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Abstract

Durch die sich schnell verandernde und dynamische Arbeitswelt, die fortschreitende
Digitalisierung sowie in Folge der gesellschaftlichen Entwicklungen verandern sich auch
berufliche Kompetenzanforderungen. Sowohl Mitarbeitende als auch Organisationen sind
deshalb gefordert, sich in ihren aktuellen und den flr die Zukunft zu erwarteten Kompetenzen
weiterzuentwickeln. Kompetenzen befahigen Individuen, sich flexibel auf neue
Herausforderungen anzupassen. DarlUber hinaus werden sie entscheidend fir den
Unternehmenserfolg angesehen, weshalb ihre Bedeutung in Organisationen stetig zunimmt
und in der Literatur ein breiter Konsens Uber deren Forderung besteht. Vor diesem
Hintergrund wurde mithilfe einer quantitativen Analyse bei der BLS AG untersucht, welcher
Kompetenzbedarf hinsichtlich interner Bildungsangebote seitens der Mitarbeitenden ohne
personelle Fihrungsfunktion besteht. Dartiber hinaus wurde die Sichtweise von HR-
Fachpersonen beziiglich des strategischen Kompetenzbedarfs erfasst. Als Grundlage fir die
Untersuchung diente das Kompetenzmodell der BLS AG. Die Analyse zeigte, dass
Selbstfihrungs-, Sozial- und Digitalkompetenzen zunehmend in den Vordergrund riicken und
der Wunsch nach erweiterten internen Bildungsangeboten gedussert wird. Diese Ergebnisse
konnten ebenso aus strategischer Sicht bestatigt werden. Die Stichprobenverteilung, die
vorwiegend Mitarbeitende aus dem Blrobereich einschliesst, gilt als eine der Limitationen

der vorliegenden Untersuchung.
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1 Einleitung

Die Bedeutung von Kompetenzen hat in den letzten Jahren in Folge der sich schnell
wandelnden und dynamischen Arbeitswelt sowie der demografischen und gesellschaftlichen
Entwicklungen im betrieblichen Alltag an Relevanz gewonnen (Kaufhold, 2006; Konrad &
Resch, 2019; Schirrmacher, 2023). Sowohl Mitarbeitende als auch Organisationen stehen
aufgrund dieser Veranderungen vor neuen beruflichen Anforderungen und der Bedarf an
Personalentwicklung wachst stetig (Konrad et al., 2019; Schuler & Kanning, 2010).
Menschen, die Uber vielfaltige Kompetenzen verfigen, stellen das Ziel fur die Prinzipien des
lebenslangen Lernens dar, denn Kompetenzen ermdglichen es, sich flexibel an neue
Anforderungen anzupassen und bei unerwarteten Ereignissen angemessen zu agieren (Graf,
2019; Kauffeld, 2006). Daruber hinaus wird den beruflichen Kompetenzen eine wesentliche
Rolle fur das Uberleben einer Organisation, die Steigerung der Produktivitit und die
kontinuierliche Verbesserung eines Unternehmens zugeschrieben. Folglich wird die
berufliche Kompetenz sowohl in nationalen als auch internationalen Diskussionen als
Erfolgskriterium der Zukunft betrachtet (Kauffeld, 2006).

Angesichts der Entwicklungen reicht es nicht mehr aus, Mitarbeitende eines
Unternehmens mit klassischen Weiterbildungsmassnahmen, die auf die Vermittlung von
Fachwissen abzielen, fortzubilden (Guth, Decius, Horvat, Schaper & Virgillito, 2018).
Vielmehr sind Organisationen zunehmend gefordert, die aktuellen sowie zukinftigen zu
erwartenden Kompetenzen ihrer Mitarbeitenden zu starken und zu trainieren (Erpenbeck &
von Rosenstiel, 2003; Kauffeld & Albrecht, 2021; Kauffeld, 2006; Krumm, Mertin & Dries,
2012; Schirrmacher, 2023, Schuler et al.,, 2010). Die Kompetenzforderung ist dabei ein
entscheidender Wettbewerbsfaktor fur jeden Einzelnen und auch der Erfolg von
Unternehmen héngt davon ab (Kauffeld, 2016; Kaufhold, 2006). Wie schnell Mitarbeitende
lernen und das Gelernte in die Praxis umsetzen, ist fir Organisationen entscheidend, wenn
es darum geht, in einem sich standig wandelnden Umfeld mit zunehmender Konkurrenz
wettbewerbfahig und flexibel zu bleiben (Kauffeld, 2016).

Fur die Zukunft wird daher ein steigender Weiterbildungsbedarf und damit einhergehend
eine wachsende Bedeutung der Gestaltung von Kompetenzentwicklungsmassnahmen
erwartet (Kauffeld, 2016). Diverse Studien bestatigen ausserdem, dass sich
Kompetenzanforderungen in den nachsten Jahren verschieben werden und
Querschnittskompetenzen wie Sozialkompetenzen an Bedeutung gewinnen (Bakshi,
Downing, Osborne & Schneider, 2017; Rozumowski et al., 2023). Vor diesem Hintergrund
wird das Thema Kompetenzentwicklung in der Wissenschaft und Praxis intensiv diskutiert
(Erpenbeck et al., 2003; Kaufhold, 2006) und beschéftigt auch unter anderem die BLS AG.
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1.1 Praxispartnerin

Die Schweizer Bern-Loétschberg-Simplon-Bahn AG, kurz als BLS bekannt, ist die
Praxispartnerin der vorliegendenden Bachelorthesis. Als innovative und ambitionierte
Mobilitatsanbieterin ist sie das zweitgrosste Verkehrsunternehmen der Schweiz und
beschéftigt 3261 Mitarbeitende (Stand 2024). Die Bahngesellschaft bietet — neben dem
Geschaftsfeld Personenmobilitat mit den Verkehrsmitteln Bahn, Bus, Schiff, Autoverlad und
Guterverkehr — auch die Geschaftsfelder Bahnproduktion, Infrastruktur, Immobilien und
Cargo an. Die genannten Geschaftsfelder bilden gemeinsam mit Daniel Schafer, CEO, die
Organisationsstruktur. In der Unternehmensstrategie definiert die BLS funf strategische
Stossrichtungen (Abbildung 1). Die Stossrichtungen bilden die Grundlage fir das

Kompetenzmodell der BLS, welche Basis der Untersuchung ist (Geschéftsbericht BLS).

(" ~
—— 1. Unsere Mitarbeitenden sind der Schlussel des Erfolgs.

. v

- ~

2. Wir setzen unsere Ressourcen zielgerichtet und effizient
ein.

3. Mit gezieltem Wachstum leisten wir einen Beitrag zu den
gesellschaftspolitischen Zielen.

— 4. Wir engagieren uns fur die Umwelt.

. v

s N
— 5. Wirsetzen die Kund:innen in den Fokus.

L S

Abbildung 1. Strategische Stossrichtungen der BLS
1.2 Ausgangslage und Problemstellung

Die Erarbeitung der Bachelorthesis erfolgt konkret in Zusammenarbeit mit der Human-
Resources-Abteilung (HR) der BLS. Sie befindet sich seit Anfang 2023 im Umbruch von einer
hierarchisch gepragten Kultur zu einer agilen Zusammenarbeitsform. Dementsprechend
arbeitet das HR nach einem Rollenmodell und ist in verschiedene Kreise unterteilt. Insgesamt
ist das Team, bestehend aus 54 Mitarbeitenden, in sieben Kreise gegliedert. Die Konzeption
und das Management von nicht-fachspezifischen Bildungsangeboten! sind im Kreis
,verandern und Entwickeln® angesiedelt. Derzeit werden hier nur wenig unternehmensinterne

Bildungsangebote zur Forderung der Kompetenzentwicklung fur Mitarbeitende ohne

1 Als nicht-fachspezifisch werden in der BLS AG Bildungsangebote klassifiziert, die allgemeine und nicht

berufsspezifische Kompetenzen férdern (interne Unterlagen der BLS).
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personelle Fuhrungsfunktion angeboten. Im Gegensatz dazu stehen Mitarbeitenden mit
Fuhrungsaufgaben umfangreichere unternehmensinterne Bildungsangebote zur Verfligung.
Der Kreis ist sich jedoch einig, dass die Forderung der Kompetenzentwicklung von
Mitarbeitenden ohne personelle Fuhrungsfunktion aufgrund kontinuierlich veranderter
Umweltfaktoren zunehmend an Bedeutung gewinnt. Eine Gegeniberstellung der
unternehmensinternen nicht-fachspezifischen Bildungsangebote fir Mitarbeitende mit und
ohne personeller Fihrungsfunktion zeigt die aktuelle Ausgangslage tabellarisch auf

(Anhang A). Diese Problemstellung soll mittels einer Soll-/Ist-Analyse untersucht werden.
1.3 Zielsetzung und Fragestelllungen

Ziel der vorliegenden Bachelorthesis ist, den Kompetenzbedarf von Mitarbeitenden ohne
personelle Fuhrungsfunktion in Bezug auf zuklnftige unternehmensinterne, nicht-
fachspezifische Bildungsangebote zu ermitteln. Die Datenerhebung erfolgt dabei mittels einer
guantitativen Studie. Als Orientierung dient das Kompetenzmodell der BLS, auf dessen Basis
ein halbstandardisierter Fragebogen zur Erfassung des Kompetenzbedarfs erstellt wird. Die
Ubergeordneten Kompetenzen des Kompetenzmodells werden mithilfe von bestehenden
standardisierten Fragebdgen erfasst. Die Stichprobe von 50 bis 70 Mitarbeitenden soll die
funf Personas (Anhang B), welche von der HR-Abteilung beschrieben wurden, vollstandig
abdecken und den Grossteil der Mitarbeitenden reprasentieren. Des Weiteren soll mithilfe
des Fragebogens die strategische Sichtweise der HR-Berateriinnen und
Personalentwickler:innen (HR-Fachpersonen) hinsichtlich des Kompetenzbedarfs erfasst
werden. Die Ergebnisse der Erhebung dienen als Grundlage fur eine umfassende
Auswertung, mit welcher der Bedarf an zukinftigen internen, nicht-fachspezifischen
Bildungsangebote fir Mitarbeitende abgeleitetet werden kann. Daraus lassen sich
praxisnahe Handlungsempfehlungen fir den Kreis ,Verandern und Entwickeln® ableiten. Die
Angebote sollen dabei zur strategischen Weiterentwicklung der BLS beitragen und mithilfe

der Erhebung zukunftsorientiert optimiert und gestaltet werden kénnen.

Die BLS strebt im Rahmen dieser Bachelorthesis ein fundiertes Verstandnis des
Kompetenzbedarfs ihrer Belegschaft (Fokus: Mitarbeitende ohne personelle

Fuhrungsfunktion) an, weshalb sich folgende Fragestellungen ergeben.

- Welchen Bedarf zur Entwicklung von Kompetenzen haben die Mitarbeitenden
ohne Fihrungsaufgabe der BLS im Hinblick auf zukinftige interne nicht-
fachspezifische Bildungsangebote?

- Welche Sichtweise haben HR-Berater:innen und Personalentwickler:innen auf

den strategischen Bedarf zur Entwicklung von Kompetenzen der
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Mitarbeitenden ohne Fuhrungsaufgabe im Hinblick auf zukunftige interne nicht-

fachspezifische Bildungsangebote?
1.4 Aufbau der Arbeit

Die vorliegende Bachelorthesis gliedert sich in funf Kapitel und hat zum Ziel, die zuvor
vorgestellten Fragestellungen zu beantworten. Die theoretischen Grundlagen in Kapitel 2
umfassen eine Begriffsbestimmung und Einflhrung in die Personalentwicklung sowie eine
eingehende Vorstellung des Kompetenzbegriffs. Zudem werden die theoretischen
Grundlagen von Kompetenzmodellen dargelegt und das Modell der BLS mit den
dazugehodrigen Kompetenzen erlautert. Kapitel 3 ertrtert die Methodik der empirischen
Forschung. Die Resultate der erhobenen Daten werden in Kapitel 4 dargestellt. In Kapitel 5
erfolgt die Beantwortung der Forschungsfragen sowie die Ergebnisinterpretation, welche die
wichtigsten Erkenntnisse inhaltlich abrunden. Darauf aufbauend werden die entwickelten
Handlungsempfehlungen fir die Praxispartnerin prasentiert. Abschliessend werden
Limitationen der Untersuchung benannt und auf weitere Forschungsmdglichkeiten

hingewiesen.
1.5 Abgrenzung

In der vorliegenden Bachelorthesis wird der Kompetenzbedarf hinsichtlich interner
nicht-fachspezifischer Angebote von Mitarbeitenden mit personeller Fiihrungsfunktion nicht
untersucht. Ebenso sind interne fachspezifische Angebote fur Mitarbeitende mit und ohne
FUhrungsfunktionen nicht Gegenstand der Analyse. Auch Themen zur Konzeption und
Gestaltung von Bildungsangeboten werden nicht behandelt. Des Weiteren werden die
Themen Personalentwicklungsmethoden und -formen sowie die Evaluation von
Personalentwicklungsangeboten nicht in die Analyse der Arbeit einbezogen. Verwandte

Konzepte der Kompetenzen wie Qualifikationen sind ebenfalls nicht Bestandteil.
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2 Theoretische Grundlagen

Ziel in Kapitel 2 ist, die theoretischen Grundlagen aufzuzeigen und Begriffsdefinitionen
vorzunehmen, um ein besseres Verstandnis zu schaffen. Im Folgenden wird einerseits das
Thema der Personalentwicklung beleuchtet, das als zentrales Element fir die
Kompetenzentwicklung der Mitarbeitenden in einer Organisation gilt. Andererseits wird das
Thema der Kompetenzen eingehend behandelt, um ein besseres Verstandnis fur das

Kompetenzmodell der BLS zu schaffen, welches als Grundlage des methodischen Teils dient.
2.1 Begriffsbestimmung Personalentwicklung

Die Personalentwicklung (PE) hat die Aufgabe, berufsrelevante sowie berufsbezogene
Kompetenzen zu férdern, damit Mitarbeitende bestmdoglich fur ihre beruflichen Aufgaben
qualifiziert und vorbereitet sind. Dazu gehotren (Fach-)Wissen (z. B. Englischkenntnisse),
Fahigkeiten bzw. konkrete Fertigkeiten (z. B. soziale Fertigkeiten), Personlichkeitsaspekte
(z. B. Uberzeugungskraft) und Einstellungen (z. B. Commitment) von Mitarbeitenden
(Nerdinger, Blickle & Schaper, 2019). Unter dem Begriff Fahigkeit wird die Befahigung eines
Individuums, eine bestimmte Handlung auszufiihren, verstanden. Dabei konnen Fahigkeiten
entweder angeboren sein oder durch Lernen und Sammeln von Erfahrungen erworben
werden. Um Fertigkeiten zu erwerben, werden Fahigkeiten bendtigt, und deshalb sind sie
Voraussetzung (Schirrmacher, 2023). Fertigkeiten definiert Schirrmacher (2023) als die
realisierte Umsetzung einer Fahigkeit bzw. die Anwendung von Kenntnissen.
Persdnlichkeitseigenschaften werden hauptséchlich durch die genetische Veranlagung und
die Einflisse der Umwelt gepragt und sind in der Regel stabil und schwer zu verandern. Sie

sind weder erlern- noch trainierbar.

In der PE werden unterschiedliche Methoden fur die Entwicklung und Forderung der
berufsrelevanten Kompetenzen von Mitarbeitenden eines Unternehmens eingesetzt. Die
verschiedenen Methoden und deren Einsatz in der PE sind Teil eines Prozesses von der
Ermittlung des Entwicklungsbedarfs bis zur Evaluation der Entwicklungsmassnahmen.
Anlass fur jede PE-Massnahme ist die Diskrepanz zwischen dem Qualifikationsniveau der
Mitarbeitenden (= Ist-Wert) und den aktuellen und zukinftigen Anforderungen einer
Arbeitstatigkeit (= Soll-Wert). Entspricht der Ist-Wert nicht dem Soll-Wert, so wird durch PE-
Massnahmen versucht, diese Unausgewogenheit wieder herzustellen, damit Mitarbeitende
den Anforderungen gerecht werden. Die PE, bestehend aus Phasen der Diagnostik und der
Invention, stellt einen langfristigen Prozess dar und ist kein punktuelles Ereignis (Schuler et
al., 2010). Abbildung 2 zeigt die Verortung der PE grafisch auf.
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»
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Abbildung 2. Fokus der Personalentwicklung in Anlehnung an Schuler et al. (2010), eigene Darstellung

Schuler et al. (2010) beschreiben einen prototypischen Prozess der PE, der mit einer
Bedarfsanalyse (Soll-/Ist-Vergleich) beginnt, mit der Planung und Durchflihrung einer PE-
Masshahme weitergeht und mit dem Transfer und der Evaluation endet (Schuler et al., 2010;
Kanning, 2014; Nerdinger et al., 2019). Abbildung 3 veranschaulicht diesen Prozess.

Bedarfsanalyse
Soll-/Ist-Vergleich

i Planung
EF\”raolzueZts:gn Teilnehmende,
Ergebnisse Methode, Didaktik

etc.

[ranster Durchfiihrung

Teilnehmende, Method Hich
Massnahme ethode, zeitliche
' Struktur

Umwelt

Abbildung 3. Prozess der Personalentwicklung in Anlehnung an Schuler et al. (2010), eigene Darstellung

Dieser klassische PE-Prozess zur Ermittlung des Weiterbildungsbedarfs ist laut
Schirrmacher (2023) mit fehlender Strukturierung verbunden. Schirrmacher (2023) empfiehlt
daher eine Neuausrichtung in Richtung kompetenzorientierte PE, um Mitarbeitende
l&ngerfristig zukunftsorientiert weiterentwickeln zu kénnen. Als wesentlicher Unterschied zum
klassischen PE-Prozess integriert er die Ermittlung des operativen und strategischen

Gesamtkompetenzbedarfs und die kompetenzorientierte Bedarfsanalyse. Diese Schritte
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ermoglichen eine gezielte Ableitung von Weiterbildungsbedarfen und -angeboten
(Schirrmacher, 2023).

Nach der Einfihrung in das Konzept der PE soll der Begriff Kompetenz naher betrachtet

werden.
2.2 Kompetenzen

Der Abschnitt beinhaltet die Definition des Kompetenzbegriffs sowie die
Kompetenzklassifikationen. Des Weiteren wird naher auf das Thema der
Kompetenzdiagnostik eingangen. Darlber hinaus werden die theoretischen Grundlagen der
Kompetenzmodelle, die dieser Arbeit zugrunde liegen, beleuchtet. Anschliessend wird das
Kompetenzmodell der BLS mit den dazugehdrigen Kompetenzen vorgestellt, welches Basis

des methodischen Teils ist.

2.2.1 Begriffsbestimmung Kompetenz. Um Kompetenzen erfassen zu kdnnen, muss in
einem ersten Schritt geklart werden, was unter dem Begriff zu verstehen ist. Erpenbeck et
al. (2003) charakterisieren Kompetenzen als die Fahigkeit eines Individums, kreativ und
selbstorganisiert in komplexen Situationen zu handeln und diese effektiv bewaltigen zu
koénnen (Selbstorganisationsdisposition). Dabei sind sie nicht unmittelbar Gberprifbar,
sondern lassen sich nur aus der Realisierung der Dispositionen erschliessen und bewerten.
Krumm et al. (2012) erweitern den Begriff und definieren Kompetenzen als ein
Zusammenwirken von Fahigkeiten, Fertigkeiten und anderen Eigenschaften. Kompetenzen
kénnen dabei erworben oder entwickelt werden und sind graduell ausgepragt. Der
Auspragungsgrad von Kompetenzen ist folglich veranderbar, etwa durch Trainings oder
Bildungsangebote. Nach Kauffeld (2006) werden Kompetenzen als Wissensbesténde,
Fahigkeiten, Fertigkeiten und Erfahrungen verstanden, die es einer Person, einem Team
oder einer Organisation ermdglichen, reaktions- und handlungsfahig bei der erfolgreichen
Bewaltigung komplexer Arbeitsaufgaben zu bleiben. Kompetenzen verbinden demnach
verschiedene Ebenen der physischen und psychischen Beféhigung (Kauffeld et al., 2021).
Schirrmacher (2023) beschreibt weiters, dass Kompetenzen nicht mit Fertigkeiten oder
Fahigkeiten gleichzusetzen sind, sondern eher Grundlagen fir Kompetenzen sind. Auf
Basis von Erfahrungen, Fahigkeiten, Fertigkeiten und auch erworbenem Wissen kdnnen
Individuen in komplexen Situationen kreativ und selbstorganisiert handeln (Schirrmacher,
2023). Im beruflichen Kontext wird der Kompetenzbegriff als berufliche Kompetenz oder

Handlungskompetenz definiert (Negri, 2010).

Die Beschreibung des Kompetenzbegriffs durch verschiedene Autor:innen zeigt, dass

dieser ausserst komplex ist und vielfaltig benutzt wird (Kauffeld, 2006; Kaufhold, 2006; Negri,
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2010). Dennoch ist aus den Definitionen ersichtlich, dass sich die Mehrheit in der Literatur
einig ist, dass der Kompetenzbegriff aus einem Set von Fahigkeiten, Fertigkeiten und
Eigenschaften besteht und ein Inviduum in die Lage versetzt, selbstorganisiert komplexe
berufliche Situationen effektiv und adaquat, entweder allein oder in Kooperation mit anderen,
zu bewadltigen (Erpenbeck et al., 2013; Kauffeld, 2006; Krumm et al., 2012; Negri, 2010;
Schirrmacher, 2023). Diese Zusammenfassung entspricht dem Verstandnis des Konstrukts

im Rahmen des Kompetenzmodells der BLS.

2.2.2 Systematik der Kompetenzen. Im Folgenden wird eine pragmatische
Kompetenzklassfikation vorgenommen, die sich in der Praxis weitgehend durchgesetzt hat.
Die Unterteilung wird im Zusammenhang mit der Erstellung von Kompetenzprofilen oder
Massnahmen zur Foérderung von Kompetenzen verwendet (Negri, 2010). Kompetenzen
werden in vier Dimensionen unterteilt: Fach-, Methoden-, Sozial- und Selbstkompetenzen
(Erpenbeck et al., 2013; Kauffeld, Grote & Frieling, 2003). Abbildung 4 stellt den

Kompetenzbegriff mit seiner allgemeinen Charakterisierung dar.

Kompetenzen
Yy Fahigkeiten/Fertigkeiten, Wissen, andere Eigenschaften }

| |  Fach-
kompetenz

S —

Methoden-
kompetenz
|
oy
Sozial-
kompetenz

—_—

 —

| | Selbst-
kompetenz

Abbildung 4. Unterteilung der Kompetenzen nach Erpenbeck et al. (2013) & Kauffeld (2003), eigene Darstellung

Als  Fachkompetenzen sind ,organisations-, prozess-, aufgaben- und
arbeitsplatzspezifische Dberufliche Fertigkeiten und Kenntnisse sowie die Fahigkeit,
organisationales Wissen sinnorientiert einzuordnen und zu bewerten, Probleme zu
identifizieren und Ldsungen zu generieren® zu verstehen (Kauffeld et al.,, 2003, S. 267,
Kauffeld, 2006, S. 23). Unter Methodenkompetenz wird ,die Fahigkeit, situationsiibergreifend
und flexibel kognitive Fahigkeiten zum Beispiel zur Problemstrukturierung oder

Entscheidungsfindung einzusetzen® verstanden (Kauffeld et al., 2003, S. 267).

Unter Sozialkompetenz wird die ,Fahigkeit, kommunikativ und kooperativ

selbstorganisiert zum erfolgreichen Realisieren oder Entwickeln von Zielen und Planen in



KOMPETENZBEDARF VON MITARBEITENDEN DER BLS AG 9

sozialen Interaktionssituationen® verstanden (Kauffeld et al., 2003, S. 267). Erpenbeck et al.
(2013) ergénzen die Kompetenz zudem: ,Als die Disposition, kommunikativ und kooperativ
selbstorganisiert zu handeln, d. h. sich mit anderen kreativ auseinander- und
zusammenzusetzen, sich gruppen- und beziehungsorientiert zu verhalten, und neue Pléane,
Aufgaben und Ziele zu entwickeln® (Erpenbeck et al., 2013, S. 14). Als Selbstkompetenz wird
,die Disposition verstanden, sich Bedingungen zu schaffen, um sich im Rahmen der Arbeit
zu entwickeln. Es geht um die Selbstwahrnehmung, das bewusst Reflektieren der eigenen
Fahigkeiten, das Interesse, aktiv, eigeninitiativ mitzuwirken und gestalten“ verstanden
(Kauffeld et al., 2003, S. 267).

2.2.3 Kompetenzdiagnostik. Dieser Abschnitt konzentriert sich auf die Erfassung von
Kompetenzen im beruflichen Kontext und zielt darauf ab, sowohl Hindernisse als auch
methodische Anséatze zur Kompetenzmessung vorzustellen. Im Vordergrund stehen fir die
Entwicklung des Instruments und die fur die Bearbeitung der Forschungsfragen relevanten
Ansatze. Darlber hinaus soll die Bedeutung der Kompetenzmessung hervorgehoben

werden.

Hindernisse der Kompetenzmessung: Aufgrund der Komplexitat des Konstrukts
sowie der Vielschichtigkeit bezlglich dessen, was unter dem Begriff verstanden wird, ist die
Erfassung von Kompetenzen erschwert, und es fehlen nach wie vor bewahrte Messverfahren
(Erpenbeck et al., 2003; Schirrmacher, 2023). Krumm et al. (2012) beschreiben zudem, dass
Kompetenzen im Vergleich zu anderen Konstrukten sehr nahe an Leistungskriterien
formuliert sind, sodass eine Zerlegung in psychologische Merkmale notwendig ist, wenn eine
Kompetenz gemessen werden soll. Des Weiteren werden Kompetenzen tendenziell
unternehmensspezifisch formuliert, weshalb sie sich nur schwer in die bestehende
personalpsychologische Forschung einordnen lassen (Krumm et al., 2012). Laut Kaufhold
(2006) ist aufgrund dessen eine vollstandige Erfassung einer Kompetenz in ihrer gesamten
Komplexitat nicht moglich. Umso wichtiger ist es, verschiedene Anséatze, Methoden und
Messverfahren zu verwenden, um der Komplexitat des Begriffs gerecht zu werden (Kauffeld,
2006). Nach Erpenbeck et al. (2003) sowie Kaufhold (2006) dominieren in der Psychologie
guantitative, standardisierte Verfahren, die statistisch ausgewertet werden und Kompetenzen
metrisch messen. Fir die moderne Kompetenzforschung ist jedoch auch eine qualitative,
verstehensorientierte Erfassung notwendig, um das Konstrukt vollstandig erfassen zu kdnnen
(Erpenbeck et al., 2003; Kaufhold, 2006).

Methodische Ansétze: Es konnen diverse Erhebungsmethoden herangezogen
werden, wenn es um die Erfassung von Kompetenzen geht (Kaufhold, 2006). Im Rahmen

von Kompetenzerfassungen gelten als bewéhrte Methoden beispielsweise Befragungen,
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Beobachtungen und Arbeitsproben. Innerhalb dieser Methoden wird zwischen
funktionsbezogenen Ansétzen, die Merkmale eines Arbeitsplatzes hervorheben, und
kompetenzbezogenen Ansétzen, die Personenmerkmale erfassen und beschreiben,
unterschieden. Sie kénnen in Form von Selbst- oder Fremdbeurteilungen eingesetzt werden
und sind — je nach Untersuchungsziel und zugrundeliegendem Kompetenzverstandnis —
unterschiedlich geeignet (Kaufhold, 2006). Auch Erpenbeck et al. (2003) unterscheiden die
beiden Varianten und beschreiben diese als objektive Kompetenzerfassungsverfahren und

subjektive Kompetenzeinschatzungsverfahren.

Schriftliche Befragungen im Rahmen von Kompetenzerfassungen kénnen entweder als
Fragebogen mit offenen Fragen oder mit standardisierten Antwortalternativen entwickelt
werden. Die Verwendung offener Fragen orientiert sich am sinnbezogenen, qualitativen
Ansatz des Kompetenzverstandnisses. Im Gegensatz dazu orientieren sich standardisierte
Antwortalternativen an theoretischen Vorstellungen (Kaufhold, 2006). Bei der Verwendung
standardisierter Antwortalternativen ist wichtig, dass Kompetenz in definierte Soll-Kategorien
operationalisiert wird. Offene Fragen hingegen ermdglichen einen grésseren Handlungs- und
Gestaltungsspielraum, da die Art der Beantwortung nicht von vorgegebenen Antworten
beeinflusst wird. Schriftiche Befragungen werden in erster Linie in Form von
Selbsteinschatzungen durchgefiihrt (Kaufhold, 2006). Das Ziel von Selbstbeurteilungen ist
die Ermittlung des Selbstkonzepts und der Kompetenzerwartungen (Kauffeld, 2006).

Relevanz der Kompetenzdiagnostik und -entwicklung: Im Rahmen der PE ist die
Ermittlung von Kompetenzentwicklungsbedarfen und die Kompetenzforderung der
Mitarbeitenden mithilfe eines Kompetenzmodells von zentraler Bedeutung, damit sich sowohl
Unternehmen als auch Mitarbeitende flexibel auf neue Arbeitsanforderungen anpassen
konnen. Dabei kommt dem Kompetenzmanagement® eine besondere Bedeutung zu. Es
ermoglicht die Verfolgung unternehmensstrategischer Ziele durch die Erfassung von Ist-
Kompetenzen und die Definition von zukinftigen organisatorischen und personalen Soll-
Kompetenzen (Guth et al., 2018; Blumberg & Kauffeld, 2021; Kauffeld et al., 2021; Kauffeld,
2006). Die Operationalisierung der aktuellen Kompetenzauspragungen ist dabei die
Grundlage dafir, Mitarbeitende bedarfsgerecht, gezielt sowie zukunftsorientiert zu fordern
(Gath et al.,, 2018; Krumm et al., 2012; Schirrmacher, 2023). Das Zusammenspiel von
Kompetenzanforderungen, Kompetenzmodellen und Kompetenzentwicklung zeigt
Abbildung 5.

2 Umfasst die Analyse, Planung, Durchfihrung und Kontrolle einer Kompetenzentwicklung auf Grundlage

des Kompetenzmodells (Kauffeld & Paulsen, 2018).
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Abbildung 5. Ablauf des Kompetenzmanagements in Anlehnung an Giith et al. (2018), eigene Darstellung
2.3 Kompetenzmodell

Nachdem durch die umfassende Definition des Kompetenzbegriffs sowie dessen
Systematisierung ein vertieftes Verstandnis des Kernelements erreicht wurde, wird folgend
der Fokus auf den Bereich der Kompetenzmodelle gelegt. Anschliessend erfolgt eine
pragnante Vorstellung des BLS-Kompetenzmodells mit den damit verbundenen

Kompetenzen.

Hintergrund und Bedeutung von Kompetenzmodellen: Viele Organisationen
verfligen Uber ein oder mehrere Kompetenzmodelle, welche unternehmensrelevante
Kompetenzen spezifizieren und beinhalten. Ein  im Unternehmen etabliertes
Kompetenzmodell ermdglicht es, verschiedene Instrumente wie Mitarbeitergesprache,
Personalauswahl- oder Personalentwicklungsverfahren auf diese Kompetenzen
auszurichten (Krumm et al., 2012). Ein Konsens Uber die wesentlichen Kompetenzen
innerhalb eines Unternehmens kann sicherstellen, dass das Unternehmen einheitlich agiert
und die Mitarbeitenden in den relevanten Kompetenzen gezielt gefordert und weiterentwickelt
werden (Krumm et al.,, 2012). Mangels fundierter Fachliteratur werden in der Praxis
Kompetenzmodelle jedoch héufig intuitiv und ohne Bezug zu gut etablierten Erkenntnissen

der Organisationspsychologie generiert (Krumm et al., 2012).

Begriffserklarung: Ein Kompetenzmodell wird als eine Sammlung und Beschreibung
von unternehmensrelevanten Kompetenzen beschrieben, um in einer Organisation in der
Gegenwart und Zukunft erfolgreich handeln zu kénnen. Das Kompetenzmodell ist ein
aufbereitetes und gestaltetes Instrument fur die Kommunikation in der jeweiligen
Organisation (Krumm et al., 2012). Ein valides Kompetenzmodell ist somit eine gute Basis
fur die Auswabhl, Evaluation und Entwicklung von Kompetenzen (Gessler & Sebe-Opfermann,
2016).

Ein ideales Kompetenzmodell enthalt unterschiedliche Gliederungsebenen, die
Ublicherweise von 1 bis 4 reichen. Dabei ist die erste Stufe (Kompetenzcluster) die globalste
Ebene und die vierte Ebene (beobachtbares Verhalten) die detaillierteste (Krumm et al.,
2012). Gemass Bartram, Kurz und Bailey (2000) werden die Ebenen zudem hierarchisch in

eine Oberflachen- und eine Tiefenstruktur unterteilt. Die Oberflachenstruktur, die sich eher
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an beruflichen Leistungsbereichen und Verhaltenszielen orientiert und eine geringe
psychologische Fundierung aufweist, kann durch die Tiefenstruktur, die aus psychologischen
Eigenschaften und konkreten Verhaltensweisen besteht, ausgeglichen werden. Die
Ubersetzung in psychologische Begriffe ermdglicht es, beobachtbares Verhalten mithilfe
entsprechender Verhaltensindikatoren zu erfassen. Mittels der Tiefenstruktur ist es méglich,
auf die Fachliteratur zuriickzugreifen, die fir die jeweilige Kompetenz relevant ist (Bartram et
al., 2000). Abbildung 6 stellt die Gliederungsebenen mit den entsprechenden Erlauterungen
dar (Bartram et al., 2000; Krumm et al., 2012).

Ebenen eines Kompetenzmodells
Oberflachenstruktur
= Begriffe, welche im Alltag verwendet werden, sich auf berufliche Leistungsbereiche
beziehen und deshalb eine geringe psychologische Fundierung aufweisen.
1. Kompetenzcluster Uberbegriffe, unter denen verschiedene
Kompetenzen subsumiert werden, z. B.
personale Kompetenzen.
Tiefenstruktur

= psychologisch fundierte und etablierte Merkmale.

2. Kompetenzen Konkrete Kompetenz wie z. B.
unternehmerisches Denken und Handeln.

3. Relevante psychologische Merkmale Fahigkeiten, Fertigkeiten und

(Anforderungsmerkmale) Persdnlichkeitsmerkmale, z. B. kognitive
Fahigkeiten (Intelligenz)/motivationale
Aspekte.

4. Beobachtbares Verhalten Indikator fUr psychologische

Merkmale/Verdeutlichung, was unter der
Kompetenz zu verstehen ist.

Abbildung 6. Ebenen eines Kompetenzmodells in Anlehnung an Bartram et al. (2000) und Krumm et al. (2012),

eigene Darstellung

Des Weiteren konnen Kompetenzmodelle in Single-Job-, One-Size-Fits-All- oder
generische Kompetenzmodelle unterschieden werden. Das Single-Job-Kompetenzmodell
beschreibt Kompetenzen, die ausschliesslich fir einen spezifischen Arbeitsplatz relevant
sind. Im Gegensatz dazu umfassen One-Size-Fits-All-Kompetenzmodelle Kompetenzen, die
fir eine Vielzahl von Arbeitstatigkeiten in einer Organisation relevant sind. Generische
Kompetenzmodelle hingegen streben danach, Kompetenzen zu integrieren, die Uber
einzelne Organisationen und Organisationseinheiten hinaus von grosser Bedeutung sind
(Sarges, 2001). Zudem lassen sich Kompetenzmodelle in eigenschafts- oder
aufgabenbasierte Modelle unterscheiden. Eigenschaftsbasierte Modelle fokussieren auf die
Eigenschaften von Personen, wie beispielsweise Flexibilitdt oder Zielorientierung.
Aufgabenbasierte Modelle legen ihren Schwerpunkt vorwiegend auf spezifische

Aufgabenbereiche (Krumm et al., 2012).
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Im folgenden Abschnitt wird in einem ersten Schritt auf das Kompetenzmodell der BLS
eingegangen. In einem zweiten Schritt werden auf Basis der Fachliteratur die damit

verbundenen Kompetenzen beschrieben.

2.3.1 Kompetenzmodell der BLS AG. Das Kompetenzmodell der BLS, bestehend aus acht
Verhaltensprinzipien und deren Beschreibungen, ist in Abbildung 7 dargestellt. In Anlehnung
an die Literatur kann das Modell als generisches Kompetenzmodell bezeichnet werden, da
es sich um allgemeine Kompetenzen handelt, die unabhangig von der Arbeitstatigkeit und
der Organisationseinheit von zentraler Bedeutung sind. Das Modell fokussiert sich auf
Eigenschaften von Personen, weshalb es als eigenschaftsbasiertes Kompetenzmodell

eingeordnet werden kann (Krumm et al., 2012; Sarges, 2001).

Verhaltensziel Beschreibung

Ich unterstutze. ,Die Fahigkeit als Coach und Menschenspezialist:in,
Mitarbeitende zu unterstutzen.”

Ich fihre mich selbst. | ,Die Fahigkeit und Offenheit, sich laufend und
eigenverantwortlich weiterzuentwickeln, seinfihr Verhalten zu
reflektieren, mégliche Spannungsfelder zu erkennen und ggf.
entsprechende Massnahmen zu treffen.”

Ich gestalte. ,Die Fahigkeit, zielgerichtet, vorausschauend und planmassig
vorzugehen, Gedanken auch uber den eigenen Bereich hinaus
zu teilen und Mdéglichkeiten und Ziele in Erfolge umzusetzen.*

Ich bin verbindlich. ,Die Konsequenz und Ausdauer, mit der eine Person — auch
unter widrigen Umstanden — zu einem Versprechen steht und in
klarer, transparenter Art dazu kommuniziert.”

Ich kooperiere. ,Die Fahigkeit, vertrauensvolle Beziehungen aufzubauen und die
Offenheit, das eigene Wissen weiterzugeben und mit
unterschiedlichen Menschen mit verschiedenen Perspektiven

zusammenzuarbeiten.”
Ich bin digital .Die Fahigkeit, Verdnderungen im digitalen Umfeld schnell
unterwegs. aufzunehmen und in den Arbeitsalltag zu integrieren.”
Ich arbeite ,Die Fahigkeit, Arbeiten in der geforderten Prazision und mit dem
qualitatsbewusst. notwendigen Sicherheitsanspruch zu erledigen und
Verbesserungspotenziale kostenbewusst auszuschépfen.*
Ich handle ,Die Fahigkeit, Kundenbedurfnisse zu erkennen und diese im
kundenarientiert. Organisationskontext zu berticksichtigen.*

Abbildung 7. Kompetenzmodell der BLS, eigene Darstellung

Da es sich nicht um ein klassisches Kompetenzmodell handelt, wurden die
Verhaltensprinzipien, wie in Abschnitt 3.2 beschrieben, in psychologische Merkmale

Ubersetzt, welche nachfolgend anhand von Fachliteratur beschrieben werden.

Sozialkompetenzen: In der PE gewinnen soziale Kompetenzen zunehmend an
Bedeutung, denn neben fachlichen F&higkeiten sind sie fur den beruflichen Erfolg

entscheidend und stellen im Umgang mit Kolleg:innen den Schlissel zum Erfolg dar
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(Kanning, 2007). Durch die steigende Komplexitat in samtlichen Unternehmensbereichen
konnen Arbeitsaufgaben nicht mehr isoliert bewaltigt werden. Vielmehr erfordert die heutige
digitalisierte Arbeitswelt die Kooperation mit Arbeitskolleg:innen, weshalb eine starkere
Kommunikationskompetenz erwartet wird (Blumberg et al., 2021; Kanning, 2007). Diese
zunehmende Bedeutung konnte auch durch die Future of Skills 2030-Studie von Bakshi et
al. (2017) bestatigt werden und zeigte, dass sich die Kompetenzanforderungen in den
nachsten  Jahren  verschieben werden und  Querschnittskompetenzen  wie

Sozialkompetenzen oder Kooperationsfahigkeit an Bedeutung gewinnen werden.

Kanning (2007) definiert soziale Kompetenz als einen Oberbegriff fir Wissen,
Fertigkeiten und Fahigkeiten einer Person, die sie befahigen, sozial kompetentes Verhalten
zu zeigen. Sozial kompetentes Verhalten liegt dann vor, wenn eine Person in einer Situation
einerseits die eigenen Ziele erreichen kann und andererseits die Akzeptanz des Verhaltens
gewabhrleistet ist. Es handelt sich dabei nicht um eine singulare Eigenschaft, sondern um ein
multidimensionales Konzept (Kanning, 2007; Kanning, 2005). Die sozialen Kompetenzen
sind dabei nicht direkt beobachtbar, sondern werden erst durch sozial kompetentes Verhalten
in einer sozialen Umgebung sichtbar (Kanning, 2005). Aufgrund der Komplexitat des
Konstrukts empfiehlt Kanning (2005), dass jedes Unternehmen definieren sollte, was unter
sozial kompetentem Verhalten zu verstehen ist. Dies wird damit begrindet, dass das
Konstrukt kontextabhéngig ist und es daher keine allgemeingultige Definition geben kann.
Die Dimensionen des Konstrukts werden nach dem Autor durch finf wesentliche Faktoren
definiert (Abbildung 8).

Dimensionen sozialer Kompetenzen

Soziale Wahrnehmung »oich mit dem Verhalten anderer Menschen, dem eigenen
Verhalten und den Reaktionen anderer auf das eigene
Verhalten auseinanderzusetzen; Perspektivenibernahme.”

Verhaltenskontrolle ,+Emotional stabil sein, eine hohe internale und geringe
externale Kontrolliberzeugung aufweisen.”

Durchsetzungsfahigkeit ,Eigene Ziele erfolgreich verwirklichen kénnen, extravertiert
sein, Konflikten nicht aus dem Weg gehen.”

Soziale Orientierung ,Sich fir die Interessen anderer einsetzen, Werte anderer

Menschen tolerieren.”

Kommunikationsfahigkeit | ,Anderen zuhoren und gleichzeitig verbal Einfluss nehmen
kénnen.*

Abbildung 8. Dimensionen sozialer Kompetenzen in Anlehnung an Kanning (2005), eigene Darstellung

Selbstmanagementkompetenz: Durch die zunehmende Flexibilisierung der
Arbeitswelt und den Wandel von hierarchischen Organisationsstrukturen hin zu flachen und

flexiblen Organisationen gewinnt die Kompetenz der Selbstfiihrung zunehmend an
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Bedeutung (Keller & Knafla, 2019). Des Weiteren sind Unternehmen durch die Globalisierung
und Digitalisierung von Unsicherheit geprégt und gleichzeitig gefordert, auf diese
Herausforderungen zu reagieren und ihre Mitarbeitenden mit entsprechenden Kompetenzen
auszustatten. Daflr bietet die Selbstfihrung eine optimale Grundlage, die sich zu einer
Kernkompetenz entwickelt hat (Graf, 2019). Zudem hat die Kurzstudie der Hochschule fur
Wirtschaft aufgezeigt, dass die Selbstfiihrung unter anderem als wichtigste Fahigkeit von
diversen Schweizer Unternehmen bewertet wird (Rozumowski et al., 2023). In der Literatur
wird die Definition der Selbstfihrung nicht einheitlich formuliert und in der Psychologie
werden haufig die Begriffe Selbstregulation, Selbststeuerung und Selbstmanagement
synonym dafir verwendet (Graf, 2019). Das Konzept der Selbstfiihrung wird nach Graf (2019)
wie folgt beschrieben: ,Selbstmanagementkompetenz umfasst die Bereitschaft und die
Fahigkeit, das eigene Leben selbstverantwortlich zu steuern und so zu gestalten, dass
Leistungsfahigkeit, Leistungsbereitschaft, Wohlbefinden und Balance gestérkt und langfristig

erhalten werden. Selbstmanagement ist gelebte Selbstverantwortung® (S. 37).

Diverse Studien belegen positive Auswirkungen von Selbstfihrung im Arbeitskontext
(Furtner & Baldegger, 2016). Beispielsweise konnten Panagopulus und Ogilvie (2015) in ihrer
Studie belegen, dass Selbstfiihrung zu einer htheren Arbeitszufriedenheit fihren kann. Die
erhdhte Arbeitszufriedenheit wirkt sich wiederum positiv auf die Teamleistung aus (Politis,
2006). Des Weiteren konnten Dolbier, Soderstrom und Steinhardt (2001) in ihrer Studie
belegen, dass das Konzept der Selbstflihrung signifikant mit grosserem Wohlbefinden,
besserer Gesundheit sowie weniger Arbeitsstress einhergeht. Auch die IAP-Studie
“Selbstfiihrung in selbstorganisierten Arbeitskontexten® im Jahr 2020 konnte nachweisen,
dass durch Selbstfiihrung diverse positive Auswirkungen entstehen (Majkovic et al., 2020).
Zusammenfassend legen die Ergebnisse nahe, dass die Selbstfilhrungskompetenz

zahlreiche psychologische, gesundheitliche und arbeitsbezogene Vorteile aufweist.

Digitale Kompetenzen: Um sich an die standig steigenden Anforderungen des sich
schnell verandernden Arbeitsumfelds und den digitalen Wandel anpassen zu kodnnen,
mulssen sich Mitarbeitende neue Kompetenzen aneignen. Dazu zahlen auch digitale
Kompetenzen. Schon im Jahr 2006 wurde die digitale Kompetenz als eine der
Schlisselkompetenzen fir lebenslanges Lernen identifiziert (Oberlander, Beinicke & Bipp,
2020). Trotz der Wichtigkeit dieser besteht jedoch eine grosse Diversitat hinsichtlich der
Definition. Im Arbeitskontext werden digitale Kompetenzen wie folgt definiert: ,Digital
competencies at work are a set of basic knowledge, skills, abilities, and other characteristics
that enable people at work to efficiently and successfully accomplish their job tasks regarding
digital media at work® (Oberlander et al.,, 2020, S.5). Gemdass des DigiComp2.1-

Referenzrahmens der EU wird das Konstrukt mit den Dimensionen Datenverarbeitung und -
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bewertung, Kommunikation/Kooperation, Erstellung von Inhalten, Sicherheit und
Problemlésung erfasst (Clifford, Kluzer, Troia, Jakobsone & Zandbergs, 2020). Nach
Blumberg et al. (2021) gewinnen vor allem IT-Anwendungskompetenz, Informations- und
Datenverarbeitungskompetenz, Datenschutz und -sicherheit sowie digitale Kommunikation

und Kooperation in der Industrie 4.0 an Bedeutung.

Selbstwirksamkeitserwartung: Die Selbstwirksamkeit, auch bekannt als Self-
Efficacy, wurde bereits 1994 von Albert Bandura als die Uberzeugung einer Person lber sich
und sein Vermogen, mit Herausforderungen umzugehen, definiert. Besonders im Wandel der
Arbeit durch Digitalisierung und Flexibilisierung gilt die arbeitsbezogene Selbstwirksamkeit
als eine weitere Schliisselkompetenz. Sie z&hlt zu einer der starksten Faktoren fir die
Vorhersage der Arbeitsleistung von Mitarbeitenden in Unternehmen (Althammer & Michel,
2021). Ausserdem zeigte sich durch die Studie von Siu, Lu und Spector (2007), dass
Selbstwirksamkeit eine wichtige Ressource fiir die Bewaltigung von Arbeitsstress ist und das
Wohlbefinden positiv mit einer hohen Selbstwirksamkeit zusammenhéangt. Die Uberzeugung
der eigenen Handlungsfahigkeit befahigt Mitarbeitende unter Zeitdruck, Entscheidungen zu
treffen und angemessen zu handeln. Interventionen zur Starkung der Selbstwirksamkeit

gewinnen in Organisationen deshalb an Wichtigkeit (Althammer et al., 2021).

Kooperationsfahigkeit: Eine wichtige Voraussetzung fur eine erfolgreiche
Zusammenarbeit in Unternehmen ist die Fahigkeit zur Kooperation (Pastoors & Ebert, 2019).
Daruber hinaus verandern sich bestehende Arbeitsteilungen und Bedingungen der
Zusammenarbeit durch die zunehmende Dezentralisierung von Organisationen, sodass
erhohte Anforderungen an die Kooperationsfahigkeit und -bereitschaft der Mitarbeitenden
gestellt werden (Spiess, 2000). Kooperation findet statt, wenn sich zwei Personen
gegenseitig unterstiitzen und fur beide Seiten ein Mehrwert entsteht (Kottmann & Smit, 2019).
Die Akteur:innen sind dabei durch gegenseitige Abhéngigkeit (Reziprozitat) gekennzeichnet
und die Kooperation setzt deshalb ein gewisses Mass an Handlungs- und
Entscheidungsfreiheit voraus. Die emotionale Intelligenz, das Wertesystem einer Person
sowie die soziale Kompetenz gelten als Schliisselfaktoren fir den Erfolg von Kooperationen
(Pastoors et al.,, 2019). Gelingt es einem Unternehmen, ein Klima zu schaffen, das
Mitarbeitende dazu bewegt, sich kooperativ zu verhalten, so wirkt sich dies positiv auf die
Unternehmensproduktivitat, die Mitarbeitendenzufriedenheit, die intrinsische Motivation
sowie den individuellen beruflichen Erfolg aus (Kottmann et al., 2019). Auch die Studie von

Smit (2017) zeigt, dass kooperationsorientierte Unternehmen signifikante Vorteile in Bezug

3 Industrie 4.0 bezeichnet die vierte Industrielle Revolution, die durch die Integration digitaler Technologien

in die industrielle Produktion gekennzeichnet ist (Blumberg et al., 2021).
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auf die Mitarbeitendenzufriedenheit und Unternehmensproduktivitdit gegeniiber

Organisationen mit einer Wettbewerbskultur haben.

Gewissenhaftigkeit: Das Persdnlichkeitsmerkmal Gewissenhaftigkeit
(Conscientiousness) ist eine der funf Dimensionen der 1992 von Costa und McCrae
entwickelten Big-Five-Taxonomie. Dieses Merkmal ist im Arbeitskontext in vielen Berufen und
Branchen von grosser Bedeutung, denn zahlreiche Studien bestéatigen, dass
Gewissenhatftigkeit von allen Big-Five-Merkmalen der beste und stabilste Pradiktor fur
berufliche Leistung ist (Watzka, 2021). So zeigt die Metaanalyse von Barrick, Mount und
Judge (2001), die sich auf 15 friilhere Metaanalysen stiitzt, dass das Persoénlicheitsmerkmal
der starkste Pradiktor fUr Arbeitsleistung ist, und zwar Uber alle Berufe hinweg. Diese
Ergebnisse werden auch durch die Metaanalyse von Salgado (2003) bestatigt. Als
gewissenhaft gelten im Arbeitskontext jene Personen, die leistungsorientiert, pflichtbewusst,
prinziptreu und ordentlich sind (Muck, 2004). Zu den einzelnen Facettenebenen der
Gewissenhaftigkeit gehdren in der Psychologie Ordnungsliebe, Pflichtbewusstsein,
Leistungsstreben, Selbstdiziplin, Besonnenheit und Kompetenzvertrauen. Gemass der
Metaanalyse von Dudley, Orvis, Lebiecki und Cortina (2006) sind innerhalb dieser Facetten
Leistungsstreben und Pflichtbewusstsein die wichtigsten Treiber flr berufliche Leistung.

Abbildung 9 erlautert die Beschreibungen der Facetten.

Facette Beschreibung

Ordnungsliebe ,Das Ausmass, in dem eine Person Ordnung und Struktur
anstrebt.”

Pflichtbewusstsein ,Das Ausmass, in dem eine Person zuverlassig und regeltreu
ist.”

Leistungsstreben ,Das Ausmass, in dem eine Person sich hohe Ziele setzt und
fokussiert an deren Realisierung arbeitet.”

Selbstdisziplin ,Das Ausmass, in dem eine Person sich motivieren kann, eine
Aufgabe abzuschliessen.*

Besonnenheit ,Das Ausmass, in dem eine Person vor der Handlung die Dinge
durchdenkt.”

Kompetenzvertrauen ,Das Ausmass, in dem eine Person von den eigenen
Fahigkeiten Uberzeugt ist.”

Abbildung 9. Facetten der Gewissenhaftigkeit in Anlehnung an Watzka (2021), eigene Darstellung

Kundenorientierung: Die Kundenorientierung wird definiert als eine Einstellung mit dem
Ziel, die Erwartungen und Bedurfnisse von Kund:innen zu erkennen und sich aktiv zu
bemuhen, diese zu erfullen. Sie setzt sich aus einem fachlichen, sozialen und personlichen
Aspekt zusammen. Grundlage fur kundenorientiertes Verhalten ist die fachliche Kompetenz.
Kern der Kundenorientierung ist die positive Einstellung der Mitarbeitenden gegeniber

Kund:innen, die den Einsatz der fachlichen Kompetenzen steuert. Die bedeutendste
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Konsequenz, die sich aus der Kundenorientierung der Mitarbeitenden ergibt, ist der
O0konomische Erfolg des Unternehmens. Daher ist die Kompetenz fur die Steuerung des
Verhaltens fur Unternehmen besonders wichtig. Wenn es um deren Entwicklung geht, wird
die Forderung der sozialen Fahigkeiten im Umgang mit Kund:innen empfohlen. Fir
Unternehmen steht kein standardisiertes, Ubertragbares Training zur Verfligung. Die
Trainingsinhalte missen individuell an die Bedurfnisse ihrer Mitarbeitenden, passend zur
strategischen Zielsetzung und den Anforderungen der Arbeitsplatze, konzipiert werden
(Nerdinger, 2003).
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3 Methodik

Kapitel 3 thematisiert das methodische Vorgehen, das zur Beantwortung der
Fragestellungen herangezogen wird. In Abschnitt 3.1 wird auf das Forschungsdesign
eingegangen, anschliessend wird in Abschnitt 3.2 die Vorgehensweise der
Fragebogenentwicklung dargestellt. Darauf folgt in Abschnitt 3.3 die Beschreibung des
durchgefuhrten Pretests. In den Abschnitten 3.5 und 3.6 werden das Sampling und der Ablauf
der Haupterhebung erlautert. Abschliessend werden in Abschnitt 3.6 Erlauterungen zur

Datenaufbereitung und -auswertung gegeben.
3.1 Forschungsdesgin

In Absprache mit der Praxispartnerin wurde als Untersuchungsdesign fir die
Beantwortung der Fragestellungen ein quantitativer Ansatz gewahlt. Die Datenerhebung
erfolgt im Rahmen einer Querschnittsstudie mittels eines halbstandardisierten Online-
Fragebogens. Die Selbstbeurteilung wurde als Form der schriftichen Befragung gewéhlt
(Kauffeld, 2006; Kaufhold, 2006) (vgl. Abschnitt 2.2.3). Quantitative Methoden sind
standardisierte, objektive Messmethoden, die das Ziel haben, das Erleben und Verhalten von
Personen mdglichst genau in numerischer Form zu erfassen (Hussy, Schreier & Echterhoff,
2013). Gemass Hussy et al. (2013) sind die Vorteile dieses Zuganges und der damit
verbundenen Quantifizierung der Zahlen, die hohe Prézision, die einfache Vergleichbarkeit
der Daten zwischen den Befragten sowie die Ubersichtlichkeit der Informationen. Aufgrund
der Anonymitat kénnen die Probanden Fragen zudem offener und ehrlicher beantworten,
wodurch aussagekraftigere Resultate entstehen (Hollenberg, 2016; Pissarek, 2018). Hussy
et al. (2013) und Kuckartz (2014) empfehlen, bei der Untersuchung einer Fragestellung
verschiedene Erhebungsmethoden zu kombinieren, damit eine Multiperspektivitat des
Forschungsgegenstandes erreicht werden kann. Um auch den qualitativen Aspekt bei der
Erhebung und Auswertung beriicksichtigen zu kdnnen, wurde der Fragebogen mit offenen
Textfragen erganzt, damit Einstellungen und Winsche der Befragten erfasst werden kénnen.
Aus diesem Grund wurde ein halbstandardisierter Online-Fragebogen gewéhlt, der sowohl
standardisierte Antwortalternativen als auch offene Fragen kombiniert, um das Selbstkonzept

und die Kompetenzerwartungen erfassen zu konnen (Kauffeld, 2006; Kaufhold, 2006).

Abbildung 10 zeigt den quantitativ-empirischen Forschungsprozess, der in Anlehnung

des Neun-Phasen-Modells nach Déring und Bortz (2016) aufgestellt wurde.
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Abbildung 10. Quantitativer Forschungsprozess in Anlehnung an Déring et al. (2016), eigene Darstellung

3.2 Entwicklung des halbstandardisierten Fragebogens

20

Die Konstruktion des halbstandardisierten Fragebogens erfolgte in Anlehnung an die

Schritte der Fragebogenentwicklung nach Eid und Schmidt (2014). Sie beschreiben

insgesamt acht Schritte, die bei einer Testentwicklung durchlaufen werden sollten

(Abbildung 11). Da als Grundlage grosstenteils auf bestehende Fragebégen fur die

Erfassung der Kompetenzen zuriickgegriffen wurde, waren die Schritte 1 bis 5 fur von

zentraler Bedeutung.

1. Festlegung des zu erfassenden Konstrukts

2. Erstellung eines Itempools

3. Auswabhl eines Antwortformats

4. Itemanalyse und -auswahl

5. Testanalyse

6. (Skalierung und Normierung)

7. (Testdokumentation)

8. (Untersuchungen zur Giite des Verfahrens und Testrevision)

Abbildung 11. Schritte der Testentwicklung (Eid et al., 2014), eigene Darstellung
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1. Festlegung des zu erfassenden Konstrukts: Fiur die Fragebogenentwicklung
diente als Grundlage das Kompetenzmodell der BLS, das insgesamt acht Bereiche umfasst.
Da dieses Kompetenzmodell nicht direkt Kompetenzen, sondern Verhaltensprinzipien
beschreibt, wurden in einem ersten Schritt gemeinsam mit der Praxispartnerin Gbergeordnete
Kompetenzen definiert. Die Verhaltensprinzipien (Oberflachenstruktur) wurden in
Kompetenzen (Tiefenstruktur) Ubersetzt, sodass auf Basis dieser Kompetenzdefinitionen
bestehende Fragebdgen der Fachliteratur zur Erfassung der psychologischen Merkmale
eingesetzt werden konnten (vgl. Abschnitt 2.3). Die Ubersetzung der Verhaltensprinzipien in
Kompetenzen in Anlehnung an Bartram et al. (2000) und Krumm et al. (2012) ist in Tabelle 1
zusammengefasst.

Tabelle 1

Umsetzung der Verhaltensprinzipien in Kompetenzdefinitionen (Bartram et al., 2000; Krumm et al., 2012),
eigene Darstellung

Ebenen
Oberflachenstruktur Tiefenstruktur
Verhaltensprinzip aus dem Ubersetzung in
Kompetenzmodell der BLS Kompetenzdefinition/psychologische
Merkmale
»lch unterstitze* Sozialkompetenzen
»ich fihre mich selbst” Selbstflihrung
»Ich bin digital unterwegs* Digitale Kompetenzen

,lch bin verbindlich®

Selbstwirksamkeitserwartung

»lch gestalte”

»lch kooperiere* Kooperationsféahigkeit
,ich arbeite sicher und qualitatsbewusst" Gewissenhaftigkeit
,lch handle kundenorientiert” Kundenorientierung

Nach der Festlegung der Kompetenzen wurde nach bereits etablierten Fragebdgen
gesucht, mit denen die jeweiligen Kompetenzen erfasst werden konnten. Ziel war es, fir jede
Kompetenz einen Fragebogen zu finden, um einen Gesamtfragebogen in Anlehnung an das
Kompetenzmodell der BLS zu entwickeln. Nach Berger-Grabner (2016) ist der Ruckgriff auf
bestehende Messinstrumente sinnvoll, da die Items der Frageb&gen bereits erprobt sind. Um
die sieben definierten Kompetenzen umfassend zu erfassen, wurden funf etablierte
Fragebdgen verwendet, wahrend fur zwei Kompetenzen aufgrund fehlender Instrumente

eigene Items entwickelt wurden. Fir die Messung der Sozialkompetenzen wurde das Inventar
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Sozialer Kompetenzen (ISK) nach Kanning (2009) herangezogen. Die Erfassung digitaler
Kompetenzen erfolgte durch den Einsatz des Europaischen Kompetenzrahmens fur digitale
Kompetenzen (DigiComp 2.1) (Clifford et al., 2020). Dariber hinaus wurde die Self-Efficacy
Scale (OCCSEFF) von Schyns und von Collani (2002) fur die Erfassung der
Selbstwirksamkeitserwartung und der Fragebogen Cooperative and Competitive Orientation
nach Chen, Xie und Chang (2011) fur die Erfassung der Kooperationsfahigkeit
eingeschlossen. Die Gewissenhaftigkeit wurde mittels der deutschen Version des Big-Five-
Interventory-2-Fragebogens (BFI-2) nach Denner et al. (2016) erfasst. Fir die Kompetenz

der Selbstfiihrung und Kundenorientierung wurden eigene Iltems entwickelt.

2. Erstellung eines Itempools: Bei der Erstellung eines Itemspool ist hach Eid et al.
(2014) wesentlich, dass Items so gewahlt werden, dass sie reprasentativ flr den gewahlten
Bereich sind und somit relevante Aspekte des Konstrukts abdecken. Die Zusammenstellung
der Items pro Kompetenz erfolgte daher auf der Grundlage ausgewahlter und etablierter
Fragebdgen, wodurch die Reprasentativitdt und relevante Aspekte der Konstrukte
gewahrleistet wurden. Hierbei wurde darauf geachtet, dass die Schritte der rationalen
Testkonstruktion gemass den Vorgaben von Eid et al. (2014) und Bihner (2011) durchlaufen
wurden. Diese deduktive Methode ist dann geeignet, wenn eine Theorie fir das zu
untersuchende Konstrukt bereits gut entwickelt ist (Buhner, 2011). Fur die hier zu
untersuchenden Konstrukte galt dies weitestgehend. Zudem wurden auf Grundlage

theoretischer Uberlegungen fiir die ibrig gebliebenen Kompetenzen eigene Items formuliert.

Tabelle 2 zeigt exemplarisch fir jede Kompetenz ein verwendetes Item aus den
eingesetzten Fragebdgen sowie die selbst erstellten Items. Eine Ubersichtstabelle mit allen
eingesetzten Items und deren Skalen aus den Fragebdgen ist in Anhang H angefilgt.

Tabelle 2
Beispielitems der eingesetzten Fragebdgen oder der selbst entwickelten Items

urspringliches Item Uberarbeitetes Item

Kompetenz

Sozialkompetenzen

Auch wenn meine Zeit usserst knapp Auch wenn ich bei der Arbeit unter
bemessen ist, habe ich immer ein offenes Zeitdruck stehe, habe ich ein offenes Ohr
Ohr fur andere (ISK-Fragebogen, Kanning, | fir andere.

2009).

Digitale Kompetenzen
Ich kann Sicherheitseinstellungen meiner Ich kann Sicherheitseinstellungen meiner
digitalen Gerate konfigurieren/andern digitalen Gerate konfigurieren (z. B. das

(DigiComp 2.1, Clifford et al., 2020). Passwort andern).
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Selbstwirksamkeitserwartung

| can remain calm when facing difficulties in
my job because | can rely on my abilities
(OCCSEFF, Schyns et al., 2002).

Ich kann ruhig bleiben, wenn ich in meiner
Arbeit auf Schwierigkeiten stosse, weil ich
auf meine Fahigkeiten vertrauen kann.

Kooperationsfahigkeit

It is important to coordinate with others at
work (Cooperative and Competitive
Orientation, Chen et al., 2011).

Mich bei der Arbeit mit anderen zu
koordinieren und abzustimmen, ist mir
wichtig.

Gewissenhattigkeit

Ich bin eher unordentlich (BFI-2-
Fragebogen, Denner et al., 2016).

Im beruflichen Kontext bin ich eher
unordentlich.

Entwicklung eigener Items

Selbstflihrung

Ich suche aktiv nach neuen Lernmdglichkeiten und Herausforderungen.

Kundenorientierung

Mir gelingt es gut, die Bedurfnisse und Wiinsche unserer Kund:innen zu erkennen.

Fir jede Kompetenz wurden mindestens vier und maximal acht Items eingebettet,
wobei in Anbetracht der Léange des Fragebogens nicht die gesamten Skalen ibernommen
wurden. Der finale Fragebogen umfasste nach Abschluss der Konstruktionsphase 45 Items.
Ziel

Kompetenzen bei der BLS. Um jedoch auch die subjektive Sicht der Mitarbeitenden

des definierten Itempools war die Erfassung der Ausprdgung der jeweiligen
angemessen zu erfassen, wurden pro Kompetenz zwei zusatzliche Fragen integriert. Zudem
wurde zur vertieften Erfassung der subjektiven Perspektive ein zweiter Teil mit vier
geschlossenen und/oder offenen Fragen entwickelt. Am Ende des Fragebogens wurden
demografische Daten, wie z. B. Alter, Anstellungsdauer, Organisationseinheit, Funktion oder
hdchster Bildungsabschluss, erhoben. Wahrend der gesamten Konzeptionsphase wurde die
Richtlinie von Berger-Grabner (2016) beriicksichtigt, die besagt, dass die Bearbeitungszeit
nicht mehr als 15 bis 20 Minuten betragen sollte, um eine vollstandige Bearbeitung

sicherzustellen.

3. Auswahl eines Antwortformats: Das Antwortformat ist nach Eid et al. (2014)
hinsichtlich der Objektivitat* und Prézision von Testergebnissen von besonderer Bedeutung.

Fur den Fragebogen wurde eine flnfstufige ordinalskalierte Likert-Skala in einem

4 Die Objektivitat ist gewahrleistet, wenn die Durchfiihrung, Auswertung und Interpretation eines
Fragebogens nicht vom Testleiter bzw. der Testleiterin abh&ngen und ist bei geschlossenen Antwortformaten
sehr hoch (Eid et al., 2014).
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gebundenen Antwortformat gewahlt. Die Wahl des Antwortformats orientierte sich an den
Skalen, die auch in den bericksichtigten Fragebtgen verwendet wurden. Das Antwortformat
ist unipolar und reicht mit finf Kategorien von 1 = trifft Gberhaupt nicht zu* bis 5 = ,trifft voll
und ganz zu® (Eid et al., 2014). In Tabelle 3 ist die vollstandige Ratingskala aufgefuhrt.

Tabelle 3

Antwortformat, eigene Darstellung

Antwortskala

1 2 3 4 5
trifft Gberhaupt | trifft eher nicht teils, teils trifft eher zu trifft voll und
nicht zu Zu ganz zu

Nach Buhner (2011) werden durch das verwendete Antwortformat differenzierte
Informationen Uber die Auspragung eines Merkmals gegeben. Da die Anzahl der
Antwortkategorien ungerade ist, ist mit einer Urteilstendenz®, der Tendenz zur Mitte, zu
rechnen. Die Teilnehmenden haben somit die Mdglichkeit, extreme Urteile zu vermeiden. Es
wurde versucht, diesem Umstand durch mdglichst genaue Instruktionen entgegenzuwirken
(Bahner, 2011; Hussy et al.,, 2013). Fur die Fragen im zweiten Teil wurden eigene
Antwortformate gewahlt. Diese umfassten unter anderem ein Ja-/Nein-Antwortformat, offene
Textfelder oder die Aufforderung, die Kompetenzen nach der individuellen Wichtigkeit zu
priorisieren. Bei der Erfassung der demografischen Daten wurde eine Auswahl an
Antwortmaoglichkeiten zur Verfliigung gestellt, sodass die Teilnehmenden die fiir sie passende

Antwort auswéahlen kdnnen.

4. ltemanalyse und -auswahl: Nachdem die Zusammenstellung der Items erfolgt ist,
empfiehlt sich, in diesem Schritt ein Expert:innen-Urteil einzuholen (Eid et al., 2014). Folglich
wurde der Fragebogen in Zusammenarbeit mit der Praxispartnerin eingehend gepruft. Der
Fokus lag dabei auf der Frage, ob der Fragebogen aus fachlicher Perspektive bei der BLS
geeignet ist. Auf Basis des Feedbacks wurden einige Items zur Verbesserung der

Verstandlichkeit umformuliert oder entfernt.

5. Testanalyse: Der Fragebogen kann in diesem Schritt auf seine Giiteeigenschaften
untersucht werden, um ein vertieftes Verstandnis seiner Zuverlassigkeit zu erlangen (Eid et
al., 2014). Der finale Fragebogen wurde einem Pretest unterzogen und wird in Abschnitt 3.3

naher erlautert.

5 Die Antworten der Probanden kdnnen aufgrund der Ratingskala durch Urteilstendenzen beeinflusst

werden (Hussy et al., 2013).
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3.3 Pretestim Labor und im Feld nach Weichbold (2022)

Um die Qualitat und den Befragungsablauf des halbstandardisierten Fragebogens zu
validieren und zu verbessern, wurde vor der Haupterhebung das Pretestverfahren nach
Weichbold (2022) im Labor und im Feld durchgefuhrt. Das etablierte Verfahren ist ein
wesentlicher Schritt in der Entwicklung und Validierung von Fragebdgen (Weichbold, 2022).
Im Folgenden wird auf die Vorgehensweise und die Durchfiihrung des Pretestverfahrens
eingegangen.

Pretestverfahren im Labor: Der Fragebogen wurde mithilfe von zwei kognitiven
Interviews® im Rahmen des Pretestverfahrens im Labor untersucht (Anhang C und D). Die
Interviews erfolgten in einem Face-to-Face-Setting mit zwei Personen der BLS. Die Auswahl
erfolgte der geplanten Zielgruppe fir die Haupterhebung, was bedeutet, dass die Personen
zur intendierten Grundgesamtheit der Haupterhebung gehdrten (Weichbold, 2022). Das Ziel
bei der Durchfiihrung der Interviews war die Untersuchung der kognitiven Prozesse bei der
Beantwortung der Items (Augenscheinvaliditat’) und die gleichzeitige Uberprifung der
Eignung des Fragebogens fir die Zielgruppe. Als Ausgangspunkt der kognitiven Interviews
wurde das vierstufige Modell des Antwortverhaltens nach Tourangeau, Rips und Rasinski
(2000) herangezogen (Abbildung 12).

Komponente Kognitiver Prozess Gefahrdung Validitat

Verstandnis Wahrnehmung und Interpretation | Unterschiedliche

(comprehension) des ltems und der Interpretation aufgrund
Antwortoptionen. komplexer Begrifflichkeiten

oder Formulierungen der
Items oder Antwortoptionen.

Informationsgewinnung | Ermittlung und Einschatzung Abgefragte Informationen

(retrieval) relevanter Fakten. kénnen nicht oder nur mit
grossem Aufwand erinnert
werden.

Urteil Schlussfolgerungen in Bezug der | Vorangegangene ltems

(judgement) gestellten Fragestellung. lenken Urteil in eine
bestimmte Richtung oder
vorgegebene

Antwortoptionen lassen sich
nur schwer mit Urteil in
Einklang bringen.

Antwort Auswahl der entsprechenden Veranderung gegebener
(response) Antwortoption. Antworten von zuvor
gebildetem Urteil (z. B.
durch Einfluss sozialer
Erwlnschtheit).

Abbildung 12. Vierstufiges Antwortverhalten in Anlehung an Tourangeau et al. (2000), eigene Darstellung

6 Kognitive Interviews dienen zur Evaluation des Frageverstandnisses (Faulbaum, Priifer & Rexroth,
20009).
7 Die Augenscheinvaliditat ist wesentlich, um festzustellen, ob die befragte Person den Zusammenhang

zwischen dem Testitem und dem gemessenen Verhalten erkennt (Biihner, 2011).
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Mit der Technik des lauten Denkens (Think-Aloud-Methode®) wurde das vierstufige
Antwortverhalten angewendet. Die Befragten wurden aufgefordert, ihre Uberlegungen bei der
Beantwortung der Items laut zu dussern. Auf diese Weise konnten Hinweise auf mdgliche
Missverstandnisse, irrtimliche Assoziationen oder Probleme bei der Auswahl der
Antwortoptionen identifiziert und dem Effekt des Satisficing® entgegengewirkt werden
(Weichbold, 2022).

Pretestverfahren im Feld: Der Online-Fragebogen wahrend einer Woche von
insgesamt 16 Personen der BLS ausgefillt. Ziel war, den Fragebogen unter geplanten
Bedingungen zu testen. Da die Stichprobe einen Teil der Zielpopulation darstellte, konnten
maogliche Schwierigkeiten bezlglich des Fragebogens identifiziert werden (Weichbold, 2022).
Als Verfahren wurde beim Feldpretest die Priifung der Verteilung der Antworten mithilfe einer
statistischen Auswertung ausgewahlt. Um die Zuverlassigkeit des Fragebogens zu
Uberprufen, wurde die Reliabilitat (Cronbachs Alpha), die Trennscharfe und der
Schwierigskeitsindex (p) ausgewertet. Des Weiteren wurde die Erhebung von
Zusatzinformationen mit einer Kommentarfunktion im Fragebogen ermdglicht. Damit konnten
die Befragten zu jeder Dimension ein Feedback bezuglich der Items, der
Antwortmdglichkeiten sowie der Handhabung des Fragebogens geben. Im Folgenden
werden die Ergebnisse des Pretestverfahrens prasentiert.

Pretest-Auswertung: Die erhobenen Daten im Feld wurden vom Umfragetool
(Tivian) in das Programm IBM SPSS Statistics Version 27 (SPSS) exportiert. Die Daten der

kognitiven Interviews wurden zudem manuell Ubertragen.

Ziel der Pretest-Auswertung war es, kritische Items auszuschliessen und den
halbstandardisierten Fragebogen qualitativ zu verbessern. Um einen Uberblick tber die
Daten zu erhalten, wurde in einem ersten Schritt die deskriptive Statistik betrachtet (Anhang
E). Darauffolgend wurde eine Reliabilititsanalyse durchgeftihrt, bei der der Cronbachs-
Alpha-Wert!° aller Items pro Dimension betrachtet wurde. Ein akzeptabler Wertebereich liegt
zwischen 0.70 und 0.95 vor. Des Weiteren wurde die Trennscharfe!! aller Iltems analysiert.

Es wird empfohlen, nur Items mit einer Trennscharfe von > .30 in einem Fragebogen

8 Think-Aloud-Methode (Methode des lauten Denkens): Die Befragten werden aufgefordert, ihre Gedanken
wéahrend der Beantwortung der Fragen auszusprechen (Weichbold, 2022).

9 Dieser besteht darin, dass bei der Beantwortung eines Items nicht der gesamte kognitive Prozess
durchlaufen wird (Weichbold, 2022).

10 Der Cronbachs-Alpha-Wert ist ein Mass fir die interne Konsistenz eines Fragebogens (Tavakol et al.,
2011).

u Die Trennschérfe gibt an, wie stark die Differenzierung zwischen niedrigen und hohen Werten der

Personen durch das jeweilige Item mdglich ist (Tavakol et al., 2011; Schmidt-Atzert et al., 2012).
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beizubehalten (Tavakol & Dennick, 2011; Schmidt-Atzert, Amelang, Fydrich & Moosbrugger,
2012). Zudem wurde der Schwierigskeitsindex (p)*? analysiert. Es bietet sich an, Items unter
< .20 oder > .80 zu entfernen (Heimsch, Niederer & Zéfel, 2018; Schmidt-Atzert et al., 2012).

Eine Ubersicht tiber die statistischen Werte der einzelnen Items ist in Anhang F dargestellt.

Auf der Grundlage der statistischen Kennwerte und der Kommentare aus dem Pretest
wurden sieben Items gestrichen und einige umformuliert. In Anhang G sind die
ausgeschlossenen Items mit den kritischen statistischen Kennwerten und den Pretest-
Kommentaren aufgefuhrt. Die durchgefiihrte Reliabilitatsanalyse (Tabelle 4) pro Dimension
zeigte bis auf die Dimensionen Selbstfihrung und Kooperationsfahigkeit zufriedenstellende
Ergebnisse. Die Items der jeweiligen Dimensionen wiesen jedoch gute Schwierigkeitsindizes
(p) sowie Trennscharfen auf. Der finale Fragebogen ist in Anhang P.

Tabelle 4

Resultate der durchgefuhrten Reliabilitdétsanalysen (n = 16), eigene Darstellung

Dimension Anzahl Cronbachs Alpha
Items Akzeptabler Wertebereich:
0.70-0.95
Sozialkompetenzen 8 0.641
Selbstflihrung 6 0.537
Digitale Kompetenzen 9 0.873
Selbstwirksamkeitserwartung 6 0.931
Kooperationsfahigkeit 6 0.534
Gewissenhaftigkeit 6 0.784
Kundenorientierung 4 0.677

3.4 Sampling der Haupterhebung

Im Rahmen der Befragung wurde gemeinsam mit der Praxispartnerin festgelegt, dass
eine einfache Zufallsstichprobe!® von 50 bis 70 Mitarbeitenden angestrebt wird (Hussy et al.,
2013). Dabei lag der Fokus darauf, alle Organisationseinheiten abzudecken, um ein

maoglichst umfassendes Bild des Kompetenzsbedarfs der Mitarbeitenden zu erhalten. Das

12 Der Schwierigkeitsindex (p) wird analysiert, um den prozentualen Anteil der Richtig-Antworten
(Zustimmung) zu betrachten (Heimsch et al., 2018).

13 Jede Person der Grundgesamtheit (Population) hat durch die Zufallsauswahl eine angebbare
Wahrscheinlichkeit, in die Stichporbe aufgenommen zu werden. Unter einer Stichprobe wird eine Teilmenge der

Population verstanden (Hussy et al., 2013).
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Sampling setzte sich somit aus den Bereichen Personenmobilitdt, Bahnproduktion,
Infrastruktur, Informatik, Stab/Legal, Unternehmenskommunikation,
Unternehmensentwicklung, Immobilien, Finanzen und HR zusammen. Damit sollte
sichergestellt werden, dass die Stichprobe eine Vielfalt hinsichtlich des Tatigkeitsbereichs
und der definierten Personas der BLS widerspiegelt und eine Merkmalsadaquanz** erreicht
werden kann (Hussy et al., 2013). Das Gesamtsample der Haupterhebung belief sich auf
299 Personen, von denen 153 den Fragebogen vollstandig ausgefillt hatten, was einer
Beendigungsquote von 51.17 % entsprach. Es gelang, eine umfangreichere Stichprobe zu
erreichen als urspringlich vorgesehen und ermdglichte eine Annaherung an eine

reprasentativere Stichprobe. Die Stichprobenzusammensetzung ist in Abbildung 13 zu

entnehmen.

Organisationseinheit Anzahl der Gesamtanzahl der
Teilnehmenden Mitarbeitenden

Personenmobilitat 22 237
Bahnproduktion 46 1710
Infrastruktur 10 11
Informatik 12 140
Stab/Legal 4 4
Unternehmenskommunikation 2 13
Unternehmensentwicklung 8 9
Immobilien 2 11
Assurance/Resilienz 3 6
Finanzen 21 96
HR 23 54
Andere - 970
total n=153 N = 3261

Abbildung 13. Stichprobenzusammensetzung (Haupterhebung)

Da die Gruppen nicht gleich gross waren, wurden sie fur die Vergleichbarkeit in der
Datenanalyse zusammengefasst. Die Gruppe Immobilien wurde aufgrund ihrer &hnlichen
Thematik mit der Gruppe Infrastruktur zusammengelegt (n = 11). Die Abteilungen Stab/Legal,
Unternehmenskommunikation, Unternehmensentwicklung und Assurance/Resilienz wurden
auch hier zu einer gemeinsamen Gruppe aufgrund ihrer &hnlichen Thematik
zusammengefasst (n = 17). Die Stichprobe wurde zudem zu verschiedenen demografischen

Daten befragt. Hinsichtlich des Alters ist die grésste Gruppe mit n = 44 in der Alterskategorie

14 Die Stichprobe sollte alle Merkmale der Population angemessen enthalten, damit die Ergebnisse auf die

Population Gibertragen werden kdnnen (= Reprasentativitéat) (Hussy et al., 2013).
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50 bis 59 Jahren vertreten. Die kleinste Gruppe mit n = 6 ist 60 Jahre oder alter. Bezuglich
der Anstellungsdauer befinden sich mit n = 57 die meisten zwischen 1 bis
4 Anstellungsjahren. Die kleinste Gruppe befindet sich mit n = 8 bei tber 15 Jahren. Von der
Gesamtstichprobe arbeiten insgesamt 135 Personen im Biro und 18 Personen ausserhalb
des Buros®®. Hinsichtlich des Bildungabschlusses befindet sich die grosste Gruppe mit n = 46
mit einem Masterabschluss. Die kleinste Gruppe mit n = 7 hat einen Maturaabschluss. Von
den insgesamt 153 Personen haben 145 Mitarbeitende und 8 HR-Fachpersonen den

Fragebogen ausgefullt.

3.5 Ablauf der Haupterhebung

Der mittels Tivian erstellte Online-Fragebogen wurde wéahrend zwei Wochen fir die
Datenerhebung bei der BLS in anonymisierter Form eingesetzt. Die Bereitstellung des
Fragebogens erfolgte in Form eines Links mit einem QR-Code, der per E-Mail an die
Verantwortlichen der Organisationsbereiche zugestellt wurde. Der Fragebogen wurde
anschliessend an die jeweiligen Teams weitergeleitet. Nach der Halfte des
Erhebungszeitraums wurde durch die Autorin ein Reminder an die Bereiche versendet, um
die Teilnahmequote zu erhdhen. Damit die Mitarbeitenden auch auf einem anderen Weg auf
den Fragebogen aufmerksam gemacht werden konnten, wurde zusatzlich ein Flyer gestaltet
und bei der BLS aufgelegt (Anhang Q).

3.6 Datenaufbereitung und -auswertung

Folgender Abschnitt beschreibt das methodische Verfahren, mit dem die Daten unter
Verwendung des Statistikprogramms SPSS analysiert wurden. Die Ergebnisse dieser

Analysen mit den durchgefiihrten statistischen Tests werden in Kapitel 4 detailliert dargestellt.

Die erhobenen Daten wurden nach Abschluss der Erhebungsphase in das
Statistikprogramm SPSS exportiert. Da alle Items als Pflichtfragen gekennzeichnet waren,
lagen im Datensatz keine fehlenden Werte vor. Nach einer ersten Sichtung der Daten wurden
die negativ gepolten Items umkodiert, um eine einheitliche Skalierung der Fragen mit den
gleichen Wertelabels der funfstufigen Likert-Skala zu gewéhrleisten. Anschliessend wurde
eine Fehlerkontrolle gemacht, indem der Datensatz auf Kodierungsfehler, unplausible
Angaben und Widerspriche geprift wurde (Buhner, 2011). Nach Abschluss der
Datenaufbereitung konnte der Datensatz fiir die geplanten statistischen Analysen verwendet

werden.

15 Im Biro oder ausserhalb des Biiros bezieht sich auf das Arbeitsumfeld bzw. den Hauptarbeitsplatz, an

dem eine Person ihre beruflichen Tatigkeiten hauptsachlich ausuibt.
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Um einen Uberblick Uber die Gesamtdaten zu erhalten, wurde die Deskriptive Statistik
ausgewertet. Dabei wurden sowohl Lagemasse als auch Streuungsparameter
herangezogen. Beispielsweise wurden Mittelwert (M), Median (Md.), Modus (Mo.),
Standardabweichung (SD), Varianz (V) sowie Minimum (Min.) und Maximum (Max.)
analysiert. Daflr wurden Uber alle Items hinweg die Haufigkeiten ermittelt (Anhang I). In
einem weiteren Schritt erfolgte die Analyse der Kennzahlen konstruktbezogen, was bedeutet,
dass die betroffenen Items pro Kompetenz in eine neue Variable zusammengefasst wurden,
damit ein Gesamtscore pro Kompetenz ermittelt werden konnte (Anhang J). Damit konnten
erste spezifische Aussagen uber die einzelnen Parameter getroffen werden. Anschliessend
wurden die Daten mithilfe des Kolmogorov-Smirnov-Tests auf eine Normalverteilung (NV)
geprift. Damit kann entschieden werden, ob die Daten mit parametrischen oder

nichtparametrischen Tests ausgewertet werden kdnnen (Buhner, 2011).

Da nicht alle Normwerte der jeweiligen Kompetenzkonstrukte zur Beurteilung der
unter- oder Uberdurchschnittichen Auspragung vorlagen, erfolgte die Berechnung des
Stichprobenmittelwertes in SPSS. Ziel war, mithilfe dieses Wertes und den einzelnen
Konstruktmittelwerten einzuschétzen, ob die jeweiligen Kompetenzen im Verhéltnis zur
Gesamtstichprobe hoch oder tief ausgepragt sind. Eine Kompetenz wurde als gering
bewertet, wenn ihr Mittelwert unter dem Stichprobenmittelwert lag und als hoch eingestuft,
wenn ihr Mittelwert Gber dem Stichprobenmittelwert war. Entsprach der Mittelwert dem
Stichprobenmittelwert, dann wurde eine Kompetenz als normal ausgepragt definiert. Es
konnten somit erste Handlungsbedarfe der Kompetenzen priorisiert werden. Des Weiteren
wurden die prozentualen Haufigkeiten der subjektiven Fragen aus dem ersten Teil des
Fragebogens analysiert, um den Bedarf an Bildungsangeboten pro Kompetenz zu ermitteln.
Nach dieser Analyse wurde der zweite Teil des Fragebogens ausgewertet. Die Frage nach
der Kenntnis des Kompetenzmodells in Bezug auf die Organisationseinheiten wurde mithilfe
einer Kreuztabelle und einem Chi-Quadrat-Mehrfelder-Test sowie den dazugehérigen
Kontingenzkoeffizienten analysiert. Das Ziel dieser Analyse bestand darin, zu ermitteln, ob
eine signifikante Abhangigkeit zwischen den Organisationseinheiten und der Kenntnis des
Kompetenzmodells besteht. Durch die deskriptive Statistik konnte zudem ermittelt werden,
inwieweit das Kompetenzmodell oder der Kompass der Zusammenarbeit!® den
Mitarbeitenden bekannt ist. Die Frage der Kompetenzpriorisierung wurde anhand der

Mittelwerte der priorisierten Kompetenzen betrachtet und interpretiert. Es konnten somit die

16 Der BLS-Kompass beinhaltet vier Schliisselféahigkeiten mit Kurzbeschreibungen in Ich-Form und gilt fur
alle Mitarbeitende gleichwertig. Er dient als Instrument, das Mitarbeitende Orientierung, Gedankenstdsse und
Hilfestellungen geben soll. Die Schlisselfahigkeiten befinden sich auch im Kompetenzmodell der BLS AG

(interne Unterlagen der BLS).
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wichtigsten und die am wenigsten wichtigen Kompetenzen ermittelt werden, wobei ein
niedriger Wert einer hohen Wichtigkeit entsprach. Die Frage, bei welchen zwei Kompetenzen
der grosste Entwicklungsbedarf besteht, wurde anhand der deskriptiven Haufigkeiten
(Summen) ermittelt. Daraus konnten erste konkrete Bedurfnisse seitens der Mitarbeitenden
abgeleitet werden. Des Weiteren wurden fiir den Vergleich der Organisationseinheiten
hinsichtlich der Kompetenzbereiche fir jede Kompetenz (AV) mit den sieben
Organisationseinheiten (UV) eine einfaktorielle Varianzanalyse (ANOVA) sowie ein Kruskal-
Wallis-Test durchgefihrt. Mit diesen Analysen konnten mdgliche signifikante Unterschiede
zwischen Abteilungen ermittelt werden. In einem letzten Schritt wurden die offenen Antworten
der Mitarbeitenden sowie HR-Fachpersonen mithilfe des MAXQDA Pro 2022 (MAXQDA) in
Kategorien geclustert und zusammengefasst. Dieser qualitative Ansatz ermdglichte eine

ganzheitliche Betrachtung des Kompetenzbedarfs (Hussy et al., 2013; Kuckartz, 2014).
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4 Resultate der Datenerhebung

In Kapitel 4 werden die Ergebnisse der Datenauswertung dargestellt, die durch das in

Abschnitt 3.6 beschriebene methodische Vorgehen erzielt wurden.

Deskriptive Statistik: Die Sozialkompetenz weist einen Konstruktmittelwert von 3.48
mit einer Standardabweichung?’ von 0.36 auf. Der Mittelwert zeigt, dass die Items durch die
befragten Personen tendenziell mit einer htheren Ubereinstimmung beantwortet wurden,
denn je hoher ein Item in der Skala bewertet wurde, desto hdher ist ihre
Kompetenzauspragung. Die Standardabweichung ist gering, was bedeutet, dass die Daten
der Stichprobe (n= 153) nahe beieinanderliegen und keine grosse Streuung vorliegt
(Heimsch et al., 2018). Das Konstrukt Selbstfiihrung zeigt einen Mittelwert von 3.43 mit einer
Standardabweichung von 0.45 auf. Das Konstrukt Digitalkompetenzen zeigt im Gegensatz
zu den ersten beiden Konstruktmittelwerten mit 4.22 einen hoheren Mittelwert auf. Das
Konstrukt weist eine Standardabweichung von 0.64 auf. Auch hier kann eine geringe
Streuung des Antwortverhaltens beobachtet werden. Die Selbstwirksamkeitserwartung weist
einen Mittelwert von 3.77 bei einer Standardabweichung von 0.33 auf. Der Mittelwert der
Kooperationsfahigkeit betrug 4.50 mit einer Standardabweichung von 0.45. Im Vergleich zu
allen anderen untersuchten Konstrukten, weist die Dimension den héchsten Mittelwert auf.
Die Gewissenhaftigkeit zeigt einen Mittelwert von 4.28 mit einer Standardabweichung von
0.54. Auch bei dieser Dimension deuten die Werte darauf hin, dass die Items generell hoch
bewertet wurden. Ahnlich wie bei den restlichen Dimensionen, ist auch hier die
Standardabweichung gering. Die Kundenorientierung als letztes Konstrukt zeigt folgende
Werte auf: M = 4.15, SD = 0.57.

Eine Ubersichtstabelle mit allen Kennwerten ist in Anhang J und die dazugehorigen

Histogramme sowie ein Netzdiagramm in Anhang K zu finden.

Prifung der Daten auf NV: Mittels des Kolmogorov-Smirnov-Tests wurden die
erhobenen Daten auf NV gepriift. Alle Konstrukte zeigen eine Signifikanz von < .001 oder
<.016 auf (p < .05). Der Test zeigt somit, dass eine ungenugende NV vorliegt, weshalb auf
nichtparametrische Test zurtickgegriffen werden muss (Heimsch et al., 2018). Die Resultate
des durchgefiihrten Tests sind in Anhang L ersichtlich. Der zentrale Grenzwertsatz besagt
jedoch, dass sich die Verteilung der Stichprobenmittelwerte bei einer ausreichend grossen
Stichprobe (n > 30) einer NV annahert. Unter dieser Voraussetzung konnen die Daten als

normalverteilt angesehen werden (Heimsch et al., 2018; Steiner & Benesch, 2021). Daruber

17 Die SD zeigt dabei, wie stark die verschiedenen Werte vom MW abweichen. Je grésser die SD ist, desto

mehr einzelne Messwerte weichen vom MW ab (Heimsch et al., 2018).
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hinaus erfolgte eine grafische Analyse der Daten mittels Normalverteilungskurve und
Histogrammen, die zudem eine NV der Daten bestatigten.

4.1 Ergebnisse der Mitarbeitenden ohne personelle Fihrungsfunktion

Dieser Abschnitt hat zum Ziel, den Kompetenzbedarf der Mitarbeitenden ohne

Fuhrungsfunktion auf Basis der Datenanalyse des Fragebogens zu ermitteln.

Stichprobenmittelwert: Die Ermittlung des Stichprobenmittelwerts dient dazu, die
Auspragungen der jeweiligen Kompetenzen zu bewerten, indem untersucht wird, ob die
Konstruktmittelwerte besonders niedrig oder hoch im Gegensatz zum Stichprobenmittelwert
liegen (vgl. Abschnitt 3.6). Mittels der Syntax in SPSS wurde der gesamthafte
Stichprobenmittelwert ermittelt, der sich auch auf 3.97 belauft. Die Sozialkompetenzen (M =
3.48), die Selbstfihrung (M = 3.42) sowie die Selbstwirksamkeitserwartung (M = 3.78)
konnen aufgrund der Analyse als gering eingestuft werden. Auf Basis dieser Ergebnisse kann
der Handlungsbedarf in den Kompetenzen priorisiert werden. Tabelle 5 zeigt die einzelnen
Werte und deren Bewertungen.

Tabelle 5
Beurteilung der Kompetenzen anhand des Stichprobenmittelwerts, eigene Darstellung

Kompetenz M Beurteilung Priorisierung des
i imeah, FaTiEl Handlungsbedarfs
Stichproben-M: 3.97
Sozialkompetenzen 3.48 gering 3
Selbstfiihrung 3.43 gering 2
Digitale Kompetenzen 4.22 hoch 5
Selbstwirksamkeitserwartung 3.78 gering 1
Kooperationsfahigkeit 4.50 hoch 7
Gewissenhaftigkeit 4.28 hoch 6
Kundenorientierung 4.15 normal bis hoch 4

Anmerkung. Priorisierung nach Dringlichkeit des Handlungsbedarfs

Subjektive Sichtweise zum Bedarf und Wunsch fir mehr Angebote (Teil 1): Ziel
dieser Analyse ist die Ermittlung der Kompetenzen, bei denen der prozentuale Bedarf am
hochsten ist. Von den insgesamt sieben Kompetenzen schneidet die Selbstfihrung mit
insgesamt 93 Ja-Stimmen (60.8 %) bei der Frage des Kompetenzbedarfs am hdchsten ab.
Auch der Wunsch nach mehr Angeboten in diesem Bereich findet bei 52.3 % der
Gesamtstichprobe Zustimmung. Ein weiteres Bedurfnis scheint die soziale Kompetenz zu

sein. 54.9 % der Gesamtstichprobe bejahten die Frage nach dem Weiterentwicklungsbedarf
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und 51.6 % &ausserten den Wunsch nach weiteren Angeboten. Mit 53.6 % Zustimmung zeigen
sich auch bei den digitalen Kompetenzen Potenziale und Winsche, wovon sich 52.9 % mehr
Angebote winschen.

Die Selbstwirksamkeitserwartung, Kooperationsfahigkeit und Gewissenhaftigkeit
zeigten im Gegensatz dazu, dass seitens der Mitarbeitenden weder der Bedarf noch der
Wunsch nach zuséatzlichen Angeboten besteht. Bei der Selbstwirksamkeit verneinten 64.1 %
der Befragten die Frage nach dem Weiterentwicklungsbedarf und Wunsch nach weiteren
Angeboten. Ahnlich antworteten 121 Personen (79.1 %) bei der Kooperationsfahigkeit und
125 Personen (81.7 %) bei der Gewissenhaftigkeit, dass kein Weiterentwicklungsbedarf
besteht. Ebenso ausserten 111 Personen bei der Kooperationsfahigkeit und 120 Personen
bei der Gewissenhaftigkeit, dass kein Wunsch nach zusatzlichen Angeboten vorliegt.
Tabelle 6 zeigt auf, bei welchen drei Kompetenzen der hochste Weiterentwicklungsbedarf
sowie der Wunsch fir mehr Bildungsangebote liegt. Die Gesamttabelle mit der Ubersicht aller
Werte ist Anhang M beigefligt.

Tabelle 6
Weiterentwicklungsbedarf und Wunsch fiir mehr Angebote pro Kompetenz (n = 153), eigene Darstellung

Kompetenz Haufigkeit %
(Ja-Stimmen) | (Ja-Stimmen)

Selbstfihrung

Weiterentwicklungsbedarf 93 60.8

Wunsch nach mehr Angeboten 80 52.3

Sozialkompetenzen

Weiterentwicklungsbedarf 84 54.9

Wunsch nach mehr Angeboten 79 51.6

Digitale Kompetenzen

Weiterentwicklungsbedarf 82 53.6

Wunsch nach mehr Angeboten 81 52.9

Subjektive Sichtweise zum Bedarf und Wunsch fir mehr Angebote (Teil Il): Die
Frage, ,Kennst du das Kompetenzmodell oder den Kompass der Zusammenarbeit der BLS?*
wurde mit einer Kreuztabelle und einem Chi-Quadrat-Mehrfelder-Test ausgewertet. Die
Voraussetzungen einer normal- oder ordinalskalierten Variablen sowie die erwartete
Haufigkeit pro Zelle, die nicht grosser als 5 sein darf, wurden bertcksichtigt und erfullt
(Buhner, 2011). Mit G*Power 3.1.9.7 wurde eine A-priori-Teststarkeanalyse fur einen Chi-

Quadrat-Test mit zweiseitiger Hypothesenstellung bei a = .05 durchgefihrt. Um bei einem
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mittleren Effekt (d = 0.5) eine Teststarke von 1 — 8 = 0.8 zu erzielen, muss eine Stichprobe
mit Umfang n = 152 gezogen werden. Auch diese Voraussetzung konnte erfllt werden.
Von den insgesamt n = 153 Mitarbeitenden gaben 136 Personen (88.9 %) an, das
Modell zu kennen. Werden die einzelnen Organisationseinheiten zu dieser Frage betrachtet,
so zeigt sich, dass ausser in der Gruppe Infrastruktur/Immobilien zwischen 1 bis 6 Personen
pro Abteilung das Kompenzmodell oder den Kompass nicht kennen. Durch die deskriptive
Statistik kann festgehalten werden, dass die Mehrheit der Belegschaft die genannten Modelle
kennen (Abbildung 14). Werden die einzelnen Organisationseinheiten beziglich der
vorherrschenden Kenntnis bezuglich des Kompetenzmodells untersucht, zeigt sich kein
signifikanter Wert (Chi-Quadrat (6) = 3.478, p =.747, CC = .149, p = .747). Daraus lasst sich
schliessen, dass einerseits keine Abhangigkeit zwischen der Kenntnis des Modells und der
jeweiligen Organisationseinheit besteht, und andererseits, dass die Organisationseinheit, in
der gearbeitet wird, keinen Einfluss darauf hat, ob Mitarbeitende das Modell kennen oder

nicht.

40 Organisationseinheit

M Personenmobilitat

M Bahnproduktion

M infrastruktur/lmmobilien
M Informatik

Stab/Legal/Komm.
.fAssurancerE

W Finanzen
[_Ilad

Anzahl

ja nein

Kennst du das Kompetenzmodell oder den Kompass der
Zusammenarbeit der BLS AG ?

Abbildung 14. Saulendiagramm: Deskriptive Haufigkeiten zwischen den Abteilungen

Priorisierung der Kompetenzen: Die Priorisierung erfolgte von 1 bis 8, wobei 1 als
die wichtigste Kompetenz und 8 die als am wenigsten wichtige Kompetenz beurteilt werden
konnte. Werden die priorisierten Kompetenzen anhand der Mittelwerte betrachtet, zeigt sich,
dass folgende Kompetenzen am hdchsten und damit am wichtigsten priorisiert wurden: ,/ch
bin verbindlich® (M = 2.93), ,Ich unterstiitze* (M = 3.76), ,Ich flihre mich selbst* (M = 3.84)
und ,/ch arbeite sicher und qualitdtsbewusst” (M = 4.07). Die Kompetenzen ,/ch gestalte“ (M
= 4.88), ,Ich handle kundenorientiert (M = 4.65), ,Ich kooperiere” (M = 5.30) und ,/ch bin
digital unterwegs“ (M = 6.56) wurden in der Rangordnung am niedrigsten priorisiert. Die
Priorisierung hangt vom spezifischen Kontext der taglichen Arbeit der jeweiligen Personen

ab, zeigt jedoch erste Tendenzen hinsichtlich der Bedurfnisse der Mitarbeitenden auf.
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Die Frage, bei welchen zwei Kompetenzen der grosste Entwicklungsbedarf besteht,
konnten mittels deskriptiver Haufigkeiten (Summen) ermittelt werden (Anhang N). Die
Analyse der Summen zeigte, dass Digitalkompetenzen und Selbstfuhrung am hé&ufigsten
ausgewahlt wurden. Selbstfihrung wurde dabei von 65 Personen ausgewahlt und
Digitalkompetenzen von 63 Personen. Die restlichen Kompetenzen wiesen dagegen geringe
Werte auf. Aus der Analyse geht hervor, dass die gréssten Entwicklungsbedarfe folglich in

den Kompetenzen Selbstfiihrung und digitale Kompetenzen bestehen.

Unterschiede der Organisationseinheiten zu den jeweiligen Kompetenzen: Um
einen moglichen Unterschied zwischen den Abteilungen zu ermitteln, wurde fiir beinahe jede
Kompetenz (AV) eine einfaktorielle Varianzanalyse (ANOVA) mit den sieben
Organisationseinheiten (UV) durchgefuhrt (Anhang O). Als Voraussetzungen fir die
Durchfiihrung der ANOVA sind eine NV der Daten sowie die Bedingung der
Varianzhomogenitat (Heimsch et al., 2018). Da bei n > 30 der zentrale Grenzwertsatz gilt,
kann bei n = 153 von einer NV ausgegangen werden (Steiner et al., 2021). Die Uberprifung
der Varianzhomogenitat mit dem Levene-Test ergab uber fast alle Kompetenzen hinweg nicht
signifikante Werte, sodass in allen Kompetenzbereichen von einer Varianzhomogenitat
ausgegangen werden kann (Levene-Test Soziale Kompetenzen: F (6,146) = .953, p = .459),
(Levene-Test Selbstfuhrung: F (6,146) = .685, p = .662), (Levene-Test Kooperationsfahigkeit:
F (6, 146) = .951, p = .461), (Levene-Test Gewissenhaftigkeit: F (4, 146) = .956, p = .457),
(Levene-Test Selbstwirksamkeit: F (4, 146) = 1.472, p = .192). Lediglich bei den digitalen
Kompetenzen lag eine Varianzheterogenitéat vor, sodass der Kruskal-Wallis-Test fur die
Analyse angewendet wurde (Levene-Test Digitale Kompetenzen: F (4, 146) = 3.003, p =
.009).

Bei der Analyse, ob sich die Sozialkompetenzen in den sieben Organisationsheiten
unterscheidet, zeigte die durchgefiihrte ANOVA keinen signifikanten Unterschied (F (6,146) =
.850, p = .533). Auch bei der Analyse zwischen der Selbstfilhrung und den
Organisationseinheiten zeigte der Test keinen signifikanten Unterschied (F (6,146) = 2.039,
p =.64). Ebenso liess die Analyse, ob signifikante Unterschiede zwischen der
Kooperationsfahigkeit und den Organisationenseinheiten bestehen, keine signifikanten
Unterschiede erkennen (F (6, 146) = 2.096, p = .111). Des Weiteren wurde kein Unterschied
zwischen der Gewissenhaftigkeit und den Organisationseinheiten gefunden (F (6, 146) =
1.439, p = .565). Daruber hinaus zeigte sich kein signifikanter Unterschied zwischen den
Organisationseinheiten und der Selbstwirksamkeit (F (6, 146) = 1.472, p = .192). Ebenso
konnte kein Unterschied zwischen der Kundenorientierung und den unterschiedlichen
Organisationseinheiten gefunden werden (F (4, 146) = .917, p = .485). Der durchgefihrte

Kruskal-Wallis-Test fur die Beantwortung der Frage, ob zwischen der Organisationseinheit
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und der Digitalkompetenzen ein Unterschied besteht, zeigte in der Analyse einen
signifikanten Wert auf (Chi-Quadrat (6) = 13.937, p = .030). Es kann davon ausgegangen
werden, dass es einen Unterschied zwischen der Organisationseinheit, in der man arbeitet,
und der Auspragung der digitalen Kompetenz gibt. Die Post-hoc-Analyse zeigte (Abbildung
15), dass lediglich die Gruppen Informatik und Bahnproduktion sich signifikant voneinander
unterschieden (z=-3.211, p = 0.028). Es handelt sich nach Cohen (1992) um einen
schwachen Effekt mit r = .260 (Heimsch et al., 2018).

Bahnproduktion
6122

Infrastrulkturimmoljly
91.54

HR
84 61

@
PersgflenmobilitdtFinanzen
78, 0.76

StabiLegalMommunikation/Assurance/UE
71.24

Abbildung 15. Durchschnittliche Stichprobenrénge der Organisationseinheiten hinsichtlich der

Digitalkompetenzen

Im letzten Teil des Fragebogens wurde ein offenes Antwortformat zur Verfiigung
gestellt, das im Folgenden zusammengefasst wird. Die Wortwolke (Abbildung 16)
verdeutlicht, dass die haufigsten Wiinsche beziglich der Angebote sich vorrangig auf den
Bereich der digitalen Kompetenzen beziehen. Auch die Férderung der Selbstfiihrung ist ein
wesentliches Anliegen vieler Mitarbeitenden. Weitere oft genannte Wunsche finden sich
zudem im Bereich der Kommunikation, der Zusammenarbeit, der sozialen Kompetenzen

sowie der Verbindlichkeit.

Abbildung 16. Wortwolke der offenen Antwortoptionen, eigene Darstellung mithilfe von MAXQDA
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Eine genauere Analyse der Aussagen zeigte, dass im Bereich der Digitalkompetenzen
der grosste Bedarf besteht. Es wird vor allem der Wunsch nach mehr Angeboten zur
Einfihrung, zum Umgang mit neuen digitalen Tools und deren Anwendungen genannt. Auch
im Bereich Microsoft 0365 wie Teams wird der Wunsch nach mehr Unterstitzung und
Bildungsangeboten bei der Anwendung des Tools geaussert, vor allem fir Mitarbeitende, die
ausserhalb des Buros arbeiten. Ausserdem wird genannt, dass Angebote zu neuen digitalen
Trends und Verdnderungen spannend und wichtig waren, damit langerfristig und
zukunftsorientiert alle Mitarbeitenden mit dem digitalen Wandel Schritt halten kénnen. Im
Bereich der Sozialkompetenzen wird am haufigsten die Forderung und Starkung der
bereichsiibergreifenden Zusammenarbeit genannt. Dadurch kann ein Gesamtverstandnis
von Aufgaben und der Blick Gber den eigenen Verantwortungsbereich erreicht werden. Haufig
wird auch der Wunsch zur Foérderung der Kommunikation, Kooperation sowie der
Wertschatzung und des Teamzusammenhalts gedussert. Zudem wird vereinzelt das
Bedirfnis nach einer offeneren (Fehler-)Kultur ge&ussert. Auch das Thema der
Verbindlichkeit scheint ein wichtiger Bedarf bei den Befragten zu sein. Diesbeziiglich wurde
folgende Aussage getroffen: ,Verbindlichkeit starken, sodass nicht mehrere Erinnerungen
notig sind, sondern moglichst selbststandig geantwortet wird“ oder folgende Aussage:
LAllgemein fallt mir auf, dass das Kompass-Thema Ich bin verbindlich in der BLS (neben
anderen) Entwicklungspotenzial hat“. Darliber hinaus werden mehr Angebote zum Thema
Selbstfuhrung gewinscht, beispielsweise wird hier ein Angebot gewinscht, welches das
Thema der Selbstorganisation beinhaltet. Weitere Bedarfe im Bereich Selbstfihrung sind die

Themen Selbstmanagement und fokussiertes Arbeiten.

Gegentber diesen Erkenntnissen wird allerdings auch erwahnt, dass seitens HR
genligend interne Bildungsangebote vorhanden sind, diese jedoch nicht gut sichtbar oder
miteinander vernetzt sind. So wird beispielsweise folgende Aussage getroffen: ,Angebote
sollten aufeinander abgestimmt sein, aktuell bunter Blumenstrauss.“ Zudem wird genannt,
dass es im turbulenten Tagesgeschaft oft schwierig ist, Zeit fir Bildungsangebote zu finden.
Dies stellt eine grdssere Herausforderung dar als der Mangel an Bildungsangeboten.
Generell wird gedussert, dass im Leistungs- und Entwicklungsdialog (LED) die Themen
Ausbildung und Férderung von Kompetenzen zu wenig thematisiert werden. Dartber hinaus
wird allgemein der Wunsch nach mehr Angeboten im Bereich Resilienz, Coaching oder

Growth Mindset gewinscht.

4.2 Ergebnisse der HR-Berater:innen und Personalentwickler:innen

Ziel dieses Abschnitts ist die Analyse der offenen Antwortoptionen, die als Filterfragen

den HR-Fachpersonen gestellt wurden, um die strategische Sichtweise zu erfassen.
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Bewertung des aktuellen Kompetenzbedarfs der Mitarbeitenden: Auf die Frage,
wie der aktuelle Bedarf der Mitarbeitenden wahrgenommen wird, gab es vielfaltige Antworten.
Einige der HR-Fachpersonen sind der Ansicht, dass ein breites und vielfaltiges
Bildungsangebot vorhanden ist und somit der Bedarf gut abgedeckt ist. Das Problem werde
eher bei den Mitarbeitenden gesehen, die die Angebote nicht geniigend nutzen. Dies habe
diverse Ursachen, wie beispielsweise Zeit- oder Personalmangel. Darliber hinaus bestehe
das Problem, dass die vorhandenen Bildungsangebote Uber die Bildungsplattform zu wenig
wahrgenommen werden. Diesbezlglich wurden folgende Aussagen getroffen: ,Die internen
Bildungsangebote werden von mir aus gesehen zu wenig gut vertffentlicht und ,Eine
intensivere Nutzung von bereits vorhandenen internen Bildungsangeboten seitens
Mitarbeitern (ohne Fihrungsfunktion) ware winschenswert®. Ausserdem wurde genannt,
dass Breitbandausbildungen weder gewlinscht noch aufgrund des breiten Berufsbildes
moglich sind, sondern der Kompetenzbedarf inviduell in Anlehnung an das Kompetenzmodell
gefordert werden soll.

Auf der anderen Seite wurden diverse Kompetenzbedarfe genannt, die aktuell
wahrgenommen werden. Sehr haufig wurde das Spannungsfeld im digitalen Bereich
genannt. Ein hoher Bedarf besteht hier vor allem in der Schulung und im Umgang mit digitalen
Tools, was aktuell als schwierig und mangelhaft wahrgenommen wird. Diesbezglich
bestehen auch zwischen den Organisationseinheiten grosse Unterschiede. Als weitere
Bedarfe werden die Kompetenzen Selbstfiihrung und Kooperation genannt. Generell geht
aus den Aussagen hervor, dass der Fokus sehr stark auf die fachlichen Ausbildungen oder
die FUihrungausbildungen gelegt wird. So eine Aussage: ,Das Angebot ist noch zu wenig auf
die Mitarbeitenden resp. auf das Kompetenzmodell abgestimmt — resp. Fokus wird m.E. zu

stark auf Fiihrungsausbildung gelegt.*

Vorschlage fur moégliche zukiinftige Bildungsangebote: Fir zukinftige interne
Bildungsangebote wurden seitens HR-Fachpersonen vielfaltige Vorschlage genannt, wobei
der Schwerpunkt deutlich auf der Férderung Digitalkompetenzen liegt. Darlber hinaus
wurden auch vereinzelt die Forderung der Zukunftskompetenzen sowie zukunftiger Trends
(KI)!® genannt. Oft erwahnt wurden zudem Themen zur persénlichen und emotionalen
Weiterentwicklung, wie z. B. der Umgang mit Stress und Belastungen oder Selbstfihrung/-

reflektion. Eine Zusammenfassung ist in Abbildung 17 ersichtlich.

18 Kl = Kinstliche Intelligenz, auch artificial intelligence (Al) genannt.
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Vorschlage fiir zukiinftige Bildungsangebote

Angebote flr die Férderung der digitalen Kompetenzen

Angebote fir die Férderung von Zukunftskompetenzen (KI, VUCA etc.)

Angebote zu neuen digitalen Tools und Trends

Angebote flur Férderung der Kommunikation

Angebote flr die Férderung der gemeinsamen Zusammenarbeit

Angebote zur Selbstfuhrung und -reflektion/Starkung der persdnlichen Resilienz

Angebote flr einen besseren Umgang mit Belastungen/Stress (Work-Life-Balance)

Abbildung 17. Clusterung der mdglichen zukiinftigen Bildungsangebote, eigene Darstellung
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5 Diskussion der Resultate

Kapitel 5 beinhaltet die Beantwortung der Fragestellungen sowie die Interpretation der
zuvor vorgestellten Resultate. Diese werden auf Ebene der Mitarbeitenden und auf Ebene
der HR-Fachpersonen erlautert. Des Weiteren erfolgen Handlungsempfehlungen fir die
Praxispartnerin. Es werden ausserdem Limitationen der Untersuchung kritisch beleuchtet

und ein Ausblick fur zukinftige Forschungsmdéglichkeiten formuliert.

Auf Basis der vorgangig vorgestellten Resultate lassen sich die Forschungsfragen wie

folgt beantworten.

Welchen Bedarf zur Entwicklung von Kompetenzen haben die Mitarbeitenden
ohne FlUhrungsaufgabe der BLS im Hinblick auf zukilnftige interne nicht-
fachspezifische Bildungsangebote?

Aufgrund  der Untersuchung wird deutlich, dass die Kompetenzen
Selbstwirksamkeitserwartung, Selbstfihrung und soziale Kompetenzen am geringsten
ausgepragt sind und Handlungsbedarf zu deren Férderung besteht. Der subjektiv hdchste
Weiterentwicklungsbedarf seitens der Mitarbeitenden stellt die Selbstfiihrungskompetenz
dar, gefolgt von sozialen und digitalen Kompetenzen. Diese Ergebnisse bestétigten sich auch
in der Priorisierung der Kompetenzen sowie offenen Antworten und spiegeln nochmals die
Bedeutung sowie den objektiven und subjektiven Bedarf der Mitarbeitenden der BLS wider.
Uber die unterschiedlichen Organisationseinheiten hinweg zeigen sich beinahe bei allen
Abteilungen ahnliche Kompetenzniveaus. Einzig bei der Bahnproduktion wird ein Defizit der
Digitalkompetenzen festgestellt, was auf einen mdglicherweise spezifischen Bedarf hinweist.
Im Bereich der digitalen Kompetenzen winschen sich Mitarbeitende mehr Angeboten in der
Einflhrung zum Umgang mit neuen digitalen Tools wie Microsoft O365 (z. B. Teams) und
deren Anwendung. Dariiber hinaus wird der Wunsch nach mehr Angeboten zu neuen
digitalen Trends gedussert. Hinsichtlich der sozialen Kompetenzen besteht der Bedarf der
Forderung und Starkung der bereichsubergreifenden Zusammenarbeit. Ausserdem wird der
Wunsch nach mehr Angeboten zur Forderung der Kommunikation, Kooperation,
Wertschétzung und des Teamzusammenhalts erwéhnt. Zum Thema der Selbstfiihrung
aussern die Mitarbeitenden den Wunsch nach mehr Angeboten beziglich Selbstorganisation,

Selbstmanagement oder fokussiertem Arbeiten.

Gegenuber diesen Erkenntnissen wird jedoch auch deutlich, dass eine Mehrheit das
derzeit verfiigbare Angebot als ausreichend erachtet und das Problem in der mangelnden
Sichtbarkeit und Kommunikation der Bildungsangebote sieht. Zudem wird Zeitmangel als

grosses Hindernis fiir das Nicht-Besuchen der Angebote erwahnt. Uber die Kompetenzen



KOMPETENZBEDARF VON MITARBEITENDEN DER BLS AG 42

hinaus wird generell der Wunsch nach mehr Angeboten in den Bereichen Resilienz und
Coaching oder Growth Mindsets ge&ussert.

Welche Sichtweise haben HR-Berater:innen und Talentmanager:innen auf den
strategischen Bedarf zur Entwicklung von Kompetenzen der Mitarbeitenden ohne
Fuhrungsaufgabe im Hinblick auf zukinftige interne nicht-fachspezifische

Bildungsangebote?

Eine Mehrheit der HR-Fachpersonen teilt hinsichtlich der Wahrnehmung des aktuellen
Bildungsangebotes die Meinung, dass ein vielfaltiges Angebot vorhanden ist, welches den
Bildungsbedarf der Mitarbeitenden gut abdeckt. Die Problematik wird vor allem in der
Nutzung der Angebote aufgrund von Zeit- oder Personalmangel gesehen sowie der
mangelnden Sichtbarkeit der Bildungsangebote. Hervorgehoben wird besonders der Bedarf
in der Forderung und Weiterentwicklung der Digitalkompetenzen, da grosse Unterschiede
zwischen den verschiedenen Abteilungen festgestellt werden. Darlber hinaus werden
wesentliche Bedarfe in den Bereichen der Selbstfiihrung und Kooperation festgestellt.
Generell wird kritisiert, dass zwar viele interne Bildungsangebote bestehen, diese aber zu
stark auf Fihrungskrafte ausgerichtet sind und ein genereller Bedarf an mehr Angeboten fiir
Mitarbeitende besteht. Fir zuklnftige interne Bildungangebote schlagen HR-Fachpersonen
insbesondere die Forderung von Digitalkompetenzen, Zukunftskompetenzen und aktuellen
Trends vor (z. B. Kl). Auch Angebote zur Personlichkeitsentwicklung wie der Umgang mit
Stress und Belastungen sowie Themen der Selbstfihrung und -reflexion oder die Férderung

der Kommunikation werden betont.

5.1 Interpretation der Ergebnisse

Die erzielten Ergebnisse werden im Folgenden mit Hilfe der Literatur interpretiert und
diskutiert.

Interpretation der Resultate der Mitarbeitenden: Aufgrund der Analyse der
Konstruktmittelwerte in der deskriptiven Statistik konnen die Sozialkompetenzen, die
Selbstfuhrung sowie die Selbstwirksamkeit im Vergleich zu den restlich erfassten
Kompetenzen als gering eingestuft werden (vgl. Abschnitt 4.1, Tabelle 6). Durch die
Quantifizierung der standardisierten Items kann davon ausgegangen werden, dass bei den
zuvor genannten Kompetenzen Handlungsbedarf besteht. Die Kooperationsfahigkeit wies
hingegen die hiochsten Werte auf, was auf eine besonders positive Einschatzung dieses
Konstrukts durch die Befragten hindeutet. Da Uber alle Dimensionen hinweg tendenziell hohe
Mittelwerte und niedrige Standardabweichungen erzielt wurden, deuten die deskriptiven
Daten folglich auf eine generell positive Bewertung und einheitliche Einschatzung der

abgefragten Kompetenzen hin.
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Zudem zeigte die Analyse, dass der grdsste subjektive Bedarf mit 60.8 % Zustimmung
in der Selbstfihrung besteht. Ingesamt wiinschen sich 52.3 % der Gesamtstichprobe (n =
153) dazu mehr Angebote. Dieses Ergebnis deutet darauf hin, dass Selbstfiihrung als eine
wichtige Schlisselkompetenz durch die Mitarbeitenden der BLS angesehen wird und deren
Forderung gewtinscht wird. Diese Annahme bestéatigen auch Keller et al. (2019) und Graf
(2019), denn die Kompetenz gewinnt aufgrund der zunehmenden Flexibilisierung der
Arbeitswelt und den flexiblen Organisationseinheiten immer mehr an Bedeutung; und
Organisationen sind gefordert, diese Schlisselkompetenz zu férdern. Des Weiteren sehen
die Mitarbeitenden Weiterentwicklungsbedarf mit 54.9 % Zustimmung in sozialen
Kompetenzen und mit 53.6 % in digitalen Kompetenzen. Das Bedurfnis nach mehr
Angeboten in sozialen Kompetenzen wird durch 51.6 % der Personen bejaht und in digitalen
Kompetenzen sind es insgesamt 52.9 %. Die Ergebnisse legen die wachsende Bedeutung
und Wichtigkeit der genannten Kompetenzen nahe und zeigen die Notwendigkeit zu deren
Forderung aufgrund der stetig neuen Arbeitsformen und technologischen Veranderungen
(Graf, 2019; Keller et al., 2019). Die Kurzstudie von Rozumowski et al. (2023) konnte &hnliche
Ergebnisse hinsichtlich der Beurteilung der befragten Schweizer Unternehmen zeigen. Als
wichtigste Kompetenzen ihrer Analyse wurden die Fahigkeit, sich selbst zu fihren und soziale
Kompetenzen erachtet (vgl. Abschnitt 2.3.1). Die Kompetenzen
Selbstwirksamkeitserwartung, Kooperationsfahigkeit und Gewissenhaftigkeit hingegen
stiessen bei der Frage nach dem Bedarf oder Wunsch nach weiteren Angeboten auf geringes
Interesse. Die Resultate kdnnten darauf hindeuten, dass die Kompetenzen bereits durch
interne Bildungsangebote gut abgedeckt und daher ausreichend ausgepragt sind oder durch

die Mitarbeitenden als weniger wichtig fur ihre tagliche Arbeit betrachtet werden.

Die Analyse des zweiten Teils zeigte, dass insgesamt 88.9 % der Stichprobe das
Kompetenzmodell kennen und zwischen der Kenntnis des Kompetenzmodells und der
Abteilung keine Abhangigkeit besteht (vgl. Abschnitt 4.1). Auf Basis der Ergebnisse kann
davon ausgegangen werden, dass das Modell innerhalb der BLS ein hohes Mass an
Bekanntheit hat und dies unabhangig von der Organisationseinheit gilt. Folglich ist davon
auszugehen, dass keine individuellen oder abteilungsspezifischen Kenntnisdefizite
hinsichtlich des Kompetenzmodells bestehen. In der Betrachtung der priorisierten
Kompetenzen zeigte sich, dass die Kompetenzen ,Ich bin verbindlich®, ,Ich unterstitze®, ,Ich
fuhre mich selbst® und ,Ich arbeite sicher und qualitatsbewusst” in der Rangordnung als am
wichtigsten priorisiert wurden. Durch die Analyse kann davon ausgegangen werden, dass die
Rangordnung die aktuellen Prioritaten der Mitarbeitenden widerspiegelt und die Bedeutung
der einzelnen Kompetenzbereiche nahelegt. Auch die Studie von Bakshi et al. (2017) (vgl.

Abschnitt 2.3.1) zeigte, dass die Bedeutung von Querschnittskompetenzen wie
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Sozialkompetenzen oder Kooperationsfahigkeit bei Mitarbeitenden in den nachsten Jahren
zunimmt. Die Ubrigen Kompetenzen (vgl. Abschnitt 4.1) wurden in der Rangordnung am
geringsten priorisiert. Die geringere Priorisierung lasst vermuten, dass die Kompetenzen zwar

relevant sind, aber nicht als kritisch fir die tagliche Arbeit angesehen werden.

Bei der Analyse des subjektiv wahrgenommenen grdssten Entwicklungsbedarfs (Teil I1)
zeigte sich, dass Selbstfihrung und Digitalkompetenzen am haufigsten genannt wurden. Die
Ergebnisse legen nahe, dass sowohl die Forderung von interpersonellen als auch digitalen
Fahigkeiten flr Mitarbeitende sehr wichtig sind und ein Grossteil einen Bedarf flr diese
Kompetenzen sieht. Im Gegensatz dazu wurden die restlichen Kompetenzen (Anhang N) von
wenigen ausgewahlt. Aufgrund der eindeutigen Tendenz der Antworten in den Resultaten
kann davon ausgegangen werden, dass bei beiden Kompetenzen der grosste
Weiterentwicklungsbedarf vorliegt. Wird dieses Ergebnis mit der Quantifizierung der Items im
ersten Teil des Fragebogens betrachtet, zeigt sich, dass es sich um dieselben Kompetenzen
handelt.

Der Vergleich zwischen den Organisationseinheiten und den Kompetenzbereichen
zeigte in der Analyse mehrheitlich keine signifikanten Unterschiede. Einzig wurde ein
signifkanter Unterschied zwischen den Organisationseinheiten und der Digitalkompetenz
ermittelt. Die  anschliessende  Post-hoc-Analyse  zeigte, dass lediglich die
Organisationseinheiten Informatik und Bahnproduktion sich signifikant voneinander
unterschieden (vgl. Abschnitt 4.1). Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass die
Kompetenzniveaus uber die verschiedenen Organisationseinheiten hinweg ahnlich sind. Der
signifikante Unterschied hinsichtlich der Digitalkompetenz zwischen Informatik und
Bahnproduktion kénnte darauf hindeuten, dass die spezifischen Anforderungen an diese in
den jeweiligen Organisationseinheiten stark variieren und die Auspréagung dementsprechend
unterschiedlich ist. Wahrend in der Informatik eine htéhere Auspragung der Kompetenz
erwartet wird, sind die Anforderungen in der Bahnproduktion méglicherweise geringer. Eine
weitere plausible Interpretation kénnte sein, dass die Ergebnisse auf einen spezifischen
Bedarf in der Bahnproduktion hinweisen und eine Férderung der Digitalkompetenz notwendig

ist.

Die Resultate der offenen Antwortoptionen bestatigten die bereits im ersten Teil der
Analyse gefundenen Ergebnisse. Es wurde deutlich, dass sich Mitarbeitende mehr Angebote
zu Sozial- und Selbstfiihrungskompetenzen sowie digitalen Tools und deren Anwendung
winschen. Diese zunehmende Bedeutung der digitalen Technologien und ihrer IT-
Anwendungskompetenz wird auch in der Studie von Blumberg et al. (2021) nachgewiesen.

Es ist daher anzunehmen, dass Mitarbeitende eine Diskrepanz zwischen den aktuellen
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Anforderungen der digitalen und sozialen Kompetenzen und ihren vorhandenen Fahigkeiten

wahrnehmen.

Auf der anderen Seite wurde haufig genannt, dass die bestehenden internen
Bildungsangebote zwar als ausreichend wahrgenommen, jedoch als unzureichend sichtbar
und vernetzt empfunden werden. Zudem wurde angemerkt, dass die Herausforderung eher
darin besteht, im Arbeitsalltag Zeit zu finden, um Bildungsangebote in Anspruch zu nehmen.
Die Wahrnehmung, dass die vorhandenen Angebote als unzureichend sichtbar und vernetzt
sind, kénnte darauf hindeuten, dass bei der BLS grundsatzlich eine breite Palette an internen
Bildungsangeboten vorhanden ist, diese aber aufgrund von Kommunikationslicken nicht
genutzt wird. Die Schwierigkeit, Zeit fir Bildungsangebote zu finden, kénnte auf strukturelle
Hindernisse im Unternehmen hinweisen und auf eine Organisationskultur hindeuten, in der

Vorgesetzte ihre Mitarbeitenden zu wenig fur interne Bildungsangebote begeistern.

Interpretation der Resultate der HR-Personen: Aus den Ergebnissen beziglich der
Wahrnehmung des aktuellen Bildungsangebotes geht hervor, dass die Mehrheit der HR-
Fachpersonen der Meinung ist, dass ein vielfaltiges Angebot vorhanden ist und eine
Verbesserung in der internen Kommunikation angestrebt werden sollte, damit vorhandene
Bildungsressourcen intensiver genutzt werden kénnen. Daraus lasst sich schliessen, dass
moglicherweise ein lickenhafter Prozess in der internen Kommunikation der Angebote
besteht. Zudem kann anhand der Antworten interpretiert werden, dass eine Diskrepanz
zwischen den verfligbaren Angeboten und den organisatorischen Bedingungen (Zeit- oder
Personalmangel) herrscht und dies die eigentliche Problematik darstellt. Des Weiteren wurde
besonders der Bedarf in der Férderung und Weiterentwicklung der Digitalkompetenzen durch
HR-Fachpersonen hervorgehoben, insbesondere aufgrund grosser Unterschiede zwischen
den Abteilungen. Die Forderung Digitalkompetenzen aufgrund von Unterschieden zwischen
den Abteilungen deutet auf eine ungleiche Verteilung von digitalen Fahigkeiten im
Unternehmen hin. Diese Vermutung konnte jedoch nur durch einen signifikanten Unterschied
zwischen den Abteilungen Informatik und Bahnproduktion bestatigt werden (vgl.
Abschnitt 4.1). Ausserdem wird die Kritik, dass die Bildungsangebote zu stark auf
Fuhrungskréafte ausgerichtet sind, so interpretiert, dass das vorhandene Bildungsangebot
nicht samtliche Ebenen der Belegschaft gleichermassen férdert. Zusammenfassend lasst
sich ableiten, dass ein genereller Kompetenzbedarf wahrgenommen wird, insbesondere in
den Bereichen der Digitalkompetenz, Selbstfiihrung und Kooperation. Zudem wird betont,
dass Breitbandausbildungen nicht gewinscht sind. Vielmehr soll der Kompetenzbedarf
individuell in Anlehnung an das Kompetenzmodell gefordert werden. Infolgedessen kann
interpretiert werden, dass die BLS diverse Berufshilder hat und Angebote

organisationsubergreifend nur schwer umsetzbar sind.
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5.2 Praktische Implikationen und Handlungsempfehlungen

Fur die Praxispartnerin lassen sich, basierend auf diesen Erkenntnissen und dem

identifizierten Bedarf, folgende Handlungsempfehlungen ableiten.

Optimierung der internen Kommunikation zur Steigerung der Sichtbarkeit von
Bildungsangeboten: Vonseiten der Mitarbeitenden sowie HR-Fachpersonen wird deutlich,
dass das vorhandene Bildungsangebot als ausreichend wahrgenommen wird. Allerdings wird
die mangelende Sichtbarkeit als Problem genannt. Fir die Praxispartnerin ergibt sich hier
eine erste Empfehlung in der Verbesserung der Kommunikation hinsichtlich der vorhandenen
und zukunftigen internen Angebote. Hierfur ware ein bereichsubergreifender digitaler
Kommunikationskanal zu empfehlen, Uber den Mitarbeitende (ber Bildungsangebote
informiert werden. Auf diese Weise kdnnte sichergestellt werden, dass bestehende Angebote
wahrgenommen werden und Mitarbeitende tber neu eingefiihrte Angebote informiert sind.

Kompetenzorientiere PE: Eine Neuausrichtung der PE mit der Ermittlung des
operativen und strategischen Gesamtkompetenzbedarfs ist nach Ansicht des Autors
Schirrmacher (2023) bedeutend, um Mitarbeitende langerfristig und zukunftsorientiert
weiterzuentwickeln (vgl. Abschnitt 2.1). In diesem Kontext empfiehlt sich daher eine
strategische Neugestaltung der Bildungsangebote in eine kompetenzorientierte PE. Dies
impliziert, dass samtliche interne Bildungsangebote auf der Grundlage der im
Kompetenzmodell definierten und erforderlichen Kompetenzen entwickelt und abgestimmt
werden sollten und ein umfassender Gesamtkompetenzbedarf hinsichtlich der aktuellen und
der zukunftig erforderlichen Kompetenzen zu empfehlen ist. Aufgrund des breiten
Berufshildes bei der BLS ist zudem die Etablierung eines Kompetenzmanagements zu
empfehlen (Blumberg et al., 2021; Kauffeld et al., 2021), da dadurch regelmassig relevante
betriebliche Kompetenzbedarfe tberpruft werden kdnnen (Guth et al., 2018). Aufgrund der
unterschiedlichen Organisationseinheiten konnen keine Breitbandausbildungen entwickelt
werden. Vielmehr sind spezifische und zielgruppengerechte Bildungsangebote zu empfehlen,
die den individuellen Bedurfnissen unterschiedlicher Abteilungen gerecht werden sowie den

operativen und strategischen Anforderungen der Organisation entsprechen.

Forderung der Selbstfihrung und der digitalen Kompetenzen: Vonseiten der
Mitarbeitenden sowie HR-Fachpersonen ist der grosste Weiterentwicklungsbedarf
hinsichtlich der zuvor genannten Kompetenzen geaussert worden. Fur die Forderung der
Selbstfihrung wird empfohlen, Bildungsangebote auf Individual- und Teamebene zu
entwickeln. Diese sollen selbstgesteuerte Verhaltensstrategien fordern und Themen der
Selbstorganisation und des selbstgesteuerten Handelns beinhalten, da eine zunehmende

Bedeutung in der digitalisierten Arbeitswelt erwartet wird (Blumberg et al., 2021; Majkovic et
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al., 2020; Politis, 2006) und diverse Studien positive Auswirkungen dieser Kompetenz im
Arbeitskontext belegen (Furtner et al., 2016; Panagopulus et al., 2015; Politis, 2006; Dolbier
et al.,, 2001) (vgl. Abschnitt 2.3.1). Hinsichtlich der Digitalkompetenz gewinnen in der
Industrie 4.0 Informations- und Datenverarbeitungskompetenz, Datenschutz und -sicherheit
sowie digitale Kommunikation und Kooperation an Bedeutung (vgl. Abschnitt 2.3.1). Es wird
daher empfohlen, Bildungsangebote zu konzipieren, die auf die jeweiligen Themenbereiche
abgestimmt sind, damit sich Mitarbeitende den sténdig steigenden Anforderungen anpassen
kénnen (Oberlander et al., 2020). Auch wird die Entwicklung spezifischer Schulungen zur
effizienten Nutzung neuer digitaler Tools wie Teams und digitalen Trends (KI) empfohlen, da

dies von der Mehrheit der Mitarbeitenden gewiinscht wurde.

Forderung der Sozialkompetenzen und der Selbstwirksamkeit: Anhand der
Ergebnisse wurde deutlich, dass ein Bedarf bei Mitarbeitenden in der Férderung der oben
genannten Kompetenzbereiche besteht. Ist ein Kompetenzdefizit der sozialen Kompetenzen
vorhanden, existiert nach Kanning (2005) eine grosse Bandbreite an Trainings, wie
Teamentwicklungs-, Konflikt-, Verhandlungs-, Rhetorik- oder Interviewtrainings. Ausserdem
wird aufgrund der heutigen digitalisierten Arbeitswelt hinsichtlich der Kompetenz zudem eine
starkere Kommunikationskompetenz erwartet, weshalb auch hier eine Forderung notwendig
ist (Blumberg et al., 2021) (vgl. Abschnitt 2.3.1). Fiur die Férderung der Selbstwirksamkeit
sind nach Althammer et al. (2021) Interventionen zur Stérkung der Kompetenz wie
Stressmanagement- und Problemldsetrainings zu nennen. Die Stérkung ist von grosser
Bedeutung, da die Kompetenz zu einer der wichtigsten Faktoren fir die Vorhersage der
Arbeitsleistung gilt (vgl. Abschnitt 2.3.1). Der Praxispartnerin wird daher empfohlen, PE-
Massnahmen zur Kompetenzsteigerung auf Basis der Vorschlage nach Kanning (2005),
Althammer et al. (2021) und Blumberg et al. (2021) zu entwickeln.

Starkung der Zusammenarbeit: Ausgehend von den Erkenntnissen gilt als weitere
Empfehlung die Forderung der bereichslbergreifenden Zusammenarbeit. Als erste
Massnahmen werden das Etablieren und Aufrechterhalten einer Kooperationskultur zur
Verbesserung der Zusammenarbeit empfohlen. Eine weitere Massnahme ist die Schaffung
des Verstandnisses von unterschiedlichen Unternehmensbereichen flreinander, damit ein
produktives Miteinander auf Augenhthe moglich ist. Dies kann beispielsweise durch
Kurzworkshops erreicht werden, in denen jeder Bereich die eigene Arbeit und Erfolge sowie

Problemstellungen dem anderen Bereich vorstellt (Kottmann et al., 2019).

Kontinuierliches Feedback und Evaluation: Der Praxispartnerin wird zudem
empfohlen, ein Feedbacktool zu implementieren, um die Wirksamkeit und Relevanz der

internen Bildungsangebote kontinuierlich zu evaluieren und anzupassen. Die Evaluierung
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erlaubt wertvolle Einblicke in die Erfahrungen und Bedirfnisse der Mitarbeitenden und
ermoglicht somit gezielte Verbesserungen der Angebote.

Durch die Implementierung dieser Massnahmen kann die BLS sicherstellen, dass
Mitarbeitende die notwendigen Kompetenzen entwickeln, um den gegenwartigen und
zuklnftigen Herausforderungen effektiv entgegenzuwirken. Dartber hinaus sind die
Masshahmen eine optimale Unterstiitzung der strategischen Stossrichtung 1 und 2 (vgl.

Kapitel 1). Die Zusammenfassung der empfohlenen Handlungsfelder ist in Abbildung 18

dargestellt.
Kompetenz-
orientierte PE
Optimierung Férderung
der internen Sozialkompetenz &

Kommunikation Selbstwirksamkeit

Handlungsfelder

fur die BLS AG

Forderung
Selbstfiihrung
& digitale
Kompetenzen

Kontinuierliches
Feedback
& Evaluation

Stéarkung der
Zusammenarbeit

Abbildung 18. Handlungsempfehlungen fur die BLS
5.3 Limitationen und weitere Forschungsmaoglichkeiten

Wahrend der Untersuchung traten einige Limitationen auf, die nachfolgend

beschrieben werden.

Bei der Durchfihrung des Online-Fragebogens wurde eine hohe Anzahl von
Teilnehmenden (n = 299) erreicht. Allerdings zeigte sich mit 48.8 % eine hohe Abbruchquote.
Da das Erhebungstool nicht erkennen liess, ab welchem Zeitpunkt der Fragebogen
abgebrochen wurde, bleiben die Grinde fur den Abbruch unbekannt. Fur zukinftige
Erhebungen ist ein Wechsel des Erhebungstools sinnvoll, um prazisere Einblicke zu
gewinnen und den Fragebogen gezielt optimieren zu kdnnen. Durch die hohe Abbruchquote
reduzierte sich die Anzahl der Gesamtstichprobe, was potenziell die Aussagekraft der

Resultate beeintrachtigte. Zukunftig wird in Anbetracht der Gesamtpopulation der BLS



KOMPETENZBEDARF VON MITARBEITENDEN DER BLS AG 49

empfohlen, eine grossere Stichprobe zu erzielen, um die Reprasentativitdt der Daten zu

verbessern.

Als weitere Limitation ist die Verwendung einzelner Items aus Skalen bewdahrter
Fragebdgen zu nennen. Da nicht die gesamten Skalen, sondern nur Teilaspekte
ubernommen wurden, konnte einerseits das Konstrukt in seinen Dimensionen nicht
vollumfanglich erfasst werden, andererseits kénnte die Konstruktvaliditat beeinflusst worden
sein. Eine Faktorenanalyse kénnte zuklnftig Aufschluss darlber geben, ob die verwendeten
ltems pro Skala das zugrundeliegende Konstrukt tatsachlich messen und wie diese
zusammenhangen. Eine weitere Einschrankung ist das Fehlen von Normwerten fir die im
entwickelten Fragebogen integrierten Fragebdgen. Dies erschwerte die Beurteilung der
Kompetenzauspragungen in der Auswertung. Eine Integration der Normwerte der
verwendeteten Fragebdgen und eine erneute Erhebung der Kompetenzen werden fir eine
zukunftige Analyse empfohlen. Abschliessend kann keine Aussage getroffen werden,
inwieweit die definierten Kompetenzen im Verhéaltnis unter- oder uberdurchschnittlich

ausgepragt sind.

Von der Gesamtstichprobe (n = 153) sind insgesamt 135 Personen im Biro tatig,
wahrend 18 Personen ausserhalb des Biros arbeiten. Diese Verteilung mit einer Mehrheit an
Mitarbeitenden im Burobereich begrenzt die Generalisierbarkeit der Ergebnisse. Ebenfalls
bestand ein Ungleichgewicht in der Anzahl der Teilnehmenden pro Organisationseinheit.
Eine diversere Stichprobenzusammensetzung kénnte zukinftig dazu beitragen, die
Ergebnisse auf eine breitere Belegschaft zu Ubertragen. Zudem beschrankte sich die
vorliegende Untersuchung auf einen quantitativen Forschungsansatz. Eine Kombination aus
guantitativen und qualitativen Methoden wie Interviews kdnnte fir eine weitere Analyse ein
umfassenderes Verstandnis der untersuchten Ergebnisse ermdglichen (Hussy et al., 2013;
Kuckartz, 2014).
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Anhang A

Anhang

Gegenuberstellung der Bildungsangebote der BLS AG fur Mitarbeitende mit und

ohne personeller Fuhrungsfunktion

60

Interne nicht-fachspezifische Bildungsangebote fiur Mitarbeitende der BLS AG

Fir Mitarbeitende mit personeller

Fihrungsfunktion

Fur Mitarbeitende mit und ohne

personeller Fiihrungsfunktion

Name des Kurses

Name des Kurses

Der heilige Gral der Fuihrung

Ich fihre mich selbst

Expedition Galaxis — Navigation in die Zukunft

Resilienz

Coaching von Mitarbeitenden und Teams —
Befahigen durch Fragen

Agil verstehen: ,Sprintest du schon?*

Agil sein: ,Selbstorganisation in deinem

Geschéftsalltag”

Agil handeln: ,Scrum — das Framework*

Gesunde Fuhrung

Vorurteile? Ich doch nicht!

Diversitat und Inklusion

Ensa

Allgemeine Kurse fur alle Mitarbeitenden

Name des Kurses

Bahnwissen fir Nicht-Béahnler:innen — Bahnsystemgrundlagen

50+ Das Idealalter, um die Weichen fur die Pensionierung zu stellen

55+ Pensionierung, endlich Zeit haben!
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Anhang B

Definierte Personas der BLS AG

Personas

Kompetenzen

Ziele/Motive

Noemie, die kreative

Abenteuerin

Ich kommuniziere gerne und viel, bin
spontan und neugierig und habe viel
Energie. Ich kenne mich mit neuen
Techniken und Arbeitsformen aus und
finde die ganzen agilen Arbeitsformen
super. Das Bahnsystem kenne ich noch
nicht so gut und habe meine liebe Mihe
mit den Hierarchien und Workflows der
BLS.

Ich brauche einen Job, in dem ich
mich entfalten kann und Neues
dazulernen darf. Am meisten lerne
ich on the job, besuche aber auch
regelmassig digitale Lernsessions zu
aktuellen Themen. Mir ist es wichtig,
dass ich im Job den Sinn erkenne
(Job ist wichtiger als Unternehmen).
Teilzeit ist fur mich ein Muss,
schliesslich habe ich noch andere

Interessen.

Thomas, der
bescheidene
Traditionelle

Ich bin mit Leib und Seele Lokfuhrer und
mache meinen Job sehr gerne. Ich treffe
Entscheidungen, wenn es nétig ist. Ich
kann mit der Verantwortung gut
umgehen. Es stresst mich, wenn die
Leute nicht punktlich einsteigen und der
Zug nicht losfahren kann.

Ich will einen guten Job machen. Ich
bin stolz, ein Lokfluhrer zu sein.
Zudem fasziniert mich die Technik
und ich kann Teilzeit arbeiten oder
habe mal frei, wenn andere arbeiten

mussen.

Peter, der vielseitige

Bodenstandige

Ich bin in der BLS gut vernetzt, ich
kiimmere mich gerne um meine
Mitarbeitenden im Team, manchmal
habe ich etwas Muhe mit der
Schnelligkeit und dem Anspruch der
neuen Generationen. Ich gebe ungern
Verantwortung ab, ich mdchte immer

wissen, was lauft.

Mir ist die finanzielle Absicherung
und Sicherheit wichtig. Finanzielle
Fursorge fur meine Familie steht im

Zentrum.

Boris, der kommunikative

Macher

Ich habe schnell einen guten Draht zu
den Menschen und will helfen, ich
spreche Probleme direkt an, manchmal
etwas zu direkt, ich kann auch emotional
und ungeduldig werden, wenn mich

etwas beschéftigt.

Ich bin stolz darauf, was ich bis jetzt
erreicht habe, und mdéchte in
nachster Zeit unbedingt mehr
Verantwortung Ubernehmen und als
Teamleiter arbeiten. Ich will zeigen,
dass ich was kann und fur die BLS

einen grossen Mehrwert biete.

Belinda, die engagierte

Helferin

Ich bringe die Leute zusammen, kann

Dinge umsetzen, die Wirkung erzielen.
Manchmal habe ich Milhe, das grosse
Ganze zu sehen und zu akzeptieren.

Gewisse Entscheide, die ,von oben*

Ich méchte Verantwortung
Ubernehmen und spiren, dass ich
gebraucht werde. Zudem ist es mir
wichtig, meinen Kindern eine gute

Ausbildung zu ermdglichen.
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kommen, sind fur mich schwer

nachzuvollziehen.

Anmerkungen. Die funf definierten Personas beschreiben einen Grossteil der Belegschaft der BLS AG.
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Anhang C

Kognitives Interview und Feedback mit Anja Schmid (BLS AG)
Technik: Think-Aloud-Methode

Nachfragen vonseiten der Testleiterin oder Testperson zu den vier Punkten:

Verstandnis
Informationsgewinnung
Urtell

Antwort

Finfstufige Likert-Skala

1 =, trifft Uberhaupt nicht zu*
2 = trifft eher nicht zu“

3 = ,teils/teils*

4 = trifft eher zu“

5 =, trifft voll und ganz zu®

63

Sozialkompetenzen = Die Fahigkeit als Coach und Menschenspezialist:in, Mitarbeitende zu unterstitzen.

ausserst knapp
bemessen ist, habe ich
immer ein offenes Ohr fiir

andere.

Item Item Technik: Antwort auf Spontane Reaktionen Urteil und Antwort auf das Item Anmerkungen der
Think- das zu der Testperson (was hat Testperson genau geantwortet) Testleiterinnen zum
Aloud- testende (z. B. hat sehr lange Item
Methode Item Uberlegt) (z. B. Iltem muss
Uberarbeitet werden)
1 Auch wenn meine Zeit Verstandnis | 5 Schnelle Antwort. Gut verstandliches Item. Keine Anmerkung
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In den meisten
Situationen versuche ich,
die Welt auch mit den
Augen meiner
Gesprachspartner:innen

zu sehen.

Schnelle Antwort.

Keine Anmerkung

Ehrlich gesagt, oft ist es
mir sehr lastig, wenn ich
mit den Problemen
anderer Menschen

konfrontiert werde.

Schnelle Antwort.

Keine Anmerkung

Manchmal fallt es mir
schwer, Kontakt mit
anderen Menschen zu

knupfen.

Lange nachgedacht.

Gut verstandliches ltem.

Keine Anmerkung

Es kommt haufiger vor,
dass meine Stimmung
sich von Tag zu Tag
andert.

Schnelle Antwort.

Gut verstandliches Item.

Keine Anmerkung

Ich bemihe mich fast
jederzeit, anderen ein
positives Bild von mir zu

vermitteln.

Da wiirde ich die 4 nehmen, auch sehr

verstandlich.

Keine Anmerkung

Uber meine eigenen
Gefiihle mache ich mir

nur wenig Gedanken.

Verstandnis

Da wiirde ich eine 1 nehmen. Das Item ist

verstandlich.

Keine Anmerkung
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Ich versuche, wahrend
eines Gesprachs
bewusst auf eine
unterstiitzende
Kommunikation zu
achten, um ein positives
und offenes Umfeld zu
schaffen.

Verstandnis
Informations

gewinnung

Item ist etwas langer zum Lesen, was ist mit
einer unterstiitzenden Kommunikation

gemeint?

Item evtl. anpassen

erkennen und ggf. entsprechende Massnahmen zu treffen.

Selbstfuhrung = Die Fahigkeit und Offenheit, sich laufend und eigenverantwortlich weiterzuentwickeln, sein Verhalten zu reflektieren, mégliche Spannungsfelder zu

Uber meine persoénliche

Item Item Technik: Antwort auf Spontane Reaktionen Urteil und Antwort auf das Item Anmerkungen der
Think- das zu der Testperson Testleiterinnen
Aloud- testende
Methode Iltem
9 Ich ergreife selten die 1 Etwas léanger Da wiirde ich die 1 nehmen. Keine Anmerkung
Initiative, um meine nachgedacht.
beruflichen Ziele zu
erreichen.
10 Ich bewerte regelmassig 4 Schnelle Antwort. Da wiirde ich die 4 nehmen. Keine Anmerkung
meine Fortschritte in
Bezug auf meine Ziele.
11 Ich bin mir meiner 1 Schnelle Antwort. Da wiirde ich die 1 nehmen. Keine Anmerkung
Starken und Schwachen
nicht bewusst.
12 Ich nehme mir Zeit, um Verstandnis | 4 Schnelle Antwort. Sehr gut versténdlich. Keine Anmerkung
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Entwicklung und
Wachstum

nachzudenken.

13

Ich suche aktiv nach
neuen Lernmdglichkeiten

und Herausforderungen.

Verstandnis

Schnelle Antwort.

Sehr gut verstandlich.

Keine Anmerkung

14

Ich bin in der Lage,
Spannungsfelder und
Widerstande als
Chancen zur beruflichen
Weiterentwicklung zu
betrachten und
konstruktiv damit

umzugehen.

Verstandnis

Schnelle Antwort.

Langeres Item, aber gut verstandlich.

Keine Anmerkung

Digitale Kompetenzen = Die Fahig

keit, Veranderu

ngen im digitalen Umfeld schnell aufzunehmen und in den Arbeitsalltag zu integrieren.

welche Tools fiir mich

geeignet sind, um Inhalte

Item Item Technik: Antwort auf Spontane Reaktionen Urteil und Antwort auf das Item Anmerkungen der
Think- das zu der Testperson Testleiterinnen
Aloud- testende
Methode Item
15 Ich kann Suchstrategien Verstandnis | 2 Lange nachgedacht. Das ist jetzt ein Item, bei dem man langer Item evtl. anpassen.
im Internet nicht an /Information Uberlegen muss, was genau damit gemeint ist.
meinen personlichen sgewinnung Eine etwas schwierige Frage.
Bedarf anpassen. /Urteil und
Antwort
16 Ich kann unterscheiden, 5 Schnelle Antwort. Keine Anmerkung
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zu erstellen und zu

verwalten.

17

Bei einer beruflichen
Aufgabe kann ich kein
passendes Computertool
bestimmen und Inhalte

erstellen.

Schnelle Antwort.

Keine Anmerkung

18

Ich kann
Sicherheitseinstellungen
meiner digitalen Gerate
konfigurieren (z. B. das
Passwort andern).

Schnelle Antwort.

Keine Anmerkung

19

Ich finde schnell
Lésungen, wenn ich auf
Probleme mit neuen

digitalen Tools stosse.

Schnelle Antwort.

Da wiurde ich die 4 nehmen.

Keine Anmerkung

20

Ich kann
Weiterentwicklungsbedar
f digitaler Kompetenzen

fir mich bestimmen.

Verstandnis

Lange nachgedacht.

Kdnnte auch eine Frage sein, die schwer

greifbar ist. Was ist damit gemeint?

Item evtl. anpassen.

21

Ich kann meine
Arbeitsweise flexibel an
neue digitale Tools

anpassen.

Schnelle Antwort.

Da wirde ich die 4 nehmen.

Keine Anmerkung

22

Ich integriere neue
digitale Tools effektiv in

meinen Arbeitsalltag.

Schnelle Antwort.

Da wirde ich die 3 nehmen.

Keine Anmerkung
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23

Ich flhle mich bei der
Einfiihrung neuer
digitaler Technologien am

Arbeitsplatz nicht sicher.

Verstandnis

Schnelle Antwort.

Da wirde ich die 1 nehmen. Das ltem ist

greifbar.

Keine Anmerkung

und Maglichkeiten und Ziele in Erfolge umzusetzen.

Selbstwirksamkeitserwartung = Die Konsequenz und Ausdauer, mit der eine Person — auch unter widrigen Umsténden — zu einem Versprechen steht und in klarer,
transparenter Art dazu kommuniziert. Die Fahigkeit, zielgerichtet, vorausschauend und planmassig vorzugehen, Gedanken auch tiber den eigenen Bereich hinaus zu teilen

Iltem

Iltem

Technik:
Think-
Aloud-

Methode

Antwort auf
das zu
testende
Item

Spontane Reaktionen
der Testperson

Urteil und Antwort auf das Item

Anmerkungen der

Testleiterinnen

24

Wenn ich Plane fir
meine berufliche Zukunft
mache, kann ich sie oft

nicht verwirklichen.

Schnelle Antwort.

Da wiurde ich die 2 nehmen.

Keine Anmerkung

25

Ich bin zuversichtlich,
dass ich mit unerwarteten
Ereignissen in meiner
Arbeit effizient umgehen

kann.

Schnelle Antwort.

Da wirde ich die 4 nehmen.

Keine Anmerkung

26

Wenn etwas in meiner
Arbeit nicht sofort
funktioniert, bemihe ich

mich einfach starker.

Schnelle Antwort.

Da wirde ich auch die 4 nehmen.

Keine Anmerkung

27

Ich kann immer
schwierige Probleme in

meiner Arbeit l6sen,

Schnelle Antwort.

Keine Anmerkung
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wenn ich mich genug

anstrenge.

28

Ich kann ruhig bleiben,
wenn ich in meiner Arbeit
auf Schwierigkeiten
stosse, weil ich auf meine
Fahigkeiten vertrauen

kann.

Schnelle Antwort.

Da wiurde ich die 4 nehmen.

Keine Anmerkung

29

Ich vermeide es, in
meiner Arbeit neue Dinge
zu lernen, wenn sie mir

zu schwierig erscheinen.

Verstandnis

Schnelle Antwort.

Verstandliches Item.

Keine Anmerkung

Kooperationsbereitschaft = Die Fahigkeit, vertrauensvolle Beziehungen aufbauen und die Offenheit, das eigene Wissen weiterzugeben und mit unterschiedlichen

Menschen mit verschiedenen Persp

ektiven zusammenzuarbeiten.

Iltem Iltem Technik: Antwort auf Spontane Reaktionen Urteil und Antwort auf das Item Anmerkungen der
Think- das zu der Testperson Testleiterinnen
Aloud- testende
Methode ltem
30 Sich bei der Arbeit mit 1 Schnelle Antwort. Keine Anmerkung
anderen zu koordinieren
und abzustimmen, ist mir
nicht wichtig.
31 Es ist wichtig, sowohl 5 Schnelle Antwort. Da wiirde ich die 5 nehmen. Keine Anmerkung

meine Interessen als
auch die der anderen zu

berucksichtigen.
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32

Es bereitet mir Freude,
mit anderen zusammen

zu arbeiten.

Schnelle Antwort.

Da wirde ich auch die 5 nehmen.

Keine Anmerkung

33

Als Teil eines Teams
tausche ich
Informationen und mein
eigenes Wissen ungern

mit Teammitgliedern aus.

Da wiirde ich die 1 nehmen. Evtl. Stolperstein,

da es negativ gepolt ist?

Item evtl. anpassen.

34

Man muss mit anderen
zusammenarbeiten, um
Erfolg im Unternehmen
zu haben.

Da wirde ich die 5 nehmen.

Keine Anmerkung

35

Man muss sich auf die
Hilfe anderer verlassen,
um Ergebnisse erzielen

zu kdnnen.

Da wirde ich die 3 nehmen.

kostenbewusst auszuschdopfen.

Gewissenhaftigkeit = Die Fahigkeit, Arbeiten in der geforderten Prazision und mit dem notwendigen Sicherheitsanspruch zu erledigen und Verbesserungspotenziale

sauber und aufgerdumt.

Item Item Technik: Antwort auf Spontane Reaktionen Urteil und Antwort auf das Item Anmerkungen der
Think- das zu der Testperson Testleiterinnen
Aloud- testende
Methode ltem

36 Im beruflichen Kontext 1 Schnelle Antwort. Da wirde ich die 1 nehmen. Keine Anmerkung
bin eher unordentlich.

37 Ich bin verlasslich, auf 5 Schnelle Antwort. Keine Anmerkung
mich kann man zahlen.

38 Bei der Arbeit mag ich es 4 Schnelle Antwort. Keine Anmerkung




KOMPETENZBEDARF VON MITARBEITENDEN DER BLS AG

71

39

Ich bleibe an einer
Aufgabe dran, bis sie

erledigt ist.

Schnelle Antwort.

Keine Anmerkung

40

Ich bin im beruflichen
Kontext effizient und

erledige Dinge schnell.

Schnelle Antwort.

Keine Anmerkung

41

Bei der Arbeit neige ich
dazu, Aufgaben vor mir
herzuschieben.

Verstandnis

Schnelle Antwort.

Gute verstandliches Item, allgemein die Skala
ist gut. Evtl. allféllig fur soziale Erwunschtheit?

Kundenorientierung = Die Fahigkeit, Kundenbedirfnisse zu erkennen und diese im Organisationskontext zu beriicksichtigen.

Item Item Technik: Antwort auf Spontane Reaktionen Urteil und Antwort auf das Item Anmerkungen der
Think- das zu der Testperson Testleiterinnen
Aloud- testende
Methode ltem
42 Mir gelingt es gut, die Verstandnis | 4 Eher etwas langer Ich habe nicht direkt mit Kunden:innen Kontakt,
Bedurfnisse und /Information nachgedacht. schwierig, auf was sich dies genau bezieht, je
Wiinsche unserer sgewinnung nach Berufsgruppe passend oder unpassend.
Kund:innen, zu erkennen.
43 Bei Entscheidungen in Verstandnis | 4 Eher etwas langer Auch hier (siehe Kommentar oben).
meiner Arbeit /Information nachgedacht.
beriicksichtige ich aktiv sgewinnung
die Bedurfnisse unserer
Kund:innen.
44 Ich teile selten relevante Verstandnis | 2 Eher etwas langer Zum Lesen schwierig, sodass man es Uberliest | Item evtl. anpassen.

Informationen tber

Kundenbedirfnisse

/Information

sgewinnung

nachgedacht.

und falsch antwortet.
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effektiv mit meinem

Team.

45

Ich trage aktiv dazu bei,
dass unsere
Produkte/Dienstleistunge
n fortlaufend an die
Bedurfnisse der
Kund:innen angepasst

werden.

Verstandnis
/Information

sgewinnung

Eher etwas langer
nachgedacht.

Kann ich nicht direkt beantworten, da ich nicht
im direkten Kundenkontakt stehe.

Evtl. Skala zu dieser
Kompetenz anpassen
mit der Option ,Kann

ich nicht beantworten®?

Offener Fragenblock

Nun werden dir noch einige Fragen zu deinem individuellen Bedarf in Bezug auf die zuvor vorgestellten Kompetenzen gestellt.

Kennst du das Kompetenzmodell oder den Kompass der Zusammenarbeit und Fihrung der BLS AG?

Ja/Nein.

Priorisiere die vorgestellten Kompetenzen von 1 bis 8 nach deiner individuellen Wichtigkeit in Bezug auf deine tégliche Arbeit.

Kompetenz

1-8

Llch unterstitze®

Lch fihre mich selbst®

,ich gestalte®

Llch bin verbindlich®

»Ich kooperiere*

»ich bin digital unterwegs*

,ich arbeite sicher und qualitatsbewusst”

,lch handle kundenorientiert”

| | O Wl N N o &
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Bei welchen zwei Kompetenzen hast du den gréssten Entwicklungsbedarf?

Lch unterstitze”

,ich fuhre mich selbst*

»lch gestalte®

Llch bin verbindlich®

»Ich kooperiere*

»ich bin digital unterwegs*

»Ich arbeite sicher und qualitatsbewusst”
,lch handle kundenorientiert”

Welche internen nicht-fachspezifischen Bildungsangebote seitens der BLS AG wéren deiner Meinung nach fiir unsere Mitarbeiter:innen allgemein hilfreich?

»Ich unterstutze“ - Bei der BLS haben wir viele Berufsgruppen, deshalb wéare es gut, wenn wir auch Ubergreifend Angebote hatten zum Thema ,wie wir uns unterstiitzen

kdnnen*, auch im Sinne wer macht was und warum.
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Demografische Daten

Alter
<20
21-29
30-39
40-49
50-59

60 oder alter

Funktion

Mitarbeiter:in ohne personelle Fiihrungsfunktion
Mitarbeiter:in mit personeller Fihrungsfunktion

HR Berater:in/Talentmanager:in

Organisationseinheit/Bereich
Personenmobilitat
Bahnproduktion

Infrastruktur

Informatik

Stab/Legal/Unternehmenskommunikation/Unternehmensentwicklung

Immobilien

Finanzen
HR

Anstellungsdauer
<1

1-4

5-10

11-15

>15

>20

In welchem Umfeld verbringst du hauptsachlich deine Arbeitszeit?
im Biro

ausserhalb des Biros

Hochster Bildungsabschluss
Berufsbildung (EFZ-/EBA-Abschluss)
Matura (Gymnasium)

Hoéhere Fachschule
Bachelorabschluss

Masterabschluss

Anderes:

74
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Anhang D

Kognitives Interview und Feedback mit Matthias Grossenbacher (BLS AG)

Think-Aloud-Methode

Nachfragen vonseiten der Testleiterin oder Testperson zu den vier Punkten:

Verstandnis
Informationsgewinnung
Urteil

Antwort

Funfstufige Likert-Skala

1 =, trifft Gberhaupt nicht zu*

2 =, trifft eher nicht zu“

3 = teils/teils”

4 =  trifft eher zu“

5 =, trifft voll und ganz zu“

75

Sozialkompetenzen = Die Fahigkeit als Coach und Menschenspezialist:in, Mitarbeitende zu unterstiitzen.

Zeit ausserst

schon, wirde ich sagen. Iltem ist sehr klar.

Item Item Technik: Antwort auf Spontane Reaktionen Urteil und Antwort auf das Item Anmerkungen der
Think-Aloud- das zu der Testperson (was hat Testperson genau geantwortet) Testleiterinnen zum
Methode testende (z. B. hat sehr lange Item
Item Uberlegt) (z. B. Item muss
Uberarbeitet werden)
1 Auch wenn meine | Verstandnis 4 Schnell geantwortet. Ich wiirde mir hier eine 4 geben, das liegt mir Keine Anmerkung
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knapp bemessen
ist, habe ich immer
ein offenes Ohr flr
andere.

In den meisten
Situationen
versuche ich, die
Welt auch mit den
Augen meiner
Gesprachspartner:i

nnen zu sehen.

Lange Uberlegt.

Ja, ich wiirde mir auch hier eine 4 geben, eine
5 ist etwas zu hoch, deshalb habe ich gezdgert
bei der Antwort. Immer ist etwas unrealistisch,
deshalb wirde ich mir hier eine 4 geben.

Keine Anmerkung

Ehrlich gesagt, oft
ist es mir sehr
lastig, wenn ich mit
den Problemen
anderer Menschen

konfrontiert werde.

Nein, finde ich eigentlich nie. Ich finde es ist
relevant in allem, dass man dort zuh6ren kann,

solange man es selber auch einordnen kann.

Keine Anmerkung

Manchmal fallt es
mir schwer,
Kontakt mit
anderen
Menschen zu

knupfen.

Lange nachgedacht.

Wiirde ich eine 2 nehmen, ich bin nicht der
Network-Typ (lacht).

Keine Anmerkung

Es kommt haufiger
vor, dass meine
Stimmung sich von

Tag zu Tag &ndert.

Eher l&anger nachgedacht.

Woirde ich auch eine 2 nehmen, ich habe das

Geflhl, dass ich relativ stabil bin.

Keine Anmerkung
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wahrend eines
Gesprachs
bewusst auf eine
unterstitzende
Kommunikation zu
achten, um ein
positives und
offenes Umfeld zu

schaffen.

Kommunikation“? Konstruktiv, Gesprache
sollen auf einer Basis sein, dass sie konstruktiv
sind, also eine positive Kommunikation.

6 Ich bemiihe mich 4 Eher langer nachgedacht. | Grundsétzlich sicher. Keine Anmerkung
fast jederzeit,
anderen ein
positives Bild von
mir zu vermitteln.

7 Uber meine Verstéandnis 1 Schnelle Antwort. Nein. Item sehr verstandlich und Item kann so stehen
eigenen Geflhle nachvollziehbar. Man kann sehr intuitiv gelassen werden.
mache ich mir nur antworten.
wenig Gedanken.

8 Ich versuche, Verstandnis 5 Schnelle Antwort. Was verstehe ich unter ,unterstiitzende Keine Anmerkung

Selbstfiihrung = Die Fahigkeit und Offenheit, sich

laufend und eig

enverantwortlich weiterzuentwickeln, sein Verhalten zu reflektieren, mégliche Spannungsfelder zu

erkennen und ggf. entsprechende Massnahmen zu treffen.
Item Item Technik: Antwort auf Spontane Reaktionen Urteil und Antwort auf das Item Anmerkungen der
Think- das zu der Testperson Testleiterinnen
Aloud- testende
Methode Item
9 Ich ergreife selten die 2 Eher langer nachgedacht. | Ich denke, das mache ich schon. Keine Anmerkung
Initiative, um meine
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beruflichen Ziele zu

erreichen.
10 Ich bewerte regelmassig 3 Eher langer nachgedacht. | Da wirde ich mir eine 3 geben. Das ist etwas, Keine Anmerkung
meine Fortschritte in das man aktiv machen muss — und das mache
Bezug auf meine Ziele. ich personlich nicht immer.
11 Ich bin mir meiner 1 Schnelle Antwort. Da wirde ich mir eine 1 geben. Ich weiss, was Keine Anmerkung
Starken und Schwachen ich kann und was ich nicht kann.
nicht bewusst.
12 Ich nehme mir Zeit, um 4 Eher langer nachgedacht. | Da wirde ich mir eine 4 geben. Keine Anmerkung
Uber meine persénliche
Entwicklung und
Wachstum
nachzudenken.
13 Ich suche aktiv nach 3 Schnelle Antwort. Wairde ich mir eine 3 geben, ich gehe Keine Anmerkung
neuen Lernmdglichkeiten manchmal gerne einfach mit dem Flow (lacht).
und Herausforderungen.
14 Ich bin in der Lage, 4 Schnelle Antwort. Das ist etwas, das kann man immer Keine Anmerkung
Spannungsfelder und verbessern. Aber ich habe das Geflihl, das
Widerstande als Chancen kann ich nicht schlecht.
zur beruflichen
Weiterentwicklung zu
betrachten und
konstruktiv damit
umzugehen.
Digitale Kompetenzen = Die Fahigkeit, Veranderungen im digitalen Umfeld schnell aufzunehmen und in den Arbeitsalltag zu integrieren.
Item Item Technik: Antwort auf Spontane Reaktionen Urteil und Antwort auf das Item Anmerkungen der
Think- das zu der Testperson Testleiterinnen
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Aloud-
Methode

testende

Item

15

Ich kann Suchstrategien
im Internet nicht an
meinen personlichen

Bedarf anpassen.

Verstandnis
/Information

sgewinnung

Lange gezdgert.

Personlicher Bedarf = beruflich oder
personlich? Etwas schwierig zum Verstehen,
konnte ein Stolperstein sein. Negatives Item,

evtl. anpassen?

Item muss evitl.

angepasst werden.

16

Ich kann unterscheiden,
welche Tools fir mich
geeignet sind, um Inhalte
zu erstellen und zu

verwalten.

Schnelle Antwort.

Keine Anmerkung

17

Bei einer beruflichen
Aufgabe kann ich kein
passendes Computertool
bestimmen und Inhalte

erstellen.

Schnelle Antwort.

Keine Anmerkung

18

Ich kann
Sicherheitseinstellungen
meiner digitalen Gerate
konfigurieren (z. B. das

Passwort andern).

Schnelle Antwort.

Ja, 5.

Keine Anmerkung

19

Ich finde schnell
Lésungen, wenn ich auf
Probleme mit neuen

digitalen Tools stosse.

L&anger nachgedacht.

Ja, ich wiirde schon sagen, eine 5.

Keine Anmerkung
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Einfiihrung neuer digitaler
Technologien am
Arbeitsplatz nicht sicher.

20 Ich kann Verstandnis | 4 Sehr lange nachgedacht. Ich muss kurz uberlegen, wie ich das Item Item muss evtl.
Weiterentwicklungsbedarf verstehe. Das Item ist nicht einfach zu greifen. angepasst werden.
digitaler Kompetenzen fir Ich wiirde eine 4 nehmen. Vielleicht musstest
mich bestimmen. du das Item umformulieren, z. B. ,Ich kann

bestimmen/identifizieren®/,lch weiss, wo ich
mich weiterentwickeln kann®.
Weiterentwicklungsbedarf von BLS? Von sich
selbst?

21 Ich kann meine 5 Schnelle Antwort. Keine Anmerkung
Arbeitsweise flexibel an
neue digitale Tools
anpassen.

22 Ich integriere neue 4 Schnelle Antwort. Ich denke, da kann man noch viel mehr Keine Anmerkung
digitale Tools effektiv in einsetzen.
meinen Arbeitsalltag.

23 Ich fuhle mich bei der Verstandnis | 1 Schnelle Antwort. Keine Anmerkung

und Maglichkeiten und Ziele in Erfolge umzusetzen.

Selbstwirksamkeitserwartung = Die Konsequenz und Ausdauer, mit der eine Person — auch unter widrigen Umsténden — zu einem Versprechen steht und in klarer,

transparenter Art dazu kommuniziert. Die Fahigkeit, zielgerichtet, vorausschauend und planmassig vorzugehen, Gedanken auch tiber den eigenen Bereich hinaus zu teilen

Item

Item

Technik:
Think-
Aloud-

Methode

Antwort auf
das zu
testende

Item

Spontane Reaktionen

der Testperson

Urteil und Antwort auf das ltem

Anmerkungen der

Testleiterinnen
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24

Wenn ich Plane flir meine
berufliche Zukunft mache,
kann ich sie oft nicht

verwirklichen.

Lange nachgedacht.

Da wirde ich 2 nehmen.

Keine Anmerkung

25

Ich bin zuversichtlich,
dass ich mit unerwarteten
Ereignissen in meiner
Arbeit effizient umgehen

kann.

Schnelle Antwort.

Keine Anmerkung

26

Wenn etwas in meiner
Arbeit nicht sofort
funktioniert, bemiihe ich

mich einfach starker.

Schnelle Antwort.

Da kann man immer mehr machen, wenn man
ehrlich ist (lacht).

Keine Anmerkung

27

Ich kann immer
schwierige Probleme in
meiner Arbeit l6sen,
wenn ich mich genug

anstrenge.

Lange nachgedacht.

Ja, ich wiirde schon sagen.

Keine Anmerkung

28

Ich kann ruhig bleiben,
wenn ich in meiner Arbeit
auf Schwierigkeiten
stosse, weil ich auf meine
Fahigkeiten vertrauen

kann.

Schnelle Antwort.

Wirde ich auch sagen 5.

Keine Anmerkung

29

Ich vermeide es, in
meiner Arbeit neue Dinge
zu lernen, wenn sie mir

zu schwierig erscheinen.

Verstandnis

Etwas langer
nachgedacht.

Verstandliches Item.

Keine Anmerkung
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Kooperationsbereitschaft = Die Fahigkeit, vertrauensvolle Beziehungen aufzubauen und die Offenheit, das eigene Wissen weiterzugeben und mit unterschiedlichen

Menschen mit verschiedenen Perspektiven zusammenzuarbeiten.

Iltem

Item

Technik:
Think-
Aloud-

Methode

Antwort auf
das zu
testende

Item

Spontane Reaktionen
der Testperson

Urteil und Antwort auf das Item

Anmerkungen der
Testleiterinnen

30

Sich bei der Arbeit mit
anderen zu koordinieren
und abzustimmen, ist mir

nicht wichtig.

Schnelle Antwort.

Verstandliches ltem.

Keine Anmerkung

31

Es ist wichtig, sowohl
meine Interessen als
auch die der anderen zu
beriicksichtigen.

Schnelle Antwort.

Verstandliches Item.

Keine Anmerkung

32

Es bereitet mir Freude,
mit anderen

zusammenzuarbeiten.

Schnelle Antwort.

Keine Anmerkung

33

Als Teil eines Teams
tausche ich Informationen
und mein eigenes Wissen
ungern mit

Teammitgliedern aus.

Schnelle Antwort.

(lacht)

Keine Anmerkung

34

Man muss mit anderen
zusammenarbeiten, um
Erfolg im Unternehmen

zu haben.

Schnelle Antwort.

Verstandliches Item.

Keine Anmerkung
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35

Man muss sich auf die
Hilfe anderer verlassen,
um Ergebnisse erzielen

zu kdnnen.

Schnelle Antwort.

Du siehst, ich bin im Kulturbereich tatig (lacht).
Das ist meine Wahrnehmung, vielleicht ist es

nicht so, aber es ist wichtig (lacht).

Keine Anmerkung

Gewissenhaftigkeit = Die Fahigkeit, Arbeiten in der geforderten Prézision und mit dem notwendigen Sicherheitsanspruch zu erledigen und Verbesserungspotenziale

kostenbewusst auszuschopfen.

Item Item Technik: Antwort auf Spontane Reaktionen Urteil und Antwort auf das Item Anmerkungen der
Think- das zu der Testperson Testleiterinnen
Aloud- testende
Methode Item
36 Im beruflichen Kontext 2 Schnelle Antwort. Keine Anmerkung
bin eher unordentlich.
37 Ich bin verlasslich, auf 5 Schnelle Antwort. Ich glaube schon 5 (lacht). Keine Anmerkung
mich kann man z&hlen.
38 Bei der Arbeit mag ich es 5 Etwas langer Verstandliches Item. Keine Anmerkung
sauber und aufgerdumt. nachgedacht.
39 Ich bleibe an einer 3 Etwas léanger Keine Anmerkung
Aufgabe dran, bis sie nachgedacht.
erledigt ist.
40 Ich bin im beruflichen 4 Schnelle Antwort. Verstandliches Item, ist schlissig. Keine Anmerkung
Kontext effizient und
erledige Dinge schnell.
41 Bei der Arbeit neige ich 4 Schnelle Antwort. Ich wiirde die 4 nehmen (lacht). Keine Anmerkung

dazu, Aufgaben vor mir

herzuschieben.

Kundenorientierung = Die Fahigkeit, Kundenbedirfnisse zu erkennen und diese im Organisationskontext zu berlcksichtigen.
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Item Item Technik: Antwort auf Spontane Reaktionen Urteil und Antwort auf das Item Anmerkungen der
Think- das zu der Testperson Testleiterinnen
Aloud- testende
Methode Item

42 Mir gelingt es gut, die 4 Schnelle Antwort. Keine Anmerkung
Bedurfnisse und
Winsche unserer
Kunden:innen, zu
erkennen.

43 Bei Entscheidungen in 5 Schnelle Antwort. Keine Anmerkung
meiner Arbeit
berticksichtige ich aktiv
die Bedirfnisse unserer
Kund:innen.

44 Ich teile selten relevante 2 Etwas langer Ich wirde eine 2 nehmen. Item anpassen oder
Informationen Uber nachgedacht. Das Item ist evtl. ein Stolperstein? Fir evtl. Skala fur
Kundenbediirfnisse Personen, die klare Kund:innen haben, ist es Personen, die Item
effektiv mit meinem einfacher. Evtl. etwas schwieriger fur Personen, | nicht beantworten
Team. die nicht direkt Kund:innen haben. koénnen.

45 Ich trage aktiv dazu bei, 4 Schnelle Antwort. Keine Anmerkung

dass unsere
Produkte/Dienstleistunge
n fortlaufend an die
Bedirfnisse der
Kund:innen angepasst

werden.
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Offener Fragenblock

Nun werden dir noch einige Fragen zu deinem individuellen Bedarf in Bezug auf die zuvor vorgestellten Kompetenzen gestellt.

Kennst du das Kompetenzmodell oder den Kompass der Zusammenarbeit und Fihrung der BLS AG?
Ja/Nein.

Priorisiere die vorgestellten Kompetenzen von 1 bis 8 nach deiner individuellen Wichtigkeit in Bezug auf deine tagliche Arbeit.

Kompetenz 1-8

Llch unterstitze”

Llch fihre mich selbst”

,Ich gestalte®

Llch bin verbindlich”

»lch kooperiere®

»ich bin digital unterwegs*

,Ich arbeite sicher und qualitatsbewusst”

gl O o N| & Nl W

,lch handle kundenorientiert”

Bei welchen zwei Kompetenzen hast du den grossten Entwicklungsbedarf?

Lch unterstitze*

Llch fihre mich selbst”

,ich gestalte®

Llch bin verbindlich®

»Ich kooperiere*

»ich bin digital unterwegs*

,ich arbeite sicher und qualitatsbewusst*

,lch handle kundenorientiert”
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Welche internen nicht-fachspezifischen Bildungsangebote seitens der BLS AG wéaren deiner Meinung nach flr unsere Mitarbeiter:innen allgemein hilfreich?

Angebote fir die sozialen Kompetenzen - kommunikative Dinge, wie kommunizieren wir zusammen? Geben wir Feedback, und wenn ja, wie? Man geht oft davon aus,
dass man diese Kompetenzen mitbringt und wenn man diese nicht mitbringt, hat man sie einfach nicht. Frage ist auch, ob viele solche Angebote dann auch annehmen

wirden?
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Demografische Daten

Alter
<20
21-29
30-39
40-49
50-59

60 oder alter

Funktion

Mitarbeiter:in ohne personelle Fiihrungsfunktion
Mitarbeiter:in mit personeller Fihrungsfunktion

HR Berater:in/Talentmanager:in

Organisationseinheit/Bereich
Personenmobilitat
Bahnproduktion

Infrastruktur

Informatik

Stab/Legal/Unternehmenskommunikation/Unternehmensentwicklung

Immobilien
Finanzen
HR

Anstellungsdauer
<1

1-4

5-10

11-15

>15

>20

In welchem Umfeld verbringst du hauptsachlich deine Arbeitszeit?
im Buro

ausserhalb des Biros

Hochster Bildungsabschluss
Berufsbildung (EFZ-/EBA-Abschluss)
Matura (Gymnasium)

Hohere Fachschule
Bachelorabschluss

Masterabschluss

Anderes:

87
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Anhang E
Pretest-Auswertung — Deskriptive Statistik
Nr. | Item M Md. Mo. SD Vv Min. Max.
Soziale Kompetenzen
1 Auch wenn meine Zeit dusserst knapp 414 4 4 0.77 | 0.59 3 5
bemessen ist, habe ich immer ein offenes Ohr
fur andere.
2 In den meisten Situationen versuche ich, die 4.00 4 4 0.78 0.61 2 5
Welt auch mit den Augen meiner
Gesprachspartner:innen zu sehen.
3 Ehrlich gesagt, oft ist es mir sehr lastig, wenn 4.14 3 4 0.86 | 0.75 2 5
ich mit den Problemen anderer Menschen
konfrontiert werde.
4 Manchmal fallt es mir schwer, Kontakt mit 3.55 35 3 0.64 | 0.42 3 5
anderen Menschen zu knupfen.
5 Es kommt haufiger vor, dass meine Stimmung | 3.93 4 4 0.83 | 0.68 2 5
sich von Tag zu Tag andert.
6 Ich versuche, wahrend eines Gesprachs 4.07 4 4 0.92 | 0.84 2 5
bewusst auf eine unterstitzende
Kommunikation zu achten, um ein positives
und offenes Umfeld zu schaffen.
7 Uber meine eigenen Gefiihle mache ich mir 414 4 5 0.95 | 0.90 2 5
nur wenig Gedanken.
8 Ich bemiihe mich fast jederzeit, anderen ein 3.71 4 3 0.91 | 0.83 2 5
positives Bild von mir zu vermitteln.
Selbstfihrung
9 Ich ergreife selten die Initiative, um meine 3.86 4 4 0.95 | 0.90 2 5
beruflichen Ziele zu erreichen.
10 | Ich bewerte regelméassig meine Fortschritte in 3.00 3 4 1.10 | 1.23 1 4
Bezug auf meine Ziele.
11 | Ich bin mir meiner Starken und Schwachen 4.00 4 5 1.25 1.54 1 5
nicht bewusst.
12 | Ich nehme mir Zeit, um tUber meine 3.43 35 3 1.09 1.19 1 5
personliche Entwicklung und Wachstum
nachzudenken.
13 | Ich suche aktiv nach neuen Lernmdglichkeiten | 4.07 4 5 1.14 | 1.30 1 5
und Herausforderungen.
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14 | Ich bin in der Lage, Spannungsfelder und 3.79 4 1.12 | 1.26
Widerstande als Chancen zur beruflichen
Weiterentwicklung zu betrachten und
konstruktiv damit umzugehen.

Digitale Kompetenzen

15 | Ich kann Suchstrategien im Internet nicht an 414 4 0.86 | 0.75
meinen persénlichen Bedarf anpassen.

16 | Ich kann unterscheiden, welche Tools fiir mich | 4.21 4 0.80 0.64
geeignet sind, um Inhalte zu erstellen und zu
verwalten.

17 | Bei einer beruflichen Aufgabe kann ich kein 3.72 4 138 | 191
passendes Computertool bestimmen und
Inhalte erstellen.

18 | Ich kann Sicherheitseinstellungen meiner 4.36 5 1.00 | 1.02
digitalen Geréte konfigurieren (z. B. das
Passwort andern).

19 | Ich finde schnell Lésungen, wenn ich auf 3.86 4 1.03 | 1.05
Probleme mit neuen digitalen Tools stosse.

20 | Ich fiihle mich bei der Einfuhrung neuer 428 | 45 0.82 | 0.68
digitaler Technologien am Arbeitsplatz nicht
sicher.

21 | Ich integriere neue digitale Tools effektiv in 4.00 4 1.04 | 1.07
meinen Arbeitsalltag.

22 | Ich kann meine Arbeitsweise flexibel an neue 4.14 4 0.77 | 0.59
digitale Tools anpassen.

23 | Ich kann Weiterentwicklungsbedarf digitaler 3.79 4 1.05 | 1.10
Kompetenzen fiir mich bestimmen.

Selbstwirksamkeitserwartung

24 | Wenn ich Plane fiir meine berufliche Zukunft 3.86 4 1.09 | 1.21
mache, kann ich sie oft nicht verwirklichen.

25 | Ich bin zuversichtlich, dass ich mit 3.86 4 0.95 0.90
unerwarteten Ereignissen in meiner Arbeit
effizient umgehen kann.

26 | Wenn etwas in meiner Arbeit nicht sofort 3.29 3 0.99 | 0.99
funktioniert, bemihe ich mich einfach starker.

27 | Ich kann immer schwierige Probleme in 3.21 3 0.97 | 0.95

meiner Arbeit I6sen, wenn ich mich genug

anstrenge.
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28 | Ich kann ruhig bleiben, wenn ich in meiner 3.57 4 1.09 1.19
Arbeit auf Schwierigkeiten stosse, weil ich auf
meine Fahigkeiten vertrauen kann.

29 | Ich vermeide es, in meiner Arbeit neue Dinge 3.86 4 1.23 1.52
zu lernen, wenn sie mir zu schwierig
erscheinen.

Kooperationsfahigkeit

30 | Sich bei der Arbeit mit anderen zu 3.14 35 1.65 | 2.74
koordinieren und abzustimmen, ist mir nicht
wichtig.

31 | Es ist wichtig, sowohl meine Interessen als 429 | 45 091 | 0.83
auch die der anderen zu berlcksichtigen.

32 | Es bereitet mir Freude, mit anderen 4.36 5 0.93 | 0.86
zusammenzuarbeiten.

33 | Als Teil eines Teams tausche ich 4.43 5 1.16 | 1.34
Informationen und mein eigenes Wissen
ungern mit Teammitgliedern aus.

34 | Man muss mit anderen zusammenarbeiten, 4.57 5 0.75 | 0.57
um Erfolg im Unternehmen zu haben.

35 | Man muss sich auf die Hilfe anderer 3.43 35 1.22 | 1.49
verlassen, um Ergebnisse erzielen zu kénnen.

Gewissenhaftigkeit

36 | Im beruflichen Kontext bin ich eher 4.07 4 0.83 | 0.68
unordentlich.

37 | Ich bin verlasslich, auf mich kann man zahlen. 4.57 5 0.94 | 0.88

38 | Beider Arbeit mag ich es sauber und 4.14 4 0.66 | 0.44
aufgeraumt.

39 | Ich bleibe an einer Aufgabe dran, bis sie 3.86 4 0.95 0.90
erledigt ist.

40 | Ich bin im beruflichen Kontext effizient und 3.86 4 0.86 | 0.74
erledige Dinge schnell.

41 | Bei der Arbeit neige ich dazu, Aufgaben vor 350 | 35 1.02 | 1.03
mir herzuschieben.

Kundenorientierung

42 | Mir gelingt es gut, die Bedurfnisse und 4.14 4 0.95 | 0.90

Wiinsche unserer Kund:innen zu erkennen.
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43 | Bei Entscheidungen in meiner Arbeit 421 4 5 0.80 | 0.64 3 5
bertcksichtige ich aktiv die Bedurfnisse

unserer Kund:innen.

44 | Ich teile selten relevante Informationen tber 4.07 4 5 0.99 0.99 2 5
Kundenbediirfnisse effektiv mit meinem Team.

45 | Ich trage aktiv dazu bei, dass unsere 4.07 4 5 1.14 | 1.302 1 5
Produkte/Dienstleistungen fortlaufend an die
Bedurfnisse der Kund:innen angepasst

werden.

Anmerkungen. M = Mittelwert, Md. = Median, Mo. = Modus, SD = Standardabweichung, V = Varianz, Min. =
Minimum, Max. = Maximum.
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Anhang F

Pretest-Auswertung — Ubersicht statistischer Kennwerte

92

Nr.

Item

Korrigierte ltem-Skala-
Korrelation (Trennschéarfe)

Schwierigkeitsindex (p)

Referenzbereich

<.30

(Tavakol et al., 2011; Schmidt-
Atzert et al., 2012)

< .20 oder > .80 (.85)

(Heimsch et al., 2018; Schmidt-
Atzert et al., 2012)

Soziale Kompetenzen

1

Auch wenn meine Zeit ausserst
knapp bemessen ist, habe ich
immer ein offenes Ohr fir

andere.

0.154

78.6

In den meisten Situationen
versuche ich, die Welt auch mit
den Augen meiner
Gesprachspartner:innen zu
sehen.

0.753

75

Ehrlich gesagt, oft ist es mir sehr
lastig, wenn ich mit den
Problemen anderer Menschen

konfrontiert werde.

0.192

78.6

Manchmal fallt es mir schwer,
Kontakt mit anderen Menschen

zu knupfen.

0.060

64.3

Es kommt haufiger vor, dass
meine Stimmung sich von Tag zu

Tag &ndert.

0.012

73.2

Ich versuche, wahrend eines
Gesprachs bewusst auf eine
unterstiitzende Kommunikation
zu achten, um ein positives und

offenes Umfeld zu schaffen.

-0.287

76.8

Uber meine eigenen Gefiihle
mache ich mir nur wenig

Gedanken.

0.463

78.6

Ich bemihe mich fast jederzeit,
anderen ein positives Bild von mir

Zu vermitteln.

0.671

67.9
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Selbstfihrung

9

Ich ergreife selten die Initiative,
um meine beruflichen Ziele zu

erreichen.

0.306

71.4

10

Ich bewerte regelméassig meine
Fortschritte in Bezug auf meine
Ziele.

-0.016

50

11

Ich bin mir meiner Starken und
Schwéchen nicht bewusst.

0.729

75

12

Ich nehme mir Zeit, um tber
meine personliche Entwicklung

und Wachstum nachzudenken.

0.388

60.7

13

Ich suche aktiv nach neuen
Lernmdglichkeiten und
Herausforderungen.

0.381

76.8

14

Ich bin in der Lage,
Spannungsfelder und
Widerstande als Chancen zur
beruflichen Weiterentwicklung zu
betrachten und konstruktiv damit

umzugehen.

0.770

69.6

Digitale Kompetenzen

15

Ich kann Suchstrategien im
Internet nicht an meinen

personlichen Bedarf anpassen.

0.709

78.6

16

Ich kann unterscheiden, welche
Tools fir mich geeignet sind, um
Inhalte zu erstellen und zu

verwalten.

0.749

80.4

17

Bei einer beruflichen Aufgabe
kann ich kein passendes
Computertool bestimmen und

Inhalte erstellen.

-0.003

67.9

18

Ich kann Sicherheitseinstellungen
meiner digitalen Gerate
konfigurieren (z. B. das Passwort

andern).

0.909

83.9

19

Ich finde schnell Lésungen, wenn
ich auf Probleme mit neuen

digitalen Tools stosse.

0.757

71.4
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20 | Ich fuhle mich bei der Einfiihrung 0.737 69.6
neuer digitaler Technologien am

Arbeitsplatz nicht sicher.

21 | Ich integriere neue digitale Tools 0.511 78.6
effektiv in meinen Arbeitsalltag.

22 | Ich kann meine Arbeitsweise 0.511
flexibel an neue digitale Tools 75
anpassen.

23 | Ich kann 0.737 82.1

Weiterentwicklungsbedarf
digitaler Kompetenzen fur mich

bestimmen.

Selbstwirksamkeitserwartung

24 | Wenn ich Plane fir meine 0.482 71.4
berufliche Zukunft mache, kann
ich sie oft nicht verwirklichen.

25 | Ich bin zuversichtlich, dass ich 0.455 714
mit unerwarteten Ereignissen in
meiner Arbeit effizient umgehen

kann.

26 | Wenn etwas in meiner Arbeit 0.603 57.1
nicht sofort funktioniert, bemihe
ich mich einfach starker.

27 | Ich kann immer schwierige 0.327 55.4
Probleme in meiner Arbeit l16sen,

wenn ich mich genug anstrenge.

28 | Ich kann ruhig bleiben, wenn ich 0.782 64.3
in meiner Arbeit auf

Schwierigkeiten stosse, weil ich
auf meine Fahigkeiten vertrauen

kann.

29 | Ich vermeide es, in meiner Arbeit 0.689 71.4
neue Dinge zu lernen, wenn sie

mir zu schwierig erscheinen.

Kooperationsfahigkeit

30 | Sich bei der Arbeit mit anderen -0.095 53.6
zu koordinieren und
abzustimmen, ist mir nicht

wichtig.
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31 | Esist wichtig, sowohl meine 0.602 82.1
Interessen als auch die der
anderen zu bertcksichtigen.

32 | Es bereitet mir Freude, mit 0.906 83.9
anderen zusammenzuarbeiten.

33 | Als Teil eines Teams tausche ich 0.359 85.7
Informationen und mein eigenes
Wissen ungern mit
Teammitgliedern aus.

34 | Man muss mit anderen 0.429 89.3
zusammenarbeiten, um Erfolg im
Unternehmen zu haben.

35 | Man muss sich auf die Hilfe 0.340 60.7
anderer verlassen, um
Ergebnisse erzielen zu kénnen.

Gewissenhaftigkeit

36 | Im beruflichen Kontext bin ich 0.407 76.8
eher unordentlich.

37 | Ich bin verlasslich, auf mich kann 0.826 89.3
man zahlen.

38 | Beider Arbeit mag ich es sauber 0.294 78.6
und aufgerdumt.

39 | Ich bleibe an einer Aufgabe dran, 0.090 71.4
bis sie erledigt ist.

40 | Ich bin im beruflichen Kontext 0.208 71.4
effizient und erledige Dinge
schnell.

41 | Bei der Arbeit neige ich dazu, 0.112 62.5
Aufgaben vor mir herzuschieben.

Kundenorientierung

42 | Mir gelingt es gut, die 0.610 78.6
Bedirfnisse und Winsche
unserer Kund:innen zu erkennen.

43 | Bei Entscheidungen in meiner 0.421 80.4
Arbeit berlicksichtige ich aktiv die
Bediirfnisse unserer Kund:innen.

44 | Ich teile selten relevante 0.571 76.8

Informationen Uber
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Kundenbedirfnisse effektiv mit

meinem Team.

45 | Ich trage aktiv dazu bei, dass 0.526 76.8
unsere
Produkte/Dienstleistungen
fortlaufend an die Bedurfnisse
der Kund:innen angepasst

werden.

Anmerkungen. Trennscharfe > .30 (Tavakol et al., 2011; Schmidt-Atzert et al., 2012);
Schwierigkeitsindex (p) .20 > p < .80 (Heimsch et al., 2018; Schmidt-Atzert et al., 2012).
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Anhang G

Pretest-Auswertung — Ausschluss kritischer Items
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Nr. Iltem Korrigierte Item- Schwierigkeits- Kommentare
Skala-Korrelation index (p) Pretest im Feld und Labor
(Trennschérfe)
Sozialkompetenzen
3 Ehrlich gesagt, oft ist es 0.192 78.6 Lehrlich gesagt ...“wirde ich
mir sehr lastig, wenn ich weglassen und neutraler
mit den Problemen formulieren.
anderer Menschen Klingt irgendwie nicht ganz
konfrontiert werde. korrekt, ich wiirde es
umformulieren und evtl.
Lehrlich gesagt” weglassen,
klingt komisch.
5 Es kommt haufiger vor, 0.012 73.2 -
dass meine Stimmung
sich von Tag zu Tag
andert.
Digitale Kompetenzen
15 | Ich kann Suchstrategien 0.709 78.6 Formulierung in der
im Internet nicht an negativen Schreibweise
meinen personlichen sehr schwierig verstandlich.
Bedarf anpassen. Ich wirde das umdrehen
und eine andere Frage
negativ formulieren.
Das ist jetzt ein Item, bei
dem man langer Uberlegen
muss, was genau damit
gemeint ist. Eine etwas
schwierige Frage.
Personlicher Bedarf =
beruflich oder personlich?
Etwas schwierig zum
Verstehen, kdnnte ein
Stolperstein sein. Negatives
Item, evtl. anpassen?
Selbstwirksamkeit
26 | Wenn etwas in meiner 0.603 57.1 Was meinst du damit? Eine

Arbeit nicht sofort

Alternative wére ja,
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funktioniert, bemiihe ich

mich einfach starker.

abzuwarten, andere Wege
zu suchen etc. Da gibt es ja
viele Mdglichkeiten. Ich
wirde diese aber nicht
unbedingt zu ,starker
bemuhen®zahlen, daher
wiirde ich hier keine
Antwort angeben.

Ich habe beim Ausfillen
dieser Frage gemerkt, dass
ich nicht sicher bin, ob ich
,bemiihe ich mich einfach
starker” berhaupt gut
finde. Vielleicht ist das
Nichtfunktionieren ja auch
ein guter Hinweis darauf,
dass ich mal generell
reflektiere, ob das, was ich

anstrebe, auch sinnvoll ist.

27

Ich kann immer
schwierige Probleme in
meiner Arbeit [6sen, wenn

ich mich genug anstrenge.

0.327

55.4

Die Aussage danach
scheint fur mich in die
ahnliche Richtung zu

gehen.

Ich kann immer
schwierige ... finde ,,immer*
sehr stark, kann man aus

meiner Sicht weglassen.

Finde ich als Frage
schwierig, viele Probleme
bei der Arbeit kann man
selber auch nicht
beeinflussen, auch wenn

man sich stark bemiht.

Koo

perationsféahigkeit

35

Man muss sich auf die
Hilfe anderer verlassen,
um Ergebnisse erzielen

zu kénnen.

0.340

60.7

Meinst du, dass man sich
auf die Hilfe anderer
verlassen missen ,kann®
also dass sie zuverlassig
sind? Oder dass man nur

mithilfe anderer Ergebnisse

erzielen kann? Diese Frage
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ist mir etwas schwer

gefallen, zu beantworten.

Gewissenhaftigkeit

41

Bei der Arbeit neige ich
dazu, Aufgaben vor mir

herzuschieben.

0.112

62.5

Anmerkungen. Trennscharfe > .30 (Tavakol et al., 2011; Schmidt-Atzert et al., 2012);
Schwierigkeitsindex (p) .20 > p < .80 (Heimsch et al., 2018; Schmidt-Atzert et al., 2012).
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Anhang H

Ubersicht der verwendeten Items aus den Fragebdgen
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Item

Skala des Fragebogens

Inventar Sozialer Kompetenzen (Kanning, 2009)

Auch wenn meine Zeit ausserst knapp bemessen ist, habe ich immer ein
offenes Ohr fur andere.

Soziale Orientierung

In den meisten Situationen versuche ich, die Welt auch mit den Augen

meines Gesprachspartners zu sehen.

Soziale Orientierung

Ehrlich gesagt, oft ist es mir sehr lastig, wenn ich mit den Problemen anderer

Menschen konfrontiert werde.

Soziale Orientierung

Manchmal fallt es mir schwer, Kontakt mit anderen Menschen zu knipfen.

Offensivitat

Es kommt haufiger vor, dass meine Stimmung sich von Tag zu Tag andert.

Selbststeuerung

Ich bemiihe mich fast jederzeit, anderen ein positives Bild von mir zu Reflexivitat
vermitteln.
Uber meine eigenen Gefiihle mache ich mir nur wenig Gedanken. Reflexivitéat

DigiComp 2.1 (Clifford et al., 2020)

Ich kann Suchstrategien im Internet an meinen persénlichen Bedarf

anpassen.

Datenverarbeitung und -

bewertung

Ich kann unterscheiden, welche Tools geeignet sind, Inhalte gemeinsam zu

erstellen und verwalten.

Kommunikation/Kooperation

Ich kann bei einer speziellen Aufgabe die angemessenste Anleitung fur ein

Computertool bestimmen.

Erstellung von Inhalten

Ich kann Sicherheitseinstellungen meiner digitalen Gerate konfigurieren.

Sicherheit

Ich kann die richtige Anwendung fur mich fur andere zur Ldsung eines

Problems anwenden.

Problemlésung

Ich kann Weiterentwicklungsbedarf fur mich oder eine andere Person

bestimmen.

Problemlésung

Self-Efficacy Scale (Schyns et al., 2002)

When | make plans concerning my occuptional future, | can make them work.

Selbstwirksamkeitserwartung

No matter what comes my way in my job, I’'m usually able to handle it.

Selbstwirksamkeitserwartung

When something doesn’t work in my job immediately, | just try harder.

Selbstwirksamkeitserwartung

| can always manage to solve difficult problems in my job if | try hard enough.

Selbstwirksamkeitserwartung

I can remain calm when facing difficulties in my job because | can rely on my

abilities.

Selbstwirksamkeitserwartung

| avoid trying to learn new things in my job when they look to difficult for me.

Selbstwirksamkeitserwartung

Cooperative and Competitive Orientation (Chen et al., 2011)
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It is important to coordinate with others at work.

Kooperationsorientierung

It is important to take both my and others interest into consideration at work.

Kooperationsorientierung

Itis a plesure for me to work with others.

Kooperationsorientierung

It is essential for me to work to think from others perspectives at work.

Kooperationsorientierung

One must work with others to succeed.

Kooperationsorientierung

One must rely on others help to achieve great results.

Kooperationsorientierung

Deutsche Version des Big Five Inventory 2 (Denner et al., 2016)

Im bin eher unordentlich.

Gewissenhaftigkeit

Ich bin verlasslich, auf mich kann man zahlen.

Gewissenhatftigkeit

Ich mag es sauber und aufgeraumt.

Gewissenhatftigkeit

Ich bleibe an einer Aufgabe dran, bis sie erledigt ist.

Gewissenhaftigkeit

Ich bin effizient, erledige Dinge schnell.

Gewissenhaftigkeit

Ich neige dazu, Aufgaben vor mir herzuschieben.

Gewissenhatftigkeit
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Anhang |
Auswertung Haupterhebung — Deskriptive Statistik pro Item
Nr. | Item M Md. Mo. SD \% Min. | Max.
Soziale Kompetenzen
1 Auch wenn meine Zeit dusserst knapp 4.25 4 4 0.64 | 042 2 5
bemessen ist, habe ich immer ein offenes Ohr
fur andere.
2 In den meisten Situationen versuche ich, die 4.20 4 4 0.64 0.42 2 5
Welt auch mit den Augen meiner
Gesprachspartner:innen zu sehen.
3 Manchmal féllt es mir schwer, Kontakt mit 3.92 5 5 1.25 | 1.58 1 5
anderen Menschen zu knipfen.
4 Ich bemiihe mich, anderen ein positives Bild 3.93 4 4 0.78 | 0.614 1 5
von mir zu vermitteln.
5 Meine eigenen Gedanke reflektiere ich selten. | 4.56 5 5 1.04 | 1.09 1 5
6 Ich versuche, wahrend eines Gesprachs 4.22 4 4 0.66 | 0.44 3 5
bewusst auf eine konstruktive Kommunikation
zu achten, um ein positives und offenes
Umfeld zu schaffen.
Selbstfiihrung
7 Ich ergreife selten die Initiative, um meine 4.42 5 5 1.17 1.25 1 5
beruflichen Ziele zu erreichen.
8 Ich bewerte regelméassig meine Fortschritte in | 3.36 3 4 0.99 | 0.99 1 5
Bezug auf meine Ziele.
9 Ich bin mir meiner Stérken und Schwéchen 4.18 4 4 0.63 | 0.40 1 5
nicht bewusst.
10 | Ich nehme mir Zeit, um tber meine 3.65 4 4 0.90 0.82 2 5
personliche Entwicklung und Wachstum
nachzudenken.
11 | Ich suche aktiv nach neuen Lernmdglichkeiten | 3.70 4 4 0.99 | 0.98 2 5
und Herausforderungen.
12 | Ich bin in der Lage, Spannungsfelder und 3.71 4 4 0.81 | 0.65 1 5

Widerstande als Chancen zur beruflichen
Weiterentwicklung zu betrachten und

konstruktiv damit umzugehen.

Digitale Kompetenzen
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13 | Ich kann unterscheiden, welche Tools fiir 4.10 0.79 0.63 5
mich geeignet sind, um Inhalte zu erstellen
und zu verwalten.

14 | Bei einer beruflichen Aufgabe kann ich kein 452 1.03 1.06 5
passendes Computertool bestimmen und
Inhalte erstellen.

15 | Ich kann Sicherheitseinstellungen meiner 4.80 049 | 0.24 5
digitalen Geréte konfigurieren (z. B. das
Passwort andern).

16 | Ich finde schnell L6sungen, wenn ich auf 4.03 0.90 0.82 5
Probleme mit neuen digitalen Tools stosse.

17 | Ich bin in der Lage, meinen eigenen Bedarfan | 3.99 091 | 0.81 5
Weiterentwicklung im Bereich digitaler
Kompetenzen zu bestimmen.

18 | Mir fallt es einfach, meine Arbeitsweise 3.93 0.98 0.97 5
flexibel an neue digitale Tools anzupassen.

18 | Ich integriere neue digitale Tools effektiv in 3.92 0.87 | 0.76 5
meinen Arbeitsalltag.

19 | Ich fuhle mich bei der Einfihrung neuer 4.47 1.10 | 1.25 5
digitaler Technologien am Arbeitsplatz nicht
sicher.

Selbstwirksamkeitserwartung

20 | Wenn ich Pléne fiir meine berufliche Zukunft 4.40 1.05 1.09 5
mache, kann ich sie oft nicht verwirklichen.

21 | Ich bin zuversichtlich, dass ich mit 4.11 0.62 0.36 5
unerwarteten Ereignissen in meiner Arbeit
effizient umgehen kann.

22 | Ich kann ruhig bleiben, wenn ich in meiner 4.01 0.68 0.47 5
Arbeit auf Schwierigkeiten stosse, weil ich auf
meine Fahigkeiten vertrauen kann.

23 | Ich vermeide es, in meiner Arbeit neue Dinge 4.83 0.56 | 0.32 5
zu lernen, wenn sie mir zu schwierig
erscheinen.

Kooperationsfahigkeit

24 | Mich bei der Arbeit mit anderen zu 4.48 0.60 | 0.37 5
koordinieren und abzustimmen, ist mir wichtig.

25 | Es ist wichtig, sowohl meine Interessen als 4.50 0.55 | 0.30 5
auch die der anderen zu bericksichtigen.

26 | Es bereitet mir Freude, mit anderen 4.42 0.67 | 0.45 5

zusammenzuarbeiten.
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27 | Als Teil eines Teams tausche ich gerne 4.60 0.65 | 0.42 5
Informationen und mein eigenes Wissen mit
Teammitgliedern aus.

28 | Es ist mir wichtig, mit anderen 4.52 0.69 0.48 5
zusammenzuarbeiten, um Erfolg im
Unternehmen zu haben.

Gewissenhaftigkeit

29 | Im beruflichen Kontext bin ich eher 4,52 0.94 0.89 5
unordentlich.

30 | Ich bin verlasslich, auf mich kann man zéhlen. | 4.67 0.62 0.38 5

31 | Beider Arbeit mag ich es sauber und 4.14 0.83 | 0.67 5
aufgeraumt.

32 | Ich bleibe an einer Aufgabe dran, bis sie 3.97 0.84 | 0.71 5
erledigt ist.

33 | Ich bin im beruflichen Kontext effizient und 4.10 0.76 0.57 5
erledige Dinge schnell.

Kundenorientierung

34 | Mir gelingt es gut, die Bedirfnisse und 4.10 0.61 | 0.37 5
Winsche unserer Kund:innen zu erkennen.

35 | Bei Entscheidungen in meiner Arbeit 4.26 0.66 0.44 5
bertcksichtige ich aktiv die Bedirfnisse
unserer Kund:innen.

36 | Ich teile selten relevante Informationen iber 4.18 0.77 0.56 5
Kundenbediirfnisse effektiv mit meinem
Team.

37 | Ich trage aktiv dazu bei, dass unsere 4.05 0.86 0.74 5
Produkte/Dienstleistungen fortlaufend an die
Bediirfnisse der Kund:innen angepasst
werden.

Anmerkungen. M = Mittelwert, Md. = Median, Mo. = Modus, SD = Standardabweichung, V = Varianz, Min. =

Minimum, Max. = Maximum.
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Anhang J

Auswertung Haupterhebung — Deskriptive Statistik konstruktbezogen
Kompetenz M Md. Mo. SD \% Min. Max.
Sozialkompetenzen 348 | 350 | 350 | 0.36 | 0.13 | 2.33 417
Selbstfiihrung 343 | 350 | 3.67 | 045 | 0.20 | 2.33 | 4.67
Digitale Kompetenzen 422 | 437 | 438 | 0.64 | 041 1.88 5.00
Selbstwirksamkeitserwartung 377 | 375 | 3.75 | 033 | 0.11 | 2.75 450
Kooperationsbereitschaft 450 | 460 | 5.00 | 0.45 | 0.20 | 3.00 | 5.00
Gewissenhaftigkeit 428 | 440 | 460 | 0.54 | 0.29 | 2.40 5.00
Kundenorientierung 415 | 425 | 400 | 057 | 0.32 | 2.00 | 5.00

Anmerkungen. M = Mittelwert, Md. = Median, Mo. = Modus, SD = Standardabweichung, V = Varianz, Min. =

Minimum, Max. = Maximum.
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Anhang K

Auswertung Haupterhebung — Histogramme und Spider-Chart (Deskriptive Statistik)
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Anhang L

Auswertung Haupterhebung — Prufung auf Normalverteilung

109

Konstrukt Kolmogorov-Smirnov-Test
Soziale Kompetenzen <.001
Selbstfiihrung .016

Digitale Kompetenzen <.001
Selbstwirksamkeitserwartung <.001
Kooperationsbereitschaft <.001
Gewissenhaftigkeit <.001
Kundenorientierung <.001

Anmerkungen. * p > .05, ** p > .01, **** p > 001 = nicht-signifikant = Normalverteilung.
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Anhang M

Auswertung Haupterhebung — Subjektive Sichtweise der Mitarbeitenden (Teil 1)
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Kompetenz

Haufigkeit
(Ja-Stimmen)

Haufigkeit
(Nein-Stimmen)

%
(Ja)

%
(Nein)

Sozialkompetenzen

Ich habe beziiglich der
»S0zialkompetenzen “ Bedarf, mich

weiterzuentwickeln.

84

69

54.9

45.1

Ich wiinsche mir beziglich dieser

Kompetenz seitens HR mehr Angebote.

79

74

51.6

48.4

Selbstfuhrung

Ich habe bezuglich der Kompetenz
»Selbstfihrung “ Bedarf, mich

weiterzuentwickeln.

93

60

60.8

39.2

Ich wiinsche mir beziglich dieser

Kompetenz seitens HR mehr Angebote.

80

73

52.3

47.7

Digitale Kompetenzen

Ich habe beziiglich der ,,digitalen
Kompetenzen “ Bedarf, mich

weiterzuentwickeln.

82

71

53.6

46.4

Ich wiinsche mir bezuglich dieser

Kompetenz seitens HR mehr Angebote.

81

71

52.9

47.1

Selbstwirksamkeitserwartung

Ich habe beziiglich der Kompetenz
»Selbstwirksamkeitserwartung “

Bedarf, mich weiterzuentwickeln.

55

98

35.9

64.1

Ich wiinsche mir bezuglich dieser

Kompetenz seitens HR mehr Angebote.

55

98

35.9

64.1

Kooperationsfahigkeit

Ich habe beziglich der Kompetenz
»Kooperationsfahigkeit“ Bedarf, mich

weiterzuentwickeln.

32

121

20.9

79.1

Ich wiinsche mir bezuglich dieser

Kompetenz seitens HR mehr Angebote.

42

111

275

72.5

Gewissenhaftigkeit

Ich habe beziglich der der Kompetenz
,»,Gewissenhaftigkeit“ Bedarf, mich

weiterzuentwickeln.

28

125

18.3

81.7




KOMPETENZBEDARF VON MITARBEITENDEN DER BLS AG 111
Ich wiinsche mir bezuglich dieser 33 120 21.6 78.4
Kompetenz seitens HR mehr Angebote.

Kundenorientierung

Ich habe beziiglich der Kompetenz 29 124 19.0 81.0
»Kundenorientierung “ Bedarf, mich

weiterzuentwickeln.

Ich wiinsche mir bezlglich dieser 38 115 24.8 75.2

Kompetenz seitens HR mehr Angebote.
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Anhang N

Auswertung Haupterhebung — Deskriptive Haufigkeiten (Summen) zum subjektiven

grossten Entwicklungsbedarf (Teil I1)

Kompetenz/Verhaltensprinzipien Summe (Haufigkeit)
n =153

Lch unterstitze” 27

Lch fihre mich selbst” 65

»Ich gestalte® 15

,ich bin verbindlich® 15

»Ich kooperiere* 32

»ich bin digital unterwegs* 63

,ich arbeite sicher und qualitéatsbewusst* 17

,ich handle kundenorientiert" 25

Anmerkungen. In den Kompetenzen ,Ich flihre mich selbst“ und ,Ich bin digital unterwegs” befinden sich die
héchsten Summenwerte.
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Anhang O
Durchgefiihrte ANOVAS und Kruskal-Wallis-Test
ANOVA
Sozialkompetenzen Quadratsumme (SS) | df Mittel der Quadrate F Sig.
(MS)
Zwischen den Gruppen .659 6 110 .850 | .533
Innerhalb der Gruppen 18.845 146 | .129
Gesamt 19.503 152
Selbstfuhrungskompetenz Quadratsumme (SS) | df Mittel der Quadrate F Sig.
(MS)
Zwischen den Gruppen 2.446 6 408 2.039 | 0.64
Innerhalb der Gruppen 29.199 146 | .200
Gesamt 31.645 152
Selbstwirksamkeitserwartung | Quadratsumme (SS) | df Mittel der Quadrate F Sig.
(MS)
Zwischen den Gruppen 424 6 0.71 .613 | .720
Innerhalb der Gruppen 16.846 146 | .115
Gesamt 17.270 152
Kooperationsfahigkeit Quadratsumme (SS) | df Mittel der Quadrate F Sig.
(MS)
Zwischen den Gruppen 2.096 6 .349 1.762 | .111
Innerhalb der Gruppen 28.951 146 | .198
Gesamt 31.047 152
Gewissenhaftigkeit Quadratsumme (SS) | df Mittel der Quadrate F Sig.
(MS)
Zwischen den Gruppen 1.439 6 .240 .808 | .565
Innerhalb der Gruppen 43.316 146 | .297
Gesamt 44.755 152
Kundenorientierung Quadratsumme (SS) | df Mittel der Quadrate F Sig.
(MS)
Zwischen den Gruppen 3.141 6 .523 1.647 | .138
Innerhalb der Gruppen 46.402 146 | .318
Gesamt 49.542 152

Anmerkungen. AV = Kompetenz, UV = Organisationseinheiten.

TeststatistikaP?

Kruskal-Wallis-H

13.937
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df 6
Asymptomatische Signifikanz .030

Anmerkungen. a. Kruskal-Wallis-Test, b. Gruppenvariable: Organisationseinheiten.
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Anhang P

Finaler Fragebogen

Fragebogen — Kompetenzbedarf von Mitarbeitenden der BLS AG

Herzlichen Dank fur dein Interesse an meiner Umfrage zum Thema «Kompetenzbedarf der Mitarbeitenden der
BLS AG». Die Umfrage wird im Rahmen meiner Bachelorthesis im Studiengang Angewandte Psychologie an
der Fachhochschule Nordwestschweiz (FHNW) durchgefiihrt.

Mehrwert deiner Teilnahme: Bei der Befragung handelt es sich um eine wissenschaftliche Analyse, aus der
Massnahmen in der BLS AG abgeleitet werden. Dein Beitrag ist ein wichtiger und integraler Bestandteil dabei,
um auch zukiinftig die richtigen Bildungsangebote anbieten zu kénnen. Bitte beantworte daher die Fragen
ehrlich und intuitiv — es gibt kein Richtig oder Falsch.

Der Fragebogen umfasst 52 Aussagen und das Ausfillen dauert ungefahr 15 Minuten. Die Teilnahme an der
Studie ist unverbindlich und kann jederzeit ohne Angabe von Griinden abgebrochen werden. Du hast ebenfalls
das Recht, deine Einwilligung zu widerrufen. Die Befragung ist anonym und es werden keine persdnlichen
Angaben erfasst. Die im Rahmen der Studie erhobenen Daten werden ausschliesslich fur diese Analyse
verwendet. Dein Beitrag wird in anonymisierter Form sicher aufbewahrt und nach Abschluss der Studie
geldscht.

Bei Fragen kannst du dich direkt bei mir melden: hixhirete.ismaili@bls.ch

Es werden dir verschiedene Aussagen zu einer bestimmten Kompetenz prasentiert, bei denen du auf einer
Skala von 1 («trifft Uberhaupt nicht zu») bis 5 («trifft voll und ganz zu») einschéatzen kannst, wie stark diese
Kompetenz bei dir ausgepragt ist. Ausserdem werden dir Fragen gestellt, die du mit «ja» oder «nein»
beantworten kannst. Am Ende des Fragebogens hast du die Mdglichkeit, offene Fragen zu beantworten.

1 2 3 4 5
Trifft Uberhaupt Trifft eher nicht zu Teils/Teils Trifft eher zu Trifft voll und ganz
nicht zu zZu

Die Beschreibung der Kompetenz soll dir dabei helfen, die Fragen besser beantworten zu kénnen.

Sozialkompetenzen — Inventar Sozialer Kompetenzen (Kanning, 2009)

Die Fahigkeit als Coach und Menschenspezialist:in, Mitarbeiter:innen und Peers zu unterstiitzen.

1) Auch wenn ich bei der Arbeit unter Zeitdruck stehe, habe ich ein offenes Ohr fur andere.

2) In den meisten Situationen versuche ich, die Welt auch mit den Augen meiner Gesprachspartner:innen

zu sehen.

3) Manchmal fallt es mir schwer, Kontakt mit anderen Menschen zu knipfen. (-)

4) Ich bemiihe mich, anderen ein positives Bild von mir zu vermitteln.

5) Meine eigenen Gedanken reflektiere ich selten. (-)

6) Ich versuche, wéhrend eines Gesprachs bewusst auf eine konstruktive Kommunikation zu achten, um

ein positives und offenes Umfeld zu schaffen.

7) Ich habe beziglich der «Sozialkompetenzen» Bedarf, mich weiterzuentwickeln.
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8) Ich wiinsche mir bezlglich dieser Kompetenz seitens HR mehr Angebote.

Selbstfuhrung/Selbstmanagementkompetenz

Die Fahigkeit und Offenheit, sich laufend und eigenverantwortlich weiterzuentwickeln, das eigene Verhalten

zu reflektieren, mégliche Spannungsfelder zu erkennen und entsprechende Massnahmen zu treffen.

9) | Ich ergreife selten die Initiative, um meine beruflichen Ziele zu erreichen. (-)

10) | Ich bewerte regelmassig meine beruflichen Fortschritte in Bezug auf meine eigenen Ziele.

11) | Ich bin mir meiner Starken und Schwachen bewusst.

12) | Ich nehme mir Zeit, um Uber meine persdnliche Entwicklung und Wachstum nachzudenken.

13) | Ich suche aktiv nach neuen Lernmdglichkeiten und Herausforderungen.

14) | Ich bin in der Lage, Spannungsfelder und Widerstande als Chancen zur beruflichen Weiterentwicklung

zu betrachten und konstruktiv damit umzugehen.

15) | Ich habe bezlglich der Kompetenz «Selbstfiihrung» Bedarf, mich weiterzuentwickeln.

16) | Ich wiinsche mir beziiglich dieser Kompetenz seitens HR mehr Angebote.

Digitale Kompetenzen — DigiComp 2.1 (Clifford et al., 2020)

Die Fahigkeit, Veranderungen im digitalen Umfeld schnell aufzunehmen und in den Arbeitsalltag zu

integrieren.

17) | Ich kann unterscheiden, welche Tools fir mich geeignet sind, um Inhalte zu erstellen und zu verwalten.

18) | Bei einer beruflichen Aufgabe fallt es mir schwer, das passende Computertool zu bestimmen. (-)

19) | Ich kann Sicherheitseinstellungen meiner digitalen Gerate konfigurieren (z. B. das Passwort andern).

20) | Ich finde schnell Lésungen, wenn ich auf Probleme mit neuen digitalen Tools stosse.

21) | Ich binin der Lage, meinen eigenen Bedarf an Weiterentwicklung im Bereich digitaler Kompetenzen zu

bestimmen.

22) | Mirfallt es einfach, meine Arbeitsweise flexibel an neue digitale Tools anzupassen.

23) | Ich integriere neue digitale Tools effektiv in meinen Arbeitsalltag.

24) | Ich fuhle mich bei der Einflihrung neuer digitaler Technologien am Arbeitsplatz nicht sicher. (-)

25) | Ich habe bezuglich der «digitalen Kompetenzen» Bedarf, mich weiterzuentwickeln.

26) | Ich wiinsche mir beziglich dieser Kompetenz seitens HR mehr Angebote.

Selbstwirksamkeitserwartung — Self-Efficacy Scale (Schyns et al., 2002)

Die Fahigkeit, zielgerichtet, vorausschauend und planmassig vorzugehen, Gedanken auch Uiber den eigenen
Bereich hinaus zu teilen und Mdéglichkeiten und Ziele in Erfolge umzusetzen. Dariliber hinaus die Konsequenz
und Ausdauer, mit der eine Person — auch unter widrigen Umstanden — zu einem Versprechen steht und in

klarer, transparenter Art dazu kommuniziert.

27) | Wenn ich Plane fur meine berufliche Zukunft mache, kann ich sie oft nicht verwirklichen. (-)
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28) | Ich bin zuversichtlich, dass ich mit unerwarteten Ereignissen in meiner Arbeit effizient umgehen kann.

29) | Ich kann ruhig bleiben, wenn ich in meiner Arbeit auf Schwierigkeiten stosse, weil ich auf meine
Fahigkeiten vertrauen kann.

30) | Ich vermeide es, in meiner Arbeit neue Dinge zu lernen, wenn sie mir zu schwierig erscheinen. (-)

31) | Ich habe bezuglich der Kompetenz «Selbstwirksamkeitserwartung» Bedarf, mich
weiterzuentwickeln.

32) | Ich wiinsche mir beziglich dieser Kompetenz seitens HR mehr Angebote.

Kooperationsfahigkeit — Cooperative and Competitive Orientation (Chen et al., 2011)

Die Fahigkeit, vertrauensvolle Beziehungen aufzubauen und die Offenheit, das eigene Wissen weiterzugeben

und mit unterschiedlichen Menschen mit verschiedenen Perspektiven zusammenzuarbeiten.

33) | Mich bei der Arbeit mit anderen zu koordinieren und abzustimmen, ist mir wichtig.

34) | Es ist wichtig, sowohl meine Interessen als auch die der anderen zu bertcksichtigen.

35) | Es bereitet mir Freude, mit anderen zusammenzuarbeiten.

36) | Als Teil eines Teams tausche ich gerne Informationen und mein eigenes Wissen mit Teammitgliedern
aus.

37) | Es ist mir wichtig, mit anderen zusammenzuarbeiten, um Erfolg im Unternehmen zu haben.

38) | Ich habe bezuglich der Kompetenz «Kooperationsféhigkeit» Bedarf, mich weiterzuentwickeln.

39) | Ich wiinsche mir beziglich dieser Kompetenz seitens HR mehr Angebote.

Gewissenhaftigkeit — Deutsche Version des Big Five Inventory 2 (Denner et al., 2016)

Die Fahigkeit, Arbeiten in der geforderten Prazision und mit dem notwendigen Sicherheitsanspruch zu

erledigen und Verbesserungspotenziale kostenbewusst auszuschdpfen.

40) | Im beruflichen Kontext bin ich eher unordentlich. (-)

41) | Ich bin verlasslich, auf mich kann man zéhlen.

42) | Bei der Arbeit mag ich es sauber und aufgeraumt.

43) | Ich bleibe an einer Aufgabe dran, bis sie erledigt ist.

44) | Ich bin im beruflichen Kontext effizient und erledige Dinge schnell.

45) | Ich habe beziglich der der Kompetenz «Gewissenhaftigkeit» Bedarf, mich weiterzuentwickeln.
46) | Ich winsche mir beziglich dieser Kompetenz seitens HR mehr Angebote.

Kundenorientierung

Die Fahigkeit, Kundenbedirfnisse zu erkennen und diese im Organisationskontext zu berticksichtigen.
Kund:innen kénnen dabei Mitarbeiter:innen, Vorgesetzte, externe Kund:innen der BLS sowie potenzielle neue

Mitarbeiter:innen sein.

47)

Mir gelingt es gut, die Bedirfnisse und Wiinsche unserer Kund:innen zu erkennen.

48)

Bei Entscheidungen in meiner Arbeit berlicksichtige ich aktiv die Bedurfnisse unserer Kund:innen.
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49) | Ich teile Informationen Gber Kundenbedurfnisse effektiv mit meinem Team.

50) | Ich trage aktiv dazu bei, dass unsere Produkte/Dienstleistungen fortlaufend an die Bedurfnisse der

Kund:innen angepasst werden.

51) | Ich habe beziglich der Kompetenz «Kundenorientierung» Bedarf, mich weiterzuentwickeln.

51) | Ich wiinsche mir beziglich dieser Kompetenz seitens HR mehr Angebote.

Nun werden dir noch einige Fragen zu deinem individuellen Bedarf in Bezug auf die zuvor vorgestellten

Kompetenzen gestellt:

- Kennst du das Kompetenzmodell oder den Kompass der Zusammenarbeit der BLS AG?

Schétze die acht vorgestellten Kompetenzen nach deiner individuellen Wichtigkeit in Bezug auf deine tagliche
Arbeit. Dabei ist 1 = die wichtigste Kompetenz und 8 = die am wenigsten wichtige Kompetenz.

Jch unterstiitze”

JIch fuhre mich selbst”

JIch gestalte”

“Ich bin verbindlich”

JIch kooperiere”

LIch bin digital unterwegs”

JIch arbeite sicher und qualitatsbewusst”

.Ich handle kundenorientiert”

Bei welchen zwei Kompetenzen hast du den gréssten Entwicklungsbedarf?
Jch unterstitze”

JIch fuhre mich selbst”

JIch gestalte”

,Ich bin verbindlich”

JIch kooperiere”

LIch bin digital unterwegs”

JIch arbeite sicher und qualitadtsbewusst”

.Ich handle kundenorientiert”

- Welche internen Angebote von HR-Seite wéaren deiner Meinung nach allgemein fiir unsere Mitarbeiter:innen

hilfreich? Du kannst stichwortartig antworten.
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Demografische Daten

Alter
<20
21-29
30-39
40-49
50-59

60 oder alter

Anstellungsdauer bei der BLS AG
<1

1-4

5-10

11-15

> 15

>20

Funktion

Mitarbeiter:in ohne personelle Fiihrungsfunktion

Mitarbeiter:in mit personeller Fihrungsfunktion

(Filter fir Ausschluss)

HR Berater:in/Personalentwickler:in

In welchem Umfeld verbringst du

hauptséachlich deine Arbeitszeit?
im Biro

ausserhalb des Biros

Organisationseinheit/Bereich
Personenmobilitat
Bahnproduktion

Infrastruktur

Informatik

Stab/Legal/Unternehmenskommunikation/Unternehmensentwicklung

Immobilien
Finanzen

HR

Hochster Bildungsabschluss
Berufsbildung (EFZ-/EBA-Abschluss)
Matura (Gymnasium)

Hoéhere Fachschule
Bachelorabschluss

Masterabschluss

Anderes:

Filterfragen (bei Auswahl der Funktion HR Berater:in/Personalentwickler:in)

- Wie bewertest du den aktuellen Kompetenzbedarf von Mitarbeitenden (ohne Fiihrungsfunktion) der BLS

AG aus deiner Sichtweise als HR-Berater:in/Personalentwickler:in bezliglich interner Bildungsangebote?

- Welche internen Angebote seitens HR sind aus deiner Sichtweise als HR-Berater:in/Personalentwickler:in

wichtig, um die Mitarbeiterkompetenzen zukiinftig weiterzuentwickeln?

Herzlichen Dank fur das Ausfillen des Fragebogens!

Mo6chtest du am Ende meiner Analyse (Juni 2024) Uiber die Ergebnisse informiert werden? Wenn ja, trage bitte

deine E-Mail-Adresse in das untenstehende Feld ein.
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Anhang Q

Flyer fir die Umfrage

wbls

verbindet.

UMFRAGE
«KOMPETENZBEDARF DER
MITARBEITENDEN DER BLS AG»

In Zusammenarbeit mit der HR-Abteilung der BLS AG schreibe
ich meine Bachelorthesis zum Thema «Kompetenzbedarf der
Mitarbeitenden der BLS AG». Mit Hilfe einer Umfrage mdéchte ich
herausfinden, welche Angebote (seitens H - nicht fachspezifische
Bildungsangebote) sich unsere Mitarbeitenden winschen, damit
wir auch in Zukunft die richtigen Bildungsangebote anbieten
kdnnen.

Ich mochte alle Bereiche der BLS AG abdecken, deshalb ist
der Beitrag aus den verschiedenen Bereichen besonders
wichtig, um aussagekraftige Ergebnisse zu erzielen.

Dein Mehrwert: Dank deinem Beitrag haben wir wertvolle
Erkenntnisse gewonnen und kénnen zuklnftig spannende und
interessante Bildungsangebote bei der BLS AG anbieten!

Herzlichen Dank flr deine Mithilfe!
Hixhirete Ismaili
hixhirete.ismaili@bls.ch




