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Kurzfassung

Der Bereich der Kompetenzmessung und -erfassung wurde schon in vielen Studien
abgehandelt. Kompetenzen von Programmierern wurden allerdings nur sehr selten
betrachtet, obwohl das Gebiet der Programmierung und die entsprechenden
Kompetenzen heute wichtiger denn je sind. Gerade in aktuellen Softwareprojekten ist
eine Vielzahl an Programmierkompetenzen gefragt, da die Softwareentwicklung eine
hochkomplexe Angelegenheit ist und viele verschiedene Felder der Programmierung
eingesetzt werden mussen. Generell ist ein Reichtum an Programmierkompetenzen
auf jeden Fall von Vorteil, vor allem aber am Arbeitsmarkt bei der Vermittlung von
Arbeitsplatzen oder als Jobsuchender selbst. Auch im universitaren Rahmen sto(3t
man auf Programmierkompetenzen. Dort gibt es fur viele Lehrveranstaltungen
bestimmte Bedingungen. Fir Informatikstudenten werden sehr oft Kompetenzen im

Bereich der Programmierung vorausgesetzt.

Diese Arbeit beschaftigt sich mit der Analyse, Messung, Erfassung und Auswertung
von Programmierkompetenzen. Zunachst wird der Begriff der Handlungskompetenz
im Rahmen der Programmierung betrachtet. Anhand von aktuellen Studienplanen
diverser Universitaten und Vorschlagen von Informatikvereinigungen werden danach
die Kompetenzen eines Programmierers analysiert und herausgearbeitet. Dabei wird
vor allem auf Programmieranfanger Ricksicht genommen und nur entsprechende
Kompetenzen in den Katalog aufgenommen. Die gesammelten und gefilterten
Kompetenzen werden in weiterer Folge definiert. Dies geschieht durch eine
Gruppierung und Unterteilung der einzelnen Kompetenzen. Nachdem die
Kompetenzen definiert sind, folgt die Betrachtung der Kompetenzmessung. Dies
geschient zuerst im allgemeinen Rahmen und wird dann speziell flr
Programmierkompetenzen umgesetzt. Dabei wird ein Assessment-Test entwickelt,
der sowohl eine Uberprifung der Fachkompetenzen als auch eine Selbst- und eine
Fremdeinschatzungskomponente enthalt. AnschlieBend wird eine Evaluierung des
propagierten Tests durchgefiihrt. Die Auswertung der Testbefragung fihrt
schlussendlich noch zu Vorschlagen, wie der entwickelte Assessment-Test weiter

verbessert werden kann.
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Abstract

The area of competence measurement and detection was already incorporated in
many studies. Skills of programmers, however, were seen only very rarely, although
the areas of programming as well as the related skills are more important today than
ever. Especially in today's software projects a variety of programming skKills is in
demand, as the software development is a highly complex matter and many different
areas of programming must be used. Generally, if one is rich of programming skills
this is definitely an advantage, especially on labor marketin job placement or as a job
seeker itself.In the context of university it often comes to programming skills. There
are many courses withdefined conditions. Very often certain programming skills are

required for computer science students.

This master thesis deals with the analysis, measurement, recording and evaluation of
programming skills. First, the concept of decision-making and responsibilityin the
context of the programming is considered. The skills of programmers are analyzed
and identified based on current degree programs of universities and proposals of
computer science study groups. The main focus is on novice programmers. They are
especially taken into consideration and only appropriate skills are accepted in the
catalog. The collected and filtered competencies are defined subsequently. This is
done by grouping and division of the individual competencies. Once the
competencies are defined, considerationsabout the competence assessment are
made. This is first done generally and afterwards implemented specifically for
programming skills. An assessment test is developed which consists of three
components. The first part measures only the technical skills whereas part two and
three are a self-assessment and a peer assessment tests. Then an evaluation of the
propagated test is performed. The evaluation of the test survey eventually leads to

some suggestions on how developed the assessment test can be further improved.
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1 Einleitung

Im Allgemeinen ist das Programmieren, also das Schreiben von Codezeilen, eine
Arbeit, die alleine und ohne groRe Teamarbeit ablauft. Die Spezifikation und die
Anforderungen mussen erfullt werden, wobei meist kein besonderer Wert auf die
konkrete Umsetzung im Programmcode erfolgt. Das ist das Hoheitsgebiet des
Programmierers. Aufgrund seines Wissens und seiner Erfahrung wird die Aufgabe
erledigt. Gerade als Programmieranfanger hat man aber keinen Uberblick und ist
anfangs Uberfordert, so zum Beispiel am Anfang des Studiums. Dort wird man durch
diverse Einfuhrungslehrveranstaltungen (LVAs) geschleust, die einem das
Programmieren naher bringen sollen. Manche haben sie allerdings nur mit sehr
wenig Verstandnis absolviert, anderen waren Schlagworter und Konzepte sofort klar.
Die Benotungen der LVAs stellen einen Rahmen dar, wie Programmierkompetenzen
in  Zahlen manifestiert werden koénnen. Allerdings stellt dies nur eine
Momentaufnahme dar und ist nur fir Studenten an der jeweiligen Universitat
zuganglich. Andere Personen kénnen daran nicht teilnehmen und ein Vergleich ihrer
Kompetenzen ist auch nicht moglich. Daher stellt sich die Frage, wie die
Kompetenzen von Programmierern gemessen und erfasst werden kdénnen. Kénnen
sie Uberhaupt vernlnftig gemessen werden? Wie kdnnen sie erfasst werden? Was
kann nicht oder nur schwer erfasst werden? Wo treten Schwierigkeiten auf?Dies ist
gerade in Bezug auf das stille und leise Vor-sich-hinarbeiten eines Programmierers,
wie es im Alltag Ublich ist und wo kaum Einblicke von auf3en stattfinden, interessant.
Welche Methode ist daher zielfiihrend, um die Kompetenzen eines Programmierers
zu messen?Wie missen bestehende Methoden adaptiert werden, um eine méglichst
gute Messung und Erfassung zu erhalten? Ein Beweggrund, diese Fragestellungen
zu beantworten, ist unter anderem, dass ich wahrend meines Studiums sowohl mit
Studien- wie auch mit Arbeitskollegen schon o6fters auch Uber diese Fragen
.philosophiert* habe. AuRerdem war es ein Ansporn fir mich, eine Messmethode zu
entwickeln, um auch meine wertgeschatzten Arbeitskollegen, die schon langjahrig im

Bereich der Programmierung arbeiten, einer Beurteilungzu unterziehen.
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2 Handlungskompetenz

Das Wort Handlungskompetenz setzt sich offensichtlich aus den beiden Teilen
Handlung und Kompetenz zusammen. Um die beiden Wéoérter sowie deren
Zusammenhang zu verstehen, miussen die beiden Begriffe erarbeitet werden. Zuerst
soll der Kompetenzbegriff erlautert werden. Dabei soll mit Hilfe von Abgrenzung und
Einschrankung eine Definition gefunden werden. Im Weiteren wird dann auf die
verschiedenen Kompetenzarten beziehungsweise -klassen eingegangen. Mit diesem
Verstandnis kann dann Uber kompetentes Handeln beziehungsweise Uber die
Zusammensetzung der Handlungskompetenz diskutiert werden. Dies geschieht nun

in den folgenden Kapiteln.

2.1 Was ist Kompetenz?

Versucht man anhand der géngigen Literatur den Begriff der Kompetenz zu
definieren, merkt man schnell, dass es hier die unterschiedlichsten Auffassungen
und die verschiedensten Ausformungen gibt.Es ist kaum maoglich eine einheitliche
Definition der Kompetenz zu formulieren, da es immer auf die jeweiligen
Zusammenhange ankommt. Sogar in der Wissenschaft gibt es keine allgemein
gultige Definition. So zum Beispiel gibt es in der Linguistik den Begriff der
Kompetenz. Dabei ist die Fahigkeit des Sprechers einer Sprache gemeint. Das heif3t,
mit einer begrenzten Anzahl von Elementen und Regeln eine unbegrenzte Zahl von
AuRerungen zu bilden und zu verstehen sowie Uber die sprachliche Richtigkeit von
AuRerungen zu entscheiden. Aktuell auch immer wieder in den Nachrichten zu finden
ist die Medienkompetenz. Damit ist der verantwortungsvolle und sensible Umgang
mit den neuartigen Medien wie Computer oder Smartphone gemeint. In der
Psychologie wiederum bezeichnet Kompetenz ein Konzept, welches die Ergebnisse
von Entwicklungen grundlegender Fahigkeiten, die weder genetisch angeboren noch
das Produkt von Reifungsprozessen sind, sondern vom Individuum selbstorganisiert
hervorgebracht wurden, beschreibt. Die Padagogik hat einen ganzlich anderen
Zugang. Hier steht als zentrales Ziel der Erziehung die Miundigkeit als Kompetenz fur

verantwortliche Handlungsfahigkeit im Vordergrund.Diese Beispiele haben zwar alle
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den gleichen Grundtenor, allerdings sind sie in weiterer Folge immer auf ihren
Bereich zugeschnitten.Aus den genannten Beispielen lasst sich dennoch schliel3en,
dass fur den Begriff der Kompetenz vor allem der Handlungskontext mafl3gebend ist.
Damit ist klar, dass Kompetenz weit mehr ist, als Wissen und Kenntnisse zu
besitzen.

Diese Tatsache lasst sich auch schon anhand des lateinischen Wortursprunges
sehen. Das Nomen Kompetenz stammt von competentia ab, was wiederum vom
Verb competere abstammt. Dieses Verb setzt sich aus der Vorsilbe com und petere
zusammen. Petere bedeutet wortlich Gbersetzt ,etwas zu erreichen versuchen®, kann
im Ubertragenen Sinne dann aber auch ,erstreben, erbitten, verlangen“ ausdricken.
Im romischen Alltag wurde das Substantiv Competere wohl am ehesten als
,Zusammentreffen“ oder ,Ubereinstimmung“ gebraucht. Als Verb kann es mit
»Zusammenkommen, Ubereinkommen, sich einigen, zusammenlaufen,
zusammenfallen, zutreffen, zustimmen, Ubereinstimmen und passen“ Ubersetzt
werden. Im romischen Recht wurde fast ausschlielich nur das Adjektiv
competensverwendet, das in diesem Zusammenhang dann so viel wie ,zustandig,
befugt, rechtmafiig, ordentlich* bedeutet. Das sind weitere Anhaltspunkte, die zeigen,
dass Kompetenz erst im Kontext von Situation und Handlung sichtbar wird (siehe

auch Kapitel 2.2Wann handelt eine Person kompetent?).

2.1.1 Abgrenzung

Nun wird der Begriff Kompetenz leider oft sehr unscharf verwendet.So werden haufig
verwandten Begriffen wie Wissen, Bildung, Qualifikation, Kenntnisse, Fertigkeiten,
Fahigkeiten ahnliche Begriffe gleichgesetzt und synonym angewendet. Diese
spiegeln aber meist Werte wider, die gemessen und uberprift werden kénnen und
zeigen im Gegensatz zur Kompetenz nicht, ob eine Person der Situation
entsprechend handeln kann. North und Reinhard haben diesen Unterschied auch

schon festhalten:

»Wird von Qualifikation gesprochen, sind fertig ausgepragte, von dritter Stelle
bewertete, bestatigte, beglaubigte oder zertifizierte Fahigkeiten einer Person
gemeint.”

(North & Reinhard 2005, S.29)
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Auch Staehle hat sich tber die Unterscheidung von Kompetenz zu anderen Begriffen
Gedanken gemacht:

.Fahigkeiten sind das Potential eines Individuums, seine Umwelt zu beherrschen,

das heif3t, in allen Lebenssituationen kompetent zu handeln.”

Fertigkeiten sind durch Ubung entstandene Teile des Potentials, die automatisiert
[...] gehandhabt werden.”

.Kenntnisse sind durch SchulungsmalRnahmen erworbenes kognitives Wissen."
(Staehle 1999, S.179)

So kann ein Programmierer zwar die beste Ausbildung und jegliche Zusatzzertifikate
erworben haben (Qualifikation, Wissen - hoch), aber eine bestimmte Aufgabe, die
er gestellt bekommt, kann er nicht verniinftig umsetzen und das Endergebnis ist
unbefriedigend (Kompetenz - niedrig). Daraus lasst sich ableiten, dass man ohne
Wissen dennoch eine hohe Kompetenz haben kann. Auch hier ist die Informatik und
gerade das Programmieren ein sehr ansehnliches Beispiel. In dieser Branche gibt es
genugend Personen, die sich ihr ,Wissen“ per learning-by-doing oder in einer
anderen Art und Weise selbst erworben haben, aber jedenfalls zu keiner Zeit eine
(Hoch-)Schule beziehungsweise Universitdt oder andere Kurse besucht haben.
Jedoch werden diese Personen bei Einstellungsgesprachen Schwierigkeiten haben
einen Job zu bekommen. Es ist Ublich und weit verbreitet aus Wissen und
Qualifikationen die entsprechende Kompetenz abzuleiten. Dies entspricht auch eher
der naturlichen Form, wobei zu jeder Zeit klar sein muss, dass diese Ableitung nicht
automatisch gegeben ist, gerade, wenn der Begriff der Kompetenz ganzheitlicher
gesehen wird und dadurch wohlunterschieden von &hnlichen Begriffen ist.

2.1.2 Definition

Trotz der Schwierigkeit,eine einheitlicheSichtweise zu finden, folgen nun einige
Definitionsversuche, welche die Kompetenz mit ihrem ganzheitlichen Charakter

widerspiegeln sollen:
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.Kompetenzen sind Dispositionen zur Selbstorganisation menschlichen Handelns,
das kreative Denkhandeln eingeschlossen; sie sind
Selbstorganisationsdispositionen.”

(Erpenbeck 2003, S. 365)

.Kompetenz bezeichnet das Handlungsvermdgen der Person. [...] Kompetenz
umfasst nicht nur inhaltliches beziehungsweise fachliches Wissen und Kénnen,
sondern auch auB3erfachliche beziehungsweise Uberfachliche Fahigkeiten”, die haufig
mit Begriffen wie Methodenkompetenz (know how to know), Sozialkompetenz,

Personalkompetenz, oder auch Schlisselqualifikationen umschreiben werden.
(Arnold 2001, S. 176)

.Kompetenzen (sind) kontextspezifische kognitive Leistungsdispositionen, die sich
funktional auf Situationen und Anforderungen in bestimme Doméanen beziehen.*
(Klieme & Leutner 2006, S. 4)

,unter dem allgemeinen Begriff ,Kompetenz* sind zunéchst Fahigkeiten, Methoden,
Wissen, Einstellungen und Werte zu verstehen, deren Erwerb Entwicklung und
Verwendung sich auf die gesamte Lebenszeit eines Menschen beziehen. Die
Kompetenzentwicklung wird aus der Perspektive des Subjekts, seiner Fahigkeiten
und Interessen gesehen und bezieht in ihrer Subjektorientierung die

Bildungsdimension mit ein.
(Dehnbostel & Gillen 2005, S. 32)

-Kompetenz ist Grundlage von Handlungen beziehungsweise Aufgabenerfullungen
und basiert auf individueller Ebene auf einem Zusammenspiel

1) der Handlungsfahigkeit (explizites, implizites Wissen und Fertigkeiten) als
kognitiverBasis,

2) der Handlungsbereitschaft als motivationalerBasis und

3) der Zustandigkeit als organisatorischer Legitimation und Einbindung in den
Unternehmenskontext.

Handlungsfahigkeit und Handlungsbereitschaft bestimmen dabei zusammen die
individuelle Handlungskompetenz, die eng mit Personlichkeitseigenschaften

verbunden ist. Erst die organisatorisch -technologische Einordnung in den
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Unternehmenskontext (Zusténdigkeit) macht die Kompetenz zur Handlung in
arbeitsteiligen Organisationen aus.”
(Staudt, Kriegesmann & Muschik 2003, S. 160)

“A competence is defined as the ability to successfully meet complex demands in a
particular context. Competent performance or effective action implies the mobilization
of knowledge, cognitive and practical skills, as well as social and behavior
components such as attitudes, emotions, and values and motivations. A competence
— a holistic notion — is therefore not reducible to its cognitive dimension, and thus the
terms competence and skill are not synonymous.”

(OECD 2003, S. 2)

Es ist offensichtlich, dass fir die Kompetenz der Kontext eine wesentliche Rolle
spielt. Es reicht nicht aus, Kenntnisse und Fertigkeiten zu besitzen, sondern diese

zielgerichtet und angemessen einzubringen. Damit kdnnen dann zum Beispiel

e Probleme selbststandig gelost,
e Ziele gesteckt und erreicht,
e Taten geplant und umgesetzt oder

e Leistungen eingefordert und erbracht werden.

Die Fahigkeiten beziehungsweise das Potential,genau diese Dinge zustande zu

bringen, wird als Kompetenz bezeichnet.

2.1.3 Einteilung

Um nun den Kompetenzbegriff zu verfeinern, lohnt sich eine Differenzierung
beziehungsweise Aufspaltung in Kompetenzarten und -klassen. In der Literatur
werden Kompetenzen meist in unterschiedlichsten Kombinationen klassifiziert. Je
nach Verwendungszweck werden neue erstellt oder bestehende abgeédndert und
angepasst. Zwei Begriffshierarchien haben sich dabei durchgesetzt und sind weit

verbreitet.
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2.1.3.1 Arten

Die Einteilung in Kompetenzarten ist allgemein und betrifft eher einen Meta-Level

und nicht die Kompetenzen selbst. Die drei Ebenen, die sich etabliert haben, sind

e die organisatorische Kompetenz,
e die Gruppenkompetenz sowie

e die individuelle Kompetenz.

Die oberste Stufe eignet sich fir Unternehmen und stellt fir sie eine Mdglichkeit dar,
ihre Handlungs- und Wettbewerbsfahigkeit auch in einer komplexen dynamischen
Umwelt zu erhalten, indem sie ihnen ermdglicht, sich jederzeit sowohl an neue
Situationen anzupassen als auch ihr Umfeld aktiv in ihrem Sinne zu beeinflussen. Als
Voraussetzungen fur die Entwicklung organisatorischer Kompetenz sind der Ausbau
der Organisation zur dynamischen Kernkompetenz sowie die Ausibung eines
nachhaltigen Managements wesentlich.

Darunter befindet sich die Gruppenkompetenz, die auf Teams anzuwenden ist. Dabei
spiegelt die Summe der Kompetenzen der Gruppenmitglieder nicht die
Gesamtkompetenzen der Gruppe wider. Genauso wenig konnen bestimmte
Kompetenzen einzelner Gruppenmitgliedern mit denen des Teams gleichgesetzt
werden. Es genigt nicht, dass einige Mitglieder ein hohes Mal3 an Kompetenz in
einem gewissen Bereich haben, um eine hohe Gruppenkompetenz zu generieren.Es
gilt im Endeffekt immer, dass die Summe (= die Gruppe) mehr wert ist als seine
Einzelteile (= die Mitglieder) und hier tatséchlich die gemeinsame Kompetenz des
Teams entscheidend ist. Dazu z&hlen die Zusammenarbeit, die Kommunikation oder
auch die generellen Beziehungen innerhalb des Teams. Wenn das Miteinander oder
das gemeinsame Ziehen an einem Strang nicht gegeben ist, kann auch keine hohe
Gruppenkompetenz vorhanden sein, egal wie hoch einzelne Kompetenzen von
Gruppenmitgliedern sind.

Die individuelle Kompetenz steht an unterster Stelle und trifft folglich auf die
Kompetenzen einer einzelnen Person zu. Fir diese Arbeit wird nur diese Kategorie
gebraucht und verwendet werden, da keine Gruppen oder Unternehmen untersucht
werden sollen, sondern nur die Kompetenz von Einzelpersonen. Gerade die

individuelle Kompetenz ist in der Wirtschaft und hier vor allem im
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Personalmanagement ein aufstrebendes Thema der letzten Jahre. Dabei ist es nicht
nur bei der Personalauswahl entscheidend geworden, sondern spielt auch in der
Entwicklung der Mitarbeiter eine gewichtige Rolle. Seminare, bei denen
Kompetenzen trainiert und geschult werden, sind heutzutage keine Seltenheit mehr.
Hier sind tbrigens nicht nur fachliche Weiterbildungen gemeint — diese sind schon
um einiges langer bekannt — sondern vermehrt auch Coachings, wo die

Konzentration auf den Sozial- und Selbstkompetenzen liegt.

2.1.3.2 Klassen

Die Einteilung in Kompetenzklassen betrifft nun die Kompetenzen direkt.
Ublicherweise werden in der Literatur folgende vier unterschiedliche Klassen

identifiziert (vgl. Erpenbeck & Rosenstiel 2003 sowie Heyse &Erpenbeck 2004):

e fachlich methodische Kompetenzen
e aktivitats- und umsetzungsbezogene Kompetenzen
e sozial kommunikative Kompetenzen

e personal selbstbezogene Kompetenzen

In die erste Kategorie der fachlichen und methodischen Kompetenzen fallen
klarerweise die fachlichen Kenntnisse und Fertigkeiten. Wenn eine Aufgabenstellung
erfolgreich geldst werden soll, dann muss dafur das notwendige Wissen vorhanden
sein. Dieses Wissen wird vor allem durch eine entsprechende Aus- und
Weiterbildung generiert, aber auch durch Erfahrungen wahrend der Arbeit erweitert.
Es sind also nicht nur die theoretischen Grundlagen und Konzepte wichtig, sondern
auch die Fahigkeit dieses Wissen dannpraktisch anzuwenden. Dies gilt sowohl fur
den intellektuellen als auch fur den handwerklichen Bereich — diese sind beide gleich
wichtig.

Um nun die fachlichen Kenntnisse einzusetzen, werden aktivitats- und
umsetzungsbezogene Kompetenzen benétigt. Um ein gestecktes Ziel erreichen zu
konnen, muss systematisch und methodisch vorgegangen werden. Es wird nichts
dem Zufall Gberlassen, sondern nach einem Plan gehandelt. Dabei ist vor allem das
zielgerichtete Einsetzen und Anwenden von Fahigkeiten wichtig. Dazu zahlt nicht nur
das Abarbeiten nach bekannten Mustern sondern auch das Finden von neuen

Losungswegen durch kreative Kombination von unterschiedlichsten Informationen.
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Dadurch ist sichergestellt, dass Probleme nicht immer nur nach dem gleichen
Schema behandelt werden, sondern auch alternative Lésungen vorgeschlagen und
diskutiert werden. Aus diesem Grund sollte eine kompetente Person verschiedenste
Methoden kennen wund beherrschen, um dann mittels der aktivitdts- und
umsetzungsbezogenen Kompetenzen wechselnde Situationen erfolgreich zu
bewaltigen.

Die beiden letzten Punkte sind personenbezogen. Die sozial, kommunikativen
Kompetenzen betreffen die nach auf’en, zu anderen Personen hin gewandten
Kompetenzen. Damit ist die Beziehung zu anderen Personen — Mitarbeiter,
Vorgesetzte, etc. — gemeint. Es genugt hierbei nicht, nur Kontakte aufzubauen, zu
halten und zu pflegen, sprich Kommunikation zu betreiben, sondern es ist von
elementarer Bedeutung, sich in andere hineinversetzen zu kénnen, was den sozialen
Aspekt widerspiegelt. Die Bedurfnisse und Winsche der anderen zu erkennen und
zu verstehen, ist Voraussetzung, um konstruktiv zusammenzuarbeiten, sich
fureinander einzusetzen, sich mit den anderen zu solidarisieren oder sich mit und fir
sie zu engagieren. Mitarbeiter und Fuhrungskrafte einzuschatzen, zu wirdigen und
anzuerkennen, hilft, innere und &ul3ere Konflikte zu verhindern. Dies ist bei Gruppen-
und Teamarbeit auf3erst hilfreich.

Die personalen, selbstbezogenen Kompetenzen hingegen sind nach innen gerichtet.
Sie spiegeln die Personlichkeit und ihre individuelle Haltung gegeniber der
AulRenwelt wider. Es ist hier vornehmlich die F&ahigkeit, eigenverantwortlich und
selbststandig Entscheidungen zu treffen, prasent. Darunter fallt zum Beispiel, dass
Anforderungen und Erwartungen in Eigenregie abgehandelt werden, Weiter- und
Fortbildungen realisiert werden, ein positives Arbeitsklima geschaffen und erhalten
wird, eine Meinung durch Stellungnahme und Einsicht zu vertreten ist, etc.Die
Personlichkeitskompetenzen sind daher nicht nur am Arbeitsplatz, sondern auch

abseits davon sichtbar.
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2.2 Wann handelt eine Person kompetent?

Wie Eingangs schon erwéhnt, spielt nun nicht nur die Kompetenz, sondern auch die
Handlung als ,Vorsilbe* eine wichtige Rolle. Die folgende Grafik verdeutlicht diesen

Umstand sehr gut:
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Abbildung 1: Handlungskompetenz und Performanz

Die Veranschaulichung bedeutet nichts anderes, als dass zwei getrennte Elemente
(Person sowie Situation) mit ihren jeweiligen Attributen (Dispositionen, Motivationen,
Regeln, Normen, Werten, genetischen und physischen Grundlagen, Qualifikationen,
etc. sowie Erwartungen, Problemen, Rahmenbedingungen, Anforderungen, etc.)
aufeinandertreffen und nun eine Interaktion stattfindet. Diese Interaktion wird als
Handlung beziehungsweise Handeln(der beteiligten Personen) bezeichnet. Wenn
nun diese Interaktion ausgefihrt und beendet wurde, ist das Ergebnis als
Performanz sichtbar (vgl. Noam Chomsky 1973 und Vonken 2005, S 19ff.). Die
grundlegende Unterscheidung von Handlungskompetenz und Performanz ist dann
vor allem in weiterer Folge fur das Messen und Erfassen von Kompetenzen wichtig
(siehe Kapitel 5Kompetenzmessung).Summa summarum heil3t das jedenfalls, dass
die Handlungskompetenz erst sichtbar wird, wenn dem Aufeinandertreffen von

individuellem Potential und situativen Erfordernissen eine adaquateReaktion folgt.
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2.3 Saulen der Handlungskompetenz

Dieses Kapitel zeigt nun, wie die Handlungskompetenz aufgebaut und
zusammengesetzt ist. In Abbildung 2sind alle Kernelemente vorhanden.

Abbildung 2: Saulen der Handlungskompetenz

Als Sockel dient das Fundament. Es reprasentiert die allgemeine und grundlegende
Haltung gegentber dem entsprechenden Bereich oder Thema. Es eignet sich dazu,
jene Personen, die fir diese Branche schon beziehungsweise nicht geeignet sind,
herauszukristallisieren. Besteht zum Beispiel kein Interesse oder sogar Ablehnung
und Abneigung, kann wohl nur sehr schwer eine akzeptable Handlungskompetenz
erreicht werden. Auch Personen, die sich nur hobbyméfRig mit einem Thema
auseinandersetzen, kommen meist Gber das Fundament nicht hinaus, haben aber
zumindest eine gute Basis, um eine hohe Handlungskompetenz zu erwerben. Ein
Beispiel aus der Informatik verdeutlicht die Situation. Viele Menschen nutzen den
Computer als Hilfswerkzeug. Sie sind wohl eher ungeeignet als Programmierer.
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Einige Personen allerdings beschéaftigen sich auch intensiver damit und kénnen
kleine Skripte zum Automatisieren von Aufgaben erstellen — eine Basis fur
Handlungskompetenz. Jedoch haben all diese Personen nur eingeschranktes
Wissen mit  wenigen differenzierten  Erfahrungen und  wirden  bei
Kompetenzmessungen im Bereich Programmieren schlecht abschneiden. Jedoch ist
es sicherlich ein guter Grundbaustein,ein hohes Malf3 an Interesse und Wissbegierde
oder sogar geringe Erfahrungen mitzubringen.
Direkt auf dem Fundament sind zwei Bodenplatten zu erkennen, welche wiederum
vier Saulen tragen. Die Saulen selbst spiegeln im Grunde die Ubliche Einteilung in
vier Kompetenzklassen, welche in der Literatur gangig sind und schon vorher
beschrieben wurden (siehe Kapitel2.1.3.2Klassen), wider. Die beiden Bodenplatten
zeigen ein Detail auf, das nicht unwesentlich ist. Die Saule der Fachkompetenzen
gehort klarerweise zu den Sachkompetenzen, genauso wie die beiden Saulen der
Sozial- und Selbstkompetenzen zu den Verhaltenskompetenzen zuzurechnen sind.
Die Saule der Methodenkompetenzen jedoch wird sowohl von der Platte der Sach-
als auch der Verhaltenskompetenzen getragen (In der Grafik auch farblich zu
erkennen). Dies ist dem Umstand geschuldet, dass die aktivitdts- und
umsetzungsbezogenen Kompetenzen zu einem guten Teil aus den fachlichen
Kenntnissen und Fertigkeiten zusammengesetzt sind, andererseits aber die
zielgerichtete Anwendung und angemessene Ausfiihrung verhaltensabhéngig ist.

Als oberster Baustein ist im Dach die Handlungskompetenz selbst zu sehen.
Sie wird von den vier Saulen getragen und stiitzt sich auch gleichmaliig auf alle. Das
soll nichts anderes symbolisieren als die gleiche Wertigkeit der vier
Kompetenzbereiche, auch wenn sie unterschiedlich grof3 ausgepragtsind (in Bezug
auf die Anzahl der Kompetenzen). Auf3erdem ist gut zu erkennen, dass alle
Kompetenzen im Dach zusammenmiinden. Das driickt die Tatsache aus, dass aus
allen Bereichen die Kompetenzen kombiniert werden missen, um eine hohe

Handlungskompetenz zu erreichen.
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3 Analyse vonProgrammierkompetenzen

Um die Programmierkompetenzen definieren und dann messen zu kdnnen, bedarf es
einer Analyse, welche eine Einschrankung, Abgrenzung und Identifizierung der
Kompetenzen vornimmt. Damit eine Analyse gestartet werden kann, muss allerdings
erst einmal der Begriff der Kompetenz, welcher in dieser Arbeit verwendet werden
soll, festgelegt werden. Danach kodnnen die Kompetenzen schrittweise erfasst
werden. Der Prozess, wie die Kompetenzen gesammelt und ausgewertet wurden, ist
fur die jeweiligen Gruppen der Handlungskompetenz angegeben, da dies auf
verschiedene Weise geschehen ist. Die Definition der Kategorien sowie der
entsprechenden konkreten Kompetenzen ist erst im nachsten Kapitel zu finden.

3.1 Kompetenzbegriff dieser Arbeit

Aus den Erlauterungen inKapitel2.1(Was ist Kompetenz?) geht hervor, dass der
Begriff der Kompetenz je nach unterschiedlicher Sicht- und Einsatzweise sehr
verschieden ausgelegt und definiert werden kann. Im Folgenden soll nun eine
Definition ausgewahlt werden, die eine entsprechend grof3e Verbreitung und
Akzeptanz gefunden hat. Aullerdem sollen damit die vielenverschiedenen
Aspekteverbunden und integriert werden.Die Definition stammt von der Organisation
fur wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung (OECD). Dortwurde sie von
einem Kreis internationaler Wissenschaftler generiert. Dadurch wird sie vor allem bei
grof3en internationalen Kompetenzstudien angewendet, hat aber als Mal3stab auch
Eingang in viele kleine Arbeiten gefunden. Diese Definition beschreibt die
Kompetenz zu handeln, wie sie auch in Kapitel2.1.2(Definition) skizziert ist, sehrgut
und ist ausreichend genau fur die Verwendung in dieser Arbeit.

Es folgen nochmal der genaue englische Wortlaut und anschlieRend eine freie

deutsche Ubersetzung:

Competence
“A competence is defined as the ability to successfully meet complex demands in a
particular context. Competent performance or effective action implies the mobilization
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of knowledge, cognitive and practical skills, as well as social and behavior
components such as attitudes, emotions, and values and motivations. A competence
— a holistic notion — is therefore not reducible to its cognitive dimension, and thus the
terms competence and skill are not synonymous.”

(OECD 2003, S. 2)

Kompetenz

-Eine Kompetenz ist die Fahigkeit zur erfolgreichen Bewaltigung komplexer
Anforderungen in spezifischen Situationen. Kompetentes Handeln schliel3t den
Einsatz von Wissen, von kognitiven und praktischen Fahigkeiten genauso ein wie
soziale und Verhaltenskomponenten (Haltung, Gefuihle, Werte und Motivationen).
Eine Kompetenz ist also zum Beispiel nicht reduzierbar auf ihre kognitive Dimension,
sie beinhaltet mehr als das.”

(Dieter Gnahs 2010, S. 21)

3.2 lIdentifizierungsprozess

Wie schon in der allgemeinen Definition der Handlungskompetenz (siehe Kapitel
2.3Saulen der Handlungskompetenz) erlautert, unterteilt sich auch jene von
Programmierern in das Fundament sowie den vier Hauptgruppen Fach-, Methoden-,
Sozial- und Selbstkompetenzen. Diese sind in der folgenden Tabelle nochmals
aufgeschlisselt:

Handlungskompetenzvon Programmierern

Tabelle 1: Unterteilung der ,Handlungskompetenz von Programmierern®
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Im Weiteren folgen nun Erlauterungen, wie die Kompetenzen in den verschiedenen
Gruppen identifiziert und dann definiert wurden. Eine grafische Veranschaulichung
aller Kompetenzen beziehungsweise geteilt nach Gruppen ist im Anhang: Grafiken

zu finden.

3.2.1 Fundament

Nachdem das Fundament die grundlegende Einstellung gegentber der Materie
darstellt sowie etwaiges Vorwissen und Erfahrung in dem Bereich widerspiegelt,
wurden hier nur sehr allgemeine und grob gehaltene ,Kompetenzen*“ definiert werden
konnen. Ferner liegt das Interesse dieser Arbeit bei jenen Kompetenzen, die ein
Programmierer bei seiner taglichen Arbeit benoétigt und wie sie gemessen und erfasst
werden koénnen. Daher wird dieser Bereich der Handlungskompetenz nicht ndher

betrachtet.

3.2.2 Fachkompetenzen

Zuallererst wurde von mir eine Liste mit Kompetenzen, die durch Brainstorming tber
meine universitaren und beruflichen Erfahrungen zustande kam, erstellt. Die so
herausgefundenen Kompetenzen waren allerdings in keiner Art und Weise sortiert
oder kategorisiert. Daher musste eine verninftige Einteilung gefunden werden.
Einteilungsmodelle konnte ich bei der deutschen Gesellschaft fur Informatik (Gl),
welche die grofdte Vereinigung von Informatikern im deutschsprachigen Raum ist,
und bei der Association for Computing Machinery (ACM), welche weltweit die erste
Informatikgesellschaft war und bis heute am meisten Mitglieder zahlt, finden. Zu den
Kategorien habe ich dann die einzelnen Kompetenzen zugeordnet und soweit wie
maoglich gruppiert.

Als nachsten Schritt habe ich mich mit meinen Arbeitskollegen zusammengesetzt
und bin diese Liste mit ihnen durchgegangen. Erwahnenswert ist vor allem, dass die
Arbeit der drei Kollegen optimal in das Schema der Programmierer passen, die in
dieser Arbeit untersucht werden sollen. Alle drei programmieren autonom und
separat, wenngleich sie am selben System werkeln. Ersterer schreibt das
Clientprogramm, der zweite ist fur jenen Teil, der am Server lauft, zustéandig und der
dritte ist als zusatzliche Kraft einerseits zum Testen und andererseits fur

Dokumentation — sowohl intern (Source Code, Anderungen, Versionen, etc.) als auch

Michael Schlegel, 0401831 | 24 |



Diplomarbeit Analyse vonProgrammierkompetenzen

extern (Handbuch, Installationsanleitung, Hilfe, etc.) — eingeteilt. Dadurch, dass alle
alleine arbeiten kénnen und nur rudimentar miteinander kommunizieren mussen,
eignen sie sich hervorragend fur die Erhebung von Programmierkompetenzen. Die
gesammelten Kompetenzen wurden also zusammen verifiziert. Dabei kam es
klarerweise zu Veradnderungen. Vor allem im Gebiet der Programmierung haben
etliche Themenbereiche gefehlt, die gleich zu Beginn hineinreklamiert wurden. Auch
die Einteilung in Untergruppen war verbesserungswirdig. Im Endeffekt wurden fast
keine Kompetenzen gestrichen, allerdings sind einige neu hinzugekommen.

Mit der aktualisierten Liste verlie3 ich das Treffen und Uberarbeitete im nachsten
Schritt nochmals die Einteilung sowie die Gruppierung in Kompetenzgebiete.

Einige Tage spater bat ich meine Kollegen zu einem zweiten Treffen, bei dem meine
abschlieBende Auflistung erneut Uberprift werden sollte. Im Grof3en und Ganzen
waren nur mehr kleine Anderungen notwendig, wenngleich in der Endfassung auch

nicht alle Wiinsche und Meinungen der Kollegen aufgenommen werden konnten.

3.2.3 Methoden-, Sozial- und Selbstkompetenzen

Ideengeber bei den Verhaltenskompetenzen, zu denen die Methoden-, Sozial- und
Selbstkompetenzen zahlen,war die Diplomarbeit Analyse und Messung von
Kompetenzen fur Software Engineering und Projektmanagement von Kollegin
Kathrin Schimper. Allerdings war die Einteilung in ihremWerk nicht zielfihrend fir
diese Arbeit. Da dort ein nicht unerheblicher Teil auch Projektmanagement betraf,
hatte sie die Verhaltenskompetenzen nach Fihrungs-, Team- und allgemeinen
Kompetenzen zugeordnet. In dieser Arbeit wurde die gelaufigere und allgemeinere
Einteilung, wie schon in Kapitel 2.1.3.2 (Klassen) erlautert, in Methoden-, Sozial- und
Selbstkompetenzen gewaéhlt. Somit war eine Umsortierung der Kompetenzen
unausweichlich. Danach wurde mit besagten Arbeitskollegen, welche reine
Programmierer sind und damit die tagliche Arbeit eines Programmierers am besten
beschreiben konnen, die komplette Liste durchgearbeitet. Viele Kompetenzen
wurden als nicht zutreffend erachtet und somit aus der Auflistung gestrichen. Einige
Kompetenzen beschreiben &hnliches oder gleiches Verhalten und passen
semantisch  zusammen. Dadurch wurden diese zu Kompetenzbereichen

zusammengefasst. Schlussendlich sind noch einpaar Kompetenzen
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hinzugekommen, die in der Arbeit von Kollegin Kathrin Schimper nicht Eingang

gefunden hatten, aber fir meine Arbeitskollegen essentiell waren.

Anschliel3end in Abbildung 3noch eine stilisierte Visualisierung, welche grafisch die
Unterteilung von der allgemeinen Handlungskompetenz bis hin zu den konkreten
Ausformungen aller vier Kompetenzséaulenzeigt. Die Gruppe der Fachkompetenzen

ist hier schon mit den erst in Kapitel 4.2 nédher erlauterten Gebieten angereichert.

Handlungskompetenz
von Programmierem

VERHALTENS-
kompetenzen

SACH-

kompetenzen

Abbildung 3: Stilisierte Visualisierung der Handlungskompetenz von Programmierern
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4 Definition von Programmierkompetenzen

In diesem Kapitel werden nun die Kompetenzen flr die jeweiligen Hauptkategorien
herausgearbeitet und definiert, wobei anzumerken ist, dass samtlichen Auflistungen
keiner Sortierung unterliegen. Das heil3t, dass die Auflistung der Kategorien sowie
auch samtlicher konkreter Kompetenzenkeine Reihung in irgendeiner Weise, etwa
nach Wichtigkeit, darstellt, sondern einfach ungeordnet ist. Dies gilt insbesondere fir
die konkreten Kompetenzen, die sich auf unterster Ebene befinden.

Eine grafische Veranschaulichung aller Kompetenzen beziehungsweise geteilt nach

Gruppen ist im Anhang: Grafiken zu finden.

4.1 Fundament

Wie schon in Kapitel 3.2.1 (Fundament) erklart, wird dieser Bereich der

Handlungskompetenz nicht néher betrachtet.

4.2 Fachkompetenzen

Die Fachkompetenzen des Programmierers sind klarerweise sehr stark
naturwissenschaftlich gepragt. Vor allem die Technik und die Mathematik sind als
Basis der Informatik anzusehen. Die meisten anderen Kompetenzen bauen auch
darauf auf. Einzig die Untergruppen ,Ethik und Standesregeln“ stellt hier eine
Ausnahme dar, ist aber nicht minder wichtig flr einen kompetenten Programmierer.
Bevor nun die Fachkompetenzen aufgelistet werden, ist nochmals darauf
hinzuweisen, dass die Fachkompetenzen in einer ungeordnetenListe aufgezahltsind
und daher keine Reihung oder Sortierung in irgendeiner Art und Weise darstellen.
Eine weitere Anmerkung, die hinzugefligt werden muss, betrifft Theorie und Praxis
beim Programmieren. Nachdem es in dieser Arbeit vor allem um die tagliche Arbeit
eines Programmierers und seiner Kompetenzen geht, ist naturlich der Fokus auf die
praktischen Elemente gelegt. Dennoch kommen in sdmtlichen Untergruppen sowohl

theoretische wie auch praktische Komponenten vor.
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Die Fachkompetenzen eines Programmierers unterteilen sich in acht Untergruppen,
die in Tabelle 2aufgelistet sind.

Eine grafische Veranschaulichung aller Kompetenzen mitsamt der Gruppeneinteilung
und den konkreten Ausformungen in den jeweiligen acht Untergruppen ist im

Anhang: Grafiken unter Fachkompetenzen zu finden.

Betriebssysteme
Computerarchitekturen
Algorithmen und Datenstrukturen
Ethik und Standesregeln
Logik
Mathematik und Stochastik
Netzwerke und Kommunikation

Programmierung

Tabelle 2: Unterteilung der Fachkompetenzen

4.2.1 Betriebssysteme

Jedes Computersystem muss zwischen den Hardwarekomponenten und den darauf
laufenden Programmen eine Verbindung herstellen. Ublicherweise wird dies ber
das Betriebssystem gemacht. Es gibt zwar vor allem im Bereich Desktop-PCs
vermehrt Ansatze, wo versucht wird, Programme unabh&ngig vom Betriebssystem zu
gestalten, aber im Allgemeinen sowie in Anbetracht der unterschiedlichen Systeme,
ist es flr einen Programmierer unumganglich, sich mit den Prinzipien von
Betriebssystemen auseinanderzusetzen.

DieKategorie ,Betriebssysteme” setzt sich aus den Bereichen zusammen, die in
Tabelle 3aufgelistet sind.
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Tabelle 3: Kompetenzen im Bereich , Betriebssysteme*

Bootloader

Assembler

Maschinenbefehle / Instruktionen
Real Mode / Protected Mode
Interrupts

Hardware-Exceptions

Kernel

Speicherverwaltung
Prozessverwaltung
Interprozesskommunikation
Gerate- und Hardwareverwaltung
Schnittstelle (Treiber)

Syscalls (Anwendungen)
Scheduling
Dateisystemverwaltung

4.2.2 Computerarchitekturen

In dieser Untergruppe wird hauptsachlich auf die Kompetenzen im Bereich Aufbau

und Struktur von Computersystemen referenziert. Aber auch die Organisation und

die Arbeitsablaufe eines Computers spielen eine wichtige Rolle. Dabei handelt es

sich sowohl um Hard- als auch um Software. Fir einen Programmierer ist es immens

wichtig zu wissen, mit, auf und fur welche Computerarchitektur er arbeitet und wie

diese funktioniert. Gerade heute werden zunehmend Programme entwickelt, die

sowohl Server- als auch Client-Komponenten beinhalten.

DieKategorie ,Computerarchitekturen“ setzt sich aus denBereichen zusammen, die

in Tabelle 4aufgelistet sind.
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e Hardware
o Digitale Systeme
o Komponenten
0 Schnittstellen
e Software
0 Hierarchie
0 Schnittstellen
0 Interfaces& Kommunikation
e Systeme
0 Speicher- & Netzwerkarchitekturen
Mikroprozessoren
Embedded-Systems
Verteilte Systemen
Cluster- / Grid- / Cloud-Computing

©Oo0oo0o

Tabelle 4: Kompetenzen im Bereich , Computerarchitekturen*

4.2.3 Algorithmen und Datenstrukturen

Eine zentraler Grundbaustein der Informatik insgesamtsowie im speziellen von
Programmierern sind die verwendeten Datenstrukturen sowie die eingesetzten
Algorithmen. Jede Information, die von einem Computer verarbeitet wird, muss
zwischengelagert und dann meist auch dauerhaft gespeichert werden. Um diesen
Vorgang des Lesens, Verarbeitens und Speicherns optimal an die Gegebenheiten
anzupassen, kommt ein Programmierer nicht umhin, sich ausgiebig mit
Datenstrukturen und deren Vor- und Nachteilen auseinanderzusetzen. Ahnlich
verhalt es sich mit den Algorithmen. In der Praxis sind zumeist Algorithmen gefragt,
die effektive und effiziente Arbeit leisten sollen. Um Aufgaben I6sen zu kdnnen, ist es
fur einen Programmierer daher sehr hilfreich, wenn er sich vorher umfassend mit
theoretischem Wissen auseinandergesetzt hat.

DieKategorie ,Algorithmen und Datenstrukturen“ setzt sich aus den Bereichen

zusammen, die in Tabelle 5 aufgelistet sind.
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Grundlagen

Spezifikation & Analyse

Arten / Klassen von Algorithmen
Arten von Datenstrukturen

Tabelle 5: Kompetenzen im Bereich , Algorithmen& Datenstrukturen®

4.2.4 Ethik und Standesregeln

Eine Gruppe unter den Fachkompetenzen, die keinen naturwissenschatftlichen,
technischen Hintergrund hat und dennoch nicht zu verachten ist, ist jene der Ethik
und Standesregeln. Immer wichtiger werdende Fragen zum Beispiel rund um das
Urheberrecht oder zur Privatspharewerden hier abgedeckt. Die meisten konkreten
Kompetenzen mdgen eine Vielzahl an Programmierern nicht direkt bei der Arbeit
betreffen, sind aber wichtig fur das Gesamtverstandnis und sollten im Hinterkopf
immer prasent sein. Mit anderen konkreten Ausformungen wie der Vertraulichkeit
oder Sicherheit von Daten sowie der Feststellung und Einhaltung von geistigem
Eigentum missen sich Programmierer tagtaglich auseinander setzen.

DieKategorie ,Ethik und Standesregeln” setzt sich aus denBereichen zusammen, die

in Tabelle 6aufgelistet sind.

Copyright / geistiges Eigentum

Datensicherheit / -integritat

Privatsphare / Datenschutz/ Vertraulichkeit von Daten
gesetzliche Normen& Vorschriften

Tabelle 6: Kompetenzen im Bereich , Ethik & Standesregeln”
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4.2.5 Logik

Eine fundamentale Untergruppe der Fachkompetenzen. Sowohl bei Hard- als auch
bei Softwarekomponenten sind Logik-Bausteine in Verwendung. Die physischen
Computerteile beinhalten zumeist logische Schaltungen. Fur den Ablauf in
Computerprogrammen kann Logik eingesetzt werden. Ein weiteres Gebiet, das in der
Logik seinen Ursprung hat, sind regulare Ausdriicke. Sie werden von vielen
Programmen als Suchoption angeboten und sind ein sehr machtiges Werkzeug.
Daraus ergibt sich, dass Programmierer nahezu gezwungen sind, sich mit Logik
intensiv zu beschaftigen.

DieKategorie ,Logik“ setzt sich aus denBereichen zusammen, die in Tabelle

7aufgelistet sind.

¢ Digitaltechnik
0 Boolsche Logik / Wahrheitstabelle
o logische Schaltungen / Gatter
e regulare Ausdriicke
0 Metazeichen
0 Operatoren
0 Quantoren

Tabelle 7: Kompetenzen im Bereich , Logik"

4.2.6 Mathematik und Stochastik

Die Mathematik und die Statistik sind wohl Grundpfeiler der Informatik und daraus
erwachsen. Selbst heute sind sie noch sehr stark miteinander verwoben. Die meisten
mathematischen und statistischen Probleme und Fragestellungen werden heute
mittels Computer und entsprechenden Programmen zu l6sen versucht. Dabei enthalt
jedes Computerprogramm Berechnungen, die &quivalente Abbildungen in der
Mathematik oder Statistik besitzen. So wird jeder Programmierer oftmals zum
Beispiel Formen von Vektoren oder Matrizen verwenden, da dies von aktuellen
Computer- und Prozessorarchitekturen sehr effizient und vor allem schnell

verarbeitet werden kdnnen. Gerade die diskrete Mathematik ist ein Gebiet, das von
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Programmierern beherrscht werden muss, da fundamentale Paradigmen und

grundlegende Erkenntnisse daraus entstanden sind.

e (Computer-)Algebra
0  Strukturen
0 Mengen
0 Relationen

e Diskrete Mathematik
o Stellenwertsysteme
o0 Kodierungstheorie
0 Graphentheorie
0 Kryptographie

e Stochastik
0 deskriptive Statistik
0 explorative Statistik
0 (Pseudo-)Zufallszahlen

Tabelle 8: Kompetenzen im Bereich , Mathematik & Stochastik”

Aus der Stochastik sind ferner gewisse Teile nicht zu verachten, denn
Datenauswertung und -darstellung hat heutzutage enorme Bedeutung. Das Gebiet
der Zufallszahlen ist bei modernen Anwendungen und seinen Programmierern auch
sehr wichtig, gerade in praktischen Bezug auf Datensicherheit und -integritat.

Aus den genannten Erlauterungen lasst sich schlussfolgern, dass diese Gruppe eine
wichtige Stitze im Arbeitsalltag eines Programmierers ist und eine sehr hohe
Kompetenz angestrebt werden sollte.

DieKategorie ,Mathematik und Stochastik" setzt sich aus denBereichen zusammen,
die in Tabelle 8aufgelistet sind.

4.2.7 Netzwerke und Kommunikation

Netzwerke sind heute wichtiger denn je. Isolierte Computer, die alleine und
abgeschottet verwendet werden, gibt es de facto nicht mehr. Sowohl in local area
networks (LAN) wie auch in wide area networks (WAN) und vor allem im Internet ist
Vernetzung ein zentrales Thema. Damit einhergehende ist die Kommunikation

zwischen den verschiedenen Komponenten ebenfalls enorm wichtig. Dies gilt fur
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e Infrastruktur
e Protokolle
e Sicherheit

Tabelle 9: Kompetenzen im Bereich , Netzwerke & Kommunikation*

Ebenen, wie zum Beispiel Betriebssysteme, aber ebenso fiir hohere Ebenen, wie
zum Beispiel Anwendungen oder Web-2.0-Applikationen. Gerade In Zeiten
boomenderBereiche wie Cloud- und Mobile-Computing, aber auch durch die in
letzter Zeit gehauft auftretenden, gehackten Server ist die Sicherheit der Infrastruktur
und der Kommunikation ein entscheidender Faktor und setztheute neue
Schwerpunkte. Ein hoher Kompetenzlevel durch gute Kenntnisse der diversen
Technologien ist hier Pflicht.

DieKategorie ,Netzwerke und Kommunikation® setzt sich aus denBereichen

zusammen, die in Tabelle 9aufgelistet sind.

4.2.8 Programmierung

Die Untergruppe ,Programmierung“ ist wohl jene Gruppe, die fur einen
Programmierer das wichtigste Basiswissen darstellt. Hier werden allgemeine
Konzepte und generelle Mechanismen behandelt. Es geht also nicht darum, wie
gewisse Techniken in der einen oder anderen Programmiersprache umgesetzt sind,
sondern das ganzheitliche Verstandnis steht im Vordergrund. Um eine umfassende
Handlungskompetenz entwickeln zu konnen, ist es fir einen Programmierer hier
unumganglich einen ausgepragten Kompetenzlevel zu haben und zu halten.

Da in der Kategorie ,Programmierung“sehr viel Basiswissen enthalten ist, ist sie
umfangreicher als die anderen Kategorienund setzt sichdaher aus denBereichen

zusammen, die in Tabelle 10 aufgelistet sind.
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Tabelle 10: Kompetenzen im Bereich ,,Programmierung”

Programmierparadigmen
Programmiersprachen

o Compiler / Linker / Interpreter
Programmlogik

o Methoden

0 Variablen / Konstanten

o Typen/ Objekte

0 Zuweisungen

o Kontrollstrukturen

o Datenfluss

0 Exception-Handling
Gutekriterien

o0 Korrektheit / Fehlerfreiheit
0 Robustheit

0 Wartbarkeit / Lesbarkeit

o Performanz

0 Wiederverwendbarkeit

o Redundanzfreiheit

0 Modularitat

0 Nebenwirkungsfreiheit

0 (Source-Code-)Dokumentation
o Versionsmanagement
Programmierhilfen

0 Werkzeuge / Umgebungen
0 Bibliotheken / Frameworks
o Tests

Interface- / Interaction-Design
o Event-Handling
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4.3 Methodenkompetenzen

Die Methodenkompetenzen spiegeln die zweite S&ule der Handlungskompetenz
wider (siehe Kapitel2.3Saulen der Handlungskompetenz). Sie sind sowohl aus den
Sachkompetenzen wie auch aus den Verhaltenskompetenzen gespeist und
bedeuten, dass fachliche Kenntnisse zielgerichtet und adéaquat eingesetzt werden.
Ausfuhrlichere Erlauterungen sind im Kapitel 2.1.3.2 (Klassen) zu finden.

In der Kategorie ,Methodenkompetenzen* sind jeneKompetenzen enthalten, die in
Tabelle 11aufgelistet sind.

Eine grafische Veranschaulichung aller konkret ausgeformter Kompetenzen dieser

Gruppe ist im Anhang: Grafiken unter Methodenkompetenzen zu finden.

Analysefahigkeit
Arbeitstechniken
Beharrlichkeit
Denkweisen

0 abstrakt

0 ergebnisorientiert
o0 kundenorientiert
0 methodisch / strukturiert
0 zusammenhangend
Improvisation
Organisationsfahigkeit
Planungsfahigkeit
Problemlésungsfahigkeit
Transferfahigkeit
Zeitmanagement
Einschatzungsvermdgen

Tabelle 11: Methodenkompetenzen
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4.4 Sozialkompetenzen

In der dritten S&ule der Handlungskompetenz(siehe Kapitel 2.3S&ulen der
Handlungskompetenz) sind die Sozialkompetenzen angesiedelt. Darin befinden sich
jene Kompetenzen, die nach auf3en gerichtet sind —weg von der eigenen Person, hin
zu anderen Personen. Damit sind unter anderem Beziehungen zu Mitarbeitern oder
Vorgesetzten gemeint. Ausfuhrlichere Erlauterungen sind im Kapitel 2.1.3.2
(Klassen) zu finden.

In der Kategorie ,Sozialkompetenzen® sind jene Kompetenzen enthalten, die in
Tabelle 12aufgelistet sind.

Alle konkret ausgeformten Kompetenzen dieser Gruppe sind grafischnochmals im

Anhang: Grafiken unter Sozialkompetenzenvisualisiert.

Sozialkompetenzen

(Verhaltenskompetenz)

Anpassungsfahigkeit
Kompromissfahigkeit
Kooperationsfahigkeit
Koordinationsfahigkeit
Kritikfahigkeit

soziale Verantwortung
Verantwortungsbewusstsein
Verstandnisbereitschaft

Tabelle 12: Sozialkompetenzen
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4.5 Selbstkompetenzen

Als vierte und letzte Saule der Handlungskompetenz (siehe Kapitel 2.3S&ulen der
Handlungskompetenz) sind die Selbstkompetenzen eingetragen. Sie werden oft auch
als Personlichkeitskompetenzen bezeichnet und enthalten jene Kompetenzen, die
den inneren Status einer Person zeigen beziehungsweise nach innen gerichtet sind.
Ausfuhrlichere Erlauterungen sind im Kapitel 2.1.3.2 (Klassen) zu finden.

In der Kategorie ,Selbstkompetenzen® sind jene Kompetenzen enthalten, die in
Tabelle 13aufgelistet sind.

Im Anhang: Grafiken unter Selbstkompetenzen ist eine grafische Aufbereitung aller

konkret ausgeformter Kompetenzen dieser Gruppe zu finden.

e Aufgeschlossenheit

e Ausdauer

e Begeisterungsfahigkeit
Einsatzbereitschaft
Engagement
Leistungsbereitschaft
Motivation

e Belastbarkeit

Stresstoleranz

Eigenverantwortung

Flexibilitat

Initiative

Kreativitat

Lernfahigkeit

Reflexionsbereitschaft

Selbstbewusstsein

Selbsteinschatzung

o (Zeit-)Managementfahigkeit
Selbstkritik

e Selbstsicherheit
Selbstvertrauen
Selbststandigkeit

e Verantwortlichkeit
Zuverlassigkeit

Tabelle 13: Selbstkompetenzen
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5 Kompetenzmessung

Nachdem nun die Kompetenzen eines Programmierers erfasst worden sind, geht es
in diesem Kapitel um die Messung von Kompetenzen sowie die damit
einhergehenden Schwierigkeiten. Zuerst wird das Messen allgemein betrachtet.
Danach werden die verschiedenen Arten der Kompetenzmessung vorgestellt. Diese
werden dann einzeln oder in Kombination in den diversen Methoden
angewendet.Imletzten Unterkapitel werden die Kompetenzmessungsmethoden

vorgestellt und auf Vor- und Nachteile untersucht.

5.1 Allgemein

In Kapitel 2.2 (Wann handelt eine Person kompetent?) wurde schon angedeutet,
dass sich die Messung von Kompetenzen nicht so einfach gestaltet, wie man auf den
ersten Blick vermutet durfte. Ein erneuter Blick auf die Abbildung 1
(Handlungskompetenz und Performanz) zeigt deutlich, dass die Handlung zwischen
Person und Situation stattfindet und als Performanz sichtbar wird. Es genigt also
nicht, einfach nur die Person und ihre Handlungen zu beurteilen. Damit wirde man
die Situation und damit das situationsadaquate Handeln der Person nicht betrachten.
Umgekehrt ist es fir eine gute Messung auch nicht sinnvoll nur die Situation zu
betrachten, da man sonst die verschiedenen Herangehensweisen einer Person
beziehungsweise die Qualitat der Losungsmoglichkeiten aus den Augen verlieren

wirde. Das folgende Zitat driickt das Problem sehr gut aus:

-Kompetenzen als solche sind nicht messbar, sondern das Ergebnis (auch als
Performanz bezeichnet) und die Art und Weise des Handelns.”
(North & Reinhard 2005, S. 34)

Aus diesem Verstandnis heraus wird nun klar, dass das Messen von Kompetenzen
eine durchaus diffizile Aufgabe ist, die vor allem von zwei mal3geblichen Faktoren

abhangig ist. Diese werden in den beiden folgenden Kapiteln beschrieben.
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5.1.1 Gutekriterien empirischer Messung

Um ein qualitativ hochwertiges Ergebnis erzielen zu kénnen, missen gewisse
Mindestanforderungen eingehalten werden. Dies ist vor allem fir die Quantifizierung
der untersuchten Merkmale wichtig, um die Vergleichbarkeit der gemessenen Daten
zu ermdoglichen. AulRerdem lassen sich in weiterer Folge statistische
Auswertungsverfahren (Vergleich, Abhangigkeit, Transformation, etc.) anwenden,
was im heutigen Computerzeitalter ebenfalls ein essentieller Bestandteil der
Forschung ist.Ein Ergebnis, dass verfalscht ist oder von Auf3enstehenden nicht
nachvollzogen werden kann, ist unbrauchbar und kann nicht weiter verwertet
werden.Daher hat man versucht, den Ablauf, die Situation und den Inhalt einer
Untersuchung zu standardisieren. Die allgemeine Auffassung ist hierbei, dass je
mehr man sich den Gutekriterien anndhert, desto besser ist das
Untersuchungsergebnis — speziell in Bezug auf die geforderte Vergleichbarkeit.

Bei empirischen Untersuchungen unterscheidet man zwischen den beiden
Kategorien Haupt- und Nebengtitekriterien. Sind nicht alle Kriterien erfullt, fehlen die
wissenschaftlichen Grundlagen zur Uberprifung und notwendige

Kontrolluntersuchungen kénnen nicht durchgefiihrt werden.

1. Hauptgutekriterien

e Objektivitat: Die Objektivitat spiegelt das Ausmald der Unabhéangigkeit der
Untersuchung wider. Damit ist gemeint, dass die Durchfihrung, die
Auswertung und die Interpretation nicht von beteiligten Personen beeinflusst
werden kann beziehungsweise dass bei mehreren Untersuchungen
Ubereinstimmende Ergebnisse erzielt werden.

o Die Durchfihrungsobjektivitat fordert ein, dass das
Untersuchungsergebnis vom Anwender unbeeinflusst bleiben soll.
Somit ist es verschiedenen Anwendern mdglich, die gleiche
Untersuchung vorzunehmen und auch zum gleichen Endergebnis zu
kommen.

o Die Auswertungsobjektivitat fordert ein, dass die Auswertung der

gemessenen Daten vom Auswerter unbeeinflusst bleiben soll. Damit
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soll die Auswertung der gleichen Daten auch immer zum gleichen
Ergebnis fuhren, egal wer die Daten auswertet.

o Die Interpretationsobjektivitat fordert hingegen ein, dass die
Ergebnisse nicht durch individuelle Auffassung oder personliche
Auslegungen gelenkt werden. Dies sichert wiederum, dass

verschiedene Anwender zu den gleichen Ergebnissen kommen.

Reliabilitat:Die  Zuverlassigkeit einer Messmethode wird dadurch
charakterisiert, dass die Messung unter den gleichen Bedingungen und der
gleichen Untersuchungsanordnung immer zu dem gleichen Ergebnis kommt.
Sie wird vor allem dann als zuverlassig eingestuft und erachtet, wenn
Untersuchungswiederholungen (Retest-Methode) oder auch andere,
aquivalenteUntersuchungsarten  (Paralleltest-Methode) zum  gleichen
Ergebnis fuhren.

Wichtig ist hier anzumerken, dass es bei der Reliabilitat nicht darum geht,
wie genau die Messung die Vorgaben und Anforderungen erfillt, sondern
dass sie immer das gleiche (wenn auch falsche) Ergebnis liefert. Ein kleines
Beispiel zeigt den Sachverhalt schén auf: Wenn man beim Fuf3ball vom
Elfmeterpunkt schief3t, dann ist es normalerweise so, dass man ins Tor
treffen will. Schief3t man nun konsequent immer wieder an die Stange hat
man eine hohe Zuverlassigkeit, aber das Ziel beziehungsweise die Vorgaben

hat man eher weniger erfullt.

Validitat: Die Gultigkeit ist das wichtigste Testgutekriterium. Es gibt den Grad
der Genauigkeit an, mit dem jene Merkmale auch erfasst werden, die man
mit der Untersuchung erfassen will. Ublicherweise wird die Validitat in
Korrelation zu einem AufRenkriterium gesehen und gemessen. Allerdings
kbnnen hierbei nicht zu verachtende Probleme auftreten, denen man sich
auch gerade in der Sozialforschung bewusst sein sollte. So zum Beispiel ist
die Gultigkeitsprifung mangelhaft, wenn die Untersuchung durch ein
menschliches Urteil validiert werden soll. Diesem Punkt ist das komplette
nachste Kapitel gewidmet (siehe Kapitel 5.1.2Faktor Mensch).
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Die Konstruktvaliditat gibt Auskunft dartiber, wie sehr das gesamte
Setting (Konstrukt = eingesetzte Untersuchungsmethode,
Versuchsaufbau, geplante Ablauf, beteiligte Personen, etc.) Uberhaupt
geeignet ist, die Ergebnisparameter zu messen. Wenn man einer
Person Rechenaufgaben vorlegt, wird man damit niemals die
Rechtschreibung tberprifen kdnnen. Es ist also wichtig, dass man das
Konstrukt kennt und entsprechend aufbaut. Dazu gehéren vor allem
die entsprechenden theoretischen Konzepte sowie einschlagiges
Vorwissen zum eingesetzten Verfahren.

Die Kriteriumsvaliditatwird eigentlich als spezieller Aspekt der
Konstruktvaliditéat gesehen und spiegelt das Ausmald wider, wie sehr
die ausgewahlten Kriterien auch jenen der Messung entsprechen. So
konnen bei einer Messung, bei der falsche Ergebnisse ermittelt
werden, einerseits die Kriterien falsch gesetzt sein oder aber das
gesamte Konstrukt ist zu hinterfragen.Mit Hilfe der Kriteriumsvaliditat
werden Ublicherweise neuartige Testmethoden validiert. Dabei weil3
man im Vorhinein schon den Ausgang der Untersuchung und es wird
Uberpruft, ob das Kriterium der Untersuchung richtig ist. Wenn zum
Beispiel eine Untersuchung Hyperaktivitat feststellen kdnnen soll,
wendet man die neue Methode zuerst an Personen mit Hyperaktivitat
an. Die Ergebnisse werden anschlielend mit gleichwertigen, bereits
erprobten Testmethoden verglichen. Daraus lasst sich dann schliel3en,
ob auch das entsprechende Kriterium gemessen wurde.

Die Inhaltsvaliditat ist ebenfalls ein spezieller Aspekt der
Konstruktvaliditat und stellt die Korrelation der gemessenen Inhalte
gegeniber jenen, die man messen will, dar. In der Realitat stellt sich
oftmals das Problem, dass die Inhaltsvaliditat nur formal gepruft
werden kann, da die Gesamtheit der Inhalte, die es zu messen gilt,
nicht bekannt ist. Je komplexer und aufwéndiger die Untersuchung ist,
desto schwieriger ist die Validierung auf Inhalte. Bei einfachen Tests
kann die Uberprifung aber durchaus wichtig sein. So sollte ein
Sachunterrichtsquiz fur die zweite Klasse einer Volksschule auch nur
jene Aufgaben, welche den Unterrichtsstoff dieser Schulstufe gut

reprasentieren, enthalten.
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2. Nebengutekriterien

Vergleichbarkeit:Die Vergleichbarkeit beschreibt anhand des
Untersuchungssettings und der Daten die Ahnlichkeit zu anderen
Testverfahren, welche die gleichen Eigenschaften messen. Das angestrebte
Ziel einer Untersuchung mindet zumeist in gemessenen Daten. Diese
werden dann ausgewertet und so aufbereitet, dass sie anschaulicher und
verwendbarer werden. Je besser die Messung sowie das Endergebnis
gestaltet werden, desto bessere Vergleichsdaten lassen sich erstellen. Je
hoher die Gite in dieser Kategorie, desto besser lasst sich die Untersuchung
auch einschatzen, was speziell bei internationalen Studien grof3e Bedeutung
hat. Die Vergleichbarkeit ist in der Forschung immer ein wichtiger Aspekt, um
Methoden, die vorgeben das Gleiche zu messen, auch qualitativ

einzuordnen.

Normierung:Die Vereinheitlichung der gemessenen Daten spielt nicht nur
eine Rolle, um das Verfahren selbst zu Gberprifen, sondern eben auch um
die Daten zu testen. Dazu sind haufig Bezugsrahmen vorhanden, wobei die
gemessenen Rohdaten dennoch meist transformiert werden mussen.
Dadurch kann es sein, dass die Daten verfalscht werden und etwaige
(Vergleichs-)Aussagen nicht mehr stimmen kdénnen. Je weniger komplex die
Transformationen ausfallen, desto néher bleibt man an den urspringlichen
Bedeutungen der Werte. Dem kann klarerweise schon beim
Untersuchungsaufbau Rechnung getragen werden, indem man sich an

bestehenden Normen orientiert.

Nutzlichkeit:Ob ein Untersuchungsverfahren einen Nutzen hat oder nicht,
lasst sich oft schwer beurteilen. Gerade in der Grundlagen- sowie in der
Sozialforschung werden Untersuchungen angestrebt, wobei aus den
Ergebnissen nur wenig langfristiger Nutzen gezogen werden kann. Dennoch
solite ein Verfahren im Hinblick auf eine Anwendungsmaoglichkeit natzlich
sein. Das heif3t, dass das Verfahren selbst sinnvolle Messdatenerheben

sollteund die Weiterverwertung der Ergebnisse ebenfalls gegeben sein sollte.
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e Okonomie: Die Wirtschaftlichkeit setzt sich ebenfalls mit den Eigenschaften
des Untersuchungsverfahrens auseinander und ist wohl ein nicht zu
unterschatzender Faktor. Gerade im Vergleich zu ahnlichen Messmethoden,
welche die gleichen Daten messen, sollten auch 0Okonomische
Gesichtspunkte eine Rolle spielen. Ein Verfahren, dass zwar einen geringen
Grad an hoherer Genauigkeit liefert, dafiir aber viel zeit- und kostenintensiver
ist, wird in dieser Kategorie eher schlecht abschneiden. Es stellt sich daher
immer die Frage, in welchem Rahmen sich die 6konomischen Werte
bewegen und inwieweit der Aufwand gerechtfertigt ist. Ein geringerer Mess-
beziehungsweise Auswertungsaufwand als vorhandene Methoden sollte

angestrebt werden.

5.1.2 Faktor Mensch

Die beschriebenen Gutekriterien wirden eine Messung der Performanz unter
wohldefinierten Bedingungen moglich machen. Allerdings hangt hier noch ein dunkler
Schatten Uber diesem Konzept: der Faktor Mensch. Dies wird auf mehreren Ebenen

sichtbar, wie eine genauere Betrachtung des folgenden Zitats aufzeigen wird:

,Der menschliche Beobachter ist das Messinstrument.”
(Schmidt 2005, S. 194)

Aus diesem Zitat kbnnen auf den ersten Blick zwei wichtige Aspekte abgeleitet
werden. Erstens dient der Mensch als Messinstrument. Es wird also nicht von einer
Maschine irgendeine Probe genommen, die dann reproduzierbar immer wieder diese
Aufgabe gleich ausfihrt, sondern die menschliche Beurteilung rickt in den
Vordergrund. Zweitens wird nicht gemessen, wie man es aus wissenschaftlicher
Sicht kennt, sondern beobachtet, was ebenfalls in die gleiche Kerbe schlagt. Keine
Kamera sowie auswertende Computerprogramme kommen zum Einsatz, sondern
das menschliche Auge und damit die Wahrnehmung und Beurteilung einer Person.
Beides kann starke Unscharfen erzeugen und wirkt sich unmittelbar auf die vorher

beschriebenen Gltekriterien aus.
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So ist es im sozialwissenschaftlichen Bereich aul3erst problematisch eine hohe
Reliabilitat zu erhalten (vgl. Brosius & Koschel 2003, S. 70ff). In Anlehnung an
Abbildung 1 (Handlungskompetenz und Performanz) sieht man, dass eine Person
Eigenschaften  besitzt, deren  Ausprdgungen  natirlich  kontinuierlichen
Veréanderungen unterliegen. Jede Erfahrung &ndert die Denk- und Handlungsweise.
Daher wird beispielsweise ein Proband bei der ersten Untersuchung sicherlich
anders reagieren als bei weiteren Tests. Er wird eine gewisse Erwartungshaltung
haben, wird den Testablauf vorhersehen koénnen wund dadurch gewisse
Verhaltensmuster abandern, etc.Gerade der Reifungsprozess und die zeitlichen
Einflisse fuhren folglich zu wunerwinschten Effekten und verfalschen das
Endergebnis stark (vgl. Schell et al. 1999, S. 208ff).

Hinzu kommt noch, dass sowohl Untersuchungsaufbau als auch -ablauf viele
Aspekte, die als Storfaktoren auftreten kbnnen, beinhalten kénnen. Eine ernsthafte
Teilnahme des Probanden ist Voraussetzung fur qualitativ hochwertige Ergebnisse.
Dazu muss natirlich das Vertrauen in die Messung vorhanden sein. Fuhlt sich ein
Testkandidat nicht wohl oder sicher, kann es leicht passieren, dass die Untersuchung
unbrauchbar wird. Ahnlich verhélt es sich mit der Akzeptanz der Untersuchung. Ein
gutes Beispiel aus jiungster Vergangenheit sind die Pisa-Tests, die das Schulsystem
in diversen Landern der Welt anhand von Fragenbdgen, die von Schilern ausgefullt
wurden, beurteilen sollten. Die Akzeptanz beim 6sterreichischen Lehrkérper war
allerdings laut Medienberichten so gering, dass sogar Boykottaufrufe zu hoéren
waren. Dies schafft natlrlich nicht die besten Voraussetzungen fur eine gute
Messung. Ebenso problematisch ist es, wenn die Messung oder Teile davon als nicht
relevant eingestuft werden. Die Sinnhaftigkeit muss sich leicht erschliel3en lassen,
sonst droht entweder die Auswahl an Kandidaten, die mitmachen, zu gering
auszufallen oder aber das Endergebnis wird verzerrt. Der gesamte Ablauf muss
zudem nachvollziehbar und transparent fur die Probanden sein. Sollte zum Beispiel
ein Feedbackbogen zur Beurteilung eines Unternehmens von den eigenen
Mitarbeitern ausgeflllt werden, so sollte Anonymitat garantiert werden. Die Sorge vor
den Konsequenzen und der Zukunft wirde ansonsten wohl keine ehrlichen
Antworten erwarten lassen. Aul3erdem sollte der Kandidat auch aufgeklart werden,
welche Daten im Endeffekt gemessen wurden beziehungsweise woflr die Daten
nach der Messung verwendet werden, damit er notfalls auch noch Einspruch

erheben und seine Messung l6schen lassen kann.Ein weiterer Punkt, der vor allem
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bei klinischen Studien extrem wichtiger ist, ist der Datenschutz. Bei sensiblen, meist
personenbezogenen Daten ist erhthte Vorsicht angebracht. Eine schriftliche
Erklarung und Einwilligung schaffen hier sowohl auf Seiten der Probanden als auch
auf der Seite der Untersuchungsleiter (rechtliche) Sicherheit.

Generell ist festzuhalten, dass Menschen stark auf innere und auf3ere Einflisse
reagieren. So sind (Re-)Aktionen auf Testherausforderungen oft tages- und
gefuhlsabhéngig. Zum Beispiel kann es sein, dass ein Proband an einem
Untersuchungstag gerne bereit ist mitzumachen, am nachsten Testtag aber dulRerst
verschwiegen und zuruckgezogen agiert — ohne, dass es einen ersichtlichen Grund
dafiir gabe.AuBere Faktoren sind die Umgebung und der Rahmen, in der die
Untersuchung stattfindet,oder auch die direkt und indirekt beteiligten Personen, wie
schon beim Untersuchungsaufbau beschrieben. Die Fehlerquote lasst sich allerdings
bei Kompetenzmessungen nicht ausschlieBen, da immer ein Reifungs- und
Lernprozess stattfindet und daher zwei Befragungen niemals gleich ausfallen kénnen
(vgl. Brosius & Koschel 2003, S. 72).

Bei der Validitat zeichnet sich ein ahnliches Bild ab. Hier geht es um die Richtigkeit
des Messinhaltes. Allerdings ist diese generell schwierig zu bestimmen und allenfalls
nur bei kleinen Untersuchungen exakt zu verifizieren. Der sozialwissenschaftliche
Bereich schafft hier noch ein zusatzliches Problem, da die meisten Messergebnisse
nicht numerisch ausgedriickt werden konnen und somit eine Uberpriifung durch
Experten herangezogen werden muss. Dies bringt offensichtlich wieder eine
Unscharfe ins System, da ein Experte auch nur eine menschliche Analyse

(= Expertise) abgeben kann. Ein anderer Experte kommt in Abhangigkeit von
diversen Faktoren moglicherweise zu einem ganz anderen Schluss. Eine
Verbesserung der Validitat durch kritische Begutachtung ist jedenfalls anzustreben.
Insbesondere bei Kompetenzmessungen kann eine hohe Gultigkeit nur dann
gewahrleistet werden, wenn die entsprechenden Kompetenzen genau analysiert und
definiert werden (wie es in den vorherigen Kapiteln dieser Arbeit schon geschehen
ist).
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5.2 Arten

Um nun Kompetenzen zu messen, gibt es grundsatzlich diverse Methoden (siehe
Kapitel 5.4Methoden). Diese fulen aber alle darauf, dass die Einschatzungendurch
einen Menschen und seinen Eigenschaften (Grundlagen, Einstellungen, Normen,
Werte oder Erfahrungen) vorgenommen werden. Das heil3t nichts anderes, als dass
Beurteilungen immer subjektiv und abhangig von der Situation sind (siehe Abbildung
1Handlungskompetenz und Performanz) Allerdings gibt es im Prinzip nur zwei Arten
der Beurteilung: die Selbsteinschatzung sowie die Fremdeinschatzung. Beide
werden im Weiteren naher erlautert. Naturlich finden sich in der Praxis zum grof3ten
Teil Mischmethoden, die sich aus beiden Arten zusammensetzen und versuchen, die
jeweiligen Vorteile zu verbinden, um ein noch besseres Ergebnis zu erzielen.Im
letzten Unterkapitel wird diesem Umstand Rechnung getragen und eine zusétzlich
Art vorgestellt, wie ein maoglichst grof3er Umfang an Einschatzungen eingefangen
werden kann.

Ubrigens werden in der Literatur die Begriffe Einschatzung und Beurteilung synonym

verwendet und bedeuten daher dasselbe.

5.2.1 Selbsteinschatzung

Diese Art der Einschatzung spricht eigentlich fur sich selbst. Es wird ein Urteil Gber
sich selbst und die Kompetenzen der eigenen Person abgegeben. Dabei sind vor
allem das Selbstbild und die Selbstwahrnehmung bestimmend. Allerdings treten
aufgrund von diversen Einflissen fast immer Verzerrungen auf. Teilweise sind diese
bewusst gesetzt, um sich selbst anders darzustellen, teilweise tauchen sie
unbewusst auf und sind durch charakterliche Eigenschaften oder andere implizite
Handlungen gelenkt. Die Selbsteinschatzung leidet mehr oder weniger unter den
folgenden Problemen, die je nach eingesetzter Untersuchungsmethode starker oder
schwacher auftreten kénnen (vgl. Schimper 2008, S. 35 nach North 2005 und
Kauffeld 2006):

e Unterschatzung wegen
0 Schichternheit

o mangelndem Selbstbewusstsein
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0 Herabsetzen der eigenen Person
o falscher Auffassung der eigenen Féahigkeiten

o Vergleichs mit anderen Personen beziehungsweise Vorbildern / Idolen

e Uberschatzungwegen
o starkem Selbstbewusstsein
Angebertum und Protzerei
Angst vor Ablehnung aufgrund von geringen Fahigkeiten
falscher Auffassung der eigenen Fahigkeiten

Vergleichs mit anderen Personen beziehungsweise Vorbildern / Idolen

O O O O O

sozialer Erwinschtheit

e Angabe von Wunschdenkenwegen
o falscher Auffassung der eigenen Fahigkeiten
o Vergleichs mit anderen Personen beziehungsweise Vorbildern / Idolen

0 sozialer Erwiinschtheit

Eine kleine Anmerkung, die im letzten Unterkapitel ausfuhrlicher aufgegriffen wird,
soll hier kurz erwéhnt werden. Um die Selbsteinschatzung zu verbessern, kann man
zusatzliche Fremdeinschatzungen vor einer Untersuchung ankindigen und auch
durchfuihren. Jedoch wirkt sich die bloRe Ankindigung auf die Selbstbeurteilung
positiv aus, da die Probanden dann mit der Gewissheit, dass ihrer Kompetenzen
durch dritte ebenfalls beurteilt werden, in die Untersuchung gehen und somit eine
bewusste Verzerrung durch die Kandidaten minimiert werden kann (vgl. Moser 1999)
(siehe auch Kapitel 5.2.3360°-Feedback).

5.2.2 Fremdeinschatzung

Die Fremdeinschatzung ist die Beurteilung durch andere, auf3enstehende Personen.
Dabei unterscheidet man zwischen zwei Féllen.

Die aktive Einschatzung wird von Menschen, die sich langerfristig im nahen Umfeld
des Probanden aufhalten und seine Eigenschaften kennen, vorgenommen. Sie
wissen Uber den Probanden schon langer Bescheid und kénnen ihn aufgrund von

gemeinsamen Erfahrungen und Erlebnissen einschatzen und sogar seine moéglichen
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Reaktionen vorhersagen. Ublicherweise sind das Mitarbeiter, Kollegen oder
Vorgesetzte. Sie arbeiten mit dem Kandidaten eng zusammen und kdnnen sowohl
seine fachlichen als auch seine Verhaltenskompetenzen beurteilen. Durch den
Verlust des Abstandes zum Probanden verliert sich bei Kompetenzbeurteilungen
allerdings auch die ndétige ,Objektivitat“. So spielen neben den Faktoren, die schon
bei der Selbsteinschatzung aufgezahlt wurden, unter anderem Beziehungen -
sowohl Freund- als auch Feindschaften — Konkurrenzverhalten, Sympathie und
Antipathie und viele andere Faktoren ein grofRer Rolle. Das beeinflusst nicht nur die
Einschatzung des fachlichen Wissens, sondern insbesondere auch die sozialen
Kompetenzen.

Die passive Einschéatzung erfolgt durch Beobachten des Probanden. Dabei sollte der
Beurteilende kein Vorwissen oder gemeinsames Vorleben zum Probanden haben.
Dies kann die ,Objektivitat* besser gewahrleisten und die weiter unten aufgezahlten
Abweichungen kénnen auf ein Mindestmal’ reduziert werden. Allerdings gehen durch
die meist kurze Beobachtungszeit viele Details unter und es kann zu oberflachlichen
Einschéatzungen kommen. Ein gutes Beispiel hierfir sind die Schulpsychologen.
Wenn ein Kind auffallig ist, wird von der entsprechenden Klassenlehrkraft eine
fachmannische Beurteilung angefordert. Dabei wird das Kind haufig nur tber ein bis
zwei Schulstunden beobachtet und danach wird ein Urteil gefallt. Da in so einem
kurzen Beobachtungszeitraum selten eine vollstandige Analyse durchgefiihrt werden
kann, sollte eigentlich jedem klar sein.

Bei der Fremdeinschatzung kann die Abweichung zwischen den real vorhandenen
und den subjektiv wahrgenommenen Auspragungen der Kompetenzen in drei
Bereiche eingeteilt werden (vgl. Schimper 2008, S. 36 nach North& Reinhardt, 2005)

e Tauschung(unbewusst) wegen

o erstem Eindruck: Sympathie oder Antipathie
Milde-Effekt: ,rosarote Brille®, niemandem soll geschadet werden
Selbstbezug: Einfluss durch Anlegen der eigenen Wertemal3stébe

Goldener Mitte: bei Unsicherheit, Beklommenheit und Besorgnis

O O O O

Kontrast-Effekt: selbstverstandliche Kompetenzen werden schlechter
beurteilt, besondere Kompetenzen werden tberbetont beurteilt
o Zeit-Effekt: die letzten Eindrucke sind besser in Erinnerung und pragen

das Beurteilungsergebnis
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o Teilzeit-Effekt: Eindruck, dass der teilzeitbeschaftigte Beurteilte

weniger leistet

e Verzerrung(teils bewusst) wegen
o Hierarchie-Effekt: je hoher der Rang, desto besser die Beurteilung
o Nahe-Effekt: je besser sich Beurteiler und Beurteilter kennen, desto
besser die Beurteilung
o Gonner-Effekt: je klrzer eine Person dabei, desto kritischer die

Beurteilung

e strategisches Beurteilen(bewusst) wegen
o Dinkel-Effekt: Beurteilung so, dass ein eigener Vorteil entsteht
0 Rickenwind-Effekt: Verfélschung der Beurteilung, falls

Kompetenzprofile fur Beférderungen verwendet werden

Wie schon bei der Selbsteinschatzung erwahnt, konnen die aufgelisteten
Phanomene je nach Wahl der Untersuchungsmethode verstarkt oder abgeschwacht
werden. Sie sind aber in jedem Fall vorhanden und sollten auch schon von Anfang

an bedacht werden.

5.2.3 360°-Feedback

Die meisten Untersuchungsmethoden setzen auf eine Kombination von Selbst- und
Fremdeinschatzungen. Dies ist notwendig, um zuvor aufgelistete Verzerrungen zu
eliminieren oder zumindest stark abzufedern. So ist es bei Selbsteinschatzungen
anzuraten,zusatzlich Beurteilungen durch andere Personen einzuholen, um ein
besseres Gesamtbild zu erhalten. Umgekehrt kann die Selbsteinschatzung auch zum
Abgleich der eigenen Sicht mit zuvor erstellten Fremdbeurteilungen verwendet
werden. In jedem Fall sollt ein multiperspektivischer Ansatz gewahlt werden. Das
360°-Feedback ist im Grunde ein Konzept, dass sich dieses Zugangs bedient. Die
Beurteilung einer Person geschieht aus der Perspektive verschiedener Beurteiler
oder sogar Gruppen von Beurteilern. Der schematische Aufbau stellt sich

folgendermal3en dar (vgl. Scherm & Sarges 2002, S. 2):
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Abbildung 4: 360°-Feedback

Hier sieht man gleich, dass das 360°-Feedback sowohl aus Fremdeinschatzungen
(auRen) und der Selbsteinschatzung (innen) besteht. Der Name leitet sich aus zwei
Zusammenhangen ab.

Die Kreisform bestimmt den ersten Part. Jede der vier aul3enliegenden Gruppen
erhalt nach geometrischer Terminologie einen 90°-Anteil an der Gesamtperspektive,
woraus sich insgesamt ein geschlossener Kreis mit 360° ergibt.

Der zweite Teil ist das Feedback. Als Quellen dafir dienen die aul3en, um den Kreis
angeordneten Gruppen. Sie sind nicht willktrlich angeordnet, sondern spiegeln eine
spezielle Eigenart vieler praktischer Verfahren wider. So war es friher dblich,
Beurteilungen nach dem Top-Down-Prinzip durchzufiihren. Dabei wurde ausgehend
von der hierarchischen Einteilung die Leistung einer Person von oben herab beurteilt.
In den meisten Fallen urteilte der Vorgesetzte lber seine Belegschaft. Manchmal

wurde auch der Bottom-Up-Ansatz praktiziert. Dieser funktioniert in der genau
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umgekehrten Weise. Untergebene geben eine Einschatzung tber die Kompetenzen
des Chefs ab. Um einen besseren Umstieg von diesen beiden Beurteilungsmodellen
zu ermoglichen, wurden sie in das 360°-Feedback eingebaut und auch in der
schematischen Darstellung entsprechend angeordnet. Vorgesetzte fihren ein
vertikales Feedback von oben durch und Mitarbeiter ebendieses vertikal von unten.
Zusatzlich gibt es noch die horizontalen Beurteilungen. Auf der linken Seiteist ,Intern®
eingetragen. Dort sind jene Personen, die kontinuierlichen Kontakt zur
Untersuchungsperson haben, enthalten. Das sind hauptséchlich Kollegen, kénnen
aber auch Kooperations- und Projektpartner im eigenen Unternehmen sein — je nach
Intensitat der Zusammenarbeit. Auf der anderen Seite befinden sich die externen
Quellen. Darin sind Personen abgebildet, die nicht dauernd und unmittelbar mit der
Untersuchungsperson in Kontakt stehen. Darunter fallen vor allem Kunden oder
Zulieferer, kdnnen aber auch Kooperations- und Projektpartner sein — eben in
Abh&ngigkeit der Aktivitaten der Zusammenarbeit.

Im Kreisinneren befindet sich schlieBlich die Selbsteinschatzung. Durch diesen
Rundum-Charakter kdnnen mogliche Verzerrungen durch einseitige oder
interessensgebundene Sichtweisen von Personen oder Gruppen aufgezeigt und

verkleinert werden.

5.3 Kategorien

Die Selbsteinschatzungund die Fremdeinschatzung werden nun in diversen
Methoden eingesetzt. Viele Methoden bedienen sich einem Mischsystem, wo je nach
gewlnschter und mdglicher Situation, die beiden Arten in unterschiedlicher
Gewichtung auftreten. Jedoch spielt die Kompetenzbeobachtung eine kritische Rolle
bei der Messung von Kompetenzen. Nach diesen Gesichtspunkten kann sie in die
zwei Bereiche, subjektive sowie objektive Beurteilung geteilt werden (vgl. Erpenbeck
& Rosenstiel 2007). Diese Einteilung wird im ersten Unterkapitel nédher beleuchtet.
Diese Kategorisierung ist allerdings nur eine Seite der Medaille. Sie sagt
nichts dber den Zeitpunkt beziehungsweise -rahmen der Messung aus. So kdnnen
Untersuchungen einmalig oder auch mehrmalig nach dem gleichen Schema

erfolgen. Andererseits sind Messungen und Beobachtungen Uber einen gewissen
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Zeitraum ebenfalls eine Mdglichkeit. Die zeitliche Kategorisierung nach punktueller
oder kontinuierlicher Messung wird im zweiten Unterkapitel verstandlich gemacht.
Eine weitere Madglichkeit, wie Kompetenzmessungen kategorisiert werden
konnen, ist die Einteilung nach derForm. Es werden dabei eher Ablauf und
Endergebnis in den Mittelpunkt gertickt. Die verschiedenen Formen, die 2007 im
.Handbuch der Kompetenzmessung“ vonErpenbeck und Rosenstiel ausgemacht
wurden, werden dann im dritten Unterkapitel detailliert betrachtet.
Im vierten und letzten Unterkapitel werden schlussendlich die Typen der
Kompetenzmessung  diskutiert. Dabei geht es um den  konkreten
Untersuchungsablauf beziehungsweise um den konkret eingesetztenTyp, wie und in

welcher Weise die Messung stattfindet.

5.3.1 Sichtweise

Wenn eine Kompetenzmessung vorgenommen werden soll, stellt sich friher oder
spater die Frage, welche Methode bei der Untersuchung verwendet werden soll.
Dabei ist auch oft der Zeitaufwand relevant. Ein GroR3teil der Kompetenzmessungen
findet in Firmen statt. Diese kdnnen ihre Mitarbeiter logischerweise nicht besonders
langen und aufwandigen Messmethoden unterziehen, vor allem, wenn eine
Heerschar an Personen, beispielsweise die Belegschaft einer ganzen Abteilung, auf
ihre Kompetenzen Uberprift werden soll. Daher entscheiden sie sich oft fur die
subjektiveKompetenzbeobachtung. Dabei kommt es vor allem auf die
Selbsteinschatzungan. Es wird hier auch von der ,Kompetenzbeobachtung von
innen* gesprochen. Damit lassen sich vor allem die Fach- und
Methodenkompetenzen messen.

Im Gegensatz dazu wird bei der objektiven Kompetenzbeobachtung die
Fremdeinschatzung in den Fokus gertickt. Dies wird auch ,Kompetenzbeobachtung
von auf3en“ genannt. Sie ist viel aufwandiger, da diverse Meinungen zu einem
Probanden eingeholt werden missen. Folglich lassen sich so eher nur wenige,
ausgewdahlte Personen einschatzen. Zumeist wird es fur Personal in den
Fuhrungsetage von Unternehmen eingesetzt, denn der grol3e Vorteil ist hier, dass
sich damit neben den Fach- und Methodenkompetenzen vor allem die
Verhaltenskompetenzen messen lassen. Der Begriff der ,objektiven Beurteilung” ist

klarerweise nicht in einer tatsachengebundenen Weise zu verstehen. Die
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Einschatzung wird ja noch immer von einer Person vorgenommen, wobei diese
genauso unter dem Einfluss der Umgebung, anderer Personen, personlichen
Erfahrungen, etc. steht. Da der Begriff etwas irrefihrend ist, sollte eher das
Schlagwort ,Kompetenzbeobachtung von auf3en” im Gedachtnis assoziiert werden.
Dies spiegelt dielntention beziehungsweise denwahren Inhalt wesentlich exakter und
realitatsnaher ab.

5.3.2 Zeitraum

In der Praxis werden Kompetenzmessungen zum Grof3teil von Firmen und
Unternehmen durchgefiihrt. Dabei soll der Kompetenzstatus von Mitarbeitern und
Fuhrungskraften erhoben werden. Dies geschieht allerdings meist mit dem Ziel, dass
nach festgestellten Defiziten eine WeiterbildungsmalBhahme folgt. Diese
Kompetenztrainings werden in vielen Fallen von den Firmen selbst angeordnet und
durchgefuhrt. Da sie dann auch vorwiegend flir die Kosten selbst aufkommen, steht
es in ihrem ureigenen Interesse den Output dieser Fortbildungen entsprechend zu
Uberprufen. Das heildt, es soll die Entwicklung der Kompetenz beurteilt werden. In
den haufigsten Fallen werden eine Kompetenzmessung vor einem Kurs und eine
weitere Untersuchung nach einem Kurs durchgefiihrt. Dies soll die entsprechende
Steigerung der Kompetenzen beziehungsweise ganzer Kompetenzbereiche
aufzeigen. Es kommen hier also hauptsachlich punktuelle Messungen zum Einsatz.
Das heifl3t, es werden einmalige Tests angewendet, die genau zu jenem Zeitpunkt die
vorhandenen Kompetenzen messen und dokumentieren. Darin liegt auch die grol3e
Problematik von punktuellen Messungen. Die Schwankungen kénnen durchaus
erheblich sein, da sie umgebungs- und personenabhangig sind, wie schon die
umfangreichen Ausfihrungen im Kapitel 5.1.2(Faktor Mensch)zeigen. Jeder kennt
Prifungssituationen und die Zustdnde, die damit verbunden sind. Nervositat und
Angst vor Versagen konnen zum Beispiel zu unerwinschten Verzerrungen der
Ergebnisse fihren. Dennoch werden gerade bei der Uberpriifung von Fach- oder
Methodenkompetenzen — sei es bei der Ausbildung in der Schule oder Universitat
oder nach Weiterbildungen von Mitarbeitern in Unternehmen — gerne punktuelle
Messungen hergenommen, da sie einfacher und schneller erstellt und ausgewertet

werden kbnnen.
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Alternativ dazu gibt es die Moglichkeit,kontinuierliche Messungen zu gestalten und
durchzufiihren. Damit lassen sich Vorgdnge und Entwicklungen exakter und feiner
abgestimmt beobachten. Naturlich ist hier der Aufwand um einiges grof3er, allerdings
kénnen hier die Verhaltenskompetenzen wesentlich besser gemessen werden. So ist
es beispielsweise in der Wirtschaft Ublich, bei der Einstellung von neuen
Arbeitskraften, anfangs einen Probezeitraum zu vereinbaren. In diesen ersten paar
Wochen werden die Neueinsteiger sehr genau im Auge behalten und danach
beurteilt, ob diese auch geeignet sind fur den Job. Ein wichtiger Vorteil ist, dass der
Stress einer Prufungssituation im Endeffekt ganzlich eliminiert wird. Es kann zwar am
Anfang einer kontinuierlichen Messung ebenso zu Verzerrungen kommen, da sich
der Proband sehr aktiv um seine Handlungen oder AuRerungen kiimmert und sich
von seiner besten Seite zeigen will. Allerdings verblasst dieser Effekt meist schnell,
vor allem, wenn es dann um konkrete Aufgabenstellungen und deren Umsetzungen
geht. Durch den Einsatz dieser Technik konnen bei den Verhaltenskompetenzen

bewusste Verzerrungen sehr effektiv vermieden werden.

5.3.3 Formen

Um die Art des Ablaufs und des Endergebnisses zu charakterisieren, kann man die
Messmethoden nach der Form der Messung kategorisieren. Im ,Handbuch der
Kompetenzmessung“ wird zwischen funf Formen, die nachfolgend ausfihrlich

beschrieben werden, unterschieden (vgl Erpenbeck & Rosenstiel 2007):

e Quantitative Messung(Kompetenztest):Bei dieser Art der Untersuchung
kommt dem Output als quantitative Grol3e viel Bedeutung zu. So ist es
gerade im aktuellen Computerzeitalter, wo Auswertungen von auf3erst
komplexe Algorithmen in Echtzeit durchgefihrt werden kénnen, der
immanente Wunsch, Endergebnisse in Zahlenform vorliegen zu haben,
vorhanden. Dabei spielt es eben heute keine Rolle, ob die gemessenen
GroRen ein- oder mehrdimensional sind, sobald eine Arithmetisierung
irgendwie denkbar scheint, werden die Daten in Skalen umgewandelt, um
eine Vergleichbarkeit der Daten zu erreichen. Durch die Mdéglichkeit der

Verrechnung von Daten ist dieser Typ der Kompetenzmessung vor allem bei
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Firmen und Unternehmen beliebt. Dort kommen zumeist Kompetenztests zu

Einsatz.

e Qualitative Charakterisierung(Kompetenzpass):Im Gegensatz  zur
guantitativen Messung kommen hier keine Zahlen als Endergebnis heraus.
Der Output besteht vielmehr aus qualitativen Aussagen uUber die
Kompetenzen. Diese lassen sich per Computer zwar nicht wirklich
auswerten, dennoch konnen sie untereinander verglichen werden. Als
Beispiel kann hier die ,Benotung“ im 0&sterreichischen Schulwesen in der
ersten Klasse der Volksschule herangezogen werden. Dort werden die
Schulkinder nicht per Ordinalskala bewertet, sondern es wird eine schriftliche
Stellungnahme abgefasst, die dann unter anderemauch das gesamte
Verhalten mitdokumentiert.

In der Praxis haben sich die qualitativen Methoden durchgesetzt, da sie
diverse Vorteile, die nachfolgend angefiihrt sind, fir sich verbuchen kénnen
(vgl. Kuhlmann & Sauter 2008, S. 31).
Qualitative Kompetenzerfassungssysteme...
0 sind auch international kommunizierbar
o sind fur die Personalverantwortlichen relativ leicht auswertbar
o werden von den Lernern und FUhrungskréaften auch ohne grofie
Erklarungen* verstanden
o0 bericksichtigen alle Facetten der Kompetenzen
o erfassen und beurteilen Kompetenzen und geben Hinweise fir die
erforderlichen Entwicklungsmafinahmen
o kobnnen mit relativ geringem Auswertungs- und Zeitauswand

durchgefihrt werden

e Komparative Beschreibung (Kompetenzbiografie):Unter diesem Punkt ist
eine Beschreibung einer Person vor allem im Hinblick auf den Arbeitsplatz
oder das Einsatzgebiet zu verstehen. So beruht eine Kompetenzbiografie auf
erzahlenden Interviews. Dabei wird der Fokus stark auf die Person und deren
gemeinsame Entwicklung am Arbeitsplatz gelegt. Es wird also nicht nur der
Ist-Zustand erhoben, sondern auch die Evolution, also zum Beispiel der Lern-

und Anpassungsprozess innerhalb einer Firma. Ausgehend von Fragebdgen
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werden die Entwicklungsschritte, die fur die Kompetenzen relevant sind,
erhoben und auch im Rahmen eines Gesamtkonzeptes (Leitlinie) beurteilt.
Kompetenzbiografie und ahnliche Messung werden als sogenannte
komparative Formen angesehen, da hier natirlich eine Auswertung nur im

Vergleich mit anderen Biografien sinnvoll ist.

e SimulativesSzenario(Kompetenzsimulation): In diese Kategorie fallen all
jene Kompetenzmessungsmethoden, die gewisse reale Situationen
tduschend echt nachstellen, sie aber in einem geschitzten Umfeld zur
Verfligung stellen. Klassisches Beispiel ist der Flugsimulator, wo Piloten aus-
und weitergebildet werden oder auch gefahrvolle und risikoreiche
Flugmandver trainiert werden kénnen. Man befindet sich also nicht in einem
echten Flugzeug und kann daher nicht wirklich abstlrzen, aber die
Tauschung des menschlichen Korpers und Geistes gelingt so gut, dass damit
echt Situationen sehr gut simuliert werden kénnen. Dabei kann das Agieren

und Verhalten der beteiligten Personen gut beobachtet werden.

e Observative Erfassung (Kompetenzsituation):Die Kompetenzsituation hat
nun im Gegensatz zur Kompetenzsimulation ein reales Einsatzgebiet. Dabei
werden die Kompetenzen wahrend des wirklichen Arbeitsablaufes
beobachtet und dokumentiert. Dies ist logischerweise eine noch besser
Variante der Echtzeitbeobachtung, da simulierte Situationen nie zu 100
Prozent mit der Realitat Gbereinstimmen. So kann bei einer Simulation im
Hinterkopf doch immer noch das letzte Quantchen Ruckhalt vorhanden sein,
dass es sich doch nicht um eine reale Situation handelt. Die Beobachtung im

realen Umfeld wird daher zumeist angestrebt.

Als Alternative zu Zertifizierungen gelten die komplexen Kompetenzbilanzierungen.
Dabei flieRen alle bedeutsamen Informationen aus den oben genannten Formen
zusammen und vereinen das Erfassen, Beurteilen und Validieren. Dadurch werden
Kompetenzanalysen erheblich vereinfacht. Aul3erdem werden die Messmethoden
verklrzt, was wiederum Kostenersparnisse mit sich bringt. Zusatzlich sind die
Ergebnisse verstandlicher, was sich sehr positiv auf den Kompetenzmessprozess

auswirkt und diesen gegebenenfalls sogar férdern kann.
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5.34 Typen

Eine weitere wichtige Kategorie, in die alle Messmethoden zugeteilt werden kénnen,

ist der Typus. Dabei handelt es sich letztlich um den konkret verwendeten Typ der

Messung. Je nach angewendeterMethode kdnnen verschiedene Typen kombiniert

werden, wobei jeder Typ spezifische Vor- und Nachteile hat. Im Grunde werden funf

verschiedene Typen, die im Folgenden genauer beschrieben sind, unterschieden:

Einzelbefragung (schriftlich): Die schriftliche Einzelbefragung ist wohl der
bekannteste und am haufigsten eingesetzte Typ. Er wird vor allem gerne
genutzt, da die Erstellung und Auswertung enorme Vorteile bietet. Einerseits
sind oft Zeit- wund Kostengrinde ausschlaggebend, da eine
computergesteuerte Generierung sowie eine automatische Auswertung
maoglich sind. So zum Beispiel werden bei vielen universitaren Prifungen die
benltzten Multiple-Choice-Tests automatisiert generiert, indem aus einem
Pool an gespeicherten Fragen eine bestimmte Anzahl herausgegriffen und
verwendet wird. Ein Nebeneffekt, der sich als Vorteil dieser Vorgangsweise
etabliert hat, ist die Randomisierung von Tests. Die Zusammenstellung einer
Befragung ist zuféllig gewahlt und unterscheidet sich somit immer von
vorherigen beziehungsweise zuklnftigen Tests. Die Auswertung kann
ebenfalls automatisiert erfolgen. Wenn die Befragung entsprechend gestaltet
ist, kann ein Computer die Auswertung tbernehmen und es muss nur noch
eine stichprobenartige Kontrolle durchgefiihrt werden. Auf3erdem kann sie fur
eine grolRe Anzahl sowie geografisch verstreuter Befragten genutzt werden,
ohne allzu viel Zusatzaufwand zu haben. Diese Argumentation trifft natirlich
nur auf entsprechend vor- und aufbereitete Befragungen zu. Bei
ausfuihrlichen Textantworten muss zur Uberprifung und Beurteilung
klarerweise eine menschliche Person herangezogen werden. Ein grol3er
Nachteil von schriftlichen Einzelbefragungen ist die fehlende Kommunikation.
Es konnen keine Fragen gestellt werden und damit keine Unklarheiten
beseitigt werden. Es konnen zwar Hilfestellungen, zum Beispiel durch
Erklarungen und Beispiele, gegeben werden, allerdings steigt dann der
Aufwand fir die Erstellung wieder enorm an. Ublicherweise ist man bei der

Beantwortung der Befragung auf sich alleine gestellt.
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e Einzelbefragung (mdndlich):Im Gegensatz zur schriftlichen
Einzelbefragung liegen die Anwendungsmdglichkeiten und deren Vor- und
Nachteile bei der mindlichen Einzelbefragung woanders. Einerseits lasst
sich der Nachteil der fehlenden Kommunikation vermeiden, wodurch sich
gleich ein anderer Vorteil ergibt. Um die Kompetenz umfassend festzustellen
und dabei nicht Zeit unnétig zu verlieren, kann der Beurteiler schnell
zwischen Themengebieten wechseln. Sieht er also, dass der Befragte den
aktuellen Kompetenzbereich ausreichend beantwortet hat, kann er diesen
abhaken und sich einen anderen Bereich aussuchen. Umgekehrt wiederum
kénnen weitergehende Detailfragen eine feinere Justierung bei der
Kompetenzmessung ermaoglichen. Bei der miundlichen Einzelbefragung ist
man also nicht auf eine fixe, vorher erstellte Fragenliste gebunden, sondern
kann die Befragung leiten und lenken. Eine grol3e Problematik ist nattrlich
wieder der Faktor Mensch. Die Befragung ist umgebungs- und
gefuhlsabhangig, was sowohl auf Seiten des Beurteilers aber auch auf der
anderen Seite des Befragten zu erheblichen Verzerrungen fuhren kann.Eine
ausfuhrlichere Abhandlung dazubefindet sich im Kapitel 5.1.2 (Faktor
Mensch).

e Gruppenbefragung: Bei Gruppenbefragungen oder auch Gruppeninterviews
kommen mehrere Personen zusammen und urteilen gemeinsam Uber eine
andere Person. Oftmals ist dies mit einer Diskussion verbunden, die vor oder
wahrend der Beurteilung stattfindet. Der Unterschied zur mundlichen
Einzelbefragung beziglich der Messung einzelner Kompetenzen besteht
darin, dass ein Gros an Personen nur ein einziges, gemeinsames Urteil
abgeben kann. Diese Tatsache birgt auch schon das Risiko dieses
Messtyps. So werden bei sehr unterschiedlichen Einschéatzungen sich nicht
alle Extrempositionen in der endgultigen Bewertung finden lassen. Also setzt
sich entweder eine Extremposition durch oder es findet ein gewisser
Nivellierungsprozess statt und es werden eher weiche beziehungsweise
mittige (bei Zahlenbewertungen) Antworten vorkommen. Andererseits
wiederum kann es auch eine Starke dieses Typs sein. Je mehr Personen an
einer Einschatzung beteiligt sind, desto breiter ist auch das Spektrum an

gegebenen Antworten. Die Grol3e der Gruppe ist daher ein absolut kritischer
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Faktor (vgl. Bortz & Doring 1984, S. 318). Bei weniger als vier Personen
muss mit einem Verlust an verschiedene Meinungen gerechnet werden. Bei
mehr als zehn Beteiligten wird die Gruppe unuberschaubar und Meinungen
kénnen unter Umstdnden nicht mehr bertcksichtigt werden. Ein wichtiger
Punkt betrifft auch noch die endgultige Beurteilung der Gruppenbefragung.
Dies kann von einem externen Beobachter geschehen oder von der Gruppe
beziehungsweise von einzelnen Gruppenmitgliedern geschehen. Dabei

kénnen wiederum Verzerrungen auftreten.

e Aufgabenstellung: Dieser Kategorisierungstyp stellt vor allem das
Endergebnis in den Vordergrund. Es wird eine Aufgabe gestellt und diese
soll vom Probanden durchgefiihrt werden. Die Beurteilung wird dann eher
Uber das Endprodukt als Uber die Entstehungsweise abgelegt. Ein
klassisches Beispiel ist die Erstellung einer Arbeitsprobe. So wird bei einem
Tischler der Lehrling durch das endgiltige (Meister-)Stiuck beurteilt.
Samtliche Fach- und Methodenkompetenzen — wie und in welcher Weise er
Bearbeitungen vorgenommen hat, wie sauber Kanten gefrast sind und
welche Technik er dabei eingesetzt hat oder wackelig die
Gesamtkonstruktion ist und wo dabei Fehler passiert sind — lassen sich aus
dem Werkstiick bewerten. Der Nachteil besteht allerdings darin, dass die
Verhaltenskompetenzen nur einen mafigen Einfluss bei diesem Typ haben.
Naturlich kénnen auch die Verhaltensmuster und die daraus abgeleiteten
Kompetenzen untersucht und gemessen werden, aber dies Bedarf
zuséatzlichem Aufwand. Man kann dber die Beobachtung wahrend der
Abarbeitung der Aufgabenstellung sehr wohl Informationen gewinnen, nur
darf der Zeit- und Kostenaufwand fir Beobachter nicht vernachlassigt
werden. AuBerdem ginge das dann schon Richtung ethnografische

Untersuchung.

e Ethnografie:Bei der ethnografischen Messung wird das Verhalten wahrend
eines Ablaufes in den Fokus gerickt. Im Gegensatz zur Arbeitsprobe, wo der
Messablauf nur einmalig stattfindet, werden hier Aufzeichnung Uber die
Vorgange angelegt. Dies kann einerseits durch einen passiven Beobachter

geschehen, der eine Niederschrift von Aktionen, die fir ihn relevant

Michael Schlegel, 0401831 | 60 |



Diplomarbeit Kompetenzmessung

erscheinen, erstellt. Andererseits kdnnen das auch Videoaufzeichnungen
oder Audiomitschnitte sein, die dauerhaft archiviert werden konnen. Im
ersten Fall kann eine Verzerrung schon durch den Beobachter entstehen, der
seine Erfahrungen, Werte und Normen intuitiv anwendet. Falls man eine
groBere Objektivitat erlangen will, empfiehlt es sich daher mehrere
menschliche  Beobachter einzusetzen. Im zweiten Fall werden
Aufzeichnungen benutzt. Dabei ist man nicht nur auf Video und Audio
beschrankt. Diese beiden Arten sind nur am bekanntesten und am weitesten
verbreitet, aber es kbénnen auch Bewegungsprofile oder Klick-Abfolgen am
Computer verfolgt und aufgezeichnet werden. Alle diese Daten kénnen dann
von verschiedenen Personen, zum Beispiel Experten diverser
Fachrichtungen, begutachtet und beurteilt werden. Ein enormer Vortell
dieses Typs besteht darin, dass die Aufzeichnungen wiederholt genutzt
werden konnen. So konnen Analysen bis in kleinste Detail erfolgen.
Demgegenuber steht der hohe technische, zeitliche und materielle Aufwand,
der betrieben werden muss. Dies gilt nicht nur fur die Aufzeichnung selbst,

sondern meist auch fur die spatere Analyse.

5.4 Methoden

Nachdem nun die verschiedenen Kategorisierungsmoglichkeiten vorgestellt wurden,
werden in diesem Kapitel die Methoden, die darauf aufbauen, vorgestellt. Ein paar
Methoden Uberschneiden sich mit den Kategorien nahezu eins zu eins. Einige
konnen in mehrere Kategorien der gleichen Sorte fallen, wenn je nach
Durchfihrungsart zum Beispiel die Einzelbefragung entweder schriftlichoder
mindlich erfolgt.

Die Methoden sind Ubrigens der Ubersichtlichkeit halber in drei
,Uberschriften“zusammengefasst, wobei unter Objective Assessements jene
Methoden angeflihrt sind, die mit geschlossenen Fragen arbeiten. Sie bieten also
konkrete Antwortmdglichkeiten und eine Interpretation der Endergebnisse ist nicht
notwendig. Zu den Subjective Assessments zahlen dann jene Methoden, die offene
Fragen beinhalten undbei deren Endergebnisseneine entsprechende Interpretation

zuldssig und erwlnscht ist. Zuletzt wird die Gruppe der Interactive Assessments
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behandelt. Dabei sind jene Methoden enthalten, wo der zu Beurteilende agieren
beziehungsweise Tatigkeiten ausfiihren muss. Diese Einteilung entspricht keinen
echten Kategorien, wie sie im vorherigen Kapitel diskutiert wurden, sondern ist eher
ein loser Zusammenhalt, wobei die enthaltenen Methoden schon &hnliche

Eigenschaften aufweisen.

5.4.1 Objective Assessements

Objective Assessments sind Methoden, wo Antworten ohne Interpretationenmadglich
sind. Das wird zumeist durch geschlossene Fragestellungen erreicht, wo schon
Antwortmoglichkeiten vorgegeben sind oder bei der Uberpriifung herangezogen
werden konnen. Damit lassen sich zwar nicht ausschlieBlich Fach- und
Methodenkompetenzen messen, dennoch sind sie fir diese am besten geeignet.

Man darf sich hierbeinicht von der vermeintlichen deutschen Ubersetzung ,objektive
Beurteilung®, was ja im Sinne von ,Fremdeinschatzung“ oder ,Beurteilung von

auflen“ zu verstehen ist, tAuschen lassen. Damit hat es nichts zu tun.

54.1.1 Duale Antworten

Unter dieser Methode sind jene Messungen gemeint, die nur zwei
Antwortmoglichkeiten bieten. Dabei gibt es zwei verschiedene Einsatzzwecke, wobei
der erste Punkt die eigentliche Messmethode darstellt und der zweite Punkt eher

eine Ablaufsteuerung und nicht zwingend eine Messmethode ist:

e Eine Antwort ist richtig, die andere falsch.

e Verzweigungen im Messablauf

Hier muss sehr genau unterschieden werden, da sonst eine Vermischung mit einer
einhergehenden Verwirrung entsteht.

Die erste Variante kommt dann zu tragen, wenn Aussagen zu verifizieren oder
Berechnungen zu bestatigen sind.Diese Messmethode stellt also korrekte Antworten
zur Verfuigung.Klassischerweise gibt es Fragen, die mit ja oder nein
beziehungsweise mit wahr oder falsch zu beantworten sind.Ebenso gut kbnnen aber
auch zwei konkrete Ergebnisse (Zahlenangaben, ganze Séatzen) dargeboten werden,
was aber dann schon eher in Richtung Multiple-Choice mit nur zwei

Antwortmaoglichkeiten geht.
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Die zweite Variante kann genutzt werden, um den Ablauf einer Untersuchung zu
steuern und muss damit nicht unbedingt eine Messmethode darstellen. Denn erst,
wenn die Antworten in die Endergebnisse einflieRen, wird eine Messung
vorgenommen.Es ist nichtsdestotrotz eine gute Madoglichkeit, zum Beispiel eine
Vorselektion durchzufiihren. Wenn diese Methode in Kombination mit anderen
Methoden zum Einsatz kommt, kann zum Beispiel ein Themengebiet durch
eineja/nein-Einstiegsfrage grob abgeschatzt werden. So lasst sich der Ablauf einer
Kompetenzmessung gut lenken und es koénnen Ressourcen (Zeit und Kosten)
gespart werden.

Aufgrund dieser Einschrankungen fallt die Interpretation der Ergebnisse weg und ist
daher klar als quantitative Messung zu klassifizieren.Mit dieser Methode kdnnen
zudem nicht nur simple Aussagen bestatigt werden, wie man anfangs vermuten
konnte, sondern es lassen sich durchaus komplexe Sachverhalten abhandeln.
Allerdings wird durch die Tatsache, dass nur zwei Antwortmoglichkeiten vorhanden
sind, ein Erraten der Antwort auf einen statistischen Wert von 50 Prozent gesetzt.
Dies ist ein grober Nachteil, wenn die Messung schriftlich durchgefuhrt wird. Dies
kann allerdings umgangen werden, indem die Befragung entweder miundlich
stattfindet oder elektronisch abgewickelt wird. Dabei wird nach Ablauf einer gewissen
Bedenkzeit die Frage als falsch beziehungsweise nicht beantwortet gewertet.

Daraus ergibt sich, dass die Messung sowohl als schriftliche aber auch als mindliche
Einzelbefragung durchgefuhrt werden kann. In der Praxis ergibt sich aus der
schriftichen Methode nattrlich der Vorteil, dass hier computergenerierte Fragebtgen
erzeugt werden konnen und die Auswertung ebenfalls elektronisch erfolgen kann.
Aufgrund des schonenden Einsatzes von Ressourcen wird dies von Unternehmen
oder Universitaten tblicherweise bevorzugt.

Diese Methode kann zwar zum Messen aller Kompetenzen eingesetzt werden, aber
besonders die Fach- und Methodenkompetenzen lassen sich damit gut messen.Es
ist Ubrigens nicht anzuraten, sich nur auf diese Methoden zu verlassen.
Exemplarisch sollte man sich vorstellen, dass die Kompetenzeinschatzung und damit
vielleicht die Laufbahn einer Person nur aufgrund von ,kann/hat diese Person* oder
-kann/hat diese Person nicht* stattfindet. Da ist eine feiner Granularitat auf jeden Fall
von Vorteil (siehe Kapitel 5.4.2.1Skala-Beurteilung). Dennoch kann sie sowohl fir

Selbst- als auch fur Fremdeinschéatzungen eingesetzt werden.
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Kompetenzmessung

Die Messung erhebt einmalig den Status der betrachteten Kompetenzen und gehort

daher zu den punktuellen Messungen. Dies sollte soweit klar sein und muss nicht

weiter ausgefuhrt werden.

Die Kategorisierung dieser Methode ist inTabelle 14 nochmals anschaulich

zusammengefasst.

subjektive Kompetenzbeobachtung

Sichtweise

objektiven Kompetenzbeobachtung

punktuelle Messung

Zeitraum

kontinuierliche Messung

Quantitative Messung (Kompetenztest)

Quialitative Charakterisierung (Kompetenzpass)

Formen

Komparative Beschreibung (Kompetenzbiografie)

Simulatives Szenario (Kompetenzsimulation)

Observative Erfassung (Kompetenzsituation)

Einzelbefragung (schriftlich)

Einzelbefragung (mundlich)

Typen

Gruppenbefragung

Aufgabenstellung

Ethnografie

Fachkompetenzen

Methodenkompetenzen

Kompetenzen

Sozialkompetenzen

Selbstkompetenzen

Tabelle 14: Kategorisierung ,, Duale Antworten*

5.4.1.2 Multiple-Choice

Diese Methoden erweitert die vorherige Methode so, dass nicht nur

zwel

Antwortmoglichkeiten vorgegeben werden, sondern mehrere. Dabeigibt es noch
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immer eine richtige Antwort, wahrend alle anderen Antwortmdglichkeiten falsch sind.
Sie wird vor allem dazu eingesetzt, sich Fakten und Wissen wieder ins Gedachtnis
zu holen. Daher auch die vorgegebenen Antworten, die ein Erinnern erleichtern
sollen. Der groRRe Vorteil hierbei ist, dass nun die 50 prozentige Wahrscheinlichkeit,
die richtige Antwort zu treffen (wie bei der dualen Antwort), deutlich gesenkt wird— in
Abhangigkeit der gegeben Anzahl der anderen Mdglichkeiten. Daher ist auch diese
Methode wiederum zu den quantitativen Messungen zu zéhlen.

Diese Methode gehdrt ebenso wie die Vorige zu den punktuellen Messungen, da nur
eine einmalige Erhebung der Kompetenzen stattfindet.

Die Multiple-Choice Methode eignet sich nur fir die Kompetenzbeobachtung von
innen, da es ja korrekte Antworten gibt. Die Bewertung von anderen Personen durch
ein Schulnotensystem mag zwar auch wie Multiple-Choice wirken, hat aber eben
keine korrekten Antworten, sondern orientiert sich bei der Beurteilung meist an einer
Skala (siehe Kapitel 5.4.2.1Skala-Beurteilung). AuRerdem lasst das Konzept dieser
Messung nur eine Beurteilung der Fach- und Methodenkompetenzen zu. Bei
Verhaltenskompetenzen wiirde eher wider die Skala-Beurteilung in Frage kommen.
Als einziger Typ kommt nur die schriftliche Einzelbefragung zum Zuge. Alle anderen
Typen haben nicht viel Sinn und kdnnten praktisch auch schwer umgesetzt werden.
In der Praxis haben sich die Multiple-Choice-Messungen in zwei total verschiedene
Richtungen entwickelt. Einerseits gibt es jene Messungen, denen der
Grundgedanken dieser Methode immanent ist. Dabei geht es darum, die Frage zu
verstehen und sich mit Hilfe der vorgegebenen Antworten zu erinnern, um dann
daraus die richtige Losung zu finden. Andererseits werden Multiple-Choice-Tests
gerne auch als Drop-Out-Prifungen — vorwiegend dort, wo ein zu grol3er
Bewerberansturm gegeben ist — verwendet. Dabei geht es dann nicht mehr darum
den Fragenkontext zu verstehen, sondern es wird mehr oder weniger nur noch auf
ein fotografisches Gedachtnis Uberprift. Dort finden sich sehr ahnlich klingende
Antworten, die sich teilweise nur in ein oder zwei Buchstaben unterscheiden, wieder.
Oft scheint es so, als wirde die Frage Uberflissig sein, denn die richtige Antwort
lie3e sich nur aufgrund der verschiedenen Mdglichkeiten herausfinden.

Die Kategorisierung dieser Methode ist inTabelle 15 nochmals anschaulich

Zusam mengefasst.
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v" | subjektive Kompetenzbeobachtung

Sichtweise
objektiven Kompetenzbeobachtung

v" | punktuelle Messung

Zeitraum
kontinuierliche Messung

v" | Quantitative Messung (Kompetenztest)

Quialitative Charakterisierung (Kompetenzpass)

Formen Komparative Beschreibung (Kompetenzbiografie)

Simulatives Szenario (Kompetenzsimulation)

Observative Erfassung (Kompetenzsituation)

v Einzelbefragung (schriftlich)

Einzelbefragung (mundlich)

Typen Gruppenbefragung

Aufgabenstellung

Ethnografie

v' | Fachkompetenzen

v Methodenkompetenzen

Kompetenzen
Sozialkompetenzen

Selbstkompetenzen

Tabelle 15: Kategorisierung , Multiple-Choice"

5.4.1.3 Antworten (kurz)

Die Idee hinter dieser Methode ist, dass der Proband selbststandig Antworten
generieren muss. Im Gegensatz zu den beiden vorigen Methoden sind keine
Antworten und somit keine Hilfestellungen vorgegeben. Dadurch geht es nicht mehr
ums blo3e Erinnern, sondern zusatzlich zum Verstandnis der Frage auch eine
sinnvolle Antwort beizusteuern. Die Methode ist unter den Objective Assessements
zu finden, da es trotz frei gewéhlter und formulierter Antworten noch immer eine
korrekte, idealisierte Antwort gibt. Hier ist naturlich schon etwas Spielraum fir den
Auswerter vorhanden, da er die gegebene Antwort verifizieren muss. Allerdings hat
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er als Referenz noch immer die korrekte Antwort vor sich und kann mehr oder minder
nur entscheiden, ob die gegebene Antwort noch im Rahmen dessen liegt, was
zulassig erscheint. Das Ergebnis wird also nur in dahingehend ,interpretiert®, ob es
stimmt oder nicht. Dies ist ein erheblicher und entscheidender Unterschied zu
anderen Methoden, wo keine Orientierung an einer Referenzquelle mdglich ist.

Daher eignet sich diese Methode auch wieder vor allem fur die Feststellung der
Fach- und Methodenkompetenzen und tritt quasi nur als Einschatzung aus der
inneren Perspektive auf. Auch hier kann die Methode nicht mittels
Fremdeinschatzung durchgefuhrt werden, da eben korrekte Antworten vorliegen, die
ja bei Fremdeinschatzung — konzepttechnischbedingt — nichtsinnvoll sind.

Die Befragung selbst kann schriftlich oder mindlich erfolgen. Wenn eine mundliche
Messung vorgenommen wird, muss natirlich auf entsprechende Verzerrungen
geachtet werden. So darf daraus keine Gesprach oder Interview werden (siehe
Kapitel 5.4.2.3Gesprach / Interview), was einen viel grof3eren Umfang hat und
Ublicherweise auch viel langer dauert. Die Bedenkzeit pro Frage sollte also kurz
gehalten sein und die festgehaltene Antwort sollte auch mit dem Ubereinstimmen,
was der Proband geantwortet hat. Der Beurteiler sollte also nach Moéglichkeit der
Niederschrift der Antwort exakt gestalten. Falls hier in Kombination mit anderen
Methoden gearbeitet wird, so sollten zum Beispiel Aufzeichnungen, die
maoglicherweise nebenbei getéatigt werden, nach Moglichkeit vor dem Probanden
versteckt sein oder wunauffallig durchgefihrt werden, da sonst eine
Verhaltensveranderung seitens des Probanden auftreten kann.

Der Output ist ganz klar wieder quantitativ. Trotzdem hier textuelle Antworten
vorherrschen, ist das Ergebnis meist in einer Darstellungsart, sodass es zum
Vergleichen von Endergebnissen entsprechend transformiert werden kann.

Die  Kategorisierung dieser Methode ist in  Tabelle  16nochmals

anschaulichzusammengefasst.
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v" | subjektive Kompetenzbeobachtung

Sichtweise
objektiven Kompetenzbeobachtung

v" | punktuelle Messung

Zeitraum
kontinuierliche Messung

v" | Quantitative Messung (Kompetenztest)

Quialitative Charakterisierung (Kompetenzpass)

Formen Komparative Beschreibung (Kompetenzbiografie)

Simulatives Szenario (Kompetenzsimulation)

Observative Erfassung (Kompetenzsituation)

v Einzelbefragung (schriftlich)

~ Einzelbefragung (mundlich)

Typen Gruppenbefragung

Aufgabenstellung

Ethnografie

v' | Fachkompetenzen

v Methodenkompetenzen

Kompetenzen
Sozialkompetenzen

Selbstkompetenzen

Tabelle 16: Kategorisierung , Antworten (kurz)“

5414 Pretest

Der praventive Test ist im grundlegenden Sinne keine Methode um langfristig
Kompetenzen zu erfassen und ein komplexes Entwicklungskonzept zu entwerfen. Er
misst vielmehr Kompetenzen des Status Quo und man zieht ganz kurzfristig
Konsequenzen daraus. Ein sehr gutes Beispiel, das wahrscheinlich schon die
meisten Leute selbst erlebt haben, ist, wenn man einen Vortrag hélt, dass man sich
am Anfang erkundigt, inwieweit die Zuhotrer oder Zuseher informiert sind. Daraus
muss dann binnen kirzester Zeit abgeleitet werden, welchen Einstiegspunkt man

wahlt, um keinen der Beteiligten zu verlieren. Pretests werden auch gerne an
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Universitaten eingesetzt, um vor Beginn dercLehrveranstaltung (Vorlesung, Ubung,
etc.) einen Uberblick tiber den Kompetenzstand zu erhalten. Dabei geht es dann

nicht um
v" | subjektive Kompetenzbeobachtung
Sichtweise

objektiven Kompetenzbeobachtung

v" | punktuelle Messung

Zeitraum

kontinuierliche Messung

~ Quantitative Messung (Kompetenztest)

~ Quialitative Charakterisierung (Kompetenzpass)

Formen Komparative Beschreibung (Kompetenzbiografie)

Simulatives Szenario (Kompetenzsimulation)
Observative Erfassung (Kompetenzsituation)

v' | Einzelbefragung (schriftlich)

v' | Einzelbefragung (mundlich)

Typen v | Gruppenbefragung

Aufgabenstellung
Ethnografie

v' | Fachkompetenzen

v' | Methodenkompetenzen

Kompetenzen

Sozialkompetenzen
Selbstkompetenzen

Tabelle 17: Kategorisierung , Pretest”

einzelner Personen, sondern die durchschnittliche Wissensbasis ist interessant.
Hierdurch kann zum Beispiel dann der Stoffumfang variiert werden oder gewissen
Personen wird die Teilnahme abgeraten.

Der Ruckmeldungen kbnnen quantitativ oder qualitativ sein, wobei sie in diesem Fall

nicht mit dem Kompetenztest oder dem Kompetenzpass, wie es Erpenbeck und
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Rosenstiel in ihrem Handbuch der Kompetenzmessung 2007 beschrieben haben, zu
vergleichen sind.

Was aus diesen Erlauterungen auf jeden Fall hervorgeht, ist die Tatsache, dass nur
Wissen, also Fach- und Methodenkompetenzen abgefragt werden, was ja auch die
Intention dieser Methode ist.

Ferner ist die Meinung der gefragten Personen relevant, womit es in die Kategorie
der subjektiven Kompetenzbeobachtung fallt. Zwar wird die endgultige Entscheidung
noch immer vom Beurteiler selbst geféllt, die Einschatzung der Kompetenz jedoch
wird von den Befragten, meist intuitiv, vorgenommen.

Die Messung selbst ist punktuell, auch wenn sie zum Beispiel vor jeder
Lehrveranstaltung vorgenommen werden wirde. Dadurch wird eine kontinuierliche
Messung nur simuliert.

Die Messung kann einerseits einzeln oder in einer Gruppe durchgefuhrt werden.
Beispielweise findet bei Seminaren oft ein Praventivtest bei der Anmeldung statt. Da
dies heutzutage vermehrt Uber das Internet geschieht, wird es in die schriftliche
Einzelbefragung eingeordnet. Die muindliche Einzelbefragung sowie die
Gruppenbefragung finden dann eher direkt vor einer Veranstaltung (Seminar,
Lehrveranstaltung, Vortrag, etc.) statt.

Die Kategorisierung dieser Methode ist in Tabelle 17 nochmals anschaulich

Zusam mengefasst.

5.4.2 Subjective Assessments

In diesem Kapitel sind all jene Methoden aufgelistet und erklart, die keine definitive
Beantwortung ermdoglichen. Es liegt im Auge des Beurteilers, welche Wertung er
abgibt, da es eben keine korrekte Losung gibt. Interpretationen der Ergebnisse sind
ebenso zulassig. Das kann vor allem durch offene Fragestellungen erreicht werden,
wo jegliche Antworten mdglich sind. Damit kdnnen sich samtliche Kompetenzen
messen lassen, wobei sich Verhaltenskompetenzen durch offene Konzepte besser

messen lassen.

5.4.2.1  Skala-Beurteilung

Die Methode der Beurteilung nach einer Skala ist wohl am haufigsten anzutreffen.

Sie begleitet die meisten von uns schon von Kindesalter an, das System wird
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namlich in der Schule verwendet. Dort findet eine Benotung zwischen eins fur sehr

gut und funf fir nicht gentigend statt. Das System macht man sich auch bei dieser

Methode zu Nutze, wobei Skalen diverse Merkmale haben kénnen, je nach Aufbau
und Einsatzzweck (vgl. Pepels 2007, S. 141ff):

gleitend vs. polar:Wenn Intensitaten in verschiedenen Abstufungen
ausgedrickt werden konnen, spricht man von gleitend. Wenn die
Antwortmaoglichkeiten nur extreme Auspragungen zulassen, so wird die Skala

als polar gekennzeichnet.

unipolarvs. bipolar: Wenn eine Skala unipolar ist, so bedeutet dies, dass
die Auspragungen eines Merkmals abgestuft sind und nur in einem
bestimmten Mal3e zugestimmt oder abgelehnt werden kann (von ,stimme voll
zu“bis,stimme gar nicht zu“ oder ,sehr gut‘bis ,sehr schlecht”). Bei einer
Zahlenskala wirden hier nur positive oder negative Werte auftreten und

entsprechend der Auspragung kleiner oder gréf3er sein.

Person XY ist zuverlassig!

Stimme | | Stimme
vollzu | "| nicht zu

Abbildung 5: Unipolare Skala

Bei bipolaren Skalen sind die Auspragungen eines Merkmals diametral
verschieden. Das bedeutet, dass die beiden Enden der Skala zwei komplett
entgegengesetzte Moglichkeiten bieten. Auf einer Zahlenskala wirde hier
Werte um den Nullpunkt auftreten, also sowohl negative als auch positive
Werte, wobei die Zahlen wieder entsprechend der Auspragung kleiner oder

grol3er waren.
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Person XY arbeitet...

schnell |« langsam

b J

Abbildung 6: bipolare Skala

e ungegliedert vs. gegliedert: Ungegliederte Skalen bieten dem Probanden
die Moglichkeit, zwischen den beiden Endwerten jede erdenkliche Position
zu markieren. Damit sind theoretisch unendlich viele Mdglichkeiten gegeben.
Allerdings Uberfordert das die meisten Personen und sie bilden dann
automatisch eine eigene, geistige Einteilung der Skala. Die gegliederte Skala

umgeht dieses Problem und bietet von vornherein fixe Abstufungen.

einer verbalen Skala versteht man die
die

Intensitatsgrade der Skala erganzt oder gar ersetzt werden. Vorsicht muss

e verbal vs. nonverbal:Unter

Umschreibung der einzelnen  Abstufungen. Damit kdnnen
bei der Wahl der Antwortmdglichkeiten gegeben werden, da die Balance
zwischen den verschiedenen Kategorien gewahrt bleiben muss. Dieses
Problem kann durch nonverbale Skalen umgangen werden. Dabei werden
statt den Texten Symbole verwendet. Beliebt sind vor allem Smileys oder

Figuren, es kdnnen aber auch Bilder und Farben eingesetzt werden.

Person XY ist zuverlassig!

Stimme

voll zu

Stimme
eher zu

Stimme
Zu

Lehne
ab

Lehne
eher ab

Lehne
voll ab

ol
e 1

Y

Abbildung 7: Verbale Skala

e numerisch vs. grafisch:Numerische Skalen sind am haufigsten anzutreffen.
Hierbei sind die Intensitdtsgrade nummeriert, wobei entweder eine gerade
oder ungerade Anzahl an Antwortmdglichkeiten gegeben sein kann. Bei einer

Skala mit einer ungeraden Anzahl hat sich allerdings herausgestellt, dass
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dies einen gravierenden, negativen Effekt haben kann. So gibt es eine
eindeutige Mitte. Dies wird oft als neutraler Punkt gesehen, falls man keine
Antwort geben will. Daher kann es zu einer Haufung um den Mittelwert
kommen. Aus diesem Grund ist eine Skala mit einer geraden Anzahl an
Abstufungen zu bevorzugen (wie auch unten in der Abbildung 8 zu sehen
ist). Bei der grafischen Skaleneinteilung werden die durchgezahlten Werte
durch andere Einteilungen ersetzt. Beispielsweise kann eine vertikale
Kategorisierung, die an ein Thermometer angelehnt ist, erfolgen. Beliebt sind
auch grofRer werdende Flachen wie Kreise oder die bekannten Smileys,
deren Gesichtsausdriicke je nach Zustimmung oder Ablehnung variieren.

Person XY ist zuverlassig!

Stimme Lehne
vollzu | 1 21 3| 4|5 |6 |7 | 8| volab

F 3
¥

Abbildung 8: numerische Skala

Unabhangig von den Eigenschaften der eingesetzten Skala gibt es ein paar wichtige
Details, die relevant sind.So ist die Granularitit der Antwortmdglichkeiten
entscheidend. Dies betrifft sowohl die Befragung selbst als auch die Auswertung. In
der Literatur wird davon ausgegangen, dass vier bis sieben mdgliche Abstufungen
die optimale Basis bietet. Es ist offensichtlich, dass, wenn nur drei oder gar noch
weniger Grade bei der Abstufung zur Verfiigung stehen, keine gute Differenzierung
gegeben ist. Anders sieht es schon bei einer feineren Unterteilung aus. Auf den
ersten Blick kdnnte man annehmen, je mehr Antwortmdglichkeiten gegeben sind,
desto bessere Ergebnisse wirden entstehen. Jedoch ist es so, dass nicht mehr als
sieben Stufen anzuraten sind, da der Mensch nicht wirklich feiner skalieren kann.
Aufgrund der Uberforderung schafft man sich in weiterer Folge seine eigene Skala im
Kopf und es tritt eine Haufung der Antworten bei bestimmten markanten Werten auf.
So wirde eine Skala mit 20 Werten wohl Haufungen bei eins, funf, zehn, 15 und 20
haben, was einer gedachten Unterteilung in eine Skala mit fiunf Werten entspricht.
Bei der Auswertung ist eine kleinere Aufteilung auch sinnvoll, da zumeist fir

aussagekraftige Statements sowieso im Nachhinein eine Aggregation zu kleineren,
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Ubersichtlichen Gruppen stattfindet und kleine Einteilungen dann besser
ubernommen werden kénnen.

Eine wichtige Entscheidung beim Erstellen von Skalenbefragungen ist auch, ob man
eine Mdoglichkeit bietet, keine Antwort zu geben (,weil3 nicht”, ,keine Angabe*, ,keine
Urteil mdglich®, etc.). Bei Forced-Choice-Befragungen gibt es diese Mdglichkeit nicht
und der Proband muss eine Antwortkategorie wahlen. Dies lasst sich noch
verstarken, wenn eine elektronische Befragung am Computer durchgefiihrt wird. Dort
kann man die Abfolge von Fragen so gestalten, dass man nur mit einer gultigen
Antwort zur nachsten Frage kommt. Bei der Papierform kann es durchaus
vorkommen, dass keine Antwort gegeben wird.

Neben den Ublichen Beurteilungen nach Nominal- und Intervallskalen gibt es noch
eine Reihe anderer Skalen. Jedoch kdnnen die meisten nicht wirklich sinnvoll, vor
allem in Bedacht auf eineMesswertberechnung,eingesetzt werden. Bei den
guantitativen Messungen konnen unter anderem Durchschnitt, Median und
Modalwert berechnet werden.

Besondere Vorsicht sollte auch bei der Gestaltung und Formulierung sowie der
dahinterstehenden Intention der Befragung gegeben werden. Dazu zdhlen zum
Beispiel:

e Satzbau (komplexe Satze)

e Satzstellung (doppelte Verneinungen)

e Wortwahl (Fremdworter)

e ungunstige Fragestellungen (Unklarheiten)

e Layout (Uneinheitlichkeit, Unlbersichtlichkeit)

Mit der Skalen-Beurteilungsmethode konnen sowohl Selbst- als auch
Fremdeinschatzung durchgefiihrt werden, wobei sie sich durch die offene Art der
Skalen neben den Fach- und Methodenkompetenzen sowiefir die
Verhaltenskompetenzen sehr gut eignet.

Die Befragung wird punktuell durchgefihrt und kann sowohl als Einzelbefragung
aber genauso gut in einer Gruppe durchgefuhrt werden. Wenn die Befragung
mindlich erfolgt (Einzeln oder Gruppe), ist darauf zu achten, dass der Fragesteller

keine Verzerrung erzeugt, indem er die Frage anders formuliert, gegebene Antworten
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selbst gewichtet, etc. Hier sei auch wieder auf das Kapitel 5.1.2 (Faktor Mensch)

verwiesen. Bei der schriftichen Form gibt es wiederum mehrere Vorteile, die auch

schon beim Punkt,Einzelbefragung (schriftlich)* aufgefihrt wurden.

Die Kategorisierung dieser Methode ist in Tabelle 18nochmals anschaulich

zusammengefasst.
v' | subjektive Kompetenzbeobachtung
Sichtweise
v objektiven Kompetenzbeobachtung
v" | punktuelle Messung
Zeitraum

kontinuierliche Messung

v Quantitative Messung (Kompetenztest)
Quialitative Charakterisierung (Kompetenzpass)

Formen Komparative Beschreibung (Kompetenzbiografie)

Simulatives Szenario (Kompetenzsimulation)
Observative Erfassung (Kompetenzsituation)

v Einzelbefragung (schriftlich)

v Einzelbefragung (mundlich)

Typen v" | Gruppenbefragung

Aufgabenstellung
Ethnografie

v" | Fachkompetenzen

v Methodenkompetenzen

Kompetenzen
v' | Sozialkompetenzen
v" | Selbstkompetenzen

Tabelle 18: Kategorisierung , Beurteilung nach Skala*

5.4.2.2 Antworten (ausfuhrlich)

Im Gegensatz zu den kurzen Antworten aus Kapitel 5.4.1.3 (Antworten (kurz)) gibt es

hier keine definitiven Antworten, weshalb es auch unter den Subjective Assessments
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zu finden ist. Der Output wird also nicht sofort als quantitative GrofRe sichtbar,
sondern hat einen qualitativen Charakter. Fur eine bessere Vergleichbarkeit missen
erst Transformationen vorgenommen werden. In der Schule beziehungsweise auf
der Universitat ist das gangigste Prinzip, um Fach- und Methodenkompetenzen zu
Uberfihren, dass die Antworten auf Fragen der Fragesteller selbst auf einer Skala
eingeordnet und somit einer Gewichtung vorgenommen werden, wie akkurat und
passend die Beantwortung ist. Fur Verhaltenskompetenzen ist dies ungleich
schwieriger, da oft die Vergleichswerte fehlen. Daraus lasst sich allerdings der
enorme Vorteil von ausfuhrlichen Antworten erkennen. Die Ladnge der Beschreibung
schafft die Moéglichkeit einer umfassenden Kompetenzangabe beziehungsweise

-messung. So zum Beispiel wird in der ersten Klasse vieler Volksschulen keine
Benotung durch eine numerische Skala vorgenommen, sondern es wird eine
schriftiche Bewertung der Fahigkeiten und des Verhaltens abgegeben. Dieses
Zeugnis ist fur sich gesehen schwer einzuschatzen, weil eben Vergleiche fehlen. Erst
im Zusammenhang mit anderen solchen Zeugnissen kdnnen die Fahigkeiten besser
verstanden werden. Auf der anderen Seite werden aber oft Formulierungen
verwendet, die auch Rickschlisse auf eine numerische Skalen-Benotung zulassen
und so eine Transformation nahelegen. Schlisselworter kdnnen folgendermaf3en im

Text verteilt sein:

e  Er arbeitet sehr brav mit.”
e  Erist oft unaufmerksam.”
e ,Die Mitarbeit kbnnte um einiges besser ausfallen.”

e Bei Rechenaufgaben muss er sich noch mehr anstrengend.”

Der grofdte Nachteil dieser Methode ist auch offensichtlich: die Zeit. Diese Methode
bendtigt einen hohen zeitlichen Aufwand. Einerseits miussen die Fragen erstellt
werden. Danach erfolgt die Befragung. Schlussendlich muss noch eine Auswertung
stattfinden. Das Prozedere der Befragung muss dann auch noch mit jeder beteiligten
Person durchgefuhrt werden. Dieser Aufwand kann beispielsweise bei Firmen
sicherlich nicht fir jeden Mitarbeiter durchgefiihrt werden und wird daher eher bei der
Einschéatzung von Fuhrungskraften und Managern angewendet.

Fur diese Methode bietet sich die schriftliche Einzelbefragung an, weil hier die vorher

genannten kleinen und feinen Unterschiede besser dokumentiert werden kénnen, da
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die Formulierung und die Niederschrift auch wirklich nur der Befragte durch=
durchfihrt. Bei der mundlichen Einzelbefragung wie auch bei der Gruppenbefragung

ist eine schleichende Verzerrung kaum zu unterbinden, da die Befragung in diesen

v" | subjektive Kompetenzbeobachtung
Sichtweise
v objektiven Kompetenzbeobachtung
v" | punktuelle Messung
Zeitraum

kontinuierliche Messung
Quantitative Messung (Kompetenztest)

v" | Qualitative Charakterisierung (Kompetenzpass)

Formen Komparative Beschreibung (Kompetenzbiografie)

Simulatives Szenario (Kompetenzsimulation)
Observative Erfassung (Kompetenzsituation)

v' | Einzelbefragung (schriftlich)

~ Einzelbefragung (mundlich)

Typen ~ Gruppenbefragung

Aufgabenstellung
Ethnografie

v' | Fachkompetenzen

v' | Methodenkompetenzen

Kompetenzen
v' | Sozialkompetenzen
v" | Selbstkompetenzen

Tabelle 19: Kategorisierung ,, Antworten (ausfuhrlich)“

beiden Fallen ja von einer gewissen Diskussion lebt und damit nicht gleich der erste
Gedanke festgehalten wird, sondern erst nach einer Besprechung zu Papier
gebracht wird. Zudem bringt der Schreiber bei der Niederschrift meist auch nochmals

seine Gedanken ein und schmuckt die Formulierung nach seinen Mal3staben aus.
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Daher ist der Einsatz der schriftichen Einzelbefragung bei den ausftihrlichen
Antworten am sinnvollsten.

Dass die Messung ebenfalls wieder punktuell ist, sollte offensichtlich sein.

Die Kategorisierung dieser Methode ist in Tabelle 19 nochmals anschaulich

zusammengefasst.

5.4.2.3 Gesprach / Interview

Das Pendant zu den ausfuhrlichen Antworten des vorigen Kapitels ist das Gespréach
beziehungsweise das Interview. Das Gespréach und das Interview unterscheiden sich
im Grunde nur in der Art und Weise, wie die Befragung ablauft. Das Gespréach geht
eher in Richtung Diskussion. Das Interview ist ein Frage-Antwort-Spiel, wobei
Nachdenkphasen und ausfuhrliche Wortwechsel natirlich auch erlaubt sind.

Diese Methode kann aufgrund der Natur des Konzepts klarerweise nur mundlich
erledigt werden. Es bietet jedenfalls auch die detaillierte und prazise Ausarbeitung
der Kompetenzen.Es kénnen Themen naher erodrtert oder Kompetenzbereiche
weniger bis gar nicht behandeltwerden. Das Gesprach bietet vor allem die
Moglichkeit einer Diskussion und einer damit einhergehenden Reflexion. Ein Effekt,
der dadurch entstehen kann, ist, dass extreme Antworten und Ansichten Uberdacht
und mdglicherweise relativiert werden. Oft ist es so, dass Antworten durch die erste
Emotion beziehungsweise die ersten Gedanken getragen werden. Aber durch die
zeitliche Komponente kann man sich davon I6sen und nach einer gewissen Denk-
und Diskussionszeit eine vernlnftigere — weilrationalere — Antwortgeben.Ein
Phanomen, das wahrscheinlich auch jeder kennt, ist das Ubersehen oder -gehen von
Dingen, die in der Hektik, wenn keine Gesprachs- und Nachdenkphasen existieren,
passieren. Diese Umstande fuhren im Gegensatz zu anderen, angeflhrten
Methodensicherlich zu qualitativeren Ergebnissen, wobei nattrlich wieder die
Verzerrungen, die hier klarerweise zum Teil beabsichtigt sind, bertcksichtigt werden
missen (siehe Kapitel 5.1.2Faktor Mensch).

Beim Gesprach oder Interview gibt es keine Beschrankung der Sichtweise. Es

kénnen sowohl die subjektive als auch die objektive Kompetenzbeobachtung

Sichtweise v" | subjektive Kompetenzbeobachtung
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v' | objektiven Kompetenzbeobachtung
_ v" | punktuelle Messung
Zeitraum
kontinuierliche Messung
Quantitative Messung (Kompetenztest)
v' | Qualitative Charakterisierung (Kompetenzpass)
Formen Komparative Beschreibung (Kompetenzbiografie)
Simulatives Szenario (Kompetenzsimulation)
Observative Erfassung (Kompetenzsituation)
Einzelbefragung (schriftlich)
Einzelbefragung (mundlich)
Typen v' | Gruppenbefragung
Aufgabenstellung
Ethnografie
v' | Fachkompetenzen
v' | Methodenkompetenzen
Kompetenzen
v' | Sozialkompetenzen
v | Selbstkompetenzen

Tabelle 20: Kategorisierung ,, Gesprach / Interview*

durchgefuihrt werden. Die Starke dieser Methode st aber klar die
Fremdeinschatzung, da hierbei auch die Verhaltenskompetenzen von anderen sehr
gut und ausgiebig beurteilt werden kdnnen. Das zeigt allerdings auch gleich wieder
den grol3ten Nachteil auf. Der Ressourcenaufwand ist im Vergleich zu anderen,
punktuellen Messungen sehr grol3. Alleine der zeitliche Aufwand ist enorm, aberauch
die Vor- und Nachlaufzeit ist kostenintensiv. So zum Beispiel ist die Vorbereitung
sehr wichtig. Zudem kommt auch noch ein qualitatives, beschreibendes Ergebnis
heraus, dass dann wieder muhsam Uber Transformationen in berechenbare Formen

Uberfuhrt werden muss (falls gewiinscht).
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Wie schon angesprochen, kann diese Methode in die Kategorie der punktuellen
Messungen eingereiht werden.
Die Kategorisierung dieser Methode ist in Tabelle 20 nochmals anschaulich

Zusam mengefasst.

5.4.2.4 Audience-Review

Das Audience-Reviewkann immer dort eingesetzt werden, wo eine
Nachbesprechung des vorher Erlebten erwiinscht ist. Am haufigsten kommt es nach
Vortragen oder Auffihrungen zu einem Audience-Review. Dabei folgt einer kurzen
Diskussionsphase meist eine mundliche Beurteilung, welche die gerade
wahrgenommenen Kompetenzen einschatzen soll. Oft wird auch eine Kombination
mit einer Skalenbewertung (siehe Kapitel 5.4.2.1Skala-Beurteilung)erwogen, wo
jeder Zuhorer oder -seher nochmals fuir sich einen schriftlichen Fragebogen ausfulit.
Die reine Form des Audience-Review findet auf jeden Fall als Gruppenbefragung
statt, zumeist in Diskussion mit dem oder den Vortragenden. Aufgrund dessen eignet
sich die Methode nicht nur zur Einschatzung der Fach- und Methodenkompetenzen,
sondern lasst auch Einblicke in die Verhaltenskompetenzen zu. Die Interaktion mit
dem Publikum, bei der zumeist Gber das jeweilige Fachgebiet gesprochen wird, lasst
meist sehr gute Erkenntnisse zu. Die Methode ist insofern sehr effektiv, als sie nur
ein wenig mehr Zeit verbraucht als der Vortrag oder die Auffihrung selbst. Das
bedeutet unter anderem, dass keine zusatzliche Terminabsprache notwendig ist, was
gerade bei vielbeschaftigten Personen in hoheren Firmenetagen immer
problematisch ist. Auf der negativen Seite steht natirlich, dass nur der
entsprechende Kompetenzbereich des Vortrags sinnvoll beurteilt werden kann. Somit
ist keine allgemeine und umfassende Kompetenzmessung mdglich, sondern es kann
nur der Teil — betrifft Uberwiegend Fach- und Methodenkompetenzen — gemessen
werden, der gerade vorgetragen und besprochen wurde.

Der Output dieser Methode kann je nach Wunsch frei entschieden werden. Entweder
man legt eine quantitative Messung zu Grunde und gibt méglicherweise Skalen vor,
oder es werden nur die Aussagen beziehungsweise die Diskussion als solche
festgehalten, was dann einen qualitativen Charakter hat.

Das Konzept dieser Methode kategorisiert sie eindeutig als punktuelle Messung.

Zudem ist auch nur die Kompetenzbeobachtung von aufRen maoglich.
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Die Kategorisierung dieser Methode ist in Tabelle 21nochmals anschaulich

zusammengefasst.
subjektive Kompetenzbeobachtung
Sichtweise
v | objektiven Kompetenzbeobachtung
v" | punktuelle Messung
Zeitraum

kontinuierliche Messung

v" | Quantitative Messung (Kompetenztest)

v" | Qualitative Charakterisierung (Kompetenzpass)

Formen Komparative Beschreibung (Kompetenzbiografie)
Simulatives Szenario (Kompetenzsimulation)
Observative Erfassung (Kompetenzsituation)
Einzelbefragung (schriftlich)
Einzelbefragung (mundlich)
Typen v' | Gruppenbefragung

Aufgabenstellung
Ethnografie

v" | Fachkompetenzen

v' | Methodenkompetenzen

Kompetenzen
v' | Sozialkompetenzen
v' | Selbstkompetenzen

Tabelle 21: Kategorisierung ,, Audience-Review*

5.4.3 Interactive Assessments

Unter Interactive Assessements fallen all jene Methoden, bei denen der Beurteilte
interaktiv mitarbeiten und mitgestalten muss. Eine Gemeinsamkeit dieser Methoden
ist die langere zeitliche Komponente. Das bedeutet, dass ein groRerer Zeitraum

gegeben ist, wahrend dem der Beurteilte beobachtet und eingeschéatzt werden kann.
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Dies ist klarerweise fir die Beurteilung der Verhaltenskompetenzen von Vorteil, da

deren Einschatzung dann nicht von einer einmaligen Situation abhangt.

543.1 Praktische Tests

Ein praktischer Test ist in Bezug zu schriftlichen oder mindlichen Tests zu sehen.
Erworbenes Wissen und gesammelte Kenntnisse sollen anhand einer praktischen
Ausfihrung gezeigt werden. Im Gegensatz zu schriftichen oder muandlichen
Befragungen geht es hier vor allem um die objektive Kompetenzbeobachtung. Der
Arbeitsablauf wird von auf’en betrachtet und gemeinsam mit dem erstellten
Endprodukt des Probanden zu einer umfassenden Kompetenzmessung
zusammengefugt. Wie auch bei schriftichen oder miundlichen Befragungen sollen
vor allem gelernte, verstandene und automatisierte Vorgange reproduziert werden
konnen. Es handelt also nicht von fiktiven, neuen Szenarien, in die der Proband
versetzt wird. Dies deckt die Simulation in untenstehenden Kapitel 5.4.3.3 ab.

Wenn die praktische Arbeit des Beurteilten nur in einem kurzen Zeitraum stattfindet,
zum Beispiel innerhalb eines Tages, kann man wohl von einer punktuellen Messung
sprechen. Grundsatzlich ist die Methode jedoch fir kontinuierliche Messungen
ausgelegt, wo ein Proband wéhrend seiner Tatigkeiten beobachtet werden kann.
Ublicherweise muss am Ende von handwerklichen Ausbildungen ein Meisterstiick
angefertigt werden. Dieses herzustellen dauert meist mehrere Wochen oder gar
langer. Wahrenddessen kann der Beurteiler — im Normalfall der Lehrmeister selbst —
die Uberpriifung und Beobachtung durchfiihren. Dies kann allerdings auch von
externen Experten geschehen. Die gesammelten Eindricke mitsamt dem
Meisterstick minden dann in einem Meisterbrief, der bescheinigt, dass der
Beurteilte nun die Handlungskompetenz dieser Zunft besitzt. Klar ersichtlich ist der
Aufwand sowohl des Beurteilers als auch des Beurteilten. Daher sind solch
aufwandigen Kompetenzmessungen nur am Ende von grof3en Ausbildungs- und
Entwicklungsschritten sinnvoll. Fir den alltaglichen Einsatz in Firmen und
Unternehmen brauchte diese Methode viel zu viele Ressourcen.

Der Output kann variiert werden. Es kann zwischen quantitativer und
gualitativerMessung gewahlt werden. Ein observative Erfassung ist natirlich auch
denkbar, allerdings mit erheblichem Mehraufwand verbunden, da nicht nur das
Endergebnis bescheinigt werden muss, sondern auch alle Notizen, die

zwischendurch gemacht wurden, dokumentiert sein missen. Der Meister, der seinem
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Kompetenzmessung

Gesellen eine finale Aufgabe erteilt, wird wahrscheinlich keine Zeit haben, neben

seiner Arbeit nahezu durchgehend seinen Gesellen bei der Erstellung seines

Stlckes

Zu beobachten

Sichtweise

subjektive Kompetenzbeobachtung

objektiven Kompetenzbeobachtung

Zeitraum

punktuelle Messung

kontinuierliche Messung

Formen

Quantitative Messung (Kompetenztest)

Qualitative Charakterisierung (Kompetenzpass)

Komparative Beschreibung (Kompetenzbiografie)

Simulatives Szenario (Kompetenzsimulation)

Observative Erfassung (Kompetenzsituation)

Typen

Einzelbefragung (schriftlich)

Einzelbefragung (mundlich)

Gruppenbefragung

Aufgabenstellung

Ethnografie

Kompetenzen

Fachkompetenzen

Methodenkompetenzen

Sozialkompetenzen

Selbstkompetenzen

Tabelle 22: Kategorisierung , Praktische Tests"

und

die Verhaltenskompetenzen zu dokumentieren. Durch das Setting in der realen

Umgebung wird eine effektive Beobachtung eher selten und schwierig sein. Daher

gewinnt das Endprodukt des Probanden an Gewicht und die Verhaltenskompetenzen

flieRen nur malig in die Beurteilung ein. Dieser Umstand wird auch klar, wenn man
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den Typ dieser Methode betrachtet, der ganz klar als ,Aufgabenstellung®
gekennzeichnet ist.

Wie zuvor schon erwahnt, kénnen mit dieser Methode im Grunde alle Kompetenzen
recht umfassend gemessen werden. Allerdings kann es je nach Anwendungsgebiet
auch zu einer Ungleichgewichtung kommen, wobei dann die Fach- und
Methodenkompetenzen klar Uberwiegen.

Die Kategorisierung dieser Methode ist in Tabelle 22nochmals anschaulich

Zusam mengefasst.

5.43.2 Probezeit / Mitarbeit

Mit der Probezeit oder Mitarbeit ist das langerfristige Mitwirken an einer Aufgabe
gemeint. Probezeiten werden vor allem bei Neuanstellungen von Unternehmen
verwendet, um die Performance der neuen Mitarbeiter ausgiebig zu beobachten.
Mitarbeit ist zum Beispiel auf der Universitdt im Rahmen von Seminaren oder auch
bei aulRertourlichen Projekten gefragt. Bei dieser Methode steht kein definitives
Endprodukt im Vordergrund, sondern das alltagliche Arbeiten im Rahmen der
getroffenen Vereinbarungen. Gerade bei der Probezeit ist es fast immer so, dass
anschlieBend ein langerfristiger Vertrag vereinbart wird und somit ein
Ubergangsloses Arbeiten mdglich ist. Bei der Mitarbeit gibt es auch kein
festgeschriebenes Endresultat, jedoch ist es oftmals so, dass sie irgendwann
terminiert wird, beispielsweise bei Lehrveranstaltungen oder Projekten. Daher fallt es
nicht unbedingt in die Kategorie ,Aufgabenstellung“, wobei natirlich wahrend des
Arbeitens auch Aufgabenstellungen vorkommen beziehungsweise absichtlich
herbeigefuhrt werden, um den Probanden in jener Situation zu beobachten. Generell
gilt, dass die Methode hauptsachlich in die Kategorie ,,Ethnografie” fallt.

Da die Beobachtung lber einen langeren Zeitraum geschieht, kann es sich nur um
eine kontinuierliche Messung handeln. Bei dieser Methode ist vor allem eine
entsprechende Dokumentation wichtig. Wenn Beobachtungen und Beurteilungen
Uber einen langen Zeitraum durchgefuhrt werden, missen Aufzeichnungen getatigt
werden, um am Ende exakte Aussagen zu erhalten. Ansonsten vermischen sich
Erinnerungen und Wunschvorstellungen, und persénliche Werte kommen starker
zum Tragen, was eine objektive Einschatzung stark verféalschen wirde. Bei dieser

Methode ist Gbrigens wieder nur die Kompetenzbeobachtung von auf3en moglich.
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Das Endergebnis, welches aus diesem Prozess gewonnen werden kann, kann
durchaus verschieden sein. Entweder werden quantitative oder qualitative Grof3en

zur Beurteilung herangezogen. Alternativ. kann eine Beschreibung der

subjektive Kompetenzbeobachtung
Sichtweise

v objektiven Kompetenzbeobachtung

punktuelle Messung
Zeitraum

v | kontinuierliche Messung

v" | Quantitative Messung (Kompetenztest)

v Qualitative Charakterisierung (Kompetenzpass)

Formen ~ Komparative Beschreibung (Kompetenzbiografie)

Simulatives Szenario (Kompetenzsimulation)

v Observative Erfassung (Kompetenzsituation)
Einzelbefragung (schriftlich)
Einzelbefragung (mundlich)

Typen Gruppenbefragung

~ Aufgabenstellung

v' | Ethnografie

v' | Fachkompetenzen

v' | Methodenkompetenzen

Kompetenzen
v' | Sozialkompetenzen
v" | Selbstkompetenzen

Tabelle 23: Kategorisierung , Probezeit / Mitarbeit”

(Weiter-)Entwicklung des Probanden erstellt werden, was dann auch in eine
Kompetenzbiografie einflieBen kénnte. Allerdings sind solche Kompetenzbiografien
nur im Vergleich zu anderen, dhnlichen Biografien zu sehen und auszuwerten. Fur
einen Betrieb, der zum Beispiel zwei neue Lehrlinge aufnimmt, stellt dies allerdings

eine wunderbare Madglichkeit dar, die beiden neuen Mitarbeiter vergleichend
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gegenuberzustellen. Schliel3lich wiirde die observative Erfassung auch die gesamte
Kompetenzsituation abbilden, da der Proband ja in der realen Umgebung beobachtet
und dokumentiert wird.

Die Messung ist ideal fur alle Kompetenzbereiche. Ein wichtiger Vorteil ist, dass
durch die verhaltnismélig lange Dauer der Beobachtung die gewollten ebenso wie
die unabsichtlichen Verzerrungen nahezu komplett beseitigt werden und eine
Objektivierung der Ergebnisse sehr gut mdglich ist.

Die Ressourcen, die bei dieser Methode verbraucht werden, kénnen sehr ambivalent
sein. Je mehr Zeit man in die Beobachtung steckt, desto mehr Dokumentation fallt an
und desto groler ist wiederum der Zeitaufwand, um alles zu koordinieren. Bei
minimalistischer Herangehensweise fallt vermutlich nicht so viel Material an, wobei
als negativer Aspekt dann die geringe Informationsdichte angefiihrt werden kann.
Man muss hier einen Mittelweg finden, welcher die Ressourcen schont und dennoch
ausreichend Hinweise und Auskinfte zu den Kompetenzen enthalt.

Die Kategorisierung dieser Methode ist in Tabelle 23 nochmals anschaulich

Zusam mengefasst.

5.4.3.3 Simulation

Die Simulation ist nun im Verhéltnis zu den praktischen Tests zu sehen. Fir eine
Simulation wird meist ein Szenario entworfen, dass danach abgearbeitet werden soll.
Bei einem praktischen Test wird allerdings nur auf bereits (kurz zuvor) erlerntes
Wissen und gesammelte Kenntnisse zurickgegriffen. Die Simulation erweitert nun
die Sicht um den Faktor der angepassten Verhaltensweise und der entsprechenden
Vorgangsweise, wobei im Vorhinein oft nicht klar ist, was genau die Anforderungen
sind. Als Beispiel kann hier ein Pilot dienen, der im Flugsimulator trainiert. Anfangs
wird er Ubungen absolvieren, die eher unter ,Praktische Tests" fallen. Er wird also
das Wissen, welches er sich zuvor theoretisch erworben hat, praktisch umsetzen
missen. Mit fortlaufender Ausbildung werden dann immer schwierigere Flugmandver
hinzukommen, die allm&hlich nicht mehr durch 100% im Rahmen der theoretischen
Ausbildung abgedeckt sind. Das bedeutet, dass der zukunftige Pilot auf
verschiedenste Probleme und Aktivitdten adaquat reagieren muss, ohne dies vorher
zu kennen. So kénnen die Ausbildner mehrere Pannen und Vorfélle simulieren, die

der Pilot dann meistern muss, indem er seine Erfahrung einbringt. Wichtig ist bei der
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Simulation vor allem, dass eine neue Situation gegeben ist und nicht nur bereits
bekanntes Wissen eingesetzt werden kann, um die Lage zu kontrollieren.

Ein anderer Aspekt der Simulation ist, dass Vorgange aufgrund diverser Faktoren
nicht in der Realitat durchgefihrt werden kénnen. Es kénnte zu gefahrlich sein, was
im Beispiel der Piloten zutrifft. Ein Training fir Astronauten, die zum Mars fliegen und
dort operieren, lasst sich auch nur simulieren.

Aus den vorangegangenen Beschreibungen lasst sich gut erkennen, dass es sich um
eine Kompetenzmessung mit Sicht von aul3en handelt. Meist werden die Personen
von Trainern oder anderen Experten beobachtet und beurteilt. Diese dokumentieren
ihre Eindricke und es folgt haufig auch eine Nachbesprechung, um die frischen
Erinnerungen an die Geschehnisse nicht verblassen zu lassen.

Mittels dieser Fremdeinschéatzung lassen sich samtliche Kompetenzen messen und
erfassen. In welcher Form die Auswertung dann schlussendlich abgefasst wird, kann
wieder je nach Wunsch variieren. Sowohl die quantitative als auch die qualitative
Charakterisierung ist moglich. Komparative Beschreibungen sind eher nur dann
sinnvoll, wenn mehrere Personen die gleichen Aufgaben erfullen und tber einen
langeren Zeitraum beobachtet werden. Es ist zwar grundsatzlich méglich, wird
wahrscheinlich aber eher selten gebraucht werden. Die Beschreibung im Rahmen
einer Kompetenzsimulation trifft hier nattrlich am besten zu.

Bei der Simulation handelt es sich im Grunde eher um eine ,Aufgabenstellung als
um eine ,ethnografische Beobachtung“. Das ist vor allem daran zu erkennen, dass
das Szenario, in das die Probanden geschickt werden, vom Umfang her abgesteckt
und den Trainern bekannt ist. Daraus ergibt sich auch der Umstand, dass die
Messung selbst eher einer punktuellen Messung zugerechnet werden kann. Natirlich
kann es auch als kontinuierliche Messung gesehen werden, je nachdem wie lange
die Beobachtungsdauer ist — der Ubergang ist nicht strikt definiert und stellt sich eher
flieBend dar.

Die Kategorisierung dieser Methode ist in Tabelle 24nochmals anschaulich

zusammengefasst.
subjektive Kompetenzbeobachtung
Sichtweise
v' | objektiven Kompetenzbeobachtung
Zeitraum v punktuelle Messung
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~ kontinuierliche Messung

v" | Quantitative Messung (Kompetenztest)

v" | Qualitative Charakterisierung (Kompetenzpass)

Formen ~ Komparative Beschreibung (Kompetenzbiografie)

v' | Simulatives Szenario (Kompetenzsimulation)

Observative Erfassung (Kompetenzsituation)

Einzelbefragung (schriftlich)

Einzelbefragung (mundlich)

Typen Gruppenbefragung

v' | Aufgabenstellung

~ Ethnografie

v' | Fachkompetenzen

v Methodenkompetenzen

Kompetenzen
v' | Sozialkompetenzen

v' | Selbstkompetenzen

Tabelle 24: Kategorisierung , Simulation“

5434 PSP

Der PSP (Personal Software Process) ist, wie der Name schon erahnen lasst, ein
speziell fur Programmierer entwickelter Prozess. Er erweitert den bereits etablierten
und als Standard angesehenen SWEBOK (Software Engeineering Body Of
Knowledge), welcher Prozesse auf Projekt- und Unternehmensebene regelt. Der
PSP bringt diese Aspekte nun auf die Ebene jedes einzelnen Mitarbeiters. Zusatzlich
gibt es fur Teams noch den TSP (Team Software Process), welcher die Vorgédnge
auf Gruppenebene abbildet.

Der PSP ist im eigentlichen Sinne keine Kompetenzmessungsmethode, sondern zielt
darauf ab, Programmierern eine Mdoglichkeit zu geben, ihre Performance zu

verbessern. Der PSP soll Programmierern helfen:
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e ihre Planungs- und Schatzungsfahigkeit zu verbessern
e nur Zusagen abzugeben, die sie auch einhalten kbnnen
e die Qualitat ihrer Arbeit zu Uberprifen und managen

e die Fehler in ihrer Arbeit zu reduzieren

Dafiur werden die Vorgaben aus dem SWEBOK-Guide, welche ja fiir gro3e Einheiten
wie Projekte und Firmen vorgesehen sind, auf kleine Einheiten heruntergebrochen.
Im Groben sieht das dann so aus, dass der Programmierer sich am Anfang eines
Arbeitstages oder eines neuen Projekts gewisse Vorgaben erstellt und diese dann
am Ende Uberprift, ob sie auch eingehalten werden konnten. Das gilt einerseits fur
Ressourcenvorgaben wie Zeit und eingesetzte Mittel, andererseits auch fir andere
messbare GrolRen wie Qualitat, Produktivitdt oder auch ob und welche Standards
und Normen verwendet wurden. Das Aufzeichnen von Daten ist beim PSP einer der
wichtigsten Faktoren, da aus den aufgezeichneten Daten die
Performanceverbesserung erfolgen soll. Mit fortlaufender Dauer soll der
Programmierer seine Einschatzungen immer weiter verbessern. Im Konkreten heif3t
das, wenn zum Beispiel der Zeitplan zu kurz gesteckt war, wird beim nachsten
Projekt ein grof3erer Zeitrahmen gewahlt werden, bis der Programmierer seine
Fahigkeiten entsprechend gut schatzen kann. Daher ist diese Methode klar als
kontinuierliche Messung einzustufen. Allerdings liegt hier auch gleich eines der
grol3ten Probleme. Die Methode ist eben keine echte Kompetenzmessung, da nur
das Verhaltnis von selbstgeschatzter Vorgabe zu wirklicher Leistung dokumentiert
wird und keine Messkriterien angesetzt werden. Ein kleines Beispiel verdeutlicht das
sehr gut. Ein Programmierer meint vor seiner Arbeit, dass er fur das anstehende
Modul drei Stunden programmieren wird. Im Nachhinein stellt sich heraus, dass er
eine optimale Selbsteinschatzung hat und wirklich genau drei Stunden gebraucht hat.
Seine Trefferquote liegt dann Kklarerweise bei 100 Prozent. Ein anderer
Programmierer schatzt, dass er fur ahnliches Programmmodul circa eine Stunde
brauchen wird. Er macht sich an die Arbeit und stellt wahrenddessen fest, dass es
unerwartete Schwierigkeiten gibt und er sicher langer brauchen wird. Am Ende hat er
das Modul erst in zwei Stunden fertig und liegt mit seiner Einschatzung sehr weit
daneben. Dennoch ist er um eine ganze Stunde schneller gewesen, was bei gleicher
Qualitat des Outputs sicherlich als besser zu deklarieren ist. Man sieht also, dass

eine sehr gute Selbsteinschatzung, die der PSP anregt, nicht unbedingt zu
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vergleichbaren Kompetenzmessungsergebnissen kommt. Die Conclusio ist also,
dass der PSP den Gesamtablauf der Programmiertatigkeit,in Hinblick auf die

definierten und gemessenen Daten, optimieren kann, wobei die Ergebnisse nicht

v" | subjektive Kompetenzbeobachtung

Sichtweise
objektiven Kompetenzbeobachtung

punktuelle Messung

Zeitraum
v | kontinuierliche Messung

v" | Quantitative Messung (Kompetenztest)

Quialitative Charakterisierung (Kompetenzpass)

Formen Komparative Beschreibung (Kompetenzbiografie)

Simulatives Szenario (Kompetenzsimulation)

Observative Erfassung (Kompetenzsituation)

v' | Einzelbefragung (schriftlich)

Einzelbefragung (mundlich)

Typen Gruppenbefragung

v' | Aufgabenstellung

~ Ethnografie

v' | Fachkompetenzen

v' | Methodenkompetenzen

Kompetenzen
Sozialkompetenzen

Selbstkompetenzen

Tabelle 25: Kategorisierung , PSP“

zum Vergleich mit herkdmmlichen Kompetenzmessungsmethoden herangezogen
werden kdnnen.

Der Output ist zwar absolut quantitativ, da die Messung komplett auf konkreten
Daten beruht, aber nicht einfach zu vergleichen. Dafir mussten entsprechende

Transformationen gefunden werden.

Michael Schlegel, 0401831 | 90 |



Diplomarbeit Kompetenzmessung

Aufgrund des Konzepts des PSP ist nur die subjektive Einschatzung mdglich.
Ebenfalls eingeschrankt ist man bei der Messung auf die Fach- und
Methodenkompetenzen. Es ist kaum moglich fir Verhaltenskompetenzen
MessgroRen zu definieren und diese dann auch wéahrend des Prozesses zu
dokumentieren beziehungsweise nachher auszuwerten.

Beim Typ der Methode kommt ein Mischsystem zu tragen. Einerseits werden
schriftliche Aufzeichnungen gefiihrt, die von der Form her einer Einzelbefragung
nahekommen. Am Anfang eines jeden Arbeitsteils missen ja Ziele und Vorgaben
definiert werden. Die Aufgabenstellung hingegen konzentriert sich hauptsachlich auf
das Endergebnis, was beim PSP auch sehr wichtig ist, da es die Basis des
Vergleichs und der Weiterentwicklung darstellt. Die Ethnografie ist zwar
normalerweise fur die Messung von Verhaltenskompetenzen geeignet, aber die
Akribie und der Umfang der aufgezeichneten Daten entsprechen der Ideologie
dieses Typs.

Die Kategorisierung dieser Methode ist in Tabelle 25 nochmals anschaulich

Zusam mengefasst.
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6 Messung von Programmierkompetenzen

Nachdem im vorigen Kapitel diverse Methoden zur Erhebung von Kompetenzen
vorgestellt wurden (siehe Kapitel 5.4Methoden), stellt sich nun die Frage, welche
Methode oder Methoden geeignet sind, um Programmierkompetenzen zu erfassen
und zu dokumentieren. Dieses Kapitel beschaftigt sich in weiterer Folge mit der
Methodenauswahl und zeigt die darauf basierende Entwicklung und Evaluierung

eines exemplarischen Fragenbogens auf.

6.1 Auswahl der Methode

Um der Idee des 360°-Feedbacks (siehe Kapitel 5.2.3) zu folgen, ist es sinnvoll
neben der Selbsteinschatzung auch eine Beurteilung durch andere einflieBen zu
lassen. Damit soll sowohl die innere als auch die &uf3ere Sichtweise abgedeckt
werden. Zusatzlich sollen die Fachkompetenzen durch einen Test aus dem Gebiet
derObjective Assessements gepruft werden.Dies ist durchaus angebracht, da die
Programmierung ein deterministisches Gebiet — im Sinne von begrenzt oder
beschrankt — ist und sich die oben genannten Fachkompetenzen mittels
geschlossener Fragestellungen ausgesprochen guterheben lassen. Aul3erdem ist es
eine wertvolle Zusatzinformation fur die Gesamtbeurteilung, da gerade bei der
Programmierung gewisses Faktenwissen sowie Kenntnis von bestimmten Techniken
notwendig ist. Dies lasst sich durch die Einschatzung von innen oder von auf3en nicht
immer beziehungsweise meist nur sehr schwer feststellen.

Welche Assessment-Methoden kommen jetzt konkret zur Anwendung? Um diese
Frage zu beantworten, mussen die Anforderungen an die Messung betrachtet
werden. Die Moglichkeit der Einschatzung von Programmierkompetenzen soll einer
gro3en Zahl an Personen, logischerweise vor allem Programmierern, zuganglich
gemacht werden. Um das zu erreichen, muss eine Methode gewahlt werden, die
sowohl eine schnelle Durchfihrung als auch eine rasche Auswertung erlaubt. Das
bedeutet im Grunde nichts anders, als dass der Aufwand an Kosten und Zeit
minimiert werden muss. ldealerweise lasst sich der Test beliebig wiederholen und

samtliche Ergebnisse lassen sich auch zu spéateren Zeitpunkten abrufen. Damit lasst
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sich die Kompetenzgenese nachvollziehen beziehungsweise die gesamte
Entwicklung veranschaulichen.

Nachdem nun die Anforderungen abgesteckt sind, entfallen durch die genannten
Punkte schon mal alle Methoden des Interactive Assessments (siehe Kapitel 5.4.3),
weil sie viel zu ressourcenaufwédndig waren, um viele Kompetenzmessungen
durchzufiihren. Aul3erdem wirden sich diese Messungen auch nur unter grof3en
Anstrengungen wiederholen lassen. Um konkreten Wissen abzufragen, wird ein Test
aus dem Bereich der Objective Assessementsverwendet. Nahere Erklarungen sind
im nachsten Kapitel6.1.1 ausgefuhrt. Um die subjektive sowie die objektive
Sichtweise zu dokumentieren, wird eine Methode aus dem Bereich der Subjective
Assessments gewahlt. Ausfihrliche Erlauterungen sind dann im (bernéachsten

Kapitel6.1.2zu finden.

6.1.1 Wissensuberprifung

Fur die Uberprufung von Wissen sind Methoden desObjective Assessements (siehe
Kapitel 5.4.1) praktikabel. Daher wird fir die Messung der oben genannten
Fachkompetenzen (siehe Kapitel 4.2) eine Methode aus diesem Bereich ausgewahilt.
Die am besten erprobte und erforschte ist wohl die Befragung per Multiple-Choice
(siehe Kapitel 5.4.1.2). Diese Tests sind sehr weit verbreitet und werden vor allem in
den Vereinigten Staaten von Amerika als Standardformat eingesetzt. Aber auch in
Europa wird zum Beispiel beim Schulvergleichstest PISA darauf gesetzt. Er bringt
alle Vorteile mit, um die vorher herausgearbeiteten Anforderungen abzudecken und
zu erfullen. Gerade bei einer grol3en Anzahl an Personen, ist diese Methode
bewahrt. Eine schnelle Durchfiihrung und Auswertung ist garantiert. Die Methode der
kurzen Antworten kann hier aus Ressourcengriinden auch nicht verwendet werden.
Klarerweise ware es winschenswert, wenn der Proband Fragen per Eigeninitiative
l6sen muss. Allerdings sind damit erhebliche Komplikationen bei der Auswertung
verbunden - vor allem in Anbetracht einer automatisierten Befragung und

maschinellen Auswertung.
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6.1.2 Selbst- und Fremdeinschatzung

Beide Arten der Beurteilung, Selbst- als auch Fremdeinschatzung, sollen alle
Kompetenzen betreffen und diese herausarbeiten. Dafur ist es notwendig eine
Methode zu wahlen, die sowohl Fach- und Methodenkompetenzen als auch Sozial-
und Selbstkompetenzen erheben kann. Dafir eignet sich die Beurteilung per Skala
am besten(siehe Kapitel 5.4.2.1Skala-Beurteilung). Klarerweise wiirde ein Gesprach
oder Interview eine viel bessere Mdoglichkeit bieten, Verhaltenskompetenzen zu
messen. Speziell bei muindlichen Befragungen koénnen die Rickfrage- und
Erklarungsmadglichkeiten viel besser ausgenutzt werden.Allerdings ware der
Zeitaufwand aul3erordentlich hoch. So ist sowohl die Vor- als auch die
Nachbereitungszeit zu bedenken. Aul3erdem wirde die muindliche Befragung
sicherlich auch langer dauern als das schriftliche Ausflllen eines Fragebogens,
wobei die Fragen und gegebenenfalls auch die Antworten selbsterklarend und Klar
verstandlich sein missen. Wie auch schon im vorigen Kapitel angedeutet, ware auch
die Auswertung eines Gesprachs oder Interviews nur sehr zweitintensiv
durchzufiihren.Demzufolge ist die schriftliche Befragung per Skalenbeurteilung die
brauchbarste Wahl, um die Kompetenzmessung vielen Personen zur Verfiigung zu
stellen und dennoch eine schnelle Auswertung durchfiihren zu kénnen — auch wieder

die automatisierte Verarbeitung im Hinterkopf.

6.2 Entwicklung der Fragebdgen

Insgesamt mussen fur die folgenden drei, in den vorigen Kapiteln ausfuhrlich

erlauterten Evidenzklassen Kompetenzmessungstests entwickelt werden:

e Wissensuberprifungper Multiple-Choice
e Selbsteinschatzung per Skala-Beurteilung

e Fremdeinschatzung per Skala-Beurteilung

Da alle drei Evidenzklassen in ein facettenreiches Kompetenzprofil einflie3en sollen,
ist es notwendig, die Fragebdgen auf einander abzustimmen. Dies gilt vor allem flr

die einheitliche Gestaltung und Auswertung, da damit keine diffizilen und
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undurchschaubaren Umrechnungen stattfinden missen. N&here Erlauterungen sind
in den nachsten Kapiteln 6.2.1 und 6.2.2 zu finden. Dadurch kommt es klarerweise
auch zu Uberschneidungen zwischen den einzelnen Fragebdgen. Die Selbst- und die
Fremdeinschatzung wurde zudem nahezu gleich gestaltet.

Ein entscheidender Punkt bei Fragebégen ist sicherlich auch der Umfang
beziehungsweise die Lange, die maligeblich an der Gesamtdauer beteiligt sind.
Eine zu lange Befragungsdauer ist sicherlich nicht anzuraten, da sonst die
Aufmerksamkeit nachlassen kann. Dies kann dann zum Beispiel zum falschen
Ausfullen der Fragen fihren. Das Konzentrationsdefizit kann auch dazu fuhren, dass
Personen, welche die Messung absolvieren, nur mehr zum Ende gelangen wollen
und somit zu rein willkirlichen Antworten neigen. Das Phanomen, den Test moglichst
schnell hinter sich zu bringen, kann dadurch entgegnet werden, indem auch die
Mdoglichkeit besteht die Messung zu unterbrechen oder zu stoppen und spéter wieder
fortzusetzen. Natirlich verlangt dies ein entsprechendes Konzept. Gerade bei
schriftichen Messungen, die in Papierform sind, kann das zu erheblichen
Verzdgerungen fuhren. Bei computergestitzten Befragungen kann ein Mechanismus
zur Unterbrechung recht einfach implementiert werden. Dem Problem kann aber
auch durch einen anderen Weg entgegnet werden. Wenn das Beantworten von
Fragen nicht zwingend erforderlich ist, was gerade bei Computer-Fragebdgen leicht
realisiert werden kann, so ist die Maoglichkeit gegeben, die Befragung zu
unterbrechen, den aktuellen Status zu sichern und zu einem spéteren Zeitpunkt
weiter fortzufahren. Dieser Weg wird in weiterer Folge ebenfalls n&her beschrieben
(siehe die nachsten Kapiteln 6.2.1 und 6.2.2).

6.2.1 Gestaltung und Fragetechniken

Es missen fur drei verschiedene Evidenzklassen Fragebdgen entwickelt werden,
wobei von der Gestaltung und den Fragetechniken im Prinzip nur zwei Systeme zum
Tragen kommen. Die Wissensuberprufungarbeitet mit geschlossenen Fragen, was
im nachsten Kapitel 6.2.1.1 naher beschrieben wird. Die Selbst- sowie die
Fremdeinschatzung arbeiten mit offenen Fragen im Rahmen einer
Skalenbeurteilung. Naheres dazu dann im Ubernachsten Kapitel 6.2.1.2.

Allgemein kann jedoch festgehalten werden, dass neben dem Aufbau und der

Gestaltung, also dem &aul3eren Erscheinungsbild, auch die inneren Werte, sprich die
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Formulierung der Fragen und Antworten bzw. die Einteilung der Skalierung fir ein
gualitatives Ergebnis entscheidend sind.

Grundsatzlich sollte bei der Gestaltung darauf Ricksicht genommen werden, dass
die Befragung von Menschen absolviert wird. Das bedeutet, dass es nicht nur um die
schlichte Fragenbeantwortung geht, sondern dass auch teils Zusatzinformationen
oder Worte am Anfang und Ende des Fragebogens auf die Probanden eingehen
kénnen. Fur ein angenehmes Klima bei der Befragung kdnnen solche kleinen
Aufmerksamkeiten durchaus sinnvoll sein. Gerade ein paar einleitende Worte, die
den Sachverhalt darstellen und erklaren, nehmen schon viel Verunsicherung beim
Befragten weg. Zusatzlich sollte der Zweck und das Ziel kurz umrissen werden,
damit ein Teilnehmer sich auch selbst ein Bild der Befragung machen kann. Ebenso
sollte der Nutzen und die Verwendung der Daten erklart werden — damit hier nicht
falsche Eindriicke entstehen beziehungsweise sich Personen zu diesem Zeitpunkt
noch gegen eine Teilnahme aussprechen kénnen. Es kénnen auch noch zusatzlich
auf Einzel- oder Besonderheiten hingewiesen werden, zum Beispiel die Dauer der
Befragung beziehungsweise ob Pausen geplant sind oder Hilfestellungen und
Zusatzinformationen zu bestimmten Fragen oder Themengebieten. Ferner sollte
zumindest eine kurze Dankesformulierung am Ende des Fragebogens stehen.
Gerade bei einer umfangreichen Befragung kann diese viel Zeit und Mihe in
Anspruch nehmen. Dies sollte auf jeden Fall gewirdigt werden.

Neben den &auf3eren sind auch die inneren Werte eines Fragebogens wichtig. Ein
wichtiger Punkt ist die Formulierung der Fragen. Sie sollten moéglichst klar und
verstandlich formuliert sein. Dazu z&ahlt auch, dass sie nicht nur konsistent nach
aul3en sondern auch untereinander sind. Das heil3t, es sollten Fachausdriicke,
Fremdworte oder spezielle Bezeichnungen einerseits inhaltlich richtig verwendet
werden. Andererseits sollten auch bei Bezeichnungen von gleichen Sachen die
gleichen Ausdriicke verwendet werden, damit keine Verwirrung auftritt. Andernfalls
kann es beim Probanden zu Missverstidndnissen kommen und es werden
maoglicherweise gar keine — oder noch schlimmer — falsche Antworten gegeben und

die Befragung wird verzerrt.
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Daher sollten gewisse Richtlinien bei der Erstellung von Fragen eingehalten werden
(vgl. Atteslander 2006):

e einfache, verstandliche und kurz formulierte Fragen

e konkrete Fragen

e keine Suggestivfragen

e neutral formulierte Fragen

e keine hypothetischen Fragen

e keine Mehrdimensionalitat (nur ein Sachverhaltsbezug)
e keine doppelten Negationen

e keine Uberfordernden Fragen

Die speziellen Eigenschaften der unterschiedlichen Methoden werden in den
nachsten beiden Kapiteln weiterfihrend erlautert.

6.2.1.1 Wissensuberpriufung (Multiple-Choice)

Die Uberprifung des Faktenwissens, also nur der Fachkompetenzenwird tiber einen
Multiple-Choice-Fragebogen behandelt. Dabei sind die Fragen entsprechend der
Einteilung der Fachkompetenzen aus Kapitel 4.2 gegliedert. Zu jedem Themengebiet
gibt eseinmal mehr, einmal weniger Fragen. Grundsatzlich kann man sagen, dass, je
