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Editorial zur 35. Ausgabe

Liebe Leserin, Lieber Leser,

die Gebdude in denen man/frau arbeitet nimmt
man Ublicherweise einfach so wahr, oder ein-
fach so hin. Die Gebdude standen meist schon
dort, bevor man seine Arbeit dort aufnahm,
und man lduft oder geht morgens durch ein
bodennahes Geschoss mit gesenktem Kopf
und mit Unterlagen bepackt hinein und abends
auch wieder mit neuen Unterlagen heraus.
Irgendjemand muss diese Gebdude einmal ge-
baut haben. Auch die hohen. Und vieles wird
von unten nach oben gebaut, wie man beim
neuen World Trade Center lber die vergan-
genen Jahre beobachten konnte. Und manche
Gebdude haben wichtige Details, die von oben
eingeflogen und aufgesetzt werden.

Solche Gebdude und Details finden sich selbst
an einer Uni, die Besonderheiten haben, die ei-
nem erst auffallen, wenn man mit der Nase da-
rauf gestoen wird. So ist es mir ergangen, als
mir jemand erzdhlte, dass er denjenigen ken-
ne, der die Astrokuppeln auf eines der RUB
Gebdude gesetzt hat. Die Astrokuppeln wadren
ndmlich -ghnlich wie wir- nicht immer hier. Die
Astrokuppeln gehoren zur Fakultat fiir Physik
und Astronomie.

Die Geschichte wie die Astrokuppeln auf das
RUB Dach kamen hatte so herrlich konkrete
Taskwork und Teamwork Aspekte, dass wir
diese gerne mit Thnen teilen mdgen. Und wir
werfen damit auch einen Blick in die Geschich-
te von Unterstiitzungseinsdtze der Bundes-

s -
1S

Herausgeberin: Prof. Dr. Annette Kluge & Team, Lehrstuhl Wirtschaftspsychologie, Fakultat fiir Psychologie,
Ruhr-Universitdat Bochum, OPSY - HSG

Komplexitat und Lernen a M %
A _ A _ A

Ausgalbe 85 | Juni 20135
ISeitel

wehr im zivilen Bereich.

Wer kein (simuliertes) Blut sehen mag, der
iberspringt besser den Beitrag zum ,Frischer
Kaffee fiir High Responsibility Teams". Was
harmlos mit Kaffee anfdngt, wird zum bluti-
gen Ernst und zeigt ein Simulationstraining
fiir Non-technical Skills.

Und haben Sie sich schon einmal gefragt, wie
KO Sie sind? KO nicht im Sinne von ,fix und
fertig", sondern wie ausgeprdgt Thre ,Kollek-
tive Orientierung” ist? Wenn Sie das Gefiihl
haben ,,KO" zu sein, ist das fiir die Teamarbeit
sehr wiinschenswert, denn eine hohe KO fiihrt
zu einer von beiden Seiten aktiv herbeigefiihr-
ten Handlungskoordination und abgestimmten
Zuarbeit des andren auf ein gemeinsames Ziel
hin. Dieses Phdnomen der abgestimmten Zu-
arbeit und Handlungskoordination hat Vera
Hagemann in einem Experiment gezeigt, wel-
ches Sie Ihnen einleitend vorstellt.

Und jetzt geht's los...

Herzliche GrifBe an alle HRO und HRT Inter-
essierten von

Annette Kluge & dem Wips Team
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— Einstellung und Verhalten: Positive Auswirkungen von
kollektiver Orientierung auf die Leistung interdependent
arbeitender Teams

von Vera Hagemann

Aus der Lehre

-

Die Blaupause

von Annette Kluge

Aus der Praxis

- ,Frischer Kaffee fiir High Responsibility Teams” — Ein neues
Schulungskonzept fiir Einsatzpersonal im Rettungsdienst
von Maik Holtz

-  Wie kamen die Astro-Kuppeln der RUB auf das Dach? Ein
aullergewohnlicher Auftrag

von UIf Klimke

Informationen zu unseren aktuellsten Veroffentlichungen

Aus der Forschung

Einstellung und Verhalten: Positive Auswir-
kungen von kollektiver Orientierung auf die
Leistung interdependent arbeitender Teans

Von Vera Hagemann

Teamarbeit kann relativ losgel6st voneinander er-
folgen, d.h. man arbeitet zwar in einer Gruppe fiir
eine Aufgabenerfillung zusammen, dennoch kann
jede Person ihre Teilaufgabe gut alleine ausfiihren.
Z.B. in einem Projektteam, in dem eine Person fiir
juristische Angelegenheiten, eine fir die Kosten-
kontrolle und eine fiir die Prozessablaufe zustan-
dig ist. Teamarbeit kann aber auch durch eine hohe
Interdependenz, also Abhangigkeit voneinander,
gepragt sein, wie es bspw. bei High Responsibility
Teams in der Luftfahrt, der Medizin oder der Feuer-
%
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wehr der Fall ist. Fir ein erfolgreiches Gelingen ist
in diesen Teams eine effektive Teamarbeit unerlass-
lich. Nun gibt es einige Faktoren die Teams dazu be-
fahigen erfolgreicher zu sein als andere Teams. Z.B.
weill man, dass geteilte mentale Modelle, eine gute
Situation Awareness, implizite und explizite Koor-
dinationsmechanismen sowie einige Einstellungen
die effektive Teamarbeit férdern. Zu den Einstellun-
gen zahlt z.B. die ,kollektive Orientierung” (KO) der
einzelnen Teammitglieder, welche bis dato in nur
wenigen Studien untersucht wurde und sich eben-
falls positiv auf die Teamzielerreichung auszuwirken
scheint (siehe auch Newsletter Nr. 23).

Kollektive Orientierung gilt als die Einstellung
einer Person in einer kollektiven Art im Team zu
arbeiten (Driskell et al., 2010); d.h. die Personen
arbeiten auf der Aufgaben- und Personensebene
zielfihrend mit anderen zusammen, leiten Infor-
mationen weiter, berticksichtigen die Informatio-
nen der anderen und schatzen die Teammitglied-
schaft. Personen, die eine positive KO aufweisen,
zeigen vor allem bei interdependenten Teamauf-
gaben kollektives Verhalten, indem sie z.B. Hilfe-
stellungen geben oder gemeinsam Entscheidun-
gen treffen, sodass diese Teams erfolgreicher sind
als Teams mit Personen, die eher individualistisch
orientiert sind (Driskell et al., 2010; Eby & Dobbins,
1997). KO gilt als eine verdanderbare Einstellung
(im Gegensatz zu einem zeitlich stabilen Person-
lichkeitsfaktor, wie z.B. Gewissenhaftigkeit). KO
ist ausreichend stabil, um das Teamerhalten vor-
hersagen zu kdnnen, aber dennoch hinreichend
veranderungssensitiv, z.B. durch Erfahrung oder
Training.

Wir sind nun an unterschiedlichen Facetten der in-
dividuellen Einstellung KO interessiert, wie bspw.
Maoglichkeiten die KO bei Personen mit geringer
Auspragung zu fordern oder auch Bedingungen im
Arbeitsalltag zu identifizieren, die Personen mit ei-
ner hohen Auspragung von KO dazu verleiten keine
teamarbeitsforderlichen Verhaltensweisen zu zei-
gen. Bevor wir diese Fragestellungen untersuchen
konnen, wollten wir erst einmal selbst Uberpriifen,
ob es stimmt, dass Teams, deren Arbeit durch eine
C
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hohe Interdependenz gekennzeichnet ist, erfolgrei-
cher sind, wenn ihre Teammitglieder eine hohe KO
aufweisen, als wenn die Teammitglieder nur eine
geringe KO aufweisen. Um diese Annahme zu Uber-
prufen haben wir die Leistung interdependent ar-
beitender Teams mit Hilfe einer computerbasierten
Simulation analysiert. Diese Simulation nennt sich
C3Fire und die Aufgabe der Probandinnen ist es die
Ausbreitung von Waldbranden zu zweit zu verhin-
dern (siehe auch Newsletter Nr. 27).

C3Fire ist eine Mikrowelt, in dem ein Team Wald-
brande bekampft (siehe Granlund, Johansson &
Persson, 2001; Johansson, Persson, Granlund &
Mattsson, 2003). Mikrowelten sind experimen-
tell gut kontrollierbare Simulationsumgebungen,
welche die wichtigen Charakteristika von realen
Systemen umfassen. Sie reprasentieren komplexe,
dynamische und intransparente Aspekte von Situ-
ationen, wie sie auch bei der Bewaltigung komple-
xer Aufgaben in realen Systemen erlebt werden.
Die Komplexitat besteht u.a. darin, dass die Pro-
bandIinnen, die die Simulation steuern, z.B. unter-
schiedliche Ziele verfolgen missen, d.h. sie mis-
sen Brande bekampfen, ihren Wassertank auffiillen
und Gebaude schitzen. Zudem sind die ablaufen-
den Prozesse und Systemzustande vernetzt, d.h.
die Windrichtung beeinflusst bspw. die Ausberei-
tung der Brande, das Loschen nimmt Einfluss auf
die Wasservorrate, usw... Die Dynamik der Situati-
on ergibt sich aus der Geschichte des Systems, d.h.
den bisher erfolgten Systemveranderungen und
deren Wechselwirkungen sowie den Reaktionen
der ProbandInnen. Die Systemzustande verandern
sich sowohl als Konsequenz der Handlungen der
ProbandInnen als auch autonom. Intransparent ist
die Situation fur die Probandlnnen, da sie nicht die
gesamte Karte der Mirkrowelt einsehen kénnen,
sondern nur die Bereiche, in denen sie sich un-
mittelbar befinden. D.h. die Probandinnen sehen
zwar auf der gesamten Flache die Felder und Bau-
me sowie Hauser, ob sich aber irgendwo ein Brand
sowie eine weitere Person zur Brandbekampfung
befinden erkennt die Person nur, wenn sie sich in
der Nahe aufhalt.

Die Anforderungen an die ProbandInnen sind die
|dentifizierung von Zielen und Subzielen sowie de-
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ren Priorisierung, das Erkunden und Verstehen der
Mikrowelt sowie der sich wechselseitig beeinflus-
senden Prozesse, das Sammeln und Integrieren
von Informationen, die Vorhersage von moglichen
zukiinftigen Systemzustanden sowie das Treffen
von Entscheidungen.

In Abbildung 1 ist die Benutzeroberflache der Simu-
lation zu sehen, d.h. alle relevanten Informationen
sowie das ,Spielfeld”, auf welchem die Probandin-
nen agieren. Hellgriin symbolisiert bspw. die Wie-
se, die Baume sollen Pinien und Birken darstellen.
Hauser sind schwarz, der Wassertank blau gekenn-
zeichnet und die Probandinnen sind mit Zahlen
symbolisiert. Uber das Chatfenster kénnen die
Teammitglieder miteinander kommunizieren.

In Abbildung 2 ist ein kleiner Ausschnitt aus dem
Einsatzfeld der Probandlnnen dargestellt. Feuer,
also brennende Flachen sind rot dargestellt, braune
Felder sind geldscht und griine Felder bisher nicht
vom Feuer tangiert. Die Loscheinheiten sind mit ro-
ten Zahlen reprasentiert und befinden sich auf den
brennenden Feldern, um diese zu I6schen.
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Abbildung 1: Darstellung der Benutzeroberflache der Simulation
C3Fire (Sicht der Probandinnen)



RUHR
“ UNIVERSITAT
) BOCHUM

RUB

WIRTSCHAFTS-

ama

Newsletter fiir Organisationales Lernen, Simulation und Training

Avsgrlbe 85 || Juni 2015
Selie 4

L

e
>o®
oo B

& &
it L

&

Abbildung 2: insatzfeld mit Feuer
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Eine wichtige Voraussetzung, um mit dieser Simu-
lation zu arbeiten ist, dass sie tatsachlich eine in-
terdependente Teamaufgabe darstellt und nicht zu
einfach oder zu schwer zu bearbeiten ist. Zu einfach
wiirde bedeuten, alle Teams wiirden es gut schaffen
und Leistungsunterschiede waren nicht sichtbar.
Ware die Aufgabe zu schwer und kein Team kénnte
sie bearbeiten, dann waren Leistungsunterschiede
ebenfalls nicht sichtbar. Die Uberpriifung dieser
Voraussetzung hatten wir damals mit einigen Stu-
dierenden des Komedia-Studiengangs an der Uni-
versitat Duisburg-Essen durchgefiihrt. Insgesamt
konnten so funf verschiedene Szenarien (Dauer je
15 Minuten) mit unterschiedlichen Schwierigkeits-
geraden entwickelt werden. Diese Szenarien und
ein extra entwickeltes Training, um die ProbandIn-
nen einheitlich in die Simulation einzufiihren und
sie mit dieser vertraut zu machen, konnten dann
fur die vorliegende Studie genutzt werden, die im
Sommer- und Wintersemester 2014/2015 durchge-
fuhrt worden ist. In dieser Studie war es nun auch
wichtig die Szenarien weiter zu validieren, d.h. zu
gucken, ob die Schwierigkeitsgerade unterschied-
liche Auswirkungen auf die Teamleistung haben.

Die Forschungsfragen, denen wir nachgegangen

sind, lauteten folgendermafen:

1. Die Schwierigkeitsgrade der fiinf Szenarien stei-
gen von Szenario 1 bis zu Szenario 5 hin an, was
sich in der Teamleistung zeigt.

2. Interdependent arbeitende Teams, deren Mit-
glieder eine hohe KO aufweisen sind erfolgrei-
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cher als Teams, deren Mitglieder eine geringe
KO aufweisen.

Der Versuchsablauf sah so aus, dass alle ProbandIn-
nen vorab einen Onlinefragebogen zur Erfassung
der KO ausgefiillt haben. Anhand dieser Ergebnisse
wurde die Stichprobe in zwei Gruppen aufgeteilt,
einmal in eine Gruppe mit Personen mit niedrigeren
KO-Werten (29 Teams & 2 Personen) und eine Grup-
pe mit Personen mit hohen KO-Werten (29 Teams &
2 Personen). Hierflir wurde der Median berechnet
(teilt eine Verteilung in zwei gleich groR3e Teile) und
herangezogen. Personen unterhalb des Medians
wurden zu 2-Personen-Teams zusammen gesetzt,
ebenso Personen oberhalb des Medians. Somit hat-
ten wir Teams deren Mitglieder entweder niedrige-
re oder hohere Werte in Bezug auf KO aufwiesen.

In der Studie bearbeitete jedes Team alle flinf Sze-
narien in der gleichen Reihenfolge. Zu Beginn wur-
de die Studie vorgestellt und es erfolgte ein Training
fur die Probandinnen. Wenn es keine Fragen mehr
gab wurde mit dem ersten Szenario begonnen.
War das Team schneller in der Brandbekampfung
als das Szenario andauerte (15 min) wurde dieses
manuell beendet. Hat ein Team es nicht geschafft
den oder die Brande zu |6schen, beendete sich das
Szenario automatisch nach 15 Minuten. Zwischen
den Szenarien bearbeiteten die ProbandIinnen un-
terschiedliche Fragebdgen zur Erfassung von Kon-
trollvariablen wie bspw. Selbstwirksamkeit, Moti-
vation, Vertrauen oder Kohasion. Feedback zu ihrer
Leistung haben die Probandinnen in dieser Studie
noch nicht erhalten.

Die Teamleistung

Fur die Ermittlung der Teamleistung wurde eine
Formel entwickelt. Der resultierende Wert kann
zwischen 0 (sehr schlechte Leistung) und 7.99 (sehr
gute Leistung) variieren. In diese Formel gehen die
Anzahlen der Hauser, Baume und Felder ein, die vor
dem Feuer geschiitzt werden konnten und werden
an den Zahlen relativiert, die in einem worst case
Szenario ermittelt werden konnten. Zudem werden
Hauser, Bdiume und Felder unterschiedlich nach ih-
rer Bedeutung gewichtet.
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Um die kollektive Orientierung der Personen zu er-
fassen wurde ein Instrument eingesetzt, das von uns
zuvor auf Basis einer englischen Version (Driskell et
al., 2010) fur den deutschen Sprachraum entwickelt
und validiert worden ist (Hagemann & Kluge, 2013).
KO gilt als zweidimensionales Konstrukt mit den
Faktoren Zugehorigkeit und Dominanz. Kollektiv
orientierte Personen bevorzugen die Zusammen-
arbeit mit anderen gegenuber einer Arbeit alleine
(hohe Zugehdrigkeit) und gewichten Kooperation
starker als individuelle Macht und Kontrolle (nied-
rige Dominanz).

Ein Beispielitem flr Zugehorigkeit ist: ,Ich finde die
Arbeit an Teamprojekten sehr zufriedenstellend.”
und fir Dominanz:,Wenn andere widersprechen, ist
es wichtig standzuhalten und nicht nachzugeben.
Das Instrument besteht insgesamt aus 15 Items, die
auf einer 5-stufigen Skala von 1 (stimme gar nicht
zu) bis 5 (stimme voll zu) beantwortet werden kon-
nen. Die Reliabilitat der Gesamtskala ist mit einem
Cronbach’s a von .81 in dieser Studie sehr zufrie-
denstellend. Der Median von KO lag in der vorlie-
genden Stichprobe bei Mdn=3.13, so dass Personen
mit kleineren KO-Werten in die Gruppe KO-niedrig
und mit groBeren KO-Werten in die Gruppe KO-
hoch eingeteilt wurden.

Mit univariaten Varianzanalysen mit Messwiederho-
lung wurde nun Uberprift, ob es im Verlauf der finf
Szenarien Unterschiede in der Teamleistung gab,
d.h. ob diese Szenarien unterschiedlich schwer wa-
ren. Zudem wurde so Uberpriift, ob es zwischen den
beiden Gruppen (Personen mit hohen vs. niedrigen
KO-Werten) signifikante Unterschiede in der Team-
leistung in den jeweiligen Szenarien gab. D.h. es in-
teressierte uns, ob es eine Auswirkung der KO-Wert
auf die Teamleistung gab.

Mit Hilfe der Varianzanalyse kann man die Unter-
schiede in den Mittelwerten von zwei oder mehr
Gruppen simultan auf Signifikanz priifen und zwar
in Bezug auf eine (univariate) oder mehrere (mul-
tivariate) abhangige Variablen. Die Varianzanalyse
rechnet mit der Varianz die innerhalb einer Gruppe
in Bezug auf ein Merkmal besteht und der Varianz,
die zwischen den Gruppen beziiglich des Merk-
mals besteht und vergleicht diese. Um signifikan-
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Unterschiede finden zu konnen, sollte die Varianz
zwischen den Gruppen signifikant grol3er sein als
die innerhalb der Gruppen.

Betrachten wir zuerst die Teamleistung der gesam-
ten Stichprobe (58 Teams) in den jeweiligen Szena-
rien. In Abbildung 3 sind die Mittelwerte der Team-
leistung flr jedes Szenario grafisch dargestellt. Es
ist zu erkennen, dass nach dem ersten Szenario die
Leistung kurzfristig ansteigt, danach fallt sie konti-
nuierlich ab. Die Varianzanalyse bestatigte das Er-
gebnis mit einem signifikanten Effekt (F(4/54)=5.72,
p<.001,n2p=.30). Die geringere Leistung in Szenario
1 ist hochst wahrscheinlich so zu erklaren, dass die
Probandinnen sich auch nach dem Training erst
noch an die Simulation gewéhnen mussten. Ab Sze-
nario 2 waren sie mit dieser gut vertraut und ab Sze-
nario 3 hat sich die ansteigende Schwierigkeit der
Szenarien in der Leistung bemerkbar gemacht. Die
erste Forschungsfrage kann somit positiv beantwor-
tet werden, da sich die ansteigende Schwierigkeit in
den Szenarien zwei bis finf in einer absteigenden
Teamleistung gezeigt hat. Die Szenarien lassen sich
sehr gut flir die Forschung nutzen.

Fur die Beantwortung der zweiten Forschungsfra-
ge, ob Teams mit Personen, die hohe KO-Werte
aufweisen erfolgreicher sind als Teams mit Per-
sonen, die niedrigere KO-Werte aufweisen, be-
trachten wir die Teamleistung in den finf Szenarien
nun getrennt nach den zwei Gruppen KO-hoch (29
Teams) versus KO-niedrig (29 Team:s).

In Abbildung 4 sind die Mittelwerte der Teamleis-
tung je Szenario und getrennt nach den Gruppen
dargestellt. Es ist ein deutlicher Unterschied zwi-
schen den beiden Gruppen zu erkennen. Die Teams
der KO-hoch Gruppe erzielten in jedem Szenario
(auBer Szenario 5) eine bessere Teamleistung als die
Teams der KO-niedrig Gruppe. Die Varianzanalyse
bestatigte dieses Ergebnis mit einem signifikanten
Effekt (F(1/57)=17.33,p<.001 ,n2p=.24). Ebenso zeigte
sich wieder ein signifikanter Effekt fir den Messzeit-
punkt, d.h. die Veranderung der Leistung Uber die
Szenarien hinweg (F(1/57)=6.29, p<.001,r)2p=.10).
Auffallig ist dabei, dass die Teams der KO-hoch
Gruppe lediglich einen Abfall der Leistung in Sze-
nario 5 zeigten. Die Teams der KO-niedrig Gruppe
starteten hingegen mit einer geringeren Leistung,

C
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Szenariol Szenario 2 Szenario 3 Szenario 4 Szenario 5
Abbildung 3: Durchschnittliche Leistung in den Szenarien fiir die Gesamtstichprobe

verbesserten sich dann kurzfristig und fielen dann
in der Leistung kontinuierlich ab. Dieses interpre-
tieren wir so, dass Teams mit Personen mit hohen
KO-Werten den ansteigenden Schwierigkeitsgrad
Uber eine gewissen Spanne hinweg mit Hilfe ihrer
effektiven Teamarbeit kompensieren kdnnen, nicht
mehr jedoch, wenn die Anforderungen zu grof}
werden und die Kompetenzen libersteigen (was in
Szenario 5 der Fall zu sein scheint).

Weisen die Teammitglieder hingegen niedrigere
KO-Werte auf, sind sie schon kleineren Anstiegen in
der Schwierigkeit der Aufgabenbearbeitung nicht
»,mehr gewachsen”. Insgesamt kann somit nun auch
die zweite Forschungsfrage positiv beantwortet

werden, KO als individuelle Einstellung wirkt sich
positiv auf die Leistung interdependent arbeiten-
der Teams aus.

Es zeigte sich im Ubrigen auch, dass insgesamt
die Personen mit niedrigeren KO-Werten deutlich
haufiger von der Studienteilnahme abgesprungen
sind bzw. ohne abzusagen nicht erschienen sind.
Obwohl das flr uns sehr unerfreulich war und zu
Verzogerungen der Studie gefiihrt hat, ist dieses Er-
gebnis in Bezug auf Validitatsaspekte des Konstruk-
tes KO zusatzlich sehr interessant.

In zuklinftigen Studien mdéchten wir uns bspw. ger-

Szenario 2

Szenario 1

Szenario 3

m CO hoch
| CO niedrig

Szenario 4 Szenario 5

Abbildung 4: Signifikante Unterschiede in der Leistung in den Szenarien fiir KO-hoch und KO-niedrig Gruppen
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ne den Moglichkeiten der positiven Veranderung
der KO von Teammitgliedern widmen, da wir auf
dieses personenbezogene Merkmal nicht nur aus
einer Perspektive der Selektion blicken mdchten,
sondern auch aus einer Perspektive der Personal-
entwicklung.
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Aus der Lehre

Die Blaupause
Von Annette Kluge

Die Ruhr-Universitat Bochum (RUB) feierte am Wo-
chenende des 6.6.2015 ihr 50-jahriges Bestehen.
Die Lehrstihle und Einrichtungen der RUB pra-
sentierten sich den interessierten Blirgerlnnen der
Stadt Bochum im Rahmen der Blaupause auf der
Universitatsstrasse, die daftr fur den Verkehr fir 24
Stunden gesperrt war.

Die Arbeitseinheit Arbeits-, Organisations- und
Wirtschaftspsychologie prasentierte sich mit dem
Projektteam Testentwicklung unter Leitung von Dr.
Rudiger Hossiep, dem BOWIP e.V. (Alumni-Verein
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der Bochumer Wirtschaftspsychologie-Absolven-
tinnen) und dem Lehrstuhl Wirtschaftspsychologie
an drei ,Blaupausentischen”.

Abbildung 5: Interessierte Besucher/innen bei der Blaupause

Die Arbeits-, Organisations- und Wirtschaftspsycho-
logie prasentierte sich unter dem Motto,Menschen
in verantwortungsvollen Berufen” mit zwei Mit-
mach-Aktionen. Ein kurzer Selbsttest ermdglichte
es Interessierten sich dahingehend zu testen, inwie-
weit man dazu neigt, gegen Regeln zu verstof3en
(Forschungsschwerpunkt,Regelverstoe in Organi-
sationen”).
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Wie weit wiirden Sie gehen?
DerFragebogen zu RegelverstoRen misst mit
10 Items auf einer Skala von 1 (stimme gar
nicht zu) bis 5 (stimme vbllig zu), ob man eher
zu RegelverstdRen neigt oder diese vollstandig
ablehnt.

AUSWERTUNG

. Punkte von 11 - 26: Everybody‘s Darling

Ihnen kann man auch wichtige Aufgaben anvertrauen.
Sie halten alle Regeln ainl

Punkte von 27 — 41: Nice Guy/Nice Girl
Sie gehdren zu den Manschan, die germe ab und zu gegen die Regeln
verstolien, wenn es keiner sieht!

Punkte von 42 — 55: Bad Boy/Bad Girl

Mo Risk, No Fun! Wann immer es eine Regel zu umgehen gibt,

Sie finden eine Maglichkeit. Denn Regeln sind dazu da gebrochen zu
werden!

Rechtlicher Hinweis: Die Enstulungenin Everybedy's Darling, Mice Guy/Girl und Bad Boy/Ginl sind
keine wissenschaftichen Bezeichnungen fur die Risikoneigung Dieser Test ist vor allemin
Kombination mit Persanlichkenstests und Sensation-Seeking. Tests einzusetzen

Abbildung 6: Poster auf der Blaupause
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Im Folgenden sollen Sle Gewissenskonllikte beweren. Bitte geben Sie an, inwieweil
die nachfolgenden Aussagen auf Sie zutreffen! Bitle markieren Sle dazu jeweils eine
Ziffer von {1) _stimme gar nicht zu® bis (5) stimme wllig zu®.
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Cbwohd ich 0,8 Promille Alkohal im Blut habe
{d.h. deutlich Ober der edaubbien Grenze o 0 o
lage). fahre ich mainen varatzten Fraund mit
dem Auto zum Krankenhaus.

Ovwwohl aufgrund sines Fouls msinersaits ain
Gegenspieler varlatzt am Boden liegl, spiele o
ich wedar, um den entscheidenden Punkt fir

meine Mannschaft zu holen.

Ich wirde, um den Bus noch zu enwischen,

bbei Rot Obar die Stralte laufan, obwohl aine (1]
Familia mit kkeinen Kindern neben mir steht,

Ich fahre Babar ohne glitiges Tickat, ais o
meinen letzten Zug Zu verpassen.

Ich greife eher auf unedaubte Hilfsmittel

zuriick, als dass kch riskiera, durch eine o
wichtige Priffung zu fallen,

Ovwohl ich beim Ausparken, ohne dass

jemand anderes s bemerkl, ein anderes Auto 0
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Addieren Sie alle angekrewzten Zahlen rusammen und tragen Sie die Sumeme bei Gesamtergebnis ein!
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Interessierte konnten sich zudem als 2er-Team bei
der Brandbekampfung erproben. Dazu hat Sebas-
tian Brandhorst die von uns genutzte Simulation
C3-Fire als Brettspiel entwickelt, welches auch ohne
Energieversorgung vor Ort gespielt werden konnte
(siehe Abbildung 9). Die Rechenleistung der regu-
lar computergestiitzten Simulation Gbernahm der
Spielleiter Sebastian Brandhorst.
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SIMULATION: C3-Fire _

Was ist das?

_____ -
I

C3Fire (canknd, 1295 ist €ine am Computer simulierte Umgebung, die es
ermaglicht Kooperation und Koordination von Teams in einem
dynamischen Umfeld zu erforschen. In C3Fire wird dabei ein Einsatz
zur Brandbeké&mpfung durch die Feuerwehr dargestellt. Die Simulation
beinhaltet Waldbrande, Hauser, verschiedene Arten von Vegetation
sowie Einheiten zur Brandbekampfung.

n3FIAE T

C3-Fire als Brettspiel

Dauer: 15 Minuten
Spielerfin: 2 Spielerfinnen (+1 Spielleiter/in)
Ziel: Entdecken Sie so schnell wie méglich das Feuer.

Vermeiden Sie dessen Ausbreitung und Idschen Sie es.
Reden Sie miteinander. Aber nicht zu viel.

Retten Sie Hauser, Zelte und Vegetatic B
Bleiben Sie am Leben! [ava

~ - )
Abbildung 8: C3-Fire als Brettspiel mit menschlichem ,Computer”

Insgesamt besuchten rund 100 000 BochumerlIn-
nen die Blaupause.

Abbildung 7: Selbsttest zur individuellen Neigung Regelversto-
3e zu begehen
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Aus der Praxis
~Frischer Kaffee fiir High Responsibility
Teams” - Ein neues Schulungskonzept fiir —
Einsatzpersonal im Rettungsdienst m,
—
N

+Was Dich emotional nicht berihrt, geht nicht in
Deinen Kopf hinein.” (Es kann nur in den Kopf gelan-
gen, was unter die Haut geht, siehe Newsletter von
Juni 2012, Ausgabe 23). So in etwa hat es der Neuro-
biologe Prof. Gerald Hiither im Zusammenhang mit
Lernerfolg zur Sprache gebracht. Im vorgestellten
Schulungskonzept sollen durch einen praktischen
Einstieg (siehe Abb. 10) der Teilnehmer/innen ers-
te Bertihrungspunkte mit einem neuen Thema er-
fahren. An dieser Stelle mochte ich einen Einblick
in das Schulungskonzept geben, welches ich im
Rahmen fir eine 30 Stunden Fortbildung (siehe Mi-
nisterium flr Arbeit, Gesundheit & Soziales, 1997)
fur Rettungsdiensteinsatzpersonal konzipiert habe.
Das Ziel war, ein Crew Resource Management (CRM)
nach dem Vorbild aus der Aviatik und dem Militar in
den Rettungsdienst zu implementieren - unter der
Berticksichtigung der Nachhaltigkeit (Schulungs-
zeitraum uber 3 - 5 Jahren) und ohne die bestehen-
den Strukturen und Einsatzabldufe vor Ort zu ver-
andern.

.
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Abbildung 10: Utensilien fiir die HRT-Ubung Kaffe kochen

Warum Rettungsdienst?

Die Rettungsdienstorganisationen (Arbeiter-Sa-
mariter-Bund (ASB), Deutsches Rotes Kreuz (DRK),
Johanniter Unfall Hilfe (JUH), Malteser Hilfsdienst
(MHD), Berufsfeuerwehren, etc.) zédhlen neben der
Luftfahrt, Krankenhausern, Raffinerien, etc.ebenfalls
zu den,High Reliability Organizations” (HRO), in de-
nen unter gefahrlichen und zeitkritischen Umstan-
den gehandelt wird und in denen technische Fehler
fatale Folgen haben koénnen, sodass eine moglichst
hohe Sicherheit gewahrt werden sollte. Da dies ein
hohes Mal3 an Verantwortung von Seiten der Mit-
arbeiter/innen voraussetzt, werden die Teams auch
High Responsibility Teams (HRT, Hagemann 2011),
Hoch-Verantwortungs-Teams, genannt. Denn sie
sind sowohl verantwortlich flir die eigene Sicher-
heit, als auch die der Menschen/Patienten/innen,
mit denen sie in ihrer Arbeit zu tun haben. Die be-
sondere Charakteristik eines HRTs ist das kontinu-
ierliche Einstellen auf unbekannte und dynamische
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Situationen, in denen es besonders wichtig ist, den
Informationsfluss und die Kommunikation unterei-
nander zu koordinieren (Hagemann, Kluge & Ritz-
mann, 2009). Gerade in der Notfallmedizin gibt es
haufige Anderungen oder Anpassungen fiir die Mit-
arbeiter/innen. Die Handhabung neuer, moderner
Gerate (Notfallbeatmungsgerdte, Defibrillatoren
und Patientenmonitoring-Systeme) sowie aktuel-
le Guidelines und SOPs miissen permanent erlernt
und trainiert werden.

Die Herausforderung fir die Entwicklung die-
ses HRT-Schulungskonzeptes bestand also darin,
ein fur die Fortbildungsteilnehmer/innen neues
non-technical ,Werkzeug” an die Hand zu geben,
welches in der Praxis anwendbar ist. Im besten
Fall sollte dieses einhergehen mit einem hohen
Nutzlichkeitsempfinden und einer Einstellungsan-
derung nach der Schulung/Fortbildung. Das Crew
Resource Management ist fiir die jahrlich ca. 1600
Teilnehmerinnen und Teilnehmer ein eher unbe-
kanntes Terrain. Diese einzuladen, zu ermutigen
und zu inspirieren, sich auf neue Erfahrungen ein-
zulassen, um eine CRM-basierte Haltung und Ein-
stellung zu entwickeln, war fiir die Entwicklung des
Trainerleitfadens ein zusatzliches Ziel.

Das libergeordnete Ziel dieses HRT-Trainings in
der Rettungsdienstfortbildung ist der Aufbau einer
Akzeptanz fir eine positive CRM-Haltung.
Die einzelnen Ziele sind:
Erklarung und Beschreibung einer positiven
CRM-Haltung
Unterschiede zwischen klassischen Teams und
HRTs kennen lernen
Kennenlernen von HRT Berufsgruppen
Begriffserklarung von Situation Awareness (SA),
Shared Mental Model (SMM), Communication,
After Action Review (AAR)
Verhaltensweisen bei Veranderungen an Ob-
jekten in der Umgebung (Unaufmerksamkeits-
blindheit) identifizieren
Folgen von Unaufmerksamkeitsblindheit, ein-
geschrankter SA, unzureichendes SMM (in Ver-
bindung mit Kommunikationsfehlern, z.B. Kom-
munikationsverlusttreppe) diskutieren
Arbeitsweisen von HRTs identifizieren
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« Transferfahigkeit aus Videobeispielen in den
Einsatzdienst schulen

+ Moderationsgrundlagen bei einem AAR kennen
lernen

« Implementierung von AARs nach Rettungsdien-
steinsatz fordern (mit Simulationen)

Abbildung 11: Teamiibung ,Kaffee kochen” beim HRT-Training

Methodik/Didaktik

Die Aktivierung der Teilnehmer/innen erfolgt Gber
einen Spannungsbogen, der mit einer Teamuibung
(hier: die Zubereitung von Filterkaffee, siehe Abb.
11) beginnt und in einer personlich erlebten Rele-
vanz mindet (Reflektion eines Reportagen-Aus-
schnitts mit dessen Folgen). Die Teilnehmer/innen
kommen zu der Erkenntnis, dass schon bei Unregel-
malligkeiten in Alltagshandlungen und das Fehlen
von effizienten Probleml&sestrategien, beabsichtig-
te Ergebnisse/Ziele nicht erreicht werden. Anhand
einer zielfihrenden Moderation, Transferlibungen,
Beispielen aus Rettungsdiensteinsatzen und einem
abschlieBenden Rettungsdiensteinsatz (anhand ei-
ner Simulation) wird in der Schulung das Nutzlich-
keitsempfinden einer gelebten CRM-Haltung und
der AARs den Teilnehmer/innen vermittelt.

»~Wer stellt sich der Aufgabe, zwei Tassen Kaffee
zu kochen?”

Ohne eine Einfuihrung oder Erkldrung von CRM wird

die Teamibung durchgefiihrt. Zwei freiwillige Teil-

nehmer/innen sollen fiir zwei andere Teilnehmer/
@.
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innen Kaffee zubereiten. Der Dozent gibt den an-
deren Teilnehmer/innen je eine weil3e Tasse mit Zu-
cker, Kondensmilch, Geback und Loffel. Durch die
weille Tasse kann jeder sehen, dass diese nicht be-
fullt ist. Nicht nur bei den Tassen-Teilnehmer/innen
steigt der ,Kaffeedurst” — es ist ja alles hergerichtet.
Die Utensilien zum Kaffeekochen stehen sichtbar,
wie in Abbildung 10 auf einem Tisch im Seminar-
raum. Als ndchstes schatzt das Kaffeekoch-Team
die Zeit, die sie fir die Zubereitung (bis zum Ein-
schalten der Maschine) bendtigen. Diese Zeit wird
fur alle sichtbar notiert. Die Aufgabenstellung und
Durchfiihrung zwei Tassen Filterkaffee zu zuberei-
ten stellt sichtbar keine gro3e Herausforderung dar.
Jeder von uns hat schon zigmal Kaffee fiir sich oder
seine Freunde zubereitet. Somit sind die Grundvo-
raussetzungen zur Aufgabenerfiillung vorhanden
und die Stoppuhr wird gestartet. Alles verlauft wie
erwartet ohne Komplikationen bis zu dem Punkt,
als das Kaffeekoch-Team an den vom Dozenten ein-
gebauten ,Fehler” angelangt ist. In diesem Fall war
es die Kaffeedose, in der anstatt Kaffeepulver, Tee
ist. An dieser Stelle mochte ich weder die Reaktio-
nen noch die Problemldsung des Kaffeekochteams
vorweg nehmen. Probieren Sie es einfach einmal
selber aus. Das gezeigte Verhalten war bei Gber 90
Prozent in etwa ahnlich.

Der Transfer vom Kaffeekochen zum Rettungsdienst
im CRM-Kontext ist schnell erklart. Eine erfolgreiche
Situation Awareness (SA) im Team setzt voraus, dass
Ablaufe und Geratebedienung bekannt sind (Zube-
reiten von Filterkaffee). Dass der Tee in der Kaffee-
dose kontraproduktiv flir das Ergebnis ist, hat das
Teammitglied im griinen T-Shirt schnell realisiert
(SA) (siehe Abb. 12). Aber wie ist die Shared Situa-
tion Awareness, das Shared Mental Model und die
Kommunikation? Die erlebten Situationen werden
im Verlauf der Fortbildung zusammen mit allen Teil-
nehmern in Bezug auf diese Themen hin analysiert,
so dass alle mit diesen praktisch vertraut werden.

Wie ist der Transfer in die Rettungsdienstpraxis?
Selbst im Vorfeld kontrollierte Arbeitsutensilien im

Rettungs- und Notarztwagen, gedacht klare Ablau-
fe oder erwartete Verhaltensweisen konnen sich

Abbildung 12: Shared Situation Awareness und Shared Mental Mode-
ling wahrend der Teamiibung beim HRT-Training

im Einsatz verandern. Das Intubationslaryngoskop
oder der Spatel (welches als Hilfsmittel zur endotra-
chealen Intubation im Rahmen einer Narkose oder
Beatmungstherapie eingesetzt wird) funktionieren
nicht, ein nach Alkohol riechender und lallender Pa-
tient hat widererwartend eine Hypoglykamie (bei
der erweiterten Anamnese in der Notfallaufnahme
stellte sich spater heraus, dass der Patient lediglich
ein Glas Wein getrunken hatte. Die gezeigte Symp-
tomatik des Patienten resultierte aus der Unterzu-
ckerung.), Inhalte von SOPs werden unter Stress-
bedingungen vertauscht oder vergessen, usw.. .
Wichtig ist dann hierauf angemessen zu reagieren
und das Verhalten im Team anzupassen.

»Die Folgen sind verehrend!”

Nach erfolgreicher Aufgabenbewaltigung wird ein
20 minutiger Ausschnitt einer Reportage betrach-
tet. Es geht es um eine Nachstellung einer Routi-
neoperation mit Komplikationen. AnschlieBend
werden die Teilnehmer/innen zu den beobachteten
Situationen befragt: ,Was haben Sie als Teilnehmer/
in gesehen und wahrgenommen?*, ,Welche Folgen
ergaben sich hieraus?” Der Dozent flihrt moderie-
rend durch die Schulung und notiert in Spalten die
Beobachtungen und Meinungen der Teilnehmer/
innen auf die Tafel. Der offensichtliche Unterschied
zwischen dem Kaffeekochen und der Routineope-
ration, bei denen es in beiden Situationen Kompli-
kationen gab, ist der, dass die Folgen fiir den Patien-
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ten in der Reportage verehrend sind.
Komplikationen durch Beinahe-Fehler und tatsach-
liche Fehler des Menschen in der Arbeitstatigkeit
kommen vor. Gerade im Einsatzschichtdienst, bei
dem der Stresslevel und die Midigkeit erh6ht sind,
konnen diese Faktoren die Einsatzkrafte daran hin-
dern, ihre kognitive Leistungsfahigkeit vollstandig
zu nutzen zu und koénnen in erhohten MalBen zu
diesen Fehlerarten fiihren (Holtz, Rauh, Krajewski
& Hagemann, 2014). Bspw. entstehen 32% der Me-
dikationsfehler durch Stress und Ubermiidung der
Handelnden (Valentin et al., 2009), 2,9 - 3,7% aller
Krankenhauspatienten trifft ein Behandlungsfehler
(Kohn, Corrigan & Donaldson, 2000).

Die erzeugte Betroffenheit bzw.,,emotionale Beriih-
rung” bei den Teilnehmer/innen lber die Folgen der
Behandlung des Patienten im Video fiihrt zur nachs-
ten Frage: ,Welche Berufsgruppen fallen Ihnen ein,
bei denen mit ahnlichen Folgen durch tatsachliche
Fehler zu rechnen ist?”. Der Dozent fiihrt somit wei-
ter im Thema - das Crew Resource Management in
unterschiedlichen High Responsibility Teams (siehe
auch Abb. 13).

~ES gibt eindeutige Unterschiede.”

Mit Hilfe der Merkmale in Tabelle 1 (vgl. Hagemann,
Kluge & Ritzmann, 2011) werden die in der Gruppe
gesammelten Berufsgruppen der HRTs miteinander
verglichen. AnschlieBend erfolgt die Vorstellung
und Erklarung von CRM und deren Bedeutung im
Arbeitskontext.

Abbildung 13: Erarbeitung der Unterschiede klassische Teams vs.
HRTs durch zielflihrende Moderation

v%
a

Komplexitat und Lernen

Herausgeberin: Prof. Dr. Annette Kluge & Team, Lehrstuhl Wirtschaftspsychologie, Fakultat fiir Psychologie,
Ruhr-Universitdat Bochum, OPSY - HSG

ama

-

Ausgalbe 85 | Juni 20135

Sefite 12

Das CRM-Konzept stiitzt sich auf vier Pfeiler (siehe
Abb. 14):

1. Situation Awareness (SA)

2. Shared Mental Model (SMM)

3. Communication

4. After Action Review

Die Inhalte und die Bedeutung werden unter ande-
rem anhand von Beispielen aus dem Einsatzdienst
erklart. Der Zeitansatz betragt flir den theoretischen
Teil 5 - 6 Unterrichtseinheiten & 45 Minuten. Abge-
schlossen wird dieser mit Filmsequenzen, welche
die ersten drei Pfeiler gut erkennen lassen. Um den
Wissenstand und die Transferfahigkeit der Teilneh-
mer/innen fiir den Praxisteil besser einschatzen zu
konnen, werden die Filmsequenzen an verschiede-
nen Stellen gestoppt, um das Gesehene/Gehorte zu

hinterfragen.
e | |

Situation Awareness

Shared Mental Model

Communication

After Action Review

Abbildung 14: Die vier CRM Pfeiler im HRT-Training

Das Simulationstraining

In drei Stationen werden verschiedene Rettungs-
dienstfallbeispiele zusammen mit den Teilnehmern
durchgespielt. In erster Linie geht es hierbei um
die weitere Vermittlung von Non-technical Skills.
Bezugnehmend auf die ersten drei Pfeiler das
HRT-Trainings kommt nun auch der vierte Pfeiler
+After Action Review” (AAR) hinzu. Durch das AAR
sollen der Aufbau einer effektiven Situation Awa-
reness (SA) sowie eines teamarbeitsforderlichen
Shared Mental Models (SMM) bei den Teilnehmer/
innen erreicht werden, um eine gesteigerte Perfor-

O
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Tabelle 1: Unterschiede klassischer Teams zu HRTs

Komplexitat und Lernen
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Konsequenzen von

Reversibilitdt der Ersignisse?

Karperliche und psychische Schaden?

Dem Team und der

Wem wird geschadet?

Verantwortung fir das Leben anderer?

Abbruch der Situation moglich?
Arbeitsunterbrechung moglich?

Mediendruck/ Offentlichkeit?

mance im Rettungsteam zu erlangen. Das AAR wird
anfangs durch den Dozenten angeleitet und in den
weiteren Stationen begleitet.

Die Abbildung 15 zeigt bspw. ein Szenario, bei dem
das Rettungsdienstteam eine Amputationsverlet-
zung behandeln soll. Welches Teammitglied nimmt
was wahr (SA)?, Welche Vorgehensweisen werden
wie abgesprochen (SMM)? Was hat die SA gestort
und wie wurde kommuniziert (Communication)?

Abbildung 15: Simulationsausbildung beim HRT-Training

Fur die Durchfiihrung eines AARs im Rettungsdienst
wurden die acht Stufen des AARs, wie Hagemann
(2011) sie fir eine CRM-basierte Intervention bei
einer Feuerwehr festlegte, in sieben Fragen umge-
wandelt (Abb. 16). Diese Fragen werden innerhalb
des Einsatzteams nach Abschluss des Fallbeispiels
beantwortet. Das AAR erfolgt freiwillig. Einsatz-

v’

Inder Regel ja

Pausen etc. sind moglich
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In der Regel nein

MNein la

Dem Team, der Organisation

Organisation und Dritten
MNein la
Ja Nein

Pausen etc. sind in der Regel
nicht moglich

In der Regel nicht Ja

nachbesprechungen nach Einsatzen sowohlim Ret-
tungsdienst als auch im Brandschutz sind nicht neu.
Das AAR mit den sieben Leitfragen in Bezug auf die
erfolgte Teamarbeit bietet aber durch seine vorge-
gebene Struktur eine effektive und zeitlich 6kono-
mische Moglichkeit den Rettungsdiensteinsatz im
Team zu reflektieren.

Da das HRT-Training erst seit kurzerer Zeit Bestand-
teil der Tatigkeiten und Weiterbildung innerhalb
des Rettungsdienstes ist, gilt es vor allem den Blick
in die Zukunft zu richten. In den nachsten Jahren
liegt das Ziel darin, dass dieses Schulungskonzpt
in der Rettungsdienstfortbildung von allen Mitar-
beitern/innen angenommen und akzeptiert wird.
Dabei spielt das rein theoretische Verstandnis eine
untergeordnete Rolle, viel wichtiger ist es, dass die
CRM-Inhalte aktiv gelebt und umgesetzt werden
kénnen.
a I
AAR - Fragen

nach H

(After-Action-R g flir HRTS)

Was war das beabsichtigte Ergebnis/Ziel des Einsatzes?
Wer hat was wahrgenommen?
Was war letztendlich das Ergebnis des Einsatzes?

E o

Gab es einen Punkt/Situation, an dem die SA (Situation Awareness)
nicht mehr vorhanden war?

Konnten CRM - Leitsédtze zur Problembehebung angewendet werden?

LAl

Gab es positive wie negative Verhaltensweisen der Teammitglieder?
7. Welche Stirken und Schwichen des Teams kénnen umgesetzt werden,
um zukiinftige Einsdtze zu verbessern?

LS &

Abbildung 16: Handkarte fir die Teilnehmer/Innen mit abgeleiteten
AAR-Fragen
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Wie kamen die Astro-Kuppeln der RUB auf
das Dach? Ein auBBergewohnlicher Auftrag

Von UIf Klimke

Wenn ich mich heute recht erinnere waren damals,
1973, Unterstltzungseinsatze der Bundeswehr,
speziell in zivilen Bereichen noch eine Seltenheit
oder befanden sich im Anfangsstadium!

Erstmals waren die Bundeswehr und hier auch die
Luftwaffe bei der Flutkatastrophe im Februar 1962
an der Nordseekiste und speziell auch in Hamburg
bei Hilfseinsatze sowie der Rettung und Versorgung
von Menschen im Einsatz.

Hubschrauber waren dabei ein wichtiges Glied in
der Kette der im Einsatz befindlichen Hilfsorganisa-
tionen.

v’

7N

Herausgeberin: Prof. Dr. Annette Kluge & Team, Lehrstuhl Wirtschaftspsychologie, Fakultat fiir Psychologie,
Ruhr-Universitdat Bochum, OPSY - HSG

Komplexitat und Lernen

Ausgalbe 85 | Juni 20135
ISeiteRi)

i ’
Abbildung 17: Anflug

Viele Menschen in den von Uberschwemmungen
betroffenen Gebieten konnten sich zum Beispiel ge-
rade noch vor den Wassermassen auf die Dacher ih-
rer Hauser retten. Dort waren sie der Kalte und den
Wetterbedingungen schutzlos ausgesetzt. Diese zu
bergen war durch Boote der Hilfsorganisationen
mitunter schwierig und gefahrlich. Hubschrauber
konnen stationar Giber dem Einsatzort schweben -
im Fachjargon ,hovern” - und die Menschen konn-
ten so mit einer am Hubschrauber befindlichen Seil-
winde einzeln von den Dachern geborgen werden.

Diese Anlasse waren gewissermallen die Geburts-
stunde humanitarer Einsatze der Streitkrafte und
in gleichem Masse auch die Grundlage fiir weitere
Kooperationen zwischen den Soldaten der Bundes-
wehr und der Zivilbevoélkerung.

Ich denke da auch an die im Aufbau befindlichen
Rettungszentren-/Standorte mit den damals so-
genannten SAR-Hubschraubern. SAR steht hier fir
.Search and Rescue’, was Ubersetzt Such-und Ret-
tungsdienst bedeutet. Die der International Civil
Aviation Organization (ICAO) angehdrenden Staa-
ten unterhalten in ihren Hoheitsgebieten Einrich-
tungen zur Suche und Rettung von vermissten und/
oder abgestirzten Luftfahrzeugen (ber Land oder
See. So befinden sich an bestimmten Standorten
der Luftwaffe Hubschrauber und Besatzungen in ei-
ner Dauerbereitschaft rund um die Uhr.

Mitunter wurden diese Hubschrauber von zivilen
Krankenhausern zum schnellen Transport von akut
erkrankten/verunfallten Patienten von Kranken-
haus zu Krankenhaus eingesetzt.
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Daraus entwickelte sich mehr und mehr eine ,Zweit-
aufgabe” dieser Hubschrauber, was schlief3lich zum
gesetzlich abgesicherten Aus-und Aufbau eines re-
gelrechten Rettungsdienstes, auch mit der Statio-
nierung an Krankenhdusern fihrte.

Heute haben zivile Rettungsdienste wie der ADAC
und andere diese Aufgaben Gbernommen und die
SAR-Hubschrauber der Luftwaffe werden nur in
Ausnahmefadllen noch zu Krankentransporten ein-
gesetzt.

Parallel zu der oben geschilderten Entwicklung,
kam es mehr und mehr auch zu Anfragen um Un-
terstlitzung vielfaltiger Art von ziviler Seite an die
entscheidungsbefugten Amter und Kommandobe-
hérden der Bundeswehr.

Ich war ein junger Luftwaffen-Offizier und als Hub-
schrauberfiihrer in der 2. Staffel des damaligen
Hubschraubertransportgeschwaders 64 (HTG 64)
am Standort Ahlhorn in Niedersachsen stationiert
und hatte mir meine ersten Meriten verdient.
Unser militarischer Auftrag innerhalb der Bundes-
wehr waren logistische Unterstlitzungsleistungen
jeglicher Art.

Wir flogen die seit 1966 in die Bundewehr eingefiihr-
te Bell UH-1D ,Iroquois” oder wie wir sie liebe- voll
nannten - unsere ,Huey’, ein leichter Mehrzweck-
hubschrauber der amerikanischen Flugzeugfirma
Bell Helicopters.

Unser Einsatzspektrum umfasste den taglichen
Transport von Versorgungsgltern, zum Beispiel Er-
satzteile usw. fur Kampfflugzeuge der Luftwaffen
Einsatz Verbande, Personaltransporte bis hin zu den
bereits erwahnten SAR-Bereitschaften an den ver-
schiedensten Standorten innerhalb der damaligen
Bundesrepublik.

Meine Staffel im HTG 64 unterhielt zu dieser Zeit
SAR-Kommandos am Standort Ahlhorn, am Flieger-
horst Pferdsfeld in der Nahe von Bad Kreuznach so-
wie am Bundeswehrkrankenhaus in Koblenz. Eine
sogenannte See-Staffel unseres Geschwaders mit
entsprechend ausgebildeten Besatzungen betrieb
zum Beispiel ein SAR Kommando See auf der Insel
Borkum.

Vielfach waren die taglichen Einsatze Routine und

.
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so waren Abweichungen davon, sogenannte Son-
dereinsatze wie zum Beispiel Transportfliige nach
England, Frankreich oder Spanien, stets ein Ereignis
besonderer Art. Aber auch Rundfliige von Besuch-
ergruppen sowie VIP-Fllige bis hin zu hochgestellte
Personen aus Wirtschaft und Politik.

Ich wurde mit so einem Sondereinsatz am 30. Au-
gust 1973 an der RUB konfrontiert.

Im vorliegenden Einsatzbefehl unserer vorgesetz-
ten Dienststelle stand lapidar:,Transport und Abset-
zen von zwei ,Astro-Kuppel” auf den Neubau eines
Ruhr-Universitatsgebaudes in Bochum.”

Weiter waren Informationen Uber Form, Abmes-
sungen und Gewichte sowie Ortlichkeiten und
Zeitpunkt des Einsatzes im Einsatzbefehl enthalten.
Dazu auch einige Grundrisse der zu transportieren-
den Kuppeln.

T e

AbiIdQng 18: Vdfbereitungen

Unsere Besatzung bestand in diesem Fall aus zwei
Hubschrauberfiihrern und zwei Bordtechnikern.
Normalerweise besteht eine Hubschrauberbesat-
zung der Luftwaffe aus einem verantwortlichen
Hubschrauberfiihrer sowie einem Bordtechniker.
Letzterer ist speziell flr die technische Einsatzbe-
reitschaft des Hubschraubers verantwortlich.
Zusammen gingen wir nun an die Vorbereitungen
fur diesen Sondereinsatz.

Die Kuppeln mussten aufgrund ihrer Dimensionen
als sogenannte Aul3enlasten transportiert werden.
Dazu waren einige Vorkehrungen zu treffen.

Wahrend sich die Bordtechniker um das notwen-
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dige ,Gurtzeug” (gangiger militérischer Begriff fur
Seile und Schakel) sowie um notige technischen
Aspekte zum Transport kiimmerten, beschaftigten
wir Hubschrauberfiihrer uns mit der sogenannten
fliegerischen Flugvorbereitung.

Es galt Flugzeiten, Gewichte, Kraftstoffbedarf, Wet-
terbedingungen sowie Flugroute und Funkverbin-
dungen zu berechnen und zu notieren.

Einen Tag spater am 31. August 1973 war es dann
soweit.

Um 07.45 Uhr morgens starteten wir von unserem
Heimat Fliegerhorst in Ahlhorn bei gutem Sichtflug-
wetter in Richtung Bochum.

Mit sudlichem Kurs an Osnabriick und Miinster vor-
bei erreichten wir gegen 08.00 Uhr den sogenann-
ten,Ruhrpott”. Wer schon einmal in relativ geringer
Flughdhe (ber dieser Ansammlung von Ortschaf-
ten, StraBen und Fllssen usw. navigieren, also sein
Ziel suchen und finden musste, der weil} wovon ich
spreche.

Die Orte Recklinghausen, Hamm, Duisburg, Essen
und Dortmund usw. gehen beinahe ineinander
Uber und Bochum befindet sich mitten drin in die-
sem Hausermeer.

Doch das gehorte zu unserem Handwerk und wir
Hubschrauberfiihrer sind gelbt in der sogenann-
ten Kleinnavigation-/orientierung mit Karte, Kom-
pass, Uhr und natirlich auch einer gewissen Portion
Orientierungsgefiihl.So identifizierten wir Bochum
und auch der damalige Neubau der Ruhr-Universi-
tat war schnell gefunden.

Wie vorher geplant landeten wir nach 01:15 Minu-
ten Flugzeit gegen 09.00 Uhr an der uns im Ein-
satzbefehl genannten Stelle auf einer freien Flache
nicht weit von dem Gebadude der Ruhr Universitat
entfernt und stellten das Triebwerk ab.
Uns erwarteten bereits Arbeiter und Verantwort-
liche der Firmen und Bautrdger neben den auf
LKW-Anhangern befindlichen Astro-Kuppeln.
Gemeinsam begutachteten wir die recht sperrigen,
halbrunden Kuppeln, deren genaue Abmessungen
mir heute entfallen sind.
Dann fuhren wir im Fahrstuhl auf das Dach des Uni-
versitatsgebaudes und lieBen uns erklaren, wie und
wo wir die Kuppeln zielgenau auf die am Dachbo-
den befindlichen, kreisformigen Fundamente ab-
*
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setzen sollten.

Es war schnell klar, hier war Mal3arbeit gefordert,
denn es gab nicht viel Spielraum und niemand
wunschte sich eine Beschadigung der Kuppeln
und/oder der Fundamente.

Nachdem wir mit den dafuir Verantwortlichen auf
dem Dach alle unterstitzenden Handgriffe sowie
flugsicherheitsrelevant Einzelheiten besprochen
hatten, begaben wir uns zurtick zum Hubschrauber.

Unsere Bordtechniker befestigten die mitgefiihrten
sogenannten Lastengeschirre an den dafiir vorge-
sehen, mittig an den Kuppeln angebrachten Vor-
richtungen. Vorher hatten wir aus Sicherheitsgrin-
den die Kuppeln von den LKW entladen lassen und
diese befanden sich nun aufgebockt auf Holzbalken
am Boden.

Somit waren bei der Aufnahme der Kuppeln keine
Hindernisse im Weg, gegen die die unter dem Hub-
schrauber hangenden Kuppeln schlagen konnten.
Auch waren die durch die von den Rotorblattern
erzeugten Abwinde (Downwash) ein nicht zu un-
terschatzendes Gefahrenmoment. Sie konnten Tur-
bulenzen erzeugen aber auch am Boden liegende
Gegenstande aufwirbeln und somit Beschadigun-
gen hervorrufen.

Als letztes legten wir Besatzungsangehdrige die
weiteren fliegerischen Ablaufe sowie die Aufnahme
der Kuppeln und unsere An-und Abflugwege usw.
fest.

Ein Bordtechniker blieb bei den Astro-Kuppeln, um
das Lastgeschirr mittels des eisernen Schakels (Me-
tallringverbindung zum Lastgurt) in den mittig un-
ter dem Hubschrauber befindlichen, elektrisch zu
betatigenden Lasthaken einzuhangen.

Der andere Bordtechniker befand sich wahrend des
Einsatzes an Bord unseres Hubschraubers.

Dabei lag der Bordtechniker durch einen Gurt gesi-
chert auf dem Boden des Laderaumes und konnte
so bei weit gedffneten Laderaumtiiren unter den
Hubschrauber sehen.

So konnte er uns uber den Hubschrauber internen
Sprechfunk (Intercom) mittels festgelegter Zielan-
sprachen, wie zum Beispiel rechts, links, hoch, tief
und den dazu gehorenden Meterangaben punkt-

genau Uber die aufgebockten Kuppeln einweisen.
C
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Abbildung 19: Positionierung der Kuppel

Das war Standard und diese Abldaufe werden bei der
Aus- und Weiterbildung der Hubschrauberbesat-
zungen mit speziell dafiir vorgesehenen AufBenlas-
ten (z.B. Betonklotze) an dafiir vorgesehen Lande-
platzen regelmafig gelibt.

Der Bordtechniker wies uns wie besprochen ein
und wir schwebten (hoverten) bald Uber der ers-
ten Kuppel. Obwohl der Abwind (Downwash) des
Hubschraubers eine Menge Staub und auch kleine
Gegenstande aufwirbelte, stand die Kuppel fest auf
dem Boden.

Der Schakel wurde nun vom bei den Kuppeln ver-
bliebenen zweiten Bordtechniker in den Lasthaken
eingehangt und wir hoben unsere kostbare Last
vorsichtig vom Boden ab.

Mittig hing die Kuppel nun ca. 5 Meter unter dem
Hubschrauber.

Die Gewichtsangaben der Kuppel stimmten mit
unseren Berechnungen uberein und so hatten wir
diesbezuglich keine Probleme.

Es kam mitunter vor, dass wir Lasten im und/oder
unter dem Hubschrauber befordern sollten, deren
Gewichtsangaben nicht stimmten. Ein Hubschrau-
ber hat eine sogenannte Leistungsgrenze, die sich
aus seinem Eigengewicht, der Zuladung und den
%
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gegebenen Wetter-/Héhenbedingungen errech-
net. Eine so beeinflusste Beladeberechnung/Leis-
tungsberechnung kann schnell zu einer kritischen
Situation fuhren.

Es stellte sich allerdings heraus, dass sich die hal-
brunde Kuppel wahrend des Anflugs zum Ziel leicht
zu Drehen begann. Das hatten wir nicht erwartet
und wir hofften, dass durch diese Drehbewegung
keine Probleme, zum Beispiel beim Absetzen der
Kuppel in das vorgesehene Fundament auftreten
wiurden.
Nach wenigen Minuten waren wir Uber unserem
Ziel auf dem Dach des RUB-Gebdudes und unser im
Laderaum liegender Bordtechniker sprach uns tGber
die Bordverstandigungsanlage zielgenau ein.
Dabei orientierten wir uns wahrend wir tiber dem
Ziel schwebten an einem imaginaren Punkt am Ho-
rizont und versuchten den Hubschrauber entspre-
chend den Kommandos des Bordtechnikers aus
dem Laderaum ruhig zu halten und unsere Last ge-
nauestens zu platzieren.
Unser Hubschrauber verfligte tGber keine Automa-
tik, die ihn auf der Stelle schweben liel3. Eine solche
Automatik ist bei heutigen Hubschraubern vielfach
Standard.
Bei uns ersetzte das fliegerische Konnen diese Auto-
C
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matik und das meist gut. Immer abhangig von den
Dimensionen und dem Gewicht der AuBenlast, den
Wetterbedingungen wie Wind und Temperaturen
aber auch der einschlagigen Erfahrung der Hub-
schrauberbesatzung.

Die vorher bei der ersten Besichtigung von uns ein-
gewiesenen Arbeiter auf dem Dach der Universitat
halfen die leichte Drehung der Kuppeln zu stoppen
und so war die erste Kuppel nach wenigen Minuten
an ihrem Platz im dafiir vorgesehen Fundament.
Da wir ja nicht unter den Hubschrauber sehen
konnten, wies uns der im Laderaum befindliche
Bordtechniker nun an, seitwarts zu schweben, um
das Ladegeschirr mit dem Schakel seitlich und frei
von der Kuppel ausklinken zu kénnen.

Gegen 11.30 Uhr war auf gleiche Weise die zweite
Kuppel auf ihren vorgesehen Platz und wir landeten
wieder auf unserem Landeplatz.

Beide Kuppeln waren in nur 50 Minuten an ihren zu-
kiinftigen Platz gebracht worden.

Unser Auftrag war zur vollen Zufriedenheit des
+Kunden” und naturlich auch von uns erledigt wor-
den.

So schnell kamen wir aber nicht davon.

Unsere Hubschrauberbesatzung wurde zum Mit-
tagessen eingeladen und dabei mussten wir vie-
le Fragen der uns begleitenden Verantwortlichen
Uber die militarische Hubschrauberfliegerei, unsere
Einsatze im taglichen Staffeldienst sowie unseren
Soldatenberuf beantworten.

Wir beantworteten all diese Fragen gerne und ge-
gen 15.00 Uhr waren wir endgliltig ,entlassen” und
befanden uns wieder auf dem Heimflug.

Ein nicht alltaglicher Einsatz war zu Ende.

Wie wir erfuhren haben die Medien in und um Bo-
chum herum Uber diesen Einsatz berichtet.

Apropos, kurze Zeit spater erhielten wir einen ahn-
lichen Einsatzbefehl unserer vorgesetzten Dienst-
stelle.

Mit unserer ,Huey” flogen wir eine ziemlich schwe-
re und sperrige Klimaanlage auf das Dach des Neu-
baus der mitten im Ort befindlichen Kreissparkasse
in Oldenburg/Niedersachsen.

Auch hier konnten wir professionell unsere Kompe-

>
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tenzen unter Beweis stellen und in den Medien wur-
de Uber diesen Einsatz ausfihrlich berichtet.

Informationen zu unseren aktuellsten Verof-
fentlichungen:

von der Heyde, A., Brandhorst, S. & Kluge,
A. (2015). The impact of safety audit timing
and framing of the production outcomes on
safety-related rule violations in a simulated
production environment. Safety Science, 77,
205-213

Abbildung 20: Aachener Dom

Das gesamte Wips-Team wiinscht Ihnen eine
schone Sommerzeit!
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