brutto-Jahres-Einkommen — auf Selbsteinschitzungen, die
ihrerseits der Validierung bediirfen. Die Angaben zur Va-
liditdit werden als giiltig angesehen, weil die Items in
Anlehnung an erprobte Instrumente formuliert wurden und
akzeptable psychometrische Giitekriterien aufweisen. Da-
riiber hinaus korrespondieren die Ergebnisse mit den Resul-
taten zum objektiven Kriterium Brutto-Jahres-Einkommen,
das als Selbstauskunft erhoben wurde, bei dem die Zusam-
menhinge eher unter- als {iberschitzt wurden, da neben der
beruflichen Handlungskompetenz der Beschiftigten eine
Vielzahl anderer Faktoren (z.B. Bundesland, Branche, Ge-
schlecht) Einfluss auf das durchschnittliche Brutto-Jahres-
Einkommen nimmt. Das Bruttoeinkommen konnte zudem
durch spezifischere Unterteilungen von Grundeinkommen,
leistungsbezogenen Vergiitung und Zusatzvergiitungen dif-
ferenziert werden.

Mit dem KRI wird der linearen Annahme gefolgt, dass
,,je mehr Kompetenz ein Stelleninhaber aufweist, desto bes-
ser ist es”. In einigen Kompetenzmodellen (vgl. zusam-
menfassend Kauffeld und Paulsen 2018) wird darauf hin-
gewiesen, dass man von jeder Kompetenz auch zuviel haben
kann. Konzeptionelles Denken ist positiv zu bewerten. Die
iibertriebene Anwendung konnte jedoch in Detailverliebt-
heit oder Problemorientierung miinden. Die Positionierung
des eigenen Standpunktes wird von Fiihrungskriften gefor-
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dert, eine zu hohe Orientierung auf Durchsetzung kann zu
Akzeptanzverlust bei den Mitarbeitern und Isolation fiithren
etc. Auch wenn sich in der vorliegenden Stichprobe keine
Hinweise fiir kurvilineare Zusammenhénge (Streuungsdia-
gramme) ergeben haben, sollten sie bei Analysen mit dem
KRI beriicksichtigt und thematisiert werden.

8 Ausblick

Aus Forschungsperspektive stellt das KRI eine Moglichkeit
dar, dem Mangel an fundierten Erkenntnissen zum The-
ma Kompetenz, der vor allem in den unzureichenden Er-
hebungsmethoden zur Messung von Kompetenz begriindet
liegt, zu begegnen. Da in der vorliegenden Arbeit nur ei-
ne Auswahl vor allem konstruktnaher Kriterien beriicksich-
tigt werden konnte, sind weitere Untersuchungen zur Va-
lidierung des KRI mit objektiven Messverfahren dhnlichen
Validitdtsanspruches wiinschenswert. Fiir den Praxiseinsatz
bieten die Skalen des KRI Ansatzpunkte fiir die Ableitung
von Kompetenzentwicklungsmafinahmen. Das KRI ist als
digitale Variante in das Kompetenz-Navi integrierbar, um
es einem groeren Anwenderkreis zugidnglich zu machen
(Kortsch et al. 2018).
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