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Hinweis: Aus Grinden der besseren Lesbarkeit wurde in dieser Arbeit auf die gleichzeitige

Nennung der weiblichen und mannlichen Sprachform verzichtet.

Ist eine mannliche Personenbezeichnung genannt, ist damit implizit auch die weibliche
gemeint und umgekehrt.



| Zusammenfassung

Am 28. Februar 2013 hat der Bundestag in seiner 225. Sitzung das Gesetz {iber den
Beruf der Notfallsanitdaterin und des Notfallsanititers (NotSanG) beschlossen. Nach
Zustimmung des Bundesrates und Verkiindung im Bundesgesetzblatt trat das Gesetz
zum Grofdteil am 01. Januar 2014 in Kraft.

Dieser in der Bevolkerung vermutlich kaum wahrgenommene Gesetzeserlass hat zu
einem Wandel in der Ausbildung von Fachkriften im Rettungsdienst gefiihrt. Die An-
spriiche sowohl an Auszubildende als auch Ausbildungstrager sind spiirbar gestiegen.
Dies hat einige Ausbildungstriger, also am Rettungsdienst beteiligte Unternehmen
und Hilfsorganisationen, dazu veranlasst, ihre Bewerber auf Ausbildungsplatze einer

umfangreicheren Auswahl zu unterziehen, andere verzichten bis heute darauf.

Erfahrungswerte mit strukturierten Auswahlverfahren, welche in anderen Behorden
und Organisationen mit Sicherheitsaufgaben, wie beispielsweise der Polizei und der
Feuerwehr, seit Jahren obligatorisch sind, sind im Bereich des Rettungsdienstes sehr
rar. Aufgrund dessen ist der Umgang mit diesen Auswahlverfahren sehr inadaquat und

wenig zielfiihrend.

Eine gut strukturierte Personalauswahl ist oft mit kosten- und zeitintensiven Vorbe-
reitungen verbunden. Gut ausgewiahltes Personal fiihrt jedoch auf Dauer zu einem
Riickgang der Personalfluktuation, zu einer Reduktion von Fehltagen und erhoht die

Bindung des Mitarbeiters an das Unternehmen.

Diese Arbeit soll ein Konzept fiir eine strukturierte Personalauswahl bieten. Dabei ist
die Auswahl in drei Teile unterteilt, das Allgemein- und Fachwissen, das Personlich-

keits- und Sozialverhalten sowie die korperliche Leistungsfahigkeit.

Nachdem ein Anforderungsprofil erarbeitet und definiert ist, werden Methoden zur

Personalauswahl dargestellt und konzeptionell angewendet.
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1 Einleitung

1.1 Rettungsdienst in Deutschland

Aufgrund des foderalistischen Systems der Bundesrepublik Deutschland liegt die Zu-
stindigkeit im Bereich innere Sicherheit grofStenteils bei den Bundeslandern. So auch
beim Rettungsdienst — Rettungsdienst ist Lindersache. In Deutschland exisitieren so-
mit 16 Landesrettungsdienstgesetze. Trotz dieser Variationsbreite sind die Grundziige

des Rettungsdienstes jedoch relativ einheitlich festgeschrieben.!

Grundsatzlich unterscheidet man im Rettungsdienst die Notfallrettung, welche die

entsprechende DIN-Norm wie folgt beschreibt:

Organisierte Hilfe, die in drztlicher Verantwortlichkeit erfolgt und die Aufgabe hat, bei
Notfallpatienten am Notfallort lebensrettende Mafnahmen oder MafSnahmen zur
Verhinderung schwerer gesundheitlicher Schaden durchzufiihren, gegebenenfalls ihre
Transportfihigkeit herzustellen und diese Personen gegebenenfalls unter Aufrechter-
haltung der Transportfahigkeit und Vermeidung weiterer Schaden in eine geeignete

medizinische Versorgungseinrichtung zu befordern.>
Die zweite Aufgabe stellt der Krankentransport dar, welcher ebenfalls definiert ist:

Transport, der die Beférderung von Erkrankten, Verletzten oder sonstigen hilfsbediirf-
tigen Personen, die keine Notfallpatienten sind, und die medizinisch-fachliche Be-

treuung durch Fachpersonal mit entsprechender Qualifikation umfasst.®

! Hennes (2015: 141)
2DIN 13050:2015-04 (2015: 8)
*DIN 13050:2015-04 (2015: 6)



Diese Unterscheidung schlégt sich auch in den Anforderungen an Fahrzeuge und Per-
sonal im Rettungsdienst nieder. Wahrend in der Notfallrettung meist Fahrzeuge vom
Typ C, sogenannte Rettungswagen, eingesetzt werden, sind im Krankentransport

tiberwiegend Krankentransportwagen vom Typ A2 anzutreffen.*

Personell sind in der Notfallrettung tiberwiegend Notarzte, Notfallsanitdter, Ret-
tungsassistenten und Rettungssanitater eingesetzt. Entsprechende Mindestbesetzun-
gen der oben genannten Fahrzeuge sind in den Landesrettungsdienstgesetzen gere-
gelt. So muss in einigen Bundeslandern, nach Novellierungen der Rettungsdienstge-
setze, der Rettungswagen mindestens mit einem Notfallsanititer besetzt werden, mit

entsprechenden Ubergangsregelungen fiir den Einsatz von Rettungsassistenten.’

“DIN EN 1789:2014-12 (2014: 9)
5 Ufer(2015: 64)
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1.2 Berufsbild Notfallsanitater

Dem Berufsbild Notfallsanitater sind im Laufe der Jahrzehnte verschiedene Ausbil-
dungsformen vorausgegangen, welche mehr oder weniger dem damalig Machbaren
angepasst waren. Den Ursprung hat die geregelte Ausbildung von nichtarztlichem
Personal im 520-Stunden-Programm zur Ausbildung von Rettungssanitdtern, welche
am 20. September 1977 vom Bund-Lander-Ausschuss als Empfehlung fiir eine Min-
destanforderung an Rettungsfachpersonal in der Bundesrepublik Deutschland verab-
schiedet wurde.® Das Programm war eine Folge stark gestiegener Unfallzahlen mit ent-
sprechend steigender Zahl Verletzter. So wurde Anfang der 1960er Jahre unter mafs-
geblicher Fiihrung von Arzten und Hilfsorganisationen eine Struktur zum schnellen
Transport verletzter Personen etabliert. Vorreiter waren Stadte wie Koln oder Miin-
chen. Das System war jedoch mehr auf den schnellen Transport von Patienten in Kran-
kenhduser, also auf das sogenannte ,load-and-go“ ausgelegt.

In der DDR kam es deutlich friither als in der Bundesrepublik zu einer Implementierung
eines arztgestiitzten Systems innerhalb des ,,Schnelle Medizinische Hilfe“ genannten
Rettungsdienstes. In der BRD etablierten sich nach Versuchen mit einem Operations-
wagen, welche sich als wenig zielfiihrend erwiesen, in einzelnen Stadten, wie zum
Beispiel im Jahr 1964 in Heidelberg, erste Notarztsysteme nach dem Rendezvous-
Prinzip.” Dieses notarztgestiitzte System hat sich nach der Wende vielerorts in
Deutschland durchgesetzt, unter anderem auch, da sich Kompaktsysteme oftmals als
zu kostspielig erwiesen haben. Letzteres findet man fast ausschliefSlich noch in gro-

f8eren Stadten und im Rahmen des Intensivtransports.

¢ Grundsatze zur Ausbildung des Personals im Rettungsdienst

7 Moecke (2007: 515)
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Nachdem sich die Medizin im Laufe der Jahre stetig weiterentwickelte, herrschte im
Bereich des nichtarztlichen priaklinischen Personals fiir zwolf Jahre Stillstand. Erst am
15. Juli 1989 verabschiedete der Bundestag mit dem Gesetz {iber den Beruf der Ret-
tungsassistentin und des Rettungsassistenten (RettAssG) eine erste geschiitzte Be-
rufsbezeichnung im Rettungsdienst.

Obwohl es fiir das nichtarztliche Personal im Rettungsdienst einen grundlegenden
Wandel darstellte, stand das Gesetz von Anfang an in der Kritik, da es den Rettungs-

assistenten nur einen geringen Handlungsspielraum ermoglichte.

Mit Inkrafttreten des Notfallsanititergesetzes (NotSanG) und der dazugehorigen Aus-
bildungs- und Priifungsverordnung (NotSan-APrV) am 01. Januar 2014 wurden die
Weichen fiir einen Wandel im System des Rettungsdienstes und somit der Notfallret-
tung gestellt. Der neue Gesundheitsfachberuf Notfallsanitater ist hierbei nur der erste
Schritt. Wobei dahingehend nicht unerwahnt bleiben sollte, dass es sich beim Not-
SanG um ein sogenanntes Berufsbezeichnungsgesetz handelt. Dies bedeutet, dass es

keinerlei direkten Einfluss auf die Organisation des Rettungsdienstes hat.?

Vergleicht man das NotSanG mit dem aufSerkraftgetretenen Vorgianger, dem
RettAssG, so haben sich einige wesentliche Punkte gedndert.

Nach § 5 NotSanG hat sich die Ausbildungsdauer auf drei Jahre verlangert, was auch
die nach § 4 Abs. 2 umfangreicheren Ausbildungsinhalte bedingt. Dabei liegt die Ge-
samtverantwortung des Unterrichts sowohl in praktischer als auch theoretischer Form
in den Hianden staatlich anerkannter Schulen.

Eine der wichtigsten Neuerungen, die zwar keine Relevanz fiir die inhaltliche Qualitat
der Ausbildung aber eine besondere Bedeutung fiir die Auszubildenden hat, ist die in
& 15 NotSanG geregelte Ausbildungsvergiitung. Diese Regelung hat die Attraktivitdt

einer Ausbildung im Rettungsdienst fiir viele junge Leute deutlich erhoht.

8 Bens/Lipp (2014 44)
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Als problematisch erwiesen sich jedoch die Ubergangsvorschriften fiir Rettungsassis-
tenten nach § 32 NotSanG. So hatten die Einstufungen der Berufserfahrung mit Stich-
tag bei Inkrafttreten des Gesetzes teilweise umfangreiche Weiterbildungsmafsnahmen
vor einer moglichen Ergdanzungspriifung zur Folge, was vielerorts zu Personalmangel
gefiihrt hat. Trotz eines deutlich hoheren Lernaufwandes wurde oftmals die alterna-
tive Moglichkeit der staatlichen Priifung in Anspruch genommen. Bei dieser soge-
nannten Stichtagsregelung hat die Bundesregierung jedoch nachgebessert und eine

Streichung dieser Regelung beschlossen. Die Novelle trat am 04. April 2017 in Kraft.

Dass das NotSanG auch organisatorische Folgen im Rettungsdienst hat, zeigt sich in
den umfassenden Kompetenzen, welche Notfallsanitater inzwischen mancherorts zu-
gestanden werden. Ob und wenn ja, welche weiteren organisatorischen Folgen das

NotSanG mit sich bringt, wird sich zeigen miissen.

13



1.3 DRK Rettungsdienst Ortenau gGmbH

Die DRK Rettungsdienst Ortenau gGmbH mit Sitz in Offenburg ist der grofdte Leis-
tungserbringer in Notfallrettung und Krankentransport im Rettungsdienstbereich
Ortenaukreis. Der Rettungsdienstbereich ist seit dem 01.April 2011 deckungsgleich
mit dem Landkreis Ortenaukreis, welcher den flachenmiaflig grofditen Landkreis in

Baden-Wiirttemberg darstellt.’

Die DRK Rettungsdienst Ortenau gGmbH betreibt, zum Zeitpunkt der Erstellung die-
ser Arbeit, 6 Rettungswachen mit 22 Fahrzeugen im Regelbetrieb, zwei Sonderfahr-
zeuge (ein Schwerlast-RTW und einen Einsatzleitwagen) sowie 3 Ersatzfahrzeuge.
Disponiert werden die Fahrzeuge von der Integrierten Leistelle Ortenau in Offenburg,
welche im Jahr 2016 knapp 93 000 Einsatze bearbeitet hat.!? Die Leitstelle wird in Ko-
operation zwischen der DRK Rettungsdienst Ortenau gGmbH und dem Landratsamt

Ortenaukreis betrieben.

Insgesamt werden 206 Mitarbeiter im operativen Bereich beschiftigt. Davon 157 in
Vollzeit und 37 geringfligig Beschaftigte in Krankentransport und Notfallrettung so-
wie 13 Mitarbeiter der Leitstelle. Dabei besitzen 93 der 157 Vollzeitkrifte die Qualifi-
kation als Rettungsassistent oder Notfallsanitater.!!

Grundlegend besteht eine strukturelle Trennung zwischen Personal der Notfallret-
tung, bestehend aus Notfallsanititern und Rettungsassistenten sowie aushilfsweise

Rettungssanitatern und dem Personal des Krankentransports.

° DRK Rettungsdienst Ortenau gGmbH (2014:0.S.)
10 Barth (2017:0.5.)
1 DRK Rettungsdienst Ortenau gGmbHy/Pfeiffer (15.05.2017)
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Im Bereich der Ausbildung wurde in diesem Jahr die Zahl der Ausbildungsplatze fiir
den Notfallsanitdter erstmals von vier auf sechs aufgestockt. Die Bewerberzahlen stei-

gen seit Inkrafttreten des Notfallsanitdtergesetzes kontinuierlich.!?

Bewerber auf Ausbildungsplatze

50
45
40
35
30

Bewerber 25

2

1
] I
[l

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
Jahr

o U1 O un O

B Bewerber auf RAiP-Stellen M Bewerber auf NotSan-Ausbildung

Abbildung 1 - Bewerber auf Ausbildungsplatze der RD Ortenau gGmbH *

Die bisherige Auswahl von Personal, also auch Auszubildenden, fand tiber Bewer-

bungsgespriche statt.

2 Vgl Abbildung 1
3 DRK Rettungsdienst Ortenau gGmbHy/Pfeiffer (15.05.2017)
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1.4 Problematik Personalauswahl im Rettungsdienst

Mit der Einfiihrung des NotSanG kam es in Deutschland zu einem Wandel in der Aus-
bildung von nichtérztlichem Rettungsdienstpersonal. Dabei haben sich die Anforde-
rungen an Auszubildende sowie Hilfsorganisationen und Unternehmen im Rettungs-

dienst, also die Ausbildungstrager, gleichermafsen deutlich erhoht.

Durch die veranderte Ausbildungsform haben die Ausbildungstrager ein deutlich gro-
fSeres Risiko einer suboptimalen Personalauswahl von Auszubildenden zu tragen.
Vor dem 01. Januar 2014 absolvierten die Auszubildenden das erste Ausbildungsjahr,
nach dem Gesetz iiber den Beruf der Rettungsassistentin und des Rettungsassistenten
(RettAssG), meist auf eigene Kosten komplett in einer anerkannten Bildungseinrich-
tung. Im zweiten Ausbildungsjahr wurden sie als sogenannter Rettungsassistent im
Praktikum (RAIiP) in ein auf ein Jahr begrenztes Vertragsverhiltnis in den Rettungs-
dienstunternehmen genommen. Die Risiken waren tiberschaubar, da das Vertragsver-
haltnis begrenzt war.

Das Gesetz iiber den Beruf der Notfallsanitidterin und des Notfallsanitaters (NotSanG)
besagt hingegen im § 12 Abs. 1, dass ,zwischen dem Ausbildungstrager [Rettungs-
dienstunternehmen, d. Verf.] und der Schiilerin oder dem Schiiler ein schriftlicher
Ausbildungsvertrag [...] zu schliefRen” ist. Die Dauer der Ausbildung ist im NotSanG
& 5 Abs. 1 mit 3 Jahren bei Vollzeitausbildung festgelegt. Das bedeutet, dass der jewei-
lige Ausbildungstriager den Auszubildenden fiir drei Jahre fest anstellen muss, inklu-

sive Ausbildungsvergiitung.

Aufgrund des oben genannten Risikos haben sich inzwischen viele Ausbildungstrager
dazu entschlossen, ihre Bewerber mittels eines Auswahlverfahrens zu selektieren.
Eine Erhebung innerhalb der DRK Rettungsdienste in Hessen hat ergeben, ,,dass 92%

der DRK-Gliederungen Auswahlverfahren — im weitesten Sinne - fiir auszubildende

16



Notfallsanitater durchfiihren“!*. Wohingegen fiir andere Bewerber im Rettungsdienst,
wozu in dieser Erhebung Rettungsassistenten zahlen, nur in 31% der befragten Ret-

tungsdienste Auswahlverfahren stattfanden.

Wihrend in anderen Behorden und Organisationen mit Sicherheitsaufgaben (BOS)
strukturierte Auswahlverfahren schon seit Jahrzehnten zum Standard gehoren, hat
sich dies bei den Rettungsdiensten bis 2014 nur vereinzelt durchgesetzt. Das im Ret-
tungsdienst jedoch dhnliche, wenn auch anders gelagerte, physische und psychische

Belastungen herrschen diirfte unbestritten sein.

Aufgrund der nur sehr geringen Vorerfahrungen mit Auswahlverfahren im Rettungs-
dienst und dem nicht zu unterschatzenden Kostenfaktor wird dieses Thema teilweise
nur sehr inaddquat behandelt. Teilweise wird auch weiterhin, trotz (noch) steigender
Bewerberzahlen, auf Auswahlverfahren verzichtet. Man muss sich zwangslaufig die
Frage stellen, ob die Kosten einer inaddquaten Personalauswahl nicht irgendwann die

Kosten eines addquaten Auswahlverfahrens rechtfertigen.

Bei einer suboptimalen Personalauswahl ist die Wahrscheinlichkeit eines friihen Weg-
gangs von Personal hoch. Rettungsdienstunternehmen in der ganzen Bundesrepublik
leiden seit Jahren an Personalfluktuation, in manchen Fillen eher schwach, in ande-
ren hingegen sehr ausgepriagt. Die genauen Griinde dafiir lassen sich jedoch nur
schwer aufzeigen. Wobei die viel diskutierte starke Neigung, gerade der jungen Ar-
beitnehmer, zur Akademisierung und der damit verbundene Mangel an Auszubilden-
den sicher nur einen Teilaspekt darstellen diirfte.

Um die Bindung des Personals an die Rettungsdienstunternehmen zu erhohen, kann
ein gut strukturiertes und ausgefiihrtes Personalauswahlverfahren ein erster Schritt

sein. Wird dieses von den Bewerbern, aber auch von den Mitarbeitern, als fair und

4 Hiindorf (2017: 22)
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professionell aufgefasst, besitzt also eine hohe Akzeptanz, kann dies fiir das Unter-
nehmen imagefordernd sein.'® Ein positives Image wiederrum fiihrt zu einer hoheren
Bindung der Mitarbeiter an das Unternehmen.

Zusatzlich zeigen neue Mitarbeiter, zumindest am Anfang, eine hohere Verbunden-
heit mit dem Unternehmen, wenn sie das Auswahlverfahren als positiv empfunden

haben.

Um ein addquates Auswahlverfahren erstellen zu konnen, miissen primér die Anfor-
derungen, welche an Auszubildende zum Notfallsanitater gestellt werden, klar defi-
niert sein. Das betrifft ganz besonders Anforderungen an personliche Kompetenzen,
soziale Kompetenzen, korperliche Fitness und viele mehr. Floskeln in Ausschreibung
wie ,Teamfahigkeit” oder ,korperliche Eignung® bzw. ,korperliche Fitness“ basieren
jedoch oft nicht auf einer Anforderungsanalyse und sind nicht ausreichend oder gar
nicht definiert. In der Folge kann auch keine angemessene Personalauswahl durchge-

fiihrt werden.

Diese Arbeit soll ein Anforderungsprofil an Auszubildende zum Notfallsanitater bie-
ten und ein Konzept fiir eine standardisierte Personalauswahl beschreiben, beispiel-

haft angewendet auf die DRK Rettungsdienst Ortenau gGmbH.

15 Kanning (2017: 96)
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1.5 Methodik

Zu Beginn werden rechtliche sowie normative Rahmenbedingungen fiir Personalaus-

wahlverfahren dargelegt und verschiedene Wege der Personalauswahl aufgezeigt.

Im ersten Teil des Anforderungsprofils wurden die Anforderungen an das Allgemein-
und Fachwissen auf Grundlage der Ausbildungs- und Priifungsverordnung fiir Not-
fallsanitaterinnen und Notfallsanititer (NotSan-APrV) sowie des Notfallsanititer-
Curriculums nach dem Baden-Wiirttemberger Modell erortert.

Im Folgenden werden die Anforderungen an das Personlichkeits- und Sozialverhalten
durch eine sogenannte ,Arbeitsausfithrung durch den Analytiker” im Rahmen einer
erfahrungsgeleitet-intuitiven Methode durchgefiihrt, um die Kompetenzfelder zu er-
fassen. Hierbei wurde auf die Berufserfahrung des Autors zurtickgegriffen.

Durch eine standardisierte Umfrage auf Onlinebasis unter den Mitarbeitern der DRK
Rettungsdienst Ortenau gGmbH wurden die Kompetenzfelder in ihrer Auspragung
konkretisiert.

Die Anforderungen an das korperliche Leistungsvermogen wurden hauptsachlich auf
Basis der Studie ,,Gestaltung gesundheitsforderlicher Arbeitsbedingungen fiir Ret-
tungsdienstpersonal” sowie anderen relevanten Studien und praktischen Erfahrungen

erortert.

Basierend auf dem Anforderungsprofil wurden entsprechende Auswahltests entwor-
fen. Dabei wurden fiir den Bereich Personlichkeits- und Sozialverhalten gangige Test-
verfahren des Assessment Center als Basis modifizierter Verfahren fiir die rettungs-
dienstliche Personalauswahl verwendet. Fiir die Tests des korperlichen Leistungsver-
mogens wurde auf ein entwickeltes Testverfahren fiir die ,,Physische Eignungsfest-
stellung fiir die Berufsfeuerwehren in Deutschland® zuriickgegriffen und Ubungen

entsprechend des Anforderungsprofils ausgewahlt bzw. entsprechend modifiziert.
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Beispielhaft wurde anschliefSend das Personalauswahlverfahren konzeptionell auf die
DRK Rettungsdienst Ortenau gGmbH angewendet. Eine praktische Anwendung er-

folgte aus zeitlichen und organisatorischen Griinden nicht.

Zum Schluss der Arbeit wird ein Ausblick gegeben und Moglichkeiten zur Evaluation
des Auswahlverfahrens erortert. Anschliefend wird die vorliegende Arbeit kritisch be-

trachtet.
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2 Das Personalauswahlverfahren

2.1 Rechtliche und normative Grundlagen

Wie in allen 6ffentlichen Bereichen sowie im Privatrecht sind auch bei Personalaus-
wahlverfahren relevante rechtliche Grundlagen einzuhalten. Diese sind u. a. das
Grundgesetz, das Biirgerliche Gesetzbuch, das Strafgesetzbuch, die Strafprozessord-
nung, das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz sowie das Betriebsverfassungsge-

setz.1e

Schliisselt man relevante Gesetzestexte im Einzelnen auf, so ergibt sich eine Vielzahl
von gesetzlichen Grundlagen, die bei der Erstellung und Ausfiihrung von Personal-
auswahlverfahren einzuhalten sind. Aufgrund dieser Vielzahl sollen an dieser Stelle

jedoch nur die wichtigsten erwdahnt werden.

Beginnt man gesetzeshierarchisch mit dem Grundgesetz, so ist hier allen voran Art. 1
Abs. 1, ,Die Wiirde des Menschen ist unantastbar. Sie zu achten und schiitzen ist Ver-
pflichtung aller staatlichen Gewalt.“ zu beachten. Daraus folgt, ,dass es jedermann
untersagt ist, in die Intimsphére einer Personlichkeit einzugreifen“!’, was bei Aus-
wahlverfahren, gerade durch Stresssituationen der Bewerber, im Bereich des Mogli-
chen liegt. Im Verantwortungsbereich des Biirgerlichen Gesetzbuch (BGB) sind beson-
ders § 123 Abs. 1 und 2 (Anfechtbarkeit wegen Tauschung oder Drohung), § 134 (Ge-
setzliches Verbot), § 138 Abs. 1 und 2 (Sittenwidriges Rechtsgeschaft; Wucher) sowie
§ 183 (Widerruflichkeit der Einwilligung) relevant. Hier wird vor allem die

Rechtmafligkeit von Rechtsgeschiften geregelt, welche bei einem Auswahlverfahren

6 Obermann (2013: 45)
17 Obermann (2013: 45)
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geschlossen werden. Insbesondere hervorzuheben ist hierbei § 134, welcher schluss-
folgern lasst, dass ein Personalauswahlverfahren der geltenden Rechtsordnung ent-

sprechen muss.

Nicht ndher beschrieben werden muss hierbei die Relevanz des Strafgesetzbuches.
Verstofst man gegen die geltende Rechtsordnung bzw. begeht einen Straftatbestand
nach Strafgesetzbuch (StGB), muss man sich entsprechend der Rechtsordnung verant-

worten.

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) hat zum Ziel, wie in § 1 beschrieben,
»Benachteiligungen aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des
Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder
der sexuellen Identitdt zu verhindern oder zu beseitigen®. So diirfen beispielsweise im
Bewerbungsgesprach oder bei Interviews keinerlei Fragen gestellt werden, welche die
oben genannten Gebiete betreffen (Fragen zu Alter, Familienstand, Religion, etc.).
Verstofst ein Unternehmen dabei gegen das AGG, steht dem Bewerber neben der Be-
seitigung der Benachteiligung auch eine Entschadigung zu. Unterstiitzend wirkt hier-

bei die Antidiskriminierungsstelle des Bundes.

Die Einbindung des Betriebsrates wird im Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) gere-
gelt. Dort wird in § 95 Abs. 1 beschrieben, dass ,Richtlinien iiber die personelle Aus-
wahl bei Einstellung” die Zustimmung des Betriebsrates bediirfen. Des Weiteren be-
diirfen nach § 94 Abs. 1 auch Personalfragebogen der Zustimmung des Betriebsrates.
Dies gilt auch fiir die Aufstellung allgemeiner Beurteilungsgrundsitze, also Personal-

auswahlverfahren.

Einen normativen Ansatz bietet die DIN-Norm 33430, welche versucht, Anforderun-
gen an berufsbezogene Eignungsdiagnostik zu standardisieren und eine kontinuierli-
che Verbesserung der Verfahren zu ermoglichen. Sie dient dabei sowohl Anbietern

von Dienstleistungen im Bereich Personalauswahl als auch Personalverantwortlichen
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als Leitfaden. AufSerdem soll der ,Schutz der Kandidaten vor unsachgemafSer oder
missbrdauchlicher Anwendung von Verfahren zu Eignungsbeurteilung“!® ermoglicht
werden.

Die Norm schlieft eine Liicke der Standardisierung von berufsbezogener Eignungsdi-
agnostik, welche in vielen anderen europaischen Liandern, wie z. B. GrofSbritannien,
schon langer tiblich ist.! Die International Organization for Standartization (ISO) ver-
offentlichte 2011 eine internationale Norm zur Standardisierung von Personalaus-
wahlverfahren, die ISO 10667. Diese ist allerdings im Vergleich zur deutschen Norm
etwas breiter gefasst. Jedoch gilt auch hier, wie bei allen Normen, dass diese nicht
rechtlich verbindlich sind und nur einen Empfehlungscharakter besitzen. Die Norm
kann jedoch Voraussetzung in einer Ausschreibung von Personalauswahlleistungen

sein.

18 DIN 33430:2016-07 (2016: 5)
Y Lorenz/Rohrschneider (2015: 4)
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2.2 Ablauf eines Personalauswahlverfahrens

Die meisten Personalauswahlverfahren sind stufenweise Verfahren, das heifst die Be-
werber werden schrittweise aussortiert. Am Ende bleibt der nach der Auswahl beste
Kandidat fiir die vakante Stelle. Viele Verfahren sind dabei aus verschiedenen Aus-
wahlmethoden/-varianten zusammengesetzt, welche fiir die jeweilige Branche bzw.

das jeweilige Unternehmen am sinnvollsten oder auch gidngigsten sind.

Unabhingig von den Auswahlmethoden bedarf ein Auswahlprozess einer griindlichen
Vorbereitung und Vorarbeit.

Zu Beginn muss die Funktion beschrieben und die Anforderungen definiert werden.
Die Erstellung eines Anforderungsprofils ist dabei ein essentieller Schritt zu einer
adaquaten Personalauswahl. Dabei sollten die ,,Qualifikationen moglichst detailliert,
und zwar die fachliche Qualifikation, die Verhaltenskompetenzen und personlich-
keitsbezogene Aspekte“* beschrieben werden. Auf die genauen Anforderungen und

die Bedeutung des Anforderungsprofils wird in Abschnitt 3 genauer eingegangen.

AnschliefSend sollten PersonalmarketingmafSnahmen zur Bewerberansprache erfol-
gen. Neben den klassischen Ausschreibungen in Tageszeitungen und/oder Fachmaga-
zinen bietet sich hier auch die internetgestiitzte Suche, z. B. iber Jobportale oder aber
auch eine Zusammenarbeit mit Personal- oder Arbeitsagenturen an. Neben Informa-
tionen tiber die vakante Stelle sollte in Ausschreibungen auch auf die Selbstdarstel-
lung des Unternehmens geachtet werden. Gerade bei Unternehmen, die eher unbe-
kannt sind, kann eine gut gestaltete Ausschreibung als Nebeneffekt auch das allge-

meine Image verbessern.?!

Bleibt man beim Stufenkonzept, so steht an erster Stelle der Personalauswahl die Vor-

auswahl der Bewerber. Gerade bei einer grofSen Anzahl von Bewerbungen werden hier,

2 [ orenz/Rohrschneider (2015: 9)
2 Weuster (2012: 89)
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oftmals vermeintlich nicht geeignete Bewerber unwiederbringlich aussortiert.

Im Allgemeinen beschriankt sich die Vorauswahl auf die Sichtung der erhaltenen Be-
werbungsunterlagen wie Anschreiben, Lebenslauf, Zeugnisse und Nachweise {iiber
sonstige Tatigkeiten und Kenntnisse. Dabei wird neben den Inhalten auch auf die du-

fSerliche Erscheinung der Bewerbung geachtet.

Die nach den Bewerbungsunterlagen am besten geeigneten Kandidaten werden im
nachsten Schritt zu weiteren Auswahlschritten eingeladen. Die Moglichkeiten der
Personalauswahl sind vielfdltig und sollen im nachsten Abschnitt genauer erldutert

werden.
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2.3 Varianten der Personalauswahl

Die gingigste und einfachste Variante der Personalauswahl ist das Vorstellungs-,
Einstellungs- oder Bewerbergespriach, im modernen Sprachgebrauch oft auch Inter-
view genannt. Haufig wird dieses mit vorheriger Auswertung der Bewerbungsunterla-
gen kombiniert.?? Es gibt verschiedene Formen ein Interview zu gestalten. Die ein-
fachste und oft angewendete Form ist das unstrukturierte, offene Interview, welches
keinem festen ,Drehbuch® folgt. Dagegen sind standardisierte bzw. halbstandardi-
sierte Interviews klar strukturiert, sodass zwischen den Bewerbern eine hohere Ver-
gleichbarkeit gegeben ist.?®

Dabei ist das Interview als alleinige Form der Personalauswahl oft nicht sehr empfeh-
lenswert. Selbst nach Optimierung der Gesprachsgestaltung besteht oft eine starke
Diskrepanz der Einschdtzung des Bewerbers bei verschiedenen Interviewern. Die Ge-
fahr, dass Bewerber sich im Gespriach anders verhalten oder beschreiben, als sie es im
spateren Arbeitsleben tun, ist nicht unerheblich.?* Stattdessen sollten die oben ge-
nannten Verfahren mehr eine Vorbereitung oder Ergianzung weiterer Auswahlverfah-

ren sein, um moglichst valide Ergebnisse zu erhalten.

Eine weitere Moglichkeit der Personalauswahl ist die Nutzung von Referenzen. Im
deutschen Sprachgebrauch versteht man darunter oft an Bewerbungen angehangte
Arbeitszeugnisse, was jedoch nur einen kleinen Teil der Personalauswahlmethode Re-
ferenzen ausmacht. Weuster (2012: 293) beschreibt neben der freien Beschreibung,
welche dem deutschen Arbeitszeugnis relativ nah kommt, die Moglichkeit eines Fra-
gebogens an ehemalige Arbeitgeber oder Referenzgeber und der telefonischen Refe-

renzeinholung auch noch das personliche Gesprach, welches jedoch eine personliche

22 Weuster (2012: 191)
3 Schuhmacher (2014: 37)
24 [ orenz/Rohrschneider (2015: 113)
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Zusammenkunft mit dem Auskunftsgeber erfordert. Generell ist bei Referenzen je-
doch zu beachten, dass aus diesen keine valide Aussage iiber zukiinftige Leistungen
des Bewerbers getroffen werden kann. Sie bieten mehr die Moglichkeit, unpassende

Bewerber bereits zu Beginn des Verfahrens auszuschliefSen.?

Eine haufig bei Auszubildenden und Berufsanfingern angewendete Methode ist die
der psychologischen Tests. Diese umfassen neben allgemeinen Leistungstests auch
Intelligenz- und Personlichkeitstests sowie Selbstbeschreibungsfragebogen. Neben
diesen verbreiteten Verfahren wurden in der psychologischen Wissenschaft weitere
Testverfahren, wie das ,,Bochumer Inventar zur berufsbezogenen Personlichkeitsent-
wicklung® (BIP™) oder das Reiss-Profil, entwickelt. Diese Verfahren erfassen berufs-

relevante Facetten der Personlichkeit.2¢

Teilweise sind psychologische Testverfahren in ihrer Anwendung und dem Nutzen

umstritten und sollten ausschliefilich von Fachkraften durchgefiihrt werden.

Eines der aufwendigsten Verfahren ist das sogenannte Assessment Center. Dabei wer-
den typische Situationen, die im Beruf vorkommen konnen sowie Anforderungen an
die ausgeschriebene Funktion simuliert. Diese Auswahlmethode wird in Abschnitt 4

naher beschrieben.

2 Moser/Rhyssen (2001: 44f)
% [ orenz/Rohrschneider (2015: 120f)
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2.4 Personalauswahlverfahren in der Gefahrenabwehr

Grundsatzlich sind Personalauswahlverfahren in vielen Teilen der Gefahrenabwehr
stark verbreitet. Gerade in der polizeilichen Gefahrenabwehr gehéren Auswahlverfah-
ren seit Jahren zum Standard. Aufgrund des foderalistischen Prinzips, welche die Ge-
fahrenabwehr grofStenteils in die Verantwortung der Bundeslander legt, herrschen je-
doch teils deutliche Unterschiede zwischen dem Aufbau und Anspruch an die Aus-

wahlverfahren.

2.4.1 Personalauswahlverfahren im Rettungsdienst

Aufgrund foderaler Strukturen und der Vielzahl von Akteuren im Rettungsdienst gibt
es kaum Zahlen iiber die Anwendung von Personalauswahlverfahren. Jedoch ist davon
auszugehen, dass dies vor Einflihrung des NotSanG eher wenig verbreitetet war. Viele
Rettungsdienste zogen ihr Personal aus dem Pool der Zivildienstleistenden, welche
bis zur Aussetzung der Wehrpflicht im Juli 2011 zum festen Bestandteil des rettungs-
dienstlichen Personals gehorten. Ebenso war die Ausbildung zum Rettungsassisten-
ten aufgrund der relativ kurzen Dauer von zwei Jahren fiir viele Schulabginger inte-
ressant, um die Wartezeit auf einen Studienplatz zu tiberbriicken.

Nach Einfiihrung des Notfallsanitidters scheint sich jedoch ein Trend in Richtung
strukturierter Personalauswahlverfahren abzuzeichnen.?

In einer bereits erwdahnten internen Umfrage der DRK Rettungsdienste in Hessen wur-
den auch die einzelnen Selektionsinstrumente aufgeschliisselt. So wurde die ,,formale
Priifung der Bewerbungsunterlagen im Hinblick auf die Erfiillung der Mindestanfor-

derungen“? bei allen Auswahlverfahren vorgenommen.

27 Vgl. Abschnitt 1.4
% Hiindorf (2017: 22f)
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Bei den folgenden Prozessen wurden meistens unterschiedliche Selektionsinstru-
mente im Rahmen eines Assessment Centers miteinander kombiniert, wobei dabei
Qualitat und Umfang der Instrumente nicht untersucht wurden.?’ Somit ist nicht klar,

was beispielsweise unter dem Sozialkompetenz-Test zu verstehen ist.

Vorwiegend eingesetzte Selektionsinstrumente
Interne Umfrage DRK Rettungsdienste in Hessen

Hospitation (n=1) [N
Allgemeinwissens-Test (n=6)
Strukturiertes Interview (n=7)
Fachkompetenz-Test (n=9)

Sport- und Fitnesstest (n=9)

Sozialkompetenz-Test (n=10)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Abbildung 2 - Interne Umfrage DRK Rettungsdienste Hessen *°

Allerdings wurde auch hier festgestellt, dass ,,eine strukturierte Datenerhebung und
Evaluation der Instrumente sowie deren Ergebnisse [...] nur in 15 % der Félle“? er-
folgte. Dies lasst auf die in Abschnitt 1.4 erwdhnte Problematik schliefSen, dass eine

wissenschaftlich strukturierte Grundlage der Personalauswahlverfahren oftmals fehlt.

2.4.2 Personalauswahl bei anderen Beteiligten

Bei anderen Beteiligten der Gefahrenabwehr, wie die Polizeien der Linder oder die
Berufsfeuerwehren, sind strukturierte Personalauswahlverfahren seit Jahren obliga-
torisch. Sie alle folgen einer mehr oder weniger gleichen Systematik, sind in der Aus-

gestaltung jedoch deutlich zu unterscheiden.

2 Vgl. Abbildung 1
30 Hiindorf (2017: 23)
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In den Berufsfeuerwehren kommt es allmidhlich zu einer Angleichung der Auswahl-
verfahren, vorrangig bei den Sport- und Fitnesstests. So hat eine interdisziplinare For-
schungsgruppe der Deutschen Sporthochschule Koln im Auftrag des Deutschen Stad-
tetags sowie der Vereinigung zur Forderung des Deutschen Brandschutzes e.V. (vfdb),
im Jahr 2010 die physischen Eignungsverfahren untersucht. Aus den Ergebnissen so-
wie vielen weiteren Untersuchungen wurde ein Verfahren entwickelt, welches ,die
Kriterien einer physischen, berufsfeldspezifischen und geschlechtsneutralen Eig-
nungspriifung erfiillt“3!. Dieses Verfahren wird sukzessive von vielen der 107 Berufs-
feuerwehren in Deutschland fiir ihre Personalauswahlverfahren iibernommen und soll
auf Dauer eine Ubertragbarkeit der Ergebnisse eines Sporttests ermoglichen.

Die Auswahlverfahren variieren in ihren Schwerpunkten je nachdem, um welche Lauf-
bahn, also mittlerer, gehobener oder hoherer Dienst, es sich handelt. Wahrend bei
vielen Feuerwehren im mittleren Dienst die Schwerpunkte im Auswahlverfahren bei
den korperlichen Anforderungen, also Fitness und Leistungsfahigkeit liegen, ver-
schiebt sich der Schwerpunkt im gehobenen Dienst leicht und im hoheren Dienst stark
in Richtung der personlichen Eigenschaften, wie zum Beispiel der Kommunikations-
fahigkeit. Dies beeinflusst jedoch nur selten den grundlegenden Ablauf, welcher in
fast allen Berufsfeuerwehren einer gleichen Systematik folgt. Nach der Priifung, ob
ein Bewerber die Grundvoraussetzungen, also Altersrahmen, entsprechender Ab-
schluss, keine Eintragungen im Fiihrungszeugnis, etc. erfiillt, erfolgt eine Einladung

zum eigentlichen Auswahlverfahren.

Dieses beginnt meistens mit einer Vorauswahl anhand fachlicher Kriterien. Dort wer-
den entweder in schriftlicher oder EDV-basierter Form, Kenntnisse der Allgemeinbil-
dung oder auch in Physik, Chemie, Mathematik, usw. gepriift. Im Anschluss folgt

meist der Sport- und Fitnesstest und als letztes die Priifung der Sozialkompetenz im

31 Kleinoder/Dormanny/Wirtz (2012: 4)
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Rahmen von Interviews, Gruppendiskussionen oder auch eines Assessment Center.

Obligatorisch ist die amtsarztliche Untersuchung.

Die Auswahlverfahren bei den Polizeien der Lander sind in ihrer Grundstruktur ahn-
lich aufgebaut wie die Verfahren bei den Berufsfeuerwehren. Hier werden jedoch
meistens die Schwerpunkte in den einzelnen Auswahlschritten leicht anders gesetzt.
So sind, in Relation zu den Berufsfeuerwehren, die Anforderungen an die korperliche
Leistungsfiahigkeit oft nicht so hoch angesetzt. Wahrend im ersten Priifungsteil, den
fachlichen Kriterien, gerade die Priifung in Wortverstindnis und Grammatik etwas

umfangreicher erfolgt.
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3 Das Anforderungsprofil

3.1 Definition des Anforderungsprofils

Das Anforderungsprofil beschreibt alle erforderlichen und wiinschenswerten Anfor-
derungen an Bewerber auf eine vakante Stelle bzw. in diesem Fall einen Ausbildungs-

platz. Es ist das Ergebnis einer vorherigen Anforderungsanalyse.

Westhoff und Biihner (2010:105) beschreiben dabei fiinf Kompetenzbereiche, in die
die Anforderungen in der praktischen Anwendung oft unterteilt werden. Die Fach-
kompetenz, Methodenkompetenz, Sozialkompetenz, Personlichkeitskompetenz und

Unternehmenskompetenz.

Die Fachkompetenz beschreibt, was man im aktuellen Sprachgebrauch auch unter
Hard Skills versteht, also unter anderem berufliche Fachkenntnisse, die schulische
Vorbildung und Berufserfahrungen.

Um Fachkompetenz anwenden zu konnen, benotigt man Methodenkompetenz — also
beispielsweise das Anwenden fachlicher Methoden, um eine Problemstellung zu 10-
sen. Dies umfasst auch die Planung von Arbeitsschritten. Das Anwenden von Fach-
kompetenz wiederum starkt jedoch auch die Methodenkompetenz.

Der Umgang mit Kollegen oder auch Kunden wird durch die Sozialkompetenz be-

schrieben - also z. B. Merkmale wie Konflikt-, Team- oder Anpassungsfahigkeit.

Die Personlichkeitskompetenz wiederum beinhaltet personliche Merkmale wie z. B.
Hilfsbereitschaft, Zuverlassigkeit oder Flexibilitdt. Die Personlichkeitskompetenz ist

oftmals Voraussetzung fiir die Erlangung anderer Kompetenzen.
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In der Unternehmenskompetenz spielen die ,Identifikation mit den Unternehmens-
prozessen und die Loyalitdt gegeniiber Unternehmen“3? eine grofRe Rolle. Dieser Kom-
petenzbereich ist in Deutschland nicht sehr weit verbreitet, spielt jedoch bei der Mit-

arbeiterbindung eine grofSe Rolle.

Bei einer Anforderungsanalyse sollte beachtet werden, dass Anforderungen immer
von zwei Seiten betrachtet werden sollten. Zum einen, welche Anforderungen auf den
Stelleninhaber tiberhaupt zu kommen, also der situative Ansatz. Zum anderen, welche
Kompetenzen und Eigenschaften benotigt werden, um den Anforderungen ideal be-
gegnen zu konnen, also der personale Ansatz.3*

Fiir Ersteres kann eine Stellen- oder Funktionsbeschreibung erste Anhaltspunkte bie-
ten, die dort aufgefiihrten Beschreibungen reichen aber oft nicht aus, um daraus

Schliisse auf die Anforderungen an personliche Kompetenzen zu ziehen.

Um diese Anforderungen zu bestimmen, gibt es grundlegend drei methodische An-

satze.**

Die erfahrungsgeleitet-intuitive Methode basiert auf der Beurteilung einer Tatigkeit,
den Qualifikationserfordernissen, usw. aufgrund von Erfahrungswerten des Erstellers
der Anforderungsanalyse. Diese Methode ist bei ausreichender Erfahrung sinnvoll und

effektiv.3°

Die arbeitsplatzanalytisch-empirische Methode basiert auf der Untersuchung einer
beruflichen Tatigkeit mittels teilstandardisierter oder standardisierter Fragebogen,
Checklisten oder Interviews. Aus den Ergebnissen miissen im Anschluss noch Anfor-

derungen/Kompetenzen hergeleitet werden.

32 Westhoft/Biihner (2010: 106)
35 Obermann (2013: 54)

3% Schuler/Eckardt (1992: 536f)
3 Westhoft/Biihner (2010: 103)
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Bei der personenbezogen-empirischen Methode werden Personenmerkmale einer-
seits und erbrachte Leistungen sowie Folgen einer Tatigkeit wie z. B. Belastung und

Berufszufriedenheit andererseits in statistischen Zusammenhang gebracht.

Es konnen auch mehrere Methoden miteinander kombiniert werden oder alle ange-
wendet werden.
Neben aktuellen Stelleninhabern oder auch Personen mit grofSen Erfahrungswerten

beziiglich der Stelle sollten auch vorgesetzte Personen miteinbezogen werden.

Anforderungsanalysen, wie sie in der Fachliteratur beschrieben werden, beziehen sich
fast ausschliefSlich auf die Analyse der Methoden-, Sozial- und Personlichkeitskom-
petenz. Auf die einzelnen Methoden der Analyse wird in Abschnitt 3.3.2.1 Varianten

der Anforderungsanalyse naher eingegangen.

Grundlegend ist festzuhalten, dass ein Anforderungsprofil in seiner Erstellung mit ei-
nem grofSen Aufwand verbunden ist, sowohl personell als auch finanziell. Dabei sollte
jedoch bedacht werden, dass ein Anforderungsprofil nicht nur die Grundlage fiir Stel-
lenausschreibungen sein kann, sondern auch als Basis fiir die Entwicklung von Aus-
wahlverfahren dient. Nur so kann ein Auswahlverfahren moglichst valide und reliabel

gestaltet werden.
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3.2 Formale Anforderungen an Notfallsanitater-Auszubildende

Der Gesetzgeber hat im Gesetz {iber den Beruf der Notfallsanitdterin und des Notfall-
sanitdters NotSanG einige Voraussetzungen, sowohl fiir die Zulassung zur Ausbildung

als auch fiir Erlaubnis zum Fiihren der Berufsbezeichnung, erlassen.

Die entsprechenden Voraussetzungen fiir den Zugang zur Ausbildung sind in

& 8 NotSanG geregelt. Diese umfassen die gesundheitliche Eignung zur Ausiibung des
Berufs, mindestens einen mittleren Schulabschluss oder eine gleichwertige, abge-
schlossene Schulbildung. Alternativ einen Hauptschulabschluss mit einer erfolgreich
abgeschlossenen Berufsausbildung von mindestens zweijahriger Dauer.

Hierbei ist zu beachten, dass die Forderung nach gesundheitlicher Eignung nicht ndaher
definiert ist und es dem betreffenden Allgemeinmediziner bzw. Betriebsarzt tiberlas-
sen bleibt, wie er die gesundheitlichen Anforderungen des Berufs definiert. Es ist emp-
fehlenswert, die gesundheitliche Eignung u. a. auf den Schichtdienst sowie schwere
korperliche Arbeit zu beziehen und einen Hinweis iiber einen ausreichenden Impf-

schutz sowie entsprechende Sehfdhigkeit im Attest zu verlangen.

Nach Ableisten der Ausbildungszeit und erfolgreich bestandener staatlicher Priifung
muss ein Antrag zur Erteilung der Erlaubnis zum Fiihren der Berufsbezeichnung ge-
stellt werden. Dabei miissen die Voraussetzungen nach § 2 Abs. 1 NotSanG erfiillt wer-
den. Deshalb sollten diese bereits bei der Auswahl von Auszubildenden berticksichtigt
werden.

So ist zusatzlich zu den Voraussetzungen aus § 8 NotSanG zu beachten, dass man sich
nicht eines Verhaltens schuldig gemacht hat, aus dem sich die Unzuverlassigkeit zur
Austiibung des Berufs ergibt. Zusitzlich sollten erforderliche Kenntnisse der deutschen
Sprache vorhanden sein. Ersteres lasst sich tiber ein Fiihrungszeugnis der Belegart N
nachweisen. Sollte es Eintragungen im Fiihrungszeugnis geben, ldsst auch hier der Ge-
setzgeber wieder einen Definitionsspielraum, aus welchen Vergehen sich eine Unzu-
verlassigkeit des Bewerbers ergibt. Der Nachweis iiber erforderliche Kenntnisse der
deutschen Sprache eriibrigt sich bei einem erfolgreichen Schulabschluss in einem
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deutschsprachigen EU-Mitgliedsland. Sollten sich Personen aus anderen EU-Mit-
gliedsstaaten auf die Ausbildung bewerben bzw. einen Antrag auf Erteilung der Be-
rufsbezeichnung stellen, so empfiehlt es sich, ein Mindestnachweis der Kompetenz-

stufe B2 nach dem Gemeinsamen europdischen Referenzrahmen (GeR) zu fordern.

Zusammenfassend sollten folgende Nachweise durch die Bewerber erbracht werden:

Zeugnis des mittleren Schulabschlusses oder
Zeugnis des Hauptschulabschlusses mit Nachweis einer abgeschlossenen

Berufsausbildung (mindestens zweijahriger Dauer)

- Attest tiber gesundheitliche Eignung zur Auslibung des Berufs; es sollte ein Hin-

weis auf ausreichende Sehfihigkeit und iiber den Impfstatus enthalten sein

- Fihrungszeugnis der Belegart N

- Bei Bewerbern ohne Schulabschluss aus dem deutschen Sprachraum:

Nachweis tiber Kenntnisse der deutschen Sprache mindestens B2 nach GeR

Es empfiehlt sich, entsprechende Nachweise bereits in der Stellenausschreibung oder
nach Bewerbungseingang anzufordern, um eine eventuelle spatere Nachauswahl zu

vermeiden.
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3.3 Anforderungsprofil Notfallsanitater-Auszubildende

Das im Folgenden beschriebene Anforderungsprofil ist in drei Teile unterteilt, das All-
gemein- und Fachwissen, das Personlichkeits- und Sozialverhalten und die korperliche
Leistungsfihigkeit. Betrachtet man die Teile unter dem Aspekt der in Abschnitt 3.1
beschriebenen Kompetenzen, so sind sowohl das Allgemein- und Fachwissen als auch
die korperliche Leistungsfahigkeit als ein Teil der Fachkompetenz zu sehen. In diesem
Fall sind jedoch nicht alle Felder der Fachkompetenz von Relevanz, da es sich um eine
Ausbildung handelt. Dabei sind aufler den formalen Anforderungen keine weiterge-
henden Vorkenntnisse fachlicher Art erforderlich.

Das Personlichkeits- und Sozialverhalten spiegelt die Kompetenzfelder der Person-
lichkeits- und der Sozialkompetenz sowie in Teilen der Methodenkompetenz wider.
Gerade dieser Bereich soll im Laufe der Ausbildung erlangt und ausgepragt werden,
sodass ein umfassendes Konnen in diesem Kompetenzbereich nur bedingt Vorausset-

zung sein kann.

3.3.1 Allgemein- und Fachwissen

Das NotSanG setzt in § 8 Abs. 2 einen mindestens mittleren Schulabschluss oder einen
Hauptschulabschluss mit einer mindestens zweijdahrigen Berufsausbildung voraus.
Das Allgemein- und Fachwissen basiert grofStenteils auf dem in der schulischen Aus-
bildung erworbenen Wissen. Erfahrungen zeigen jedoch, dass das erfolgreiche Absol-
vieren eines Schulabschlusses keine Garantie fiir das wirkliche Wissen und Konnen in
diesem Bereich darstellt. Deshalb sollten priifbare Anforderungen in diesem Bereich

an Auszubildende gestellt werden.

Die Anforderungen wurden in vier Teile unterteilt, welche im Folgenden einzeln er-
lautert werden sollen. Diese sind: Gemeinschaftskunde, deutsche Sprache, mathema-

tische sowie naturwissenschaftliche Grundlagen.
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Teilgebiet Gemeinschaftskunde

Nach der NotSan-APrV Anlage 1 sollen die Schiiler ,,auf die Entwicklung des Notfall-
sanitaterberufs im gesellschaftlichen Kontext Einfluss nehmen®, dabei geht es nicht
nur um die Einordnung des Berufsbildes Notfallsanitidter im deutschen Gesundheits-
wesen, sondern auch um eine Einordnung des Berufsbildes im Vergleich zu Rettungs-
dienstsystemen in anderen europaischen Landern. Eine genauere Beschreibung findet
sich im Notfallsanitater-Curriculum nach dem Baden-Wiirttemberger Modell. Dort ist
unter anderem beschrieben, dass die Schiiler ,,die rechtlichen Grundlagen des Ret-
tungsdienstes kennen und verstehen“* sollen. Diese Einordnung in rechtliche und
gesellschaftliche Strukturen erfordert von den Schiilern ein Grundwissen tiber die

politischen Grundstrukturen in Deutschland und in der Europaischen Union.

Im Bereich der Gemeinschaftskunde sollten die Bewerber aufSerdem iiber ein Mindest-
maf$ an interkultureller Kompetenz verfiigen, um auf unterschiedliche kulturelle und
weltanschauliche Aspekte sensibilisiert zu sein. Gerade im Nachgang der Fliichtlings-
krise von 2015 sind die Anforderungen an Rettungsdienstmitarbeiter in diesem

Bereich nochmals vermehrt in den Fokus geriickt.

Teilgebiet deutsche Sprache

Im Rettungsdienst ist die rechtssichere Dokumentation eines jeden Einsatzes obliga-
torisch. Dafiir sollte die deutsche Sprache in Rechtschreibung, Grammatik und Aus-
druck sicher beherrscht werden. Dabei geht es nicht nur um die miindliche, sondern

besonders auch um die schriftliche Ausdrucksfahigkeit.

6 Ohder et al. (2014: 54f)
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Teilgebiet mathematische Grundlagen

Im Teilbereich der mathematischen Kompetenzen sind neben den Grundrechenarten
besonders Grundkenntnisse zu Dezimal- und Bruchrechnung erforderlich. In der ret-
tungsdienstlichen Praxis sind diese beispielsweise in der Verdiinnung und Dosierung
von Medikamenten oder der Berechnung erforderlicher Beatmungsvolumina und -
driicke relevant. Auch ein sicherer Umgang mit Gewichts- und Maflangaben ist vor-

teilhaft und somit erforderlich.

Teilgebiet naturwissenschaftliche Grundlagen

Die naturwissenschaftlichen Grundlagen schliisseln sich in Basiswissen aus den Be-
reichen der Physik und der Chemie auf, welches aufgrund der schulischen Ausbildung
vorausgesetzt werden kann. Wissen aus dem Bereich der Biologie ist von Vorteil, soll
aber keine Voraussetzung sein, da im Rahmen der Ausbildung auf biologische Grund-
lagen und Zusammenhinge sehr umfassend eingegangen wird.

Die Bewerber sollten tiber Basiswissen zu den fiir die spatere Ausbildung relevanten
physikalischen GrundgrofSen verfiligen. Dies betrifft GrofSen aus dem Gebiet der Me-
chanik, wie Geschwindigkeit, Arbeit und Leistung sowie Druck. Im Bereich der War-
melehre sollte Wissen zu Temperatur(skalen) sowie den Aggregatzustanden vorhan-
den sein.

Und nicht zuletzt sollte Basiswissen in den Grundlagen der Elektrizitdt, besonders
elektrische Ladung sowie Spannung, und der Optik vorhanden sein.

Die Chemie ist in fast allen Bereichen der Anatomie und in vielen Bereichen der Not-
fallmedizin relevant. Dafiir sollten die Bewerber iiber ein Basiswissen verfligen, wel-
ches sich tiber die Themengebiete Atome und Atombau, chemische Elemente sowie

Bindungen, Transportprozesse und Sdure und Basen erstreckt.
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3.3.2 Personlichkeits- und Sozialverhalten

Die Anforderungsanalyse im Bereich Personlichkeits- und Sozialverhalten stellt den
aufwendigsten und umfangreichsten Teil der Erstellung eines Anforderungsprofils
dar. Oftmals wird hierbei externe Hilfe von Psychologen bzw. Arbeitspsychologen in
Anspruch genommen. Um eine Anforderungsanalyse durchzufiihren, werden in der
Literatur verschiedene Verfahrensweisen beschrieben. Der folgende Abschnitt soll ei-

nen kurzen Uberblick iiber die gidngigsten Verfahren geben.

3.3.2.1 Varianten der Anforderungsanalyse

Westhoff und Biihner (2010:109) unterteilen relevante Verfahren der Anforderungs-
analyse grundlegend in unstandardisierte, teilstandardisierte sowie standardisierte
Verfahren.

Eine Ubersicht {iber die Verfahren befindet sich unten in Abbildung 3.

Um einen ersten Uberblick zu gewinnen und eine erste Datensammlung zu ermogli-
chen, werden unstandardisierte Verfahren eingesetzt. Die Vorgehensweisen sind viel-
faltig und benotigen keine Hilfsmittel. Beispielhaft zu nennen sind unstrukturierte
Interviews sowie die Arbeitsausfiihrung durch den Analytiker. Eine verbesserte Vari-
ante der Arbeitsausfithrung stellt das sogenannte ,teaching through® dar. Dabei
schliipft der Analytiker in die Rolle eines Anzulernenden/Praktikanten, um Arbeitssi-
tuationen und daraus resultierende Anforderungen zu erfassen. Als Arbeitsausfiih-
rung durch den Analytiker kann ebenfalls eine Analyse durch einen langjahrigen Stel-
leninhaber gesehen werden. Dabei ist jedoch darauf zu achten, dass nicht der Stelle-
ninhaber ausschliefdlich fiir diese Aufgabe herangezogen wird, sondern sich zuvor mit

dem Thema Personalauswahl bzw. Personalmanagement beschiftigt hat.

Neben der vorteilhaften Funktion einen Uberblick zu bekommen, kann man jedoch bei
den meisten Verfahren nur schwer eine Vollstandigkeit der erhobenen Daten garan-

tieren. Dazu sollten weitere Verfahren angewendet werden.
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Um Informationen zu spezifizieren oder Fragestellungen zu konkretisieren, bietet sich
ein teilstandardisiertes Verfahren an. Bekannte Verfahren hierbei sind die Methode
kritischer Ereignisse, systematische Beobachtungen oder teilstrukturierte Interviews.
Im Vergleich zu den standardisierten Verfahren ist bei teilstandardisierten Verfahren
die Moglichkeit, dass Daten iibersehen werden, relativ gering, da die jeweilige Erhe-

bungsmethode durch Leitfaden strukturiert ist.

Mit den standardisierten Verfahren konnen spezifische, eng umgrenzte Fragestellun-
gen behandelt werden. Obgleich die Objektivitat und Reliabilitdt bei diesem Verfahren
sehr hoch ist, ist gleichzeitig auch mit einem sehr hohen Verfahrensaufwand zu rech-
nen. Verfahren, wie z. B. standardisierte Fragebogen, haben sich in Deutschland fiir

die Anforderungsanalyse nicht bewihrt und sind deshalb nicht sehr weit verbreitet.3’

Unstandardisiert Teilstandardisiert Standardisiert
* unstrukturiertes » Methode der » Fragebogen
Interview kritischen Ereignisse
(critical incident « Checklisten
- freie schriftliche technique)
Berichte » Beobachtungs-
* Arbeitstagebuch interviews

» Dokumentenanalyse
* teilstrukturiertes
« Arbeitsausfiihrung Interview
durch den Analytiker
* systematische
» teaching through Beobachtungen

Abbildung 3 - Uberblick tber die Varianten der Anforderungsanalyse *

Da alle Verfahren Vor- und Nachteile aufweisen, werden im Idealfall zwei oder meh-

rere Verfahren miteinander kombiniert.

7 Obermann (2013: 66)
8 Westhoft/Biihner (2010: 108-112)
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Beispielsweise konnen ein unstandardisiertes Verfahren, um einen Uberblick zu
erhalten und ein teilstandardisiertes Verfahren, um die erhobenen Daten zu konkre-

tisieren miteinander kombiniert werden.

3.3.2.2 Anwendung der Anforderungsanalyse

Die Anforderungsanalyse fiir die Auswahl von Bewerbern auf den Ausbildungsberuf
Notfallsanititer wurde in zwei Schritten durchgefiihrt.

Im ersten Schritt wurde mit der Arbeitsausfiihrung durch den Analytiker ein unstan-
dardisiertes Verfahren angewendet, um eine erste Ubersicht iiber die notwendigen
Kompetenzen in den Bereichen personliche Kompetenz, Sozial- und Methodenkom-
petenz zu erhalten. Diese erste Ubersicht wurde durch den Autor, welcher langjdhrige
Erfahrung im Rettungsdienst vorweisen kann, erhoben und in Gesprachen mit Mitar-
beitern im Rettungsdienst vertieft und konkretisiert.>® Diese Gesprache wurden un-

strukturiert gefiihrt und somit nicht weitergehend dokumentiert.

Persénliche Kompetenz Sozialkompetenz Methodenkompetenz
Entscheidungsfahigkeit Teamfahigkeit Problemlésungskompetenz
Flexibilitat Kommunikationsfahigkeit Analyseféahigkeit
Kritikfahigkeit Kooperationsfahigkeit Planungsfahigkeit
Belastbarkeit Verantwortungsbewusstsein = Transferfahigkeit

Sicheres Auftreten Uberzeugungsfahigkeit Zeitmanagement
Verbaler/nonverbaler wpe

Ausdruck Anpassungsfahigkeit

Durchsetzungsvermdgen Konfliktldsungsfahigkeit

Abbildung 4 - Ubersicht tiber die Kompetenzen im Rettungsdienst #

9 Vgl. Abbildung 4
0 Eigene Darstellung
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Die genaue Beschreibung der einzelnen Kompetenzen befindet sich im Anhang A.

Im zweiten Schritt wurde ein Fragebogen entworfen, in welchem die einzelnen Kom-
petenzfelder mittels einer verbalen Rating-Skala in ihrer Auspragung im Rettungs-
dienst bewertet werden sollten. Dabei wurden Fragen formuliert und diesen, im An-
schluss, die einzelnen Kompetenzen zugeordnet. Die Fragen wurden zur besseren
Ubersicht in die drei Kompetenzfelder gegliedert.*!

Zum Beantworten der Fragen konnten folgende Skalenmarkierungen ausgewahlt wer-
den: ,,Stimme gar nicht zu“, ,,Stimme eher nicht zu“, ,Stimme eher zu“, ,Stimme voll

zu“ und ,,Weif nicht”.

Der Fragebogen wurde mittels eines Online-Umfrage Formulars fiir insgesamt 20 Tage
bereitgestellt. Als Verteiler wurden die Mitarbeiter der Rettungsdienst Ortenau
gGmbH festgelegt.

Es beteiligten sich insgesamt 58 Personen, was bei einer Zahl von 206 Mitarbeitern
einer Riicklaufquote von 28,2 Prozent entspricht. Es wurden fiinf Umfragen nicht voll-
standig beantwortet und somit nicht in die Auswertung mit einbezogen. Folglich wur-
den 53 Umfragen ausgewertet.

Von diesen Personen sind 83 Prozent entweder als Rettungsassistenten oder Notfall-
sanitater qualifiziert. Ebenfalls 83 Prozent arbeiten in Vollzeit. Die Mehrheit der Per-
sonen, nidmlich 67,92 Prozent haben mehr als fiinf Jahre Berufserfahrung, was auf ei-

nen hohen Erfahrungsschatz beziiglich der gefragten Kompetenzen schliefSen lasst.

Den kompletten Fragebogen sowie die Rohdatenauswertung befindet sich im Anhang

Al.

Aus den in der Umfrage gewonnenen Daten wurde eine Ubersicht erstellt, welches die

geforderte Auspragung der einzelnen Kompetenzen in einer Skala darstellt.

“Vgl. Anhang A3
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Die Skala umfasst den Zahlenbereich 1 bis 4 und ist unterteilt in 0,2 Schritte. In dieser
Skala wurde fiir jede Kompetenz ein Bereich definiert, in welchem die Kompe-
tenzauspragung der Bewerber liegen soll. Dieser Bereich wurde anhand der Stan-
dardabweichung der Umfrageergebnisse der einzelnen Fragen mit jeweils zugeordne-
ten Kompetenzen festgelegt.*> Wurden fiir eine Frage mehrere Schliisselkompetenzen
festgelegt, so wurde der gemeinsame Bereich der Standardabweichung als Kompe-

tenzbereich berechnet.

Entscheidungsfahigkeit

Flexibilitat

Kritikfahigkeit

Belastbarkeit

Sicheres Auftreten

Personliche Kompetenz

Verb./nonverb.
Ausdrucksfahigkeit

Durchsetzungsvermogen

Abbildung 5 - Beispielhafter Auszug aus den Anforderungsbereichen der einzel-
nen Kompetenzen #

Aus diesen Kompetenzbereichen wurde ein Bewertungsbogen fiir Beobachter in einem
Assessment Center erstellt. Dieser Bewertungsbogen umfasst denselben Skalenbe-
reich. Somit kann die bewertete Auspragung mit der geforderten Auspragung der

Kompetenzen einfach verglichen werden.*

“2Vgl. Anhang C
43 Eigene Darstellung
“Vgl. Anhang E2
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3.3.3 Korperliches Leistungsvermogen

Mitarbeiter im Rettungsdienst sind aufgrund ihrer Aufgaben besonders hohen psychi-
schen und physischen Belastungen ausgesetzt. Gerade im Bereich der physischen Be-
lastungen sind die Anforderungen durch Faktoren, wie beispielsweise eine steigende
Zahl adiposer Patienten, in den letzten Jahren gestiegen. Hinzu kommt die Belastung
durch verschiedene Schichtsysteme, welche sich oftmals physisch auswirken, wie z. B.
durch ein deutlich erhohtes Risiko fiir kardiovaskuldre Erkrankungen.* In vielen am
Rettungsdienst beteiligten Unternehmen fehlen zudem addquate Praventionsmafs-
nahmen.*® Dabei kann regelmafSiger Sport, welcher mit einer guten korperlichen
Grundkonstitution einhergeht, das Risiko von beispielsweise kardiovaskularen Er-
krankungen im Schichtdienst senken.*

Gebhardt (2006: 57) hat festgestellt, dass zu den haufigsten Erkrankungen von Ret-
tungsdienstmitarbeitern neben den kardiovaskularen auch die Muskel-Skelett Erkran-
kungen gehoren. So stieg die Zahl an arztlich diagnostizierten Muskel-Skelett er-
krankten Rettungsdienstmitarbeitern im Untersuchungszeitraum bereits ab fiinfjah-

riger Berufserfahrung stark an.

Wie bereits vorher beschrieben ist eine gute korperliche Konstitution einhergehend
mit regelméafSigem Sport ein Ansatz, um der hohen Zahl an Erkrankungen vorzubeu-
gen. Deshalb sollten bereits Bewerber auf eine Ausbildungsstelle im Rettungsdienst
eine gewisse korperliche Grundfitness aufweisen. Die Wahrscheinlichkeit, dass diese
Personen zumindest eine Basisfitness im Laufe der Jahre beibehalten werden, ist ver-
mutlich deutlich hoher, als wenn bereits in jungen Jahren eine schlechte korperliche
Grundkonstitution iiberwiegt. Ein Augenmerk auf korperliche Fitness in der Personal-

auswahl sollte jedoch keinesfalls die Notwendigkeit addaquater Praventionsangebote

4 Boggild/Knutsson (1999: 86)
% Gebhardt (2006: 60f)
47 Haupt (2010: 14)
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seitens des Arbeitgebers oder der Versicherungstrager schmilern. Eine Kombination
beider MafSnahmen wire eine gute Grundlage fiir korperlich gesunde Mitarbeiter. Dies
wiederrum kann zu einer Reduzierung von Krankheitsausfallen fiihren und somit Kos-

ten- und Personalressourcen einsparen.

Wie kann man nun addquate Anforderungen an die korperliche Fitness von Bewerbern
definieren? Bei der Betrachtung der Korperregionen, bei denen Rettungsdienstmitar-
beiter im Arbeitsalltag bzw. im Privatleben Beschwerden dufSern, sind Schwerpunkte
erkennbar, die relativ eindeutig in Zusammenhang mit den Tatigkeiten ,Heben und
Tragen” stehen. In einer Befragung von Gebhardt et al. (2006: 59) lagen diese Schwer-
punkte fiir Beschwerden im Bereich des Nackens, der Schulter, oberer und unterer Rii-
cken sowie in den Knien, sowohl in der Jahres- als auch in der Punktpravalenz. Dabei
beschreibt die Jahrespravalenz die Beschwerden innerhalb der vorherigen 12 Monate,

die Punktpravalenz beschreibt die Beschwerden innerhalb der vorherigen 7 Tage.

Betrachtet man typische Handlungen und Handlungsablaufe in der Notfallrettung und
im Krankentransport, so spiegeln diese die Belastungsschwerpunkte wider. Oftmals
sind Handlungen wie Tragen von Patienten mittels Tragestuhl, Tragetuch, Schaufel-
trage, das Umlagern von Patienten sowie das Tragen von mehreren Kilogramm an
Ausriistung relevant. Dabei zeigt sich auch eine weitere Anforderung, die fiir die
Handlungen relevant ist, die Handkraft. Sie beschreibt die Maximalkraft der Hand-
muskulatur. Um die Trageholme bzw. Griffe sicher greifen und halten zu konnen, ist

eine ausreichende Handkraft essentiell.

Zusatzlich zu den genannten korperlichen Leistungsanforderungen sollte der Bewer-
ber eine Schwimmfihigkeit nachweisen konnen. Hierbei geht es nicht um eine mogli-
che Rettung von Personen im Wasser durch Personal des Rettungsdienstes. Jedoch
kann ein Arbeiten bzw. eine Einsatzsituation am oder in der Nahe von Wasser jeder-
zeit auftreten, wodurch eine Sturzgefahr ins Wasser nicht ausgeschlossen werden

kann und somit eine Selbstrettung moglich sein sollte.
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Fiir die Anforderungen an Bewerber bedeutet dies, dass sie neben einer ausreichenden
Grundlagenausdauer, auch iiber eine ausreichende Kraft im Bereich Schulter und Arm,
eine ausreichende Handkraft und iiber eine ausreichende Rumpfstabilitat verfiigen
sollten. Die Koordination der Bewegungsablaufe ist ebenfalls nicht zu vernachlassi-
gen. Dabei sollte das Niveau dem einer durchschnittlich sportlichen Person entspre-

chen. Zusatzlich ist die Schwimmfahigkeit nachzuweisen.
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4 Die Personalauswahl

4.1 Personalauswahl bei NotSan-Auszubildenden

Nachdem die Anforderungen definiert wurden, sollen nun im Folgenden die Schritte

der Personalauswahl beschrieben werden.

Diese beginnt mit der Ausschreibung der vakanten Ausbildungsstellen. Am Anfang
der Ausschreibung sollte eine Selbstdarstellung des Unternehmens zu finden sein.
Folgend wird die Stelle mit ihren Arbeitsbereichen moglichst genau aber in Stich-
punkten beschrieben. Weiterhin sind neben den in Abschnitt 3.2 beschriebenen for-
malen Anforderungen, auch die Anforderungen des Profils aus Abschnitt 3.3 beschrie-
ben. Hierbei ist darauf zu achten, nur die wichtigsten bzw. iibergeordnete Punkte zu
nennen, um die Ausschreibung nicht zu tuiberfrachten. Bereits in der Ausschreibung
sollte auflerdem ein Hinweis auf das Personalauswahlverfahren zu finden sein, even-

tuell mit einem Verweis auf eine genauere Beschreibung und Ubungsanleitungen.

Um die Bearbeitung der Bewerbungen zu vereinfachen, kann eine onlinebasierte Be-

werbungsplattform in Betracht gezogen werden.

Nach Ende der Bewerbungsfrist werden die eingegangenen Bewerbungen auf die for-
malen Anforderungen hin gepriift. Werden diese erfiillt erfolgt eine Einladung zum
Einstellungstest mit weiteren Hinweisen zu benotigten Materialien, Beschreibung der
Testverfahren sowie einem zeitlichen Rahmen.

Bei Nichterfiillung der formalen Anforderungen erfolgt eine schriftliche Absage mit

einer kurzen Begriindung.

Das weitere Auswahlverfahren sollte idealerweise auf zwei Tage aufgeteilt werden,
beginnend mit einer kurzen Einfiihrung in die Testverfahren. In der ersten Halfte des

ersten Tages findet das Auswahlverfahren zum Bereich Allgemein- und Fachwissen
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statt. Gefolgt von der korperlichen Leistungsfahigkeit in der zweiten Halfte des ersten

Tages.

Am zweiten Tag sollte das Auswahlverfahren fiir das Personlichkeits- und Sozialver-
halten durchgefiihrt werden, also das Assessment Center. Da dies relativ zeitintensiv
ist, sollte man individuell abwdgen, ob man das Bewerbungsgesprach noch am glei-
chen Tag durchfiihrt. Alternativ ist eine Verteilung der Gesprache auf mehrere Tage

denkbar.

Die Testergebnisse sind nach jedem Auswahlbereich, also beispielsweise dem Bereich
Allgemein- und Fachwissen, auszuwerten und die Bewerber entsprechend tiber die Er-
gebnisse zu informieren. Ist ein Bereich nicht bestanden, so ist das Auswahlverfahren
fiir den Bewerber an dieser Stelle beendet. Jeder Bewerber sollte jedoch dariiber auf-
geklart werden, warum das Auswahlverfahren an der entsprechenden Stelle nicht be-
standen wurde. Dies steigert nicht nur die Akzeptanz des Auswahlverfahrens, sondern

motiviert die Bewerber auch sich erneut zu bewerben.

TAG 1 - Vormittag TAG 1 - Nachmittag

¢ Allgemein- und
Fachwissen

e Korperliche
Leistungsfahigkeit

¢ Personlichkeits- und e Bewerbungs-
Soz alverhalten gesprach

Abbildung 6 - Ablauf des Auswahlverfahrens #

Im Folgenden werden die einzelnen Auswahlschritte beschrieben.

8 Eigene Darstellung
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4.1.1 Allgemein- und Fachwissen

Der Bereich Allgemein- und Fachwissen besteht, wie in Abschnitt 3.3.1 beschrieben,
aus insgesamt vier Teilen: Gemeinschaftskunde, deutsche Sprache, mathematische
sowie naturwissenschaftliche Grundlagen. Zum Priifen dieser Teile werden verschie-

dene Methoden angewendet.

Um Kenntnisse der Gemeinschaftskunde zu {iiberpriifen, bieten sich verschiedene
Moglichkeiten an. Relativ weit verbreitet sind Multiple oder Single Choice Fragebo-
gen. Vorteil ist eine einfache und schnelle Korrektur durch den Priifer und eine hohe
Objektivitit. Ein Nachteil ist jedoch, dass die Fragen isoliert gestellt werden und nicht
vertieft nachgefragt werden kann. Fiir diesen Fall bietet sich jedoch die Moglichkeit
an, die Kenntnisse im Rahmen eines strukturierten oder teilstrukturierten Interviews
abzufragen. Hier ist wiederum der Aufwand ein nachteiliger Faktor. Wahrend bei Mul-
tiple bzw. Single Choice Fragebogen mehrere Personen gleichzeitig gepriift werden
konnen, ist ein Interview nur mit einer einzelnen Person moglich und ist somit sehr
zeitintensiv.

Da in diesem Fall das Wissen im Bereich Gemeinschaftskunde nur einen Teil der An-
forderungen darstellt, wire eine Interviewform unverhaltnisméafSig. Diese stellt zu-
dem bei einer Bewerberzahl von > 40 Personen im Beispiel der Rettungsdienst Ortenau
gGmbH einen zeitlich sehr hohen Aufwand dar. Um diesen moglichst gering zu halten,
ohne die Qualitat der Priifung zu schmailern, bietet sich hier ein sogenannter Single
Choice Fragebogen an. Dabei soll aus den vorgegeben Antworten nur jeweils eine rich-
tige ausgewidhlt werden. Da die Ratewahrscheinlichkeit geringgehalten werden soll,
sollten mindestens sechs, besser jedoch sieben oder acht Antwortmoglichkeiten vor-

gegeben werden.* Aus selbigem Grund sollten mindestens 30 Fragen gestellt werden.

“ Kubinger (2014: 178)
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Entsprechendes gilt fiir die naturwissenschaftlichen Grundlagen. Es sollte reines Wis-
sen abgefragt und keine grofSeren Zusammenhinge dargelegt werden. Auch hier bie-
tet sich deshalb der Single Choice Fragebogen an.

Zusammenfassend bedeutet dies, dass sowohl fiir den Bereich Gemeinschaftskunde
als auch fiir den Bereich naturwissenschaftliche Grundlagen jeweils 30 Fragen gestellt
werden sollten. Diese sollten als Single Choice, also nur mit einer richtigen Antwort,
konstruiert sein. Fiir jede Frage sollten mindestens sechs Antwortmoglichkeiten vor-
gegeben werden. Bei der Bewertung ist fiir jede richtige Antwort jeweils ein Punkt zu
vergeben. Fiir diese beiden Bereiche konnen somit maximal 60 Punkte erreicht wer-

den. Fiir jeden der beiden Teile sind jeweils 30 Minuten Zeit vorzusehen.

Etwas aufwendiger gestaltet sich die Priifung der Kenntnisse der deutschen Sprache.
Wie in Abschnitt 3.3.1 beschrieben geht es um Kenntnisse in Rechtschreibung, Gram-
matik und Ausdruck.

Bei einem, bereits bei Feuerwehren und den Polizeien der Lander erprobten, Testver-
fahren wurden mehrere Worter vorgegeben, welche anschliefSend in einem Aufsatz in
Zusammenhang gebracht werden miissen.*® Dabei werden Rechtschreibung, Gramma-
tik, Zeichensetzung und Ausdruck tiberpriift. Der Vorteil dieses Verfahrens ist, dass
man aufSerdem die Konzentrationsfahigkeit des Bewerbers in Stresssituationen tiber-
priift.

Dieses Verfahren bietet sich in diesem Fall auch fiir die Personalauswahl an. Als Mo-
difikation, um die Rechtschreibung etwas konkreter zu iiberpriifen, muss jedoch in
einer ersten Teilaufgabe bei den vorgegebenen Wortern aus jeweils drei moglichen
Schreibweisen ausgewiahlt werden.

Es ist eine DIN A4 Seite in 45 Minuten zu schreiben.

Zusammenfassend bedeutet dies, dass der Bewerber in 45 Minuten einen mindestens

eine DIN A4 Seite langen Aufsatz zu verfassen hat, in welchem zehn vorgegebene

0 Hesse/Schrader (2015:119)
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Worter vorkommen miissen. Als erste Teilaufgabe miissen jedoch die richtigen
Schreibweisen der zehn Worter aus jeweils drei vorgegebenen Moglichkeiten ausge-

wahlt werden.

Die erste Teilaufgabe und der Aufsatz sind getrennt zu bewerten. Werden im ersten
Teil die falschen Worter ausgewihlt, so sind diese im Aufsatz nicht nochmals als Feh-
ler zu werten. Um immer noch bestehende Diskrepanzen bei der Umstellung der alten
auf die neue Rechtschreibung zu umgehen, sollten nur Worter verwendet werden,
welche von der Rechtschreibreform unberiihrt bleiben.

Grundsatzlich ist in der ersten Teilaufgabe jede richtige Auswahl mit einem Punkt zu
bewerten, was bedeutet, es kann eine maximale Punktzahl von zehn Punkten erreicht
werden. In der zweiten Teilaufgabe, also dem Aufsatz, konnen fiir die Sinnhaftigkeit
und den Ausdruck maximal fiinf Punkte vergeben werden. Diese Punktzahl sollte nicht
hoher angesetzt werden, da dieses Bewertungskriterium je nach Korrektor variieren
kann. Fiir Rechtschreibungs-, Grammatik- und Zeichensetzungsfehler stehen maxi-

mal 20 Punkte zur Verfiigung. Fiir jeden Fehler werden dabei zwei Punkte abgezogen.

Der Bereich der mathematischen Grundkenntnisse setzt sich methodisch aus insge-
samt zwei Teilen in drei Teilaufgaben zusammen, beginnend mit einfachen Aufgaben-
stellungen zu den Grundrechenarten. Dort werden Aufgaben ohne Antwortmaoglich-
keiten gestellt. Die Aufgaben sollen ausschliefSlich mit Notizpapier, ohne weitere
Hilfsmittel, gerechnet und das Ergebnis in ein Losungsfeld eingetragen werden. Hier-
bei werden insgesamt zehn Aufgaben gestellt, welche in 15 Minuten zu erledigen sind.
Fiir jede richtige Losung ist ein Punkt zu vergeben.

In der zweiten Teilaufgabe werden insgesamt zehn Fragen zu Dezimal- und Bruch-
rechnung gestellt. Auch hier werden Aufgaben ohne Antwortmoglichkeiten gestellt.
Die Aufgaben sollen ausschliefSlich mit Notizpapier und ohne weitere Hilfsmittel ge-
rechnet und das Ergebnis in ein Losungsfeld eingetragen werden. Die Bewertung ist
ebenfalls mit einem Punkt je richtiger Losung durchzufiihren. Fiir diesen Teil ist eine

Bearbeitungszeit von 15 Minuten vorgesehen.
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Im letzten Teil der mathematischen Grundkenntnisse werden zehn sogenannte Text-
aufgaben gestellt. Dieser Teil sollte Fragen zu Gewichts- und MafSangaben aber auch
zu den vorher genannten Bereichen der Mathematik enthalten. Der Inhalt der Aufga-
ben sollte grofStenteils den rettungsdienstlichen Alltag beschreiben. Es werden keine
Antwortmoglichkeiten vorgegeben. Die Bearbeitungszeit betrdgt 15 Minuten. Fiir jede
richtige Antwort wird ein Punkt vergeben.

Somit sind im Bereich der mathematischen Grundlagen in 45 Minuten insgesamt 30

Punkte zu erreichen.

Im Anhang D befindet sich eine Ubersicht {iber alle zuvor beschriebenen Priifungsteile

im Bereich Allgemein- und Fachwissen.
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4.1.2 Personlichkeits- und Sozialverhalten

Die Priifung des Personlichkeits- und Sozialverhaltens stellt eine der sensibelsten
Teile des Auswahlverfahrens dar. Deshalb ist eine umfassende Aufklarung der Bewer-
ber tiber die Ubungen bzw. das Verfahren obligatorisch. Dies beinhaltet nicht nur, dass
die Ubungen vor Beginn ausreichend erkldrt werden, sondern auch, dass die Bewerber
nach dem Ende der jeweiligen Ubung oder alternativ am Ende des gesamten Verfah-
rens Uiber die Ergebnisse aufgekldrt werden. Dies fordert die Akzeptanz der Ubungen
und zeigt Bewerbern, welche nicht den Anforderungen entsprechen, wo sie noch Ent-
wicklungsbedarf haben.

Auch die Beobachter miissen umfassend in die Ubungen eingewiesen werden. Neben
dem allgemeinen Ablauf und den Aufgaben gehoren eine Einweisung in die Kompe-
tenzfelder und Kompetenzen sowie die zugehorigen Bewertungsbogen dazu. Dafiir
sollten in den Tagen vor dem eigentlichen Verfahren mindestens zwei bis drei Stun-
den eingeplant werden sowie am Auswahltag selbst nochmal eine Kurzeinweisung von

ca. 30 Minuten.

4.1.2.1 Das Assessment Center

Ubersetzt man den Begriff ,Assessment® wortlich, so bedeutet er Bewertung, Ein-
schatzung oder Beurteilung. Diese Ubersetzungen beschreiben relativ gut den Inhalt
eines sogenannten Assessment Center, dabei geht es um ,,die Beurteilung tiberfachli-

cher Fahigkeiten, z. B. Kommunikationsfahigkeit oder analytisches Denken !,

Das Assessment Center (AC) dient schon seit fast einem Jahrhundert als Hilfe in der
Personalauswahl. Die heutige Form des AC geht auf die deutsche Reichswehr in der
Weimarer Republik zuriick, welche dieses Instrument Mitte der 1920er Jahre fiir die

Auswahl von Offiziersanwiartern entwickelte und einsetzte.> Der damalige Leiter der

>t Obermann (2013: 1)
52 Jochum/Domsch (1989: 1)
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Heerespsychologie Prof. J. B. Rieffert hatte dieses Verfahren als sogenannte charakte-
rologische Komplexpriifung eingefiihrt, da ,,das sittliche, charakterstiitzende Element
[...] der psychotechnischen Erfassung [Vorganger der charakterologischen Komplex-
priifung, d. Verf.] unzuganglich“*? blieb.

Die eigentliche Bezeichnung Assessment Center stammt vermutlich vom Personlich-
keitsforscher und Professor an der Harvard Universitat H. A. Murray, welcher in den

1930er dort tatig war.>*

Heutzutage wird das AC fiir verschiedene Situationen genutzt, so z. B. fiir die Perso-
nalauswahl externer sowie interner Bewerber, fiir Potentialanalysen, Teamentwick-
lung und Berufsberatung. Es kann, je nach Umfang und Anzahl der Teilnehmer, von

einem halben Tag bis zu einer Woche dauern.>

Beim AC handelt es sich um ein systematisches Verfahren zur Beurteilung der Leis-
tungsfahigkeit und Verhaltensweisen von Personen in bestimmten Situationen. Diese
Situationen sind praxisnahe Rollen- oder Planspiele, Gruppendiskussionen oder Fall-
beispiele, welche fiir die (vakante) Stelle, Position oder Funktion typisch sind. Hierbei
werden Kompetenzen in den Bereich Methoden-, Sozial- und Personlichkeitskompe-
tenz deutlich. Um Chancengleichheit zu gewahrleisten, sollte auch bei der Konstruk-
tion der Ubungen darauf geachtet werden, dass die Fachkompetenz in diesem Verfah-
ren so gut es geht, aufSen vor bleibt.’ Um die Ubungen zu konstruieren, muss zuvor
eine sogenannte Anforderungsanalyse durchgefiihrt und im Anschluss festgelegt wer-
den, welche Kompetenzen mit welcher Ubung erfasst werden sollen. Dabei sollte eine

bestimmte Kompetenz jedoch nicht nur mit einer Ubung erfasst werden.

>3 Simoneit (1972:74)

> Jochumy/Domsch (1989: 11)

> Lorenz/Rohrschneider (2015: 133)
56 Schuhmacher (2014: 62)
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Ein Merkmal der Bewertung von Bewerbern mittels AC stellt das Prinzip der Mehr-
fachbeobachtung dar. Hierbei soll eine subjektive Einschatzung des Bewerbers verhin-
dert werden. Konkret bedeutet dies, dass bei den Ubungen immer mehrere Personen
verschiedener Blickwinkel bewerten. Diese Blickwinkel konnen durch Fiihrungskrifte,
Mitarbeiter der Personalabteilung, Psychologen oder sogar den Stelleninhaber darge-
stellt werden. Die Beobachter werden im AC auch Assessoren genannt.

Um die Bewertung durchzufiihren, wird ein Bewertungsbogen mit einer Ratingskala

vorgebeben.

Es gibt also nicht das eine Assessment Center, stattdessen wird dieses immer konkret

auf Unternehmen, Aufgabe und Position zugeschnitten.

4.1.2.2 Entwicklung des Assessment Center

Im Assessment Center (AC) sollen nun die in Abschnitt 3.3.2.2 definierten Anforde-
rungen im Bereich Personlichkeits- und Sozialverhalten getestet werden. Dazu miis-
sen Ubungen erstellt bzw. ausgewihlt werden, durch welche die Kompetenzen der Be-
werber erfasst werden konnen.

In diesem Fall wurden vier Ubungen plus das folgende Bewerbungsgespriach ausge-
wihlt. Konkret sind dies eine Priasentation, eine Gruppendiskussion, der sogenannte
Postkorb und eine Laienreanimation. Das darauffolgende Bewerbungsgesprach soll

ebenfalls ein Teil des AC sein.

In jeder Ubung sollen bestimmte Kompetenzen erfasst werden. Eine entsprechende

Zuordnung wurde in einer Matrix dargestellt, welche im Anhang E1 zu finden ist.

Zur Bewertung der Bewerber steht ein einheitlicher Bewertungsbogen zur Verfiigung,

welcher im Anhang E2 zu finden ist.

56



In der ersten Ubung, der Prasentation, bekommen die Bewerber einen Abschnitt aus
einem Fachbuch mit einer Linge von einer Seite vorgegeben. Ziel ist es, die wichtigs-
ten Punkte dieses Texts in einer maximal fiinf miniitigen Prasentation darzulegen. Die
Schwierigkeit hierbei besteht grofStenteils darin die relevanten Inhalte des Textes zu
identifizieren und zusammenzufassen, also hauptsichlich Fahigkeiten im Bereich der
Methodenkompetenz. Die Vorbereitung soll zehn Minuten dauern.

In der Prasentation muss der Bewerber seine Ergebnisse sicher und iiberzeugend dar-
legen. Zur Darstellung der Ergebnisse darf ein Flipchart verwendet werden. Das Flip-

chartpapier (eine Seite) wird dem Bewerber bereits in der Vorbereitungszeit gestellt.

Bei der Prasentation sind insgesamt zwei Assessoren anwesend, wobei die Kommuni-

kation nur iiber einen, vorher festgelegten, Assessor lauft.

Im Anschluss an die Prasentation erfolgt die Gruppendiskussion. Diese soll mit jeweils
fiinf Bewerbern gleichzeitig durchgefiihrt werden und dauert jeweils 30 Minuten. Das
Diskussionsthema sowie die Standpunkte der einzelnen Teilnehmer werden vorgege-
ben. Jeder Teilnehmer erhilt eine Karte mit einem zugewiesenen Standpunkt zum
Thema. Auf dieser Karte sind beispielhaft auch schon drei Argumente beschrieben.
Die Bewerber miissen sich also in kiirzester Zeit auf einen bestimmten Standpunkt
einstellen, diesen darlegen und vor den anderen Teilnehmern vertreten. Dies fordert
vor allen Dingen Fahigkeiten im Bereich der personlichen Kompetenz sowie der Sozi-
alkompetenz.

Hierfiir sind fiinf Assessoren vorzusehen.
Eine Beispielvorlage einer solchen Gruppendiskussion befindet sich im Anhang E4

Der sogenannte Postkorb ist essentieller Bestandteil vieler ACs und erfreut sich gro-

fSer Beliebtheit. Dabei konnen ,,Entscheidungsorientierung, die Arbeitsorganisation,
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Prioritdtenbildung, das Erkennen von Zusammenhangen oder auch fachliche Krite-
rien“%” ein Schwerpunkt der Ubung sein. Es geht also um das Priorisieren und Filtern
einer Vielzahl von Informationen. In den meisten Fillen bekommt der Bewerber 15
bis 25 Schriftstiicke vorgelegt, welche er in einem bestimmten Zeitrahmen (z. B. 60
Minuten) priorisieren und weiteres Vorgehen planen muss.

In diesem Fall soll der Postkorb hauptsachlich zum Darstellen von Entscheidungsori-
entierung und Priorititenbildung dienen, also Fahigkeiten aus den Bereichen person-
liche Kompetenz und Methodenkompetenz. Um die Ubung tatigkeitsspezifisch anzu-
passen, wird sie entsprechend modifiziert.

Dem Bewerber wird eine Unfallsituation geschildert, bei der es zu mehreren Verletz-
ten, in diesem Fall 15 Personen, gekommen ist. Der Bewerber ist als Privatperson zu
diesem Unfall dazu gekommen. Zu jedem der verletzten Personen liegt eine Karte/ein
Blatt mit Beschreibungen der jeweiligen Beobachtungen vor. Dabei ist darauf zu ach-
ten, dass die Beschreibungen keinen fachlichen Terminus enthalten, sondern reine
Beobachtungen beschreiben (z. B. Pat. schreit, lauft herum, etc.). Des Weiteren liegen
Karten mit Beschreibungen der Unfallstelle vor, z. B. das Benzin auslauft, dass der
Verkehr durch Triimmer behindert wird und so weiter. Der Bewerber soll nun tiberle-
gen, welche Patienten zuerst behandelt werden sollten und welche MafSnahmen zu-
erst getroffen werden miissen. Dabei geht es explizit nicht um eine fachliche korrekte
Herangehensweise, welche der Bewerber ja logischerweise nicht vorweisen kann. Es
gibt bei dieser Aufgabe also keine richtige oder falsche Losung. Der Bewerber soll zei-
gen, dass er Probleme unbekannter Art angehen und l6sen sowie seinen Losungsweg

vertreten kann.

Die Aufgabe muss in 20 Minuten absolviert werden. AnschliefSend muss der Bewerber

in 10 Minuten seine Reihenfolge bzw. Auswahl begriinden. Diese Ubung wird durch

7 Obermann (2013: 132)
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zwei Assessoren begleitet. Dabei ist eine Beobachtung schon wihrend der Eigenar-
beitsphase vorgesehen.

Eine entsprechende Beispieliibung zum Postkorb ist im Anhang E5 zu finden.

Im Anschluss an den Postkorb wird als ndchste Ubung eine Laienreanimation durch-
gefiihrt. Diese wird immer durch zwei Bewerber, nach kurzer Instruktion zu den aktu-
ellen ERC Richtlinien, absolviert. Dabei ist zusatzlich ein AED zu verwenden. Auch
hier liegen die Schwerpunkte nicht auf der fachlich richtigen Ausfiihrung der Reani-
mation, sondern im Verhalten der Bewerber bzw. im zwischenmenschlichen Verhal-
ten zwischen den Bewerbern. Diesen wird als Hilfsmittel ein Kfz-Verbandskasten nach
DIN 13164, ein AED sowie ein Handy zur Verfiigung gestellt.

Nach fiinf miniitiger Einweisung soll insgesamt 15 Minuten reanimiert werden. Dabei

sind drei Assessoren anwesend.

Als letzter Bestandteil im Assessment Center dient das Bewerbungsgesprach. Hierbei
soll der Bewerber im Gesprach mit zwei Vertretern des Unternehmens seine Motiva-
tion erklaren sowie Fragen zu seinem Lebenslauf beantworten. Zusatzlich zu den zwei
Interviewern sind zwei Assessoren anwesend, welche das Verhalten des Bewerbers be-

urteilen.
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4.1.3 Korperliches Leistungsvermogen

Die Priifung der korperlichen Leistungsfahigkeit stellt neben dem AC, rein organisa-
torisch betrachtet, den grofSten Aufwand dar. Dies sollte jedoch aus den in Abschnitt

3.3.3 genannten Griinden keinesfalls unterlassen werden.

Erste Uberlegungen, anstatt eines eigenen Tests der korperlichen Leistungsfahigkeit
das Deutsche Sportabzeichen als Voraussetzung zu fordern, was aus organisatori-
schen, finanziellen und personellen Griinden einfacher wire, erwiesen sich als nur
teilweise zielfiihrend.

Beim Deutschen Sportabzeichen werden die Bereiche Ausdauer, Schnelligkeit, Kraft
und Koordination abgepriift. Es wird also eine gute allgemeine Fitness belegt. Aller-
dings bezieht sich der Bereich Kraft ausschliefRlich auf die Schnellkraft, also das Ver-
mogen einen moglichst grofSen Kraftimpuls zu erzeugen. Ginzlich vernachlassigt
werden die Bereiche Kraftausdauer und Rumpfstabilitat. Diese Bereiche sind jedoch
aus denen in Abschnitt 3.3.3 genannten Griinden essentiell fiir die Anforderungen im

Berufsbild Notfallsanitater.

Der folgende Test der korperlichen Leistungsfahigkeit orientiert sich an den Ubungen
aus dem bereits in Abschnitt 2.4.2 erwdhnten Projekt ,,Physische Eignungsfeststellung
fiir die Berufsfeuerwehren in Deutschland®.

Die Testverfahren, welche in dem Projekt entwickelt wurden, sind speziell auf Belas-
tungsschwerpunkte in der Feuerwehr zugeschnitten. Da der Rettungsdienst dort als
Bestandteil der Feuerwehr gesehen wurde, gelten diese auch fiir die in Abschnitt 3.3.3
genannten Schwerpunkte. Vorteilhaft ist zu erwdhnen, dass fiir diese Eignungsfest-
stellung bereits ein ebenfalls von der Deutschen Sporthochschule Koln verfasstes
Trainingshandbuch veroffentlicht wurde. Dadurch werden den Bewerbern klare und
wissenschaftlich fundierte Trainingsmethoden an die Hand gegeben.

In Abschnitt 3.3.3 wurde als Anforderung das Niveau einer durchschnittlich sportli-

chen Person definiert. Die Testverfahren, in dem oben genannten Projekt, sind auf ein
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»Niveau eines durchschnittlich sportlichen Mannes und einer leistungssportlich ori-
entierten Frau“# ausgelegt. Dies wird damit begriindet, dass , keine generelle Unter-
teilung des Personals in unterschiedliche Aufgabenfelder bei deutschen Berufsfeuer-
wehren [und somit auch im Rettungsdienst, d. Verf.] erfolgt“*®. Ob und inwiefern dies
jedoch mit dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) in der Form vereinbar
ist, ist nicht bekannt.

Die im Folgenden ausgewihlten und beschriebenen Testverfahren umfassen nicht die
gesamten obligatorischen Ubungen der Einstellungsverfahren in Berufsfeuerwehren
und wurden teilweise leicht angepasst. Sie beschranken sich auf die in Abschnitt 3.3.3

genannten Schwerpunkte im Rettungsdienst.

Grundlegend ist festzuhalten, dass bei diesen Anforderungen keine Punkte vergeben
werden. Es geht ausschliefSlich darum, die geforderten Leistungen zu erbringen.
Bis auf den Test der Grundlagenausdauer konnen die Ubungen gleichzeitig durchge-
fiihrt werden, wenn entsprechendes Personal vorhanden ist. Dabei sollten pro Station
mindestens zwei Personen anwesend sein und die Ubungen auch von mindestens zwei
Personen bewertet werden. Die Ubungen sollten vor jedem Wertungsdurchlauf durch
einen Priifer regelrecht demonstriert werden. Dem Bewerber ist vor der Bewertung ein

nicht gewerteter Testdurchlauf zu gewahren.

Dieser Bereich des Personalauswahlverfahrens sollte am besten in einer Sporthalle
mit angrenzender Asche- oder Tartanlaufbahn durchgefiihrt werden. Alternativ bietet
sich eine Sporthalle mit einer dort beginnenden und endenden frei vermessenen Lauf-
strecke an. Dabei ist darauf zu achten, dass dem Bewerber Umkleide- sowie

Duschmoglichkeiten zur Verfiigung gestellt werden.

%8 Kleinoder/Dormanny/Wirtz (2012:7)
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Um die Kraftausdauer im Bereich Arm und Brust sowie die Rumpfstabilitdt zu iiber-
priifen, sollten Liegestiitzen durchgefiihrt werden. Hierbei sind mindestens zehn Wie-
derholungen zu erreichen.

Der Bewerber beginnt aus einer Ausgangshaltung, Arme durchgestreckt, Beine ge-
schlossen durchgestreckt und fiihrt ohne Unterbrechung die Liegestiitze auf Kom-
mando durch. Dabei ist darauf zu achten, dass der Korper bis zu einem 90 Grad Winkel
der Arme abgesenkt wird und beim Anheben die Arme wieder komplett durchgestreckt
werden. Der Vorgang, also Absenken bzw. Anheben, sollte jeweils zwei Sekunden dau-
ern. Es wird keine Gesamtzeit vorgegeben, jedoch sollten die Liegestiitzen fliissig und

kontrolliert durchgefiihrt werden.

Durch den sogenannten Kasten-Bumerang-Test sollen neben der Schnelligkeitsaus-
dauer, hauptsachlich die Ganzkorperkoordination getestet werden.

Dabei werden drei Kastenteile im 2 Meter Abstand zu einem in der Mitte liegenden
Medizinball quadratisch angeordnet.>® Der Bewerber beginnt von der Startposition aus
und muss den Medizinball immer rechts umlaufen. Diese Ubung muss in maximal 25

Sekunden durchgefiihrt werden. Es darf nicht gestoppt werden.

[ Kastenteil 1 | - Kastenteil 3
™ 4 )

.

-
C—1 | —. NE— P

Turmermatie

Abbildung 7 - Anordnung des Kasten-Bumerang-Tests ¢

59 Vgl. Abbildung 7
8 Kleinoder/Dormann/Wirtz (2012: 27)
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AnschliefSend soll die Handkraft tiberpriift werden. Dabei soll der Bewerber einhdndig
ein Hand Dynamometer maximalkraftig driicken. Es muss mindestens eine Kraft von
30 kg erreicht werden. Das Hand Dynamometer ist so anzuordnen, dass die stehende

Person diesen mit einem im 90 Grad angewinkelten Arm greifen kann.

Um die Grundlagenausdauer zu iiberpriifen, wird abschliefSend ein 3000 m Lauf durch-
gefiihrt. Dieser kann entweder auf einer Bahn (Asche oder Tartan) oder einer zuvor
vermessenen freien Strecke durchgefiihrt werden. Die Strecke sollte in mindestens 15
Minuten absolviert werden. Dieser Test sollte am Schluss des Auswahlverfahrens im

Bereich korperliche Leistungsfahigkeit durchgefiihrt werden.

Abschliefdend sollten die Bewerber einen Nachweis der Schwimmfahigkeit am Tag des
Sporttests vorlegen. Dieser Nachweis kann in Form eines Jugendschwimmabzeichens,
Schwimmabzeichens, Rettungsschwimmabzeichens oder auch des Deutschen Sport-
abzeichens, da dort ein Nachweis der Schwimmfahigkeit obligatorisch ist, erbracht

werden.
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4.2 Konzeptionelle Anwendung RD Ortenau gGmbH

Das in den vorherigen Abschnitten erarbeitete Auswahlverfahren soll konzeptionell
auf das in Abschnitt 1.3 erwdhnte Rettungsdienstunternehmen, die DRK Rettungs-
dienst Ortenau gGmbH angewendet werden. Dabei geht es hauptsidchlich um die or-
ganisatorischen Komponenten, wie z. B. einen Zeitplan und die Personalplanung.
Eine tatsachliche Anwendung des Auswahlverfahrens konnte im Zeitraum dieser Ar-

beit leider nicht durchgefiihrt werden.

Wie in Abschnitt 2.2 beschrieben steht am Anfang eines jeden Personalauswahlver-
fahrens eine Ausschreibung. Diese wurde beispielhaft entworfen und ist in Anhang F1

zu finden.

Da fiir dieses Jahr bereits Bewerberzahlen vorliegen, werden diese fiir das Konzept an-
genommen. Dabei haben sich zum 15. Mai 2017, 48 Personen auf einen Ausbildungs-
platz bei der RD Ortenau gGmbH beworben.¢!

Weuster (2012: 97) beschreibt, dass die Relation zwischen Bewerbern und zum Aus-
wahlverfahren eingeladenen Bewerbern durchschnittlich 1:6 betragt, dass bei kleine-
ren Bewerberzahlen hingegen (< 100-150 Bewerbungen) durchschnittlich mehr Be-
werber eingeladen werden. In diesem Fall wird von einem positiveren Verhiltnis von
1:3 ausgegangen. Dies bedeutet, dass von den 48 Bewerbungen 16 Bewerber zum Aus-

wahlverfahren eingeladen werden.

Insgesamt sind zwei Tage angesetzt, ohne Bewerbungsgesprache.®? Am ersten Tag
wird, nach dem Konzept, die Auswahl im Bereich Allgemein- und Fachwissen und kor-
perliche Leistungsfahigkeit durchgefiihrt. Dabei ist ein Mindestpersonalbedarf von

finf Personen vorzusehen.

1 DRK Rettungsdienst Ortenau gGmbH,/Pfeiffer (15.05.2017)
62 ygl. Anhang F1
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Am zweiten Tag ist die Auswahl im Bereich Personlichkeits- und Sozialverhalten vor-
gesehen. Dafilir muss mit einem Mindestpersonalbedarf von neun Personen gerechnet
werden. Dabei wurde jedoch fiir jeden einzelnen Testbereich, also Prasentation, Post-
korb, Gruppendiskussion und Reanimation, ein neues Beobachtungsteam geplant.
Man konnte aus Ressourcengriinden auch die Ubungen Pridsentation und Postkorb so-
wie Gruppendiskussion und Reanimation durch jeweils ein Team testen lassen. Dabei
ist jedoch zu beachten, dass in diesem Fall die Teams durch die vorherige Ubung ,,vor-
belastet” sind. Das heifit, es kann nicht ganzlich ausgeschlossen werden, dass der Ein-

druck der vorherigen Ubung mit in die Bewertung der niachsten Ubung einflieft.

Berechnet man die Personalstunden, so kommt man auf insgesamt 62,25 Stunden bei
16 Bewerbern. Dies bedeutet, dass pro Bewerber mit einem ungefiahren Personalstun-
denansatz von vier Stunden zu planen ist.®

Hierbei ist zu beachten, dass die Gesamtstundenzahl mit dauerhaft 16 Teilnehmern
berechnet wurde. Dies ist allerdings nur der Fall, wenn alle Teilnehmer alle Testver-

fahren bestehen, was relativ unwahrscheinlich ist.

Das Bewerbungsgesprich ist in dieser Berechnung nicht mit aufgefiihrt, da dies aus
organisatorischen und zeitlichen Griinden nicht an Tag 2 planbar ist.

Geht man jedoch vom unwahrscheinlich Fall aus, dass alle 16 Bewerber die Anforde-
rungen erfiillen, so ist bei einer Dauer des Bewerbungsgesprachs von einer Stunde und
insgesamt vier anwesenden Personen (zwei Interviewer, zwei Assessoren) mit zusatz-

lichen 64 Personalstunden zu rechnen.

Eine Konzeption mit Zeitplan und Personalstundenberechnung findet sich

im Anhang F.

5 Vgl. Anhang F3
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5 Fazit

5.1 Ausblick

Mit dem neuen Berufsbild Notfallsanititer haben sich die Anforderungen an Auszu-
bildende mafSgeblich verdndert und dieser Veranderung sollte Rechnung getragen
werden. Dieses erarbeitete Konzept eines Auswahlverfahrens soll Rettungsdienstun-
ternehmen die Moglichkeit geben, adaquates Personal zu rekrutieren. Wie grof$ der
Vorteil solche Auswahlverfahren im Rettungsdienst durchzufiihren langfristig ist,
wird sich erst in einigen Jahren zeigen. Jedoch haben sich diese Verfahren in anderen

Branchen als vorteilhaft erwiesen.

Ob sich die qualifizierten Personalauswahlverfahren dauerhaft im Rettungsdienst
durchsetzen wird, ist hingegen fraglich.

Wird ein Unternehmen mit dem Personalauswahlverfahren beauftragt, so ist mit ho-
hen fiinfstelligen Kosten zu rechnen.® Wird selbiges Verfahren im eigenen Unterneh-
men entwickelt und betreut, so ist mit hohem personellen und organisatorischen Auf-

wand zu rechnen, was sich in der Folge auch wieder in den Kosten niederschlagt.

Ein weiteres Problem, das Rettungsdienstunternehmen voraussichtlich mittelfristig
treffen wird, ist ein Riickgang der Bewerberzahlen. Zurzeit leiden viele Rettungs-
dienstunternehmen zwar an einem Personalmangel, aber die Zahlen der Bewerber auf
Ausbildungsstellen sind vielerorts sehr hoch. Es scheint, als ob das neue Berufsbild
eine Arbeit im Rettungsdienst wieder attraktiver gemacht hat. Ob die hohen Bewer-
berzahlen allerdings anhalten, ist bei der generellen Arbeitsmarktsituation mehr als

fraglich.

6 Gierschmann (2004: 378)
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Jedoch miissen auch die Vorteile einer strukturierten Personalauswahl betrachtet
werden. Wie bereits in Abschnitt 1.4 angesprochen, leidet der Rettungsdienst unter
einer mancherorts hohen Personalfluktuation. Hierbei kann ein bei Bewerbern und
Mitarbeitern als positiv empfundenes Personalauswahlverfahren imagefordernd sein.
Ein positives Image wiederum fiihrt einerseits zu einer hoheren Personalbindung und
andererseits auch zu einer hoheren Motivation potentieller Bewerber sich wirklich zu
bewerben. Es ist hierbei aber auch zu beachten, dass dies nur der Grundstein fiir an-
gemessene Strategien zur Mitarbeiterbindung sein kann. Das bedeutet, dass im Ideal-

fall weitere MafSnahmen folgen miissen.

Fernab aller Unwagbarkeiten sollte man die Qualitdatssteigerung in der Ausbildung
durch das neue Berufsbezeichnungsgesetz zum Anlass nehmen und sich fiir addquates
Personal entscheiden. Ein gutes Personalauswahlverfahren kann hierzu einen wichti-

gen, wenn nicht sogar essentiellen, Teil beitragen.
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5.2 Evaluation der Personalauswahl

Grundlegend sollte am Anfang der Evaluation festgelegt werden, was evaluiert werden
soll. Soll das gesamte Auswahlverfahren kritisch hinterfragt werden oder nur das Er-

gebnis der Personalauswahl, also der gewonnene Mitarbeiter.

Um das Personalauswahlverfahren an sich zu evaluieren, ist eine Befragung der Be-
werber, also der Teilnehmer des Verfahrens, ein wichtiger Bestandteil.®> Wird das Ver-
fahren von diesen eher als negativ und unfair empfunden, so wird sich dies auf Dauer
negativ auf die Wahrnehmung des Unternehmens auswirken und somit zu sinkenden
Bewerberzahlen fiihren. Idealerweise wird die Befragung dabei anonymisiert und ei-
nige Zeit nach dem Auswahlverfahren durchgefiihrt, unabhiangig vom Ausgang fiir
den Bewerber.

Ein weiterer Bestandteil kann die Betrachtung des Auswahlverfahrens als Gesamtpro-
zess sein.® Lief dieser fliissig, gab es irgendwo Probleme? Um dies zu erfassen, sollten
alle beteiligten Mitarbeiter eingebunden werden. Eine gute Moglichkeit hierfiir wire

ein moderierter Workshop.

Mindestens genauso wichtig ist die Evaluation des Ergebnisses der Personalauswahl,
also dem eigentlichen Nutzen fiir das Unternehmen.

Da, wie schon erwdhnt, im Rettungsdienst eine teilweise hohe Personalfluktuation
herrscht, kann dieser Faktor einen wichtigen Anhaltspunkt fiir die Qualitat der Perso-
nalauswahl darstellen. Eine riicklaufige Fluktuation kann somit ein Hinweis auf eine
adaquate Auswahl sein. Jedoch sollte dabei beachtet werden, dass auch andere Fakto-
ren die Personalfluktuation beeinflussen konnen.

Ein weiterer Anhaltspunkt einer guten Personalauswahl kann in diesem Fall die Leis-

8 Kanning (2017:126)
% Triebel/Buchner/Sandor (2008: 174)
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tung in der Ausbildung sein. Ein Auszubildender, der nach Mafdgabe der Anforderun-
gen dieser Arbeit ausgewahlt wurde, sollte ideale Voraussetzungen fiir die Ausbildung
und den spateren Beruf mitbringen. Lasst man die personliche Leistungsbereitschaft
des Bewerbers in Lernsituationen aufSer Acht, lasst sich ein Zusammenhang zwischen
der Personalauswahl und den Leistungen in der Ausbildung vermuten.

Auch im Fall der Evaluation des Ergebnisses der Personalauswahl lassen sich Frage-
bogen anwenden. So kann beispielsweise der Auszubildende selbst sowie die Mitar-
beiter derselben Rettungswache bzw. Abteilung befragt werden. Inhalte konnen die
Bewahrung des Mitarbeiters in der taglichen Arbeit sowie seine Integration im Team
sein.¢’

Ein Teil des in dieser Arbeit beschriebenen Personalauswahlverfahrens ist die korper-
liche Leistungsfahigkeit. Wie bereits in Abschnitt 3.3.3 beschrieben, besteht ein Zu-
sammenhang zwischen kardiovaskularen Erkrankungen sowie Erkrankungen des
Muskel-Skelett-Apparats einerseits und der korperlichen Konstitution andererseits.
Da die ausgewihlten Mitarbeiter iiber eine gute Konstitution verfiigen sollten, sollte
dies in einem Riickgang der vorher genannten Erkrankungen erkennbar sein und so-
mit flir eine gute Personalauswahl sprechen. Dieser Faktor ist jedoch eher langfristig
erkennbar. Eine Voraussetzung hierfiir wiare aufSerdem das Aufrechterhalten der kor-
perlichen Konstitution in Kombination mit abgestimmten VorsorgemafSnahmen sei-

tens des Arbeitsgebers.

7 Triebel/Buchner/Sandor (2008: 176)
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5.3 Kiritische Betrachtung

In dieser Arbeit ist ein Konzept fiir eine strukturierte Personalauswahl im Rettungs-
dienst erarbeitet worden. Dafiir wurde, nach der Einfiihrung ins Thema, erst ein An-
forderungsprofil definiert und anschliefSend Moglichkeiten diese Anforderungen zu
testen erarbeitet. Sowohl die Anforderungen als auch die Personalauswahlmethoden
wurden in die drei Teilgebiete Allgemein- und Fachwissen, Personlichkeits- und So-

zialverhalten sowie korperliches Leistungsvermogen unterteilt.

Im Bereich des Allgemein- und Fachwissens wurde ein Testverfahren dargelegt, dass
grofStenteils auf sogenannten Single Choice Fragebogen beruht. Aufgrund der Viel-
zahl existierender Fragen und Fragebogen im Bereich der Personalauswahlverfahren
von Polizei und Feuerwehr wurde auf einen beispielhaften Entwurf eines Fragebogens

verzichtet.

Als schwierigster Teil erwies sich die Erarbeitung des Anforderungsprofils im Bereich
Personlichkeits- und Sozialverhalten. In dieser Arbeit wurde ein zweistufiges Verfah-
ren angewendet, wie sie auch in diversen Fachbiichern beschrieben sind. Zum einen
das Erarbeiten der Kompetenzen aufgrund der Erfahrung des Autors zum anderen
durch Gesprache mit Mitarbeitern im Rettungsdienst. Darauf folgte die Konkretisie-
rung der Kompetenzen hinsichtlich einer benotigten Auspragung durch eine Umfrage
innerhalb der DRK Rettungsdienst Ortenau gGmbH.

In diesem Bereich gibt es eine grofSe Zahl von weiteren Moglichkeiten, die Anforde-
rungen zu erarbeiten. Ebenfalls angeboten hitte sich die sogenannte Methode der kri-
tischen Ereignisse oder auch Critical Incident Technique (CIT) genannt. Dabei werden
die Anforderungen erarbeitet, indem die fiir die erfolgreiche Ausiibung der Tatigkeit,
relevanten und kritischen Ereignisse erfasst werden. Dieses Verfahren ist sehr ver-
breitet und hitte im Bereich Rettungsdienst vermutlich gute Ergebnisse geliefert. Der
Umfang eines solchen Verfahrens hiatte jedoch den Rahmen einer Bachelorarbeit

deutlich tiberstiegen.
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Generell ist es zu empfehlen ein solches Personalauswahlverfahren in der Durchfiih-
rung und Vorbereitung durch eine versierte Fachkraft im Bereich der Personalaus-
wahlverfahren, wie z. B. einen Arbeitspsychologen, begleiten zu lassen. Gerade die
Anforderungen im Bereich Personlichkeits- und Sozialverhalten sind sehr komplex
und fiir Laien im Gebiet der Personalauswahl nur sehr schwer zu erfassen. Eine Begut-
achtung des vorliegenden Konzepts durch eine auf dem Gebiet der Personalauswahl-

verfahren versierte Person erfolgte nicht. Dies ist vor Anwendung empfehlenswert.

Die Konkretisierung der Kompetenzen hinsichtlich ihrer Auspragung erfolgte mittels
einer Umfrage innerhalb der Mitarbeiter der DRK Rettungsdienst Ortenau gGmbH. Um
die externe Validitat der Ergebnisse zu verbessern, konnte man die Umfrage auf meh-

rere Rettungsdienstunternehmen bzw. Hilfsorganisationen ausweiten.

Das hier beschriebene Konzept ist in seiner Vorbereitung und Ausfiihrung sehr zeit-
und kostenintensiv. Nach Ansicht des Autors ist eine Einsparung in diesen Bereichen
jedoch nicht zielfiihrend. Ein dennoch moglicher Ansatz ist es, die Anforderungen im
Bereich der korperlichen Leistungsfahigkeit durch Erwerb des Deutschen Sportabzei-
chens belegen zu lassen. Da aber die sportphysiologischen und -medizinischen Zu-
sammenhange zwischen den korperlichen Anforderungen im Rettungsdienst und den
Anforderungen des Sportabzeichens aufgrund fehlender Fachexpertise und des gro-
f8en Umfangs nicht ausreichend dargelegt werden konnten, wurde hiervon Abstand
genommen. Sollte aufgrund der zeitlichen und finanziellen Einsparungen die Vorlage
des Deutschen Sportabzeichens anstatt eines eigenen Auswahlverfahrens favorisiert

werden, ist eine fachliche Einschatzung der Aussagekraft empfehlenswert.

Ebenfalls im Bereich der korperlichen Leistungsfahigkeit wurde nach Mafdgabe des als
Grundlage verwendeten Konzepts ,,Physische Eignungsfeststellung fiir die Berufsfeu-
erwehren in Deutschland” keine Differenzierung der Anforderungen zwischen mann-

lich und weiblich vorgenommen. Dies wurde mit der gleichen Arbeit und somit den
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gleichen Anforderungen an beide Geschlechter begriindet. Ob dies fiir den Rettungs-
dienst in dieser Form mit dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) verein-

bar ist, konnte in dieser Arbeit nicht evaluiert werden.

Eine praktische Anwendung bzw. ein praktischer Testlauf des Verfahrens konnte auf-
grund organisatorischer Griinde leider nicht durchgefiihrt werden. Durch einen Test-

lauf hatten organisatorische Schwachstellen aufgedeckt werden konnen.

Generell ist zu beachten, dass das Thema frei durch den Autor gewahlt wurde. Es er-
folgte keine Beauftragung und somit keine Vorgaben seitens der DRK Rettungsdienst
Ortenau gGmbh. Diese unterstiitzte den Autor jedoch bei Fragen und mit Daten des

Unternehmens, um ein Beispielkonzept entwerfen zu konnen.
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A Beschreibung der einzelnen Kompetenzen

Personliche Kompetenz

Entscheidungsfahigkeit

Entscheidungen werden schnell und sicher getroffen.
Es wird aktiv zwischen verschiedenen
Handlungsmdglichkeiten entschieden.

Flexibilitat

Es kdnnen wechselnde Aufgaben und Situationen
bewaltigt werden. Es kann sich schnell auf gedanderte
Begebenheiten angepasst werden.

Kritikfahigkeit

Kann mit konstruktiver Kritik umgehen.
Selbstreflektiert. Kann Kritik mafRvoll und konstruktiv
auBern.

Belastbarkeit

Ist auch unter erschwerten Bedingungen, innerer und
auBerer Art, handlungsfahig. Kennt eigene Grenzen
der Belastbarkeit.

Sicheres Auftreten

Zeigt in Korperhaltung und Sprache Selbstsicherheit
ohne Arrogant zu wirken. Bleibt auch in schwierigen
Situationen selbstsicher.

Verbale/nonverbale
Ausdrucksfahigkeit

Kann sowohl verbal als auch nonverbal mit anderen
Kommunizieren. Setzt Kommunikationsmittel
adaquat ein. Passt die Ausdrucksweise dem
Gesprachspartner sachlich an.

Durchsetzungsvermogen

Kann Entscheidungen, Meinungen, wenn angebracht,
maRvoll durchsetzen, jedoch auch
Kompromissbereitschaft zeigen und
Kompromissbereit sein.

Sozialkompetenz

Teamfahigkeit

Kann gut in Gruppen oder Teams arbeiten. Bindet
alle Beteiligten und Meinungen gleichberechtigt ein.

Kommunikationsfahigkeit

Kann aktiv zuhoren aber auch eigene Ideen und
Gedanken duBern. Geht auf Gesprachspartner ein,
zeigt Wertschatzung.

Kooperationsfahigkeit

Koordiniert und organisiert handeln im Team und in
der Gruppe. Weild Erfahrungen und Fahigkeiten
anderer adaquat einzusetzen innerhalb eines
Teams/Gruppe.

Verantwortungsbewusstsein

Kann pflichtbewusst handeln. Tragt Konsequenzen
aus Entscheidungen. Geht mit aufgetragenen
Pflichten umsichtig und gewissenhaft um.
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Uberzeugungsfahigkeit

Kann eigene Ideen oder Losungsvorschlage
vermitteln. Kann andere Beteiligte von der
Sinnhaftigkeit dieser Gberzeugen.

Anpassungsfahigkeit

Kann sich in bestehende Teams oder Gruppen
integrieren und einbringen. Kann sich dauerhaft an
Menschen und Situationen anpassen.

Konfliktlésungsfahigkeit

Ist sich des eigenen Konfliktverhaltens bewusst.
Erkennt die Intentionen anderer und geht auf diese
ein ohne die eigene Intention zu vernachladssigen.
Schafft Vertrauen und 16st Konflikte
konsensorientiert.

Methodenkompetenz

Problemlésungskompetenz

Erkennt bzw. identifiziert Probleme. Kann
Losungswege aufzeigen. Prozesse so gestalten, dass
sie zur Losung fihren.

Analysefahigkeit

Kann wesentlichem von unwesentlichen
unterscheiden. Entwickelt aus mehreren Daten,
Beobachtungen ein strukturiertes Bild.

Planungsfahigkeit

Kann Handlungen effektiv planen. Kann Handlungen
priorisieren. Erkennt Zusammenhange. Kann
Handlungen in eine sinnvolle Reihenfolge bringen.

Transferfahigkeit

Kann theoretisch erlerntes in praktische Handlungen
umsetzen. Erkennt dabei Machbares und Grenzen.
Kann vorhandenes Wissen auf unbekannte
Situationen anwenden.

Zeitmanagement

Kann eine Zeitdauer effektiv nutzen. Erledigt
Handlungen zeitgerecht. Teilt sich Zeit ein um Stress
vorzubeugen.
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B Umfrage an die Mitarbeiter der DRK Rettungsdienst Ortenau gGmbH

bezuglich der Schliisselkompetenzen
1 Fragebogen

Schliisselkompetenzen im Rettungsdienst

Seite 1

Hallo miteinander,
ich studiere Rettungsingenieurwesen an der Hochschule fiir Angewandte Wissenschaften in Hamburg (HAW). Zurzeit schreibe ich
meine Bachelorarbeit zusammen mit der Rettungsdienst Ortenau gGmbH. Ziel ist es u. a., Anforderungen an zukinftige

Auszubildende des Berufsbildes Notfallsanitaterin zu definieren.

In dieser Umfrage geht es um Schliisselkompetenzen, welche im rettungsdienstlichen Alltag benétigt werden. Deine Meinung zu
diesem Thema ist mir sehr wichtig.

Die Daten werden anonymisiert aufgenommen und sind in keiner Weise zurlckverfolgbar.
Der Zeitaufwand ist sehr gering (ca. 5 Minuten).

Vielen Dank schon im Voraus fiir Deine Mihe. Solltet Ihr noch Fragen haben, stehe ich Euch gerne zur Verfligung
(Jonas.Jost@haw-hamburg.de).

Viele GriiBe
Jonas Jost

Seite 2

Im folgenden bitte ich euch um ein paar Angaben zu Qualifikation und Berufserfahrung.

Welche Qualifikation besitzt du? *

O Rettungshelfer

O Rettungssanitater

O Rettungsassistent

O Notfallsanitater
In Vollzeit, Teilzeit oder ehrenamtlich tatig? *

O Vollzeit
O Teilzsit
O Ehrenamtlich
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Im welchem der folgenden Bereiche bist du iiberwiegend tatig? *

O Krankentransport

O Notfallrettung

Uber wie viele Jahre Berufserfahrung verfiigst du? *

Wenn nicht zusammenhangend tatig gewesen, bitte die Gesamtzeit nehmen.

O <3 Jahre
O 3-5 Jahre
O >5 Jahre

Seite 3

Im Folgenden geht es nun um Situationen im Arbeitsalltag...

Persénliche Kompetenzen *

Stimme gar nichtzu Stimme eher nichtzu  Stimme eher zu Stimme voll zu

Ich muss haufig

SE?’:;(ileidungen O O O O
treffen...

Ich werde
manchmal von
Patienten,

i b O O O O
Krankenschwestern

oder anderen
Dritten kritisiert...

Ich muss im Einsatz

sicher und

selbstbewusst O O O O
auftreten...

Ich muss oft auch

unter Zeitdruck

Gespréache mit

Patienten und/oder O O O O
Angehdrigen

fuhren...

Ich muss manchmal

meine Meinung

auch gegen den

Willen von

Patienten, O O O O
Angehdrigen oder

Kollegen

durchsetzen

kénnen...

Ich werde standig
Siatonen O O O O

konfrontiert...
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Seite 4

Soziale Kompetenzen *

Stimme gar nichtzu Stimme eher nichtzu  Stimme eher zu Stimme voll zu WeiB nicht
Ich arbeite oft mit
verschiedenen O
Kollegen O O O O
zusammen...

Ich muss bei
Problemen oft mit

meinen Kollegen O O O O O

zusammen
Lésungen finden...

Ich muss Patienten,
Angehdrige oder

Dritte oft von der

Notwendigkeit von O O O O O
MaBnahme

Uiberzeugen...

Ich gerate im

Einsatz oftin O O O O O

Konflikisituationen...

Seite 5

Methodenkompetenz *

Stimme gar nichtzu  Stimme eher nicht zu Stimme eher zu Stimme voll zu WeiB nicht
Ich muss oft erst
die Ursache von
Beschwerden O O O O O
suchen...

Oft miissen
mehrere

gechiiy O O O O O
durchgefiihrt

werden...

Ich treffe immer

il O O O O
Situationen...

Ich muss oft
entscheiden,

welche O O O O O

MaBnahme
wichtiger ist...

Seite 6

Ich danke Euch fiir Eure Unterstiitzung. Solltet Ihr noch Fragen haben, stehe ich gerne zur Verfliigung (Jonas.Jost@haw-
hamburg.de).
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2 Auswertung der Umfrage

Schlusselkompetenzen im Rettungsdienst

1.

Welche Qualifikation besitzt du? *

Anzahl Teilnehmer: 53

1 (1.9%): Rettungshelfer

Rettungshelfer: 1.89%
8 (15.1%):

Rettungssanitater: 15.09%
Rettungssanitater Notfallsanitater: 26.42%

30 (56.6%):
Rettungsassistent

14 (26.4%):
Notfallsanitater

Rettungsassistent: 56.60%

In Vollzeit, Teilzeit oder ehrenamtlich tatig? *

Anzahl Teilnehmer: 53
44 (83.0%): Vollzeit

lich: 5.66%
6 (11.3%): Teilzeit Elranamtie: .88%
Teilzeit: 11.32%

3 (5.7%): Ehrenamtlich

Volizeit: 83.02%
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3. Im welchem der folgenden Bereiche bist du iiberwiegend tatig? *

Anzahl Teilnehmer: 53
- (0.0%): Krankentransport

53 (100.0%): Notfallrettung

Notfallrettung: 100.00%

4. Uber wie viele Jahre Berufserfahrung verfiigst du? *

Anzahl Teilnehmer: 53
10 (18.9%): < 3 Jahre
7 (13.2%): 3-5 Jahre <3 Jare: 18.87%

36 (67.9%): > 5 Jahre

3-5 Jahre: 13.21%

>5 Jahre: 67.92%
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5. Personliche Kompetenzen *

Anzahl Teilnehmer: 53

Stimme gar Stimme eher Stimme  Stimme  WeiB
B Arithmetisches Mittel ()

nicht zu nicht zu eher zu vollzu  nicht
(1) (2) (3) (4) (0) Standardabweichung ()
z % 2 % I % 2 % X . + 1 2 3
Ich muss hdufig schnell E... - - 3x 5,66  13x 24,53 36x 67,92 1x 3,63 0,60
Ich werde manchmal von... 7x 13,21 26x 49,06 16x 30,19 4x 7,55 - 2,32 0,80
Ich muss im Einsatz siche.. - 7 = = 2x 3,77 51x 96,23 = 3,96 0,19
Ich muss oft auch unter Z.. 1x 1,89 4x 7,55 23x 43,40 25x 47,17 - 3,36 0,71
Ich muss manchmal mein... 1x 1,89 11x 20,75 24x 45,28 17x 32,08 - 3,08 0,78
Ich werde stédndig mit ne... - - 5x 9,43 27x 50,94 21x 39,62 - 3,30 0,64

6. Soziale Kompetenzen *

Anzahl Teilnehmer: 53

Stimme gar Stimme eher Stimme  Stimme WeiB
. Arithmetisches Mittel (@)

nicht zu nicht zu eher zu vollzu  nicht
™) @) 3) (4) (0) Standardabweichung (+)
z % I % z % X % 2 . 1 1 2 3
Ich arbeite oft mit versc... - - 4x 755 7x 13,21 42x 79,25 - 3,72 0,60
Ich muss bei Problemen ... - - 6x 11,32 22x 41,51 25x 47,17 - 3,36 0,68
Ich muss Patienten, Ange... 1x 1,89 23x 43,40 18x 33,96 11x 20,75 - 2,74 0,81
Ich gerate im Einsatz oft... 6x 11,32 28x 52,83 18x 33,96 - - 1x [2;230,65

7. Methodenkompetenz *

Anzahl Teilnehmer: 53

Stimme gar Stimme eher Stimme Stimme  WeiB
I Arithmetisches Mittel (@)

nicht zu nicht zu eher zu vollzu  nicht
(1) (2) (3) (4) (0) Standardabweichung (+)
I % )2 % b2 % z % Z . % 1 2 3
Ich muss oft erst die Urs... - - 16x 30,19 23x 43,40 12x 22,64 2x 2,92 0,74
Oft missen mehrere MaB... - - 6x 11,32 26x 49,06 21x 39,62 - 3,28 0,66
Ich treffe immer wieder ... 1x 1,89 17x 32,08 23x 43,40 12x 22,64 - 2,87 0,79

Ich muss oft entscheiden... 1x 1,89 6x 11,32 29x 54,72 16x 30,19 1x 3,150,70
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3 Zuordnung der Fragen zu den Kompetenzen

Frage

Kompetenzen

Personliche Kompetenz

Ich muss haufig schnell
Entscheidungen treffen...

Entscheidungsfahigkeit, Belastbarkeit

Ich werde manchmal von Patienten,
Angehdrigen, Arzten,
Krankenschwestern oder anderen
Dritten kritisiert...

Kritikfahigkeit

Ich muss im Einsatz sicher und
selbstbewusst auftreten...

Sicheres Auftreten, Verbale/nonverbale
Ausdrucksfahigkeit

Ich muss oft auch unter Zeitdruck
Gesprache mit Patienten und/oder
Angehorigen flihren...

Verbale/nonverbale Ausdrucksfahigkeit, Belastbarkeit

Ich muss manchmal meine Meinung
auch gegen den Willen von
Patienten, Angehorigen oder
Kollegen durchsetzen kénnen...

Durchsetzungsfahigkeit

Ich werde standig mit neuen
Situationen konfrontiert...

Flexibilitat, Belastbarkeit

Sozialkompetenz

Ich arbeite oft mit verschiedenen
Kollegen zusammen...

Teamfahigkeit, Anpassungsfahigkeit,
Kooperationsfahigkeit

Ich muss bei Problemen oft mit
meinen Kollegen zusammen
Lésungen finden...

Kooperationsfihigkeit, Uberzeugungsfihigkeit,

Kommunikationsfahigkeit

Ich muss Patienten, Angehorige oder
Dritte oft von der Notwendigkeit von
MaBnahme Uberzeugen...

Uberzeugungsfahigkeit, Kommunikationsfahigkeit,

Verantwortungsbewusstsein

Ich gerate im Einsatz oft in
Konfliktsituationen...

Konfliktlosungsfahigkeit, Kommunikationsfahigkeit

Methodenkompetenz

Ich muss oft erst die Ursache von
Beschwerden suchen...

Analysefahigkeit, Problemlosungskompetenz

Oft missen mehrere MaRnahmen
gleichzeitig durchgefiihrt werden...

Planungsfahigkeit, Zeitmanagement

Ich treffe immer wieder auf bisher
unbekannte Situationen...

Transferfahigkeit, Analysefahigkeit,
Problemldésungskompetenz

Ich muss oft entscheiden welche
MaBnahme wichtiger ist...

Problemlésungskompetenz, Analysefahigkeit,
Planungsfahigkeit
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Die markierten Kompetenzen stellen die Schliusselkompetenzen dar. Alle unmarkierten,

ebenfalls relevante Kompetenzen.
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C Anforderungsbereiche der einzelnen Kompetenzen im

Teil Personlichkeits- und Sozialverhalten

Entscheidungsfahigkeit

Flexibilitat

Kritikfahigkeit

Belastbarkeit

Sicheres Auftreten

Persénliche Kompetenz

Verb./nonverb.
Ausdrucksfahigkeit

Durchsetzungsvermdgen

Teamfahigkeit

Kommunikationsfahigkeit

Kooperationsfahigkeit

Verantwortungsbewusstsein

Uberzeugungsfahigkeit

Sozialkompetenz

Anpassungsfahigkeit

Konfliktlésungsfahigkeit

Problemlésungskompetenz

Analysefahigkeit

Planungsfahigkeit

Transferfahigkeit

Methodenkompetenz

Zeitmanagement

1 = nicht ausgepragt/erkennbar

2 = schwach ausgepragt/erkennbar
3 = moderat ausgepragt/erkennbar
4 = deutlich ausgepragt/erkennbar
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D Ubersicht iiber die Priifungen im Teil Allgemein- und Fachwissen

Insgesamt

165 Minuten

Priifungsteil Umfang Zeitdauer Erreichbare
Punktzahl
Gemeinschaftskunde 30 Minuten 30 Punkte
Single Choice Fragebogen 30 Fragen 30 Minuten 30 Punkte
Naturwissenschaftliche 30 Minuten 30 Punkte
Grundlagen
Single Choice Fragebogen 30 Fragen 30 Minuten 30 Punkte
Deutsche Sprache 60 Minuten 30 Punkte
Rechtschreibung 10 Worter 15 Minuten 10 Punkte
Aufsatz (Rechtschreibung, | 1 DIN A4 Seite 45 Minuten 20 Punkte
Grammatik, Zeichensetzung)
Mathematische Grundlagen 45 Minuten 30 Punkte
Grundrechenarten 10 Aufgaben 15 Minuten 10 Punkte
Dezimal- und Bruchrechnung 10 Aufgaben 15 Minuten 10 Punkte
Textaufgaben 10 Aufgaben 15 Minuten 10 Punkte

120 Punkte
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E Assessment Center

1 Matrix Kompetenzen & Ubungen
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Entscheidungsfahigkeit
Flexibilitat
Kritikfahigkeit

Belastbarkeit

Sicheres Auftreten

Personliche Kompetenz

Verb./nonverb. Ausdrucksfahigkeit

Durchsetzungsvermogen

Teamfahigkeit

Kommunikationsfahigkeit

Kooperationsfahigkeit

Verantwortungsbewusstsein

Uberzeugungsfahigkeit

Sozialkompetenz

Anpassungsfahigkeit

Konfliktlésungsfahigkeit

Problemlésungskompetenz

Analysefahigkeit

Planungsfahigkeit

Transferfahigkeit

Methodenkompetenz

Zeitmanagement
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2 Bewertungsbogen

Beobachtungsbogen zu Ubung

Datum: Beginn: Ende:

Nummer des Bewerbers: Beobachter:

1 2 3 4 Kommentar

Entscheidungsfdhigkeit

Flexibilitat

Kritikfahigkeit

Belastbarkeit

Sicheres Auftreten

Pers6nliche Kompetenz

Verb./nonverb.
Ausdrucksfahigkeit

Durchsetzungsvermégen

Teamfahigkeit

Kommunikationsfahigkeit

Kooperationsfahigkeit

Verantwortungsbewusstsein

Uberzeugungsfahigkeit

Sozialkompetenz

Anpassungsfahigkeit

Konfliktlésungsfahigkeit

Problemlésungskompetenz

Analysefdhigkeit

Planungsfahigkeit

Transferfahigkeit

Methodenkompetenz

Zeitmanagement

1 = nicht ausgepragt/erkennbar Zutreffendes bitte ankreuzen.

2 = schwach ausgepragt/erkennbar

3 = moderat ausgepragt/erkennbar Bitte beachten, dass nicht alle Kompetenzen bei jeder
4 = deutlich ausgepragt/erkennbar Ubung abgefragt werden.
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3 Aufgabe ,Prasentation”

Ubung ,,Priasentation”

Personal: 2 Beobachter (davon 1 Instruktor/Ubungsleiter)
Bendtigtes Material: - Flipchart (inkl. Papier)
- Flipchart-Stifte oder Filzstifte in verschiedenen Farben

- 1 Fachbuch (beispielsweise LPN, Rettungsdienst heute oder
Notfallsanitater)

- Notizpapier
- 2 Tische

- 3 Stiihle

Teilnehmer pro Durchlauf: 1

Vorbereitungen: - Raum gemaR Schema vorbereiten

- Seite im Fachbuch bestimmten (fur alle Teilnehmer die gleiche!).
Dabei beachten, dass eine grafische Darstellung oder ein Bild auf der
Seite zu sehen sein sollte, um die zu lesende Textlange zu reduzieren

Ablauf:

1) Instruktion in die Ubung. Dauer 2 min.
,Sie bekommen gleich einen Text aus einem Fachbuch ausgehandigt. lhre Aufgabe ist
es diesen Text sinnvoll zusammenzufassen und die wichtigsten Punkte des Inhalts in
einer Prasentation darzustellen. Fir lhre Notizen steht lhnen Notizpapier zur
Verfligung. Zur Unterstiitzung Ihrer Prasentation steht lhnen ein Flipchart zur
Verfligung. Es sind keine weiteren Hilfsmittel erlaubt.”

2) Vorbereiten der Prasentation durch den Teilnehmer. Dauer 10 min.

3) Préasentation der Ergebnisse. Dauer 5 min.
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Schematischer Aufbau

Tisch

Beobachter

Stuhl 2

Tisch

Teilnehmer
(fur die
Vorbereitung)

Flipchart
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4 Aufgabe ,Gruppendiskussion®

Ubung ,,Gruppendiskussion“

Personal: 3 Beobachter (davon 1 Instruktor/Ubungsleiter)
Bendtigtes Material: - Karten mit Argumentationsstandpunkten
- 5 Stihle
- Flipchart mit Thema (Siehe Seite 2)

- Flipchart fiir Notizen der Gruppe

Teilnehmer pro Durchlauf: 5

Vorbereitungen: - Raum gemaR Schema vorbereiten

- Flipchart mit Thema beschriften

Ablauf:

1) Instruktion in die Ubung. Dauer 3 min.
,,Sie bekommen gleich ein Thema, Giber das Sie diskutieren und einen Kompromiss
finden sollen. Bei der Diskussion vertreten Sie jedoch nicht Ihren eigenen
Standpunkt, sondern bekommen eine Karte ausgeteilt mit einem Standpunkt, den Sie
vertreten sollen. Auf jeder Karte sind 3 Beispielargumente, die fiir Ihren Standpunkt
sprechen, notiert. Diese kdnnen Sie verwenden, mussen Sie jedoch nicht. Es ist
ausdricklich erlaubt, eigene Argumente im Rahmen lhres Standpunktes
einzubringen. Sie haben 7 min Zeit, sich mit dem Standpunkt vertraut zu machen,
sobald diese ausgeteilt sind.
Das Thema ist folgendes [Flipchart umdrehen]. Wir verteilen nun die zugehorigen
Karten. Es sind keine weiteren Hilfsmittel erlaubt.”

2) Teilnehmer mit dem zu vertretenden Standpunkt vertraut machen lassen. Dauer 7
min.

3) Diskussion. Dauer 25 min.

4) Vorstellung des Ergebnisses.
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Schematischer Aufbau

Themabeschriftung fiir Flipchart

Sie befinden sich am Ende |hrer Ausbildung. Bisher haben Sie alles erfolgreich bestanden. lhr
Dozent schldgt lhnen eine Abschlussfahrt im Juni vor.

Leider muss diese Entscheidung noch am gleichen Tag gefallt werden. Der Dozent teilt Ihnen
mit, dass Sie 25 Minuten Zeit haben, diese zu fallen. Am Ende muss die Entscheidung kurz
dargestellt werden.

Es stehen folgende Optionen zur Verfligung:

1) 5 Tage Mallorca, pro Person 437 € inklusive Flug, Ubernachtung im 2 Sterne Hotel

2) 3 Tage Miinchen, inklusive Besichtigung der Berufsfeuerwehr, pro Person 290 €
inklusive Busfahrt, Ubernachtung in der Jugendherberge

3) 4 Tage Nizza, pro Person 390 € inklusive Busfahrt, Ubernachtung im Hostel

4) 2 Tage Berlin, inklusive Besichtigung Reichstag und Berufsfeuerwehr, pro Person 250
€ exklusive Bahnfahrt, Ubernachtung in der Jugendherberge

5) 3 Tage Bodensee, pro Person 170 € inklusive Bahnfahrt (Regionalbahn),
Ubernachtung im 3 Sterne Hotel




STANDPUNKT 1
Sie sind fur Option 1:

5 Tage Mallorca, pro Person 437 € inklusive
Flug, Ubernachtung im 2 Sterne Hotel

Argumente:

- Man kann sowohl Party als auch
Outdooraktivitaten machen

- Garantiert schones Wetter

- Die ldngste Option

STANDPUNKT 2
Sie sind fur Option 2:

3 Tage Minchen, inklusive Besichtigung der
Berufsfeuerwehr, pro Person 290 €
inklusive Busfahrt, Ubernachtung in der
Jugendherberge

Argumente:

- Fachlicher Bezug durch Besichtigung
der BF

- Gute Moglichkeiten, abends
auszugehen

- Gute Moglichkeiten fiir Kultur

STANDPUNKT 3
Sie sind fur Option 3:

4 Tage Nizza, pro Person 310 € inklusive
Busfahrt, Ubernachtung im Hostel

STANDPUNKT 4
Sie sind fur Option 4:
2 Tage Berlin, inklusive Besichtigung

Reichstag und Berufsfeuerwehr, pro Person
150 € exklusive Bahnfahrt, Ubernachtung in

Argumente: der Jugendherberge
- Mediterranes Klima Argumente:
- Preis/Leistung giinstig
- Gute Mdoglichkeiten, abends - Nicht zu lang
wegzugehen - Politischer Bezug durch Besichtigung
des Reichstags
- Kostenglinstig
STANDPUNKT 5

Sie sind fur Option 5:

3 Tage Bodensee, pro Person 170 €
inklusive Bahnfahrt (Regionalbahn),
Ubernachtung im 3 Sterne Hotel

Argumente:

- Maoglichkeit, spater nachzukommen,
wenn es terminlich nicht passt

- Kostengunstig

- Maoglichkeit von Ausfliigen in die
Alpen
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5 Aufgabe ,Postkorb®

Ubung ,,Postkorb*

Personal: 2 Beobachter (davon 1 Instruktor/Ubungsleiter)
Bendotigtes Material: - Szenariokarten

- Notizpapier

- 2 Tische

- 3 Stiihle

Teilnehmer pro Durchlauf: 1

Vorbereitungen: - Raum gemal Schema vorbereiten
- Hinweiskarten durchmischen
Ablauf:

1) Erlauterung der Aufgabe
»Sie bekommen jetzt ein Papier auf dem eine Situation geschildert ist. Zusatzlich
bekommen Sie 11 Karten mit Hinweisen, Lagekarten und Bilder zur Situation. Machen
Sie sich damit vertraut. Hinweis: Die Nummerierung der Hinweise entspricht nicht
der Reihenfolge der Geschehnisse.
AnschlieBend beantworten Sie fiir sich die Fragen des Antwortformulars. Dafur
haben sie 20 min Zeit. Nach Ablauf haben Sie 10 min Zeit, um uns lhre Antworten zu
erlautern. Es sind keine weiteren Hilfsmittel erlaubt.”

2) Bearbeitung der Aufgabe durch den Teilnehmer. Dauer 20 min.

3) Prasentation bzw. Erlduterung der Antworten durch den Teilnehmer. Dauer 10 min.

Schematischer Aufbau

Stuhl 1

Tisch Tisch

Beobachter Teilnehmer

Stuhl 2
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Beschreibung des Szenarios
Tag: 24.05.2017, 16:45

Sie haben soeben lhren ersten Ausbildungstag beendet. Der Tag war gepragt
durch Kennenlernen, neue Gesichter und viele Eindriicke.

Vor lhrer Ausbildung haben Sie erfolgreich lhren Realschulabschluss
absolviert.

Ilhr Heimweg flihrt, nach einem kurzen Stick BundesstraBe, 21 km Uber eine
Bundesautobahn und anschlieBend nochmals fiir 6 km Gber eine LandstralRe.
Als Sie auf die Autobahn auffahren, fallt Ihnen der starke Feierabendverkehr
auf. Dennoch flieBt der Verkehr einigermaRen.

Nachdem Sie von der Autobahn abgefahren sind, bemerken Sie nach ca. 3
km, dass ca. 300 m vor |hnen ein Auto quer auf der Fahrbahn steht.

Sie parken lhr Fahrzeug moglichst weit rechts und schalten den Warnblinker
ein.

Hinweis 1

Ze
Yy “ff + . Lahrer
’ ». Flugbetriebs

~\ > c

W+ &
Fahrtrichtung \g X

4 -Gmbf;{&CO
B <

24

Unfalistelle *{‘_\,’ ,.; .
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Hinweis 2

Fahrzeug 1 — Ihr Fahrzeug
(Die Unfallfahrzeuge sind nicht verzeichnet)

Hinweis 3

(Hinweis: Beiydemrgrézeigten Ereignis handelt es sich um eine Ubung!)

Sicht aus Fahrzeug 3
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Hinweis 4

Der Fahrer aus Wagen 3 kommt zu lhnen. Ist sehr aufgebracht.

,lch brauche |hr Warndreieck, jetzt sofort.
Machen Sie schnell hier muss doch jemand
absperren.”

Sie nehmen Ihr Warndreieck und stellen es 100 m hinter lhrem
Auto auf.

Hinweis 5

Sie klopfen an die Scheibe... die Frau zeigt keine Reaktion.

is: Bei dem
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Hinweis 6

Sie horen den Fahrer aus Wagen 4 rufen. Er ist sehr aufgebracht.

,Kann mir jemand helfen,
ich glaube, der ist tot. Er reagiert gar nicht
mehr. Ich brauche Hilfe hier!
Das ganze Auto liegt auf dem drauf...”

Sie begeben sich zum Fahrer aus Wagen 4.

Hinweis 7

Eine Person kommt zu lhnen.

,Haben Sie ein Handy? Jemand muss den
Notruf anrufen!! Ich habe mein Handy doch
erst meinem Enkel geschenkt.”

Sie bejahen und setzen einen Notruf ab.
Die Person bedankt sich und ziindet sich eine Zigarette an.
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Hinweis 8

Bei Fahrzeug 2 sehen Sie eine weibliche Person, ca. 14 Jahre alt, an die
Leitplanke gelehnt. Sie schaut starr ins Leere.
Beim genaueren Hinsehen bemerken Sie eine blutige Nase.
Sie sprechen die Person an.

,Was ist passiert...wir wollten doch nur
einkaufen, mit unserem neuen roten

Auto...was ist mit meiner Mutter? Konnen
Sie meine Mutter anrufen?

Die Nummer ist IEGcININIIN ...

Hinweis 9
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Hinweis 10

Sie bemerken neben dem auf der Seite liegenden
Unfallauto eine Flussigkeitslache.

Beim Annahern riechen Sie Kraftstoff-

(Hiﬁwei;:hei dem gezeigten Ereignis handelt es sich um eine Ubung!)

Hinweis 11
Der Fahrer aus Fahrzeug 2 kommt zu Ihnen.

,Haben Sie einen Verbandskasten?“

Sie bejahen.

,Konnen Sie der armen Frau im
roten Auto mal einen Kopfverband machen.
Ich kann doch kein Blut sehen!“

Sie verbinden der wachen Frau im roten Auto den Kopf.
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Frage-/Antwortbogen

Diese Fragen sollen von lhnen in der Nachbesprechung beantwortet werden.
Machen Sie sich Notizen dazu. Wenn Sie Zusammenhéange zwischen den
Hinweisen erkennen, verweisen Sie bitte darauf.

1)

2

~

3

~

4)

5)
6)

7)

8)

Als Sie den Notruf absetzen, werden Sie nach der Anzahl der Verletzten
gefragt. Wie viele sind es?

Hinweis 8: Wie gehen Sie hier vor? Benachrichtigen Sie die Mutter?

Als Sie den Notruf absetzen, werden Sie nach dem Unfallort gefragt.
Kénnen Sie den Ort moglichst genau eingrenzen?

Welcher Zusammenhang ergibt sich aus Hinweis 10 zu einem oder
mehreren anderen Hinweisen?

Aus den Hinweisen ergeben sich mehrere Tatigkeiten. Welche sind dies?
In welcher Reihenfolge wiirden Sie die Tatigkeiten abarbeiten? Warum?

Die ankommende Feuerwehr fragt Sie, ob Sie wissen, mit wie vielen
Personen die Unfallautos besetzt waren?

Als Sie den Notruf absetzen, werden Sie gefragt, wie viele der Verletzten
bewusstlos sind. Wie viele Verletzte sind bewusstlos?
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6 Aufgabe ,Laienreanimation®

Ubung ,Laienreanimation”

Personal: 2 Beobachter (davon 1 Instruktor/Ubungsleiter)

Bendgtigtes Material: - 1 x CPR Trainingsmodell
(mit ausreichend Gesichtsteilen je nach Teilnehmerzahl)

- Trainings-AED

- Ubungshandy

- Desinfektionstuicher fuir CPR Trainingsmodell
- 1x Kfz-Verbandskasten DIN 13164

- 5 x Nachfullset fur Verbandskasten DIN 13164
- 1 Flipchart

- 2 Stuhle

Teilnehmer pro Durchlauf: 2

Vorbereitungen: - Raum gemaR Schema vorbereiten
- CPR Trainingsmodell vorbereiten

- Flipchart mit Guidelines BLS mit AED gemaR GRC-Poster
»,BasismaBnahmen und die Verwendung automatisierter externer
Defibrillatoren (AED)”

Ablauf:

1) Erklarung der Guidelines. Dauer 5 min.

2) Flipchart wird nicht sichtbar zur Seite gestellt

3) Instruktion:
,Esist 17:30 Uhr, schones Wetter, AuRentemperatur 17 Grad Celsius.
Ihr seid zusammen in einem Auto unterwegs, auf dem Rickweg von diesem
Auswahlseminar. Am Tag zuvor habt ihr einen neuen Kfz-Verbandskasten gekauft,
welcher noch auf der Riickbank liegt. Ebenfalls auf der Riickbank liegt ein Handy.

In einem kleinen Ort seht ihr auf dem Biirgersteig eine Person liegen. lhr entscheidet
euch stehen zu bleiben. Es ist keine weitere Person zu sehen.

Ein paar Meter weiter hdngt an einem Gebdude ein 6ffentlich zuganglicher AED.”
4) Sofortiger Beginn ohne weitere Instruktionen. Dauer 10 min.
5) Abbruch und Wiederherstellen des Raums nach Schema
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Schematischer Aufbau

Stuhl mit
Verbands-
kasten und

Handy

CPR~

Trainings-
modell

Stuhl mit
AED
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F Konzeptionelle Anwendung auf die DRK Rettungsdienst Ortenau
gGmbH

1 Zeitplan

ZEITPLANTAG 1

Personalbedarf

08:00

08:15

08:30

08:45
09:00
09:15
09:30
09:45
10:00
10:15
10:30
10:45
11:00
11:15

11:30

11:45
12:00
12:15
12:30

12:45

13:00

13:15

13:30
13:45
14:00
14:15
14:30
14:45
15:00
15:15
15:30
15:45
16:00
16:15
16:30
16:45
17:00
17:15

17:30

BegruRung

PAUSE

PAUSE

PAUSE

PAUSE
Auswertung Allgemein- und
Fachwissen

Auswertung korperliches
Leistungsvermogen

1 Testleiter
+ 1 Unterstiitzer

1 Testleiter
+ 1 Unterstiitzer

1 Testleiter
+ 1 Unterstiitzer

1 Testleiter
+ 1 Unterstiitzer

1 Testleiter

1 Testleiter
+ 2 Unterstiitzer

1 Testleiter
+ 2 Unterstiitzer

1 Testleiter
+ 2 Unterstiitzer

1 Testleiter
+ 2 Unterstiitzer

Gesamt
Allgemein- und Fachwissen

2 Personen
1 Testleiter + 1 Unterstitzer

(evtl. zusatzliche
Unterstitzung bei der
Auswertung)

Gesamt
Kérperliches
Leistungsvermogen

3 Personen
1 Testleiter + 2 Unterstltzer

LEGENDE
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ZEITPLAN TAG 2

RAUM 1

RAUM 2

RAUM 3

RAUM 4

08:00

08:05

08:10

08:15

08:20

08:25

08:30

08:35

08:40

Begrufung &
Instruktion

08:45
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11:15

11:20

PRASENTATION 15
10 min Vorbereitung
+ 5 min Prasentation

11:25

11:30

11:35

11:40

11:45

11:50

POSTKORB 1

20 min Bearbeitung
+10 min Erlduterung

11:55

12:00

12:05

POSTKORB 6

20 min Bearbeitung
+10 min Erlauterung

PRASENTATION 16
10 min Vorbereitung
+ 5 min Prasentation

12:10

12:15

12:20

12:25

12:30

12:35

POSTKORB 2

20 min Bearbeitung
+10 min Erldauterung

POSTKORB 11

20 min Bearbeitung
+10 min Erlduterung

12:40

12:45

12:50

POSTKORB 7

20 min Bearbeitung
+10 min Erlauterung

12:55

13:00

13:05

13:10

13:15

13:20

POSTKORB 3

20 min Bearbeitung
+10 min Erlduterung

POSTKORB 12

20 min Bearbeitung
+10 min Erlduterung

13:25

13:30

13:35

POSTKORB 8

20 min Bearbeitung
+10 min Erlduterung

13:40

13:45

13:50

13:55

14:00

14:05

POSTKORB 4

20 min Bearbeitung
+10 min Erlduterung

POSTKORB 13

20 min Bearbeitung
+10 min Erlduterung

14:10

14:15

14:20

POSTKORB 9

20 min Bearbeitung
+10 min Erlduterung

14:25

14:30

14:35

POSTKORB 5

POSTKORB 14

20 min Bearbeitung
+10 min Erlduterung
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15:40

15:45

Personalbedarf

Prdsentation 2 Beobachter

Postkorb 2 Beobachter R W
Gruppendiskussion 3 Beobachter '
Reanimation 2 Beobachter
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2 Personalstundenberechnung

TAG 1 Allgemein- und Fachwissen 1 Testleiter 1 Unterstiitzer |Gesamt
07:00 - 14:00 7h 7h 14 h
Korperliches
Leistungsvermogen 1 Testleiter 2 Unterstlitzer |Gesamt
13:00 - 18:00 5h 10 h 15 h

TAG 2 Prasentation 1 Testleiter 1 Beobachter Gesamt
08:00-11:15 3,25 h 3,25 h 6,5 h
Postkorb 1 Testleiter 1 Beobachter |Gesamt
11:15- 15:45 4,5h 4,5h 9h
Gruppendiskussion 1 Testleiter 2 Beobachter |Gesamt
08:00-11:15 3,25 h 6,5 h 9,75 h
Reanimation 1 Testleiter 1 Beobachter Gesamt
11:15- 15:15 4h 4h 8h
GESAMT 30,25 h 32h 62,25 h
TAG1 29 h
TAG 2 33,25 h
GESAMT
PERSONALSTUNDEN 62,25 h
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