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1. Einleitung

Schadenlagen oder Katastrophen, die durch eine groRe Anzahl von Einsatzkraften be-
waltigt werden mussen, erfordern eine geordnete und strukturierte Fihrung. Diese
Fuhrung findet tber verschiedene Ebenen hinweg, von der Gruppe Uber den Zug auf
die Ebene von Verbénden zu dem Einsatz von Stéaben, statt. Die Aufgabe dieser Ebe-
nen ist die Koordination des Einsatzes und die Entwicklung von Losungen. Die Grol3e
der Schadenlage ist dabei ausschlaggebend fur den Bedarf an Personal fur diese Fih-
rungsaufgabe. Hierbei fihrt auf Ebene der Gruppe eine Person alleine. Auf den nach-
folgenden Ebenen wird das Personal, welches den Einsatzleiter unterstiitzt, gesteigert.
Der Stab mit seinen Funktionen stellt eine grol3e Anforderung an die Kommunikation
und Zusammenarbeit dieser einzelnen Personen, um die Abarbeitung der Einsatzlage
zu gewahrleisten. Die Stabsfunktionen bestehen je nach Bedarf, aus einem oder meh-
reren Personen, die dieses Aufgabenfeld betreuen. Um im Bereich dieser Aufgaben-
felder eine gute Arbeit zu gewahrleisten und den Stabsmitgliedern das Wissen zu ver-
mitteln, welches sie bendtigen, ist eine entsprechende Ausbildung erforderlich. Die
Hessische Landesfeuerwehrschule (HLFS) mit ihrem Standort in Kassel bereitet die
Mitglieder von Staben mit dem Lehrgang ,Einfuhrung in die Stabsarbeit” auf ihre zu-
kunftigen Aufgaben vor. Die Teilnehmer des Lehrgangs erlernen in theoretischem Un-
terricht und praktischen Ubungen die grundlegenden Tétigkeiten der Stabsfunktionen.
In zwei praktischen Einsatziibungen kdnnen die Teilnehmer erste Erfahrungen sam-
meln. Um diese Lernerfahrungen zu festigen, sind eine Selbstreflektion der Teilnehmer
und ein Feedbackgesprach Teil der Ausbildung. Hierbei kbnnen die gemachten Erfah-
rungen ausgetauscht und Verbesserungen angebracht werden. Dieses Feedback der
Ausbilder erfolgt zurzeit auf Basis des Wissens und der Erfahrung der Ausbilder. Dabei
hat der Ausbilder keinerlei Hilfsmittel und Bewertungsstandards zur Verfigung wie sie
in anderen Lehrgangen angeboten werden.

Das Ziel dieser Arbeit liegt darin, den Ausbildern im Bereich der Stabsarbeit ein Hilfs-
mittel zur Bewertung und Beurteilung der Leistung der Teilnehmer an die Hand zu
geben und mit dessen Hilfe einen Bewertungsstandard einzuftihren, damit alle Teil-
nehmer ein gleichbleibendes Feedback auch bei wechselnden Ausbildern erhalten.
Ziel dieser Bewertung ist jedoch nicht, eine weitere Note fir den Abschluss des Lehr-

gangs zu generieren. Es soll dem Ausbilder und den Teilnehmern die Mdglichkeit fur



ein fundiertes Feedbackgesprach eroffnen, mit dessen Hilfe der Lernerfolg gesteigert
werden kann.

Hierzu soll ein bereits im Bereich der Medizin angewandtes System zum Einsatz kom-
men. Das sogenannte Anaesthetists’ Non-Technical Skills (ANTS) System, welches
im Bereich der Anadsthesie Anwendung findet. Dabei basiert das System ANTS auf
dem Beobachten von Verhalten der Teilnehmer. Das gezeigte Verhalten erzeugt im
Anschluss eine Wertung. Hierbei wird jedoch nicht wie tblich ein Ergebnis von fachli-
cher Arbeit bewertet, sondern sogenannte non-technical Skills (auch Soft-Skills), also
zwischenmenschliches und kommunikatives Verhalten. Im Bereich der Stabsarbeit hat
dieser Aspekt einen hohen Stellenwert, da der Stab als Gruppe miteinander funktio-
nieren und ineinandergreifen muss, um optimale Ergebnisse zu erreichen. Das System
ANTS wird dazu zuerst in einem theoretischen Verfahren auf seine inhaltliche Uber-
tragbarkeit in den Bereich der Ausbildung von Staben gepriift. Anschliel3end werden
die nétigen Inhalte des Systems angepasst. Weiterhin soll den Ausbildern eine Anlei-
tung zur Anwendung des Bogens, mit dem eine Bewertung erfolgt, zur Verfigung ge-
stellt werden. AulRerdem soll der grundlegende Ablauf, des an die Einsatziibungen
anschlielBenden Feedback festgelegt werden. Die Ergebnisse dieser Arbeit sollen in
einem praktischen Versuch im Lehrgang ,Einflihrung in die Stabsarbeit“ geprtft wer-
den. Dabei soll festgestellt werden, ob eine Bewertung mit einem solchen Hilfsmittel
grundsétzlich angenommen wird und umsetzbar ist, und um bei einem in dieser Hin-

sicht positiven Ergebnis, hier erste Verbesserungen einzubringen.



2. Basisinformationen

2.1 Der Stab

Eine geblindelte Aussage Uber den Stab stellt das folgende Zitat dar:

,Ein Stab ist ein Beratungs- und Unterstitzungsgremium, das der Person, die in einer
kritischen Situation entscheidet, zuarbeitet und dazu spezifische Rollen und Strukturen

sowie Informationsflisse nutzt.“ (Hofinger & Heimann, 2016)

Im Bereich der Feuerwehr wird die Leitung und Fuhrung im Einsatz mittels der Feuer-
wehrdienstvorschrift (FwDV) 100 ,Fuhrung und Leitung im Einsatz — Fihrungssystem®
geregelt. Hier finden sich die im Zitat genannten Punkte von Beratung und Unterstit-
zung wieder, welche durch die Mitglieder des Stabes erfillt werden. Die Person im
Bereich der Feuerwehr, welche die Entscheidungsfunktion hat, ist der Einsatzleiter.

Die Anzahl der Personen im Stab ist variabel und von der entsprechenden Situation
abhéangig. Jedoch sind verschiedene Positionen und Aufgaben festgelegt, die in den
jeweiligen Lagen besetzt werden. Geleitet und koordiniert wird der Stab vom Leiter des
Stabes. Die Abbildung 1 veranschaulicht den Aufbau des Stabes mit seinen Stabs-

funktionen.

Leiterin/Leiter

S1 s2 S3 s4 |i S5 i S8
Personal! Lage Einsatz Wersorgung iF‘resse- undi ilnfcrrnations-i
Innerer ¢ Medien- 9 und Kome-
Dienst i arbeit | imunikations-;
' ' wesen

Fachberaterin/Fachberater und Verbindungspersonen

Abbildung 1 Aufbau des Stabes (Feuerwehrangelegenheiten, 1999)

Die Aufgaben der Beratung und Unterstiitzung, die die einzelnen Sachgebiete wahr-
nehmen, soll nachfolgend den Funktionen nach dargestellt werden:
Sachgebiet (S)1 Personal / innerer Dienst, S2 Lage, S3 Einsatz, S4 Versorgung, S5

Presse- und Medienarbeit, S6 Informations- und Kommunikationswesen.



Dabei kann jede Funktion besetzt oder in Abhangigkeit von Personal und Lage kdénnen
die Funktionen zusammengefasst sein. So kann der Bereich S1 und S4, S2 und S3,
S2 und S5 oder S3 und S6 von einer Person besetzt sein.

Den Sachgebieten sind durch die FwDV 100 bestimmte Aufgabenfelder zugeordnet:
Der S1 stellt die Einsatzkrafte bereit, welche fir die Lage erforderlich und durch den
Einsatzleiter gefordert sind. Dazu gehdrt z.B. das Alarmieren von Einsatzkréaften, An-
fordern von Fachpersonal oder Behdrden und Amtern oder auch das Fiihren der Kréaf-
tetibersicht. Ebenso ist seine Aufgabe das Fuhren des inneren Stabsdienstes. Dazu
stellt er z.B. die bendétigte Ausstattung bereit.

Das Sachgebiet 2 hat die Aufgabe der Lagefeststellung und beschafft beispielsweise
Informationen. Ebenso ist diese Funktion mit dem Erstellen der Lagedarstellung be-
auftragt und fuhrt somit z.B. die Lagekarte. Weiterhin ist ihre Aufgabe die Information
und Meldung an vorgesetzte Stellen sowie die Unterrichtung nachgeordneter Stellen,
anderer Stellen und der Bevdlkerung, wie auch die Aufgabe der Einsatzdokumentation
mit dem Fuhren des Einsatztagebuchs.

Die Ablaufe des Einsatzes werden durch den S3 geregelt. Diese Funktion beinhaltet
die Beurteilung der Lage, ordnen des Einsatzgebietes oder Kontrolle der Einsatzdurch-
fuhrung.

Das Sicherstellen der notwendigen Versorgung der Einsatzkréfte ist die Aufgabe des
S4. Hierfur legt er beispielsweise die Versorgungsorganisation fest, stellt Unterkiinfte
fur die Einsatzkréfte bereit oder fuhrt Verpflegung zu.

Die Aufgabe der Presse- und Medienarbeit nimmt der S5 wahr. Seine Aufgaben sind
Presse und Medieninformation. Dazu sammelt und bereitet er z.B. Informationen aus
dem Einsatz auf. Ebenso gehéren der Bereich der Presse und Medienbetreuung mit
z.B. dem Durchfiihren von Presse- und Medienkonferenzen dazu. Weiterhin halt er
standigen Kontakt zur Presse und den Medien innerhalb seiner Aufgabe der Presse
und Medienkoordination. Als abschliel3ende Aufgabe bindet er die Presse und Medien
in die Schadenbekampfung, beispielsweise mit dem Veranlassen von Warn und Such-
hinweisen, ein.

Der S6 ist fur die Planung und Durchfihrung des Informations- und Kommunikations-
wesens zustandig. Im Bereich der Planung weist er z.B. Fernmeldekanéle zu, erarbei-
tet ein Kommunikationskonzept oder ermittelt den Materialbedarf fir den Kommunika-

tionsbetrieb. Fir die Durchfihrung kontrolliert er beispielsweise die Umsetzung der



Planung, dokumentiert den Kommunikationsbetrieb oder Ubermittelt Befehle, Meldun-

gen und Informationen. (Feuerwehrangelegenheiten, 1999)

2.2 Lehrgangsablauf ,Einfiihrung in die Stabsarbeit an der HLFS

Der Lehrgang ,Einfihrung in die Stabsarbeit” dient dazu, den Lehrgangsteilnehmern
die grundlegenden Aufgaben des Stabes und der einzelnen Stabsfunktionen naher zu
bringen. AuBerdem sollen die Teilnehmer in Ubungen erste Erfahrungen sammeln und
das theoretische Wissen anwenden und festigen.

Der Lehrgang wird derzeit im Zeitraum von einer Woche durchgefuhrt und beinhaltet
theoretischen Unterricht und praktische Ubungen, in welchen die einzelnen Aufgaben
der Stabsmitglieder erarbeitet werden. Von Montag bis Mittwoch erfolgt der theoreti-
sche Unterricht, welcher mit einigen praktischen Anteilen die Grundlagen der Arbeit im
Stab vermittelt. Am Donnerstag und Freitag sind jeweils fir den Vormittag zwei gro3e
praktische Ubungen, die in Realzeit bearbeitet werden, vorgesehen. Die durchgefiihr-
ten Ubungen unterscheiden sich im Szenario und in der Schwierigkeit der Lage. Durch
Einspielungen kdnnen die Ausbilder den Schwierigkeitsgrad weiter beeinflussen. Die
Teilnehmer werden den zu besetzenden Funktionen entweder durch den Ausbilder
zugeteilt oder ordnen sich diesen selbst zu. Nach Abschluss der Ubungen erhalten die
Lehrgangsteilnehmer Zeit fiir eine Selbstreflektion der Ubung und anschlieRend ein
Feedback durch den Ausbilder.

Die Bewertung des Lehrgangs erfolgt durch einen schriftlichen Test, welcher am Don-
nerstag vor der ersten praktischen Ubung durchgefiihrt wird. Die Ergebnisse der Ubun-

gen finden keinen Eingang in die Lehrgangsnote.

2.3 Das ANTS System

Das ANTS System ist das Ergebnis einer Zusammenarbeit der University of Aberdeen
Industrial Psychology Research Centre und dem Scottish Clinical Simulation Centre.
Ziel ist es, mit Hilfe dieses Systems, Auszubildenden und erfahrenen Mitarbeitern im
Bereich der Anasthesie das notige Wissen, Fahigkeiten und Werte fir ihre Arbeit zu
vermitteln und zu vertiefen. Es wurde festgestellt, dass die Reflektion der Arbeit einen

wichtigen Stellenwert einnimmt. Dabei wurde erkannt, dass eine Selbstreflektion oder



ein Feedback der Starken und Schwachen am effektivsten ist, wenn ein entsprechen-
des Vokabular oder die Terminologie eine Analyse der Leistungen zulasst. Das ANTS
System bezieht sich in seinem Aufbau auf den Bereich der non-technical Skills, also
nicht-technische Fahigkeiten. Es stellt den Rahmen und eine allgemeine Terminologie
zur Verfugung, mit deren Hilfe eine effektive Kommunikation im Bereich der Ausbil-
dung, Simulation und realen Arbeit sichergestellt wird und so das Erlernen von Fahig-
keiten verbessern soll.

Das ANTS System ist ein Behavioural Marker System, das heil3t es basiert auf dem
Beobachten von gezeigtem Verhalten der Probanden oder Teilnehmer von Lehrgan-
gen, Fortbildungen und ahnlichem. Das beobachtete Verhalten wird dann einer ent-
sprechenden Fahigkeit zugeordnet und bewertet.

Das System ANTS besteht aus drei Ebenen welche eine Hierarchie darstellen. Als
oberste Ebene werden vier Kategorien von Fahigkeiten benannt. Die nachfolgende
zweite Ebene wird durch finfzehn Elemente dargestellt. Diese Elemente sind mit einer
Definition versehen. Als dritte Ebene sind diese Elemente mit bestimmtem beispielhaf-
tem Verhalten verknipft, welche gute oder schlechte Beispiele fir ein Verhalten sind
welches diesem Element entspricht. Diese Beispiele bilden die sogenannten Behavio-
ural Marker, welche auf das Vorhandensein oder die Abwesenheit der entsprechenden
Elemente schlie3en lassen. Die im ANTS System aufgefihrten Kategorien, Elemente
und Behavioural Marker stellen aber keine abschliel3ende Liste der mdglichen nicht-
technischen Fahigkeiten dar, sondern bilden jene Fahigkeiten ab, die durch einen Aus-
bilder beobachtet werden kénnen. (Flin et al., 2012)

Auf der nachfolgenden Seite ist der originale Bewertungsbogen des ANTS Systems
dargestellt (Abbildung 2). Zu erkennen sind hier die Ebenen der vier Kategorien mit

den zu-gehorigen Elementen.



Category Element *Rating Observation on Performance Category rating and debriefing|notes

Planning & preparing
Task Priaritising
Management — —
Providing & maintaining standards
Identifying & utilising resources
Co-ordinating activities with team
Team Exchanging information

Working
Using authaority & assertiveness
Assessing capabilities
Supporting others
Gathering information

Situation L .

AWareness Recognising & understanding

Anticipating
Identifying options

Decision | Balancing risks & selecting options

Making
Re-evaluating

*4 Good; 3 Acceptable; 2 Marginal; 1 Poor; N Not Observed

Abbildung 2 Original Bewertungsbogen des ANTS Systems (Flin et al., 2012)
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3. Anpassung des ANTS an die Stabsausbildung

3.1 Prufung der Kategorien und Elemente auf Anwendbarkeit

Der Ursprung des ANTS Systems liegt im Bereich der Anasthesie und lasst somit keine
direkte Ubertragbarkeit in den Bereich der Ausbildung von Staben erkennen. Die fiir
das ANTS System gewahlten Kategorien und Elemente missen somit auf ihre Uber-
tragbarkeit in den Bereich der HLFS und des Lehrgangs ,Einfiihrung in die Stabsarbeit®
geprift werden. Dazu werden den Beschreibungen der Kategorien und Elemente des
ANTS Systems in diesem Abschnitt Tatigkeiten und Aufgaben des Stabes beispielhaft
zugeordnet, um Uberschneidungen festzustellen und somit eine Ubertragbarkeit zu
Uberprufen. Dabei werden die im Original ANTS System (Flin et al., 2012) verwendeten
englischen Begriffe bereits fur die mogliche spatere Verwendung in deutsche Begriffe

umbenannt.

Kategorie 1 ,,Aufgabenmanagement*

In dieser Kategorie werden verschiedene Fahigkeiten zusammengefasst, die sich auf
das Managen von Aufgaben beziehen. Diese Fahigkeiten beschreiben inwieweit der
Stab in der Lage ist, seine vorhandenen Ressourcen zu organisieren und die notwen-
digen Mal3Bhahmen zu erkennen. Dazu muss der Stab unabhangig in der Lage davon
sein, ob es sich um kurzfristige oder langerfristige Planungen und MalRnahmen han-
delt. Beispiel kann hierbei als kurzfristiges Szenario die Rettung eines Menschen aus
einer lebensbedrohlichen Lage sein. Hierbei sollte ein mdglichst kurzer Zeitansatz ge-
wahlt werden. Als Beispiel fur die langerfristige Planung kann man die Versorgung von
Einsatzkraften nennen. Hierbei steht fir die Planungen ein gro3erer Zeitraum zur Ver-
fligung, aber ebenso sind diese Plane auch fur einen langeren Zeitraum zu erarbeiten.
Die Elemente des Aufgabenmanagements sind ,Planung und Vorbereitung®, ,Priori-
sierung®, ,Setzen und Einhalten von Standards® sowie das ,ldentifizieren und Nutzen

von Ressourcen®. Die genannten Elemente werden nachfolgend weiter beschrieben:

Planung und Vorbereitung

Hierbei handelt es sich um das Erstellen von Strategien zur Bewaltigung der Lage. Es

sollten dabei Plane bereits im Voraus bedacht und entwickelt und ebenfalls weitere
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Eventualitaten und Entwicklungen berlcksichtigt werden. Ebenfalls ist es erforderlich,
dass diese Plane Uberprift und erneuert werden, um das Erreichen des gesetzten
Ziels zu sichern. Es sollte gewahrleistet sein, dass die festgelegten Ziele erreicht wer-
den kdnnen.

Im Fall des Stabes muss dieses in den verschiedenen Aufgabenfeldern der S-Funkti-
onen, sowie im Gesamtsystem des Stabes, stattfinden. Das primare Ziel des Stabes
ist immer die Abwehr von Gefahr. Um dieses primare Ziel zu erreichen, bedarf es wei-
terer sekundarer Ziele, die sich auch auf die einzelnen Funktionen verteilen. Als Bei-
spiel wird die Funktion des S 4 mit der Planung der Versorgung von Einsatzkraften
herangezogen. Es sollten bereits vor Eintritt der Schadenlage Pléane und Planungen
erfolgt sein, auf welche Ressourcen zurtickgegriffen werden kann. Dies kdnnen Turn-
hallen zur Unterbringung oder Geschéfte zur Versorgung mit Lebensmitteln sein. Die-
ses bedingt eine sehr weite Vorausplanung. Kurzfristigere Vorausplanung ware, hie-
raus den passenden Versorger auszuwahlen und die nétigen Raumlichkeiten bereit-
zustellen, bevor Kréfte akut darauf zugreifen missen.

In diesem Beispiel wird als Ziel des S4 die ausreichende Versorgung der Einsatzkrafte
angenommen. Dieses Ziel kann er mit den vorhandenen Ressourcen erreichen. Je-
doch muss er standig Uberprifen ob dieses Ziel sich &ndert. Ein Faktor hierbei wéare

die Anzahl der Einsatzkrafte mit denen er seine Malinahmen plant.

Priorisierung

Hierunter wird die Planung von MalRnahmen, Informationskanélen, Aufgaben, Proble-
men oder ahnlichem abhéngig von ihrer Wichtigkeit verstanden. Der Stab und die ein-
zelnen Mitglieder missen in der Lage sein, Kernprobleme zu identifizieren und diesen
ihre Aufmerksamkeit zu widmen. Sie durfen sich dabei nicht von weniger wichtigen
oder irrelevanten Problemen ablenken lassen.

Eine Einsatzlage stellt ein komplexes Aufgabengemenge dar. Da dieses grofR3e Aufga-
benspektrum von einer einzelnen Person nicht mehr handelbar ist, besteht der Stab
aus verschiedenen Sachgebieten. Jedes Sachgebiet muss sich mit den Aufgaben sei-
nes Bereiches beschaftigen und diese Aufgaben entsprechend ihrer Dringlichkeit be-
arbeiten. Ablenkungen durch Losung von Problemen anderer Sachgebiete setzen die
Effektivitat des eigenen Sachgebietes herab und bindet Ressourcen. Ebenso fuhrt eine

falsche Priorisierung zu einer moglichen Verschlechterung der Lage.



Um diese exemplarisch darzustellen, kann wieder das Sachgebiet 4 herangezogen
werden. Der Aufgabenbereich umfasst die Versorgung. Lasst sich das Mitglied des S4
durch Arbeiten anderer Sachgebiete ablenken, z.B. durch Informationen welche fur
seine Tatigkeit nicht relevant sind (z.B. welche Medien zu einer Pressekonferenz er-
scheinen), kann er seiner Aufgabe nicht nachkommen. Eine falsche Priorisierung von
Aufgaben kann zu einer Verzégerung in der Abarbeitung der Lage fiihren oder die
Schlagkraft der eingesetzten Kréfte herabsetzen, wenn etwa durch eine Bereitstellung
von Schlafplatzen bei Einsatzbeginn erfolgt, jedoch keinerlei Verpflegung herangefihrt

wird.

Einhalten von Standards

Hiermit wird ein reibungsloser und sicherer Ablauf gewéhrleistet. Die Mitglieder halten
sich an die getroffenen Vereinbarungen und festgelegte Standards, die den Geschéfts-
ablauf regeln.

Hierbei kann es sich um das Halten von Lagevortragen handeln, die immer nach einem
festgelegten Schema erfolgen, um einen guten Informationsfluss sicherzustellen.
Ebenfalls sind die korrekte Anwendung von Kommunikationsmitteln oder Vordrucken
und die Einhaltung von Meldewegen wichtig, um einen problemlosen Ablauf zu si-
chern.

Werden zum Beispiel Meldewege nicht eingehalten, kann es vorkommen, dass Infor-
mationen nicht die erforderlichen Stellen erreichen. Das Einhalten von Befehlsmustern
erleichtert den untergeordneten Stellen die Informationsverarbeitung.

Identifizieren und Anwenden von Ressourcen

Dieser Punkt beschreibt das Festlegen von erforderlichen und verfiigbaren Mitteln zur
Bewaéltigung der Aufgabe. Ebenfalls wird unter diesem Punkt die Verwendung der Res-
sourcen verstanden um diese entsprechend ihrer Fahigkeiten einzusetzen und um die
Ziele des Stabes zu erreichen.

Die Sachgebiete des Stabes haben unterschiedliche Anforderungen an Ressourcen
und greifen auf verschiedene Mittel zurlick, um die Aufgaben in ihrem Feld abzuarbei-
ten. Die Anwendung dieser Ressourcen sollte dabei unter den Gesichtspunkten be-
trachtet werden, dass diese nicht Uberbeansprucht werden aber auch nicht unterfor-

10



dert sind. Es handelt sich hierbei, abgesehen von den Einsatzmitteln, um Einsatz-
krafte. Diese konnen durch Uberlastung vollstandig ausfallen und fur einen weiteren
Einsatz nicht mehr zur Verfligung stehen oder aber ihre Motivation sinkt durch das

lange Verweilen in Bereitstellungsrdumen.

Kategorie 2 ,,Zusammenarbeit*

Diese Kategorie befasst sich mit der Fahigkeit innerhalb einer Gruppe zusammenzu-
arbeiten. Unter Zusammenarbeit oder ,Team Work" wird im ANTS die Fahigkeit ver-
standen, innerhalb der Gruppe gemeinsam das Ziel zu erreichen und dabei auch je-
dem Mitglied das Einbringen seiner Fahigkeiten zu ermdglichen. In dieser Kategorie
rickt der Fokus von der eigentlichen Aufgabenbewaéltigung ab.

Innerhalb eines Stabes stellt die Zusammenarbeit einen wichtigen Punkt dar, da die
Sachgebiete gut miteinander arbeiten missen, um untereinander gut zu funktionieren
und Komplikationen zu vermeiden. Ebenfalls ist es wichtig sicherzustellen, dass die
Mitglieder je nach Bedarf gefluihrt werden oder aber sich auch gegenseitig unterstutzen.
Innerhalb der Kategorie Zusammenarbeit gibt es die Elemente Koordinierung von
MalRRnahmen mit Mitgliedern, Informationsaustausch, Nutzen von Autoritat und Durch-
setzungsvermogen, Beurteilen von Fahigkeiten und gegenseitige Unterstutzung.

Koordinierung von MaRnahmen mit Mitgliedern

Hierunter versteht man die Kooperation mit anderen, um bestimmte Aufgaben zu meis-
tern. Bei ANTS wird hierbei eine Zusammenarbeit auf physischer und kognitiver Ebene
beschrieben. Im Falle von Staben wird diese Zusammenarbeit sich jedoch sehr haufig
auf der kognitiven Ebene mit dem Informations- und Ideenaustausch bewegen. Unter
diesem Element wird auch das Verstandnis fur die Aufgaben und Rollen der anderen
Sachgebiete und Mitglieder eingeordnet. Dadurch soll ein gemeinschatftlicher Ansatz
sichergestellt werden.

Im Stab stellt jede Stabsfunktion einen Aufgabenbereich dar. Es muss somit jedes Mit-
glied wissen, welche Aufgaben die anderen Bereiche haben, um mit ihnen zusammen-
zuarbeiten und diese auf Probleme hinweisen zu kénnen. Ebenso missen Mal3nah-
men untereinander abgestimmt und kommuniziert werden, um den Erfolg der jeweili-

gen MalRnahme zu sichern.
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Es ist beispielsweise wichtig, dass der S2 stets die aktuelle Anzahl der eingesetzten
und angeforderten Kréfte erhalt, um die Lagedarstellung stets auf einem aktuellen
Stand zu halten. Von diesen Informationen h&ngt sowohl die Versorgung der Kréfte

durch den S4 als auch die einsatztaktischen Planungen des S3 ab.

Informationsaustausch

Das Element Informationsaustausch beschreibt, dass die Mitglieder des Stabes die
Informationen miteinander teilen. Es sollten jedoch nur Informationen geteilt werden,
die eine Relevanz fiur die anderen Stabsfunktionen im Blick auf die jeweilige Aufga-
benerfullung haben.

Man kann hierfir die Notwendigkeit des Austauschens von Personalstarken nennen.
Diese Information ist fur verschiedene Stabsfunktionen wichtig, da der S4 die Versor-
gung planen, der S2 die Lagekarte und Tagebuch fihren und der S3 die Einsatzpla-
nung mit vorhandenen Kréften durchfiihren muss. Eine besondere Form des Informa-
tionsaustausches stellt bei der Stabsarbeit der Lagevortrag dar. Diese Malihahme

sorgt fur einen einheitlichen Stand aller Stabsfunktionen.

Nutzen von Autoritat und Durchsetzungsvermdgen

Das Nutzen von Autoritat und Durchsetzungsvermogen beschreibt, wie das Team bzw.
der Stab gefiuihrt werden und/oder die Aufgabe es Erfordert. Hierunter féallt auch das
annehmen einer untergeordneten Rolle innerhalb des Stabes. Die angenommene
Rolle erfordert ein an die Situation und den Stab angepasstes Verhalten, um den ei-
genen Standpunkt zu vertreten.

Innerhalb des Stabes kann man dafir das Verhalten des Leiters des Stabes betrach-
ten. Aber auch, ob die anderen Mitglieder, bei fur sie fragwirdigen Entscheidungen
diese in Frage stellen. Das gilt auch fur das Verhalten der Stabsfunktionen gegentber
ihnen untergeordneter Stellen.

Fahigkeiten beurteilen

Die Mitglieder des Stabes mussen die eigenen Fahigkeiten und die der anderen Mit-

glieder richtig einschatzen kénnen, um mit den gestellten Aufgaben und Situationen
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umgehen zu kénnen. Sie missen erkennen, welche Faktoren diese Fahigkeiten be-
einflussen und mit welchen Belastungen umgegangen werden kann. Hierunter fallen
Stresslevel, Erfahrung, Ermidung und &hnliche.

Wahrend der Ausbildung wird den Lehrgangsteilnehmern eine Funktion zugeordnet.
Daher kann hier durch diese kein Einfluss auf die Besetzung genommen werden. Im
realen Einsatz sollten die Funktionen entsprechend der Fahigkeit zugeordnet werden.
Jederzeit sollen jedoch die Mitglieder ein Auge aufeinander haben um zu verhindern,
dass ein Mitglied des Stabes mit den ihm gestellten Aufgaben in den Bereich der Uber-

forderung lUbergeht.

Gegenseitige Unterstlitzung

Dieses Element beschreibt wie die Mitglieder des Stabes sich gegenseitig unterstitzen
und als Team zusammenarbeiten. Unter der Unterstiitzung versteht das ANTS System
die physische Hilfe, aber auch die geistige, sowie die emotionale Unterstitzung. Hier-
bei kann man beispielsweise die Ubernahme von Aufgaben betrachten, um ein ande-
res Mitglied zu entlasten, wenn es die eigenen Kapazitaten ermdglichen. Die emotio-
nale Unterstitzung ist immer angebracht, wenn die Lage ein Mitglied in hbherem Mal3e
betrifft oder fordert.

Kategorie 3 ,,Situationsbewusstsein“

Hierunter versteht man die Fahigkeit, ein umfassendes Bewusstsein fir die umgebe-
nen Aufgabenstellungen zu entwickeln. Hierbei missen alle Umweltaspekte beachtet
werden. Dazu gehoren zum Beispiel der Stab selbst, die Zeit oder vorhandene Aus-
ruastung und Material. Das Mitglied muss die Bedeutung der aktuellen Situation verste-
hen und mdgliche Entwicklungen im Voraus bedenken.

Die Kategorie besteht aus drei Elementen: Informationen sammeln, Wahrnehmung
und Verstandnis und Antizipation.

Informationen sammeln

Hierunter fallt das aktive Sammeln von Daten und Informationen. Diese Daten und
Informationen kénnen auch spezifischer Natur sein, um einen Sachverhalt genauer zu

beleuchten. Dabei sollte zu jeder Zeit die Umgebung und Umwelt beobachtet werden
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und alle vorhandenen Informationsquellen genutzt werden. Die so gewonnenen Infor-
mationen missen dabei auch tberpruft und auf ihre Zuverlassigkeit hin hinterfragt wer-
den.

Der Stab hat verschiedene Moglichkeiten Informationen Uber die aktuelle Lage zu er-
halten. Dazu gehéren Lagemeldungen durch eingesetzte Krafte, Medien oder Social
Media. Die gewonnenen Informationen missen jedoch Uberprift werden, da auf ihrer

Grundlage MalRnahmen eingeleitet werden.

Wahrnehmung und Verstandnis

Es handelt sich hierbei um den Umgang und die Interpretation der aus der Umwelt
gesammelten Informationen. Dabei missen die Mitglieder erkennen ob die Informati-
onen, die sie erhalten, zu der erwarteten Situation und Lage&nderung passen. Hieraus
muss sich das mentale Modell jedes Mitgliedes neu zusammensetzen. Die Mitglieder
mussen die Informationen zu einem richtigen Gesamtbild zusammensetzen und Uber-
prufen, ob es dem Erwarteten entspricht. Ist dies nicht der Fall, sind sie zum Handeln
angehalten. Informationen dirfen nicht verworfen werden, weil sie nicht den Erwartun-

gen entsprechen.

Antizipation

Das Element bezieht sich darauf ,was ware, wenn?“-Fragen zu stellen. Die Mitglieder
missen die Fahigkeit entwickeln potentielle Verdnderungen und Konsequenzen im
Voraus zu bedenken.

Das Ziel der Abwehr von Gefahren und die Schaffung des Normalzustandes ist das
Ziel des Stabes. Jedoch kann dieses Ziel nur Gber vorherige Mal3hahmen und Zwi-
schenziele erreicht werden. Die Mitglieder des Stabes mussen vor der Durchfiihrung
einer MaflRnahme in der Lage sein, diese in ihren Auswirkungen einzuschétzen. Es ist
dabei nicht nur die gewinschte Auswirkung einer Verbesserung zu betrachten, son-
dern auch inwieweit es an anderer Stelle zu Einschrankungen oder Veranderungen

kommen kann.
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Kategorie 4 ,,Entscheidungsfindung*“

Es handelt sich hierbei um die Fahigkeit wie eine Beurteilung erfolgt, um aus dem
Ergebnis dieser Beurteilung eine Entscheidung zu féallen oder die aktuelle Situation
festzustellen. Die Mitglieder des Stabes sollen diese Fahigkeit im normalen Betrieb,
aber auch unter extremen Stresssituationen, wie z.B. zeitkritischen Aspekten, besit-
zen.

Die Entscheidungsfindung ist ein essentieller Bestandteil der Stabsarbeit. Das Einlei-
ten von MalRnahmen soll die Gefahr fir andere abwehren oder sie aus einer gefahrli-
chen Situation befreien. Der Stab darf dabei nicht nur ,aus dem Bauch heraus® ent-
scheiden. Es mussen die verschiedenen Mdglichkeiten gegeneinander abgewogen
werden. Ebenso befindet sich der Stab meist unter einem, sich der Lage entsprechend,
andernden Zeitdruck. Die Mitglieder des Stabes miissen auch unter sich verdndernden
Stressbedingungen in der Lage sein, die fur die Situation angemessenen Entschei-
dungen zu treffen.

Die Kategorie Entscheidungsfindung besteht aus den Elementen: Optionen identifizie-

ren, Abwagen von Risiken und Entscheidung sowie Neubewertung.

Optionen identifizieren

Die Mitglieder des Stabes mussen in der Lage sein zur Losung eines Problems ver-
schiedene Malinahmen zu erarbeiten und sie flr eine Entscheidung zur Verfiigung zu
stellen.

Dafur ist im Stab nicht nur die Gesamtlage zu betrachten. Auch die einzelnen Sachge-
biete mussen fur ihren jeweiligen Aufgabenbereich verschiedene Losungsansatze an-
bieten. Ziel ist es, aus diesem Pool an Lésungen im nachfolgenden Schritt die optimale

Losung herauszuarbeiten.

Abwégen von Risiken und Option auswahlen

In diesem Element wird Gberprift ob der Stab bzw. seine Mitglieder in der Lage sind,
die im Vorfeld erarbeiteten Handlungsoptionen gegeneinander abzuwagen. Dabei
missen die Gefahren und der Nutzen sowie die Vorteile und Nachteile gegeneinander
abgewogen werden. Aus diesen Uberlegungen und Abwagungen muss die beste Lo-

sung ausgewahlt werden.
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Dieses Vorgehen ist im Bereich des Stabes von gro3er Wichtigkeit. Die Entscheidun-
gen des Stabes haben grol3en Einfluss auf die vor Ort eingesetzten Krafte und die
betroffene Bevdlkerung. Das Abwéagen der Optionen gewébhrleistet, dass die eingelei-
teten MalRnahmen keinen weiteren Schaden oder Gefahrdungen herbeifihren oder,
wenn erforderlich, diese minimal bleiben. Ebenfalls sind diese Abwagungen wichtig,
da eingeleitete MalRnahmen im Nachhinein nur langsam und schwer wieder riickgan-

gig zu machen sind.

Neubewertung

Hierunter versteht man das kontinuierliche Kontrollieren und Bewerten der ausgewahl-
ten und durchgefiihrten Mal3Bhahmen sowie die Neueinschatzung der Situation nach
dem Greifen der Ma3nahmen.

Der Stab muss nach der Einleitung von MalRnahmen prufen, ob diese den gewtnsch-
ten Effekt erzielen oder ob neue MalRnahmen getroffen werden missen. Diese Lage-
anderung muss zur neuen Optionsentwicklung und erneuten Abwégen der Optionen

sowie zu einer Entscheidung fihren.

Die Zuordnung der Beispiele aus dem Bereich der Stabsarbeit zeigt, dass die nicht
technischen Féahigkeiten, welche fir den Bereich der Anasthesie wichtig sind, ebenfalls
im Bereich des Stabes anwendbar sind. Dies liegt zum einen in der Art von ,nicht-
technischen® Fahigkeiten auf einem sozialen Verhalten zu basieren und zum anderen
auf dem Arbeiten in einem Team, wie es im Bereich des Stabes ebenso wie in der

Andasthesie, notwendig ist.

3.2 Verhaltensbeispiele

Die Bewertung mit Hilfe von ANTS erfolgt durch das Beobachten von Verhalten. Aus
diesem Grund ist es erforderlich, die als dritte Hierarchieebene bekannten Behavioural
Marker (Verhaltensmarker) des ANTS Systems den anwendenden Ausbildern der
HLFS zur Verfigung zu stellen. Da das urspringliche ANTS System fiir den Bereich
der Anasthesie entwickelt wurde, ist es erforderlich, diese Verhaltensmarker entspre-
chend anzupassen und zu erganzen. Da es sich um nicht technische Fahigkeiten han-

delt, sind einige der hier aufgefuihrten Beispiele mit denen aus der Veroffentlichung der
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University of Aberdeen vergleichbar, da diese ebenso auf den Stab angewendet wer-

den konnen.

Zu Kategorie 1 ,,Aufgabenmanagement*

Planung und Vorbereitung.

Gutes Verhalten ist zum Beispiel:

» Stabsmitglied/er kommunizieren ihre Plane miteinander.
» Erforderliches Material steht zugriffbereit
> Mdgliche Ortlichkeiten sind ausgekundschaftet und fiir die Arbeit des Stabes kurz-

fristig einsatzbereit zu machen
Schlechtes Verhalten ware:

> Bei Auftreten von neuen Informationen werden die Plane nicht entsprechend an-
gepasst.

» Listen und Plane der Stabsfunktionen sind nicht aktuell (Bsp. Telefonliste veraltet)

Priorisierung

Gutes Verhalten ist zum Beispiel:

» Einteilen der Aufgaben in Prioritaten (Prioritatenliste)
> Prioritatenliste abgleichen/besprechen
> Passt die Prioritat bei Bedarf an

Schlechtes Verhalten ware:

» Abgelenkt durch Umgebung
» Keine Fokussierung auf kritische Malinahmen
» Keine Anpassung an kritische Situationséanderung

Einhalten von Standards

Gutes Verhalten ist zum Beispiel:

> Uberpriifen von Informationen bei Unklarheit
» Einhalten von Anweisungen/ Richtlinien/ Verordnungen/ Gesetzen

» Einhalten von Dokumentationsrichtlinien
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» Einhalten der Meldewege
Schlechtes Verhalten ware:

» Telefonieren wahrend einer Lagebesprechung

Identifizieren und Anwenden von Ressourcen

Gutes Verhalten ist zum Beispiel:

> Feststellen der vorhandenen Ressourcen
> Feststellen von benétigten Ressourcen

» Aufgaben werden von geeignetem Personal durchgefuhrt
Schlechtes Verhalten ware:

> Uberarbeitung von Mitgliedern wird in kauf genommen

Zu Kategorie 2 ,,Zusammenarbeit*

Koordinierung von MaRnahmen mit Mitgliedern

Gutes Verhalten ist zum Beispiel:

» Aufgaben und Verantwortlichkeiten werden geregelt/zugewiesen
» Besprechen der Lage
» Anforderungen anderer werden vor Tatigwerden bertcksichtigt

» Zusammenarbeit mit allen Mitgliedern zur Zielerreichung
Schlechtes Verhalten wéare:

Keine Koordination unter den Funktionen
Es werden bestimmte selbststéandige Tatigkeiten von anderen angenommen
Handlungen werden fur selbstverstandlich angenommen

Es wird in Malinahmen eingegriffen ohne andere zu informieren

YV V. V V V

Mitglieder werden nicht voll eingebunden

Informationsaustausch

Gutes Verhalten ist zum Beispiel:

» RegelmaRige Lagebesprechung / Updates
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> Bestatigen eines gemeinsamen Lagebildes
» Plane werden mit den Funktionen besprochen

» Durchfiihrung einer guten Kommunikation
Schlechtes Verhalten ware:

Plane werden ohne Hilfe aller nétigen Funktionen entworfen
Informationen werden falsch weitergegeben
Ubergabe wird unzureichend durchgefiihrt

Es werden nicht alle erforderlichen Personen in die Planung einbezogen

YV V. V VYV V

Bedenken werden nicht klar und deutlich zum Ausdruck gebracht

Nutzen von Autoritat und Durchsetzungsvermogen

Gutes Verhalten ist zum Beispiel:

» Anforderungen werden mit dem nétigen Durchsetzungsvermdgen zum Ausdruck
gebracht

Ubernahme von Fihrung

Es werden einige Befehle gegeben

Hinter den Entscheidungen stehen

YV V V V

Begrinden der Entscheidung
Schlechtes Verhalten wére:

» Vorgesetzte/Fiuhrungspersonen werden nicht auf Bedenken hingewiesen
> Mitglieder werden in ihren AuRerungen unterbrochen
» Konflikte werden nicht gel6st

> Position kann bei Bedarf nicht vertreten werden

Fahigkeiten beurteilen

Gutes Verhalten ist zum Beispiel:

> Bei Bedarf Hilfe anfordern

» Erkennen, dass Mitglieder nicht die erwarteten Anforderungen erfillen
» Aufgabenlbertragung abhangig von den Fahigkeiten des Mitgliedes

> Beobachten des allgemeinen Zustandes (Uberforderung, Krankheit, ...)
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Schlechtes Verhalten ware:

» Aufgaben aulRerhalb der eigenen Fahigkeiten werden angenommen
> Die Leistung der Mitglieder wird nicht beachtet
» Nicht Eingehen auf offensichtliche Leistungsverringerung (Mudigkeit, Aufgaben

konnen nicht wiedergegeben werden...)

Gegenseitige Unterstiitzung

Gutes Verhalten ist zum Beispiel:

» Annehmen von Bedenken
» Mitglieder unterstitzen sich
» Bedanken fir geleistete Arbeit (am Ende)

» Antizipieren von Bedurfnissen anderer Mitglieder
Schlechtes Verhalten ware:

» Andere wahrend hoher Arbeitsbelastung unterbrechen
> Es wird keine Unterstiitzung angeboten bei eigener Moglichkeit
» Erforderliche Aufgabenanpassung wird nicht erkannt

» Herablassende Antwort auf Anfragen

Zu Kategorie 3 ,,Situationsbewusstsein“

Informationen sammeln

Gutes Verhalten ist zum Beispiel:

Alle bekannten Informationen dokumentieren
Die Informationsumgebung wird standig beobachtet
Informationen werden von anderen Mitgliedern eingeholt

Informationen Uberprifen um sie zu verifizieren

YV V. V VYV V

Gesamtsituation verfolgen
Schlechtes Verhalten ware:

» Aufmerksamkeitsreduzierung durch Ablenkung
» Individuelle Hinweise werden nicht kontrolliert

» Unubersichtliche Lagedarstellung
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> Keine Fragen bei der Ubergabe zur eigenen Orientierung

Wahrnehmung und Verstandnis

Gutes Verhalten ist zum Beispiel:

» Lageabhangige Kontrolle des Lagebildes (z.B. steigend bei kritischen Situationen)
» Andere Uber kritische Situationen informieren
» Beschreibung von wahrgenommenen Mustern anderen Mitgliedern gegeniber

Schlechtes Verhalten ware:

> Keine Anpassung an Anderungen der Lage
» Fortfuhren von Aktionen mit negativen Auswirkungen

» Kiritische Hinweise werden ignoriert

Antizipation

Gutes Verhalten ist zum Beispiel:

» Versuchen vor die Lage zu kommen

» Madgliche Auswirkungen von Handlungen im Voraus uUberdenken

» Grenzen setzen und kommunizieren, an welchen bestimmte Mal3hahmen getroffen
werden

» Mal3nahmen durchfuhren, welche Probleme vermeiden oder verringern
Schlechtes Verhalten ware:

> Potentielle Probleme der Lage werden nicht erwogen

» Keine Vorhersage Uber mdgliche Konsequenzen von Mal3hahmen

Zu Kategorie 4 ,,Entscheidungsfindung*

Optionen identifizieren

Gutes Verhalten ist zum Beispiel:

» Optionen werden fir Entscheidung bereitgestellt
» Verschiedene MalRnhahmen werden besprochen

» Rickfrage bei schwierigen Entscheidungen
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Schlechtes Verhalten ware:

» Keine Betrachtung von Alternativen
» Keine Ruckfrage bei andern Mitgliedern, wenn es angebracht ware

» Hinweise werden ignoriert

Abwéagen von Risiken und Option auswéhlen

Gutes Verhalten ist zum Beispiel:

» Erwagen der Risiken von verschiedenen Malinahmen
» Wertungsfaktoren respektieren die aktuelle Lage
» Fuhrt gewéahlte Mal3nahme durch

» Bewertung erfolgt zeitnah, verbunden mit den mdglichen Optionen
Schlechtes Verhalten wéare:

» Keine Kontrolle der Risiken bei einer unbekannten Lage
» Verlauf von MaRnahmen wird nicht im Vorfeld mit den zustandigen Mitgliedern er-
Ortert

» Madgliche Optionen werden nicht im Stab tGberprift

Neubewertung

Gutes Verhalten ist zum Beispiel:

» Bewertung der Lage nach Einleitung von MalRnahmen
> Uberpriifen der Lage, wenn keine MaRnahmen getroffen wurden

» Optionen erarbeiten wahrend die Lage sich weiterentwickelt

Schlechtes Verhalten ware:

» Malinahmen werden nicht ausreichend Zeit zur Wirkung gegeben
> Nicht alle Mitglieder sind Teil der Neubewertung
> Keine Anderung des gewahlten Kurses bei neuen Informationen

22



3.3 Anwendung des Bewertungsbogens

Die Verwendung des Bogens soll analog zum Anwendungsvorschlag der von der Uni-
versity of Aberdeen veroffentlichen Unterlage des ANTS Systems erfolgen. Hierbei ist
zu bericksichtigen, dass das System in dieser Form auf eine Gruppe angewendet wird
und nicht auf einzelne Personen. Ebenfalls steht kein ausgebildeter Beobachter und
Trainer fur den Bogen zur Verfiigung, um ein Training der Ausbilder in der Anwendung
durchzufiihren. Die Ausbilder missen somit eigene Erfahrungen im Umgang mit die-
sem Hilfsmittel sammeln.

Die eigentliche Anwendung des Bogens erfolgt, um eine einheitliche Einstufung und
Beurteilung zu erméglichen. Hierzu notiert sich der Ausbilder, wie bisher in der Ausbil-
dung Ublich, seine Beobachtungen wahrend der durchgefiihrten Ubungen. Fur das
ANTS System stehen hierbei nur die Verhaltensweisen im Vordergrund. Zusatzliche
Notizen kdnnen jedoch ebenfalls in das spéatere Feedback einflieRen. Bei den notierten
Verhaltensweisen darf es sich jedoch lediglich um direkt beobachtetes Verhalten han-
deln. Es durfen keine Vermutungen oder Ruckschlisse, durch Arbeitsergebnisse oder
Handlungen der Teilnehmer, auf ein mégliches Verhalten gezogen werden. AuRerdem
wird gutes und schlechtes Verhalten notiert. Die angefertigten Notizen nutzt der Aus-
bilder im Anschluss, um die Kategorien und Elemente mit einer Wertung zu versehen.
Dieses Vorgehen mit Notizen und ihrer Zuordnung verhindert, dass der Ausbilder sich
nur auf eine bestimmte Kategorie oder ein bestimmtes Element wahrend der Ubung
festlegt und die anderen weniger beachtet. Zur Bewertung steht dem Ausbilder ein in
vier Punkte gegliedertes Wertungssystem zur Verfiugung. Hierbei stehen die Punkte
fur folgende Wertung:

4 Punkte: Gut. Die Leistung war gleichbleibend hoch. Kann als gutes Beispiel genutzt
werden.

3 Punkte: Akzeptabel. Die Leistung ist Standard und kann verbessert werden.

2 Punkte: Grenzwertig. Die Leistung muss Sorgen bereiten. Sollte verbessert werden.
1 Punkt: Schlecht. Die Leistung und Verhalten haben die Situation verschlechtert. Um-
gehende Korrekturen erforderlich.

N: Nicht beobachtet. Diese Fahigkeit konnte nicht beobachtet werden.

Diese Wertung nach der University of Aberdeen stellt jedoch eine Bewertung fur be-
reits ausgebildetes und mit Erfahrung ausgestattetes Personal dar. Die zu bewerten-

den Personen wahrend des Lehrgangs ,Einfihrung in die Stabsarbeit“ besitzen jedoch
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nur in Ausnahmeféllen bereits erste Erfahrungen. Daher sollte diese Wertung in dieser
Form nur Anwendung bei ausgebildeten Staben finden. Eine Wertung in dieser Form
und Weitergabe an die Lehrgangsteilnehmer wirde hier auf Unverstandnis stof3en, da
sie sich noch in einem Lernprozess befinden. Alternativ sollte fir die Ausbildung ein
ebenfalls vierstufiger Mal3stab angewandt, jedoch hier anders beschrieben werden:

4 Punkte: Gut. Die Leistung Ubersteigt den gewlinschten Ausbildungsstand. Kann als
gutes Beispiel genutzt werden.

3 Punkte: Akzeptabel. Die Leistung erreicht den gewtinschten Ausbildungsstand.

2 Punkte: Grenzwertig. Die Leistung bedarf Verbesserungen.

1 Punkt: Schlecht. Die Leistung muss dringend verbessert werden.

N: Nicht beobachtet. Diese Fahigkeit konnte nicht beobachtet werden.

Fur die Ausbildung bedeutet diese Punktevergabe, dass die Wertung bei drei Punkten
liegt, wenn die Lehrgangsteilnehmer eine fir den Ausbildungsstand zu erwartende
Leistung erbringen. Diese zu erwartende Leistung kann Ubertroffen aber auch unter-
boten werden. Bei zwei Punkten zeigen die Lehrgangsteilnehmer einige Defizite in ih-
rem Ausbildungsstand. Wird jedoch nur ein Punkt vergeben, bedarf es weiterer Aus-
bildung bzw. Nachbereitung des Ausbildungsmaterials durch die Teilnehmer. Die Ka-
tegorie N fUr nicht beobachtet steht fir nicht festgestelltes Verhalten, welches entwe-
der nicht vorhanden war oder lediglich nicht beobachtet wurde. Da der Ausbilder eine
Gruppe beobachtet, muss bei einem nicht beobachteten Verhalten davon ausgegan-
gen werden, dass der Ausbilder dies lediglich nicht beobachtet hat. Hierdurch soll die
Akzeptanz der Wertung durch die Lehrgangsteilnehmer gesteigert werden.

Der verwendete Bogen basiert auf dem von der University of Aberdeen veroffentlichten
Wertungsbogen. Jedoch wurde dieser entsprechend der Bezeichnungen angepasst.
Der Entwurf basiert auf der Vero6ffentlichung der Version 1.0 vom Juni 2012 und ist in
der Quellenliste vermerkt. Im Unterschied zum Entwurf der University of Aberdeen ist
das Element ,Gegenseitige Unterstutzung“ nicht in die Kategorie ,Situationsbewusst-
sein“ sondern in die urspringliche Kategorie ,Zusammenarbeit‘ eingefugt. Ergebnis ist
der im Anhang 1 angefligte Bewertungsbogen.

Um den Umgang mit dem Wertungsbogen zu erleichtern, soll dieser beispielhaft an-
gewendet werden. Der Ausbilder hat sich dazu in dem Beispiel wahrend der Ubung
notiert: ,Die Mitglieder fuhren eine gut strukturierte regelmaRig aktualisierte Priorita-
tenliste.”
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Im Anschluss an die Ubung wird diese Notiz mit den anderen Notizen durch den Aus-
bilder ausgewertet. Die Notiz wird durch den Ausbilder dem Element ,Priorisierung®
zugeordnet, welches sich in der Kategorie ,Aufgabenmanagement” befindet (Abbil-

dung 3). Diese Zuordnung bedarf der Erfahrung und Einschatzung des Ausbilders.

Kategorie Element

Planung und Vorbereitung

Priorisierung S i

Aufgabenmanagement | Einhalten von Standards

Identifizieren und
Anwenden von
Ressourcen

Abbildung 3 Elementauswahl

Nachdem der Ausbilder die Notiz einer Kategorie und einem Element zugeordnet hat,
vergibt er hierfur eine der aufgefiihrten Wertungen, welche der gezeigten Leistung der
Lehrgangsteilnehmer entspricht. Es kénnen auch mehrere Notizen gemeinsam Ein-

fluss auf ein Element haben und eine entsprechende Wertung ergeben (Abbildung 4).

Kategorie Element Wertung*®

Planung und Vorbereitung

Priorisierung 4

Aufgabenmanagement | Einhalten von Standards

Identifizieren und
Anwenden von
Ressourcen

Abbildung 4 Elementwertung

Der Ausbilder hat hier die Wertung ,4“ vergeben. Die Leistung ist somit gut und Uber
der erwarteten Leistung. Im Feld ,Beobachtungsbeispiele” notiert der Ausbilder ein fur
ihn ausschlaggebendes Beispiel seiner Wertung. Dieses kann ggf. im Feedback den
Lehrgangsteilnehmern als positives oder negatives Beispiel vorgestellt werden (Abbil-
dung 5).
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Kategorie Element Wertung*® Beobachtungsbeispiele

Planung und Vorbereitung

Priorisierung 4 Prioritatenliste gut strukt.

Aufgabenmanagement | Einhalten von Standards

Identifizieren und
Anwenden von
Ressourcen

Abbildung 5 Beobachtungsbeispiel

Im weiteren Verlauf erfolgt die Bewertung der gesamten Kategorie. Dieses kann durch
den Ausbilder unabhangig von der Wertung einzelner Elemente erfolgen. Die Ele-
mente geben eine spezifische Rickmeldung fur bestimmte Fahigkeiten. Die Kategorie
stellt jedoch einen allgemeinen Gesamteindruck dar und kann somit besser oder
schlechter als der Durchschnitt der Elemente sein. Weiterhin kann der Ausbilder sich
notieren, was er im Feedback den Lehrgangsteilnehmern weitergeben mochte (Abbil-
dung 6).

Kategorie Element Wertung* Beobachtungsbeispiele Wertung Kategorie und Feedbacknotizen
Planung und Vorbereitung
4

Priorisierung 4 Prioritatenliste gut strukt.

Aufgabenmanagement | Einhalten von Standards Aufgaben zu jeder Zeit gut
o - geplant und strukturiert

entifizieren un :

Anwenden von bearbeitet
Ressourcen

Abbildung 6 Kategoriewertung und Feedbacknotiz

3.4 Feedback

Im Anschluss an die durchgefiihrten Ubungen ist ein Feedback verankert. Hierbei sol-
len mit den Teilnehmern die positiven wie auch negativen Punkte, welche der Ausbil-
der wahrend der Ubung gemacht hat, besprochen werden. Das Feedback durch die
Ausbilder soll den Lehrgangteilnehmern ermdéglichen, eine Rickmeldung zu erhalten
und hierdurch ihr Verhalten zu analysieren und ihre Fahigkeiten zu steigern. Es ist eine
erforderliche MalRnahme zur Verbesserung des Lernprozesses. Dazu sollten den Teil-
nehmern auch die Erkenntnisse zuteilwerden, die die Ausbilder mit Hilfe des hier erar-
beiteten Bogens erhalten.

Das Feedback birgt jedoch die Gefahr, dass dieses durch den Lehrgangsteilnehmer

als Kritik an ihrer Person oder ihren Fahigkeiten aufgefasst wird. Aus dieser Situation
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kénnen Streitgesprache entstehen oder es werden nur noch Rechtfertigungsgriinde
ausgetauscht. Hierdurch wird jedoch der Effekt des Lernprozesses eingeschrankt.
Um einen effektiven Lernprozess zu gestalten ist es wichtig, das Feedback richtig in
den Lehrgangsbetrieb zu integrieren. Auch missen dem Lehrgangsteilnehmer die
Grundsatze des Feedbacks erlautert werden, um dieses effektiv zu gestalten. Dies
liegt darin begriindet, dass die Starke der Feuerwehr, hierbei vor allem bei der Freiwil-
ligen Feuerwehr ihre Vielfaltigkeit ist. Jedoch ergibt sich hieraus, dass jeder Teilneh-
mer des Lehrgangs ein anderes Verstandnis von Feedback hat oder dieses anders
kennengelernt hat. Durch eine Vereinheitlichung des Verstandnisses von Feedback
soll somit ein erfolgreiches Feedbackgesprach erméglicht werden. Das Feedbackge-
sprach wird wahrend des Lehrgangs mit der gesamten Teilnehmergruppe gefuhrt, da-
bei stellt der Ausbilder die Auffalligkeiten vor, die er wahrend der Ubung beobachtet
hat. (Beetz, 2016; Werther, 2015)

Das Feedback sollte im Rahmen gewisser Vereinbarungen zwischen Teilnehmern
selbst und des Ausbilders verlaufen. Aus der Literatur (Greif & Breckwoldt, 2012) er-

geben sich einige Grundideen fir einen solchen Rahmen:

» Das Feedback soll personlich erfolgen und nicht tber Dritte oder in schriftlicher
Form.

» Es soll sich stets um sachliche Aspekte handeln die dem Lehrgangsteilnehmer
rickgemeldet werden aber auch umgekehrt. Dies kdnnen konkrete Beispiele aber
auch Empfindungen sein.

» Es werden keine Vermutungen angestellt. Das Feedback soll nicht dazu dienen
Theorien Uber mdgliche Ursachen zu entwickeln.

» Alles aufgefallene und Empfundene soll angesprochen werden.

» Wahrend des Feedback sollen positive und negative Punkte angesprochen wer-
den. Mit Hilfe der positiven Punkte sollen die Starken der Lehrgangsteilnehmer ver-
bessert und mit Hilfe der negativen Punkte die Schwéachen der Lehrgangsteilneh-
mer verringert werden.

» Es steht dabei jedem frei, das ihm gegebene Feedback anzunehmen. Es sollte
jedoch der Feedbackgeber jederzeit die Chance bekommen, sein Feedback ohne
Unterbrechung zu geben.

» Sollte dem Empfanger etwas unklar sein, sollte er Nachfragen stellen dirfen um

sich Klarheit zu verschaffen. Nur so wird ein gemeinsames Verstandnis erreicht.
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» Der Empfanger sollte sich nicht erklaren oder rechtfertigen, auch kein sogenanntes
Feedback zum Feedback geben. Dies behindert den gesamten Ablauf des Feed-

backgespraches.

Diese Regeln kdnnen bereits zu Beginn des Lehrgangs gemeinsam erarbeitet und er-
lautert sowie mit Hilfe einer Tafel oder einer Flipchart festgehalten werden. Dadurch
kénnten sie fir weitere Gesprache im Verlauf des Lehrgangs genutzt werden.

Bei der Nutzung von Feedback zur Kommunikation ist das 4-Seiten Modell von Schulz

von Thun (1981) zu beachten (Abbildung 7). Hierbei handelt es sich um eine Darstel-

lung, welche Informationen eine Nachricht fir den Empfanger beinhaltet.

Nachricht

Beziehungs-
ebene

Sender Empfanger

Abbildung 7 Sender-Empféngermodell (in Anlehnung an Schulz von Thun 1981)

Um wéahrend des Feedback den Lehrgangsteilnehmer nicht zu verlieren und eine wei-
terfihrende Kommunikation zu erméglichen, sollte der Ausbilder einige Punkte beach-
ten.

Der Ausbilder sollte stets sachliche Inhalte wiedergeben, die er selbst beobachtet hat
und dies ggf. mit Beispielen belegen. Dadurch wird die Sachebene des Nachrichten-
modells erflllt. Hierfir stehen ihm die Notizen zur Verfigung, die er wahrend der
Ubung gemacht hat. Jeder Ausbilder sollte die von ihm festgestellten Punkte darstellen
und erlautern. Da das personaltechnisch nicht immer zu erflllen ist, sollte in diesem
Fall ein Austausch der Beobachtungen erfolgen. Wéahrend des Feedback sollten diese
Punkte jedoch kenntlich gemacht werden, da der Feedback gebende Ausbilder hier
keine naheren Erlauterungen geben kann. Von Seiten der Lehrgangsteilnehmer soll-
ten hier ebenfalls sachliche Informationen weitergegeben werden. Sollte der Ausbilder
feststellen, dass ein Teilnehmer von ihm zugetragenen Inhalten berichtet, sollte er die
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Gruppe auffordern, dass sich der betreffende Lehrgangsteilnehmer zu Wort meldet um
den Inhalt wiederzugeben. Es besteht die Gefahr, dass Inhalte nicht korrekt wiederge-
geben werden und es so zu Missverstandnissen kommt. Ursachlich hierfur kbnnte zum
Beispiel die Nachbesprechung der Lehrgangsteilnehmer im Anschluss der Ubung sein.
Der Bereich der Selbstoffenbarung des Kommunikationsmodells wird durch eine Ich-
Botschaft erreicht. Es ist wichtig, dass der Ausbilder seine Beobachtungen und Fest-
stellungen aus seiner Perspektive mit einem Ich-Satz (z.B. ,Ich habe beobachtet...)
beschreibt. Dadurch wird dem Lehrgangsteilnehmer vermittelt, dass es sich um eine
personliche Beobachtung handelt. Der Ausbilder muss versuchen, durch diese Form
der Kommunikation ein Abblocken von Kritik durch die Lehrgangteilnehmer zu vermin-
dern. Die Darstellung mit dem Inhalt ,das ist falsch, was du gemacht hast®, fihrt wo-
maoglich dazu, dass der Lernprozess abgebrochen wird und eine Abwehrhaltung ein-
genommen wird.

Die Beziehungsebene sollte der Ausbilder wahrend des Lehrgangs durchgehend fir
alle gleich halten. Diese Ebene beeinflusst die Wahrnehmung durch die Teilnehmer
und die Form, wie sie zueinander stehen. Auch hier kbnnen Konflikte auftreten, wenn
der Lehrgangsteilnehmer sich nicht respektiert oder herabgesetzt fuhlt.

Mit dem Appell der Nachricht will der Ausbilder eine Veranderung im Verhalten des
Lehrgangsteilnehmers hervorrufen. Dabei sollte versucht werden, mdglichst gutes Ver-
halten positiv zu verstarken und schlechte Verhalten entgegenzuwirken. Mit dieser
MalRnahme soll der Lerneffekt eintreten und der Teilnehmer sein Verhalten entspre-
chend anpassen. Auch kann dieser Effekt von den Teilnehmern selbst ausgehen, in-
dem der Ausbilder sie zur Selbstreflektion der Beobachtung auffordert. (Graf et al.,
2009)

Zusammenfassend kann man das Ziel des Feedbacks mit den Worten ,Der Zweck von
effektivem Feedback ist Starken zu starken und Schwachen zu schwachen.” (Greif &

Breckwoldt, 2012) zusammenfassen.

3.5 Ablauf des Feedback

Die Lehrgangsteilnehmer sollen wie bisher die Mdglichkeit bekommen ihre Leistung
selbst zu reflektieren. Dafir bekommen sie nach Mdoglichkeit im Anschluss an die
Ubung Zeit. Der Ausbilder hat dadurch Gelegenheit seine Notizen entsprechend aus-

zuwerten.
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Die Lehrgangsteilnehmer sollten durch den Ausbilder zur Selbstreflektion angeleitet
werden. Dazu stellt der Ausbilder den Teilnehmern die Frage welche ihrer Handlungen
und Verhaltensweisen, MaRnahmen und Ablaufe sie, wie in der Ubung angewandt,
beibehalten und wo sie selbst Verbesserungen vornehmen wurden. Die Frage nach
,was war gut, was war schlecht?“ stellt hierbei jedoch eine kontraproduktive Losung
dar. Durch die Wahl von ,Gut* und ,Schlecht” erfolgt eine Wertung welche einen ne-
gativen Einfluss auf das anschlieRende Feedback haben kann. Die Vergangenheit hat
hier gezeigt, dass die Teilnehmer keinerlei ,schlechte“ Leistung bei sich selbst entde-
cken konnten, da sie das Ziel der Gefahrenabwehr erreicht hatten. Der Ausbilder sollte
somit die Lehrgangsteilnehmer explizit darauf hinweisen, dass sie nicht das Ergebnis,
sondern ihre Arbeits- und Verhaltensweisen reflektieren sollen. Die Ergebnisse sollen

durch die Lehrgangsteilnehmer auf einer Tafel festgehalten werden.

Im Anschluss folgt das Feedback der oder des Ausbilders, welches sich an den ge-
setzten Regeln des Feedback orientieren sollte. Der Ausbilder lasst sich das Ergebnis
der Selbstreflektion der Teilnehmer vorstellen und vergleicht dieses mit seiner durch-
gefuhrten Bewertung. Dabei sollten Gbereinstimmende Punkte entsprechend benannt

werden.

Die Ergebnisse seiner Auswertung stellt der Ausbilder den Lehrgangsteilnehmern zur
Verfiigung. Das kann mit Hilfe verschiedener Hilfsmittel wie PowerPoint oder einer Ta-
fel geschehen. Die einzelnen bewerteten Punkte sollten vom Ausbilder mit den Lehr-
gangsteilnehmern besprochen und erlautert werden. Hierbei soll das Feedback des
Ausbilders auf den bereits benannten Punkten aus dem Abschnitt ,Feedback® fulden
und den Lehrgangsteilnehmern die Einsch&tzung des Ausbilders ndherbringen. Durch
die Anwendung des ANTS Systems soll das Feedback fur die Teilnehmer strukturiert
werden. Mit Hilfe dieser Struktur soll erreicht werden, dass die Teilnehmer die Kriterien
der Bewertung kennen und hierdurch das Gefihl einer willkirlichen Bewertung verrin-

gert wird.
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4. Prifung des angepassten ANTS Systems an der HLFS

4.1 Zielsetzung fur die Uberprifung in der Praxis

Um die Anwendbarkeit von ANTS in der Ausbildung von Staben zu Uberprufen, wird
das Ergebnis der theoretischen Arbeit (Anhang 1) in einem Lehrgang ,Einfihrung in
die Stabsarbeit” Uberprift. Hierbei sollen nachfolgende Bereiche in der praktischen

Anwendung gepruft werden:

> Verstandnis und Anwendbarkeit durch die Ausbilder

» Verstandnis durch die Teilnehmer

Hieraus ergeben sich fiir die praktische Uberpriifung und die nachfolgende Uberarbei-

tung folgende Fragestellungen:

Verstandnis und Anwendbarkeit durch die Ausbilder

Grundsatzlich verwendbar oder gefuhlter Mehraufwand?
Handelt es sich um ein verstandliches System?

Hilfestellung bei der Beurteilung?

Verstandnis durch die Teilnehmer

Besteht Verstandnis auf Seiten der Teilnehmer fur ein solches System?

Ist es eine annehmbare Erganzung fur ein Feedback?

4.2 Uberprifung im Lehrgang ,Einfiihrung in die Stabsarbeit"

Die Uberpriifung des angepassten ANTS Systems soll in einem Lehrgang ,Einfiihrung
in die Stabsarbeit” an der HLFS erfolgen, der im Zeitraum vom 27.11. bis 01.12.2017
stattfindet. Da in den ersten drei Lehrgangstagen die Vermittlung theoretischer Inhalte
im Mittelpunkt steht, der Bewertungsbogen sich jedoch auf die Anwendung in den Pra-
xisabschnitten bezieht, soll an den Tagen der praktischen Ubungen am 30.11. und
01.12.2017 mit diesem gearbeitet werden. Die Ergebnisse der aufgeftihrten Punkte in
Abschnitts 4.1 sollen im Anschluss an die Testung mit einfachen mindlichen Rick-
meldungen Uberpruft werden. Dartber hinaus soll im Vorfeld der mundlichen Ruck-

meldung durch die Ausbilder eine Anwendung des Bewertungsbogens (Anhang 1)
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durch diese erfolgen, wie es in Kapitels 3.3 beschrieben ist. Daraus sollen Rick-
schlisse gezogen werden, inwieweit das ANTS abgeéandert werden muss, um es fur
die Stabsarbeit anwendbar zu machen. Weiterhin sollen grundlegende Erkenntnisse
gewonnen werden, ob diese Form der Ruckmeldung durch die Teilnehmer angenom-
men wird oder ob diese angepasst werden muss. Ziel dieser Uberprifung ist heraus-
zufinden, ob ANTS geeignet ist, in der Ausbildung von Staben eingesetzt zu werden.
Nachfolgendes Ziel bei einer positiven Uberpriifung ist gegebenenfalls, Verbesserun-

gen und Optimierungen fur die Ausbildung von Staben einzupflegen.

4.3 Ruckmeldungen durch Ausbilder und Lehrgangsteilnehmer

Wie geplant, konnte die Uberprufung des abgeanderten ANTS Systems am 30.11. so-
wie 01.12.2017 erfolgen. Der Lehrgang bestand aus 25 Teilnehmern aus den Berei-
chen der Freiwilligen Feuerwehr, Berufsfeuerwehr, THW, Bundeswehr sowie Mitglie-
dern der Regierungsprasidien Giel3en und Darmstadt, und wurde von drei Ausbildern
geleitet. Wahrend der und nach den durchgefiihrten praktischen Ubungen (in Abbil-
dung 8 rot gekennzeichneter Bereich) wurde das System durch zwei der Ausbilder

angewendet.
Stundenplan ., Einfiihrung in die Stabsarbeit*
Lehrgangsart: Lehrgang
Kurzbezeichnung: F/B/K-Stab
Voraussetzung: Lehrgang Verbandsfiihrer oder
Operativ-taktische Fiihrung im Katastrophenschutz-Stab — Grundlagenlehrgang
1. Tag 2. Tag 3. Tag 4. Tag
07:40- Zusammenarbeit Vorbereitende Leistungs- Stabsiibung
09:20 bei der Gefahren- Malnahmen (2/2) | nachweis
abwehr (2/2)
Ubungs-
vorbereitung
09:40- BegriiBung (1/1) | Personaldisposition | Fithrungsvorgang Stabsiibung
12:15 und Logistik (3/3) | (Gruppenarbeit) (3/3)
Fithrungs-
system (2/5)
13:10- Fithrungs- Personaldisposition | Bereitstellungs- Stabsiibung Abschluss-
15:55 system (5/5) | und Logistik raume (2/2) besprechung
(Gruppenarbeit) (3/3)
Emweisung in die nlegen von
Stabsrdume (1/1) | Ubungen (/1)

Abbildung 8 Stundenplan , Einfiihrung in die Stabsarbeit” (Landesfeuerwehrschule, 2017)
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Die erhaltenen Rickmeldungen werden nachfolgend nicht wortwoértlich aufgefihrt. Im
Anschluss an die praktische Anwendung gab es durch die Ausbilder folgende Anmer-

kungen:

Fuhrt zu einer Qualitatssteigerung des Feedback
Stellt einen Mehraufwand dar (durch Bearbeitung und Einarbeitung)
Begrifflichkeiten der Elemente anpassen

Prifung der Anwendbarkeit in Kleingruppen durch Lehrgangsteilnehmer selbst

YV V. V V V

Praxisbeobachtung Anwendung von ANTS im medizinischen Bereich

Nachdem das System und seine Funktion den Teilnehmern ndhergebracht wurden,
erhielten sie die Bewertung ihrer Ubung. Diese Riickmeldungen erfolgten frei durch
selbststandige Wortmeldung. Hierbei gab es anschlie3end nachfolgend dargestellte

Kommentare:

» Gut empfunden, Wunsch nach Kopie der Bewertung fur Unterlagen und personli-
che Nachbereitung

» Gut empfunden, es werden wesentliche Gesichtspunkte angesprochen, es fehlt je-
doch eine funktionsspezifischere Ruckmeldung (Anm. Stabsfunktionen)

> Eher negativ, nur wenig Ubung der Teilnehmer, es fehlt personliches Feedback

> Ist eine Unterstitzung zur Selbstverbesserung, man findet sich selbst wieder, sorgt
fur eine personliche Reflektion

» Sollte eher im Bereich der Standort Ausbildung angewendet werden, da hier feste
Gruppen vorhanden sind, im Lehrgang wird nur Grundtatigkeit getibt

» Gut, es bewertet ganzheitlich, kann zur Selbstreflektion genutzt werden, sollte je-

doch persdnlicher gestaltet werden, Noten sollten angepasst werden

Die erhaltenen Ruckmeldungen des Lehrgangs stellen somit lediglich einen Ausschnitt
der Lehrgangsteilnehmer dar. Es sind also weitere nicht geaul3erten Meinungen ver-
treten, deren Grundhaltung nicht bekannt ist.

Der Inhalt der Kommentare lasst den Schluss zu, dass ein solches System angenom-
men und angewendet werden wirde. Es zeigt sich, dass es aufgrund eines neu ein-
gefuhrten Systems zu einem Mehraufwand kommt, der sich zukinftig durch Routine
in der Anwendung reduziert. Im Bereich des Verstandnisses durch die Ausbilder bedarf
es kleinerer Anderungen, um hier ein besseres Arbeiten zu ermdglichen. Das System
stellt durch die Qualitatssteigerung eine Hilfe im Bereich der Bewertung dar.

33



Die Ruckmeldungen der Lehrgangsteilnehmer lassen darauf schlieen, dass von ihrer
Seite ein solches System ebenfalls positiv aufgenommen wird, es jedoch noch einiger
Abénderungen bedarf, um das Verstandnis weiter zu steigern. Ebenfalls lasst die
Ruckmeldung den Schluss zu, dass dieses System von Seiten der Lehrgangsteilneh-
mer eine annehmbare Erganzung des Feedback darstellt. Eine solche positive Auf-
nahme von Feedback kann den Lernerfolg der Teilnehmer steigern. Jedoch wird zur

Verbesserung ein personlicheres Feedback gewiinscht.

4.4 Auswertung der Bewertungsbégen

Die Betrachtung der erstellten Bewertungsbdgen (Anhang 2,3,4) gibt Aufschluss dar-
Uber, inwieweit die Abstimmung der Bewertungskriterien erforderlich ist. Hierbei han-

delt es sich jedoch nur um einen Ausschnitt und spiegelt eine Tendenz wider.

Wahrend der ersten Ubung am 30.11.2017 erfolgte eine Bewertung durch zwei Aus-

bilder. Das Ergebnis dieser Bewertung wird in den nachfolgenden Grafiken dargestellt:

Vergleich Kategorieergebnisse

3
2
0

Aufgabenmanagement Zusammenarbeit Situationsbewusstsein Entscheidungsfindung

B Ausbilder A

Wertung

B Ausbilder B

Abbildung 9 Vergleich Kategorieergebnisse Ausbilder A und B
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Abbildung 10 Vergleich Elementergebnisse Ausbilder A und B

Die grafische Auswertung (Abbildung 9 u. 10) der ausgefilliten Bewertungsbégen (An-
hang 1 u. 2) zeigt, dass im Vorfeld einer konkreten Anwendung weitere Absprachen
und eine Einigung auf Bewertungsstandards erforderlich sind. Erkennbar wird dies vor
allem durch die Abweichung in der Kategorie Zusammenarbeit mit zwei Punkten Dis-
krepanz. Die weiteren Abweichungen liegen im Bereich von einem Bewertungspunkt.
Allerdings beurteilt der Bewerter B wohlwollender als Bewerter A. Es treten jedoch
auch Ubereinstimmungen auf. Ein ebenfalls aus den vorhandenen Daten festzustel-
lendes Phanomen ist, dass die Beobachter einige Kategorien und Elemente nicht be-
wertet haben, da hier ein entsprechendes Verhalten nicht beobachtet wurde. Ebenso
kann man erkennen, dass einer der Beobachter ein solches Verhalten feststellen
konnte, der zweite hingegen nicht.

Der Vergleich der Bewertungsergebnisse eines Ausbilders von der ersten Ubung am
30.11.2017 und der zweiten Ubung am 01.12.2017 soll eine tendenzielle Beurteilung
des Lerneffektes aufzeigen (Abbildung 11 u. 12). Fir einen Lerneffekt spielen aber

viele weitere Faktoren und Einflussgré3en eine Rolle, welche mit dieser Auswertung
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nicht erfasst werden. Es kann jedoch erfasst werden, ob der Lernerfolg durch die Aus-
bilder wahrgenommen wird und den Lehrgangsteilnehmern durch eine entsprechende
Bewertung mitgeteilt wird. Die nachfolgenden Grafiken stellen den Vergleich der zwei
Ubungstage dar:

Vergleich Kategorie 30.11. und 01.12
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Abbildung 11 Vergleich Kategoriergebnisse Tag 1 und Tag 2

Vergleich Elemente 30.11 und 01.12
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Abbildung 12 Vergleich Elementergebnisse Tag 1 und Tag 2
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Der Vergleich der Ergebnisse eines Ausbilders von beiden Tagen der praktischen
Ubung zeigt wie sich die Bewertung an den aufeinander folgenden Tagen verandert.
Hierbei ist eine Verbesserung der Ergebnisse zu erkennen. Ebenfalls sind Kategorien
auf einem gleichen Ergebnis geblieben, aber es konnten auch Elemente nicht festge-
stellt werden.

Fur dieses Ergebnis gibt es verschiedene denkbare Ursachen. Der Stab wurde neu
zusammengestellt und jeder Lehrgangsteilnehmer hat eine neue Position und Aufgabe
begleitet. Somit kénnen mogliche vorhandene Fahigkeiten einzelner Teilnehmer einen
positiven Effekt auf das Ergebnis haben. Die zweite Mdglichkeit, die zu einer Ergeb-
nisverbesserung fihrt, ist ein eingetretener Lerneffekt. Dieser Lerneffekt ist der ge-
wunschte Effekt, welchen die Ausbilder erreichen wollen. Die Nichtbewertung von zwei
unterschiedlichen Elementen zeigt, dass der Ausbilder wahrend seiner Beobachtung
nicht alle Elemente feststellen kann.

Die durchgefiihrten Vergleiche zeigen auf, dass es fir eine gleichbleibende Bewertung
erforderlich ist, dass ein Bewertungsstandard eingefihrt wird. Hiermit sollen die Ergeb-
nisse verschiedener Lehrgénge vergleichbar werden, zuséatzlich aber auch eine kon-
stante Bewertung innerhalb des Lehrgangs bei einem Wechsel des bewertenden Aus-
bilders sicherstellen. Es konnte nicht zweifelsfrei festgestellt werden, ob eine Verbes-
serung durch einen Lerneffekt oder andere Effekte ursachlich fir die Verbesserung
der Ergebnisse am Folgetag sind. Hierzu sind weitere Tests notig.
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5. Reflektion

5.1 Diskussion der Riickmeldungen

Anhand der erhaltenen Rickmeldungen durch Ausbilder und Lehrgangsteilnehmer soll
das bisher erarbeitete System angepasst werden, zur Optimierung der spateren An-
wendung. Die Ruckmeldung zeigt, dass das ANTS System fiir den Bereich der Stabs-
ausbildung einiger kleiner Anderungen bedarf, um es an die Anforderungen von Aus-
bildern und Lehrgangsteilnehmern anzupassen.

Ziel der Anwendung des ANTS im Bereich des Stabes soll sein, sowohl einen Bewer-
tungsstandard als auch eine Ausbilderunabhéngige, gleichmafiige Bewertung und Be-
urteilung der Lehrgangsteilnehmer zu erhalten. Durch diese Standardisierung soll eine
konstante Qualitat sichergestellt werden, anhand derer die Lehrgangsteilnehmer Star-
ken und Schwéchen erkennen kénnen und der Lernerfolg weiter optimiert wird. Somit
bildet das Feedback der Qualitatssteigerung hier bereits ein Ziel dieser Arbeit.

Die Integration eines neuen Systems in ein bereits bestehendes System stellt fir einen
Ausbilder immer einen Mehraufwand dar. Es bedarf der Einarbeitung in dieses neue
System und dem Verstandnis hierfir. Um diesen Aufwand gering zu halten und hier-
durch die Akzeptanz zu steigern, bedarf es eines einfachen Einarbeitungsprozesses.
Hierzu sollte dem Ausbilder eine kurze Erlauterung des Systems sowie die Hinter-
grinde der Bewertung zur Verfigung stehen. Ebenfalls sollte der Zeitaufwand fur die
Beurteilung, im Anschluss an die Ubung, gering sein. Um eine kurze Einarbeitungszeit
und ein Verstandnis zu erzeugen, soll der Ausbilder tiber ein kurzes Merkblatt verfigen
kdnnen. Ein solches Merkblatt kann aus dieser Arbeit im Kapitel ,Anwendung des Bo-
gens” entnommen werden. Der Zeitaufwand zur Beurteilung der Praxis kann jedoch
nur mit zunehmender Erfahrung des Ausbilders in der Anwendung des Systems ver-
ringert werden.

Um eine schnellere Bewertung zu erreichen, kann ebenfalls die Verwendung anderer
Begriffe im Bereich der Elemente des Bewertungsbogens beitragen. Bei diesem As-
pekt flieBen zwei Effekte ein. Zum einen bendtigt der Ausbilder weniger Zeit um sich
Begriffe und deren Bedeutung ins Gedachtnis zu rufen. Hierdurch wird die Bearbei-
tungszeit verringert. Zum anderen gibt es im Bereich der Lehrgangsteilnehmer keine
Kommunikationsschwierigkeiten wahrend des Feedback. Es besteht die Gefahr, dass

den Lehrgangsteilnehmern Begrifflichkeiten nicht gelaufig sind und eine Ruckfrage
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ausbleibt. Somit kdnnen sie aus einem genannten Bewertungspunkt keine Informatio-
nen erhalten. Das Feedback verliert dadurch an Effektivitat.

Die Anwendung eines solchen Bewertungssystems durch die Lehrgangsteilnehmer ist
eine Moglichkeit, eine individuellere Bewertung zu erhalten. Dies setzt jedoch die An-
wendung in Kleingruppen voraus. Positiver Effekt ware hierbei, dass die Teilnehmer
ein individuelles Feedback erhalten und hierdurch der Lerneffekt verbessert werden
konnte. Ebenso erhalten die Teilnehmer mehr Feedback und kdnnen so ihren Verbes-
serungsprozess besser verfolgen. Nachteil dieser Anwendung ist, dass es einer Un-
terrichtung der Lehrgangsteilnehmer in der Anwendung dieses Systems bedarf.
Ebenso muss sich auf ein gemeinsames Bewertungslevel geeinigt werden. Das ANTS
System verlangt eine langere Zeit der Einarbeitung, um ein solches gemeinsames Be-
wertungslevel zu erhalten. Ebenfalls besteht die Gefahr, dass sich die Teilnehmer be-
wusst besser bewerten, aus dem Verdacht heraus, dass die Bewertung spater zur No-
tengewinnung herangezogen wird. Diese Art der Anwendung erfordert eine weitere
praktische Prifung aul3erhalb dieser Arbeit.

Die Begleitung einer Anwendung von ANTS durch erfahrenes Personal im medizini-
schen Bereich ist eine gute Chance, die eigenen Fahigkeiten im Umgang mit einem
solchen System zu verbessern und eine optimierte Anwendung zu erreichen. Das Er-
gebnis dieser Arbeit kann lediglich den Rickschluss auf die Moglichkeit der Anwen-
dung und Ubertragung von ANTS auf den Bereich der Stabsarbeit verdeutlichen. Diese
Art des Trainings und der Anwendungspraxis ist jedoch zu beftrworten und aufgrund
des Aufbaus und der Funktion von ANTS mdglich. Die hier gewonnen Erfahrungen
kénnen spater fur die eigene Ausbildung ibernommen werden und mdgliche Verbes-
serungen eingepflegt werden.

Die Ausgabe einer Kopie der Bewertung an Lehrgangsteilnehmer kann einen Effekt
auf das Lernverhalten erzielen. Diese Kopie sollte erst nach dem Feedback durch den
Ausbilder ausgegeben werden, um sie als Ablenkungsquelle wahrend des Feedback
auszuschlieBen. Der Wunsch nach einer Kopie der Ergebnisse lasst darauf schlie3en,
dass die Teilnehmer eine solche Struktur des Feedback auch nachtraglich zur Leis-
tungsverbesserung anwenden mochten. Sie erhalten somit ein Ziel in welchen Punk-
ten sie Verbesserungen anbringen kénnen. Zum derzeitigen Zeitpunkt findet das Feed-

back im Anschluss an die Ubung am Nachmittag statt. Im Vorfeld befindet sich die
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Mittagspause der Teilnehmer. Damit fallt das Feedback in einen Bereich des Leis-
tungstiefs (Abbildung 13). Die Leistung sinkt im Bereich von zwdlf bis etwa fiinfzehn
Uhr ab.

Grenze der maximalen Leistungsfahigkeit
|||||||||||||||
Dem Willen unzugéngliche Notfallreserven

1 A B

Dem Willen zugangliches Leistungsvermagen

Physiol

EMRNIERN7////

Grenfe der physiologischen Leistungsbereitschaft

RERRAREAA Vi

Unwillkirliche Leistungen

I T I L L T T I T T
[ 8 10 12 14 16 18 20 2 24 2 4 6 Uhr

Abbildung 13 Verlauf der physiologischen Arbeitskurve (iber 24 Stunden nach Graf 1954 in Schlick et al. (2010)

Steht den Teilnehmern im Anschluss das Feedback in schriftlicher Form zur Verfligung
kénnen diese sich zu einem anderen Zeitpunkt noch einmal mit dem Ergebnis ausei-
nandersetzen. Dabei sollte die Bewertung jedoch keine Fragen aufwerfen oder Unklar-
heiten erzeugen. Ebenfalls wiirde den Teilnehmern nochmals die Moglichkeit gege-
ben, sich mit den einzelnen Kategorien und Elementen zu befassen, ein Verstandnis
fur diese zu entwickeln und sich selbst durch Eigenstudium in den Bereichen zu ver-
bessern.

Ein individuelles Feedback und individuelle Bewertung kénnten den Lerneffekt mit ho-
her Wahrscheinlichkeit steigern, ebenso das Verstéandnis fur das Ergebnis durch die
Teilnehmer. Durch die Bewertung der Gruppe besteht die Gefahr, dass die Teilnehmer
sich ungerecht behandelt fihlen, da ihre Beobachtungen und ggf. auch ihre Leistungen
von dem Ergebnis abweichen. Das urspriingliche ANTS System ist ebenfalls fur eine
solche individuelle Beurteilung ausgelegt. Diese Form der Umsetzung ist jedoch auf-
grund der LehrgangsgrofRe und des daraus resultierenden Personalaufwandes durch
die HLFS nicht leistbar. Ein Ansatzpunkt fur eine individuelle Beurteilung ist der bereits
angebrachte Vorschlag durch die Ausbilder, das System auf der Ebene von Kleingrup-
pen durch die Lehrgangsteilnehmer anwenden zu lassen.

Der negative Aspekt, es fehle den Teilnehmern an Ubung und Erfahrung, um eine

Bewertung in dieser Form vorzunehmen, kann entkraftet werden. Ziel dieser Form der
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Ruckmeldung ist weder eine Bewertung noch eine konkrete Erzeugung einer Ab-
schlussnote. Die Ausbilder berlicksichtigen den vorhandenen Leistungsstand und es
ist das Ziel einen Lerneffekt bei den Lehrgangsteilnehmern zu erreichen. Ebenfalls
wird in der Bewertungsskala der Leistungsstand berlcksichtigt. Grundséatzlich handelt
es sich bei den durchgefiihrten Ubungen um den mdglicherweise ersten Kontakt mit
der Arbeit im Stab durch die Lehrgangsteilnehmer. Es muss somit klar vom Ausbilder
kommuniziert werden, welche Erwartungen er an die Teilnehmer hat und wéahrend des
Feedback klar herausstellen, welchen Zweck dieses verfolgt. Der Kritikpunkt des Wun-
sches nach einem personlicheren Feedback wurde bereits in diesem Kapitel erdrtert.
Mit der Rickmeldung, dass dieses System bei der Selbstverbesserung unterstitzt,
zeigt sich, dass dieses System bei Teilen der Lehrgangsteilnehmer den gewiinschten
Effekt erzielt. Jedoch ist hier zu bedenken, dass nicht jeder Teilnehmer diesen Effekt
so wahrnimmt. Es muss somit versucht werden mdglichst viele Teilnehmer mit dieser
Form des Feedback zu erreichen. Auch ist mit einer ablehnenden Haltung zu rechnen.
Die Anwendung dieses Systems, in den jeweiligen Standorten und spateren fest zu-
sammengestellten Staben vor Ort, ist eine Mdglichkeit eine weitere Bewertung zu im-
plementieren, um auch hier den Lerneffekt von Ubungen zu verbessern. Es bedarf
auch hier einer Einweisung in das System und Einigung auf einen festen gleichmaRi-
gen Bewertungsstandard. Mdglicherweise kann, durch mehr zur Verfigung stehendes
Personal, auch eine individuelle Bewertung sichergestellt werden. Durch dieses indi-
viduelle Feedback wiirde der Lerneffekt mit hoher Wahrscheinlichkeit gesteigert wer-
den. Inwieweit hier eine Erarbeitung und Einweisung in das System und eines Stan-
dards ndétig sind, muss durch eine andere Arbeit gepruft werden. Mdglicherweise ware
in diesem Fall die Federflihrung durch die HLFS mit dem Angebot einer Fortbildung,
im Hinblick auf die Anwendung am Standort, eine Lésungsoption. Der weitere Aspekt
dieser Ruckmeldung ist, dass der Lehrgang nicht so eingespielt ist, wie das spatere
feste Team im eigenen Standort. Diese Kiritik ist in Grundztigen verstandlich, da man
sich in einem solchen festen Team auf die anderen Mitglieder einstellen kann und de-
ren Arbeitsweise und Erfahrung bekannt ist. Hierbei ist die Haufigkeit der gemeinsa-
men Ubungen aber ein wichtiger Faktor. Somit kann es sich auch hier um unbekannte
GroRRen handeln. Jedoch missen Mitglieder des Stabes auch in der Lage sein, mit
ihnen fremden Stabsmitgliedern effektiv arbeiten zu kénnen. So steht dieses, im Zu-
sammenhang mit dem Uben von Grundtatigkeiten, ebenfalls als Lernziel des Lehr-
gangs. Hier ist ebenfalls eine entsprechende Kommunikation erforderlich.
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Die positiven Aspekte der Rickmeldung, die ganzheitliche Bewertung und der Nutzen
der Selbstreflektion, stellen den gewtinschten Effekt dieses Systems dar. Es ist jedoch
Ziel nicht nur bei einzelnen Teilnehmern diesen Effekt zu erreichen, sondern moglichst
im gesamten Lehrgang. Hier ware zur Uberpriifung eine weitere statistische Auswer-
tung erforderlich. Die personliche, auf den einzelnen Teilnehmer bezogene Gestaltung
des Feedback stellt einen haufigen Verbesserungswunsch dar. Das ware die bestmdg-
liche Variante. Jedoch ist dieses, wie bereits beschrieben, personell nicht leistbar. Die
Anpassung der Noten ist ein konkreter Punkt zur Verbesserung, welcher umgesetzt

werden soll, um hier die Akzeptanz durch die Lehrgangsteilnehmer zu steigern.

5.2 Uberarbeitung des Bewertungsbogens

Um das ANTS System in der Stabsausbildung anwenden zu kdnnen, ist es erforder-
lich, die Erkenntnisse aus dem Bereich der Riickmeldungen und Auswertung der Be-
wertungsbdgen umzusetzen. Deshalb werden in diesem Abschnitt die notwendigen
Punkte aufgeftihrt und die im Kapitel ,5.1 Diskussion der Ruckmeldungen® erarbeiteten
Malnahmen aufgegriffen. Ablauforganisatorische oder noch zu prifende Punkte, wel-

che im Bereich des Lehrgangsablaufes liegen, werden hierbei nicht bertcksichtigt.

Anpassen der Begrifflichkeiten

Um ein einfaches und schnelles Verstandnis sicherzustellen, werden einige Benen-
nungen von Elementen abgeé&ndert. Dies sichert ebenfalls ein besseres Verstandnis
durch die Lehrgangsteilnehmer fir das Feedback oder einen méglichen Einsatz fur
eine Bewertung der Teilnehmer untereinander.

Der Begriff ,Antizipieren® wird hierzu durch ,Vorausahnen der Lage® ersetzt. Hierdurch
wird dieses Element verstandlicher.

Das Element ,Neubewertung® wird mit ,der Lage” erganzt um dieses ebenfalls heraus-

zustellen.

Absprachen der Ausbilder

Im Vorfeld des Einsatzes dieser Abwandlung des ANTS Systems ist es erforderlich,
dass die Ausbilder sich auf einen entsprechenden Standard fur die stets gleiche Ge-
staltung der Beurteilung einigen. Hierzu sollte ein standiger Austausch stattfinden und

ggf. Ricksprache gehalten werden. Im Vorfeld kdnnen Beispiele besprochen und ein
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Bewertungslevel festgelegt werden. Ebenso kann eine gemeinsame Besprechung an-
hand von durchgefuhrten Bewertungen von Lehrgangen stattfinden. Bei der Festle-

gung der Bewertungslevel ist der jeweilige Ausbildungsstand zu berucksichtigen.

Anpassen der Wertungsskala

Die fur die Testanwendung bereits abgeanderte Wertungsskala bedarf einer Anpas-
sung. Die hier gewahlten Begriffe beschreiben nicht zutreffend das erreichte Ergebnis.
Hierdurch wird die Akzeptanz des Ergebnisses gemindert. Die im ANTS gewahlten
Begriffe missen somit gegen passendere Begriffe fur die Ausbildung geandert wer-
den.

Die bisherige Bezeichnung von:

4 Punkte: Gut. Die Leistung Ubersteigt den gewiinschten Ausbildungsstand. Kann als
gutes Beispiel genutzt werden.

3 Punkte: Akzeptabel. Die Leistung erreicht den gewinschten Ausbildungsstand.

2 Punkte: Grenzwertig. Die Leistung bedarf Verbesserungen.

1 Punkt: Schlecht. Die Leistung muss dringend verbessert werden.

N: Nicht beobachtet. Diese Fahigkeit konnte nicht beobachtet werden.

wird nachfolgend fur ein besseres Verstandnis abgeandert. Die Punkteskala bleibt je-
doch erhalten:

4 Punkte: Erwartungen Ubertroffen. Die Leistung Ubersteigt den gewinschten Ausbil-
dungsstand. Kann als gutes Beispiel genutzt werden.

3 Punkte: Erwartungen erreicht. Die Leistung erreicht den gewtnschten Ausbildungs-
stand.

2 Punkte: Weitere Ubung angeraten. Die Leistung bedarf Verbesserungen.

1 Punkt: Weitere Ubung erforderlich. Die Leistung muss dringend verbessert werden.
N: Nicht beobachtet. Diese Fahigkeit konnte nicht beobachtet werden.

Die Anderungen fiihren zu einem (iberarbeiteten Wertungsbogen, welcher zukiinftig
angewendet und nétigenfalls weiter angepasst werden kann (Anhang 5). Mit dem An-
hang 6 wird dem Ausbilder eine Ubersicht fir die praktische Anwendung zur Verfigung

gestellt.
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6. Fazit

Diese Arbeit hatte das Ziel, fur die Ausbilder und Lehrgangsteilnehmern der Hessische
Landesfeuerwehrschule (HLFS) ein Hilfsmittel zu entwickeln, mit dem die Ausbildung
von Staben optimiert werden kann und eine Steigerung des Lernerfolges moglich ist.
Ausgangspunkt fur dieses Hilfsmittel ist ein bereits in der Ausbildung von Anasthesis-
ten verwendetes System, mit dem die sogenannten nicht-technischen Fahigkeiten be-
wertet werden (ANTS - Anaesthetists’ Non-Technical Skills - System).

Die theoretische Uberpriifung der Anwendbarkeit dieses Systems ergab viele Uber-
schneidungen mit denen in der Ausbildung zu Uberprifenden Fahigkeiten der Lehr-
gangsteilnehmer. Dadurch konnten hierbei die vorhandenen Stichworte Gibernommen
und fur die Beurteilung der Lehrgangsteilnehmer im Bereich der Stabsausbildung an-
gewendet werden. Eine Ubersetzung der Merkmale aus der englischen in die deutsche
Sprache soll die Anwendung durch die Ausbilder erleichtern.

Das Ergebnis dieser theoretischen Betrachtung wurde in einer praktischen Anwen-
dung wahrend eines Lehrgangs ,Einflihrung in die Stabsarbeit® an der HLFS Uberpruft.
Die hier gewonnenen Erkenntnisse, in Form einfacher mundlicher Rickmeldungen
durch Ausbilder und Teilnehmer, lassen darauf schlie3en, dass die Anwendung einer
solchen Bewertung zu einem gesteigerten Lernerfolg fihren kann. Grundlage hierftr
ist, dass die Teilnehmer das gegebene Feedback, durch dessen strukturierten Ablauf,
besser annehmen und hieraus ihre personliche Entwicklung vorantreiben. Durch das
System wird eine klare Kommunikationsstruktur geschaffen, an der sich Ausbilder,
aber auch Teilnehmer orientieren kdnnen. Die vorhandenen Kriterien des Systems ge-
ben den Lehrgangsteilnehmern feste Orientierungspunkte, anhand derer ihre Leistung
durch den Ausbilder bewertet wird. Zum einen wird hierdurch den Teilnehmern ermog-
licht ihre eigenen Fahigkeiten in den Kategorien und Elementen des Bewertungsbo-
gens zu verbessern; zum anderen wird dem Feedback durch den Ausbilder auf diese
Weise das Empfinden einer willktrlichen Bewertung genommen. Beide Seiten kdnnen
durch die Schaffung dieser klaren Strukturen ein besseres Verstandnis flreinander
entwickeln. Ein weiteres Ergebnis der Rickmeldungen war der Bedarf an kleineren
Anderungen des angepassten ANTS-Wertungsbogens, um dessen Anwendung und

Verstandnis zu erleichtern.
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Die Ergebnisse dieser Arbeit lassen jedoch die Frage offen, wie stark ein solches
Feedback den Lernerfolg der Teilnehmer beeinflusst im Vergleich zu der bisher ver-
wendeten Feedbackstruktur. Zusatzliche Anwendungsoptionen, etwa in anderen Lehr-
gangen, aul3erhalb der HLFS im Bereich der Stabe oder auch die Anwendbarkeit des
Bewertungsbogens durch die Lehrgangsteilnehmer selbst, sollten ebenfalls geprift
werden. Die zukinftige Verwendung des Bogens im Praxisalltag muss ggf. weitere
notwendige Anderungen aufzeigen.

Als Ergebnis dieser Arbeit lasst sich zusammenfassend feststellen, dass der ange-
passte Bewertungsbogen des ANTS Systems ein geeignetes Mittel fur die systemati-
sche und strukturierte Bewertung der Ausbildung von Staben darstellt, durch dessen

Anwendung zukunftig der Ausbildungserfolg gesteigert werden kann.
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Anhang 2: Bewertungsbogen Ausbilder A 30.11.2017
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Anhang 3: Bewertungsbogen Ausbilder B 30.11.2017
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Anhang 4: Bewertungsbogen Ausbilder A 01.12.2017
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Anhang 5: Uberarbeiteter Bewertungsbogen blanko
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Anhang 6: Handzettel fur Ausbilder

Kategorie

Element

Wertung*

Beobachtungsbeispiele

Wertung Kategorie und Feedbacknotizen

Aufgabenmanagement

Planung und Vorbereitung

Priorisierung

<4+

<«

b o

Einhalten von Standards

—

Identifizieren und
Anwenden von
Ressourcen

1. Element auswéhlen

Zusammenarbeit

Koordinierung von
Maflnahmen mit
Mitgliedern

Informationsaustausch

Nutzen von Autoritat und
Durchsetzungsvermdgen

Fahigkeiten beurteilen

Gegenseitige
Unterstlitzung

2. Wertung vergeben

3. Beispiel eintragen

Situationshewusstsein

Informationen sammeln

Wahrnehmung und
Versténdnis

Vorausahnen der Lage

4. Wertung vergeben

5. Notizen eintragen

Entscheidungsfindung

Optionen identifizieren

Abwagen von Risiken und
Option auswahlen

Neubewertung der Lage

*4; Erwartungen iibertroffen; 3: Erwartungen erreicht; 2: Weitere Ubung angeraten; 1: Weitere Ubung erforderlich; N: Nicht beabachtet

Punktevergabe

4 Punkte: Erwartungen ubertroffen. Die Leistung Ubersteigt den gewiinschten Ausbildungs-

stand. Kann als gutes Beispiel genutzt werden.

3 Punkte: Erwartungen erreicht. Die Leistung erreicht den gewuinschten Ausbildungsstand.

2 Punkte: Weitere Ubung angeraten. Die Leistung bedarf Verbesserungen.

1 Punkt: Weitere Ubung erforderlich. Die Leistung muss dringend verbessert werden.

N: Nicht beobachtet. Diese Féahigkeit konnte nicht beobachtet werden.

Feedback

Feedback geben

— Alle beobachteten Punkte sind Ressourcen

— Wertschatzung (Feedback ist ein Geschenk)

— Feedback personlich direkt an Empfanger

— Sachlich, konkrete Beispiele und Wahrnehmungen
— Keine Vermutungen

— Nichts stehen lassen

— Starken stérken

— Schwachen schwachen

Feedback annehmen

— Niemand muss Feedback nehmen
— Ruhig bis zum Ende anhoéren
— Verstandnisfragen stellen

— Keine Erklarungen oder Rechtfertigungen
— In eigene Worte fassen
— Veranderungsplan fir Zukunft tberlegen
— Vorschlage ausprobieren
(Tabelle fir Feedback aus: Greif, R. & Breckwoldt, J., 2012. Warum lebenslanges Lernen ohne
effektives Feedback nicht wirkungsvoll ist. Notfall + Rettungsmedizin, 25 April, pp. 193-197.)
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