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Editorial zur 18. Ausgabe

Liebe LeserInnen,
Liebe SteuerzahlerInnen

Wir wollen Ihnen gleich zu Beginn als
deutsche/r Steuerzahler/in danken. Denn
Thre Steuergelder gehen in Form von For-
schungsgeldern der Deutschen Forschungs-
gemeinschaft (kurz DFG) in unsere For-
schung ein. Dank TIhrer Steuerzahlungen
werden wir in den ndchsten drei Jahren un-
tersuchen, unter welchen Bedingungen Mi-
tarbeiterInnen in Organisationen dazu nei-
gen gegen sicherheitskritische Regeln zu
verstofien.

Dass das ein wichtiges Thema ist, zeigen die
Unfallauswertungen verschiedener Katast-
rophen wie Tschernobyl oder aktuell im let-
zen Friihjahr die Explosion der Olbohrplatt-
form Deepwater Horizon, deren Unfallaus-
wertungen ausfiihrlich im Netz nachzulesen
sind.

Da wir Sie nun ja schon direkt auch als
SteuerzahlerIn angesprochen haben, wollen
wir Ihnen nicht vorenthalten, dass wir einige
Aspekte des theoretischen Modells, mit dem
wir arbeiten werden, und das wir dafiir neu
entwickelt haben, nun interessanterweise
aus der Forschung zur Steuerhinterziehung
entliehen haben.

Die Forschung zu RegelverstoBen und zur
Steuerhinterziehung ist natirlich keine ein-
fache Sache. Denn man findet in der For-
schung zur Steuerhinterziehung leider nur
wenige Personen, die sich diesbeziiglich ei-
ner freiwilligen Befragung stellen und ehr-
lich antworten wiirden. Und genauso ist das
auch mit unserer Forschung zu Regelversto-
RBen.

Deshalb mussten wir uns auch einige Tricks
einfallen lassen, um Experimente zu entwi-
ckeln, die nicht direkt offensichtlich werden
lassen, dass es um Regelverstofie geht.

Wie das genau geht, verraten wir Thnen in
diesem Newsletter noch nicht, aber unsere
theoretischen Uberlegungen zum Thema
Regelverstofe in Organisationen.

Aber seien Sie gewiss, Ihre Steuergelder
sind ganz hervorragend bei uns aufgehoben.

Beste Griile zum Friihling

von Annette Kluge & Team

Abbildung 1. www.foto-schweiz.com

Zum Inhalt
Aus unserer Forschung:
= Begiinstigende Faktoren fiir Regel-
verstofe in Organisationen

Aus der Forschung fiir Praxis
> Potenzialabschdtzung fiir den Nut-
zen eines Grofgerdtesimulators (Ta-
gebaubagger)

Begiinstigende Faktoren fiir Re-

gelverstofse in Organisationen
Von Annette Kluge

RegelverstoRe sind eine haufige Ursache von
Unféallen, wie Unfallauswertungen in unter-
schiedlichen Organisationen zeigen. Bislang
liegen weder ein theoretischer Rahmen, noch
systematischen Untersuchungen der Einfluss-
faktoren auf Regelverst6f3e in Organisationen
VOr.

Wir entwickelten deshalb einen theoretischen
Rahmen, der die bisher vereinzelt dargestell-
ten Einflussfaktoren auf Regelversto3e syste-
matisiert und integriert und haben darauf auf-
bauend drei Experimente geplant die in den
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kommenden Jahren bis 2013 durchgefihrt
werden

April 2010 — Deepwater Horizon, Golf von Me-
xico

Nachdem ich den Antrag Anfang April gerade
an die DFG geschickt hatte, schaute die Welt
auf die Umweltkatastrophe im Golf von Mexico.
Das Handelsblatt schrieb am 31.Mai 2010:
“,Mayday, Mayday hier ist die Deepwater Hori-
zon. Wir haben ein unkontrollierbares Feuer'.
Fur den Notruf, den Andrea Fleytas am spaten
Abend des 20.April 2010 absetzt, erhalt die 23-
jahrige IT-Mitarbeiterin einen Riffel vom Chef.
Sie habe daflir keine Autoritat, brullt Curt
Kuchta, der Kapitan der Plattform. Es ist die
letzte einer verhéngnisvollen Kette von Fehl-
entscheidungen und Fahrlassigkeiten, die auf
einer Bohrinsel im Golf von Mexico die grof3te
Olkatastrophe aller Zeiten auslést. (...) Auch
Uberlebende, die auf der Plattform arbeiteten,
belasten BP schwer. Das ,Wall Street Journal‘
zitiert Tyrone Benton mit den Worten: ,Sie
haben zu viele Jobs zur gleichen Zeit ge-
macht." Manager hatten am Tag vor dem Un-
glick die Parole ausgegeben, die Operation
unbedingt bis zum Wochenende fertigzustel-
len: ‘Wir lagen ohnehin bereits hinter dem
Zeitplan zuriick', sagte Benton“ (Handelsblatt
von 31.05.2010, S. 5)

Sicherheit (Safety) in Organisationen: Die
Funktion von Vorschriften und Anweisun-
gen

Der Gesetzgeber erlasst Gesetze zu Arbeits-
schutz, Arbeitssicherheit und zum Umgang mit
Gefahrstoffen. Berufsgenossenschaften erlas-
sen z.B. Unfallverhiitungsvorschiften. Vor-
schriften und Regeln, die staatliche Vorschrif-
ten konkretisieren und erlautern, dienen dazu
Gefahren und Risiken fir Mensch und Umwelt
zu minimieren.

Aber: gegen Vorschriften wird haufig versto-
Ren. Empirische Befunde aus der Human Fac-
tors Forschung dazu liegen aus verschiedenen
sog. High Reliability Organisationen (HRO) wie
z.B. der Olindustrie, dem Bahnverkehr, der
Medizin oder der kommerziellen Luftfahrt vor.

Reason und Hobbs (2002) berichten z.B., dass
in der australischen Luftfahrt (Flugzeugwar-
tung) VerstolRe gegen Vorschriften die haufigs-
ten Formen von sicherheitsgefahrdenden
Handlungsweisen (,unsafe acts“) darstellen.
Diese VerstoRe fihren zu einem erheblichen
Anteil zu Unféllen in denen Menschen verletzt
oder getotet werden (Hobbs & Williamson,
2002).

Es wird geschatzt, dass in einigen Industrien
ca. 70% der Unfalle auf VerstdRe gegen Vor-
schriften zurtckzufuhren sind (Mason, 1997, S.
289) und uber die Halfte der Fehler, die in der
kommerziellen Luftfahrt aufgezeichnet werden,
beruhte auf VerstdRen gegen Vorschriften
(Helmreich, 2000).

Abbildung 2. Satellitenbild von der Olpest im
Golf von Mexiko vom 27.Juni. Bild: Nasa
/lwww.heise.de/tp/r4/artikel/32/32905/1.html,
retrieved 29.03.2011

VerstdRe versus Fehler

Der zentrale Unterschied zwischen Fehlern
und VerstoRen ist die Intentionalitat der Hand-
lungen (Reason, 2008).

Fehler basieren vor allem auf Fertigkeitsdefizi-
ten, aktuellen Aufmerksamkeits-
beeintrachtigungen und Ablenkungen und
damit auf kognitiven Prozessen der Informati-
onsverarbeitung. Sie sind nach Reason und
Hobbs (2002) unintentional und kénnen durch
Training und Qualifizierung weitgehend adres-
siert werden.

Verstole haben dagegen ihren Ursprung
Uberwiegend in sozialpsychologischen Prozes-
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sen und dem Zusammenhang zwischen Ein-
stellungsbildung und Verhalten. Regelverstol3e
werden bewusst und absichtlich begangen
(auch wenn man die schwerwiegenden Kon-
sequenzen nicht absichtlich in Kauf genommen
oder falsch eingeschatzt hat) und basieren
nach Reason und Hobbs (2002) auf motivatio-
nalen Faktoren, Einstellungen, Normen und
der Organisationskultur als Ganzes, die durch
Training von Fertigkeiten nicht in nennenswer-
tem Mal3e beeinflusst werden.

Es werden drei Formen von VerstoRen unter-
schieden:

AbklrzungsverstoRe: Hierzu zéhlen Verstolie
um vermeintlich unnétigen Aufwand zu sparen,
um die Aufgabe schneller zu erledigen, um das
eigene Koénnen zu demonstrieren, oder um
etwas zu umgehen, was als unnétige arbeits-
aufwéndige Prozedur erlebt wird (sog. "corner-
cutting violations", Reason & Hobbs, 2002).

LThrill-seeking“- und Zieloptimierungsverstofiie:
Mitarbeiter haben tagtaglich viele Ziele, die
jedoch nicht unbedingt unmittelbar mit der
Tatigkeit zu tun haben, oder auch durch sie
erreicht werden kénnen. Ziele kdnnen deshalb
auch die Selbstwertaufwertung sein (,to ap-
pear macho“, Reason & Hobbs, 2002, S. 55),
Vermeidung von Langeweile oder einfach um
Aufregung zu erleben (,for kicks", S. 55)

Situative VerstdRe: Fur Mitarbeiterinnen schei-
nen Verstdlle manchmal die einzige reelle
Chance zu sein, die Arbeit Gberhaupt erledigen
zu koénnen. Die Vorschriften scheinen in ihrer
Ausfihrung zur Aufgabenerledigung nicht hilf-
reich sondern wirken eher behindernd.

Im unserer Forschung geht es in den nachsten
3 Jahren um Abklrzungsversto3e. Diese ber-
gen die Gefahr in sich zu alltdglichen Gewohn-
heit zu werden.

Begiinstigende Faktoren fir RegelverstdfRe
Warum wird gegen Vorschriften verstoRen? Im
Folgenden berichten wir den Stand der For-
schung zu begunstigenden Einflussfaktoren
auf der Ebene der Regeln selbst, der Perso-

nenmerkmale, sowie auf der Ebene der Per-
son-Organisation-Interaktion.

Die Regelperspektive

Die Formulierung von Regeln und Vorschriften:
In den Untersuchungen von Wolgarter et al.
(1987) erwiesen sich Warnungen als unter-
schiedlich wirksam, je nachdem wie diese
verbal beschrieben waren. Es wurden ver-
schiedene Formulierungskriterien entwickelt,
die Vorschriften wirksam machen, wie z.B. ein
Signalwort (z.B. "Gefahr", "Warnung", "Vor-
sicht"), eine Aussage zur drohenden Gefahr
("Herumfliegende Glassplitter"), zu den Kon-
sequenzen ("kénnen ihre Augen verletzen")
sowie eine Instruktion, was zu tun oder zu
unterlassen ist ("Tragen sie eine Schutzbrille").

Zudem sollte die Botschaft Aufmerksamkeit
erzeugen, verstandlich und pragnant sein.
Wogalter et al. (1987) ermittelten in Feldexpe-
rimenten, dass Vorschriften dann wirksam
Verhalten beeinflussen, wenn die "Kosten" fir
die Einhaltung gering sind (z.B. der Aufwand
eine Schutzbrille zu holen oder einen Umweg
zu gehen) oder wenn weitere Personen anwe-
send sind, die sich regelgemaf} oder regelwid-
rig verhalten (Wolgarter, Allison & McKenna,
1989).

Die Menge der Vorschriften: Reason, Parker
und Lawton (1998) weisen darauf hin, dass
sich die Vorschriften kontinuierlich veréandern
und dass vor allem mit der Zeit und mit jedem
weiteren Unfall oder jeder weiteren Stoérung
weitere Vorschriften hinzukommen.

Die Tatigkeiten in HROs werden dementspre-
chend zunehmend restriktiver bis hin zu dem
subjektiven Empfinden, dass die Tatigkeit ei-
gentlich gar nicht mehr ausgefuhrt werden
kann, wenn man alle Vorschriften beachten
misste. Da aber derselbe Fehler und die aus-
[6senden Faktoren meistens nicht zweimal in
derselben Form auftreten, lernt die handelnde
Person schnell, dass die Verletzung von ein-
zelnen isolierten Regeln nicht zu einer Katast-
rophe fuhrt.

Das bedeutet ironischerweise, dass die konti-
nuierliche "Aufmunitionierung” einer Téatigkeit
mit Vorschriften gleichzeitig die Wahrschein-
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lichkeit erhoht, dass gegen diese verstol3en
wird. Reason, Parker und Lawton (1998) spre-
chen in diesem Fall von einer "procedural
overspecification".

Die Personen-Perspektive: Was charakterisiert
Personen, die Regeln missachten?

Alter und Geschlecht: Wahrend Verstol3e ei-
nerseits mit zunehmendem Lebensalter weni-
ger werden, zeigt sich andererseits, dass diese
gleichzeitig mit zunehmender Erfahrung auf
einem Gebiet haufiger werden kénnen, da man
sich mit zunehmender Erfahrung sicherer fuhlt.
Der Volksmund wiirde dazu sagen, dass man
Jleichtsinniger” wird. So tendiert man dazu
Schutzkleidung nicht anzulegen, wenn man
langere Jahre Erfahrung mit dem Umgang
einer Kettensage hatte und bisher "auch nichts
passiert ist".

Regelkonformes Verhalten héngt nach dieser
Perspektive weniger von der Verstandlichkeit
und -formulierung von Vorschriften ab als viel
mehr von der Selbsteinschatzung der eigenen
Erfahrung im Umgang mit einem geféhrlichen
Gerat (Zeitlin, 1994). Je hoher die eingeschéatz-
te Erfahrung, um so haufiger wurden Regeln
missachtet. Zudem zeigt sich in verschiede-
nen Untersuchungen, dass Manner mehr Ver-
stéRe begehen als Frauen (Reason 2008).

Personlichkeit: Aus einer organisationspsycho-
logischen Perspektive kbnnen Versttf3e gegen
Vorschriften auch als kontraproduktives Ver-
halten verstanden werden. Wer sich kontra-
produktiv verhélt, nimmt gezielt Nachteile fur
die Organisation oder einzelne Organisations-
mitglieder in Kauf (Moser, Schworer, Eisele &
Haefele, 1998, S. 89). In verschiedenen Unter-
suchungen zeigte sich, dass jemand der sich
eher kontraproduktiv verhélt, auch weniger
integer ist, bzw. weniger Selbstkontrolle besitzt
(Markus, Schuler, Quell & Humpfer, 2002),
weniger gewissenhaft arbeitet und sich weni-
ger darum ,schert* was andere Uber das eige-
ne Verhalten denken (Berry, Ones & Sacket,
2007; Moser et al.,, 1998, Podsakoff et al.,
2000).

Wie denken Personen, die gegen Regeln ver-
stoRen? — RegelverstdRe als bewusste Ent-
scheidungen

Der Ansatz der bewussten Entscheidungen
geht davon aus, dass Vorschriften vom Adres-
saten grundsétzlich korrekt verstanden und
interpretiert werden, dass ein Verstol3 eine Art
von Gewinn im Sinne eines positiven Ergeb-
nisses darstellt und vermutet wird, dass die
meisten VerstéRe nicht in Katastrophen enden
(Zeitlin, 1994).

Allgemein gehen Battmann und Klumb (1993)
im Rahmen einer Verhaltenstékonomie (,beha-
vioural economics"“) davon aus, dass Personen
ihre eigene Effizienz innerhalb von internalen
und externalen Begrenzungszonen zu optimie-
ren versuchen. Das ,Geld" der Verhaltenstko-
nomie sind die verfugbaren individuellen Res-
sourcen zur Bewaltigung der Aufgabe.

e Internale Ressourcen sind z.B. der
psychophysiologische Zustand, Fertig-
keiten und Wissen.

e Externale Ressourcen sind z.B.
Werkzeuge, Kolleginnen und Richtli-
nien.

Verhaltensoptimierung bedeutet nun, dass
man gleichsam versucht die Investition zu
minimieren wahrend man den Gewinn maxi-
miert.

Die Entscheidung fir oder gegen einen Ver-
stof3 basiert nun auf einem Vergleich von zwei
wahrgenommenen Risiko/Gewinn-
Verhaltnissen:

1. der Vergleich von Risiko und Ge-
winn bei regelkonformem und diskon-
formem Verhalten und

2. der Vergleich des Risikos, das redu-
ziert wird, im Vergleich zu dem ent-
gangenen Gewinn, den man einbuft,
wenn man sich regelkonform verhalt
(Zeitlin, 1994, S. 173).

Ob man ein bestimmtes Risiko toleriert hangt
nun davon ab, inwieweit die handelnde Person
eine hohe Handlungskontrolle wahrnimmt.
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Das Zusammenspiel von organisationalen
und personalen Einflissen

Die Regelverst6i3e, die wir untersuchen wollen,
finden in einem organisationalen Kontext statt
(im Gegensatz z.B. dazu, dass man eine Regel
der StralRenverkehrsordnung verletzt).

In der Untersuchung von Verschuur, Hudson
und Parker (1996), berichten die Autorlnnen
von einer Studie mit 182 Personen einer Ol-
plattform. Dabei zeigte sich, dass sich die
Wahrscheinlichkeit von Regelverstéf3en durch
4 Faktoren recht gut vorher sagen lasst. Die 4
Faktoren sind:

1. Die Erwartung, dass Vorschriften und
Regeln missachtet werden mussen,
damit eine Arbeit Uberhaupt gemacht
werden kann.

2. Die wahrgenommene Macht, dass
man die Fertigkeiten und Erfahrungen
hat, die Arbeit auch dann zu erledigen,
wenn man sich nicht ,sklavisch” an die
Regeln halt.

3. Wahrgenommene Gelegenheiten, die
sich als Verkirzungen anbieten oder
helfen die Arbeit besser zu machen

4. Unangemessene Arbeitsplanung und —
vorbereitung, die dazu fihren, dass
man die Arbeit oder Probleme schnell
erledigen muss.

Zudem kommen personliche Werte und Ein-
stellungen als erklarende Faktoren mit hinzu.

Weitere organisationale ,Verfuhrer* die Regel-
verstofi3e beglinstigen

Lehman und Ramanujan (2009) gehen der
Frage nach, wann Organisationen gegen wel-
che Regeln verstof3en.

RegelverstdRe werden nach Lehman und Ra-
manujan (2009) selektiv begangen, wobei
diese Auswahl einer gewissen Systematik
unterliegt. Organisationen haben kontinuierlich
das Problem, dass sie widersprichliche Ziele
erreichen mussen, was bedeutet dass sie mit
permanenten Repriorisierungen beziglich der
Ressourcen-Verteilung kdmpfen missen.

Zudem werden die Entscheidungen in einer
Organisation, sich an Regeln zu halten oder
diese zu missachten durch das wahrgenom-
mene Verhéltnis des Leistungsgrads vergli-
chen mit dem vorgegebenen Ziel beeinflusst.
Zu RegelverstbRen komme es besonders
dann, wenn die Leistung unter dem Ziellevel
liege. In dem Fall werden Risiken eher akzep-
tiert und ,alternative” (illegale) Vorgehenswei-
sen gesucht, um das Ziel doch noch zu errei-
chen.

Die Systematik in der Auswahl von Regelver-
stoRen ergibt sich nun aus dem Zusammen-
spiel von Organisationsmerkmalen und Re-
gelmerkmalen.

Folgende Faktoren beginstigen einen Regel-
verstoll bzw. reduzierende dessen Wahr-
scheinlichkeit:

e Eine enge Kopplung zwischen dem

Regelversto3 und einem positiven Er-
gebnis. Die enge Kopplung fiihrt zu einem
Erleben von Kontrollierbarkeit der Konse-
guenzen und reduziert das wahrgenomme-
ne Risiko des Regelverstol3es.

e Die Durchsetzbarkeit bzw. ,Vollstreck-

barkeit" (enforceability) einer Regel, d.h.
wenn regulierende Stellen die Regeleinhal-
tung Uberwachen kdnnen, z.B. durch Si-
cherheitsaudits.

e Die Betonung der Sicherheit versus

Betonung der Regeleinhaltung. Regel-
verstolle werden zudem wabhrscheinlicher,
wenn der prozedurale Charakter einer Re-
gel mehr Gewichtung erhélt als das Ziel,
das damit erreicht werden soll, also wenn
die Regeleinhaltung ,Motiv an sich* wird.

e Die Verknipfung mit anderen Regeln.

Wenn eine Regel mit mehreren anderen
Regeln verknipft ist, werden das Risiko
und die Kosten fur den Regelverstof3 hher
bewertet, da die Wahrscheinlichkeit ent-
deckt zu werden sowie die Kosten fir die
Koordinierung des Regelversto3en mit
mehreren daran beteiligten Akteuren steigt
(Lehman & Ramanujam, 2009).

Unser Forschungsprogramm

In den von uns geplanten Experimenten wer-

den wir uns gezielt mit diesen ,organisationa-
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len Verfuhrern auseinander setzen. Wir unter-
suchen dabei gezielt:

- wie angekindigte und durchgefihrte
Sicherheitsaudits wirken,

- wie wichtig es ist, die Konsequenzen
von RegelverstéRen am eigenen Leib
auch so erleben (z.B. was heil3t es ei-
nen technischen Unfall, wie z.B. eine
Explosion erlebt zu haben)

- ob es einen Unterschied macht, ob die
Konsequenzen eines RegelverstoRes
sich auf Menschen beziehen (Verletze
und schéadige ich dadurch Menschen?)
oder auf technische Aspekte (Wird die
Anlage beschadigt?).

Die Serie der dazu geplanten Experimente
beginnen wir am 1. April mit zwei neuen Mitar-
beiterinnen, die unser Team verstarken wer-
den: Ananda von der Heyde und Palle Pres-
ting.

Wir freuen uns sehr, die beiden ab jetzt mit an
Bord zu haben ©

angesammelt. Da die Becken zudem auf3er-
halb der Reaktorabschirmung liegen, konnten
sie jetzt zu gefahrlichen Brandherden werden."
(Handelsblatt vom 24.Mérz, 2011, S. 6)

Marz 2011 — Fukushima

Heute schaut die Welt auf die Katastrophe im
Kernkraftwerk Fukushima. In einem Bericht
des Handelsblatt vom 24. Méarz 2011 wird be-
richtet: ,(...) Dabei war Tepco spatestens seit
2002 fur die Vertuschung von Sicherheitsméan-
geln bertchtigt. Obwohl sich in Rohren &lterer
Reaktoren gefahrliche Haarrisse gebildet hat-
ten, konnte der Konzern die Veréffentlichung
von Schadensberichten im Klingel unterdri-
cken. Als die Sache nach einer auRerplanma-
RBigen Inspektion an Block eins von Fukushima
Daiichi aufflog, mussten allerdings alle betrof-
fenen Reaktoren vom Netz- allerdings nur fur
eine kurze Ubergansphase: ,Tepco war fir
Vertuschungen und unsaubere Arbeit bekannt,
ohne daraus Konsequenzen zu ziehen', sagt
Nishio.

Die unverandert kritische Lage in Fukushima
wird ebenfalls von den Folgen ernster Regel-
verstdRe beglnstigt. Die Abklingbecken, auf
die Feuerwehr und Armee verzweifelt Wasser
sprihen, sind in unzuldssiger Weise befillt.
Statt ein eigenes, teures Zwischenbecken fir
die verbrauchten Brennelemente einzurichten,
haben sich diese einfach in den Abklingbecken

Aus der Forschung fiir die Pra-
xis:

Potenzialabschitzung fiir den
Nutzen eines Grofigerite Simu-

lators

Von Annette Kluge, Michael Kunkel & Nina
Grof3

.Man sagt immer, nach 10 Jahren biste “en
Baggerfiihrer, nach 20 biste “en guter Bagger-
fuhrer!* (Zitat eines Interviewpartners auf ei-
nem Tagebaubagger)

Im Sommer 2010 wurde von der Personalent-
wicklung der RWE Power, Kdln, die Anfrage an
uns gerichtet, ob wir bereit wéren an einer
Potenzialabschatzung fir den Nutzen eines
Grol3geratesimulators mitzuarbeiten. Die RWE
Power betreibt u.a. die Tagebaue Inden,
Garzweiler und Hambach. Unter einem Grol3-
gerat werden im Tagebau der Schaufelrad-
bagger sowie der Absetzer (s.u.) verstanden

Der Hintergrund der Anfrage war die Frage, ob
durch das Training an einem noch zu entwi-
ckelnden Simulator die Handlungssicherheit
und Leistung von neu auszubildenden sowie
von erfahrenen Mitarbeitern, vor dem Hinter-
grund der Entwicklungskosten, gesteigert wer-
den kann.

Weitere Fragen waren,

a) ob man die Erstausbildung fur Grof3ge-
ratefihrer (GGF) mit Hilfe von Simula-
toren verkirzen kdnne und

b) welche Physical-, Visual-, Motion-, und
Cognitive Fidelity dieser dafur aufwei-
sen muss.
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Abbildung 3. Besuch des Tagebaus Hambach
am 10. August 2010

Im Braunkohletagebau kommt der Fuhrung
des Forderprozesses durch die Grol3geréatefiih-
rer (GGF) eine wichtige und besondere Bedeu-
tung zu. Fur den effizienten Tagebau ist der
optimale Einsatz der Fordergerate

e Schaufelradbagger und

e Absetzer
fur den Forderprozess die wesentliche Grolie.

Absetzer = Der Absetzer ist wie der Schaufel-
radbagger ein Tagebaugerat, das Abraum oder
andere Materialien verkippt und damit die LU-
cke, die durch den Tagebau entsteht, wieder
auffullt und verschlief3t.

Wie das oben bereits eingeflhrte Zitat eines
GGFs: ,Man sagt immer, nach 10 Jahren
biste en Baggerfihrer, nach 20 biste en guter
Baggerfihrer!* zeigt, ist die Verkirzung der
Ausbildungszeit im weitesten Sinne ein ernst-
zunehmendes Anliegen.

Dies vor allem auch vor dem Hintergrund des
demographischen Wandels.

Abbildung 4. Ein Beispiel eines Grol3gerates,
das von einem GrofRgeratefuhrer bedient wird.

Insgesamt beschaftigt die RWE AG etwa 460
Grol3geratefuhrer, davon ca. 150 am Standort
Hambach. Ca. 50% der GGF werden bis zum
Jahr 2020 altersbedingt ausscheiden. Wenn es
tatsdchlich 20 Jahre braucht, um ein guter
Baggerfihrer zu werden, dann hatte man im
Jahre 2000 bereits mit der derzeit praktizierten
Ausbildung des Nachwuchses beginnen mus-
sen.

D.h., die bisherige Praxis der Ausbildung der
GGFs, wie sie derzeit erfolgt, kdnnte somit das
Ziel der Ausbildung bis 2020 nicht erreichen—
weil sie schlichtweg zu lange dauert. Zudem
wird durch weitergehende Automatisierungen
der Grol3gerate in den nachsten Jahren die fur
eine praktische Ausbildung der GroRgeratefih-
rer zur Verfligung stehende Zeit drastisch re-
duziert.

Geprift werden sollte jetzt eine Lésung durch
den Einsatz eines Grol3geratesimulators
(GGS), dessen Einsatz aber gleichzeitig auch
eine umfassende Uberarbeitung bisheriger
Aus- und Weiterbildungskonzepte erfordern
wirde.

Wie die meisten Personen in der Bevolkerung,
kannten nun auch wir uns mit der Téatigkeit
eine GGFs nicht sehr intensiv aus. Wir, Nina
Grol3, Michael Kunkel und Annette Kluge, wur-
den deshalb von den Beteiligten auf RWE —
Seite am 10. August in den Tagebau Hambach
eingeladen, um die Arbeit eines GGFs zu erle-
ben und zumindest vom Grundsatz her zu
verstehen.

Anschliel3ed wurde mit RWE Power vereinbart,
dass wir das Potenzial eine GGS gemeinsam
mit den GGF erarbeiten sollten, um aus unse-
rer Sicht zu erfahren, was denn die wichtigen
Lernerfahrungen in den 10-20 Jahren Berufs-
praxis sind, die es unbedingt zu ,erfahren*
gelte, bevor man ein guter Baggerfuhrer wird.
Denn ohne die konkreten Erfahrungen im Sin-
ne von Szenarien und Erlebnissen, auf die es
in der Berufserfahrung ankommt (Qualitat der
Berufserfahrung), kdnnen spater keine guten
Szenarien fur das Simulatortraining entwickelt
werden.

Es wird zwischen Quantitat und Qualitat von
Berufserfahrung unterschieden (Tesluk & Ja-
cobs, 1998).

Die Quantitat der Arbeitserfahrung umfasst
"Menge/Haufigkeit" (Wie haufig habe ich in
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meiner Berufspraxis mit einer bestimmten Si-
tuation zu tun gehabt?) und "Dauer" (Wie lan-
ge habe ich mich mit einer bestimmten Tatig-
keit befasst, im Sinne von , Time on task").

Die Qualitat umfasst die Art der Erfahrung, wie
z.B. Vielfalt/Abwechslung, Schwierigkeit oder
Komplexitat.

Grundsatzlich werden Qualitdt und Quantitat
unabhéngig voneinander betrachtet: Man kann
zwar lange eine bestimmte Tatigkeit ausge-
fuhrt haben - es ist aber nie etwas ,aufregen-
des" passiert, aus dem man etwas hétte ,ler-
nen“ kénnen, und das dazu beigetragen hétte,
die eigenen Kompetenzen zu erweitern.

Fur das Simulatortraining, vor allem wenn es
um den beschleunigten Aufbau von Erfah-
rungswissen geht, ist vor allem die Qualitat fur
die Entwicklung der Szenarien wichtig, damit
eine hohe Cognitive Fideilty erreicht wird.

Die Quantitat ist dann relevant, wenn es dar-
um geht zu extrahieren, welche Téatigkeiten
automatisiert (,im Schlaf*) beherrscht und ab-
gerufen werden missen.

Zur Qualitat der Berufserfahrung zahlen z.B.
folgende Situationen:

-Fahrbetrieb: Regelbetrieb, z.B. Sohlentrans-
port
-Sonderbetriebe wie z.B.
- Sohlenwechsel, Banddurchfahrten,
Kabelaktionen
- Brunnen/ Pegelrohr freischneiden
- selektive Gewinnung
- End-/ Randbéschung schneiden
- Zufahrtswege und Rampen schneiden
- Bergmaénnische Restentwasserung

Zudem gibt es im Baggerbetrieb weitere Son-
dersituationen wie z.B.
- Boschungsumbildungen (Béschungsrut-

schen)

- Metallfunde (Schrauben, Rohre, Kampf-
mittel)

- Wassereinbriiche

- Einsetzender Starkregen / allg. Umwelt-
bedingungen

- Schaden am Bagger (z.B. Kettenriss oder
das Ansprechen von Sicherheitseinrich-
tungen)

aber auch besondere Umweltbedingungen, wie
z.B. Tag / Nacht, Staub, Schlagregen, Schnee
und Nebel

Abbildung 5. Wir betreten das Fuhrerhaus
eines GroR3gerates

Die leitfadengestitzte Befragung von Grof3ge-
ratefihrern im Tagebau Hambach verfolgte
deshalb nun das Ziel, mehr Uber die Qualitat
und Quantitat der ausschlaggebenden Berufs-
praxis der GGF zu erfahren, um aufbauend auf
diesen Ergebnissen das Potenzial eines Grol3-
geratesimulators beim beschleunigten Aufbau
von Erfahrungswissen abzuschatzen.

Insgesamt wurden von Michael Kunkel 36
Grol3geratefuhrer (GGF), die diese Tatigkeit
seit mindestens 7 bis 30 Jahren ausuben (eine
Schicht pro Sohle), leitfadengestitzt interviewt.
Die Befragungen wurden in dem Zeitraum vom
Oktober bis Dezember 2010 parallel zum nor-
malen Arbeitsablauf vor Ort auf dem GroRgeréat
durchgefihrt.

Ein weiterer Fokus der Befragung lag auf den
Eigenheiten des Groligerates, des Materials
und der Umwelt. Insbesondere, welche Sinne
fur den Umgang mit dem Grol3gerat wichtig
sind, welchen Einfluss die Umwelt oder das
Material auf das GroRRgerat haben oder welche
Hinweise es auf mégliche Veranderungen oder
kritische Situationen gibt.

Der Interviewleitfaden wurde intern abgestimmt
und in mehreren Feedbackschleifen tberarbei-
tet. Die Gesprache wurden auf Tonband auf-
gezeichnet und anschlieRend transkribiert. Das
Datenmaterial wird an der Universitat Duis-
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burg-Essen gemalR den Richtlinien zum Da-
tenschutz aufbewabhrt.

Nach der Transkription erfolgte eine Katego-
rienbildung im Sinne der Vorgehensweise bei
einer qualitativen Inhaltsanalyse.

Ausschnitte aus dem Interviewleitfaden

- ,Gibt es Situationen in denen man ein
.Bauchgefuhl* braucht?

- Gibt es Situationen, die Sie schon im Vor-
feld erkennen kdnnen, obwohl noch nichts
Konkretes passiert ist? (z.B. Wetterum-
schwung, Béschungsrutschungen, Ande-
rung der Bodenbeschaffenheit erkennen
etc.)

- Gibt es Dinge, die man erst erkennt, wenn
es passiert ist?

- Gibt es Situationen / Dinge, von denen
Sie sagen wirden: Das habe ich so im
Gefuhl wie ich damit umgehen muss?

- Konnen Sie sich erinnern, als Sie damals
als GGF angefangen haben? Was be-
herrschen Sie heute anders / besser?

- Von welchen lhrer Erfahrungswerte profi-
tieren Sie am meisten? (Wetter, Interpre-
tieren der sinnlichen Informationen, Ver-
halten des GroR3gerates etc.)”

Mit diesem Vorgehen sollen die Grundlagen
gelegt werden, um im Simulator das grundle-
gend notwendige Wissen (Knowledge) und die
erforderlichen Fertigkeiten (Skills) sowie die
Erfahrung im Umgang mit kritischen Situatio-
nen fur die Tatigkeit als GGF gezielt zu erler-
nen und zum Anderen die notwendigen Fertig-
keiten herauszuarbeiten sowie die Mitarbeiter
fur selten auftretende oder kritische Situatio-
nen zu sensibilisieren.

Im Fokus standen dabei immer die daraus
abzuleitenden Implikationen fir die Spezifika-
tion eines Simulators sowie die inhaltliche Ges-
taltung des Simulatortrainings - also konkret
die Frage: Was muss man als GGF unbedingt
erlebt haben?

Aus den Ergebnissen haben wir fur die RWE
Vorschlage fur die Gestaltung eine GGS abge-
leitet, die die Alleinstellungsmerkmale des
Simulators optimal ausschépfen wiirden. Dazu
gehort das Training unter z.B. erschwerten
Bedingungen zum beschleunigten Erwerb von
Erfahrungswissen.

-5
i s 3 F
Abbildung 6. Blick vom Grol3gerét in Richtung

Tagebau

Was erschwerte Bedingungen sind haben uns

die GGF z.B. wie folgt berichtet:

e ,Kohle frisst nachts das Scheinwerferlicht
auf!”

e _Verschiedene Kohlesorten kann man
optisch fast nicht auseinanderhalten.”

e Flutlicht ist nicht so gut wie normales
Licht!

e ,Schlechte Ausleuchtung des Gebietes
und viele Schatten*

e ,Staubentwicklung setzt die Scheiben zu
und verhindert die Sicht.”

e ,Bediisung verfalscht optisch das zu bag-
gernde Material.”

Auf der Basis der Ergebnisse wurden dann
zudem noch Vorschlage fir die Nutzung eines
GGS fir die Weiterbildung sowie zum Wis-
sensmanagement prasentiert.

Auch wenn wir im Detail hier im Sinne von
RWE nicht darauf eingehen kénnen und wol-
len, so zeigte eine interne Wirtschaftlichkeits-
berechnung parallel zu unserer Arbeit mit den
GGF vor Ort, dass eine Verkirzung der Lern-
zeit durch den Simulator in Bezug auf die
schnellere Einsetzbarkeit der neu ausgebilde-
ten GGF erhebliche finanzielle Vorteile erzielen
kann, die im sechs- bis siebenstelligen Bereich
pro Jahr liegen.
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Zum Schluss....

weisen wir noch darauf hin, dass es im An-
schlul an diesen Newsletter noch eine Ex-
trausgabe zur Einweihung unseres SteelSim
geben wird, der auBerplanmassig erscheint
und von den zwei Events rund um die Steel-
Sim-Einweihung berichtet.

Also nicht wundern, bitte. Wenn der nachste
Newsletter Sie erreicht, dann sind noch keine
drei Monate ,um®“.

Aus Duisburg ganz herzlich

Annette Kluge & Team

3 N
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