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Vorwort

Wettbewerb "Aufstieg durch Bildung: offene Hochschulen"

"Aufstieg durch Bildung: offene Hochschulen" lautet der Titel eines durch das
Bundesministerium fiir Bildung und Forschung im Jahr 2011 ausgeschriebe-
nen 1. Wettbewerbs, der Teil einer Qualifizierungsinitiative ist und sich im
ersten Wettbewerb iiber zwei Forderphasen (2011-2015; 2015-2017) er-
streckte.

Bund und Linder wollen mit dieser Initiative, die mit einer 2. Wettbewerbs-
runde bis einschlieBlich 2020 lauft, die Bildungschancen aller Biirgerinnen und
Biirger steigern. Die Qualifizierungsinitiative macht lebenslanges wissen-
schaftliches Lernen zum Forschungsgegenstand und st63t die Erprobung und
nachhaltige Implementierung von Bildungsprodukten an.

Neben dem Abbau bestehender Hiirden innerhalb des deutschen Bildungssys-
tems — insbesondere fiir nicht-traditionelle Studierende (etwa beruflich Quali-
fizierte ohne schulische Hochschulzugangsberechtigung) und weitere beson-
dere Zielgruppen (u.a. Personen mit Familienpflichten, Migranten) — wird dar-
iiber auch die nachhaltige Konzeption berufsbegleitender Studiengénge, Stu-
dienmodule und Fortbildungsprogramme angestrebt.

Verbundprojekt BEST WSG

Seit Oktober 2011 gehdrte auch das Verbundvorhaben "Berufsintegrierte Stu-
diengéinge zur Weiterqualifizierung im Sozial- und Gesundheitswesen" —
"BEST WSG" iiber beide Forderphasen hinweg zu den Projektnehmern. BEST
WSG setzte sich aus den Verbundpartnern Fachhochschule der Diakonie
(FHdD) mit Sitz in Bielefeld und der Hochschule der Bundesagentur fiir Arbeit
(HdBA) mit Sitz in Mannheim zusammen.

Die FHdAD und die HdBA arbeiteten hierbei liber eigene Teilvorhaben mit de-
finierten Schnittstellen zusammen. So entwickelte die FHdAD in der Trias
Hochschule, Sozialunternehmen und Weiterbildungstrdger innovative Kon-
zepte fir berufsbegleitende Studiengénge fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer im Sozial- und Gesundheitswesen — sieche auch unter
http://www.offene-th.de/.
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Forschungsarbeiten aus dem BEST WSG Projekt Mannheim
Erste Forderphase (2011-2015)

Das Teilvorhaben an der HABA trug in der ersten Forderphase durch Begleit-
forschung zu einem Erkenntnisgewinn hinsichtlich personen- und strukturbe-
zogener Rahmenbedingungen fiir die Zielgruppen Frauen, Migranten und be-
rufliche Quereinsteiger im Sozial- und Gesundheitssektor bei. Die Projekter-
gebnisse wurden in Form von Herausgeberbdnden, Monografien, Artikeln in
Zeitschriften sowie Ergebnisberichte auch unter http://www.bestwsg-
hdba.de/publikationen/1-foerderphase/ verdffentlicht.

Zweite Forderphase (2015-2017)

Auf Basis der gewonnenen Erkenntnisse der ersten Forderphase stand ab Mérz
2015 bis September 2017 die Entwicklung von wissenschaftlichen (teils
ECTS-relevanten) Qualifizierungsangeboten fiir berufstitige Personen im Fo-
kus. Das Erprobungsfeld der zweiten Forderphase lag demnach darin,

1. Konzepte und innovative Weiterbildungsformate fiir die migrationsspe-
zifische Beratung im Feld zu pilotieren,

2. Personalverantwortliche fiir die Bildungsbelange spezifischer Zielgrup-
pen sowie flir Verdnderungsprozesse im eigenen Unternehmen zu sen-
sibilisieren,

3. die Qualifizierung leitungsinteressierter Frauen fortzufithren und

4. Begleitforschung zu von Migranten durchlaufenen Anpassungsqualifi-
zierungen auszufiihren sowie Austausch zwischen relevanten Akteuren
im Anerkennungsverfahren von im Ausland erworbenen Qualifikatio-
nen anzustofen.

In diesem umfassenden Herausgeberband werden — mit zwei thematischen
Ausnahmen — die Ergebnisberichte aller vom Projektgeber geforderten Ar-
beitspakete getrennt nach Zielgruppen dargestellt. Das ,,Arbeitspaket 4 (,,PE-
Kompakt*) wird in einer gesonderten Monografie und das Themenfeld ,,virtu-
elle Weiterbildungen® (Arbeitspakete 1, 5 und 7) in einem eigenen Herausge-
berband im Verlag Empirische Pddagogik publiziert. In diesem vorliegenden
Band werden die Weiterbildungschancen fiir Frauen, Migranten und Persona-
ler im Sozial- und Gesundheitssektor analysiert, einzelne Felderprobungen und
daraus gewonnene Ergebnisse kritisch gewiirdigt.
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Forderkennzeichen und inhaltliche Verantwortung

Die in diesem Herausgeberband dargestellten Projektergebnisse wurden mit
Mitteln des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung unter dem For-
derkennzeichen 160H12058 gefordert. Die Verantwortung fiir den Inhalt die-
ser Veroffentlichung liegt bei den genannten Autorinnen.

Unser Dank

Der vorliegende Herausgeberband ist als Kooperationsleistung zu verstehen.
Angewandte Forschungsprojekte wie unserem ist es ohne einen Feldzugang
nicht moglich, Daten zu erheben, Pilote durchzufiihren oder Workshopfor-
mate auszuprobieren.

Unser ganz besonderer Dank gilt daher allen Befragten, Einrichtungen und
Teilnehmenden, die mitgewirkt haben.

Tiirkan Ayan, Projektleiterin BEST WSG an der HAIBA

Mannheim im November 2017
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1 Was ist Empowerment?

In der Literatur finden sich unterschiedliche Definitionen des Begriffes Em-
powerment, der wortlich mit ,,Befdhigung™ oder ,,Erméchtigung* iibersetzt
werden kann. Fiir die vorliegende Arbeit wird Empowerment als schrittweiser
Prozess, durch den Menschen erméchtigt werden, neue Verhaltensweisen zu
erlernen und neue Aufgaben zu iibernehmen, definiert. Dies geht mit einer ho-
heren Selbstbestimmtheit und aktiveren Beteiligung bei Entscheidungsfindun-
gen sowie mit mehr Kontrolle bei der Bewiltigung neuer Herausforderungen
der ermichtigten Personen einher (vgl. Gershon, 2006; McWhirter, 1991).
Folglich beschreibt Empowerment eine Verdnderung — sowohl in der sozialen
oder beruflichen Rolle als auch in der Selbstwahrnehmung einzelner Personen
— zur Ubernahme von mehr Verantwortung und dem Einnehmen einer aktive-
ren Rolle. Weiterhin sind auch der Kontext und die Bezichungen sowie die
Machtverhiltnisse zwischen einzelnen Individuen, in und zu Organisationen
und der Gesellschaft untrennbar mit dem Empowerment-Prozess verkniipft.

Im Unternehmenskontext bezieht sich das Konzept des Empowerment {iber-
wiegend auf die Machtverhéltnisse zwischen Personen auf den einzelnen Hie-
rarchiestufen. Das Empowerment der Mitarbeitenden kann als eine Verédnde-
rung hin zu einer selbstbestimmten Art zu denken und zu handeln beschrieben
werden. Diese wird zwar durch die Arbeitsumgebung geformt, reicht jedoch
iber die situationalen Attribute des Unternehmenskontextes hinaus (vgl.
Thomas & Velthouse, 1990).

Damit ist Empowerment auch ein Kontinuum, auf dem unterschiedliche Per-
sonen in unterschiedlichen Situationen und abhéngig von dem jeweiligen Kon-
text verschiedene Ausprigungen zeigen. Zudem kann es als ein gewisses Aus-
mal intrinsischer Aufgabenmotivation gesehen werden, das sich in der Inter-
pretation der eigenen Rolle und Funktion bei der Arbeit manifestiert (vgl.
Thomas & Velthouse, 1990). Diese intrinsische Aufgabenmotivation zeigt sich
bei Mitarbeitenden eines Unternehmens insbesondere anhand von vier Kom-
ponenten, die nachfolgend niher erldutert werden.

(1) Die Bedeutung der Arbeitsaufgaben und Funktion, die ein Individuum bei
der Arbeit erfiillt, wird von den Mitarbeitenden stets in Beziehung zu den ei-
genen Idealen und Standards beurteilt (vgl. Thomas & Velthouse, 1990). Nur
wenn die Anforderungen der Arbeitsrolle zu den individuellen Werten, Ver-
haltensweisen und Uberzeugungen des einzelnen Mitarbeitenden passen, er-
halt das Arbeitsziel (beziechungsweise das Ziel der Organisation) einen Wert



5

fiir das Individuum (vgl. Hackman & Oldham, 1980) und Empowerment kann
gelingen.

(2) Die Kompetenz eines Mitarbeitenden wird weiterhin zu einem wesentli-
chen Anteil durch den Glauben an die eigenen Féhigkeiten, die erforderlichen
Arbeitsaufgaben erfolgreich ausfilhren zu konnen, bestimmt. Diese
Selbstwirksamkeitsiiberzeugung definiert Bandura als ,,beliefs in one’s capa-
bilities to organize and execute the courses of action required to produce given
attainments® (Bandura, 1997, S. 3). Sie ist spezifisch fiir die jeweilige Arbeits-
rolle und Situation und bildet eine grundlegende Voraussetzung fiir das Gelin-
gen von Empowerment.

(3) Mitarbeitende mit Empowerment verfligen auBlerdem {iber ein gewisses
MaB an Selbstbestimmung. Unter Selbstbestimmung versteht man in diesem
Kontext die Wahrnehmung einer Einzelperson, eine Wahl zu haben, bestimmte
Handlungen, Arbeitsprozesse und Arbeitsverhaltensweisen zu initiieren, wei-
terzufithren und zu regulieren oder dies entsprechend zu unterlassen. Den Mit-
arbeitenden muss die Autonomie zugestanden werden, beispielsweise die Me-
thoden sowie die Geschwindigkeit und das Mal} der Anstrengung fiir einzelne
Aufgaben selbst wihlen und jederzeit an die gegebene Situation anpassen zu
konnen, um das gewiinschte Arbeitsergebnis zu erreichen (vgl. Gershon,
20006).

(4) All dies kann jedoch nur dann zu echtem Empowerment fithren, wenn die
Mitarbeitenden auch tatsdchlich Einfluss ausiiben konnen. Mitarbeitende, die
»empowered sind, konnen die strategischen, administrativen und operationa-
len Ergebnisse im Rahmen des gegebenen Arbeitskontextes tatséchlich beein-
flussen (vgl. Thomas & Velthouse, 1990). Diese Komponente erfordert insbe-
sondere die Unterstiitzung durch die eigene Fiihrungskraft sowie eine Unter-
nehmenskultur, welche Verdnderungen zuldsst oder gar positiv beeinflusst.

2 Empowerment im Unternehmenskontext

Ein Unternehmen, das die Mitarbeitenden ermutigt, Empowerment anzustre-
ben und aktiv auszuleben, investiert in die Personalsuche und -beschaffung
(vgl. Schermuly, 2016). Bei der Personalauswahl wird insbesondere darauf ge-
achtet, dass diejenigen Bewerberinnen und Bewerber eingestellt werden, wel-
che die gegebene Freiheit am Arbeitsplatz erkennen und mit dieser umgehen
konnen. Forderliche Merkmale solcher Unternehmen sind flache Hierarchien
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und offene Kommunikation, um den Austausch von Ideen, Informationen und
Wissen anzuregen. Vorgesetzte verstehen ihre Aufgabe hauptsdchlich darin,
ihre Untergebenen anzuleiten und zu unterstiitzen. Uberwachung und Bestra-
fung treten in den Hintergrund. Hierdurch werden die Mitarbeitenden motiviert
und befahigt, ihre Probleme groBtenteils autonom zu 16sen. Dies kann fiir das
gesamte Unternehmen, insbesondere in Zeiten personeller Einsparungen, ei-
nen entscheidenden Wettbewerbsvorteil darstellen. In einem Unternehmen mit
Empowerment wird von allen eine positive Unternehmenskultur gelebt und
vorangetrieben, in der die aktive und offene Beteiligung aller und das Ergreifen
der Initiative durch jeden einzelnen Mitarbeiter und jede einzelne Mitarbeiterin
geschitzt wird. Dies ermutigt die Mitarbeitenden auch dazu, echte Bereitschaft
zu zeigen und selbst Verantwortung zu tibernehmen (vgl. Clutterbuck & Ker-
naghan, 1997). Welche Effekte Empowerment auf die Einstellungen und das
Verhalten der Mitarbeitenden und Personalverantwortlichen haben kann, wird
in den nachfolgenden Abschnitten ndher erldutert.

Effekte des Empowerment auf die Einstellung der Mitarbeitenden

Gelingt es einem Unternehmen erfolgreich, Empowerment einzufiihren, in der
Unternehmenskultur zu verankern und aktiv umzusetzen, hat dies zahlreiche
positive Auswirkungen — sowohl auf die Einstellung der Mitarbeitenden als
auch auf deren Arbeitsverhalten. Bei Mitarbeitenden, die Empowerment am
Arbeitsplatz erfahren, werden durch ihre Arbeit mehr intrinsische Bediirfnisse
erfiillt. In der Folge berichten diese Personen eine hohere Arbeitszufriedenheit
als Kolleginnen und Kollegen, die kein Empowerment erfahren (vgl. Seibert,
Wang & Courtright, 2011). Bietet die auszufiihrende Tétigkeit Potenzial fiir
Empowerment, so wird diese von den Mitarbeitenden als wertvolle Ressource
erachtet, die durch das Unternehmen bereitgestellt wird. Hierdurch sind sie e-
her gewillt, Miihe und Energie in ihre Arbeit zu investieren und sich dauerhaft
— auch affektiv — an das Unternehmen binden zu lassen (vgl. Kanter, 1983).
Unternehmen, die das Empowerment ihrer Mitarbeitenden aktiv unterstiitzen,
sorgen dafiir, dass diese ihre Arbeit als bedeutungsvoll erleben, sich mit den
Zielen des Unternehmens identifizieren kdnnen und eine Verbundenheit zu ih-
rem Arbeitsplatz empfinden, was wiederum die Loyalitdt gegeniiber dem Ar-
beitgeber steigert und die Kiindigungsabsichten verringert (vgl. Seibert, Wang
& Courtright, 2011). Dies gilt auch fiir Mitarbeitende, die sich selbst als {iber-
qualifiziert fiir ihre Arbeitsaufgaben oder Arbeitsstelle einschitzen. Durch
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Empowerment kann die Wahrscheinlichkeit gesteigert werden, auch hoch-qua-
lifizierte Mitarbeitende langfristig an das Unternehmen zu binden (vgl. Erdo-
gan & Bauer, 2009).

Effekte des Empowerment auf das Verhalten der Mitarbeitenden

Doch nicht nur die Einstellung der Mitarbeitenden kann positiv beeinflusst
werden, sondern auch das direkte Verhalten. So kann die kontextuelle Leis-
tung, wie proaktives Verhalten, gesteigert werden, wenn die Mitarbeitenden
das Gefiihl haben, ,,empowered* zu werden (vgl. Harris, Wheeler & Kacmar,
2009). Die Wahrmehmung der gesteigerten Selbstbestimmung fiihrt zu einer
hoéheren Lernbereitschaft, gesteigertem Interesse und hoherem Durchhaltever-
mogen bei Komplikationen (vgl. Deci & Ryan, 1987). Wenn die Mitarbeiten-
den davon iiberzeugt sind, dass sie tatsidchlich Einfluss ausiiben kénnen und
ihrer Arbeit Bedeutung beigemessen wird, ist es weniger wahrscheinlich, dass
sie sich aus schwierigen Situationen zuriickziehen — sie werden stattdessen zu
besserer Leistung angeregt (vgl. Ashforth, 1990; Seibert, Wang & Courtright,
2011). Mitarbeitende, die sich ,,empowered* fithlen, nehmen eine aktivere Hal-
tung zu ihrer Arbeit ein und leisten einen Beitrag zum Erreichen der Unterneh-
mensziele, der liber die reine Pflichterfiillung hinausgeht (vgl. Spreitzer, 2008).
Die bessere Leistung resultiert unter anderem auch aus dem Anwenden pass-
genauer Bewiltigungsstrategien (vgl. Spreitzer, 1995; Seibert, Wang & Cour-
tright, 2011) sowie hoheren Zielerwartungen (vgl. Ozer & Bandura, 1990) der
Mitarbeitenden, die ,,empowered” wurden. Obwohl diese aktiver in die Ar-
beitsprozesse involviert sind, empfinden sie eine geringere Arbeitsbelastung.
Erklart werden kann dies durch die wahrgenommene Kontrolle tiber die Arbeit,
die sie hoher einschitzen als Kolleginnen und Kollegen ohne Empowerment
(vgl. Seibert, Wang & Courtright, 2011).

Effekte des Empowerment auf Personalverantwortliche

Angestellte, die mit Empowerment ausgestattet werden, erachten sich selbst
als kompetent und féhig, ihre Arbeit und ihre Arbeitsumgebung zu beeinflus-
sen. Bei Personalverantwortlichen bezieht sich dies auf die Kolleginnen und
Kollegen sowie die Untergebenen, aber auch Vorgesetzte sowie Vorgéinge in-
nerhalb des Unternehmens, die Unternehmenskultur oder gingige Arbeitswei-
sen (vgl. Spreitzer, 1995 & 2008). Empowerment fiihrt dazu, dass Personal-
verantwortliche ihre Arbeitsverantwortung mit groferer Wahrscheinlichkeit
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pro-aktiv ausiiben, indem sie beispielsweise Probleme antizipieren und selbst-
standig agieren. Dariiber hinaus wird die Konzentration, Initiative und Flexi-
bilitdt durch Empowerment gesteigert (vgl. Thomas & Velthouse, 1990). Dies
hat zur Folge, dass die Personalverantwortlichen von anderen als effektiver
wahrgenommen werden (vgl. Spreitzer, 1995 & 2008).

Maogliche Konsequenzen eines fehlenden Empowerment

Im Gegensatz dazu kann sich fehlendes Empowerment der Mitarbeitenden ne-
gativ auf ein Unternehmen auswirken. Wird bestimmten Personengruppen auf-
grund struktureller Barrieren eine Chancengleichheit im Unternehmen ver-
wehrt, fithrt dies nicht selten zu einer systematischen Benachteiligung (z.B. im
Rahmen von Teilzeitbeschéftigungen). Die Befdhigung oder das ,,Empower-
ment* spielen in diesem Kontext eine entscheidende Rolle. Vor allem, wenn
Mitarbeitende das Gefiihl haben, dass ihre Arbeit — aber auch sie selbst als
Person — nicht geniigend Wertschétzung erfahren und Angst davor haben, Ent-
scheidungen zu treffen, mangelt es am notwendigen Empowerment. In Unter-
nehmen, in denen Mitarbeitende nicht die notwendige Erméchtigung erhalten,
werden Mdoglichkeiten, sich weiterzuentwickeln und Neues zu lernen, nicht
aktiv verfolgt. Eine Folge hiervon kann der Verlust wichtigen Humankapitals
sein, wenn namlich die besten Talente des Unternehmens kiindigen, um in Un-
ternehmen mit einer forderlicheren Arbeitsumgebung und besseren Entwick-
lungsmoglichkeiten zu wechseln (vgl. Gershon, 2006). Dies zeigt sich auch in
der explorativen Auswertung eines Workshops fiir aufstiegsorientierte Frauen
(vgl. Miiller & Ayan, 2015). In dieser wurden u. a. psychometrischer Werte
ermittelt, die eine Befihigung zur Ubernahme einer Leitungsposition priifen.
Vor allem leitungsinteressierte Frauen, die geeignet erscheinen, eine Fiih-
rungsposition zu ibernehmen und die keine Unterstiitzung seitens des Arbeit-
gebers erfahren, suchen aulerhalb der eigenen Organisation nach entsprechen-
den Aufstiegschancen.
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3 Modelle zur Implementierung eines Empowerment-
Konzepts

Cattaneo und Chapman (2010) entwickelten ein Prozess-Modell, welches Em-
powerment als einen iterativen Prozess beschreibt, der aus den sechs Kernele-
menten (1) Machtorientierte Ziele mit personlicher Bedeutung, (2) Selbstwirk-
samkeit, (3) Wissen, (4) Kompetenz, (5) Handlung und (6) Einfluss besteht.
Die Autoren betonen, dass alle Komponenten des Empowerment-Prozess-Mo-
dells sowie deren Beziechungen untereinander vom jeweiligen sozialen Kontext
beeinflusst werden. Dieser beschrinkt zum einen den Einfluss einer Person,
der im Rahmen des individuell voranschreitenden Empowerment-Prozesses
zunimmt — sowohl innerpsychisch als auch auf multiplen Ebenen zwischen-
menschlicher Aktion. Zum anderen hat der soziale Kontext Auswirkungen auf
die Machtverhiltnisse und hierarchischen Strukturen, aus denen sich die ein-
zelnen Individuen Vorteile verschaffen, um Macht zu erlangen.

Nach dem Verstindnis von Cattaneo und Chapman (2010) bedeutet Empower-
ment, dass eine machtlose Person, die sich ein personlich bedeutungsvolles
Ziel zur Steigerung ihrer Macht gesetzt hat, aktiv wird, um dieses Ziel zu er-
reichen. Dabei liberdenkt diese Person insbesondere die Auswirkungen ihrer
Handlungen und besinnt sich auf ihre Selbstwirksamkeit, ihr Wissen und ihre
Kompetenz in Bezug auf das Ziel. Der Empowerment-Prozess selbst ist dabei
nicht als ein linearer Prozess zu verstehen, der stetig in Richtung Zielerrei-
chung voranschreitet. Vielmehr wird erwartet, dass die verschiedenen Kompo-
nenten als Teil des Prozesses zur Erreichung eines Ziels mehrfach durchlaufen
werden miissen. Als Ergebnis der zunehmenden Erfahrung, die im Verlauf die-
ses Entwicklungsprozesses gesammelt wird, ergeben sich auch mehrfache
Neubewertungen der Situation, die wiederum eine Anpassung der Kognitionen
und Handlungen zur Folge haben.

Auch das Modell von Clutterbuck und Kernaghan (1997) basiert weitgehend
auf den oben genannten Komponenten. Die Umsetzung der angestrebten
Wachstumsstrategie (Empowerment) erfolgt geméf der Autoren in vier Schrit-
ten: (A) Selbstwahrnehmung, (B) Vision, (C) Transformation und (D) Wachs-
tum. Zusétzlich postuliert das Empowerment-Modell von Clutterbuck und
Kernaghan (1997) drei Grundsétze zur Operationalisierung von Verdnderun-
gen.

Dem ersten Grundsatz zufolge ist eine Verdnderung im Denken von einem
pathologischen hin zu einem visions-basierten Ansatz notwendig. Der zweite
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Grundsatz vereint die drei Komponenten — (1) Selbstwirksamkeit, (2) Wissen
und (3) Kompetenz — des Empowerment-Prozess-Modells von Cattaneo und
Chapman (2010). Demnach soll nicht das Endziel anvisiert werden, sondern
stattdessen eine Fokussierung auf die Moglichkeiten stattfinden, welche der
Person in ihrer aktuellen Situation offen stehen, um sich zu entwickeln. Der
dritte Grundsatz des Empowerment-Modells von Clutterbuck und Kernaghan
(1997) besagt, dass letztendlich nur eine Kombination aus der Selbstwahr-
nehmung der eigenen Bediirfnisse und Ziele mit einer gezielten Verhaltens-
dnderung zum Erreichen personlich relevanter und strategischer Ziele fiihrt.

In Analogie zu Cattaneo und Chapman (2010) besagt auch das Empowerment-
Modell von Clutterbuck und Kernaghan (1997), dass sich ein Prozess der Ver-
haltensverdnderung nur aus einem mehrmaligen Durchlaufen aller Zwischen-
schritte ergeben kann. Das Ziel des Empowerment-Prozesses besteht darin,
sich durch personliche Anstrengung eine individuell bedeutungsvolle Steige-
rung der eigenen Macht zu erarbeiten. Ein Empowerment-Prozess endet, so-
bald dieses Ziel erreicht wurde. Im Folgenden werden die einzelnen Kompo-
nenten des Empowerment-Prozess-Modells von Cattaneo und Chapman
(2010) ndher betrachtet. Ergénzt werden die Komponenten jeweils durch die
von Clutterbuck und Kernaghan (1997) postulierten Zwischenschritte und
Grundsitze.

(1) Personlich bedeutungsvolle und machtorientierte Ziele setzen.

Ein erster Schritt des Empowerment-Prozesses besteht laut Cattaneo und
Chapman (2010) in der Definition personlich bedeutungsvoller und macht-
orientierter Ziele als Grundstein und Motivation fiir alle weiteren Schritte im
Verlauf des Empowerment-Prozesses. Zur Verdeutlichung der Bedeutung per-
sonlich relevanter Ziele verweisen Cattaneo und Chapman (2010) auf die
Selbstbestimmungstheorie (vgl. Deci & Ryan, 2000). Diese besagt, dass jede
Person bei jedem von ihr gezeigten Verhalten unterschiedlich stark engagiert
ist und verschiedene Ziele aus unterschiedlichen Griinden angestrebt werden.
Im Gegensatz zu den Zielen, die durch duflere Anreize gesteuert werden
(extrinsische Ziele), sind Ziele mit einer personlichen Bedeutung (intrinsische
Ziele) eng mit den eigenen grundlegenden Uberzeugungen und dem funda-
mentalen Selbstempfinden einer Person verkniipft. Dies fiihrt zu Verhaltens-
weisen, die das Erreichen der personlich relevanten Ziele begiinstigen. Eine
zusitzliche Motivation von auflen ist hierbei nicht notig, da das angestrebte
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Ziel aus Sicht der betreffenden Person wichtig genug ist, um — ungeachtet der
notwendigen Anstrengungen — samtliche Schwierigkeiten und Hindernisse zu
tiberwinden. Als zusétzlicher externaler Anreiz folgt der Machtgewinn zum
Abschluss eines erfolgreichen Empowerment-Prozesses, der die intrinsische
Motivation verstarkt.

Als machtorientiertes Ziel wird von Cattaneo und Chapman (2010) das Bestre-
ben beschrieben, den eigenen Einfluss in sozialen Bezichungen auf jeglichen
Ebenen menschlicher Interaktion zu erhdhen. Das Streben nach Empowerment
wird demnach durch Ziele angeregt, die eine Vergroferung der eigenen Macht
anstreben und durch ihre personliche Bedeutung einen unwiderstehlichen
Zwang ausliben, diese zu verwirklichen.

Dieser erste Schritt ist auch in dem ersten Grundsatz des Empowerment-Mo-
dells von Clutterbuck und Kernaghan (1997) verankert, wonach eine Verdin-
derung im Denken von einem pathologischen hin zu einem visions-basierten
Ansatz notwendig ist. Der Fokus ist auf Losungen und Visionen statt auf Prob-
leme zu legen, sodass effizienter und motivierter gehandelt wird. In dem ersten
Schritt des Empowerment-Modells von Clutterbuck und Kernaghan (1997),
der (A) Selbstwahrnehmung, ist es wichtig zu fragen ,, Wo bin ich jetzt?“.
Um diesen Ausgangspunkt zu bestimmen, ist das Wissen um die Bediirfnisse
und Ziele zu erweitern. Als néchstes soll dieses Wissen in einer (B) Vision
formuliert werden, welche die Frage beantwortet ,, Wohin will ich gehen? .
Dies hilft dabei, ein konkretes Ziel fiir den Empowerment-Prozess zu formu-
lieren.

(2) Selbstwirksamkeit

Unter Selbstwirksamkeit wird die Uberzeugung verstanden, die angestrebten
Ziele mit den zur Verfligung stehenden Methoden und im Rahmen der eigenen
Moglichkeiten erreichen zu konnen (vgl. auch Bandura, 1997). Diese bildet
einen Hauptbestandteil des Empowerment-Prozesses nach Cattaneo und Chap-
man (2010) und dient als Antrieb, die Prozessschritte zu durchlaufen. Denn ist
eine Person davon iiberzeugt, ihr Ziel nicht durch ausreichend Anstrengung
aus eigener Kraft erreichen zu kdnnen, mangelt es ihr an der nétigen Selbst-
wirksamkeitsiiberzeugung. Als Folge davon bleibt ihr nur die Anpassung des
zu hoch gesteckten Ziels an die von ihr wahrgenommenen Handlungsméglich-
keiten.
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Die Selbstwirksamkeit ist auch in dem Empowerment-Modell von Clutterbuck
und Kernaghan (1997) zu finden. Diese wird nach der erfolgreichen Definition
des Ausgangspunktes sowie der Festlegung der Ziele in dem néchsten Schritt
— der (C) Transformation — miteinbezogen. Hierbei sollen einschrinkende
Uberzeugungen (welche zu mangelnder Selbstwirksamkeit fiihren) identifi-
ziert und die Vision entsprechend angepasst werden. Als hilfreiche Leitfrage
fiir diesen Schritt wird ,, Was muss ich verindern, um zu dem Ziel zu gelan-
gen?“ genannt.

(3) Wissen

Im Rahmen des Empowerment-Prozess-Modells von Cattaneo und Chapman
(2010) wird Wissen als das grundlegende Verstdndnis des relevanten sozialen
Kontextes, der Machtdynamiken, der verschiedenen Wege zur Zielerreichung,
der bendtigten sowie vorhandenen Ressourcen und aller Moglichkeiten, diese
zu erlangen, definiert. Damit variiert die Art des bendtigten Wissens in Abhén-
gigkeit des Kontextes und des angestrebten Ziels. Wird beispielsweise ein Ziel
angestrebt, welches stark von allen bisher erreichten Zielen abweicht, ist das
Wissen moglicherweise vergleichsweise gering. Hierdurch werden mehr
Riickschritte ndtig, um das angestrebte Ziel in mehrere, leichter erreichbare
untergeordnete Ziele zu unterteilen. In dem Empowerment-Modell von Clut-
terbuck und Kernaghan (1997) wird das Wissen nicht als separat zu beachten-
der Schritt aufgefiihrt.

(4) Kompetenz

Die Kompetenz wird im Rahmen des Empowerment-Prozess-Modells als die
tatsdchlich vorhandenen Féhigkeiten und Kompetenzen definiert, die dem In-
dividuum zur Erreichung der personlichen Ziele zur Verfiigung stehen. Die
Kenntnis der eigenen vorhandenen (und notwendigen, jedoch fehlenden)
Kompetenz bildet einen wesentlichen Bestandteil des Empowerment-Prozes-
ses. Werden Defizite identifiziert, resultiert daraus die Notwendigkeit, neue
relevante Fertigkeiten zu erlernen. Werden diese neuen Fihigkeiten erfolg-
reich erlernt, wirkt sich dies positiv auf die Selbstwirksamkeitsiiberzeugung
aus und fiihrt zu neuen Verhaltensmoglichkeiten, die direkt zum Erreichen des
aktuellen Ziels eingesetzt werden konnen. Doch erst nachdem das erlernte Ver-
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halten auch ausgefiihrt wurde, kann die Selbstwahrnehmung positiv (oder ne-
gativ) bestdtigt werden. Hieraus ergeben sich wiederum neue Informationen
tiber Verhaltensmoglichkeiten, vorhandene Hindernisse sowie personliche
Stérken und Schwichen, welche den weiteren Verlauf des Empowerment-Pro-
zesses (und allen, die noch folgen werden) beeinflussen (vgl. Cattanco &
Chapman, 2010).

Die drei zuvor beschriebenen Komponenten des Empowerment-Prozess Mo-
dells von Cattaneo und Chapman (2010) — (1) Selbstwirksamkeit, (2) Wissen
und (3) Kompetenz — werden im Empowerment-Model von Clutterbuck und
Kernaghan (1997) im zweiten Grundsatz vereint. Dieser besagt, dass die Mag-
lichkeiten fokussiert werden sollen, die uns in jeder bestimmten Situation of-
fen stehen, um uns zu entwickeln. Dahingegen sollte keine Fokussierung auf
das angestrebte Endziel stattfinden. Dies erfordert eine Verdnderung der hdufig
iiblichen Denkweise und ermdglicht somit nicht nur statisches, sondern orga-
nisches Wachstum. Der Vorteil hierbei liegt darin, dass in jeder Situation die
gegebenen Moglichkeiten betrachtet werden und die Person, welche den Em-
powerment-Prozess anstrebt, nicht direkt von dem scheinbar unerreichbar weit
entfernten Endziel abgeschreckt wird.

(5) Handlung

Die Handlung wird — wie alle bereits beschriebenen und noch folgenden Kom-
ponenten — von allen fritheren Schritten des Empowerment-Prozesses beein-
flusst. Die Motivation erfolgt durch spezifische und personlich relevante Ziele,
woraus die eigene Selbstwirksamkeitsiiberzeugung resultiert, wihrend die
(nicht) vorhandene Kompetenz und das (mangelnde) zielrelevante Wissen
mogliche Einschrinkungen darstellen kdnnen. Die konkrete Handlung bzw.
die verschiedenen Handlungsmdglichkeiten ergeben sich aus diesen fritheren
Komponenten sowie der individuellen Wahrnehmung der eigenen Situation.
In Abhéngigkeit der individuellen Wahrnehmung und Einschétzung der Situa-
tion konnen sich fiir unterschiedliche Personen auch verschiedene Handlungs-
moglichkeiten ergeben (vgl. Cattaneo & Chapman, 2010).

Passend zu der Handlungs-Komponente aus dem Empowerment-Prozess Mo-
dell von Cattaneo und Chapman besagt der dritte und letzte Grundsatz des Em-
powerment-Modells von Clutterbuck und Kernaghan (1997), dass personlich
relevante und strategische Ziele nur erreicht werden kénnen, wenn sowohl die
Selbstwahrnehmung der eigenen Bediirfnisse und Ziele als auch eine gezielte
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Verhaltensdnderung erfolgt sind. Als letztes muss laut des Empowerment-Mo-
dells von Clutterbuck und Kernaghan (1997) demnach der erste Schritt in Rich-
tung des (D) personlichen Wachstums erfolgen, indem der néchste Entwick-
lungsschritt eindeutig formuliert wird. Hierbei soll die Frage ,, Was ist mein
ndchster Wachstumsschritt?* beantwortet werden.

(6) Einfluss

Nach der Handlung erfolgt die Beurteilung des bisherigen Erfolges im Rahmen
des Empowerment-Prozesses. Diese Komponente wird von Cattaneo und
Chapman (2010) Einfluss genannt. Hierbei spielen unter anderem interindivi-
duell verschiedene Personlichkeitsvariablen, wie beispielsweise die zuvor be-
schriebene Selbstwirksamkeitsiiberzeugung eine Rolle. Als weiteres Beispiel
fiir eine beeinflussende Personlichkeitsvariable kann eine internale oder exter-
nale Kontrolliiberzeugung genannt werden. Diese beschreibt, inwieweit eine
Person davon iiberzeugt ist, ihr Schicksal selbst beeinflussen zu kénnen und
das eigene Scheitern sowie personliche Erfolge auf eigene Bemiihungen oder
externale Faktoren attribuiert (vgl. Rotter, 1966). Dariiber hinaus haben bei-
spielsweise auch frithere Erfahrungen mit Diskriminierung oder strukturellen
Hindernissen, die das Erreichen personlicher Ziele in der Vergangenheit er-
schwert haben, einen Einfluss darauf, wie die Person die Auswirkungen ihrer
Handlungen einschitzt. In dieser Modellkomponente wird insbesondere auch
der Einfluss des sozialen Kontextes deutlich. So kann die Zielerreichung bei-
spielsweise an institutionalisierter Diskriminierung oder an mangelnden Res-
sourcen scheitern, ohne dass die Person einen (erkennbaren) Einfluss auf diese
Faktoren ausiiben kann.

Ist eine Zielerreichung unmdglich oder gescheitert, erfolgt eine Neuadjustie-
rung der Ziele und ein neuer Empowerment-Prozess beginnt, wobei die gesam-
melten Erfahrungen und Erkenntnisse als zusitzliches Wissen miteinbezogen
werden konnen. Resultiert in direkter Reaktion auf die Handlung im Rahmen
des Empowerment-Prozesses allerdings ein positives Ergebnis, beispielsweise
in Form der Zielerreichung, wirkt sich dies wiederum positiv auf die Selbst-
wirksamkeitsiiberzeugung aus. Dieser wichtige Schritt der Evaluation des Ein-
flusses der eigenen Handlungen wurde in dem Empowerment-Modell von
Clutterbuck und Kernaghan (1997) vernachlassigt.
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4 Empowerment als Teil der strategischen Personalent-
wicklung im Sozial- und Gesundheitssektor

Die jiingsten Analysen zum Arbeitskréfteangebot prognostizieren bis zum Jahr
2030 fiir die Branche der Gesundheitsberufe — fiir die bereits heute Probleme
bei der Stellenbesetzung zu konstatieren sind — bundesweit die grofiten Ar-
beitskréfteengpisse (vgl. Zika, Maier, Helmrich, Hummel, Kalinowski,
Héanisch, Wolter & Monnig, 2015). Auch die Bundesagentur fiir Arbeit (BA)
spricht in Bezug auf den Fachkriftebedarf im Berufsfeld Gesundheit und
Pflege bereits von ,,deutlichen Engpéssen in nahezu allen Bundeldndern® (vgl.
Bundesagentur fiir Arbeit, 2016). Diese Auswirkungen des demografischen
Wandels werden fiir Unternehmen nicht nur in einem Mangel an Fach- und
Fithrungskriften spiirbar werden, sondern sich auch in der Personalstruktur wi-
derspiegeln. Eine zunehmende Diversitit (zum Beispiel im Hinblick auf Alter,
Herkunft oder Bildung) innerhalb der Belegschaft ist die Folge (vgl. Grone-
weg, Holtmann & Matiaske, 2015). Dies stellt die Personalverantwortlichen
vor neue Herausforderungen. Personalentwicklung ist daher bereits heute und
wird auch kiinftig eines der wichtigsten Themen im Sozial- und Gesundheits-
wesen sein. Sofern Neueinstellungen qualifizierter Arbeitskrifte iiber den
Markt schwieriger werden, miissen Unternehmen in der Lage sein, das eigene
Personal entsprechend der aktuellen und zukiinftigen Anforderungen zu quali-
fizieren. Hierbei scheint die reine Qualifikations- und Wissensvermittlung in
den Hintergrund zu treten und der Ausbau der Handlungskompetenzen an Re-
levanz zu gewinnen (vgl. Miiller-Vorbriiggen, 2010).

Eine konsequente Weiterentwicklung und Befdhigung der Mitarbeitenden
konnte sich daher positiv auf die vorhandenen und zukiinftig zu erwartenden
Engpésse im Sozial- und Gesundheitssektor auswirken, vorausgesetzt, der
neue Handlungs- und Entscheidungsspielraum wird effektiv genutzt und die
Fiihrungskrifte entsprechend entlastet.! Weiterhin ergibt sich ein Bedarf fiir
Empowerment in Unternehmen des Sozial- und Gesundheitssektors aus der
besonderen Versorgungsliicke bei bestimmten Zielgruppen in Bezug auf spe-
zifische Personalentwicklungsmafinahmen, wie beispielsweise aufstiegsinte-
ressierte Frauen sowie Migrantinnen und Migranten (vgl. Miiller & Ayan,
2015).

! Fiir die positiven Effekte des Empowerment auf die Einstellung und das Verhalten der
Mitarbeitenden vgl. Kapitel 2.
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Wer Potenzial besitzt und sich im Unternechmen weiterentwickeln kann und
darf, entscheiden nicht zuletzt Personalverantwortliche und Fiithrungskrifte.
Sie sind die sogenannten ,,gate keepers* (Angst & Keiser, 2011). Vor allem in
Bezug auf unterschiedliche Zielgruppen sind die Prozesse nur so objektiv und
neutral, wie ,,es die Menschen sind, die fiir die Prozesse verantwortlich zeich-
nen* (Angst & Keiser, 2011, S. 127). Am Beispiel der gendersensiblen Beur-
teilung von Frauen und Ménnern konstatieren Angst und Keiser (2011), dass
die Unterschiede umso deutlicher sind, ,,je traditioneller die Geschlechterrol-
lenorientierung einer Personal beurteilenden Person ist* (S. 126). Da Em-
powerment auch mit Verinderungsprozessen der eigenen Person verbunden
ist, bietet es sich an, an den Einstellungen und am Verhalten der fiir die Perso-
nalentwicklung verantwortlichen Personen anzusetzen (vgl. Kapitel 3). Das
Empowerment von Personalverantwortlichen kann grof3e Effekte bewirken, da
diese als Multiplikatoren fungieren und ihren Mitarbeitenden die neuen Me-
thoden direkt vorleben konnen. Gleichzeitig befinden sie sich nicht selten in
einem Spannungsfeld zwischen unterschiedlichen Anspruchsgruppen, so dass
eine Sensibilisierung notwendig und erfolgsversprechend erscheint. Eine Mog-
lichkeit, dies zu erreichen, bietet das Coaching, bzw. eine individuell abge-
stimmte Beratung, im Rahmen derer auch ein Austausch mit (gleichgesinnten)
Kolleginnen und Kollegen erméglicht werden kann. Dies eignet sich insbeson-
dere auch fiir kleine Unternehmen und Einrichtungen, in denen nur eine oder
sehr wenige Personen fiir die Personalentwicklung verantwortlich sind und de-
nen hdufig die Moglichkeit eines kollegialen Austauschs fehlen (vgl. Lipp-
mann, 2006). Die Personalverantwortlichen kénnen im Rahmen eines solchen
Coachings im eigenen Lernprozess unterstiitzt und begleitet werden. Dass eine
Unterstiitzung und Befdhigung von Personalverantwortlichen des Sozial- und
Gesundheitswesens erfolgreich gelingen kann, zeigt die im Jahr 2014 durch-
gefithrte Workshop-Reihe ,,Zukunftsorientierte Personalentwicklung in der
stationéren Altenpflege. Das Ziel dieses Kooperationsprojektes zwischen
dem Projekt BEST WSG und dem Caritasverband Heidelberg bestand in der
Entwicklung eines Personalentwicklungskonzeptes und der Einleitung eines
Organisationsentwicklungsprozesses. Die kooperativ erarbeitete Vorlage fiir
ein strategisches PE-Konzept wurde seitens der Geschiftsfithrung positiv auf-
genommen (vgl. Ayan & Hilpert, 2015).

Das Konzept des Empowerment wurde bereits auf unterschiedliche Bereiche
ausgeweitet und vielfach erfolgreich angewandt (vgl. Hamaz & Erglin-Hamaz,
2013; Herriger, 2014; Live e.V., 2013; McWhirter, 1991; Mehta & Sharma,
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2014; Spreitzer, 1995). Allerdings mangelt es bisher an empirisch belegten Er-
kenntnissen zum spezifischen Nutzen filir den Sozial- und Gesundheitssektor.
Die Pilotierung des BEST WSG Projektes in Kooperation mit dem Caritasver-
band Heidelberg verdeutlicht jedoch, dass Empowerment im betrachteten Sek-
tor einen Nutzen stiften kann. Im Rahmen des Projektes BEST WSG soll daher
in einem néchsten Schritt ein Schulungsmodul mit Coaching-Anteilen erstellt
und in Form einer online-basierten Seminarreihe pilotiert werden. Die Online-
Schulung richtet sich an Personalverantwortliche in Sozial- und Gesundheits-
einrichtungen. Die wissenschaftliche Begleitung dieser Pilotierung im Rahmen
des BEST-WSG-Projektes setzt an eben dieser Versorgungsliicke an, um wis-
senschaftliche Erkenntnisse zur Anwendung von Empowerment im Sozial-
und Gesundheitssektor zu gewinnen. Welche Chancen und Risiken mit einer
solchen Online-Weiterbildung und -Beratung verbunden sein kénnen, wird im
nachfolgenden Kapitel erldutert.

5 Chancen durch eine online-basierte Empowerment-
Schulung

Das Feld der Online-Beratung ist vergleichsweise jung. Wenngleich noch
keine umfangreichen Studien iiber die Effektivitit der einzelnen Ansétze und
zahlreichen Angebotsformen existieren (vgl. Geilller, Hasenbein & Wegener,
2013; GeiBler & Wegener, 2015), deuten einzelne Studien aus dem Gesund-
heitsbereich auf die Wirksamkeit von online-basierten Beratungsangeboten
hin. Sowohl in Kombination mit anderen Methoden oder Therapieformen als
auch in Form einer rein online-basierten Intervention konnten schon Effekte
verschiedener Online-Beratungen gezeigt werden (vgl. Civljak, Sheikh, Stead
& Car, 2012; Swartz, Noell, Schroeder & Ary, 2006). So wurde mit dem An-
satz SQUIN (,,Smoke — Quit — Win*) gezeigt, dass eine nachhaltige Rauchent-
wohnung kostenglinstiger mit online-basierten Gruppentrainings erzielt wer-
den kann (vgl. Zeidler & Kleiber, 2016). Weiterhin wurde darauf hingewiesen,
dass Online-Beratungen im Vergleich zu herkommlichen Interventionen zur
Raucherentwohnung iiblicherweise weniger zeitlichen Aufwand durch auf-
windige Therapiestunden fordern (vgl. Civljak, Sheikh, Stead & Car, 2012).
Auch bei Patienten mit unterschwelligen Depressionen zeigte eine begleitende
web-basierte Intervention positive Effekte. Im Ergebnis war der Anteil an Pa-
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tienten, die in einer Zeitspanne von zwolf Monaten an einer Depression er-
krankten, geringer als der der Kontrollgruppe (vgl. Buntrock, Ebert, Lehr,
Smit, Riper, Berking & Cuijpers, 2016).

Grundsétzlich sind Online-Beratungen zeiteffizienter und kostengiinstiger, da
sie beispielsweise geringere Wartezeiten und groBere rdumliche Flexibilitét
bieten. Hierdurch weisen sie fiir die Teilnehmenden gleichzeitig einen hdhe-
ren Komfort auf (vgl. Civljak, Sheikh, Stead & Car, 2012; Swartz, Noell,
Schroeder & Ary, 2006).

Es gibt jedoch auch Nachteile durch die besonderen Gegebenheiten von On-
line-Beratungen, welche kritisch anzumerken sind. So konnte sich nur ein ge-
ringer Anteil angehender BA-Fachkrifte als Teilnehmende an der Webinar-
Pilot-Reihe zu dem Thema ,,interkulturelle Sensibilisierung in der Beratung*
vorstellen, gesamte Vorlesungs-Module zu diesem Thema im Webinar-Format
zu absolvieren. Als mogliche Erklarung hierfiir wurde der im Vergleich zu Pri-
senzveranstaltungen erschwerte Kontakt mit den Dozierenden angefiihrt (vgl.
Mihali & Ayan, 2016). Es ist folglich wichtig, die Moglichkeit einer leichten
Kontaktaufnahme im Rahmen einer online-basierten Weiterbildung herzustel-
len, was beispielsweise durch die aktive Nutzung der Chatfunktion oder der
Kontaktaufnahme via E-Mail im Nachgang der Veranstaltung erfolgen kann.

Ein weiterer hinderlicher Aspekt stellen technische Schwierigkeiten dar, die
von der inhaltlichen Thematik ablenken und den zeitlichen Ablauf verzégern
konnen. Diese diirfen keinesfalls unterschéitzt werden (vgl. Mihali & Ayan,
2016). Dies gilt insbesondere bei technik-unerfahrenen Teilnehmerinnen und
Teilnehmern. Begegnet werden kann dieser Herausforderung durch einen se-
paraten Termin zur Erprobung der Technik mit allen Beteiligten.

Ausfiihrliche Informationen iiber die Moglichkeiten und Grenzen, die sich
durch das Online-Format ergeben, sollten den Teilnehmenden bereits vorab
zur Verfiigung gestellt werden, damit diese realistische Erwartungen an das
Unterrichtsformat bilden (Mihali & Ayan, 2016).

In Analogie zur klassischen Prasenzschulung hat auch die Online-Weiterbil-
dung zum Ziel, einen Lernerfolg bei den Teilnehmenden zu erreichen. Welche
Faktoren im Bereich der Online-Beratung und Online-Schulung sich nach-
weislich auf den Lernerfolg auswirken, wird in den nachfolgenden Abschnitten
erortert:
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Beriicksichtigung der Individualitit

Einer der Erfolgsfaktoren ist die Beriicksichtigung der Unterschiede zwischen
den Teilnehmenden, beispielsweise hinsichtlich ihres Vorwissens, ihrer Er-
wartungen, Sichtweisen oder Lerngeschwindigkeiten (vgl. Baumgértner, Ha-
fele & Maier-Héfele, 2002). Werden diese Unterschiede bei der Gestaltung des
Lernformats berticksichtigt, kann sowohl die Effektivitit als auch die Effizienz
des Lernens gesteigert werden (vgl. Bozkurt & Aydogdu, 2009; Demirtas &
Demirkan, 2003). Dariiber hinaus sind die Lernenden zufriedener und kénnen
sich die Lehrinhalte in kiirzerer Zeit aneignen, wenn interindividuelle Unter-
schiede Beriicksichtigung finden (vgl. Graf, Liu & Kinshuk, 2010; Tseng, Chu,
Hwang & Tsai, 2008; Wang, 2008). Der Vorteil in der Online-Weiterbildung
liegt hierbei in der Moglichkeit, der Forderung nach einer adaptiven Lernum-
gebung besser gerecht werden zu konnen als in dem tiblichen Format eines
Seminars mit physisch anwesenden Dozierenden und Lernenden (vgl. Graf,
Liu, Kinshuk, Cheng & Yang, 2009; Liegle & Janicki, 2006). Besonders vor-
teilhaft kann sich der Einsatz von Online-Beratung in Zusammenarbeit mit
Zielgruppen gestalten, die eine gewisse Internet-Affinitét besitzen, zumindest
aber Grundkenntnisse und die Motivation mitbringen, sich auf diese neue
Lernform einzulassen (vgl. Civljak, Sheikh, Stead & Car, 2012). Da immer
mehr Menschen sowohl beruflich als auch privat das Internet mit seinen zahl-
reichen Mdglichkeiten in unterschiedlichsten Formen nutzen, sollte ein man-
gelndes technisches Grundverstdndnis kaum noch ein Problem darstellen.

Auch spezifische Vorsdtze als Ziel einer Lerneinheit sind eine wichtige und
notwendige Voraussetzung, insbesondere filir das selbstorganisierte Lernen
(vgl. Sauter & Sauter, 2013). Dies kann in der Online-Weiterbildung ebenso
gut unterstiitzt werden wie in der personlichen Beratung. Beispielsweise ist es
hilfreich, wiederholt nach personlichen spezifischen Lernzielen zu fragen und
die Lernenden dazu aufzufordern, selbstindig Inhalte in regelméafBigen Lern-
gruppen zu wiederholen oder nach kleineren Lerneinheiten (freiwillige) Tests
anzubieten, durch welche die Lernenden die Moglichkeit haben, eine indivi-
duelle Riickmeldung zu ihrem personlichen Lernstand zu erhalten.
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Unterstiitzung durch Fiihrungskrifte

Ein weiterer wichtiger Faktor, der zu einer erfolgreichen Online-Weiterbil-
dung beitrégt, sind die Rahmenbedingungen, die in den Unternehmen vorherr-
schen. Oftmals scheitert die Umsetzung des Gelernten an der mangelnden Un-
terstiitzung durch die Fiihrungskrifte oder Kollegen (vgl. Sauter & Sauter,
2013). Im Gegensatz dazu kann die Wahrnehmung der Mafnahme als relevant
und hilfreich — nicht nur durch die teilnehmende Person selbst, sondern insbe-
sondere auch durch Kollegen, Kolleginnen und Fiihrungskrifte — erheblich zu
einer erfolgreichen Umsetzung des Gelernten beitragen (vgl. Strecher, Shift-
man & West, 2006). Eine positive Unterstiitzung durch Vorgesetzte spielt hier-
bei eine besonders entscheidende Rolle. Spricht sich die Fiihrungskraft deut-
lich fiir die WeiterbildungsmafBnahme aus und rdumt den teilnehmenden An-
gestellten die notigen Freirdume ein, kann dies die Motivation, das Gelernte
aktiv umzusetzen und Verdnderungsvorschldge einzubringen, erheblich stei-
gern. So kann das Unternehmen von dem erworbenen Wissen seiner Ange-
stellten profitieren und Personalentwicklungsmafinahmen ihren vollen Nutzen
entfalten.

Praxisbezug

Weiterhin ist ein hoher Praxisbezug essentiell, um sicherzustellen, dass die
Transferleistung gelingt. Die Verkniipfung klar strukturierter theoretischer
Grundlagen mit anwendungsorientierten Ubungsaufgaben kénnen die An-
wendung des Gelernten im eigenen Unternehmen vereinfachen (vgl. Sauter &
Sauter, 2013). Auch die Moglichkeit, aufkommende Hindernisse bei dem
Versuch, das Gelernte in der Praxis anzuwenden, in einer Kleingruppe oder
mit einem Experten / Berater zu diskutieren, konnen den Praxistransfer for-
dern (vgl. Sauter & Sauter, 2013). Demzufolge sind Moglichkeiten, fachliche
Diskussionen zu fiihren, relevant. Weniger entscheidend ist dabei die physi-
sche Anwesenheit aller Diskussionsteilnehmer und -teilnehmerinnen an ei-
nem Ort als vielmehr der intensive und interaktive Austausch iiber weiterfiih-
rende Gedanken, die Bewéltigung spezifischer Hindernisse und die Beant-
wortung offener Fragen. Dies kann beispielsweise auch online in einem Fo-
rum oder Chat erfolgen, ohne dabei erheblich an Wirksamkeit einzubiif3en.
Dieser anonyme Kontext des Online-Forums oder Chats kann sogar zu mehr
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Offenheit und ehrlicheren Diskussionen fiithren, da sich die Teilnehmerinnen
und Teilnehmer in einem geschiitzten Raum befinden und keine Konsequen-
zen (z.B. Stigmatisierungen) zu befiirchten haben (vgl. Civljak, Sheikh, Stead
& Car, 2012; Zeidler & Kleiber, 2016).

6 Fazit

Welche Vorteile sich fiir ein Unternehmen ergeben konnen, wenn das Em-
powerment der Mitarbeitenden aktiv gefordert wird, wurde deutlich. Ein Em-
powerment-Konzept kann insbesondere dann effektiv im Unternehmen imple-
mentiert werden, wenn sowohl auf organisationaler als auch auf individueller
Ebene gewisse Voraussetzungen erflillt sind. Einerseits ist es auf organisatio-
naler Ebene forderlich, wenn die Mdglichkeit zu kontinuierlichem Lernen und
Wachsen sowie ein demokratischer Fithrungsstil in der Unternehmenskultur
verankert sind. Andererseits ist es auf individueller Ebene ebenso wichtig, dass
die Mitarbeitenden die ndtige Bereitschaft, Risikofreude sowie Eigeninitiative
zeigen, Verdnderungen herbeizufiihren und die Verantwortung fiir ihr Handeln
selbst zu iibernehmen (vgl. Clutterbuck & Kernaghan, 1997; Scott & Jaffe,
1995).

Die Notwendigkeit, fiir das Thema ,,Empowerment im Bereich des Sozial-
und Gesundheitswesens zu sensibilisieren, wurde durch das Projekt BEST
WSG erkannt. Auf Basis einer Online-Schulung mdchten wir nun einen Bei-
trag zur SchlieBung der Liicke zwischen Theorie und Praxis leisten. So zeigen
eigene Studien, dass Sozial- und Gesundheitseinrichtungen zwar um die Be-
deutung der Personalrekrutierung und -entwicklung wissen, einrichtungsintern
wird jedoch hdufig kein systematisches Personalmanagement betrieben (vgl.
Miiller & Ayan, 2015; Schifer & Loerbroks, 2013; Zieher, 2013). Das Ziel ist
daher, Personalverantwortliche fiir die Bedeutung der besonderen Zielgruppen
fiir den Sozial- und Gesundheitssektor und deren Bedarfe zu sensibilisieren.
Zudem soll das Verstindnis fiir und die Umsetzung eines strategischen Perso-
nalmanagements mit Blick auf eine zukunftssichernde Ausbildungs- und Wei-
terbildungspolitik unterstiitzt werden. Die geplante Entwicklung einer Bera-
tungskonzeption fiir Entscheidungstriager in Sozialunternehmen soll die Ak-
teure dazu befdhigen (,,Empowerment™), eigene bedarfsorientierte und einrich-
tungsinterne Veranstaltungen zu initiieren, zu planen und umzusetzen und
hierbei zielgruppenorientiert vorzugehen.
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1 Einleitung

Das Inkrafttreten des ,,Gesetzes zur Verbesserung der Feststellung und Aner-
kennung im Ausland erworbener Berufsqualifikationen™ (Berufsqualifikati-
onsfeststellungsgesetz - BQFG) am 1. April 2012 wird in erster Linie mit dem
allgemeingiiltigen Rechtsanspruch auf die Priifung von mitgebrachten Quali-
fikationen verbunden. Dem sog. Anerkennungsgesetz wohnt zudem das Ver-
sprechen inne, das Verfahren der Gleichwertigkeitspriifung durch einheitliche
Regeln und Kriterien transparenter zu gestalten und somit die Integration der
Menschen mit Migrationshintergrund in den deutschen Arbeitsmarkt zu er-
leichtern (vgl. Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF), 2012).
Die bundesgesetzlichen Grundlagen fiir die Priifung der Gleichwertigkeit von
im Ausland erworbenen Abschliissen mit den deutschen Referenzberufen wur-
den bis Mitte 2014 auf Landesebene bzw. fiir landesrechtlich geregelte Berufe
iibertragen (vgl. BMBF, 2015, S. 18).

Eine Soll-Ist-Analyse hinsichtlich der bundesweiten Vereinheitlichung der
Kriterien und Verfahren der Anerkennung erfolgt mit dem Monitoringbericht
zum Anerkennungsgesetz, der vom BMBF unter Mitarbeit des Bundesinstituts
fiir Berufsbildung (BIBB) jahrlich erstellt wird. Der Bericht vom 2015 stellt in
diesem Kontext beifdllig fest: ,,Das BQFG-Mustergesetz, auf das sich die Lan-
der geeinigt hatten [...] ist vom Geist eines moglichst weitgehenden Gleich-
klangs der Anerkennungsregeln von Bund und Lindern getragen. Damit wird
erstmalig [...] ein ldnderiibergreifendes einheitliches Anerkennungsverfahren
mit transparenten Abldufen und Fristen geschaffen.“ (BMBF, 2015, S. 18).
Gleichzeitig wird in dem genannten Bericht konstatiert, dass es weiterhin Un-
terschiede in der konkreten Umsetzung der Anerkennungsregelungen gibt.
Diese Unterschiede konnen u. a. zu einem sog. ,,Anerkennungstourismus* fiih-
ren, der sich bereits in Ansétzen in dem Austausch zu diesem Thema in Inter-
netforen zeige (vgl. ebd.).

Es stellt sich hierbei die Frage, wie viel ,,Gleichklang™ fiir die Anerkennungs-
vorgaben notwendig und wie viel Vereinheitlichung moglich bzw. sinnvoll ist,
um nicht in Starrheit und Einschrankung bei der individuellen Priifung von
auslindischen Abschliissen auszuarten.

Die Vereinheitlichung der Regeln und Kriterien der Gleichwertigkeitspriifung
wird generell mit einer Verbesserung und Vereinfachung der Verfahrenspraxis
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in Zusammenhang gebracht. So sollte die Einfiihrung des BQFG ,,die Praxis
der Anerkennung im Ausland erworbener Qualifikationen einheitlicher, trans-
parenter und effektiver gestalten [...]* (Braun, 2012, S. 1). ,,Den fiir die Aner-
kennung zusténdigen Stellen sollten damit ein einheitliches Vorgehen und dhn-
liche Priifungsschritte ermoglicht werden, die vorrangig an der Qualitit der im
Ausland erworbenen Berufsqualifikationen ankniipfen* (Die Beauftragte der
Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration, 2014, S. 215 f.).
Dies entspricht den Zielen des Anerkennungsgesetzes, die nicht nur die Forde-
rung der Fachkriftesicherung, sondern auch die schnellere Integration und bes-
sere Ausschopfung der Potenziale von Menschen mit Migrationshintergrund
durch qualifikationsgerechte Beschiftigung verfolgt (vgl. BMBF, 2012, S. 3).

In ihrem Reslimee des rechtlichen Rahmens der Anerkennung fiihrt Kortek
ebenfalls ,,die bessere Verwertung von im Ausland erworbener Berufsqualifi-
kationen fiir den deutschen Arbeitsmarkt™ als priméres Ziel des Anerkennungs-
gesetzes an, das langfristig zur Fachkréftesicherung beitragen soll und das
durch Ausweitung, Vereinfachung, Verbesserung und Vereinheitlichung der
beruflichen Standards bei der Bewertung ausldndischer Abschliisse erreicht
werden kann (vgl. Kortek, 2015, S. 15ft.).

Es besteht demnach Einigkeit dariiber, dass ,,Standards und MaBstidbe wichtig
sind, um die Verfahren so einheitlich und damit auch vergleichbar wie moglich
zu gestalten (BMBF, 2014, S. 114). Bezeichnenderweise fokussiert der
zweite Bericht zum Anerkennungsgesetz die Evaluation der bundeseinheitli-
chen Umsetzung des Anerkennungsgesetzes. So werden in diesem Bericht die
Begriffe ,einheitlich® und ,,Vereinheitlichung™ in verschiedenen Variationen
iiber 80 Mal erwiahnt. Aspekte wie der einheitliche Rechtsanspruch, einheitli-
che Ansprechpartner und Informationen, Verfahren und Kriterien, einheitliche
Regelungen bzgl. Sprachkenntnisse, einheitliche Gestaltung der Anerken-
nungsprozesse, einheitliche Umsetzung bzw. Durchfiihrungspraxis im Aner-
kennungsverfahren, werden unter die Lupe genommen. Die Vereinheitlichung
der Regelungen und Verfahren, der Anpassungsmafinahmen sowie der Verfah-
renskosten und Finanzierungsmdoglichkeiten sowie die einheitlich qualitdtsge-
sicherte Betreibung von Datenbanken bzgl. Anerkennungsentscheidungen
werden mit deren Vorteilen erlautert und Handlungsempfehlungen zu deren
Erreichung ausgesprochen (vgl. BMBF, 2015).

Der Bericht stellt zusammenfassend fest, dass ,,noch erhebliche Anstrengun-
gen erforderlich [sind], um die Anerkennungsprozesse linderiibergreifend ein-
heitlicher zu gestalten® (BMBF, 2015, S.25). Die Umsetzung in die Praxis der
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zustandigen Stellen ist allerdings als optimierbarer Prozess zu betrachten, bei
dem auf Transparenz und Einheitlichkeit geachtet werden sollte, um die er-
wiinschten Effekte bei der Potenzialnutzung und Fachkriftesicherung zu erzie-
len (vgl. Die Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und
Integration, 2014, S. 179 ff.).

Transparenz kann vor allem durch die Weitergabe relevanter Informationen z.
B. mittels Anerkennungsbescheide, denen im Verfahrensverlauf ein besonde-
rer Stellenwert als Wegweiser fiir die Integration in den Arbeitsmarkt zu-
kommt. Inwiefern Anerkennungsbescheide dieser Funktion gerecht werden,
soll im Folgenden vor dem Hintergrund allgemeiner Verfahrensstandardisie-
rungen im Kontext des Anerkennungsgesetztes néher betrachtet werden. Ein
besonderes Augenmerk soll auf den Gesundheitsberufen liegen. Fiir diese wird
héufig eine stirkere Biindelung und Vereinheitlichung der Verfahren gefordert
und sie stellen die hiufigsten Referenzberufe? bei neu gestellten Antriigen auf
ein Anerkennungsverfahren dar (BMBF, 2015). Im Kapitel 2 wird zunéchst
der Anerkennungsprozess kurz erldutert und dargestellt, welche Bedeutung die
Bescheide in dem Gesamtprozess sowie mit Blick auf die Integration in den
Arbeitsmarkt einnehmen. Wunsch und Wirklichkeit der Durchfithrungspraxis
im Anerkennungsverfahren bzw. bei der Erstellung von Anerkennungsbe-
scheiden werden im Kapitel 3 kritisch betrachtet. Hierbei werden auch die An-
passungen der gesetzlichen Regelungen dargelegt, die zur Transparenz und
Standardisierung der Bewertungskriterien beitragen sollten, sowie Best Prac-
tice Beispiele vorgestellt. Ein Fazit und ein kurzer Ausblick runden diesen Re-
view im Kapitel 4 ab.

2 57,81 % aller neu gestellten Anerkennungsantrdge im Jahr 2015 wurden fiir die Berufe
Gesundheits- und Krankenpfleger/-in sowie Arztin und Arzt gestellt (Schmitz & Wiin-
sche, 2016, S. 3).
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2 Anerkennungsbescheide im Anerkennungsprozess

Zu einem besseren Verstdndnis dariiber, welche Rolle die Bescheide im Aner-
kennungsgeschehen spielen, wird im Folgenden der vom BQFG vorgegebene
Anerkennungsprozess kurz beschrieben. Anschlieend wird die Bedeutung der
Bescheide auf dem Weg der Integration in den Arbeitsmarkt deutlich gemacht.

2.1 Anerkennungsprozess nach BQFG

Die Anerkennung vorhandener Qualifikationen steigert die Chancen auf eine
sozialversicherungspflichtige Tétigkeit bzw. auf eine qualifikationsgerechte
Beschiftigung (vgl. Miiller & Ayan, 2015a, S. 163; Briicker, Liebau, Romiti
& Vallizadeh, 2014). Im Falle von reglementierten Berufen®, die vor allem
auch im Sozial- und Gesundheitssektor stark vertreten sind, ist eine formale
Anerkennung der ausldndischen Qualifikationen gesetzlich verpflichtend fiir
die Berufszulassung (BMBF, 2012).

Das Anerkennungsgesetz’ ist ein sog. Artikelgesetz und beinhaltet neben den
BQFG-Bestimmungen (Art. 1) entsprechende Anderungen, die das Berufsbil-
dungsgesetz, die Handwerksordnung und 63 Fachgesetze und Verordnungen
betreffen, wie u. a. das Krankenpflegegesetz und die Bundesdrzteordnung.
Dies hat z. T. zu Missverstindnissen gefiihrt, sodass einige zustindige Stellen
der Auffassung waren, die Anerkennungspraxis fiir Pflegeberufe sei von den
Gesetzesidnderungen nicht betroffen. Die Auswirkungen solcher Missverstind-
nisse werden in dem Abschnitt zur Umsetzungspraxis (Kap. 3.1) ndher erldu-
tert.

Das Ziel des Anerkennungsgesetzes ist, die notwendigen Voraussetzungen fiir
effizientere Anerkennungsverfahren zu bieten und damit den Weg fiir eine bes-
sere Verwertung der von Migranten mitgebrachten Potentiale sowie flir hhere
Integrationschancen zu ebnen (vgl. Koordinierungsprojekt ,,Integration durch
Qualifizierung® [KP 1Q], 2014, S. 9). Das BQFG beschreibt das Verfahren

3 Bei den reglementierten Berufen ist die Berufszulassung und -ausiibung in Deutschland
durch spezifische Rechts- oder Verwaltungsvorschriften geregelt und an den Nachweis
einer Qualifikation gebunden. Bei den nicht-reglementierten Berufen ist eine Berufsaus-
ibung hingegen nicht an staatliche Vorgaben gebunden.

4 Fiir eine ausfiihrliche Erliuterung des BQFG siehe BMBF (2012) sowie Kértek (2015).
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bzw. den Prozess der Anerkennung mit den einzelnen Phasen und macht Vor-
gaben fiir die Durchfithrung der einzelnen Schritte. So kann der Anerken-
nungsprozess in drei Phasen unterteilt werden (BMBF, 2014):

In der ersten Phase, der Orientierungsphase, sollten Informations- und Bera-
tungsangebote den Weg zur Aufnahme eines Anerkennungsverfahrens ebnen.
Die zweite Phase, wird als Vollzugsphase bezeichnet, da diese den sog. Ver-
waltungsvollzug bei der zustdndigen Anerkennungsstelle nach Eingang eines
Antrages umfasst. Die zustdndige Stelle priift im ersten Schritt die Antragsvo-
raussetzungen wie z. B. die Vollstdndigkeit der Unterlagen. Sind diese gege-
ben, erfolgt im zweiten Schritt die Uberpriifung der Gleichwertigkeit der aus-
landischen Berufsqualifikation mit dem entsprechenden deutschen Referenz-
beruf. Dem formalen Vergleich der Ausbildungen folgt bei Vorliegen ,,wesent-
licher Unterschiede zwischen den Qualifikationen eine individuelle Priifung.
In dieser wird gepriift, ob zum Ausgleich der festgestellten Unterschiede
Kenntnisse und Fahigkeiten herangezogen werden konnen, die die Antragstel-
ler im Rahmen von nachgewiesenen Fortbildungen und/oder durch einschlé-
gige Berufserfahrung erworben haben. Der Begriff ,,wesentliche Unter-
schiede® driickt aus, dass die Feststellung der Gleichwertigkeit nicht an fiir die
Auslibung einer Tadtigkeit unbedeutenden Unterschieden scheitern soll. Gleich-
wertigkeit bedeutet demnach keine vollstindige Ubereinstimmung, keine
Gleichheit mit dem Referenzberuf (vgl. BMBF, 2012, S. 24; Kortek, 2015, S.
18).

Das Ergebnis der Gleichwertigkeitspriifung soll im dritten Schritt anhand eines
rechtsmittelfihigen Bescheids schriftlich fixiert werden. Wird bei den regle-
mentierten Berufen eine volle Gleichwertigkeit festgestellt, erfolgt bei Vorlie-
gen aller weiteren Voraussetzungen - wie z. B. ausreichende Sprachkenntnisse
- die Berufszulassung (Erlaubnis zum Fiihren der Berufsbezeichnungen, Ap-
probation) (vgl. BMBF, 2014; Fohrbeck, 2012). Werden wesentliche Unter-
schiede festgestellt, die nicht durch Berufserfahrung ausgeglichen werden kon-
nen, sieht das Gesetz fiir reglementierte Berufe Ausgleichsmafinahmen vor —
Anpassungslehrgang, Eignungspriifung oder Kenntnispriifung® —, die beim er-
folgreichen Abschluss, den Berufszugang ermdoglichen sollen (vgl. §§ 9, 10,
11 BQFG; BMBF, 2014; Kortek, 2015, S. 20f.).

> Fiir diese AnpassungsmaBnahmen besteht laut BQFG ein Wahlrecht, wobei EU-Biirger
zwischen Anpassungslehrgang und Eignungspriifung — Priifung der defizitiren Bereiche
—und Antragssteller aus Drittstaaten zwischen Anpassungslehrgang und Kenntnispriifung
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Die sog. Verwertungsphase bezeichnet die Verwendung des Anerkennungsbe-
scheides fiir die Integration in den Arbeitsmarkt und/oder soll fiir die Auswahl
von Weiterqualifizierungen genutzt werden. Wird bei den reglementierten Be-
rufen im Bescheid eine volle Gleichwertigkeit festgestellt, erhalten die Antrag-
steller die gleichen Rechte wie Inhaber der entsprechenden deutschen Refe-
renzqualifikation.

Orientierungsphase Vollzugsphase Verwertungsphase
: Verfahren der ggof. ..
Infgg:!aattl:?ln & Gleichwertigkeits- Anpassungs- N:et:uggnfjl;r
9 feststellung qualifizierung

Abbildung 1: Phasen im Anerkennungsprozess

Wie bereits in den bisherigen Ausfithrungen angedeutet, spielt der Anerken-
nungsbescheid nicht nur im Prozess der Gleichwertigkeitspriifung, sondern
auch in der Verwertungsphase eine entscheidende Rolle. Aus diesem Grund
sind die gesetzlichen Bestimmungen relativ genau beziiglich der Angaben, die
in einem Bescheid aufgefiihrt werden sollen. So sollten im Falle der Beschei-
dung einer fehlenden Gleichwertigkeit neben den wesentlichen Unterschieden
auch die vorhandenen Kompetenzen der Antragssteller sowie mogliche Alter-
nativen bzw. Mallnahmen zur Erlangung einer anerkannten Qualifikation dar-
gelegt werden. Damit sollen die Bescheide nicht nur den Antragsstellern, son-
dern auch anderen Akteuren, die in der sog. Verwertungsphase involviert sein
konnen, Orientierung bieten (vgl. BMBF, 2012, S. 30). Die wegweisende
Funktion der Anerkennungsbescheide wird im Folgenden néher erldutert.

— eine umfangreiche Priifung — wihlen kénnen. Fiir eine ausfiihrliche Beschreibung der
Ausgleichsmafinahmen s. BMBF, 2012, S. 30.
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2.2 Anerkennungsbescheide als Wegweiser zur Integra-
tion

Anerkennungsbescheide dienen als offizielles Dokument der Zertifizierung
vorhandener, im Ausland erworbener Qualifikationen. Sie sollten demnach das
Aquivalent eines deutschen Abschlusszeugnisses darstellen und/oder die be-
reits vorhandenen Kenntnisse und Kompetenzen dokumentieren sowie die not-
wendigen bzw. moglichen Schritte zur Erreichung eines anerkannten Ab-
schlusses deutlich machen. Mit diesen Bescheiden soll also das Ziel einherge-
hen, Transparenz {iber die vorhandenen Kompetenzen und Qualifikationen der
Migrantinnen und Migranten zu schaffen. Dies ist keineswegs nur fiir die An-
tragstellenden, sondern auch fiir Berater bzw. Arbeitsvermittler, fiir Bildungs-
trager bzw. Anbieter von Anpassungslehrgiingen und Eignungs-/Kenntnisprii-
fungen sowie fiir potenzielle Arbeitgeber von herausragendem Interesse.

Gleichwertigkeitspriifung

Das BQFG sieht demnach fiir reglementierte Berufe vor, dass bei einer nicht
gegebenen Gleichwertigkeit ,,die vorhandenen Berufsqualifikationen und die
wesentlichen Unterschiede gegeniiber der entsprechenden inlédndischen Be-
rufsbildung durch Bescheid festgestellt [werden]*“ (§ 10 (1) BQFG). Ferner
heifit es in § 10 (2) BQFG: ,,In dem Bescheid wird zudem festgestellt, durch
welche MaBnahmen nach § 11 die wesentlichen Unterschiede gegeniiber dem
erforderlichen inléndischen Ausbildungsnachweis ausgeglichen werden kon-

113

nen.

Neben inhaltlich verwertbaren Informationen (vgl. Mihali & Ayan, 2015, S.
991t.) sollten die Bescheide auch sprachlich verstindlich sein, um zweckdien-
lich zu sein (Miiller & Ayan, 2015b, S. 77ff.). Dies ist nur dann zu gewéhrleis-
ten, wenn nicht nur wesentliche Unterschiede und Defizite, sondern auch in
der abgeschlossenen Ausbildung vermittelten Inhalte und Kenntnisse und
sonstige vorhandene Kenntnisse und Fahigkeiten konkret beschrieben werden.

Wird bei der Erstellung der Bescheide systematisch vorgegangen und eine in-
haltliche Logik verfolgt, sollte das Ergebnis der Gleichwertigkeitspriifung ein-
deutig und nachvollziehbar sein. Werden mitgebrachter Abschluss und Quali-
fikation konkret beschrieben, sind die vergleichbaren Kompetenzen und die
Unterschiede/Defizite deutlich und somit die Entscheidung nachvollziehbar,
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sowie das weitere Vorgehen mit den Tétigkeiten, fiir die eine Befdhigung vor-
liegt und ggf. notwendigen Ausgleichsmalinahmen sichtbar.

Ausgleichsmainahmen

Insbesondere fiir die Bescheide, die im Bereich der reglementierten Berufe mit
einer Auflage von Ausgleichsmallnahmen einhergehen, ist bei den Inhalten
eine moglichst detaillierte und konkrete Beschreibung vorhandener und defi-
zitdrer Qualifikationen wichtig. Denn die AusgleichsmaBnahmen werden mit
dem Ziel vorgeschrieben, die wesentlichen Unterschiede zwischen den Quali-
fikationen auszugleichen.

Es miissen also Informationen enthalten sein, ,,[...] welche Inhalte durch wel-
che Ausgleichsmalnahmen ausgeglichen werden konnen (BMBF, 2014, S.
112; s. hierzu auch & Miiller-Wacker, 2014, S. 45). Eine detaillierte Darstel-
lung von Dauer und Inhalt der Ausgleichsmafinahmen in den Bescheiden fiir
reglementierte Berufe ist demnach fiir die Auswahl der Ausgleichsmafinahmen
erforderlich. Dies kann zu einer schnelleren und passgenaueren Auswahl ge-
eigneter Ausgleichsmafinahmen beitragen und die Anerkennungsverfahren be-
schleunigen. In eigenen Befragungsergebnissen zeigt sich, dass Teilnehmer/-
innen von Anpassungsqualifizierungen im Bereich der Gesundheits- und Kran-
kenpflege GroBteils iiber Lernerfolge im Rahmen der Anpassungslehrgéinge
berichten. Allerdings deuten die Ergebnisse darauf hin, dass ein konkreter und
verbindlicher Praktikumsplan fiir die Qualitidt und Quantitit der Resultate for-
derlich wére (vgl. Briining & Ayan, 2017).

Sind die Anerkennungsbescheide unvollstindig und uneindeutig, kann keine
Beratung hinsichtlich Weiterbildung bzw. Aussichten auf dem Arbeitsmarkt,
keine bedarfsgerechte Zuordnung von Anpassungsqualifizierungen erfolgen
und potenzielle Arbeitgeber, die ohnehin unsicher hinsichtlich auslédndischer
Qualifikationen sind, konnen diese Qualifikationsnachweise nicht richtig ein-
schitzen. Die wegweisende Funktion wird somit verfehlt und die Chancen der
gesellschaftlichen Teilhabe durch qualifikationsgerechte Arbeitsmarktintegra-
tion nehmen deutlich ab (vgl. Déring, Hauck & Hoffmann, 2015, S. 29ff.).

Im Folgenden wird die Durchfithrungspraxis des Anerkennungsverfahrens ge-
nauer betrachtet.
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3 Anerkennungsverfahren und Anerkennungsbescheide
— Wunsch und Wirklichkeit

Der Anerkennungsprozess bzw. die Anerkennungsregelungen und -strukturen
werden im Auftrag des Gesetzgebers vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung
monitorisiert und kontinuierlich angepasst, denn es ist inzwischen deutlich ge-
worden, dass die Anerkennung bereits vorhandener Qualifikationen wirt-
schaftlicher als der Erwerb einer neuen Qualifikation ist (vgl. Die Beauftragte
der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration, 2015, S. 215;
Englmann & Miiller, 2007; Briining & Ayan, 2017). Die kontinuierliche Be-
obachtung der Anerkennungspraxis und die jdhrliche Evaluation in Hinblick
auf die Erreichung der Ziele der Anerkennungsgesetze, auf der Handlungs-
empfehlungen und Anpassungsmafinahmen basieren, ist weiterhin sehr wich-
tig angesichts der in der Praxis festgestellten Herausforderungen bei der Um-
setzung der gesetzlichen Vorgaben.

3.1 Kritischer Blick auf die Umsetzungspraxis

Die Umsetzungspraxis lédsst sich u. a. am Ergebnis des Anerkennungsverfah-
rens, sprich am Anerkennungsbescheid erkennen, mit dem die Bewertungsent-
scheidung (Nicht-, Teil- oder Vollanerkennung) mitgeteilt wird. Anerken-
nungsbescheide sollten das Niveau und die Qualitit von auslidndischen Ab-
schliissen feststellen und somit die Grundlage fiir die Eingliederung in den Ar-
beitsmarkt bzw. fiir Weiterbildungsmdglichkeiten bieten.

Trotz der erstrebten Transparenz und Einheitlichkeit bei der Anwendung der
BQFG-Regelungen, die u. a. mit den Erlduterungen und den Monitoringbe-
richten zum Anerkennungsgesetz unterstiitzt werden sollten (vgl. BMBF,
2012, 2014, 2015, 2016), ist die Anerkennungspraxis der unterschiedlichen
Anerkennungsstellen immer noch uneinheitlich (Brussig, Mill & Zink, 2013,
S. 4; Englmann & Miiller-Wacker, 2014, S. 50ff.; BMBF, 2015).

Zustindigkeiten

Bei der Betrachtung von reglementierten Berufen scheinen z. B. Faktoren wie
die unterschiedliche Anzahl von zustidndigen Stellen in den Bundeslidndern,



39

heterogene Zusténdigkeitsstrukturen bei den jeweiligen Stellen und Unsicher-
heiten von Seiten der Mitarbeiter der Anerkennungsstellen bzgl. der Bewer-
tung auslédndischer Nachweise eine einheitliche Durchfithrungspraxis zu er-
schweren. So sind fiir die Gleichwertigkeitspriifungen bei den Berufen Ge-
sundheits- und Krankenpfleger/-in sowie Arztin und Arzt, die beide zu den
Engpassberufen zdhlen (Bundesagentur fiir Arbeit, 2016), 34 Landerbehdrden
zustiandig bundesweit (BMBF, 2015, S. 87).

Gleichwertigkeitspriifung

Die Berichterstattung zum Anerkennungsgesetz verweist darauf, dass die
Durchfiithrung von Gleichwertigkeitspriifungen in den Liandern insbesondere
bei den Heilberufen hdufig UnregelmaBigkeiten aufweist (Die Beauftragte der
Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration, 2014, S. 131f,,
Bose & Wiinsche, 2015, S. 31ff.; BMBF, 2016, S. 34{f.). Dies liegt u. a. daran,
dass die Vergleichbarkeit der deutschen und ausldndischen Ausbildungsinhalte
und somit der Abschliisse und Berufsbilder nicht immer gegeben oder z. T.
sehr schwierig ist (BMBF, 2015, S. 871f.). Mit der Folge, dass genaue Angaben
iiber die wesentlichen Unterschiede hdufig in den Bescheiden fehlen (BMBF,
2015; Mihali & Ayan, 2015, S. 99ft.).

Bei der Befragung von zustdndigen Stellen bzgl. einer angemessenen Gleich-
wertigkeitspriifung, wurden diesbeziiglich Unsicherheiten gedufBert:

,Das Einzige, was ich als Handicap empfinde ist, ich sitze hier als Verwal-
tungsbeamtin. In keinem der Berufe, die ich iiberpriife, bin ich eine Fachkraft.
Deshalb ist es natiirlich fiir jemanden Aufsenstehenden, der in den Berufen
nicht drin steckt, immer relativ schwierig, einen Ausgleich zu machen. * (Aus-

sage einer Mitarbeiterin einer zustdndigen Stelle fiir Heil- und Gesundheits-
berufe, BMBF, 2015, S. 88).

Diese Unsicherheiten konnten eine Erklérung dafiir bieten, dass die Beriick-
sichtigung der Berufserfahrung zum Ausgleich von Defiziten sehr zuriickhal-
tend erfolgt, was den rechtlichen Vorgaben widerspricht und den durch das
BQFG erwiinschten Effekt untergriabt (vgl. Die Beauftragte der Bundesregie-
rung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration, 2014, S. 135; BMBF, 2015,
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S. 90f.). Die Berufserfahrung trigt zusammen mit der Beschreibung der Aus-
bildungen dazu bei, sich ein genaueres Bild tiber die vorhandene Qualifikation
zu machen. Anhand dieser Inhalte sollte ein Vergleich der mitgebrachten mit
den notwendigen Kompetenzen moglich sein. Allerdings wurde die Berufser-
fahrung in mehr als 90% der im Jahr 2014 abgeschlossenen Verfahren im reg-
lementierten Bereich nicht beriicksichtigt. Dies wurde u. a. mit unzureichenden
Nachweisen begriindet. Zudem beméngelte die Hilfte der befragten Anerken-
nungsstellen den grofen Aufwand, der mit der Priifung der Berufserfahrung
verbunden sei (BMBF, 2015, S. 90f.). Die in der Gesetzgebung verwendete
Formulierung ,,wesentliche Unterschiede®, die zur Begriindung einer negati-
ven Bescheidung herangezogen werden kann, hat sich somit als problematisch
gezeigt. Diese lésst einen Interpretationsspielraum zu und wird oft in den Be-
scheiden ohne weitere Konkretisierung verwendet. So kann die mit dem Be-
scheid getroffene Entscheidung willkiirlich erscheinen und zu Verunsicherun-
gen nicht nur der Antragssteller fithren (vgl. Jacobi, 2015, S. 213 ff.; Mihali &
Ayan, 2015, S. 117).

Weitere Strukturmerkmale von Anerkennungsbescheiden

Eine qualitative Studie, die im Rahmen des BEST WSG Projektes durchge-
fithrt wurde und in der die Analyse von 93 Anerkennungsbescheiden fiir zwei
Berufsgruppen und zwei Bundeslidnder erfolgte, stellte ebenfalls eine unein-
heitliche und von UnregelmifBigkeiten gekennzeichneten Anerkennungspraxis
fest. Die Analyseergebnisse deuteten darauf hin, dass weder innerhalb eines
Bundeslands noch innerhalb einer Berufsgruppe einheitliche Kriterien hin-
sichtlich Sprache, Gliederung und Inhalt existieren. So entstand der Eindruck,
dass es an der priifenden Behorde oder gar am jeweiligen Priifer selbst liegt,
inwieweit Bescheide verwertbar und sprachlich verstindlich gestaltet werden
(Miiller & Ayan, 2015b, S. 75ff., Mihali & Ayan, 2015, S. 99ff.). Heterogenitét
in Sprachgebrauch und Struktur und das Fehlen von konkreten Inhalten bzgl.
vorhandener Qualifikation und wesentlicher Unterschiede waren also auffal-
lend und fiihrten zu der Frage nach der Verwertbarkeit der Bescheide im Pro-
zess der Integration in den Arbeitsmarkt (Mihali & Ayan, 2015, S. 991f.).

Ausgleichsmafinahmen

Die unzureichenden Informationen iiber die zu absolvierenden Ausgleichs-
mafBnahmen werden neben den fehlenden Angaben zu Kompetenzen und De-
fiziten und der Nichtberiicksichtigung der Berufserfahrung als eine grofe
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Schwachstelle der Anerkennungsbescheide bzw. der Gleichwertigkeitspriifung
bewertet (BMBF, 2015, 95ff.; Englmann & Miiller-Wacker, 2014, S. 58, 193).
So sind Anpassungsmalinahmen z. T. nicht eindeutig beschrieben, deren Dauer
und Inhalte nicht konkret angegeben bzw. in einem unverhdltnisméfBigen
Umfang festgesetzt und das Wahlrecht zwischen den Anpassungsmalinahmen
nicht immer eingehalten worden (ebd.; Die Beauftragte der Bundesregierung
fir Migration, Flichtlinge und Integration, 2014, S. 131). Um dem
entgegenzuwirken wurde fir die Gesundheitsberufe eine neue
Rechtsverordnung  zur  ,,Durchfiihrung und zum  Inhalt von
Anpassungsmalinahmen zur Erteilung der Berufserlaubnis in den Heilberufen
des Bundes® durch das Bundesministerium fiir Gesundheit (BMG) abgefasst
(BMBF, 2015, S. 95f.). Diese Verordnung, die am O1. Januar 2014 in Kraft
getreten ist, wird im néchsten Unterkapitel kurz dargestellt.

Die Befragung von 63 Beratern verschiedener Einrichtungen, die im Rahmen
des Projektes BEST WSG in Bezug auf BQFG durchgefiihrt wurde, fiihrte zu
vergleichbaren Ergebnissen. Von den Beratern wurde u. a. beméngelt, dass bei
der Zuordnung zu QualifizierungsmaBnahmen der Kenntnisstand der Antrags-
stellenden nicht beriicksichtigt wird, sodass diese oft langer als notig an einer
solchen Maflnahme teilnehmen miissen. Dies stellt nicht nur fiir die Teilneh-
menden eine Herausforderung mit Blick auf Kosten und Zeitaufwand dar, son-
dern auch einen Verlust mit Blick auf die Wirtschaft und auf steuerliche Ein-
/Ausgaben, da diese Teilnehmenden dem Arbeitsmarkt mit einer zeitlichen
Verzogerung zur Verfligung stehen (vgl. Miiller & Ayan, 2015c, S.143). Zu-
dem wurde das Fehlen geeigneter Anpassungslehrgidnge sowie deren Finanzie-
rungsmoglichkeiten als problematisch angesprochen (ebd.).

Zwischenfazit

Anerkennungsbescheide sollten mitgebrachte Qualifikationen bzw. Hand-
lungsbedarfe zur Beseitigung von Defiziten fiir Antragssteller, Arbeitgeber
und Bildungsinstitute sofort sichtbar machen. Wie die bisherigen Ausfiihrun-
gen deutlich machen, konnen sie dies jedoch oft nicht gewahrleisten. Engl-
mann und Miiller-Wacker kritisieren in diesem Kontext, dass die Implemen-
tierung des BQFG und die Vorbereitung der Anerkennungsstellen auf dessen
Umsetzung im Gesetzgebungsprozess nicht bedacht worden seien, was zu den
beschriebenen strukturellen UnregelmifBigkeiten gefiihrt hat (2014, S. 55f.). In
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der von den beiden Autorinnen durchgefiihrten Studie wurden u. a. Einschét-
zungen der beteiligten Akteure diesbeziiglich festgehalten und die folgenden
Beispiele veranschaulichen einen Teil des Meinungsbildes:

LGrundsdtzlich wiirde ich schon nach wie vor eine sehr grofie Diskrepanz zwi-
schen relativ, in weiten Teilen guter, praktikabler Rechtsgrundlage ausmachen
und einer Umsetzungspraxis, die einfach nach wie vor a) das was gesetzlich
vorgeschrieben ist, oft nicht umsetzt und b) auch véllig uneinheitlich ist. [...]
Teilweise wird wirklich detailliert erkldirt, weshalb welche Entscheidung wie
getroffen wurde, und teilweise steht wieder bspw. (...): Auch die Anrechnung
der Berufserfahrung konnte die wesentlichen Unterschiede nicht ausgleichen.
Wie das angerechnet wurde, keinerlei Aussage. Und aus der Teilnahme an ver-
schiedenen Gremien etc. wurde einfach auch deutlich, dass die keine einheit-
liche Systematik haben. [...] “ UAB 1° (Englmann & Miiller-Wacker, 2014, S.
125).

»Die Umsetzung von so einem komplexen Gesetz braucht Zeit, um auch eine
Sache zu Ende zu denken und es kann nicht sein, dass man ein Gesetz in Kraft
setzt, ohne Strukturen geschaffen zu haben, null Strukturen und gleichzeitig
sollte das Verfahren laufen, am 1.8. in Kraft getreten, ohne auch nur einen
einzigen Mitarbeiter zu haben fiir die Umsetzung zu diesem Zeitpunkt.“ EGF-
r8 (Englmann & Miiller-Wacker, 2014, S. 126).

Zusammenfassend ist festzustellen, dass das Anerkennungsgesetz grundsitz-
lich positiv bewertet wird, dessen Umsetzung allerdings zu Verunsicherungen
fiir die beteiligten Akteure gefiihrt hat®. Aus diesem Grund waren in den letzten
Jahren gesetzliche Anpassungen notwendig, die durch stirkere Konkretisie-

¢ Unabhingige Anerkennungsberater/in

7 Expert/innen fiir Gleichwertigkeitsfeststellung in reglementierten Berufen

¢ Fiir weitere Details diesbeziiglich siehe Studie von Englmann und Miiller-Wacker (2014),
die ausfiihrlich die Durchfiihrungspraxis in Bayern beschreibt. Hierbei wird jeder Schritt
des Anerkennungsverfahrens sowie die Auswirkungen der uneinheitlichen, z. T. restrik-
tiven Umsetzung der gesetzlichen Vorgaben sehr anschaulich dargestellt. Wobei auch da-
rauf hingewiesen wird, dass die restriktive Umsetzung punktuell und auch ,,Gute Praxis*
zu verzeichnen sei (S. 149).
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rung und Standardisierung eine bessere Orientierung fiir alle relevanten Ak-
teure im Anerkennungsprozess verfolgen. Die wichtigsten Anpassungen bzw.
gesetzlichen Entwicklungen mit Fokus auf die Anerkennungsbescheide wer-
den im Folgenden vorgestellt.

3.2 Entwicklungen der gesetzlichen Regelungen mit
Blick auf Standardisierung

Die Monitoringberichte zum Anerkennungsgesetz ziehen jedes Jahr Bilanz
und zeigen Handlungsempfehlungen auf. Diese Handlungsempfehlungen sind
teilweise in Gesetzesédnderungen bzw. kldrende Verordnungen gemiindet. So
wurde aufgrund der im Bereich der Gesundheitsberufe festgestellten Unsicher-
heiten der zustdandigen Stellen, die z. T. der Meinung waren, dass die Gesund-
heitsberufe vom BQFG nicht betroffen sind (Englmann & Miiller-Wacker,
2015, S. 146f.), vom Bundesministerium fiir Gesundheit (BMG) eine Rechts-
verordnung fiir die Heilberufe des Bundes ausgearbeitet’. Diese Verordnung
(VO) ist zum O1. Januar 2014 in Kraft getreten und umfasst keine gesetzlichen
Neuerungen, sondern einheitliche und konkrete Vorgaben fiir die Inhalte der
Anerkennungsbescheide, die eine ldnderiibergreifend konsistente Praxis der
zustandigen Behdrden sichern sollen (Englmann & Miiller-Wacker, 2014, S.
57; BMBF, 2015, S. 95ft.).

Die Verordnung regelt demnach, dass ein rechtsmittelfdhiger Bescheid die
Feststellung wesentlicher Unterschiede und deren Konkretisierung sowie die
Ausgleichsmalinahmen zur Erlangung einer Berufszulassung bescheinigen
soll. AuBerdem werden die moglichen Ausgleichsmafinahmen detailliert be-
schrieben (siehe Abbildung 2):

% Verordnung zur Durchfiihrung und zum Inhalt von AnpassungsmafBnahmen zur Erteilung
der Berufserlaubnis in den Heilberufen des Bundes vom 2. August 2013 (BGBI. I, S.
3005).
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ngaben muss der B,
Das Niveau der in Deutschland verlangten Qualifikation und das Niveau der von den di
Qualifikation gem38 der Klassifizierung in Artikel 11 der Richtlinie 2005/36/EG in der jeweils geltenden Fassung.
Die Facher einschlieRlich der Querschnittsbereiche, bei denen wesentliche Unterschiede festgestellt wurden, dabei ist
auch anzugeben, welche Ficher oder Querschnittsbereiche fir die Prifung relevant sind.
Eine inhaltliche Erlauterung der wesentlichen de sowie die B dung, warum diese dazu fGhren, dass
der Antragsteller nicht in ausreichender Form Uber die in Deutschland zur Ausibung des Berufs notwendigen Kennt=
nisse und Fahigkeiten verfugt, und
Eine Begrindung, warum die wesentlichen Unterschiede nicht durch glichen werden k

Abbildung 2: Ausschnitt aus der Ubersichtstabelle zu der VO in den Heilberufen
des Bundes (BMBF, 2015, S. 96)

Allgemeine Angaben, die wesentliche Unterschiede und somit die Ablehnung
der Berufszulassung mit der unzuldnglichen Ausbildung und Berufserfahrung
begriinden, sind laut dieser VO unzuldssig. Die Verordnung enthélt weitere
konkretisierende Vorgaben, wie z. B. dass Eignungs- und Kenntnispriifungen
mindestens zweimal pro Jahr angeboten werden miissen. Zudem sollen Text-
vorlagen fiir Bescheide bzw. Bescheinigungen zu AusgleichsmaBBnahmen si-
cherstellen, dass zustdndige Stellen die rechtlichen Vorgaben kennen (ebd.;
Englmann & Miiller-Wacker, 2015, S. 57).
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Zum Zweck der Vereinheitlichung und Verbesserung der Qualitdt der Ent-
scheidungen von Gleichwertigkeitspriifungen fiir die Gesundheitsberufe stand
ebenfalls die Einrichtung einer zentralen Gutachtenstelle bereits langer zur
Diskussion und erfolgte letztendlich zum 1. September 2016. Allerdings wird
von der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande (BDA) kri-
tisch angemerkt, dass diese Gutachtenstelle mit den entsprechenden Kompe-
tenzen und Ressourcen ausgestattet werden sollte, um die gewiinschten Effekte
erreichen zu kénnen. So miissten ,,[d]ie fachlichen Entscheidungen der Gut-
achtenstelle [...] bundesweit verbindlich und wirksam sein.” (BDA / Die Ar-
beitgeber, 2016, S. 5). Befragungen der Anerkennungsstellen ergaben, dass
diese die Einrichtung der zentralen Gutachtenstelle begriifen und sich dadurch
Unterstiitzung z. B. bei der Uberpriifung der Berufserfahrung erhoffen
(BMBF, 2015, S. 91). Durch die Gutachtenstelle soll u. a. ,,[...] ein einheitli-
ches fachlich-inhaltliches Instrumentarium der Abschliisse erarbeitet [wer-
den], auf das sich die Lénder einigen konnen.“ (BMBF, 2016, S. 37). Dadurch
wird angestrebt, systembedingte Differenzen - aufgrund unterschiedlicher Cur-
ricula in den Bundeslidndern - bei der Bewertung der Ausbildungen zu vermei-
den (ebd.). Die Verortung der Gutachtenstelle bei der ZAB, die eine breite Ex-
pertise liber die Bildungssysteme weltweit sowie Netzwerke zu Bildungsein-
richtungen und Behdrden in sog. Drittstaaten vorweist, verspricht Synergieef-
fekte. Inwieweit sich diese entfalten werden, soll in einer dreijahrigen Pi-
lotphase beobachtet werden (BMBF, 2016, S. 38f.).

Weitere mit dem am 1. April 2015 beschlossenen bzw. am 23. April in Kraft
getretenen Anderungen betreffen vor allem reglementierte Berufe und die Ver-
einfachung des Verfahrens fiir Antragsstellende aus EU-Lénder, da die Geset-
zesdnderungen die novellierte EU-Berufsanerkennungsrichtlinie umsetzen
(BMBF, 2015, S. 40; BMBF, 2016, S. 5). Allerdings erfolgte parallel auch eine
Anpassung des Aufenthalts- und Asylrechts, um sowohl Asylsuchenden als
auch Fachkriften aus dem Ausland die Anerkennung von Qualifikationen bzw.
eine Zuwanderung zum Zweck der Anerkennung zu ermdglichen. Die nach-
folgende Tabelle bietet eine libersichtliche Aufstellung der Inhalte der neuen
EU-Berufsanerkennungsrichtlinie und deren Auswirkungen fiir die deutschen
Gesetze, die nun in Berufsgesetzen umgesetzt worden sind.

Erwéhnenswert in diesem Kontext und mit Blick auf die Verbesserung der An-
erkennungsbescheide bzw. der Gleichwertigkeitspriifung ist die Vorgabe der
differenzierten Begriindung von festgestellten ,,wesentlichen Unterschiede®,
die nicht mehr allein aufgrund der unterschiedlichen Ausbildungsdauer zu
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rechtfertigen ist. Ausbildungsinhalte sollen ebenfalls erldutert und beriicksich-
tigt werden.

Das mit den gesetzlichen Anpassungen und rechtlich verankerten Konkretisie-
rungen verfolgte Ziel der Vereinfachung und Vereinheitlichung der Anerken-
nungspraxis ist weiterhin erstrebenswert. Es stellt sich allerdings die Frage, ob
die Umsetzung der neuen Regelungen durch den zusitzlichen Aufwand nicht
weitere Herausforderungen fiir die zustdndigen Stellen darstellen, die beglei-
tende Mallnahmen wie z. B. Qualifizierung und Personalaufstockung erforder-
lich machen. Dies wird nach einem kurzen Exkurs zu Best Practice Beispiclen
im Kapitel 4 (Fazit und Ausblick) thematisiert.

Inhalte der novellierten Richtlinie 2005/36/EG Erforderliche Anpassungen im deutschen Rechtsrahmen

:
A

. ‘-::mwummmm:_ ckennung erfolgen. Sofern wesentlich chied it werden, sind Giese
“+ Im Fall begrundeter Zweifel an der Echtheit der Unterlagen kinnen auch beglaubigte Kopien verlangt werden.
“++ Soweit das BQFG nicht anwendbar ist.

Quelle: Darstellung des BIBB anhand des Entwurfs eines Gesetzes zur Anderung des Berufsqualifikationsf

und anderer Gesetze vom LMEBM&M“N'.WWW&HMIW
ohne Umsetzungsbedarf im BQFG* fir die AG Vollzug vom 22. September 2014.

Abbildung 3: Anderungen infolge der novellierten EU-Berufsanerkennungsricht-
linie (BMBF, 2015, S. 40)
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3.3 Best Practice Beispiele

Bisherige Bemiihungen, die eine Standardisierung der Anerkennungsbe-
scheide erfolgreich umgesetzt haben, sind im Bereich der nicht-reglementier-
ten Berufe zu verzeichnen. Vor allem die Bescheide der IHK FOSA!® werden
von Beratern als Paradebeispiele fiir Nutzerfreundlichkeit genannt:

,,Das Positivste, das ich kenne, ist wahrscheinlich die IHK-FOSA. Kurzversi-
onen der Zeugnisbewertung ZAB sind auch deutlich, aber da ist auch wenig
Information drauf. [...]. UAB' 7 (Englmann & Miiller-Wacker, 2014, S.
174).

., (...) Beispiel IHK FOSA, die sich wirklich mal die Miihe gemacht haben,
Leute dran zu setzen, die eine DaF-Ausbildung haben, die dann wirklich auch
von der Wortwahl, von allem, diese Bescheide mal so runtergebrochen haben,
dass es von Antragsstellern auch verstanden wird. [...] “ UAB 1 (ebd.).

Auch der strukturelle Aufbau der Dokumente triigt zu deren Ubersichtlichkeit
und somit zu deren Verwertbarkeit bei. So enthalten die Bescheide ein Vorblatt
mit dem Ergebnis der Gleichwertigkeitspriifung und eine Ubersicht iiber die
Inhalte des Bescheides.

., (...) auf der ersten Seite (...) die Entscheidung, volle oder teilweise Gleich-
wertigkeit, und dann trennen wir das von der zweiten Seite ab, wo es dann in
den Sachverhalt rein geht. Der Arbeitgeber kann das auf der ersten Seite schon
sehen, hat derjenige [...] eine volle oder teilweise Gleichwertigkeit, und wenn
er dann noch was wissen will, dazu kommt das ja auf den Folgeseiten.  EGF-
nrl1'? (Englmann & Miiller-Wacker, 2014, S. 176).

19 Die Zustindigkeit fiir Gleichwertigkeitspriifungen bei den nicht-reglementierten Berufen,
zu denen auch die Ausbildungsberufe des dualen Systems zdhlen, liegt bei den Kammern.
Die IHK FOSA iibernimmt dabei stellvertretend fiir die Mehrheit der Industrie- und Han-
delskammern die Priifung und Bewertung der Berufsqualifikationen (vgl. BMBF, 2015,
S. 167)

1t Unabhéngige/r Anerkennungsberater/in

12 Expert/innen fiir Gleichwertigkeitsfeststellung in nichtreglementierten Berufen
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Diese Gestaltung, die eine kurze Zusammenfassung der Entscheidung zu Be-
ginn des Dokuments beinhaltet, wird auch in der Analyse von Miiller und Ayan
(2015c¢) als hilfreich und lesefreundlich eingestuft. Auf den anschlieBenden
Seiten erfolgt die Begriindung iiber die Entscheidung, die auch eine Darstel-
lung der vorgelegten Qualifikation umfasst. Die Bescheide schlieSen mit der
Rechtsbehelfsbelehrung ab (IHK FOSA, 2013).

Die Praxis der IHK FOSA bei der Gleichwertigkeitspriifung wird generell zu-
stimmend erwéhnt, da sie auf Vereinfachung des Gesamtverfahrens setzt. So
werden u. a. auch anderssprachige Nachweise akzeptiert, die dadurch nicht nur
die schnellere Antragsstellung ermoglichen, sondern auch den Antragsstellen-
den hohe Ubersetzungskosten erspart (Englmann & Miiller-Wacker, 2014, S.
159).

Diese Beispiele verdeutlichen, dass eine nutzerfreundliche, die Verwertbarkeit
der Bescheide fordernde Umsetzung der gesetzlichen Regelungen ohne unter-
stiitzende Anderungen bzw. Neuerungen mdglich ist. Sie werfen zudem die
Frage auf, inwiefern eine Ubertragbarkeit auf die Gleichwertigkeitspriifung
und Bescheidung der reglementierten Berufe moglich ist, in Anbetracht der
Tatsache, dass die Berufsausiibung der Letzteren durch Rechts- und Verwal-
tungsvorschriften bestimmt ist.

4 Fazit und Ausblick

Wie aus den bisherigen Ausfithrungen ersichtlich ist, gibt es hinsichtlich der
durch die Anerkennungsgesetze formulierten Ziele und mit Blick auf die An-
erkennungsbescheide noch Optimierungspotenziale (vgl. hierzu auch BMBF,
2016, S. 34ff.). Ob deren Ausschopfung weiterer gesetzlichen Regelungen und
Standardisierungsvorschriften oder anderer unterstiitzenden Maf3nahmen fiir
die zustindigen Stellen bedarf, ist angesichts der vorgestellten Best Practice
Beispiele diskutabel.

Da es kaum moglich und iiblich ist, jedes Detail im Gesetz festzulegen, geben
Gesetze einen grofleren Rahmen vor. Dies bietet allerdings Interpretations-
spielrdume bei deren Anwendung, die z. T. mit Unsicherheiten verbunden sind.
Die Unsicherheiten einiger Anerkennungsstellen bzgl. der Anerkennungsricht-
linien spiegeln sich immer noch in den Anerkennungsbescheiden wider, wie
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die nach Inkrafttreten der Anerkennungsgesetze durchgefiihrten Studien mit
besonderem Fokus auf Gesundheitsberufe aufzeigen. So sind Angaben in den
analysierten Bescheiden oft liickenhaft und ungenau, vorhandene Kompeten-
zen und Berufserfahrungen ungeniigend beriicksichtigt und Auflagen hinsicht-
lich Ausgleichsmalinahmen unverhéltnisméfig aufwandig.

Dennoch, wie in den Berichten zum Anerkennungsgesetz vermerkt wird, kann
»|e]ine komplette Vereinheitlichung der Verfahren [...] nicht als Ziel gesehen
werden, denn zwischen Zustandigkeitsbereichen, Berufen oder auch verschie-
denen Ausbildungsstaaten der Antragsstellenden und vor allem bei der Be-
handlung von hoch individuellen Einzelfdllen wird es immer Unterschiede bei
Gleichwertigkeitspriifungen geben.” (BMBF, 2015, S. 110). Wieviel Regulie-
rung ist als notwendig und sinnvoll und wann ist die Grenze zur Uberregulie-
rung iiberschritten (vgl. Englmann & Miiller-Wacker, 2014, S. 127)?

Handlungsempfehlungen der Monitoringberichte sind z. T. in gesetzliche An-
passungen und zusdtzliche Konkretisierungsvorgaben gemiindet, die den
BQFG-Ziele hindernden UnregelmiBigkeiten entgegenwirken sollen. Zudem
verspricht man sich durch die Biindelung von Kompetenzen und Fachwissen,
die durch die Griindung der zentralen Gutachtenstelle fiir Gesundheitsberufe
ab September 2016 erfolgen sollte, eine Steigerung der Qualitdt der Bescheide,
wie sich dies mit der IHK FOSA bewiéhrt hat. Es bleibt zu beobachten, inwie-
fern diese Mallnahmen den erwiinschten Effekt haben (werden). In der zweiten
Halfte des Jahres 2017 wird der neue Monitoringbericht eine erneute Evalua-
tion der damit erreichten Erfolge verdffentlichen. Einzelne Riickmeldungen
deuten zunichst auf Umsetzungsschwierigkeiten bzw. auf ,,Nebenwirkungen*
hin, wie z. B. hohere Kosten und ldngere Verfahren, die mit den vorgenannten
Anpassungsmalinahmen verbunden sind (vgl. Mihali & Ayan, 2017). Dies ist
mit dem héheren Verwaltungsaufwand zu erkldren, der mit der Umsetzung der
neuen Regelungen verbunden ist (BMBF, 2015, S. 99). Wobei dieser Aufwand
nicht immer in Kauf genommen wird und es immer noch Stellen gibt, die le-
diglich Mitteilungen bzgl. der Bewertungsergebnisse per E-Mail versenden
(vgl. Englmann & Miiller-Wacker, 2014, S. 99).

Die Zielsetzung, die Anerkennungsbescheide fiir Gesundheitsberufe nach dem
Muster der Bescheide von IHK FOSA zu standardisieren, scheint weiterhin
erstrebenswert. Werden die Textbausteine und die Struktur der Bescheide ein-
heitlich festgesetzt und die von der ZAB erstellten Anerkennungsbescheide als
Vorlage in einer gemeinsamen Datenbank zur Verfligung gestellt, miissen die
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Sachbearbeiter der zustdndigen Stellen nicht jeden einzelnen Bescheid von ei-
nem Juristen und/oder von einem Gutachter priifen lassen, wie in der Befra-
gung von Englmann & Miiller-Wacker z. T. gedufBert wurde (2014, S. 175).
MaBnahmen, die in der Privatwirtschaft begleitend zu Change Management
Prozessen eingesetzt werden, wie z. B. Schulungen, Austausch und Zusam-
menarbeit sowie kontinuierliche Informationen, werden auch fiir diesen Be-
reich als sinnvoll erachtet (ebd., S. 176).

Angesichts der hohen Anpassungsleistungen, die Zuwanderer bewéltigen miis-
sen — Orientierung und Alltagsbewéltigung in einem tendenziell unbekannten
Land, Erlernen einer neuen Sprache, Bewiltigung verschiedener Verlusterleb-
nisse, Bestehen verschiedener Priifungen (vgl. hierzu Mihali, Miiller & Ayan,
2012) -, ist die wegweisende Funktion der Anerkennungsbescheide im Aner-
kennungs- und Integrationsprozess weiterhin zu starken.

Das Projekt BEST WSG hat die Umsetzungspraxis von Anerkennungsbeschei-
den fiir Pflegeberufe im Rahmen eines Workshops mit Praktikerinnen und
Praktikern diskutiert. Mit Vertretern verschiedener Gruppen von Akteuren, die
sich in der Praxis mit Anerkennungsbescheiden befassen (miissen), wurden im
partizipativem Austausch Handlungsempfehlungen herausgearbeitet. Diese
werden in einem néchsten Schritt zustindigen Anerkennungsstellen mit der
Bitte um Kommentierung der Umsetzbarkeit zugesendet (vgl. Mihali & Ayan,
2017).
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1 Einleitung und Hintergrund zum Arbeitspaket Nr. 2

Anerkennungsgesetz

Das Ziel des Anerkennungsgesetzes ist ,,die bessere Verwertung von im Aus-
land erworbener Berufsqualifikationen fiir den deutschen Arbeitsmarkt®™, was
im Endeffekt zu hoheren Integrationschancen fiir auslédndische Fachkrifte und
gleichzeitig zur Fachkréftesicherung beitragen sollte (vgl. Kortek, 2015, S.
15ff.; Englmann & Miiller-Wacker, 2014, S. 9; Bundesministerium fiir Bil-
dung und Forschung [BMBF], 2012, S. 3). Als ein sog. Artikelgesetz beinhaltet
dieser neben den BQFG-Bestimmungen (Art. 1) entsprechende Anderungen,
die das Berufsbildungsgesetz, die Handwerksordnung und 63 Fachgesetze und
Verordnungen betreffen, wie u. a. das Krankenpflegegesetz und die Bundes-
arzteordnung (BMBF, 2012, S. 4).

Im Falle von reglementierten Berufen,'® die vor allem auch im Sozial- und Ge-
sundheitssektor stark vertreten sind, ist eine formale Anerkennung der auslan-
dischen Qualifikationen gesetzlich verpflichtend fiir die Berufszulassung
(BMBF, 2012, S. 10).

Zielerfiillung / Evaluation

Die Evaluation, die im Auftrag des Gesetzgebers fiir den 4. Bericht zum Aner-
kennungsgesetz durchgefiihrt wurde, zieht nach fiinf Jahren Bilanz und besti-
tigt, dass die Zielsetzung insgesamt erreicht ist: So sind laut der durchgefiihrten
Wirkungsstudie fast 90 Prozent der Befragten nach der Anerkennung ihrer im
Ausland absolvierten Qualifizierung berufstétig. Dies bedeute einen Anstieg
von 30 Prozentpunkte im Vergleich zur Beschéftigungssituation zum Zeit-
punkt der Antragsstellung (BMBF, 2017, S. 65). Die Wirkungsstudie stellt zu-
dem eine signifikante Steigerung des Bruttoeinkommens um durchschnittlich
rund 40 Prozent bei den 812 Befragten fest, die zwischen 2012 und 2016 ihre
volle oder teilweise Anerkennung erhalten haben (ebd.).

Diese Ergebnisse bestitigen frithere Studien, die ebenfalls darauf hingewiesen
haben, dass die Anerkennung vorhandener Qualifikationen die Chancen auf

13 Bei den reglementierten Berufen ist die Berufszulassung und -ausiibung in Deutschland
durch spezifische Rechts- oder Verwaltungsvorschriften geregelt und an den Nachweis
einer Qualifikation gebunden. Bei den nicht-reglementierten Berufen ist eine Berufsaus-
iibung hingegen nicht an staatliche Vorgaben gebunden.
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eine sozialversicherungspflichtige Tétigkeit bzw. auf eine qualifikationsge-
rechte Beschiftigung verbessern (vgl. Miiller & Ayan, 2015a, S. 163; Briicker,
Liebau, Romiti & Vallizadeh, 2014).

Anerkennungspraxis und Gesetzanpassungen

Die Anerkennungspraxis ist aufgrund der unterschiedlichen Zusténdigkeiten
bei der Umsetzung der gesetzlichen Regelungen, aufgrund der Vielfalt der Be-
rufe bzw. Berufsbilder und bedingt durch die Umsetzungsschwierigkeiten, die
bei Gesetzesdanderungen auftreten, entsprechend divers. Dies wurde in den Be-
richten zum Anerkennungsgesetz wiederholt kritisch angemerkt und durch
Handlungsempfehlungen, gefolgt von Gesetzesdnderungen und konkretisie-
renden Verordnungen, wurde gegen eine uneinheitliche Handhabung bei der
Gleichwertigkeitspriifung gegengesteuert (vgl. BMBF, 2014, 2015, 2016,
2017). Ein besonderes Augenmerk wurde auf die Gesundheitsberufe gelegt, da
diese die hdufigsten Referenzberufe bei neu gestellten Antrdgen auf ein Aner-
kennungsverfahren darstellen (Schmitz & Wiinsche, 2016, S. 3; BMBF, 2015)
und im Gesundheitssektor zudem ein hoher Fachkréftebedarf besteht. Fiir den
Gesundheitsbereich stellt die einheitliche Umsetzung der gesetzlichen Reglun-
gen im Anerkennungsverfahren eine besondere Herausforderung dar (vgl.
BMBF, 2017, S. 14), sodass eine stirkere Biindelung und Vereinheitlichung
der Verfahren gefordert wurde (vgl. BMBF, 2015, 2016). Dementsprechend
wurden Anpassungen eingefiihrt (vgl. hierzu auch Mihali & Ayan, 2017a):

,, Ein Meilenstein war hier die Rechtsverordnung des Bundesministeriums
fiir Gesundheit (BMG), durch welche die Priifungsinhalte, die Ausgestal-
tung der Anpassungslehrginge und die Form der Anerkennungsbe-
scheide vereinheitlicht wurden. Die Léinder haben erste Schritte zur Ver-
einheitlichung der Anforderungen an die nachzuweisenden Sprachkennt-
nisse in den Gesundheitsberufen unternommen, auch wenn in der Umset-
zung im Detail hier nach wie vor Unterschiede bestehen. Ein Motor fiir
die weitere Vereinheitlichung der Anerkennungsverfahren ist die von den
Ldindern eingerichtete Gutachtenstelle fiir Gesundheitsberufe (GfG) bei
der Zentralstelle fiir auslindisches Bildungswesen (ZAB), die im Januar
2016 ihre Aufbauarbeit aufgenommen hat. Seit September 2016 kénnen
Gutachten in Auftrag gegeben werden. Durch die Erstellung einheitlicher
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berufsspezifischer fachlicher Instrumentarien zur Bewertung ausldndi-
scher Berufsqualifikationen hat die Gutachtenstelle bereits Pionierarbeit
geleistet. (BMBF, 2015, S. 15).

Anerkennungsbescheid

Das Ergebnis des Anerkennungsverfahrens wird in einem rechtsfdhigen Be-
scheid festgehalten, mit dem die Bewertungsentscheidung (Nicht-, Teil- oder
Vollanerkennung) mitgeteilt wird. Anerkennungsbescheide dienen demnach
als offizielle Dokumente der Zertifizierung vorhandener, im Ausland erworbe-
ner Qualifikationen. Sie sollten demnach das Aquivalent deutschen Abschluss-
zeugnisses darstellen und/oder die bereits vorhandenen Kenntnisse und Kom-
petenzen dokumentieren sowie die notwendigen bzw. moglichen Schritte zur
Erreichung eines anerkannten Abschlusses deutlich machen. Mit diesen Be-
scheiden soll also das Ziel einhergehen, Transparenz iiber die vorhandenen
Kompetenzen und Qualifikationen der Migrantinnen und Migranten zu schaf-
fen. Dies ist keineswegs nur fiir die Antragstellenden, sondern auch fiir Berater
bzw. Arbeitsvermittler, fiir Bildungstriger bzw. Anbieter von Anpassungslehr-
gingen und Eignungs-/Kenntnispriifungen sowie fiir potenzielle Arbeitgeber
von herausragendem Interesse (vgl. Englmann & Miiller-Wacker, 2014).

Sind die Anerkennungsbescheide unvollstindig und uneindeutig, kann keine
Beratung hinsichtlich Weiterbildung bzw. Aussichten auf dem Arbeitsmarkt,
keine bedarfsgerechte Zuordnung von Anpassungsqualifizierungen erfolgen
und potenzielle Arbeitgeber, die ohnehin unsicher hinsichtlich ausldndischer
Qualifikationen sind, konnen diese Qualifikationsnachweise nicht richtig ein-
schitzen. Die wegweisende Funktion wird somit verfehlt und die Chancen der
gesellschaftlichen Teilhabe durch qualifikationsgerechte Arbeitsmarktintegra-
tion nehmen deutlich ab (vgl. Doring, Hauck & Hoffmann, 2015, S. 291f.; Eng-
Imann & Miiller-Wacker, 2014).

An den Anerkennungsbescheiden kann demnach festgestellt werden, ob die
gesetzlichen Vorgaben umgesetzt werden. D. h. die Qualitdt der Durchfiih-
rungspraxis im Anerkennungsverfahren und letztendlich die Erreichung der
Ziele des Anerkennungsgesetzes konnen anhand der Analyse der Anerken-
nungsbescheide erkundet werden.
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Projektbezug BEST WSG — Teilvorhaben HdBA

Im Rahmen des Projektes BEST WSG an der HIBA werden u. a. die Einfluss-
faktoren erforscht, die die Durchléssigkeit der Bildungs- und Arbeitsmarkt-
strukturen flir Migranten bzw. die Arbeitsmarktchancen fiir diese Personen-
gruppen verbessern. Dementsprechend ist die Anerkennung der im Ausland
erworbenen Abschliisse in diesem Kontext ebenfalls von Bedeutung. Hierbei
wird die Praxis der Anerkennung bzw. der Erstellung von Anerkennungsbe-
scheiden mit dem Ziel unter die Lupe genommen, die Potentiale von standar-
disierten Anerkennungsbescheiden zu analysieren.

In der ersten Forderphase des BEST WSG-Projektes wurde eine qualitative
Analyse von 93 Anerkennungsbescheiden fiir zwei Berufsgruppen und zwei
Bundeslander durchgefiihrt, die eine uneinheitliche und von UnregelméfBigkei-
ten gekennzeichneten Anerkennungspraxis feststellte. Die Analyseergebnisse
deuteten darauf hin, dass weder innerhalb eines Bundeslands noch innerhalb
einer Berufsgruppe einheitliche Kriterien hinsichtlich Sprache, Gliederung und
Inhalt existieren. So entstand der Eindruck, dass es an der priifenden Behorde
oder gar am jeweiligen Priifer selbst liegt, inwieweit Bescheide verwertbar und
sprachlich verstidndlich gestaltet werden (Miiller & Ayan, 2015b, S. 75ff., Mi-
hali & Ayan, 2015, S. 99ff.). Heterogenitit in Sprachgebrauch und Struktur
und das Fehlen von konkreten Inhalten bzgl. vorhandener Qualifikation und
wesentlicher Unterschiede waren auffallend und fiihrten zu der Frage nach der
Verwertbarkeit der Bescheide im Prozess der Integration in den Arbeitsmarkt
(Mihali & Ayan, 2015, S. 99ft.).

Um Entwicklungen der Anerkennungspraxis aufzuspiiren, die u. a. durch Lern-
effekte, die in den fiinf Jahren nach Inkrafttreten des Anerkennungsgesetzes
bemerkbar werden sollten, sowie durch die Anpassungen der Anerkennungs-
regelungen zu erwarten sind, wurde in einem weiteren Schritt einen Praxis-
Workshop zum Thema ,,Anerkennungsbescheide — Wunsch und Wirklichkeit*
konzipiert. Hierbei sollten u. a. die durch die Analyse der Anerkennungsbe-
scheide gewonnenen Projektergebnisse mit den Erfahrungen aus der Praxis un-
terschiedlicher Akteure, die sich mit den Anerkennungsbescheiden befassen
(miissen), verglichen werden. Die Veranstaltung sollte zudem Hinweise zum
Zwecke der Reflexion zu standardisierten Anerkennungsbescheiden liefern.
Im Folgenden werden die Konzeption, Durchfithrung und Ergebnisse des Pra-
xis-Workshops dargestellt.
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2 Konzeption des Workshops

2.1 Zielsetzung

In der Umsetzungspraxis des Anerkennungsgeschehens sind eine Vielzahl ver-
schiedener Akteure und Institutionen beteiligt. Geht es darum, Optimierungs-
bedarfe fiir die Anerkennungsbescheide zu identifizieren, sind neben einer wis-
senschaftlichen Analyse der Bescheide auch die Erfahrungen und Perspektiven
der in der Praxis mit den Bescheiden befassten Akteure zu beriicksichtigen.
Ziel des Workshops ,,Anerkennungsbescheide — Wunsch und Wirklichkeit*
war es daher, einen Austausch tiber Erfahrungen und Herausforderungen zu
ermoglichen, die im praktischen Umgang mit den Bescheiden auftreten. Der
Workshop wurde somit fiir ,,Verbraucher der Anerkennungsbescheide mit
dem Ziel konzipiert, deren vielfaltige Eindriicke, Wiinsche bzw. Argumente
hinsichtlich Verbesserungspotentiale der Anerkennungsbescheide zusammen-
zubringen.

Die herausgearbeiteten Verbesserungspotentiale sollten in einem néchsten
Schritt in Handlungswiinsche bzw. -empfehlungen tiberfiihrt werden, um diese
an die zustdndigen Stellen mit der Bitte um Riickmeldung bzgl. Umsetzungs-
moglichkeiten weiterzugeben.

1. Erfahrungsaustausch tiber Herausforderungen
im Umgang mit den Bescheiden in der Praxis
2. Identifizierung von Verbesserungspotentiaien
fur die Bescheide aus Sicht der Praxis

N/

3. Kommentierung von Handlungsempfehlungen
durch Anerkennungsstellen

N/

4. Erstellung einer Gesamtschau
durch BEST WSG (HdBA)

Abbildung 4: Zielsetzung des Workshops
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2.2 Adressierte Zielgruppen

Der Workshop verfolgte einen multiperspektivischen Ansatz, um mdglichst
alle relevanten Aspekte und Interessen zu beriicksichtigen. So sollten bei der
Konzeption und Durchfiihrung des Workshops die unterschiedlichen Zielgrup-
pen berilicksichtigt werden, die sich mit dem Prozess des Anerkennungsverfah-
rens bzw. mit den Anerkennungsbescheiden befassen (miissen). Folgende Ziel-
gruppen kamen dementsprechend fiir eine Teilnahme in Betracht:

e Antragstellerlnnen

e Migrationsberaterlnnen

e Mitarbeiterlnnen der Bundesagentur fiir Arbeit (BA)

e Bildungstrager fiir Anpassungslehrgéinge

e VertreterInnen von Arbeitgebern

e (Ggf. Vertreterlnnen weiterer Institutionen z.B. IHK FOSA, Wissen-
schaft

Antrag-
steller-
Innen
ggf. IHK -
FOSA, Berate-
Wissen- rinnen
schaft
> Praxis
Workshsop
i Mitarbei-
Arbt?'t' terlnnen
el ' derBA
Bildungs
-trager

Abbildung 5: Zielgruppen des Workshops
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2.3 Fokus auf die Berufsgruppe der Gesundheits- und
Krankenpfleger

Der Workshop betrachtet exemplarisch die Bescheide fiir die Berufsgruppe der
Gesundbheits- und Krankenpfleger (GuK). Der Beruf des GuK zihlt ebenso wie
der Beruf des Arztes zu den Engpassberufen (vgl. Bundesagentur fiir Arbeit
[BA], 2015). Es ist daher davon auszugehen, dass der Gesundheitssektor ver-
stirkt auf die Zuwanderung beruflich qualifizierter Fachkréfte aus dem Aus-
land angewiesen sein wird. Die Nachfrage beeinflusst das Angebot, sodass in
den letzten Jahren die Zahl der Antréige auf ein Anerkennungsverfahren in den
medizinischen Gesundheitsberufen stetig gestiegen ist. Fiir den Beruf des GuK
erfolgt der Anstieg in den letzten drei Jahren sehr rapide. So war dieser im Jahr
2015 mit 5.937 Antrdgen zum ersten Mal der ersthdufigste Referenzberuf bei
neu gestellten Antrdgen fiir ein Anerkennungsverfahren (Schmitz & Wiinsche,
2016, S. 3). Die absolute Zahl der in den Jahren 2013 bzw. 2014 neu gestellten
Antrige auf ein Anerkennungsverfahren fiir diese Berufsgruppe betrug 3.810
resp. 4.986 (vgl. BMBF, 2016, S. 28) und kam damit an zweiter Stelle nach
dem Arztberuf.

Fiir das Format des Workshops, das per Definition fiir eine kleine Gruppe und
eine beschrinkte Zeit konzipiert ist, erschien die Fokussierung auf eine kon-
krete Berufsgruppe notwendig. Da diese Berufsgruppe tiber ein bundesweites
Fachgesetz reguliert wird — das Krankenpflegegesetz (KrPflG) —, das infolge
des BQFG angepasst worden ist, bietet sich eine nidhere Betrachtung umso
mehr an, um Unterschiede in der Umsetzungspraxis der zustidndigen Stellen
auszukundschaften. Mit dem KrPflG und mit der neuen Rechtsverordnung in
den Heilberufen'* die am 01. Januar 2014 in Kraft getreten ist (vgl. BMBF,
2015, S.19), bestehen fiir alle auf Bundesebene geregelten Gesundheitsberufe
konkrete Vorgaben, welche Inhalte in den Bescheiden enthalten sein miissen.
Zustindig fiir die Umsetzung der gesetzlichen Vorgaben sind allerdings die
Lander. Die Monitoringberichte zum Anerkennungsgesetz, die jedes Jahr im
Auftrag des Gesetzgebers erstellt werden, stellen insbesondere bei den Heilbe-
rufen eine uneinheitliche Durchfiihrungspraxis bzw. Bewertungskriterien bei

4 Verordnung des Bundesgesundheitsministeriums (BGM) zur ”Durchfithrung und zum In-
halt von AnpassungsmafBnahmen sowie zur Erteilung und Verldngerung von Berufser-
laubnissen in den Heilberufen des Bundes” (BMBEF, 2015, S. 19).
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der Gleichwertigkeitspriifung durch die unterschiedlichen Anerkennungsstel-
len fest (vgl. BMBF, 2015; BMBF, 2016, S. 37).

2.4 Inhalte, Ablauf, Materialien und Methodik des Work-
shops

Angesichts der Tatsache, dass die Zielgruppen des Workshops begrenzte Zeit
fiir auBerbetriebliche Termine zur Verfiigung haben, wurde der Workshop als
eine halbtigige Veranstaltung konzipiert, die an einem Nachmittag stattfinden
sollte. Im groben wird der Workshop in vier Abschnitten eingeteilt:

e Der 1. Abschnitt stellt eine Verortung des Themas im BEST WSG-Pro-
jekt her und dient der Orientierung. Hierbei erfolgt nach einem kurzen
Input zum Projekt BEST WSG, zum Hintergrund bzw. Forschungsinte-
resse hinsichtlich des Themenfelds eine Einfiihrung zum Ablauf des An-
erkennungsprozesses: Phasen und Verfahrensschritte, beteiligte Akteure
und Institutionen sowie Rolle der Anerkennungsbescheide im Gesamt-
prozess.

e Der 2. Abschnitt ist als Teil 1 eines ,,thematischen Rundgangs® konzi-
piert, in dem die Teilnehmenden entlang des Anerkennungsprozesses
»laufen und sich iiber die als neuralgisch erlebten Stellen bzw. Aspek-
ten austauschen sollten. Der Fokus wird auf den Umgang mit Anerken-
nungsbescheiden gelegt.

e Der 3. Abschnitt beinhaltet Teil 2 des ,,thematischen Rundgangs* und
nimmt die Anerkennungsbescheide néher unter die Lupe. Hierbei wer-
den nach einer kurzen Présentation der Projektergebnisse im Hinblick
auf inhaltliche Verstindlichkeit, strukturellen Aufbau und sprachliche
Verstandlichkeit der Anerkennungsbescheide, diese untersuchten As-
pekte im Licht der Praxiserfahrung der Teilnehmenden diskutiert.

e Im 4. Abschnitt werden die Workshopergebnisse zusammengefasst und
einen Ausblick auf die weiteren Schritte gewdhrt: Ableitung von Hand-
lungsempfehlungen, Dokumentation, Einbeziehung der Anerkennungs-
stellen, Riickmeldung der Gesamtergebnisse an die Teilnehmenden.
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Eine Diskussion entlang der verschiedenen Phasen des Anerkennungsprozes-
ses, von der sog. Orientierungsphase bis zur Integration in den Arbeitsmarkt
soll dazu dienen, die neuralgischen Stellen im Anerkennungsprozess zu erken-
nen, die sich im Umgang mit den Bescheiden in der Praxis ergeben. Heraus-
forderungen sollen anhand konkreter Fallbeispiele veranschaulicht und disku-
tiert werden. Die Perspektiven der beteiligten Akteure stehen hierbei im Mit-
telpunkt des Workshops sowie mogliche Verbesserungsvorschlége fiir die Be-
scheide, die darauf basierend herausgearbeitet werden.

Im Folgenden werden Ablauf, Inhalte und Materialien entlang der Phasen des
Workshops im Detail dargestellt.

Tabelle 1: Zeitlicher Ablauf und Inhalte des Workshops

markt

Uhrzeit (Min) | Programm Erlauterung Materialien
Ankunft und Snack Informeller Start und Ken- | Namens-
12.30-13.30 e o .
] nenlernmoglichkeit bei ei- | schilder
60 Min. nem Mittagsimbiss
Begrufung Formeller Start: TN will- Flipchart
13.30 - 14.10 | Vorstellungsrunde kommen heifRen; Vorstel-
40 Min. lung Moderatorinnen und
TN
14.10 -14.15 | Vorstellung Agenda Agenda, Format und Ziele | Flipchart
5 Min. erlautern
14.15 — 14.30 Input Projektkontext, | Prasentation Projekt BEST | PPT
15-M' ' Anerkennungsverfah- | WSG, Forschungsinte- Tischvorla-
n. ren resse Anerkennung gen
Diskussion entlang Phasen, Verfahrens- Metaplan-
14.30 — 15.00 | des Anerkennungs- schritte, Akteure: Identifi- Grafik
30 Min. prozesses kation neuralgischer Stel- | Flip Chart
len
Diskussion zur Rolle | Bescheide und deren Qua- | Flip Chart
15.00 - 15.10 | der Bescheide im litat: Einfluss auf die In-
10 Min. Prozess tegration in den Arbeits-
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1510 — 15.30 Diskussion zu wichti- | Sichtweisen der TN-Grup- | Metaplan
1 'M' ' gen Inhalten fur die pen bzgl. notwendiger In- | Kartchen
5 Min. Bescheide halte der Bescheide

15.30 - 16.00 | Kaffeepause

16.00 — 16.20 Input Projektergeb- Prasentation Aufbau, Ver- | PPT

20 Mi nisse zu Anerken- wendbarkeit Inhalte, Spra- | Tischvorla-
in. nungsbescheiden che Bescheide Erz., GuK"™ | gen
16.20 — 17.00 Diskussion Aufbau, Sichtweisen der TN und In- | Tischvorla-
40-M' ) Inhaltskategorien, put bzgl. der 3 Aspekte be- | gen
n. Sprache sprechen, ggf. erganzen
Zusammenfassung, Erarbeitete Ergebnisse zu- | Metaplan,
17.00 —17.30 | Ausblick, Verabschie- | sammenfassen, evtl. er- Kartchen

dung ganzen, weitere Schritte Flip Chart

3 Durchfiihrung des Workshops

3.1 Akquise

Um geeignete TeilnehmerInnen fiir den Workshop zu akquirieren, wurden zu-
nichst mogliche Akteure der adressierten Zielgruppen aus bereits vorhandenen
Kontakten und zusitzlichen Internetrecherchen aufgelistet. Die Recherche
nach potentiellen Teilnehmenden fokussierte auf Einrichtungen aus Mannheim
und Umgebung, um die Bereitschaft zur Anreise und Teilnahme an einer halb-
tagigen Priasenzveranstaltung sicherzustellen, wobei vorhandene Kontakte aus
Stuttgart ebenfalls aufgelistet wurden. Die Akquise fand zwischen Ende Feb-
ruar und Ende Mérz 2017 statt. Im ersten Schritt wurden die aufgelisteten Ein-
richtungen angerufen, nach den ,richtigen” Ansprechpartnern erfragt — nach
Personen, die sich tatséchlich mit den Anerkennungsbescheiden in der Praxis
befassen miissen — und diese iiber das geplante Veranstaltungsangebot zum
Thema Anerkennungsbescheiden informiert. Bei Interessensbekundung wur-
den diese liber das Angebot auch per E-Mail informiert.

15 Erz. = Erzieher(innen); GuK = Gesundheits- und Krankenpfleger(innen)
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Bei der Teilnehmerakquise wurde darauf geachtet, dass alle Gruppen, die sich
in der Praxis mit den Anerkennungsbescheiden befassen (miissen) — Berater
(Wohlfahrtspflege, 1Q-Netzwerk, Agentur flir Arbeit / Job Center), Anbieter
von Anpassungsqualifizierungen (Bildungstrdger) und Arbeitgeber — mog-
lichst gleichwertig vertreten werden. Somit sollten die Handlungsempfehlun-
gen zur Optimierung der Anerkennungsbescheide die Sichtweisen aller ge-
nannten ,,Verbrauchergruppen® abdecken. Aufgrund der grolen Resonanz auf
die ersten Anrufe bzw. auf das unterbreitete Angebot, wurde lediglich rund 1/3
der 60 aufgelisteten Einrichtungen kontaktiert. In einer Nachfassaktion wurde
ggf. das Interesse bestétigt und erfolgte eine verbindliche Anmeldung.

Die grofle Resonanz auf die Einladung zum Zusammentreffen deutete darauf
hin, dass das Thema Anerkennung ausldandischer Abschliisse immer noch mit
Unsicherheiten und Diskussionsbedarf verbunden ist und Verbesserungspoten-
tiale in der Praxis der Erstellung von Anerkennungsbescheiden noch nicht aus-
geschopft sind.

Am Nachmittag des 11. Mai trafen sich demnach im Rahmen des BEST WSG-
Workshops 13 Praktikerinnen und Praktiker an der Hochschule der Bunde-
sagentur fiir Arbeit (HdBA), um sich zum Thema ,,Anerkennungsbescheide —
Wunsch und Wirklichkeit™ auszutauschen und zu vernetzen. Der Fokus lag auf
der Anerkennung von Berufsabschliissen im Pflegebereich.

3.2 Durchfiihrung der Veranstaltung

Die Veranstaltung begann um 12:30 Uhr mit der Ankunft der Teilnehmenden
und einem Mittagsimbiss, wihren dessen auch ein informelles Kennenlernen
und erste Austauschgespriche erfolgen konnten.'s

Begriilung und Vorstellungsrunde

Der inhaltliche Teil der Veranstaltung begann mit der formellen BegriiBung
durch die zwei Moderatorinnen, wissenschaftliche Mitarbeiterinnen im Projekt
BEST WSG an der HdBA, die sich zunéchst selbst vorstellten.

16 Der Ablauf wird auch in einem Fotoprotokoll beschrieben — s. Mihali & Ayan (2017b).



67

Es folgte eine Vorstellungsrunde der Workshop-Teilnehmenden, die einen
kurzen Uberblick dariiber bieten sollte, ob und in welchen Situationen bzw. in
welcher Funktion sich die Teilnehmenden in der Praxis mit den Anerken-
nungsbescheiden befassen und welche Erwartungen sie mit dem Workshop
verbinden. So erfolgte die Vorstellung entlang der folgenden Fragen:

Wer sind Sie?

In welcher Funktion nehmen Sie am Workshop teil?

Was erhoffen Sie sich durch den Workshop?

Kennen Sie Anerkennungsbescheide aus Ihrer beruflichen Praxis?

Die Vorstellung sollte zur Transparenz dariiber beitragen, welche Erfahrungen
und welche Perspektiven die jeweiligen Teilnehmenden mitbringen. Die Vor-
erfahrungen der Teilnehmenden beziiglich des Themas sind unterschiedlich.
Zusammenfassend wurde auf das Anerkennungsverfahren bezogen bean-
standet, dass dieses im Allgemeinen zu langsam und kompliziert ablaufe. Zu-
dem wurde auf Ebene der Anerkennungsbescheide kritisiert, dass diese nicht
nur flir Migrantinnen und Migranten schwer zu verstehen seien. Hinsichtlich
Anwendbarkeit von Anerkennungsbescheiden wurde des Weiteren betont,
dass diese wenig Praxistauglichkeit aufweisen. Die Motivation zur Teilnahme,
d. h. die Erwartungen an dem Workshop wurden am Flipchart festgehalten und
werden im Folgenden wiedergegeben:
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Motivation Teilnahme/Erwartungen: \

Bearbeitung — wie geht's schneller?
Ansprechpartner Kennenlernen / Netzwerkarbeit
Welche Wege gibt es?

Informationen zum Prozess / zu Bescheiden
Austausch

Wie sind Bescheide zu verstehen?

Kenntnisse im Pflegebereich -> Anerkennung
Mehr Sicherheit im Umgang mit den Bescheiden
Konkretere Schritte anstoB3en (Regionalpriasidium)
Wohin verweisen? Wohin kann ich mich als Berater / Bildungs-
trager wenden?

\' Zahlen und Fakten / BEST WSG-Forschungsergebnissen erfah/
ren

Kasten 1: Motivation zur Teilnahmen und Erwartungen an dem Workshop

~

3.2.1 Abschnitt 1: Impulsvortrag Projektkontext und Anerken-
nungsverfahren fiir reglementierte Berufe

Im ndchsten Schritt wurde das Projekt BEST WSG vorgestellt, indem eine
Ubersicht iiber Ziele und Arbeitspakete prisentiert wurde, um das Arbeitspaket
zum Thema Anerkennung ausldndischer Abschliisse und den Workshop im
Projektkontext zu verorten!’. Dies sollte der Orientierung bzgl. der Hinter-
griinde der Veranstaltung dienen.

17 Siehe hierzu auch Impulsvortrag BEST WSG unter www.bestwsg-hdba.de unter “Pro-
dukte”, ”Praxisworkshop zu Anerkennungsbescheiden”
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Migranten J Personalverantwortliche

Sensi?ilisieren Anrechenbare| |
Online-Schulung zur anrechenbare e Schulungzu P

< A N . frauengerechte derPersonaler

interkulturellen Sensibilisierung | Aufstiegsqualifizierung | | A reticasw PE-Inhalten Onli

von Beraterfinnen im BA Kontext (ECTS-Relevanz) ( Oi%:\e-ege (ECTS- S( h" :ne—
Schulung) Relevanz) chulupg)
erfolgskritische

Evaluation von = Faktoren bei der Evaluaﬁop_von
Anpassungs- Erstellung von gender_s_pgzﬁlschen
qualifizierungen = Anerkennungs- Qualifizierungs-
bescheiden angeboten

Analysen und Auswertungen zur
Personalarbeit
mit besonderen Zielgruppen

Abbildung 6: Zielgruppen und Projektschwerpunkte der 2. Férderphase an der
HdBA

AnschlieBend wurden aktuelle Statistiken zu Anzahl der Antrage auf Anerken-
nung fiir unterschiedliche Referenzberufe und zu deren Ergebnisse gezeigt.
Der Ablauf des Anerkennungsverfahrens fiir reglementierte Berufe,'® zu denen
auch die GuK gehoren, wurde ebenfalls vorgestellt, um eine gemeinsame Wis-
sens- und Kommunikationsbasis fiir die geplanten Diskussionen zu schaffen.

Angesicht der Tatsache, dass die Gesundheitsberufe seit Inkrafttreten des An-
erkennungsgesetzes an erster Stelle der hdufigsten Referenzberufe bei neu ge-
stellten Anerkennungsantrégen stehen, wird die Bedeutung des Anerkennungs-
prozesses und der Durchfiihrungspraxis im Anerkennungsverfahren fiir diese
Berufsgruppe deutlich.

18 Bei den reglementierten Berufen ist die Berufszulassung und -ausiibung in Deutschland
durch spezifische Rechts- oder Verwaltungsvorschriften geregelt und an den Nachweis
einer Qualifikation gebunden. Demnach ist fiir diese Berufe eine formale Anerkennung
der ausliandischen Qualifikationen gesetzlich verpflichtend fiir die Berufszulassung — s.
hierzu BMBF (2012).



70

3.2.2 Abschnitt 2: Rundgang Anerkennungsprozess — neuralgi-
sche Stellen

In diesem Abschnitt des Workshops wird das Anerkennungsverfahren in seiner
Gesamtheit, mit den daran beteiligten Stellen bzw. Akteuren und deren Ver-
bindungen untereinander reflektiert. Hierbei stehen die Anerkennungsbe-
scheide im Anerkennungsprozess bzw. im Prozess der Integration in den Ar-
beitsmarkt im Fokus. Der Anerkennungsprozess wird anhand einer grafischen
Visualisierung mit den Teilnehmenden diskutiert. Mithilfe der grafischen Dar-
stellung sollten die Teilnehmenden einen ,,Rundgang® entlang der Phasen bzw.
Schritte des Anerkennungsverfahrens durchlaufen und sich {iber Erfahrungen
und offene Fragen austauschen. Die Visualisierung wurde im Grof3format an
die Pinnwand gehingt und die einzelnen Phasen wurden zudem erléutert (s.
nachfolgend).Wie der Abbildung 7 zu entnehmen ist, lassen sich aus Sicht der
Antragssteller drei Phasen des Anerkennungsprozesses differenzieren: die Ori-
entierungsphase, die Vollzugsphase und die Verwertungsphase (vgl. BMBF,
2014: 26fY).

Orientierungsphase Vollzugsphase Verwertungsphase
T —_ 1}

Gleichwertig-

Gleichwertig- Erwerbs-
keitsbescheid/ titigheit

Berufszulassung Arbeitgeber

Freunde/
Bekannte

Abbildung 7: Ablauf des Anerkennungsverfahrens



71

Erlduterung der drei Projektphasen

Orientierungsphase: Die Orientierungsphase dient den Anerkennungsinteres-
sierten zur Informationssammlung, die den Zugang zu einem Anerkennungs-
verfahren erleichtern soll. In der Orientierungsphase lassen sich (Selbst-) In-
formation, Erstberatung und Einstiegsberatung unterscheiden. Die (Selbst-) In-
formation kann beispielsweise mithilfe des Internetportals Anerkennung in
Deutschland" durch die Interessierten selbst vorgenommen werden. Erstbera-
tungen werden beispielsweise von Anerkennungsberatungsstellen im Rahmen
des Forderprogramms Integration durch Qualifizierung (IQ),?° von der Tele-
fonhotline des Bundesamtes fiir Migration und Fliichtlinge (BAMF) 2! und der
Zentralstelle fiir auslindisches Bildungswesen (ZAB)?? angeboten. Dariiber
hinaus konnen arbeitsmarktbezogene Beratungs- und Informationsangebote
von Arbeitsagenturen und Jobcentern in Anspruch genommen werden.
Freunde, Bekannte und Familienangehdrige spielen bei der Orientierung héu-
fig eine wichtige Rolle. Auch Arbeitgeber konnen hierbei unterstiitzen.

Vollzugsphase: Die Vollzugsphase umfasst den sog. Verwaltungsvollzug bei
der zustdndigen Stelle d. h. die Bearbeitung nach Eingang eines Antrags. Im
ersten Schritt priift die zustéindige Stelle die Antragsvoraussetzungen wie z. B.
die Vollstandigkeit der Angaben und Unterlagen. Sind diese gegeben, erfolgt
im zweiten Schritt die Uberpriifung der Gleichwertigkeit der auslindischen
Berufsqualifikation mit dem entsprechenden deutschen Referenzberuf. Dem
formalen Vergleich der Ausbildungen folgt bei Vorliegen wesentlicher Unter-
schiede zwischen den Qualifikationen eine individuelle Priifung. In dieser wird
gepriift, ob zum Ausgleich wesentlicher Unterschiede Kenntnisse und Fahig-
keiten herangezogen werden konnen, die die Antragsteller im Rahmen ihrer
nachgewiesenen Berufspraxis erworben haben. Im dritten Schritt erteilt die zu-
stindige Stelle einen rechtsmittelfdhigen Bescheid, der das Ergebnis der
Gleichwertigkeitspriifung enthélt. Wird bei den reglementierten Berufen eine
volle Gleichwertigkeit festgestellt, erfolgt bei Vorliegen aller weiteren Voraus-
setzungen die Berufszulassung (Erlaubnis zum Fiihren der Berufsbezeichnun-
gen) (vgl. BMBF, 2014, S. 30). Liegen wesentliche Unterschiede vor, die nicht

19 https://www.anerkennung-in-deutschland.de/html/de/

20 http://www.netzwerk-iq.de/

2 Telefonhotline: +49 (0)30-1815-1111

22 https://www.kmk.org/service/anerkennung-auslaendischer-abschluesse.html
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durch Berufserfahrung ausgeglichen werden konnen, erteilt die zustindige
Stelle die Auflage von Ausgleichsmalinahmen. Nach erfolgreicher Absolvie-
rung einer AusgleichsmafBnahme wird die Berufszulassung erteilt (vgl. BMBF,
2014, S. 30).

Verwertungsphase: Die Verwertungsphase umfasst die weitere Nutzung und
Verwendung des Anerkennungsbescheides im Anschluss an dem Anerken-
nungsverfahren. Wéhrend fiir die Antragsteller die formalen Bescheide eine
qualifikationsaddquate Integration in den Arbeitsmarkt ermdglichen sollen,
dienen diese den Arbeitgebern dazu, Transparenz {iber bereits vorhandene
Qualifikationen zu schaffen (vgl. BMBF, 2014, S. 34). Da die Bescheide ggf.
festgestellte wesentliche Unterschiede dokumentieren sollen, sind sie ebenfalls
entscheidend fiir eine passgenaue Auswahl von Anpassungsqualifizierungen
zur Behebung von Defiziten und spielen nicht nur fiir die Antragssteller, son-
dern auch fiir die Bildungstrager bzw. fiir Anbieter von Anpassungsqualifizie-
rungen eine signifikante Rolle.

Moderierter Austausch

Im Anschluss an die Erlduterung bzw. Diskussion zum Anerkennungsprozess
an sich erfolgte einen moderierten Erfahrungsaustausch entlang des Prozesses.
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und zur Rolle der Anerkennungsbescheide im Anerkennungspro-

Moderierter Austausch zu neuralgischen Stellen

ZeSs:

Ablauf des Anerkennungsverfahrens mit beteiligten Stellen /
Akteuren
Identifikation neuralgischer Stellen im Prozess durch den Ab-
gleich zwischen Theorie/Vorgaben und Praxiserfahrung
Markierung der kritischen Stellen an Metaplan
Diskussion der identifizierten Stellen anhand konkreter Bei-
spiele von Seiten der Teilnehmenden nach folgenden Schrit-
ten/Merkmalen:

o Herausforderungen bzw. Unstimmigkeiten benennen;

o Anderweitige Erfahrungen und ggf. vorhandene Lsun-

gen darlegen;

o Handlungsvorschldge bzgl. Verbesserungspotenziale
Diskussion der Rolle der Anerkennungsbescheide im Prozess
und an den kritischen Stellen aus Sicht der Teilnehmenden.

Kasten 2:

Diskussionsschritte im thematischen Rundgang zum Anerkennungsver-

fahren

Die im Rahmen des Austauschs ermittelten kritischen Stellen wurden an der
Metaplanwand markiert und die konkreten Erfahrungen, Anmerkungen und
Losungsvorschldge der Teilnehmenden am Flipchart festgehalten.

Die Ergebnisse des Austausches werden nachfolgend in drei grofie Kategorien
gruppiert?:

2 Fiir eine vollstindige Ubersicht der genannten bzw. bestehenden Lésungen sowie der all-
gemeinen Handlungsempfehlungen siche Tab_A 1 im Anhang 1. Die detaillierte Darstel-
lung des Austausches ist dem Fotoprotokoll Workshop zu Anerkennungsbescheiden zu
entnehmen, verfligbar unter http://www.bestwsg-hdba.de/produkte/praxis-workshop-zu-
anerkennungsbescheiden/
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. Wissen iiber Finanzierungszusammenhénge

Finanzierung des Lebensunterhalts der Antragssteller wéhrend An-
passungsmalnahmen ist nicht gesichert.
Finanzierungsmoglichkeiten sind den Beratungsstellen, nicht aber den
anderen Beteiligten bekannt.

Unterstiitzung durch Dritte / Triger (z. B. durch das 1Q-Netzwerk)
ist nur unter bestimmten Voraussetzungen moglich, bspw. vor der An-
tragsstellung oder nach Eingang des ABs.

. Vernetzung

Werden potentielle TN von Anpassungsmalinahmen an Beratungsstel-
len zwecks Beratung zur Finanzierung verwiesen, fehlt die Riickkopp-
lung mit den Arbeitgebern bzw. Anbietern von Anpassungsmalinahmen
bzgl. Ergebnisse der Beratung und Verbleib der potentiellen TN/Arbeit-
nehmer.

Die fehlende Vernetzung/Riickkopplung zwischen Beratungsstellen,
Arbeitgeber und Antragssteller/Arbeitnehmer nach dem Eingang des
ABs und vor einer potenziellen Ausgleichsmafinahme fiihrt zu Verzo-
gerungen aufgrund von fehlenden Informationen.

Die Vernetzung bzw. Kommunikation der zustindigen Stellen mit den
beteiligten Akteuren ist nicht gegeben, die zustdndigen Stellen sind nicht
erreichbar.

. Anerkennungspraxis Bescheide — strukturelle Merkmale

Offizielle Eingangsbestitigung durch die zustdndigen Stellen fehlt hau-
fig. Dies kann dazu fithren, dass die Ausldnderbehorde die Ausstel-
lung/Verldangerung eines Visums verweigert.

Arbeitsiiberlastung der zustéindigen Stellen bzw. personelle Unterbeset-
zung fiihrt zu zeitlichen Verzogerungen in der Bearbeitung der Antrége.
Es fehlt das Fachpersonal in den Anerkennungsstellen: Den Sachbear-
beitern / Verwaltungspersonen mangelt es an Kenntnissen zu Bildungs-
systemen und Anforderungskriterien =>Schablonenhafte Einordnung
der Berufsabschliisse; Qualitidt und Bearbeitungsdauer der AB ist man-
gelhaft.
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3.2.3 Abschnitt 3: Rundgang Teil Il - Gestaltung Anerkennungsbe-
scheide

Der thematische Rundgang setzte sich fort, indem auf die Anerkennungsbe-
scheide und deren Gestaltung im Hinblick auf Aufbau, Inhalte/Informationen
und Sprache néher eingegangen wurde.

Brainstorming mit den Teilnehmenden

Zunichst erfolgte ein Brainstorming zu der Frage: ,,Wie sdhe ein Anerken-
nungsbescheid aus, wenn Sie ihn selbst gestalten konnten?*

So sollten die Teilnehmenden in Gruppen ihre jeweilige Sicht, Ideen und Wiin-
schen beziiglich der Gestaltung der Anerkennungsbescheide in Gruppen be-
sprechen und auf Kértchen festhalten. Entsprechend wurden die Ideen in drei
Sichtweisen sortiert: die Perspektive der Beratenden (die auch die Sicht der

Ratsuchenden im Blick haben), der Bildungstridger und der Arbeitgeber (vgl.
Abbildung 8).
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Abbildung 8: Gestaltung und Inhalte der AB aus verschiedenen Perspektiven
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Die von den drei Gruppen von Teilnehmenden geduflerten Wiinsche bzw. An-
forderungen an die Inhalte von Anerkennungsbescheiden werden in Tabelle
Tab_A 2 im Anhang 2 als Hinweise zusammengefasst.

Input Projektergebnisse zu Anerkennungsbescheiden

Nach Sortierung und Erlduterung der oben aufgefiihrten Wiinsche bzw. Hand-
lungsempfehlungen (siche Tabelle Tab_A 2 im Anhang 2) fiir die zusténdigen
Stellen wurden die Ergebnisse aus eigenen Forschungsbeitragen im Rahmen
des BEST WSG-Projektes dargeboten.

Forschungsergebnisse zu Anerkennungsbescheide als Input

Die Analyse der Anerkennungsbescheide, die zwischen Juli 2002 und Oktober
2013 erstellt und zwischen Juli 2013 und Mérz 2014 akquiriert wurden, er-
folgte nach den Merkmalen (a) Struktur, Inhalte/Inhaltskategorien, (b) inhalt-
liche Verwertbarkeit und (c) sprachliche Verstdndlichkeit.

Die Ergebnisse der Dokumentanalyse sind in drei Buchkapitel detailliert dar-
gestellt (Mihali & Ayan, 2015; Mihali, Miiller & Ayan, 2015; Miiller & Ayan,
2015) und werden nachfolgend stark komprimiert zusammengefasst.

(a) Ergebnisse Analyse Anerkennungsbescheide — Inhaltskategorien und
Struktur

(vgl. Mihali, Miiller & Ayan, 2015, S. 55ff.)

e Bescheinigte Bewertungsergebnisse sind kaum nachvollziehbar:

o Anforderungen der deutschen Ausbildung werden beschrieben, einen
Vergleich mit den mitgebrachten Kenntnissen und Fahigkeiten ist aller-
dings nicht mdglich, da diese nicht explizit aufgefiihrt werden.

o Die Konkretisierung der auszugleichenden Defizite fehlt.

o Die ,Feststellung wesentlicher Unterschiede* wird als Begriindung fiir
die Teil- oder Nicht-Anerkennung verwendet, ohne diese néher zu kon-
kretisieren. Es werden stattdessen vage Formulierungen wie ,,nach Ak-
tenlage®, ,,nach unserem Kenntnisstand bestehen [...] Unterschiede*
verwendet
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o Der Hinweis auf das Wahlrecht zwischen moglichen Ausgleichsmaf3-
nahmen (Anpassungslehrgang und Kenntnispriifung bzw. Eignungsprii-
fung) ist mehrheitlich vorhanden, die Informationen zu den Ausgleich-
mafnahmen beschrinken sich jedoch auf allgemeine, dem Anerken-
nungsgesetz entnommene Definitionen, sodass eine Entscheidung an-
hand der angegebenen Informationen nicht moglich ist.

e Eine sofort erfassbare Struktur fehlt:

o Die Platzierung der Inhalte erfolgt eher beliebig.
o FEine eindeutige Gliederung und eine ,,innere Ordnung® sind nicht er-
kennbar

(b)Inhaltliche Verwertbarkeit (vgl. Mihali & Ayan, 2015, S. 99ft.)

Die Voraussetzung fiir die Verwertbarkeit der Bescheide, die einen erleichter-
ten Zugang zum Arbeitsmarkt bieten sollten, sind einheitliche und nachvoll-
ziehbare Bewertungskriterien.

e Die Bewertungskriterien sind in den analysierten Bescheiden nicht deutlich
erkennbar.

e Angaben bzgl. Inhalt/Anforderungen und Dauer von Ausgleichsmalinah-
men fehlen.

e Die Inhaltskategorien sollten aufeinander aufbauen, damit das Bewertungs-
ergebnis nachvollziehbar ist. Da jedoch oft Inhaltskategorien fehlen, ist die
Nachvollziehbarkeit kaum gegeben.

e Positiv: Liste mit Krankenpflegeschulen wird oft als Anlage beigefiigt

(c) Sprachliche Verstindlichkeit (vgl. Miiller & Ayan, 2015, S. 75ff.)
Basierend auf dem Hamburger Modell wurden die Anerkennungsbescheide

anhand vier sog. ,,Verstandlichmacher® analysiert (vgl. Langer, Schulz von
Thun & Tausch, 2011):
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1. Sprachliche Einfachheit

Beispiel: ,,In Threm Einzelfall halte ich es fiir moglich, von der grundsétzlich
durchzufiihrenden Eignungspriifung zur Feststellung der Gleichwertigkeit ab-
zusehen, wenn ein min. sechsmonatiges freiwilliges Krankenhauspraktikum
absolviert wird.“ (Bescheid Nr. 4 GuK)

2. Gliederung und Ordnung:

Bundesland 1: Durchschnittswert 0,373; Bundesland 2: 0,367, wobei sehr gut
=1, mittelmaBig = 0,5, schlecht =0

3. Kiirze und Prdgnanz: die ,,goldene Mitte™ wird empfohlen

Bundesland 1: Werte von >0,92 - Es stellt sich die Frage nach dem inhaltli-
chen Mehrwert.

4. Zusdtzliche Stimulanz: Hinweise und Anregungen, Ich-Botschaften u. &.

Werte von 0,54* (BL 1) bzw. 0,75* (BL 2) - sehr gut = 1, mittelmaBig =
0,5, schlecht =0

Diskussion zum Forschungsinput

Im Anschluss an die Priasentation der BEST WSG Projektergebnisse wurde
dariiber diskutiert, ob laut Erfahrungen der Teilnehmenden die ab 2013 erstell-
ten Anerkennungsbescheide gemessen an den genannten Merkmalen Verbes-
serungen aufweisen. Dies wurde zum Teil bejaht. So seien inzwischen Infor-
mationen wie Dauer der Anpassungslehrgénge und Stationen und wo Praxiser-
fahrung gesammelt werden muss, in den Bescheiden vorhanden. Eine eindeu-
tige Begriindung, wie es zu der Einschitzung bzw. Entscheidung gekommen
ist, fehle aber immer noch.

Diskussion zu Muster-Anerkennungsbescheiden

Als Abrundung des Austausches zu Gestaltung der Anerkennungsbescheide
wurden Musterbescheide ausgeteilt, die z. B. von der IHK FOSA erstellt wur-
den. Anhand der Muster-Anerkennungsbescheide wurde diskutiert, inwiefern
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Struktur/Aufbau, Inhalte und Sprachverwendung auf die Bescheide fiir ge-
sundheitsberufe {ibertragbar sind.

Positiv wurde vor allem der Aufbau der Bescheide von THK FOSA hervorge-
hoben, die nach der eindeutigen Bescheinigung des Ergebnisses der Gleich-
wertigkeitspriifung auf dem Deckblatt, die Auflistung vorhandener Qualifika-
tionen und Berufserfahrungen als Erstes anfiihren. Erst danach werden die ggf.
auszugleichenden Defizite aufgelistet.

Als Ergebnis dieser Diskussionsrunde konnen drei weitere Handlungsemp-
fehlungen und eine Kritik zusammengefasst werden:

e Aufbau der Musterbescheide von IHK FOSA sollte fiir die Anerken-
nungsbescheide fiir Gesundheitsberufe iibernommen werden.

e Wichtig ist eine positive Herangehensweise bei der Bescheinigung von
Qualifikationen: ,,Das ist gut und deckt dies und das ab*“. Demnach soll-
ten vorhandene Qualifikationen zunéchst aufgelistet werden.

e Umfangreiche rechtliche Ausfithrungen sind fiir Antragssteller unver-
standlich. Diese sollen als Anhang zum Anerkennungsbescheid hinzu-
gefligt werden.

Die Einfiihrung des elektronischen Berufsausweises?*, der EU-Biirger die
Moglichkeit geben sollte, Zertifikate, Nachweise u. &. elektronisch zu erfassen
und tberpriifen zu lassen, hat noch nicht zur geplanten Vereinfachung der
Uberpriifung und Anerkennung von Abschliissen gefiihrt. Der Ausweis aus
dem Ausland wird nicht wie vorgesehen direkt umgewandelt bzw. anerkannt,
sodass der Kunde am Ende doppelte Kosten tragen muss: fiir den E-Ausweis
sowie fiir die Anerkennung in Deutschland.

3.2.4 Abschnitt 4: Abschluss, Zusammenfassung und Ausblick

Die Ergebnisse des intensiven Austausches im Rahmen des Workshops besta-
tigen den groBen Verbesserungsbedarf in dem Bereich. Neben zahlreichen

24 Siche hierzu BMBF, 2017, S. 24f.
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konstruktiven Vorschldgen, wie verwertbare Anerkennungsbescheide ausse-
hen bzw. was sie beinhalten sollten und wie der Anerkennungsprozess opti-
miert werden kann, gaben viele ihrer Enttduschung iiber die zdhen Entwick-
lungen hierbei Ausdruck.

Trotz der gesetzlichen Anpassungen und der damit verbundenen Vereinfa-
chungen, die infolge der Monitoringberichte zum Anerkennungsgesetz veran-
lasst und z. T. umgesetzt worden sind (vgl. BMBF 2015; BMBF 2016 und
BMBF 2017) wird vor allem im Gesundheitsbereich weiterhin die ,,bundesein-
heitliche Umsetzung der Anerkennungsverfahren* als Herausforderung gese-
hen (Bdse & Wiinsche, 2016, S. 6; vgl. hierzu auch BMBF, 2017, S. 46ff.).
Die vergleichsweise zogerliche Umsetzung der gesetzlichen Vorgaben in die-
sem Bereich liegt u. a. an dem in den zustdndigen Stellen gemeldeten Perso-
nalmangel (vgl. BMBF, 2017, S. 18, 47) sowie an den immer noch vorhande-
nen Unsicherheiten der Sachbearbeiter, die vermutlich auch mit der hohen Ver-
antwortung zusammenhéngt, die bei der Anerkennung reglementierter Berufe
empfunden wird. So weisen Bose & Wiinsche zurecht darauf hin, dass im Ge-
sundheitsbereich der Patientenschutz gewihrleistet sein muss (Bose & Wiin-
sche, 2016, S. 6).

Angesichts der hohen Anpassungsleistungen, die Zuwanderer bewéltigen miis-
sen — Neuorientierung und Alltagsbewéltigung in einem unbekannten Land,
Erlernen einer neuen Sprache, Bewiltigung verschiedener Verlusterlebnisse,
Bestehen verschiedener Priifungen (vgl. hierzu Mihali, Miiller & Ayan, 2012)
-, ist jedenfalls wichtig, die wegweisende Funktion der Anerkennungsbe-
scheide im Anerkennungs- und Integrationsprozess weiterhin zu stirken.

Wie geht es weiter?

Im Anschluss an dem Workshop werden die verschriftlichten Arbeitsergeb-
nisse und die formulierten Handlungsempfehlungen zunichst an die zustiandi-
gen Stellen mit der Bitte um Begutachtung und Riickmeldung bis Ende Juli
2017 gesendet.

Um eine Riickmeldung zu erleichtern und somit die Chance auf ein Feedback
bzgl. der Realisierbarkeit der in diesem Bericht aufgefiithrten Handlungsemp-
fehlungen zu erhdhen, werden diese in Form eines Fragebogens formuliert und
online gestellt (vgl. Fragebogen im Anhang 3).
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In einem weiteren Schritt wird der Ergebnisbericht mit den ggf. erhaltenen
Riickmeldungen der zustdndigen Stellen ergénzt und den Workshop-Teilneh-
menden zur Verfiigung gestellt.

In den fiinf Jahren nach Inkrafttreten des Anerkennungsgesetzes sind vor allem
im Gesundheitsbereich viele Bemithungen zur Vereinheitlichung und Verein-
fachung des Anerkennungsverfahrens und der Anerkennungsbescheide zu ver-
zeichnen, die sich nicht nur in gesetzlichen Anpassungen bzw. in der ,,Rechts-
verordnung [...] zur Durchfiihrung und zum Inhalt von AnpassungsmafBnah-
men sowie zur Erteilung der Berufserlaubnis* (BMBF, 2017, S. 46) manifes-
tieren. Austauschworkshops, die vom Bundesinstitut fiir Berufliche Bildung
mit zustindigen Stellen, der ZAB und der Anfang des Jahres neueingerichteten
Gutachtenstelle fiir Gesundheitsberufe (GfG) durchgefiihrt werden, sowie
Treffen der Arbeitsgruppe ,,Berufe des Gesundheitswesens‘>® besprechen und
bearbeiten Herausforderungen der Umsetzung von Anerkennungsregelungen
und regen neue vereinfachende Losungen bzw. Anpassungen an (vgl. BMBF,
2017, S. 46ft.). Es ist demnach zu erwarten, dass viele der in diesem Workshop
besprochenen Hindernisse und Unstimmigkeiten sowie Handelsempfehlungen
fiir die zustdndigen Stellen keine Neuigkeit darstellen.

Es wird dennoch interessant, einen direkten Kontakt in Form einer Befragung
bzw. einer Bitte um Kommentierung mit den zusténdigen Stellen herzustellen.
Es konnte den Anerkennungsstellen ebenfalls als konstruktiv erscheinen, auf
diese Weise mit den anderen mit dem Thema Anerkennung / Anerkennungs-
bescheiden befassten Akteuren in Dialog zu treten und einige Antworte und
Perspektiven zu konkret benannten Problemen zu bieten.

4 Befragung unter Anerkennungsstellen

Wie im vorangegangenen Abschnitt angefiihrt, wurden die im Workshop auf-
getretenen Fragen, Wiinsche bzw. Kritikpunkte der Teilnehmenden (s. hierzu
Abschnitte 3.2.2. und 3.2.3.) in einen Online-Fragebogen libertragen und die
Anerkennungsstellen fiir Gesundheitsberufe wurden eingeladen, sich an der
Umfrage zu beteiligen.

25 Arbeitsgruppe, in der die Arbeitsgemeinschaft der Obersten Landesgesundheitsbehdrden,
das BMG und das BMBF beteiligt sind. S. hierzu BMBF, 2017, S.46f.
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4.1 Akquise

In einem ersten Schritt wurden die aktuellen Kontaktdaten bzw. Ansprechpart-
ner der zustidndigen Stellen aus allen Bundesldndern mithilfe des Informations-
portals www.annerkennung-in-deutschland.de recherchiert und aufgelistet.
Die Akquise fand zwischen 12. Juli und 24. August 2017 statt, wobei die erste
Einladung zur Teilnahme an der Umfrage, die am 12. Juli an 23 Anerken-
nungsstellen ging, von zwei Nachfassaktionen am 27. Juli und 24. August ge-
folgt wurde. Die anonyme Online-Befragung war vom 12. Juli bis zum 01.
September im ,,0ffentlichen Bereich® der E-Learning Plattform der HdBA
(ILIAS) verfiigbar und konnte von den eingeladenen Personen/Stellen anhand
von hierfiir erstellten Zugangsschliisseln gedffnet und ausgefiillt werden. Ab-
gebrochene Fragebogen konnten mit dem Zugangsschliissel wieder aufgenom-
men werden.

In dem o. g. Umfragezeitraum wurde die Befragung von elf Personen gedffnet
und letztendlich von sieben Personen vollstindig ausgefiillt. Dies entspricht
einer Riicklaufquote von 30,43%. Eine der eingeladenen Anerkennungsstellen
sendete eine Entschuldigung fiir die Nicht-Teilnahme und begriindete diese
damit, dass aufgrund der ,,aktuelle[n] Personalsituation [...] im Bereich der
Anerkennung ausldndischer Ausbildungen in den Gesundheitsberufen die Be-
antwortung der ,,umfangreichen Erhebung® nicht méglich sei.

4.2 Sichtweisen und Handlungspraxis von Anerken-
nungsstellen#

Mit Bezug auf die Diskussionsergebnisse aus dem Workshop hinsichtlich neu-
ralgischer Stellen im Anerkennungsprozess sowie Umgang mit und Gestaltung
von Anerkennungsbescheiden (s. hierzu Anhang 1 und Anhang 2) werden
nachfolgend einzelne Aspekte der Befragungsergebnisse dargestellt und kurz
diskutiert.

26 Die vollstindigen Ergebnisse der deskriptiven Auswertung der unter Anerkennungsstel-
len fiir Gesundheitsberufe durchgefiihrten Befragung sind im Anhang 4 zu finden.
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Stichprobenbeschreibung

An der Umfrage haben sich N=7 Anerkennungsstellen bzw. sieben Mitarbeiter
beteiligt, davon 5 Frauen (71,4%) und zwei Ménner (28,6%) im Alter zwischen
30 und >60 Jahren, wobei fast drei Viertel (N=5; 71,4%) tiber 50 Jahre alt sind.
Dies spiegelt sich in der Betriebszugehorigkeitsdauer und der Berufserfahrung
wider. So sind vier der Teilnehmenden (57,1%) bereits 26 Jahre und mehr bei
der jeweiligen Anerkennungsstelle tétig (je 2 TN zwischen 26-30 Jahre resp.
31-35 Jahre) und drei von ihnen haben leitende Positionen inne.

Bemerkenswert ist, dass fiinf der Befragten (71,4%) als erlernten Beruf bzw.
abgeschlossene Ausbildung Verwaltungswirt resp. Verwaltungsbeamt(in)
nennen, wobei eine der Teilnehmenden zwei weitere akademische Abschliisse
hat, die jedoch nicht im Gesundheitsbereich liegen. Eine weitere Teilnehmende
ist Juristin und eine einzige Person hat mit einem Masterabschluss als Berufs-
padagoge im Gesundheitswesen einen fachlichen Abschluss im Gesundheits-
bereich. Die Qualifikationsstruktur der hier kleinen Fallzahl deckt sich mit den
Angaben der Workshop-Teilnehmenden, die die iberwiegende Beschéftigung
von ,,Fachfremden bei den Anerkennungsstellen im Gesundheitsbereich be-
maingelten. Eine grofere Datengrundlage hitte die Einschédtzung der Work-
shop-Teilnehmenden besser abgleichen konnen. Hierbei ist allerdings zu be-
denken, dass Berufserfahrung sowie berufsbegleitende Fortbildungen zu Qua-
lifikationsanforderungen fiir die jeweiligen Gesundheitsberufe den fehlenden
Abschluss im Gesundheitsbereich wettmachen kdnnen.

Durchfiihrungspraxis — zeitlicher und formaler Ablauf

Das Thema Einhaltung der Fristen sowie die damit zusammenhéngenden for-
malen Informationspflichten in Bezug auf den Bearbeitungsstand, welche be-
deutende Auswirkungen u. a. auf den Aufenthaltsstatus der Antragssteller ha-
ben konnen, wurden in der Befragung entsprechend der ausfiihrlichen Work-
shopdiskussion beriicksichtigt.

Die beteiligten Anerkennungsstellen geben einheitlich an, dass ihnen die Be-
deutung der Eingangsbestitigung zum Anerkennungsantrag als Nachweis bei
Behorden bewusst sei und dass diese schriftlich per Post erfolge.

Die Erreichbarkeit und die Einhaltung gesetzlicher Fristen bei der Bearbeitung
der Anerkennungsantriage scheint fiir die sieben Befragten iiberwiegend un-
problematisch zu sein. Die Angaben zu den Griinden fiir die gelegentliche
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Uberschreitung der Fristen deuten dennoch darauf hin, dass Anerkennungsstel-
len immer noch mit Personalengpissen konfrontiert sind (vgl. hierzu Engl-
mann & Miiller-Wacker, 2014, S. 52, 138, 250; BMBF, 2016, S. 23). Die hohe
Anzahl der Antriage, aufwindige Recherchen sowie Gutachten iiber Ausbil-
dungsvergleiche u. 4. wéren bei ausreichender Personalausstattung gut zu be-
wiltigen.

Struktur der Anerkennungsbescheide

Hinsichtlich der Struktur von Anerkennungsbescheiden weisen die Befra-
gungsergebnisse darauf hin, dass sich in den letzten Jahren einige Anpassun-
gen ereignet haben (vgl. hierzu Mihali, Miiller & Ayan, 2015) bzw. Veridnde-
rungen noch stattfinden. So bestétigt die Mehrheit der Befragten — N=5
(71,4%) resp. 4 (57,1%) —, dass die mitgebrachten Qualifikationen sowie die
Auflagen zur Erlangung einer vollen Anerkennung als Ubersicht am Anfang
respektive als Checkliste im Bescheid aufgelistet werden. Zudem geben vier
der sieben Beteiligten an, dass umfangreiche rechtliche Ausfiihrungen, die die
Versténdlichkeit der Bescheide nicht nur fiir Zuwanderer bedeutend beein-
trachtigt, erst am Ende bzw. als Anhang platziert werden und eine Person fin-
det diese zudem verzichtbar.

Ubersichtliche (Standard-)Strukturen fiir die Anerkennungsbescheide, die ent-
weder bereits vorhanden oder geplant sind, werden von den Beteiligten aus-
nahmslos bestdtigt und kurz beschrieben (s. Auswertung Frage 13, Anhang 4).
Allerdings ist den Angaben zu Reihenfolge der Inhaltskategorien von Aner-
kennungsbescheiden zu entnehmen, dass es keine einheitliche Struktur gibt,
die alle Anerkennungsstellen verwenden. Es gibt demnach keine Musterbe-
scheide fiir die Gesundheitsberufe und die Bescheide der IHK FOSA sind den
sieben Befragten nicht bekannt.

Inhalte der Anerkennungsbescheide

Aus der Perspektive der meisten Befragten (N=4, 57,1% resp. N=5, 71,4%)
werden die vorhandenen Qualifikationen der Antragssteller sowie ggf. deren
Qualifizierungsbedarf zum Erwerb einer Vollanerkennung ausfiihrlich und
konkret dargelegt und erldutert. Bei den Fragen zur Gegeniiberstellung der mit-
gebrachten Qualifikationen mit den Anforderungen des jeweiligen Referenz-
berufs, Gegeniiberstellung die zur nachvollzichbaren Begriindung der Bewer-
tung auslindischer Abschliisse dienen sollte, sind alle sieben Teilnehmenden
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der Auffassung, dass die von ihrer Anerkennungsstelle erstellten Bescheide
dies gewihrleisten. Wéahrend mehrere Angaben darauf hindeuten, dass die Be-
deutung eines nachvollziehbaren Ausbildungsvergleichs bekannt ist und dem-
nach ,,inhaltlich®, ,,ausfiihrlich* bzw. tabellarisch im Anhang sowie unter Be-
rlicksichtigung von Fortbildungen und Berufserfahrungen stattfindet, erwéhnt
eine Person hierzu den ,,Stundenabgleich (s. Auswertung Fragen 16 und 18,
Anhang 4). Der Vergleich der Ausbildungen allein nach Stundenumfang ist
allerdings wiederholt kritisiert worden und laut der letzten gesetzlichen An-
passungen nicht mehr zuldssig (vgl. BMBF, 2015, S. 96f.).

Laut der Antworten zum Frageblock iiber Anpassungslehrgéinge findet die In-
formationsweitergabe bzgl. vorhandener Anpassungslehrgéinge bzw. Bil-
dungstrager immer statt, wenn nicht durch Bescheid dann zu einem anderen
Zeitpunkt wihrend des Anerkennungsverfahrens. Hinsichtlich der Genauigkeit
der Vorgaben zum Einsatzort (Station, Abteilung, Fachgebiet) und zeitlichen
Umfang scheint die Durchfithrungspraxis noch uneinheitlich zu sein, wobei
die Mehrheit diese Vorgaben im Anerkennungsbescheid konkretisiert. Erwiah-
nenswert und nachvollziehbar ist hierbei eine Bemerkung, dass fiir Antrags-
steller und Bildungsanbieter die Angabe des zeitlichen Umfangs einer Anpas-
sungsqualifizierung in Monaten/Jahren verwirrend sei, sodass diese Vorgabe
als ,,Stundenumfang*® erfolge. Dieselbe Anerkennungsstelle erwihnt die Mog-
lichkeit, modularisierte Anpassungslehrgéinge zu absolvieren, die nun fiir im-
mer mehr Berufe angeboten werden.

Was die in den Bescheiden verwendete Sprache betrifft, welche wiederholt als
zu verwaltungsjuristisch geprdgt kritisiert worden ist, deuten die Antworte
ebenfalls auf ein vorhandenes Bewusstsein fiir die Wichtigkeit einer verstind-
lichen Sprache hin —s. Tabelle 14, Anhang 4.

Das Wissen um Schnittstellen, d. h. das Vorhandensein von Informationen
liber Beratungsstellen rund um das Thema Anerkennung auslédndischer Ab-
schliisse sowie die Weitergabe dieser Informationen an die Antragssteller bie-
tet ein geteiltes Bild. So wird mehrheitlich (N=5; 71,4%) auf Anerkennungs-
beratungsstellen verwiesen, wobei dies z. T. nur auf Nachfrage erfolgt. Die
Weitergabe von Informationen zu Finanzierung von Anpassungslehrgéingen
wird allerdings von N=4 (57,1%) der Beteiligten als Aufgabe aulerhalb ihres
Zustindigkeitsbereichs, als nicht nétig bzw. nicht moglich (da keine Informa-
tionen vorhanden) gesehen (s. Auswertung der Fragen 25, 26, 27, Anhang 4).
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5 Fazit

Aufgrund der kleinen Teilnehmeranzahl kénnen keine eindeutigen Tendenzen
und/oder Aussagen festgelegt bzw. getroffen werden. Allein die Beteiligung
an der Umfrage zeugt allerdings von einer gewissen Bereitschaft, in Dialog zu
treten und die eigene Durchfiihrungspraxis reflektieren zu wollen. Die Gesamt-
ergebnisse konnten zudem so interpretiert werden, dass einige in den Monito-
ringberichten zum Anerkennungsgesetz und in verschiedenen Austausch- und
Arbeitsgruppen erarbeiteten Handlungsempfehlungen umgesetzt und/oder in
der Umsetzung sind. Die an der Befragung beteiligten Anerkennungsstellen
sehen die von ihnen erstellten Anerkennungsbescheide iiberwiegend als nach-
vollziehbar, libersichtlich und verstdndlich und begriinden dies z. T. auch mit
konkreten Erléduterungen. Hierbei ist zu bedenken, dass eine positive Selektion
der Teilnehmenden gegeben sein kann, indem eher diejenigen bereit und in der
Lage waren, an der Umfrage teilzunehmen, die ihre Arbeit als vorzeigbar sehen
und/oder kaum (Personal-)Engpisse haben. Auf groBerer Datenbasis wére es
jedoch von Nutzen zu erfahren, ob die fehlende Nutzung von Musterbeschei-
den fiir Gesundheitsberufe bzw. das fehlende Wissen zu den Bescheiden der
IHK FOSA sich generell unter Anerkennungsstellen zeigt. Einem moglichen
Missstand konnte durch eine stirkere Offensive der entsprechenden Institutio-
nen — wie z. B. dem [Q-Netzwerk — entgegengewirkt werden.

Mit Bezug auf die Ergebnisse bzgl. Wissen um Schnittstellen wire abschlie-
Bend zu bemerken, dass Anerkennungsstellen die Vernetzung und Kooperation
mit Beratungsstellen nicht als ihr Arbeitsfeld zu betrachten scheinen. Im Sinne
einer erfolgreichen Umsetzung des Anerkennungsgesetzes konnte dennoch
eine Zusammenarbeit fiir alle beteiligten Akteure vorteilhaft sein. So konnten
sich die Antragssteller vorab ausfiihrlich beraten lassen und somit den Antrag
schneller einreichen sowie Nachforderungen vermeiden. Dies wiirde letztend-
lich auch die Anerkennungsstellen entlasten. Bei einer anfinglichen Anerken-
nungsberatung konnte auch die Fragen der Finanzierung des Verfahrens und
eines eventuellen Anpassungslehrgang rechtzeitig geklart werden. Wie eine
Vernetzung und Kooperation zwischen den verschiedenen am Anerkennungs-
prozess beteiligten Akteuren geférdert werden kann, bleibt noch offen.
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Anhang

Anhang 1: Diskussionsergebnisse zu neuralgischen Stellen im
Anerkennungsprozess

Tab_A 1: Neuralgische Stellen im Anerkennungsprozess und hierzu benannte Lo-
sungsmoglichkeiten und Handlungsempfehlungen

1. Neuralgische Stelle: Finanzierungszusammenhange

Finanzierung des Lebensunterhalts wahrend Anpassungsmalnahmen ist nicht gesi-
chert.

Werden potentielle TN von Anpassungsmaflnahmen an Beratungsstellen zwecks Bera-
tung zur Finanzierung verwiesen, fehlt die Rickkopplung mit den Arbeitgebern bzw. An-
bietern von Anpassungsmaflnahmen bzgl. Ergebnisse der Beratung und Verbleib der
potentiellen TN/Arbeitnehmer.

Unterstiitzung zwecks Finanzierung durch das IQ-Netzwerk ist nur unter bestimmten
Voraussetzungen moglich, bspw. vor der Antragsstellung oder nach Eingang des ABs.

Mogliche bzw. bestehende Losungen fiir Beteiligte

Arbeitgeber und Antragssteller/TN von Anpassungsmafinahmen kdnnen bzw. sollen
Strukturen und Kompetenzen der Beratungsstellen nutzen und diese Uber bestehende
Forderinstrumente der BA und weitere Forderangebote (Lander, ESF/ Netzwerk 1Q u.
a.) zu Rate ziehen?’.

Arbeitgeber finanzieren bzw. fihren meistens die Anpassungsmafinahmen kostenlos
durch. Das Problem der Deckung von Lebenserhaltungskosten bleibt bestehen.
Voraussetzungen fur finanzielle Unterstiitzung durch das 1Q-Netzwerk (ESF-geférder-
tes Programm): Eine andere Finanzierung, z. B. durch die BA, darf nicht gleichzeitig

laufen.

Handlungsempfehlungen allgemein®

Hinweise (ber mégliche Beratungs- und Finanzierungsangebote sollen in die AB? ein-
gebaut werden.

Eine Rickkopplung zwischen Beratungsstellen, Arbeitgeber und Arbeitnehmer nach
dem Eingang des ABs und vor einer potenziellen AusgleichsmafRnahme einrichten.
Die Vernetzung bzw. Kommunikation mit den beteiligten Akteuren befiirworten, bei Be-
darf unterstiitzen

27
28

29

Fiir eine Ubersicht hierzu siehe Bericht zu Anerkennungsgesetz, BMBF (2017), ab S. 52.
Handlungsempfehlungen fiir die Anerkennungsstellen werden mit kursiver Schrift her-

vorgehoben.
Anerkennungsbescheide sollen z. B. als Anhang auch diese Art von Informationen fiir
Antragssteller sowie flir unterstiitzende Arbeitgeber enthalten
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2,

Neuralgische Stelle: Strukturelle Merkmale der Anerkennungsstellen

Offizielle Eingangsbestétigung durch die zustéandigen Stellen fehlt haufig. Dies kann
dazu fuhren, dass die Auslanderbehorde die Ausstellung/Verlangerung eines Visums
verweigert.

Arbeitsiiberlastung der zustandigen Stellen bzw. personelle Unterbesetzung fuhrt
zu zeitlichen Verzégerungen in der Bearbeitung der Antrage.

Es fehlt das Fachpersonal in den Anerkennungsstellen: Den Sachbearbeitern /
Verwaltungspersonen mangelt es an Kenntnissen zu Bildungssystemen und Anforde-
rungskriterien =>Schablonenhafte Einordnung der Berufsabschlisse; Qualitat und Be-
arbeitungsdauer der AB ist mangelhaft.

Mogliche bzw. bestehende Losungen fiir Beteiligte

Eine schriftliche Bestatigung des Antrags und der (Nicht)Vollstandigkeit der Unterlagen
ist durch gesetzliche Vorgaben bestimmt.
Eine zentralen Gutachtenstelle fir Gesundheitsberufe (GfG) ist seit September 2016
bei der Zentralstelle fur auslandisches Bildungswesen (ZAB) eingerichtet worden:
= Ziel: Vereinheitlichung und Vereinfachung des Anerkennungsprozesses® durch
gebiindeltes Fachwissen, Erstellung von Gutachten, Erstellung einer Datenbank
mit beispielhaften Ausbildungsbewertungen

Die Pilotierung der GfG wird Uber drei Jahre verfolgt und evaluiert.

Handlungsempfehlungen allgemein®'

Die gesetzlichen Vorgaben bzgl. Eingangsbestétigung sollten umgesetzt werden.

Die zusténdigen Stellen sollten sich bewusst werden, dass informelle, per E-Mail erfolgte
Bestétigungen fiir die Ausldnderbehérden nicht ausreichend sind.

bessere Erreichbarkeit der Anerkennungsstellen

Verbesserte Kommunikation zwischen den Beratungsstellen bzw. Antragsstellern und
zusténdigen Stellen

Ubernahme einer Beratungsfunktion durch die Pflegekammer, die allerdings noch zu
jung sind bzw. zunachst nur in wenigen Bundeslandern eingerichtet worden sind und
gegenwartig andere Prioritdten haben.

30 Vereinfachung und positive Effekte sind laut der Teilnehmenden zunichst nicht bemerk-

31

bar, da die Entscheidungsverantwortung immer noch bei den Anerkennungsstellen liege
und diese iiberlastet seien.

Handlungsempfehlungen fiir die Anerkennungsstellen werden mit blauer Schrift hervor-
gehoben.
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Anhang 2: Diskussionsergebnisse zu Anerkennungsbescheiden

Tab_A 2: Handlungsempfehlungen fiir die zustdndigen Stellen bzgl. Inhalte der
AB.

Handlungsempfehlungen bzw. Wiinsche aus Sicht...

. der Berater:

Die zustandigen Stellen sind fir Nachfragen erreichbar.

Ein kostenfreier Zwischenbescheid wird eingefiihrt.

Die zustandigen Stellen verweisen auf vorhandene Anerkennungsberatungsstellen.
Die Inhalte werden nachvollziehbar und tbersichtlich strukturiert dargestellt.

Die Informationen zu weiteren Schritten sind vollstandig (z. B. wenn notwendig wird
auf die Kammerpflicht hingewiesen).

Die Begrlindung fir die Bewertung der Qualifikation ist verstandlich und transparent.
Die erforderlichen AusgleichsmaRnahmen werden nachvollziehbar dargestellt.

Die Unterschiede zwischen den AusgleichsmalRnahmen — Kenntnispriifung vs. Eig-
nungsprifung — werden erklart.

Die Sprache ist einfach, verstandlich und klar.

. der Bildungstrager

Das Potenzial, die vorhandenen Qualifikationen bzw. der Qualifizierungsbedarf werden
erkennbar dargelegt.

Es wird deutlich erlautert, was genau geschult werden muss.

Der zeitliche Umfang der jeweiligen Anpassungsqualifizierungen wird klar benannt.
Anpassungslehrgange und Bildungstrager, die in Frage kommen, werden angegeben.

...der Arbeitgeber

Die Mdoglichkeiten der Finanzierung werden angegeben.

Die Dokumente sind in Deutsch.

Die Kompetenzbeschreibung ist nachvollziehbar.

Die Vorgaben zur Erlangung der Bescheinigung/Abschlusszertifikats sind in Form ei-
ner Checkliste genau aufgelistet.

Die Vorgaben bzgl. Einsatzort/Station wahrend der Anpassungsmafnahme werden
konkretisiert: bspw. Ambulanz, Reha, Palliativstation etc.

Die (Kranken-)Hauser kénnen die QualifizierungsmafRnahmen (innerhalb der vorgege-
benen Bereichen) frei gestalten: z. B. Tatigkeiten etc. bestimmen.

Abschluss Anpassungslehrgang und Vorgabe Abschluss B2 (Sprachprifung) limitie-
ren, sodass sie nahe beieinander liegen.*?

Notwendigkeit der Aktualisierung des AB nach Praktika soll angegeben werden.

32 Dies ist gesetzlich nicht mdglich, da die Sprachkenntnisse streng getrennt von der Aner-
kennung des Abschlusses gepriift werden sollen. Das Ziel ist, Antrdge aus dem Ausland
zu ermdglichen. S. hierzu BMBF, 2012, S.13.
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Anhang 3: Fragebogen fiir zustindige Stellen (Arbeitsversion)

Uberblick der Dimensionen

(1)  Durchfiihrungspraxis Bescheide (Ablauf, Inhalt, Struktur)
1.1 Zeitlicher Ablauf
1.2 Struktur der Anerkennungsbescheide
1.3 Inhalte der Anerkennungsbescheide
1.3.1 Begriindung von Qualifikationen/Kompetenzen
1.3.2 Anpassungslehrgéinge
1.4 Wissen um Schnittstellen

(2)  Soziodemografische Merkmale

(1) Durchfiihrungspraxis Bescheide
1.1 Zeitlicher Ablauf

1. Die Eingangsbestitigung des Anerkennungsantrags erfolgt. ..
[ ]...schriftlich, per Post [ ]...schriftlich, per E-Mail
[] ...gar nicht, weil

2. Die gesetzlichen Bearbeitungsfristen von Anerkennungsantragen werden in
unserer Stelle tiberwiegend eingehalten.

[]Ja [ ] Nein [ ] Kann ich nicht beantworten
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3. Wenn die Fristen nicht eingehalten werden konnen, liegt es daran, dass
(Mehrfachantworte moglich)

[]...die hohe Anzahl der Antrige nicht in der vorgegebenen Zeit bear-
beitet werden kann.

[ ]...Informationen iiber d. zu priifenden Abschluss aufwindig recher-
chiert werden miissen.

[]. .sonstige Griinde vorliegen, wie z. B.

4. Sobald ersichtlich ist, dass die gesetzliche Bearbeitungsfrist von drei Mo-
naten nach Eingang aller vorgeschriebenen Unterlagen nicht eingehalten
werden kann, werden die Antragsteller dariiber informiert.

[ 1Ja [ ] Nein

[]Ja, aber nur bei zusitzlichen Nachforderungen

5. Inwiefern stimmen Sie folgender Aussage zu?

»Eingangsbestitigungen sind wichtige Dokumente, die Antragssteller als
Nachweis zur Vorlage bei Behorden und sonstigen Institutionen bendtigen.*

[ ] trifft genau zu [ ] trifft eher zu

[ ] trifft eher nicht zu [ ] trifft gar nicht zu

6. Bitte kreuzen Sie die fiir Sie zutreffenden Aussagen an:
,,Kostenlose Zwischenbescheide...

[ ]...werden von unserer Stelle erstellt.
[]...sind von unserer Stelle geplant.
[ ]...kénnen von unserer Stelle nicht erstellt werden, weil

[] sonstiges und zwar
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7. Unsere Stelle ist wihrend der angegebenen Offnungszeiten fiir Nachfragen
erreichbar.

[[]Ja [ ] Nein, weil

1.2 Struktur der Anerkennungsbescheide

8. Die vorhandenen Qualifikationen des Antragstellers werden als Ubersicht
am Anfang des Anerkennungsbescheids aufgelistet.

[[]Ja [ ] Nein, weil

[ ] Nein, ich fiande dies aber sinnvoll.

9. Umfangreiche rechtliche Ausfiihrungen werden am Ende bzw. als Anhang
zum Anerkennungsbescheid hinzugefiigt. (Antwortmdglichkeiten s. Frage
8.)

10.Die Auflagen zur Erlangung der der Vollanerkennung werden im Anerken-

nungsbescheid in Form einer Checkliste vollstindig und konkret aufgelis-
tet. (Antwortmoglichkeiten s. Frage 8.)

11.Mir sind die Musterbescheide der IHK FOSA und insbesondere deren Auf-
bau bekannt.

[]Ja [ ] Nein

Wenn ,,Nein“, dann weiter mit Frage 13.
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12.Aus meiner Sicht kénnte der Aufbau der Bescheide von IHK FOSA fiir
Gesundheitsberufe iibernommen werden

[[]Ja [ ] Nein, weil

13.Unsere Stelle nutzt iibersichtliche (Standard)Strukturen fiir die Anerken-
nungsbescheide.

[]Ja und zwar (Bitte kurz Reihenfolge erldutern)

[] Die Struktur der Bescheide wird zunichst wie folgt standardisiert:
(Reihenfolge)

|:| Nein und zwar

1.3 Inhalte der Anerkennungsbescheide
1.3.1 Begriindung der Qualifikationen/Kompetenzen
14.Die gewihlte Schriftsprache ist Verwaltungsjuristisch geprégt.

[[]Ja [ ] Nein [] Sonstiges und zwar

15.Die vorhandenen Qualif. der Antragssteller werden ausfiihrlich und konkret
aufgelistet.

[]Ja [ ] Nein, weil

[ ] Nein, ich fiande dies aber sinnvoll.

16.Die vorhandenen Qualifikationen werden den Anforderungen des deut-
schen Referenzberufs gegeniiber gestellt. (Antwortmoglichkeiten s. Frage
15)
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17.Der Qualifizierungsbedarf wird ausfiihrlich und konkret dargelegt bzw. es
wird deutlich erldutert, was genau geschult werden muss. (Antwortmog-
lichkeiten s. Frage 15)

18.Die Begriindung fiir die Bewertung der Qualifikation ergibt sich aus der
Gegeniiberstellung der vorhandenen Kompetenzen bzw. Qualifikationen
mit den Anforderungen des deutschen Referenzberufs. (Antwortmoglich-
keiten s. Frage 15)

1.3.2 Anpassungslehrginge

19.Der Unterschied zwischen Kenntnispriifung und Eignungspriifung wird in
den Anerkennungsbescheiden erldutert

|:| Ja |:| Nein, weil
[ ] Nein, ich fande dies aber sinnvoll.

20.Die erforderlichen Anpassungsmafinahmen werden nachvollziehbar darge-
stellt. (Antwortmdglichkeiten s. Frage 19.)

21.Die Vorgaben bzgl. Einsatzort/Station wihrend der AnpassungsmaBinahme
werden konkretisiert: bspw. Ambulanz, Reha, Palliativstation etc. (Ant-
wortmoglichkeiten s. Frage 19.)

22.Der zeitliche Umfang der jeweiligen Anpassungsqualifizierungen wird klar
benannt. (Antwortmoglichkeiten s. Frage 19.)

23.Anpassungslehrgéinge bzw. Bildungstriger, die in Frage kommen, werden
als Anhang zum Anerkennungsbescheid aufgelistet. (Antwortmdglichkei-
ten s. Frage 19.)

24.Die Notwendigkeit der Aktualisierung des Anerkennungsbescheids nach
erfolgten Praktika wird im Bescheid explizit erwéhnt. (Antwortmdglichkei-
ten s. Frage 19.)
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25.Unsere Stelle informiert tiber die Moglichkeiten der Finanzierung im Falle
eines erforderlichen Anpassungslehrgangs. (Antwortmoglichkeiten s.
Frage 19.)

1.4 Wissen um Schnittstellen

26.Unsere Stelle verweist auf vorhandene Anerkennungsberatungsstellen.

[[]Ja [ ] Nein, weil

[ ] Nein, ich fiande dies aber sinnvoll.

27.Angebote der Anerkennungsberatung werden im Anerkennungsbescheid
angegeben. (Antwortmoglichkeiten s. 0.)

(2) Soziodemografische Merkmale

28.Geschlecht
[ ] ménnlich [ ] weiblich [ ] anderes und zwar...

29.Alter
[]<30 []30-39 [ ]40-49 [ ]50-59 [ ]60 und mehr

30.Erlernter Beruf bzw. abgeschlossene Qualifizierung:

31.Betriebszugehdrigkeitsdauer (ungefahre Angabe):

32.Funktion in der Anerkennungsstelle:

33.Stellenanteil:
[ ] Vollzeit

[ ] Teilzeit, und zwar mit %

34. Bundesland:
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Anhang 4: Deskriptive Auswertung der Befragungsergebnisse
von Anerkennungsstellen

1. Durchfiihrungspraxis Bescheide
1.1Zeitlicher und formaler Ablauf

1. Die Eingangsbestatigung des Anerkennungsantrags erfolgt ...

.. schriftlich, per Post; ‘ 7 (100,0 %)
.. schriftlich, per E-Mail; ‘ 0 (0,0 %)
.. gar nicht, weil... ‘ 0 (0,0 %)
Gesamt 7 (100,0 %)

2. Die gesetzlichen Bearbeitungsfristen von Anerkennungsantragen werden in
unserer Stelle liberwiegend eingehalten.

Ja 6(85.7 %)
Nein 1(14,3%)
Kann ich nicht beantworten ‘ 0 (0,0 %)
Gesamt 7 (100,0 %)

3. Wenn die Fristen nicht eingehalten werden kdnnen, liegt es daran, dass...
(Mehrfachantworten maglich)

... die hohe Anzahl der Antrage nicht in der vorgegebe- 5(71,4 %)
nen Zeit bearbeitet werden kann;

... Informationen tber den zu prifenden Abschluss auf- 3 (42,9 %)
wendig recherchiert werden missen;

... sonstige Griinde vorliegen, wie z.B.: 3 (42,9 %)

fehlende Unterlagen, Mitwirkung Antragssteller; Gutach-
ten Uber Ausbildungsvergleich sehr zeitaufwandig bzw.
keine Gutachter verfligbar; Personalengpasse.

Gesamt 11 (157,2 %)
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4. Sobald ersichtlich ist, dass die gesetzliche Bearbeitungsfrist von drei Monaten
nach Eingang aller vorgeschriebenen Unterlagen nicht eingehalten werden kann,
werden die Antragssteller dariiber informiert.

Ja 10(0,0 %)
Nein 5(71,4 %)
Ja, aber nur bei einer Nachforderung ‘ 2 (28,6 %)
Gesamt 7 (100,0 %)

5. Inwiefern stimmen Sie folgender Aussage zu?

»Eingangsbestatigungen sind wichtige Dokumente, die Antragssteller als Nachweis
zur Vorlage bei Behorden und sonstigen Institutionen benétigen.

Trifft genau zu 2 (28,6 %)
Trifft eher zu 5(71,4 %)
Trifft eher nicht zu 0 (0,0 %)
Trifft gar nicht zu 0 (0,0 %)
Gesamt 7 (100,0 %)

6. Bitte kreuzen Sie die fiir Sie zutreffenden Aussagen an:
,Kostenlose Zwischenbescheide...

... werden von unserer Stelle erstellt.” 2 (28,6 %)
... sind von unserer Stelle geplant.” 0 (0,0 %)
... kdnnen von unserer Stelle nicht erstellt werden, weil... | 2 (28,6 %)
e ...nicht erforderlich und keine Zeit daftir vorhan-
den ist";

e ...keine Veranlassung, da die Bearbeitungszeiten
eingehalten werden."

Sonstiges und zwar ... 3 (42,8 %)

e ...sind nicht nétig";

e Frage ist zu ungenau, welche Zwischenbe-
scheide sind gemeint?*

e ...(rechtsmittelfdhige) Zwischenbescheide wer-
den von uns kostenpflichtig erstellt. Da das Ver-
fahren damit erstmal beendet ist, ist eine Geblihr
in der Tarifstelle der Landesverordnung vorgese-
hen.”
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Gesamt | 7(100,0 %)

7. Unsere Stelle ist wiahrend der angegebenen Offnungszeiten fiir Nachfragen er-
reichbar.

Ja 6 (85,7 %)

Nein, weil... 1(14,3 %)

... Publikum l&sst Telefonate wahrend der
Sprechzeit nicht zu"

Gesamt 7 (100,0 %)

1.2 Struktur der Anerkennungsbescheide

8. Die vorhandenen Qualifikationen des Antragstellers werden als Ubersicht am
Anfang des Anerkennungsbescheides aufgelistet.

Ja 5(71,4 %)
Nein, weil... 2 (28,6 %)
e ...zu aufwéndig®;
e ...die Qualifikationen werden im Bescheid (iber

den Vergleich der Ausbildungen benannt®.

Nein, ich fande dies aber sinnvoll. 0 (0,0 %)

Gesamt 7 (100,0 %)
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9. Umfangreiche rechtliche Ausfiihrungen werden am E
Anerkennungsbescheid hinzugefiigt.

nde bzw. als Anhang zum

Ja

Nein, weil...

e "...umfangreiche rechtliche Ausfiihrungen sind
nicht erforderlich";

e "...rechtliche Wiirdigung erfolgt im Bescheid in
der Begriindung";

e ...nur, wenn ablehnende Entscheidung ergeht
bzw. die Ausbildung nicht gleichwertig ist (Defizit-
bescheid)*”.

Nein, ich fande dies aber sinnvoll.

Gesamt

4 (57,1 %)

3(42,9 %)

0 (0,0 %)
7 (100,0 %)

10. Die Auflagen zur Erlangung der Voll-Anerkennung werden im Anerkennungsbe-

scheid in Form einer Checkliste genau aufgelistet.

Ja

Nein, weil...
e "...oft noch zusétzliche Uberpriifungen/Gutachten
noétig sind";
e "...es im Bescheid ausformuliert steht";
e ...die erforderlichen Unterlagen bzw. vom Antrags-

steller zu absolvierenden MalBnahmen werden im
Rahmen des Anerkennungsverfahrens benannt, der
Anerkennungsbescheid beinhaltet die Vollanerken-
nung.”

Nein, ich fande dies aber sinnvoll.

4 (57,1 %)

3 (42,9 %)

0 (0,0 %)

Gesamt

7 (100,0 %)

11. Mir sind die Musterbescheide der IHK FOSA und ins

bes. deren Aufbau bekannt.

Ja 0 (0,0 %)
Nein 7 (100,0 %)
Gesamt 7 (100,0 %)
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12. Aus meiner Sicht konnte der Aufbau der Bescheide von IHK FOSA fiir Gesund-
heitsberufe iibernommen werden. - wurde ilibersprungen, da unbekannt (s.o.)

Ja 10(0,0%)
Nein, weil ... 10(0,0%)
Gesamt 0 (0,0 %)

13. Unsere Stelle nutzt libersichtliche (Standard-)Strukturen fiir die Anerkennungs-
bescheide.

Jaund zwar ... 5(71,4 %)

e "...Tenor, Qualifikation, rechtliche Wiirdigung";
e "...Feststellung Gleichwertigkeit, Qualifikation; Aus-
gleichsmalBnahmen, Gebiihren";

e "...Tenor, Sachverhaltsschilderung, Begriindung, Aus-
bildungsvergleich mit rechtlicher Wiirdigung, Rechts-
behelfsbelehrung”

e ...Tenor, Begriindung (nur, wenn ablehnend) Rechts-
behelfsbelehrung*

e ...I. Tenor; Il. Sachstand; Ill. Auswertung; IV. Rechts-
grundlagen; Anhang mit tabellarischem Ausbildungs-
vergleich; Anhang mit ausfiihrlichen Erlduterungen zu
AusgleichsmalBnahmen*

Die Struktur der Bescheide wird zunachst wie folgt standardi- | 2 (28,6 %)
siert:
e "Vorhandene Ausbildung, Defizite, Ausgleichsmog-
lichkeit"
e s.0. + Kosten, Rechtsbehelfsbelehrung

Nein und zwar ... 0 (0,0 %)
Gesamt 7 (100,0 %)
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1.3. Inhalte der Anerkennungsbescheide

1.3.1 Begriindung der Qualifikation/Kompetenzen

14. Die gewahlte Schriftsprache ist Verwaltungsjuristisch gepragt.

Ja 3 (42,8 %)
Nein 2 (28,6 %)
Sonstiges 2 (28,6 %)

e allgemein verstéandliche Sprache”

o Wirlegen auf eine ‘einfache’ Sprache wert, da die
Antragssteller i.d.R. eine eingeschrénkte Lesekompe-
tenz i. d. deutschen Sprache haben; So werden ge-
setzliche Beztige bspw. nicht im Flie3text angegeben
[...], Fremdwérter werden vermieden und die Sétze
sind kurz und einfach.*

Gesamt 7 (100,0 %)

15. Die vorhandenen Qualifikationen werden ausfiihrlich und konkret aufgelistet.

Jaund zwar ... 4 (57,1 %)
e "...schul. und berufl. Abschluss, Berufspraxis";
e "...zur Begriindung des Referenzberufes";
e ...im Teil ‘Sachstand™.
Nein, weil ... 2 (28,6 %)
e "...zu aufwdndig, nicht erforderlich";
e ,...S. oben, im Bescheid liber den Vergleich der Aus-
bildungen®.
Nein, ich fande dies aber sinnvoll. 1 (14,3 %)

Gesamt 7 (100,0 %)
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16. Die vorhandenen Qualifikationen werden den Anforderungen des deutschen Re-
ferenzberufs gegeniibergestelit.

Jaund zwar ... 7 (100,0 %)

e "..inhaltlicher Vergleich";

e "..zur Erkldrung der Defizite";

e " ausflihrlich";

e ...gesetzlich gefordert”;

. ..der Anhang enthélt einen tabellarischen Ausbil-

dungsvergle/ch “

Nein, weil ... 0 (0,0 %)
Nein, ich fande dies aber sinnvoll. 0 (0,0 %)
Gesamt 7 (100,0 %)

17. Der Qualifizierungsbedarf wird ausfiihrlich und konkret dargelegt bzw. es wird
deutlich erlautert, was genau geschult werden muss.

Jaund zwar ... 5(71,4 %)

..soweit keine weiteren Gutachten erford. sind";
...bei Anpassungslehrgéngen”;

...damit Defizite deutlich werden";
»-.-wesentliche Unterschiede werden erldutert”;

,...in der Anlage und im Bescheid; Es wurde v. der
Anerkennungsbehorde zudem ein modularisierter An-
passungslehrgang geschaffen, der von staatlich aner-
kannten Schulen nun angeboten wird.“

Nein, weil ... 2 (28,6 %)
e ...es werden umfassende Hinweise zu den erforderli-
chen standardisierten Priifungen bzw. Anpassungs-
malnahmen (nur GFB’e) gegeben.*

Nein, ich fande dies aber sinnvoll. 0 (0,0 %)

Gesamt 7 (100,0 %)
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18. Die Begriindung fiir die Bewertung der Qualifikationen ergibt sich aus der Ge-
geniiberstellung von vorhandenen Kompetenzen bzw. Qualifikationen und Anforde-

rungen des deutschen Referenzberufs.

Jaund zwar ...
e "Gegenliberstellung";
e "rechtlich erforderlich"; "gem&l Stundenabgleich";
e "wichtig fiir Antragsteller”
e es werden die auslédndischen Ausbildungen (einschl.

Fortbildungen, evtl. Berufserfahrung) mit der deut-
schen Ausbildung verglichen*”

e ,im Anhang aber auch im Flietext des Bescheides
(Teil Auswertung); hier wird das Kompetenzniveau
unter Bezugnahme berufspéddagogischer Erkennt-
nisse in einfacher Sprache erlautert

Nein, weil ...

Nein, ich fande dies aber sinnvoll.

Gesamt

7 (100,0 %)

0 (0,0 %)

0 (0,0 %)
7 (100,0 %)

1.3.2 Anpassungslehrginge

19. Der Unterschied zwischen Kenntnispriifung und Eignungspriifung wird in den

Anerkennungsbescheiden erlautert.

Ja und zwar ...
e "...ausfiihrlich geschieht dies in dem Anhang"
Nein, weil ...

e "...entweder nur Kenntnis- oder Eignungspriifung
noétig";

e "...gesetzlich festgelegt";

e "...nicht erforderlich, da es sich durch das Herkunfts-
land automatisch ergibt" bzw. ,,...die erforderliche
Priifungsart dargelegt*;

e "...nicht erforderlich".

Nein, ich fande dies aber sinnvoll.

Gesamt

2 (28,6 %)

5 (71,4 %)

0 (0,0 %)
7 (100,0 %)
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20. Die erforderlichen AusgleichsmafRnahmen werden nachvollziehbar dargestellt.

Jaund zwar ...

e "...Anpassungsmal3nahmen entsprechend der fest-
gestellten Defizite";

"...defizitbezogene Erfordernisse";

,--.wegen Suche nach geeigneten Bildungstragern”;
,,...Standardisierte MalBhahmen*;

,--.wobei ‘nachvollziehbar’ eine subjektive Einschét-
zung ist. Fiirimmer mehr Berufe bieten wir An-
sprechpartner fiir modularisierte Anpassungslehr-
génge an. Auf diese Ansprechpartner wird bereits im

Bescheid hingewiesen.*

Nein, weil ...

Nein, ich fande dies aber sinnvoll.

6 (85,7 %)

0 (0,0 %)

1(14,3 %)

Gesamt

7 (100,0 %)

21. Die Vorgaben bzgl. Einsatzort/Station wahrend der AnpassungsmaBnahme wer-
den konkretisiert: bspw. Ambulanz, Reha, Palliativstation etc.

Jaund zwar ... 4 (57,1 %)
o "...werden aufgefiihrt";
e "...Mitteilung der Abteilungen";
e ...wie es das Gesetz ja auch fordert”.
Nein, weil ... 3 (42,9 %)
o "..freie Wahl des/ Antragstellers/in";
e "...Fachgebiete angegeben werden";
o ...trifft nur auf GFB’e3® zu, standardisierte Lehr-
gédnge (wenn angeboten) und Priifungen®.
Nein, ich fande dies aber sinnvoll. 0 (0,0 %)
Gesamt 7 (100,0 %)

3 Die Abkiirzung ,,GFB’e“ wird nicht erliutert. Hiermit konnten in diesem Kontext die ge-
setzlichen bzw. standardisierten Fortbildungsangebote gemeint sein.
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22. Der zeitliche Umfang der jew. Anpassungsqualifizierungen wird klar benannt.

Jaund zwar ... 5(71,4 %)
o "...soweit dafiir keine zusétzlichen Gutachten nétig
sind";
e "...Monatsangaben";
e "..richtet sich nach den Defiziten und der Einbezie-
hung von Berufserfahrung";
e ...jedoch nicht mehr in Monaten/Jahren. Dies hat

bei Antragsstellern und Bildungsanbietern zur Ver-
wirrung gefiihrt. Inzwischen gebe ich nur noch Stun-
denumfénge an.”

Nein, weil ... 2 (28,6 %)
e "...Gesamtmallnahme, deren Dauer in der Regel
nicht festgelegt ist";
o .. .trifft nur auf GFB’e zu, standardisierte Lehrgdnge

(wenn angeboten) und Priifungen”.

Nein, ich fande dies aber sinnvoll. 0 (0,0 %)

Gesamt 7 (100,0 %)

23. Anpassungslehrgange bzw. Bildungstréager, die in Frage kommen, werden ange-
geben.

Jaund zwar ... 6 (85,7 %)
e "..nur Bildungstrdger werden vorgegeben, sonstige
Einrichtungen nicht";
e "...Hilfe fiir Antragsteller/in";
e "...durch Schulliste";
e ...soweit bekannt, Antragsteller hat trotzdem Wahi-
maoglichkeit”;
o ...teilweise durch Anhang”.
Nein, weil ... 1 (14,3 %)
e ...im Anerkennungsverfahren”.
Nein, ich fande dies aber sinnvoll. 0 (0,0 %)

Gesamt 7 (100,0 %)
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24. Die Notwendigkeit der Aktualisierung des Anerkennungsbescheids nach erfolg-

ten Praktika wird explizit erwahnt.

Jaund zwar ... 1(14,3 %)
Nein, weil ... 6 (85,7 %)
e "...Antragsteller nach Abschluss eine weitere Mittei-
lung erhélt";
e "...nicht erforderlich";
e "...Praktika nicht anerkennungsféhig, wenn nicht als
Anpassungsmalnahme festgelegt und ausgefiihrt";
e " trifft fiir regl. Gesundheitsfachberufe nicht zu"
e ...Praktika nicht ausreichend, GFB'e oder Priifung“.
Nein, ich fande dies aber sinnvoll. 0 (0,0 %)
Gesamt 7 (100,0 %)

25. Unsere Stelle informiert tGiber die Moglichkeit der Finanzierung im Falle eines er-

folgreichen Anpassungslehrgangs.

Jaund zwar ...

e "unter Beifiigung entsprechender Flyer bei der
Erstauskunft”

o ‘“es wird auf das IQ-Netzwerk verwiesen; Schon vor
Antragsstellung wird auf den Anerkennungszu-
schuss verwiesen sowie auf die Jobcenter und die
BA“

Nein, weil ...

"dies nicht als unsere Aufgabe gesehen wird";
"Sache der/s Antragstellers/in";

"keine Finanzierungsmaéglichkeiten bekannt sind”
,nicht nétig”

Nein, ich fande dies aber sinnvoll.

3(42,9 %)

4 (57,1 %)

0 (0,0 %)

Gesamt

7 (100,0 %)
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1.4 Wissen um Schnittstellen

26. Unsere Stelle verweist auf vorhandene Anerkennungsberatungsstellen.

Jaund zwar ... 5(71,4 %)
e "...IQ Netzwerk";
e "..auf Nachfrage";
e ...unter Beifligung entsprechender Flyer bei der
Erstauskunft.
Nein, weil ... 2 (28,6 %)
e "...uns keine Informationen vorliegen und wir keine
Zeit dafiir haben";
e "...Sie von dort zu uns kommen".
Nein, ich fande dies aber sinnvoll. 0 (0,0 %)
Gesamt 7 (100,0 %)

27. Angebote der Anerkennungsberatung werden im Anerkennungsbescheid ange-
geben.

Jaund zwar ... 1 (14,3 %)
Nein, weil ... 5(71,4 %)
e "...endgliltiger Bescheid erfordert keine weitere Be-
ratung";
e "...Antragsteller normalerweise im Vorfeld Bera-
tungsstellen aufsuchen";
e ...nicht nétig*;
e ...nicht Bestandteil der Bescheidung”.
Nein, ich fande dies aber sinnvoll. 1 (14,3 %)

Gesamt 7 (100,0 %)
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1. Geschlecht

Mannlich 2 (28,6 %)
Weiblich 5 (71,4 %)
Gesamt 7 (100,0 %)
2. Alter

<30 10(0,0%)
30-39 2(28,6 %)
40-49 10(0,0%)
50-59 4(57,1%)
>60 1(14.3%)
Gesamt 7 (100,0 %)

3. Erlernter Beruf bzw. abgeschlossene Qualifizierung

Gehobene bzw. Verwaltungs-Beamtin

Diplomverwaltungswirt

Diplom Soz. / Verwaltungswirt / Dipl. Agrar-Ing.

Jurist(in)

Berufspadagoge im Gesundheitswesen (M.A.)

2 (28,6 %)
2 (28,6 %)
1(14,3 %)
1(14,3 %)
1(14,3 %)

Gesamt

7 (100,0 %)

4. Betriebszugehérigkeitsdauer*
6-10 Jahre

21-25 Jahre

26-30 Jahre

31-35 Jahre

1(14,3%)
1(14,3 %)
2(28,6 %)
12(28,6 %)

3% Die nicht angekreuzten Kategorien wurden in der Tabelle ausgeklammert.
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Gesamt 6(85,8 %)
5. Funktion in der Anerkennungsstelle
(Leitende) Sachbearbeiter/in ‘ 4 (57,1 %)
Gruppenleiter/in 1(14,3 %)
Dezernatsleiter/in ‘ 1(14,3 %)
Dezernent ‘ (14,3 %)
Gesamt 7 (100,0 %)
6. Stellenanteil
Vollzeit 4 (57,1 %)
Teilzeit, und zwar mit ___ % 3 (42,9 %)

e 50 % (N=2)

95 %

Gesamt 7 (100,0 %)

33 Eine Angabe hierzu fehlt.
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4 Fachkraftegewinnung im Sozial- und Gesundheitswe-
sen: Welchen Beitrag leisten Anpassungslehrgange im
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1 Engpassbereich ,Pflege”“ — Auslandische Fachkrafte
auf dem Weg in den deutschen Arbeitsmarkt

Fiir den Sektor der Sozial- und Gesundheitsberufe bedeuten die demografi-
schen Verdnderungen eine Verschiarfung des Fachkréfteengpasses. Dem steti-
gen Anstieg der Nachfrage nach Pflegefachkréften aufgrund einer zunehmend
alter werdenden Bevdlkerung steht gleichzeitig ein schrumpfendes Erwerbs-
personenpotenzial gegeniiber (vgl. Bundesministerium fiir Gesundheit, 2016).
So deuten die Prognosen des Statistischen Bundesamtes darauf hin, dass im
Jahr 2060 bereits ein Drittel der Bevdlkerung 65 Jahre oder dlter sein wird. Der
Anteil an Personen im erwerbsfdhigen Alter wird hingegen auf 51% sinken
(vgl. Statistisches Bundesamt, 2015, S. 17). Fiir die Branche der Gesundheits-
berufe prognostizieren die jiingsten Analysen zum Arbeitskréifteangebot ab
dem Jahr 2025 einen flichendeckenden Arbeitskrifteengpass (vgl. Neuber-
Pohl, 2017, S. 4; Zika, Maier, Helmrich, Hummel, Kalinowski, Hanisch, Wol-
ter & Monnig, 2015, S. 10). Auch die Bundesagentur fiir Arbeit (BA) spricht
in Bezug auf den Fachkréftebedarf im Berufsfeld Gesundheit und Pflege be-
reits von ,,deutlichen Engpéssen in nahezu allen Bundeslandern® (vgl. Bunde-
sagentur fiir Arbeit, 2016, S. 13) und Bonin, Braeseke & Ganserer (2015, S. 5)
betonen, dass in keinem anderen Wirtschaftszweig dhnlich grof3e Schwierig-
keiten vorherrschen, qualifizierte Fachkréfte zu finden. Es scheint daher not-
wendig, verstirkt auf bisher weniger beachtete Zielgruppen — wie die der Zu-
gewanderten® — zuzugehen, um die Engpisse zumindest abzumildern.

Obgleich viele Zuwanderer iiber eine gute berufliche Qualifizierung verfii-
gen®’ oder einen Fachhochschul- oder Hochschulabschluss vorweisen kénnen
(vgl. Meier-Braun, 2013, S. 15, Baas & Briicker, 2011, S. 5; Baas, 2010, S.

3 In der vorliegenden Arbeit werden ausschlieBlich Migrantinnen und Migranten betrach-
tet, die ihren beruflichen Abschluss im Ausland erworben haben und sich diesen in
Deutschland anerkennen lassen mochten. Die Gruppe der gefliichteten Personen, die seit
Sommer 2015 in Deutschland an gesellschaftspolitischer Bedeutung gewonnen hat, steht
nicht im Fokus dieser Arbeit.

37 Zwischen den Jahren 2005 und 2009 hat sich der Anteil an hochqualifizierten Zuwande-
rern um mehr als zehn Prozentpunkte (von ca. 30% auf iiber 40%) erhoht, wahrend sich
der Anteil an niedrigqualifizierten im selben Zeitraum um gut 15 Prozentpunkte (von 40%
auf ca. 25%) verringert hat (vgl. Bonin, 2014, S. 59).
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14), sind sie im Vergleich zu den Bildungsinlindern weitaus héufiger in Tatig-
keiten unterhalb ihrer Qualifikation beschéftigt (vgl. Nohl, Ofner & Thomsen,
2010, S. 68). ,,[D]ass vorhandene Potenziale noch nicht in vollem Umfang ge-
nutzt werden®, zeigt auch der aktuelle Bericht zur Lage der Ausldnderinnen
und Auslédnder in Deutschland (Die Beauftragte der Bundesregierung fiir Mig-
ration, Fliichtlinge und Integration, 2014, S. 152).

In ihrer Studie {iber die Nutzung der Potenziale von im Ausland qualifizierten
Migrantinnen und Migranten im Sozial- und Gesundheitssektor stellten Miiller
und Ayan fest, dass lediglich 20% der Befragten nach ihrer Einreise in ihrem
erlernten Beruf sozialversicherungspflichtig beschéftigt waren. Die Chancen
auf eine qualifikationsadidquate Beschéftigung im erlernten Beruf verbessern
sich allerdings durch die volle Anerkennung der Qualifikationen (27,6% sozi-
alversicherungspflichtig im erlernten Beruf) (vgl. Miiller & Ayan, 2015, S. 147
f.). Die Anerkennung der auslédndischen Abschliisse ist demnach ein notwen-
diger erster Schritt fiir eine schnelle und qualifikationsgerechte Integration in
den Arbeitsmarkt und fiir reglementierte Berufe®® zwingend erforderlich.

Um die Anerkennung der im Ausland erworbenen Qualifikationen zu erhalten,
muss ein Antrag auf Priifung der Gleichwertigkeit mit einem deutschen Refe-
renzberuf gestellt werden. Die priifende Stelle vergleicht die Qualifikationen
des Bewerbers mit der aktuell giiltigen deutschen Ausbildungsordnung. Wer-
den keine wesentlichen Unterschiede festgestellt, darf der Antragsteller die Be-
rufsbezeichnung fiithren. Bei der Feststellung wesentlicher Unterschiede kann
bei reglementierten Berufen — neben einer Ablehnung des Antrages — eine Be-
rufszulassung unter Auflagen erteilt werden. Die Teilnahme an einer Aus-
gleichsmalinahme ist damit obligatorisch zur Erlangung der vollen Anerken-
nung (vgl. Doring, Hauck & Hoffmann, 2015, S. 27-30).

Insbesondere im Bereich der Gesundheits- und Krankenpflege werden héaufig
erhebliche Unterschiede hinsichtlich Inhalt und Dauer zwischen der im Aus-
land erworbenen Qualifikation und dem deutschen Referenzberuf festgestellt.
So belief sich der Anteil an Ablehnungen bei Arzten und Zahnirzten auf rund
1% der Antrége, bei Gesundheits- und Krankenpfleger fiel dieser mit mehr als

38 Reglementierte Berufe sind berufliche Titigkeiten, deren Aufnahme oder Ausiibung
durch Rechts- oder Verwaltungsvorschriften an den Besitz bestimmter Berufsqualifikati-
onen gebunden ist; eine Art der Ausiibung ist die Fiihrung einer Berufsbezeichnung, die
durch Rechts- oder Verwaltungsvorschriften auf Personen beschrénkt ist, die iiber be-
stimmte Berufsqualifikationen verfiigen.” (§ 3 Absatz 5 BQFG).
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10% deutlich hoher aus. Auch eine Berufszulassung unter Auflagen erfolgt
sehr hiufig: knapp ein Drittel der Antragsteller im Bereich Pflege mussten an
einer Ausgleichsmainahme teilnehmen (vgl. BMBF, 2014, S. 47). GeméB §2
III KrPflG hat der Antragsteller die Wahl zwischen dem Ablegen einer Kennt-
nispriifung und der Teilnahme an einem Anpassungslehrgang, um die volle
Gleichwertigkeit mit dem deutschen Referenzberuf zu erlangen.

Da diese Lehrgénge bislang kaum analysiert wurden und derzeit noch kein fla-
chendeckendes Angebot vorhanden ist (vgl. BMBF, 2015, S. 100; 116 f.), be-
steht das Ziel der vorliegenden Arbeit in der Analyse der Chancen und Her-
ausforderungen fiir auslédndische Pflegefachkrifte, die an einem Anpassungs-
lehrgang teilnehmen oder bereits teilgenommen haben und die Fithrung der
Berufsbezeichnung ,,Gesundheits- und Krankenpfleger beantragt haben.

2 Methodisches Vorgehen

2.1 Qualitative Leitfadeninterviews

Mit dem Ziel, die Erfahrungen mit Anpassungsqualifizierungen im Bereich des
Gesundheits- und Krankenpflegers zu analysieren, wurden fiir die vorliegende
Studie personliche Interviews sowohl mit aktuellen Teilnehmerinnen und Teil-
nehmern als auch mit Absolventinnen und Absolventen der Qualifizierungen
gefiihrt. Es sollen unter anderem die individuellen Erfahrungen mit dem Aner-
kennungsprozess, die erhaltenen Unterstiitzungen und die Zufriedenheit mit
den Weiterbildungen ergriindet werden. Ziel ist auch zu erfahren, welche Mog-
lichkeiten der Anpassungslehrgang den auslédndischen Pflegekréften erdffnet
und welche Herausforderungen ihnen wihrend der Maflnahme bzw. im Rah-
men der Arbeitsmarktintegration begegnen. Diese Fragestellungen sind vor al-
lem vor dem Hintergrund einer verstirkten und politisch gewollten Anwer-
bung ausléndischer Fachkrifte bedeutsam. Zudem wurde mit der Einfithrung
des BQFG (Berufsqualifikationsfeststellungsgesetztes, kurz: Anerkennungs-
gesetz) das Ziel formuliert, das Verfahren der Anerkennung auslédndischer
Qualifikationen zu vereinfachen (vgl. Bonin et al., 2015; Kompetenznetzwerk
Integration, 2016; BIBB, 2016).

Der Anspruch auf Reprisentativitit der Ergebnisse — wie sie in quantitativen
Erhebungen gegeben ist — wird in der vorliegenden Studie nicht erhoben.
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Durch die gefiihrten Interviews wird somit ein detaillierterer Einblick in die
realen Erfahrungen der Befragten moglich, der auf der Mikroebene interpreta-
tiv ausgewertet wird (vgl. Bortz & Ddring, 2009, S. 296; vgl. auch Uhlendorf
& Prengel, 2010, S. 146). Die Vorgehensweise ist somit ergebnisoffen und er-
laubt, neuartige Informationen zu gewinnen bzw. neue Aspekte eines Themas
zu erschlieBen (vgl. Bortz & Doring, 2009, S. 302 und 346; Mayring, 2001, S.
3).

Zur flexiblen Gestaltung des Gespriachs und der Mdoglichkeit, individuell auf
den Interviewten eingehen und Missverstindnissen vorbeugen zu kénnen (vgl.
bspw. Schulz & Ruddat, 2012, S. 3), wurden teilstandardisierte Interview
durchgefiihrt. Ein weiterer Vorteil dieser Vorgehensweise besteht darin, sich
im personlichen Gesprach auch sprachlich an die Situation anpassen zu konnen
und Verstandnisprobleme zeitnah zu kldren. Mithilfe eines Interviewleitfa-
dens™® sind die Inhalte des Gespriichs vorab definiert und strukturiert worden
(vgl. u. a. Schnell, Hill & Esser, 2013, S. 314; Bortz & Déring, 2009, S. 238),
sodass sichergestellt werden kann, dass alle Interviewer die gleichen Fragen
stellen, um eine Vergleichbarkeit der Ergebnisse und somit auch eine struktu-
rierte Auswertung der Datensétze zu ermoglichen.

2.2 Fragebogendesign

Um aus unterschiedlichen Perspektiven das Angebot der Anpassungsqualifi-
zierungen zu analysieren, wurden drei Interviewleitfaden — fiir aktuelle Teil-
nehmende, fiir Absolventinnen und Absolventen und fiir die anbietenden Bil-
dungstriger — konzipiert.*” Der Aufbau der Fragebdgen wird nachfolgend fiir
die genannten Gruppen dargestellt.*!

3 Vgl. den Leitfaden zur Befragung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer im Anhang 1, zur
Befragung der Absolventinnen und Absolventen in Anhang 2 und zur Befragung der Bil-
dungstrdger in Anhang 3.

40vgl. die Anhiinge 1, 2 und 3.

4! Da auf die Ergebnisse aus den Interviews mit den Bildungstriigern nur an wenigen Stellen
spezifisch eingegangen wird, wird auf eine ausfiihrliche Darstellung des Interviewleitfa-
dens verzichtet. Dieser kann in Anhang 3 eingesehen werden.
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2.2.1 Interviewleitfaden fiir aktuelle Teilnehmerinnen und Teilneh-
mer

Der Interviewleitfaden fiir Teilnehmerinnen und Teilnehmer, die sich aktuell
in einer Anpassungsqualifizierung befinden, umfasst vier {ibergeordnete The-
menblocke:

(1) Anerkennung des Berufsabschlusses

(2) Wege zur Anpassungsqualifizierung

(3) Rahmenbedingungen und subjektive Bewertung der Anpassungsqualifi-
zierung

(4)Soziodemografische Merkmale

Ziel des ersten thematischen Schwerpunktes ist es, Informationen beziiglich
des Anerkennungsprozesses zu erhalten und etwaige prozessbegleitende Un-
terstlitzungen zu identifizieren. Der zweite Bereich fokussiert die Wege zur
Anpassungsqualifizierung. Es soll gekldrt werden, wie die Befragten von der
Moglichkeit einer Anpassungsqualifizierung erfahren haben und wie die Kon-
taktaufnahme zum Bildungstréger verlief. Die Rahmenbedingungen der An-
passungsqualifizierung und die Bewertung der aktuellen BildungsmaB3nahme
durch die Teilnehmenden sind Schwerpunkte des dritten Fragenblocks. Die
Befragten werden gebeten, Auskunft zum Zeitraum der Anpassungsqualifizie-
rung, dem Lernsetting und den Anforderungen der Mafinahme zu geben. Dar-
iiber hinaus erhalten sie die Moglichkeit, Verbesserungsvorschldge zu unter-
breiten. Den Abschluss dieses thematischen Schwerpunktes bilden Fragen
nach der Vereinbarkeit der Malnahme mit der personlichen Lebenssituation
sowie der Finanzierung. Im vierten und letzten Fragenblock werden personli-
che und soziodemografische Merkmale der Befragten erfasst, um einen Uber-
blick iiber die Stichprobe zu erhalten. Von Interesse sind neben den soziode-
mografischen Daten wie Geschlecht, Alter, Familienstand und Kinder vor al-
lem auch Informationen zur Migration der Befragten, den Deutschkenntnissen,
ihren im Ausland erworbenen Bildungs- und Berufsabschliissen, der Berufser-
fahrung im Heimatland und in Deutschland sowie ihren Zukunftswiinschen.
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2.2.2 Interviewleitfaden Absolventen

Der Interviewleitfaden flir Absolventeninnen und Absolventen der Anpas-
sungsqualifizierung entspricht in weiten Teilen dem Leitfaden fiir Teilnehme-
rinnen und Teilnehmer und umfasst die folgenden Themengebiete:

(1) Anerkennung des Berufsabschlusses

(2) Wege zur Anpassungsqualifizierung

(3) Rahmenbedingungen und subjektive Bewertung der Anpassungsqualifi-
zierung durch die Teilnehmer/innen

(4)Personliche Daten (u.a. zur Migration)

(5) Arbeitsmarktintegration

(6) Soziodemografische Merkmale

Die ersten vier Bereiche sind weitestgehend identisch mit dem Interviewleit-
faden fiir aktuelle Teilnehmende. Zusétzlich befragt werden die Absolventin-
nen und Absolventen zum Thema ,, Arbeitsmarktintegration®. Von Interesse
ist, wann die Befragten die volle berufliche Anerkennung als Gesundheits- und
Krankenpfleger erhalten haben und wie der Prozess der Arbeitsmarktintegra-
tion abgelaufen ist. Ausgangspunkt ist die Frage, ob seit Abschluss der Quali-
fizierung eine Arbeit aufgenommen wurde. Falls diese Frage bejaht wird, wer-
den Informationen zum Bewerbungsprozess, der Dauer der Arbeitssuche und
zum Arbeitspensum erhoben. Dariiber hinaus ist es interessant zu erfahren, ob
die Absolventinnen und Absolventen mit den fachlichen und sprachlichen An-
forderungen der Stelle zurechtkommen und inwiefern sie ,,angekommen“ sind
und sich im Team integriert fiihlen. AbschlieBend werden die Befragten gebe-
ten zu restimieren, inwieweit die durchlaufene Anpassungsqualifizierung eine
hilfreiche Vorbereitung fiir die aktuelle Tatigkeit darstellt und welche Verbes-
serungspotenziale mit Blick auf die Qualifizierung vorhanden sind.

Absolventinnen und Absolventen, die noch keine Tétigkeit aufgenommen ha-
ben, werden zunéchst gebeten, die Griinde hierfiir zu beschreiben. Auch ihre
Zukunftswiinsche und der Grad der aktuellen Zufriedenheit — im Vergleich zur
Situation vor der MaBnahme — sind von Interesse.
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2.3 Zielgruppenakquise und Durchfiihrung der Inter-
views

Akquise

Die Zielgruppenakquise erfolgte durch die Studierenden, die hierfiir einen
Werbeflyer entworfen haben, im Zeitraum zwischen September und Dezember
2015. Neben einer initialen Internetrecherche nach geeigneten Bildungsanbie-
tern im Bereich Pflege, wurde im zweiten Schritt telefonisch Kontakt zu den
Einrichtungen aufgenommen und das Vorhaben des Projektes erldutert und das
grundsétzliche Interesse sowie die Bereitschaft zur Kooperation gekléart. Bei
Interesse und Unterstiitzungsbereitschaft des Bildungstragers, erfolgte im
nichsten Schritt entweder eine Terminvereinbarung zum personlichen Ken-
nenlernen vor Ort beim Bildungstriger oder wahlweise die direkte Akquise der
Teilnehmerinnen und Teilnehmer sowie Absolventinnen und Absolventen
durch den Bildungstrager. Auf Wunsch erhielten die kontaktierten Anbieter im
Vorfeld der Interviews Einsicht in die Interviewleitfaden.

Durchfithrung der Interviews

Die Durchfithrung der Interviews erfolgte im Zeitraum vom 28.01.2016 bis
zum 23.02.2016. Die meisten Interviews wurden im personlichen Gespréch in
den Raumlichkeiten des Bildungstrigers durchgefiihrt. Vier Gespriache fanden
telefonisch statt. In allen Féllen wurde darauf geachtet, eine ungestorte Ge-
sprachsatmosphére zu gewéhrleisten. Die Dauer der einzelnen Interviews be-
trug zwischen 25 und 65 Minuten, je nach Sprachverstdndnis, Kommunikati-
onsfahigkeiten und Ausfiihrlichkeit der Antworten.
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3 Ergebnisse der Teilnehmer- und Absolventenbefra-
gung

3.1 Stichprobenbeschreibung

Insgesamt wurden N=33 Interviews gefiihrt, davon 23 mit aktuellen Teilneh-
merinnen und Teilnehmern eines Anpassungslehrgangs und zehn mit Absol-
ventinnen und Absolventen. Der Frauenanteil ist mit N=29 (87,88%) sehr
hoch, was sicherlich auch dem betrachteten Sektor des Sozial- und Gesund-
heitswesens geschuldet ist. Das Alter der Befragten betrigt im Mittel 40,39
Jahre und umfasst die Altersspanne zwischen 23 und 56 Jahren. Die Altersver-
teilung ist in Abbildung 9 dargestellt.

16
11
3 3
20-29 30-39 40-49 50-59

Abbildung 9: Altersverteilung der befragten TeilnemerInnen und AbsolventIn-
nen. (N=33)

Ein Drittel der Befragten gibt an, ledig zu sein (N=11), 18 sind verheiratet
(54,6%) und vier der Befragten sind geschieden (12,1%). Knapp drei Viertel
(72%) der Teilnehmerlnnen und Absolventlnnen haben Kinder — im Schnitt
1,44. Die meisten der Befragten geben an, einen allgemeinen Hochschulab-
schluss oder Fachhochschulabschluss erworben zu haben (N=19; 57,6%), wei-
tere acht Personen haben als hochsten Bildungsabschluss einen Realschulab-
schluss vier Befragte einen Bachelorabschluss und eine Person ein Diplom.
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Herkunft und Einreise nach Deutschland Sprachkenntnisse

Die Befragten migrierten zwischen den Jahren 1993 und 2014 nach Deutsch-
land, wobei nur fiinf Personen vor der Jahrtausendwende eingereist sind — da-
runter zwei Absolventen. Zwischen 2000 und 2012 sind 17 der Befragten nach
Deutschland eingewandert, die restlichen elf geben an, erst nach dem Jahr 2012
nach Deutschland gekommen zu sein.

Betrachtet man die Herkunftsldnder der Teilnehmenden und AbsolventInnen,
so ergibt sich ein sehr heterogenes Bild. Die meisten von ihnen (N=29; 87,9%)
stammen aus Nicht-EU-Staaten. Genannt werden Léander aus den folgenden
Gebieten: Ost- und Siidosteuropa, Balkan, Kaukasus, Gaza-Streifen, Russland,
Asien (Zentralasien, Vorderasien, Siid- und Siidostasien), Japan, Stidamerika,
Karibik, und Afrika.

Sprachkenntnisse

Kenntnisse der deutschen Sprache waren vor der Einreise bei zwei Drittel
(N=22) der Befragten gar nicht vorhanden, fiinf Personen hatten Kenntnisse
auf Niveau A1, weitere zwei Personen erreichten vor der Einreise das Sprach-
niveau A2. Eine Person gibt an, bereits als Kind nach Deutschland eingewan-
dert zu sein. Die Frage, ob sie nach der Einreise nach Deutschland an einem
Sprachkurs teilgenommen haben, beantworten 17 Personen (51,5%) mit ja. Als
Griinde fiir eine Nichtteilnahme werden genannt, dass dies nicht nétig war
(N=3) oder Deutsch bereits vor der Einreise gelernt wurde (N=1). Eine Person
wusste nicht, an wen sie sich wenden sollte und eine weitere gibt an, dass sie
zur damaligen Zeit (Jahr 2000) keinen Sprachkurs besuchen durfte, da sie
keine Aufenthaltserlaubnis hatte. Erst im Jahr 2005 konnte sie an einem vom
BAMF geforderten Kurs teilnehmen.

Nach Durchlaufen des Sprachkurses hatten 45,5% der Befragten Sprachniveau
B2 oder hoher erreicht. Neun Personen (27,3%) geben an, Kenntnisse auf Ni-
veau B1 zu besitzen*? und eine Person erreicht Sprachlevel A2.

42 Aus den Antworten der Befragten geht nicht immer eindeutig hervor, ob das angegebene
Sprachniveau durch das Ablegen einer Priifung zertifiziert wurde.
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Berufstitigkeit in Deutschland und Zukunftspléine

Da die Stichprobe der Befragten ausschlieBlich aktuelle Teilnehmende bzw.
Absolventen von Anpassungslehrgéingen im Bereich der Gesundheits- und
Krankenpflege umfasst, haben alle Befragten in diesem Sektor in ihrem jewei-
ligen Heimatland eine Ausbildung oder gar ein Studium durchlaufen. Nur drei
von ihnen geben an, im Heimatland noch keine Berufserfahrung gesammelt zu
haben. Die restlichen Interviewten haben im Schnitt sieben Jahre Berufserfah-
rung (darunter befinden sich auch Personen, die bereits auf eine zwanzigjéh-
rige Erfahrung im erlernten Beruf zuriickblicken konnen). Befragt nach ihren
beruflichen Tétigkeiten gaben 15 Personen (45,5%) an, noch nicht in Deutsch-
land gearbeitet zu haben,* 14 Befragte (42,4%) waren bereits fiir mehrere Mo-
nate oder Jahre im Pflegebereich in Deutschland tétig, allerdings unterhalb ih-
rer eigentlichen Qualifikationen. Beriicksichtigt man neben den Tétigkeiten im
betrachteten Sektor auch weitere Bereiche, wie beispielsweise das Reinigungs-
gewerbe, so waren in der betrachteten Stichprobe insgesamt 18 Personen
(60%) in Deutschland in Tétigkeiten beschéftigt, die nicht ihren eigentlichen
Qualifikationen entsprechen.

Unter den aktuellen Teilnehmenden der Anpassungslehrgidnge (N=23) wissen
zwei Befragte noch nicht, ob sie im Gesundheitsbereich als Gesundheits- und
Krankenpfleger in Deutschland arbeiten mochten. Begriindet wird dies von
beiden Befragten mit der Aussage, dass eine Krankenschwester in Deutschland
viel weniger darf als im jeweiligen Herkunftsland. Ein grundsitzliches Wei-
terbildungsinteresse (fachlich und/oder akademisch) ist bei 15 Teilnehmerin-
nen und Teilnehmer (65,2%) vorhanden. Interesse an einer berufsbegleitenden
akademischen Weiterbildung zeigen zwolf Befragte (52,2%), drei sind sich un-
schliissig (13%) und acht Personen (34,8%) lehnen dies ab.

Die Wege zum Anpassungslehrgang sowie die damit verbundenen Erfahrun-
gen werden im nachfolgenden Abschnitt vorgestellt.

4 Im Falle der befragten Absolventen bezieht sich diese Aussage auf den Zeitraum vor
Durchlaufen des Anpassungslehrgangs.
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3.2 Anerkennungsverfahren und Wege zur Anpassungs-
qualifizierung

Der erste thematische Schwerpunkt der Befragung beschiftigt sich mit der An-
erkennung des Berufsabschlusses und dem Weg zum Anpassungslehrgang.
Fokussiert werden hierbei vor allem die Informationsfliisse und Unterstiit-
zungsmoglichkeiten. Um einen Einstieg in das Thema zu finden, wurden die
Befragten zunédchst gebeten, Auskunft dariiber zu geben, wie sie von der Mog-
lichkeit der Anerkennung ihres im Ausland erworbenen Berufsabschlusses er-
fahren haben. Ein Drittel der Befragten gab an, von Bekannten oder Kollegen
die entscheidenden Hinweise erhalten zu haben, acht (24,2%) wurden durch
eine Behorde (Ausldnderbehorde, Bundesagentur fiir Arbeit bzw. Jobcenter
und Behorde fiir Gesundheit und Verbraucherschutz) informiert und in fiinf
Fillen unterstiitzte der Partner oder die Familie. Jeweils vier Befragte gaben
an, die Informationen vom IQ-Netzwerk / einem Wohlfahrtsverband, einem
Bildungstriger oder durch eigene Recherchen erhalten zu haben. Die Ergeb-
nisse sind in Abbildung 10 dargestellt.

Bekannte & Kollegen | N-=10
Behorde | -2
Partner & Familic | -5

1Q & Wonhlfahrtsverband ﬁ N=4
Bildungstrager ﬁ N=4
Eigenrecherche ﬁ N=4

Abbildung 10: Informationsquellen zur Anerkennung ausldndischer Bildungsab-
schliisse (Mehrfachantworten mdoglich).

Die Frage nach dem Zeitpunkt der Antragstellung zeigt, dass zwei Drittel der
Befragten ihren Antrag auf Gleichwertigkeitspriifung erst nach Inkrafttreten
des BQFG gestellt haben. Fiinf Personen (15,2%) haben dies vor dem Jahr
2012 getan, von sechs Befragten (18,2%) liegen hierzu keine Informationen
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vor. Unterstiitzung bei der Antragstellung erhielten die Befragten iiberwiegend
durch Behorden, wie der anerkennenden Stelle (z.B. Regierungsprasidium) o-
der der Behorde fiir Gesundheit und Verbraucherschutz sowie dem Jobcenter
(N=21; 63,6%). Acht Befragte berichten aulerdem davon, vom Bildungstriger
Unterstiitzung erfahren zu haben (24,2%), fiinf von Kollegen und Bekannten
und vier durch weitere beratende Stellen wie dem 1Q-Netzwerk oder einem
Wohlfahrtsverband. Interessant sind die Aussagen von neun Befragten, die auf
Schwierigkeiten bei der Antragstellung hindeuten. Drei von ihnen wurden mit
der Begriindung mangelnder Deutschkenntnisse abgewiesen, zweimal teilte
die Anerkennungsstelle schlicht mit, dass der Abschluss nicht anerkannt wird
und in drei Féllen wurde den Antragstellern vorgeschlagen, direkt die Kennt-
nispriifung abzulegen oder eine (verkiirzte) Ausbildung zu absolvieren. Ein
Teilnehmender konnte die bendtigten Dokumente nicht nachweisen und wurde
aus diesem Grund abgewiesen.

Trotz dieses teils schwierigen Wegs haben es alle Befragten geschafft einen
Antrag auf Gleichwertigkeitspriifung zu stellen, der mit dem Ergebnis einer
Berufszulassung unter Auflagen beschieden wurde. Um die volle Anerken-
nung ihrer im Ausland erworbenen Qualifikationen zu erhalten, entschieden
sich alle Befragten fiir die Teilnahme an einer ausgleichenden Qualifizierung
— einem Anpassungslehrgang. Optional hétten sie auch direkt eine Kenntnis-
priifung ablegen konnen. Von wem sie Unterstiitzung beim Auffinden eines
passenden Lehrgangs erhalten haben, ist in Abbildung 11 dargestellt.

Anerkennungsbehtrde =13
Kollegen/ Bekannte | N=6
Behorde f. Gesundheit & _ N=6
Verbraucherschutz N
Bildungstrager | N=3
Wohlfahrtsverband |l N=2
Familie | N=2

Jobcenter |l N=1

Abbildung 11: Wege zum Anpassungslehrgang — Unterstiitzung durch...



127

In Kontrast zum Informationsfluss zu Beginn des Anerkennungsverfahrens
(vgl. Abbildung 10), erhielten die Befragten beim Auffinden eines addquaten
Anpassungslehrgangs in erster Linie von der Anerkennungsbehérde die ent-
sprechenden Hinweise (N=13; 39,4%). Am zweithdufigsten, mit je sechs Nen-
nungen (18,2%) wurden Kollegen & Bekannte bzw. die Behorde fiir Gesund-
heit und Verbraucherschutz als wichtige Informationsquellen genannt. Interes-
sante Ergebnisse liefert die Frage nach der Unterstiitzung durch die Bunde-
sagentur flir Arbeit. Wahrend von aktuellen Teilnehmerinnen und Teilnehmern
N=15 (45,5%) angaben, keine Unterstiitzung seitens der BA zu erhalten und
sechs weitere erzdhlten, noch nie dort vorstellig geworden zu sein (18,2%),
erhielten acht der zehn befragten Absolventinnen und Absolventen (80%) ei-
nen Bildungsgutschein fiir die Durchfithrung des Anpassungslehrgangs. Unter
den aktuellen Teilnehmerinnen und Teilnehmern gibt nur eine Person an, einen
Bildungsgutschein erhalten zu haben. Die Ausstellung des Bildungsgutscheins
verlief nach Angaben der Befragten Absolventinnen und Absolventen zwar
nicht immer reibungslos, schlussendlich erhielten sie diesen jedoch.

3.3 Anpassungslehrgange — Zielsetzung, Inhalte, Dauer
und Kosten

Um einen Einblick in das Maflnahmenangebot zu erhalten, wurden seitens der
Studierenden zusétzlich drei Bildungstridger zu den angebotenen Anpassungs-
lehrgéingen befragt. Im Folgenden sollen die Zielsetzung der Lehrgidnge aus
Sicht der Bildungstrager, die Struktur, Dauer und Kosten vorgestellt werden,
ehe in Abschnitt 3.4 die Beurteilung der Maflnahmen durch die Teilnehmenden
und Absolventinnen und Absolventen erfolgt.

Zielsetzung:

Aus Sicht der befragten Bildungstriger besteht das Ziel der Anpassungslehr-
ginge darin, die Teilnehmenden fiir den Arbeitsmarkt fit zu machen, sodass
sie die volle Gleichstellung ihres erlernten Berufs erreichen und die staatliche
Anerkennung beantragen konnen. Auch ist den Bildungstragern daran gelegen,
dass sie auf den Beruf vorbereitet und fiir die Pflegearbeit in Deutschland sen-
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sibilisiert werden (Interview B1). Bildungstriger B3 betont zudem die Auf-
nahme einer sozialversicherungspflichtigen Tétigkeit, die den Wiinschen der
Teilnehmenden entspricht, als Ziel der Qualifizierung. Auflerdem sollten sie
sich in Deutschland vollstindig integriert haben und integriert fiihlen.

Inhalte der Anpassungslehrginge:

Die Aussagen zum Inhalt und Modulaufbau der jeweiligen Anpassungslehr-
ginge unterscheiden sich stark zwischen den befragten Bildungstrigern. So
betont Bildungstriager B1 die Verkniipfung zwischen Theorie und Praxis und
verweist auf den Kompetenzleitfaden, aus dem sich die relevanten Themenbe-
reiche ergeben. Der Fokus liege vor allem auf der Kompetenz- und weniger
der Defizitorientierung. Bildungsanbieter B2 hat fiir den fachpraktischen Un-
terricht noch kein Curriculum. Im Gegensatz hierzu beschreibt Bildungstriager
B3 das Curriculum sehr ausfiihrlich. Dieses besteht aus insgesamt zwolf Teil-
bereichen, die wiederum in einzelne Module heruntergebrochen werden. Die
Teilbereiche samt Module werden ausfiihrlich dargelegt. Neben Grundlagen
der Pflege (praktische Grundpflege, Pflegehandeln, Pflegediagnose, medizini-
sche Diagnostik) gehdren hierzu unter anderem auch die Bereiche Beratung
und Anleitung in gesundheits- und pflegerelevanten Fragen, Kommunikation
und Gesprachsfithrung, Entwicklung von Rehabilitationskonzepten, Grundla-
gen der Ethik, Qualitdtsmanagement, das Gesundheitswesen in der BRD und
rechtliche Grundlagen.

Um die Berufszulassung als Gesundheits- und Krankenpfleger zu erhalten, ist
der Nachweis der deutschen Sprachkenntnisse notwendig. Ein Sprachkurs ist
jedoch nicht in jedem Fall integraler Bestandteil der Anpassungslehrgénge. Im
Falle des Bildungsanbieters B1 ist der Sprachkurs in die Maflnahme integriert.
Allerdings wird hierbei nicht gezielt auf ein bestimmtes Sprachniveau hinge-
arbeitet. Es steht vielmehr der fachspezifische Spracherwerb im Fokus, der
durch die konstante Anwesenheit eines Sprachdozenten gefordert und sicher-
gestellt wird. Auch im Falle des Bildungstriagers B2 ist der Sprachkurs Be-
standteil der Anpassungsqualifizierung und dauert insgesamt sechs Monate bei
einem Umfang von 30 Stunden inklusive online-learning. Bildungsanbieter B3
bietet den Sprachkurs nicht im Rahmen des Curriculums an, allerdings konnen
sich die Teilnehmenden, sofern sie das Sprachzertifikat B2 noch nicht besitzen,
auf freiwilliger Basis auf die Sprachpriifung vorbereiten. Hierbei unterstiitzen
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in der letzten Woche vor dem letzten Praxiseinsatz zertifizierte Dozenten, in-
dem sie 28 Stunden Vorbereitungs-Unterricht fiir die B2-Priifung anbieten. Die
Teilnahme an diesem Unterricht ist fiir die Teilnehmenden des Anpassungs-
lehrgangs kostenlos. Das Ablegen der Priifung erfolgt auf eigene Kosten (ca.
150€) und kann iiber die Einrichtung des Bildungstrégers absolviert werden.

Zeitlicher Umfang der Anpassungslehrginge

Die Angaben zum zeitlichen Umfang der Anpassungslehrginge sind sehr un-
terschiedlich. Bildungsanbieter B1 bietet ein 75%-Modell an (ca. 29h/Woche),
um auch Personen mit Familienpflichten die Teilnahme an der Qualifizie-
rungsmafnahme zu ermdglichen oder um parallel einer Teilzeitbeschiftigung
nachgehen zu konnen. Insgesamt dauert der Lehrgang sechs Monate (mit Op-
tion auf Verlidngerung oder Verkiirzung). Zudem ist es mdglich, die MaB-
nahme zugunsten einer Sprachforderung zu unterbrechen, wenn festgestellt
wird, dass die Sprachkenntnisse noch nicht ausreichen, um den Anpassungs-
lehrgang zu durchlaufen. Im Falle des Bildungsanbieters B2 handelt es sich um
eine Vollzeitqualifizierung mit Aufteilung in Sprachkurs und Anpassungslehr-
gang, wobei letzterer individuell gestaltet ist. Einmal im Monat findet der the-
oretische Unterricht statt (wird zukiinftig auf zweimal pro Monat erhoht). Die
restliche Zeit verbringen die Teilnehmenden im Praktikum (Vollzeit). Sehr de-
taillierte Angaben zum zeitlichen Umfang macht Bildungsanbieter B3: Hier
dauert die Qualifizierung insgesamt elf Monate. Der theoretische Unterricht
findet an insgesamt 131 Tagen statt, die fachpraktische Unterweisen im Rah-
men eines Praktikums im Krankenhaus an 86 Tagen. Die Theoriephase umfasst
einen téglichen Unterricht mit je sieben Unterrichtseinheiten (&4 45 Minuten).

Kosten:

Wihrend die befragten Vertreterinnen der Bildungsanbieter B1 und B2 die
Kosten der Anpassungslehrgidnge nicht beziffern konnen, da diese durch das
1Q-Forderprogramm finanziell getragen werden, gibt Bildungsanbieter B3 Ge-
samtkosten in Hohe von 8.900 Euro pro Teilnehmer an. In der Regel, so die
Aussage des Vertreters von Bildungsanbieter B3, werden die Kosten der MalB3-
nahme von der Bundesagentur fiir Arbeit im Rahmen eines Bildungsgutscheins
iibernommen. Auch die Sicherung der Lebenshaltungskosten kann durch die
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Bundesagentur fiir Arbeit gewihrleistet werden — in Form eines Ubergangs-
geldes. Falls der Teilnehmende nicht forderfahig ist, konnen die Kosten — zu-
mindest teilweise — auch vom [Q-Netzwerk aufgefangen werden. Bildungsan-
bieter B3 informiert, dass das IQ-Netzwerk seit Juli 2013 die gesamten MaB-
nahme-Kosten sowie Fahrtkosten, Impfkosten und Kosten fiir das eventuell
notwendige polizeiliche Fithrungszeugnis {ibernimmt. Dariiber hinaus ist es
auch moglich, dass die Teilnehmenden, die vom 1Q-Netzwerk finanziert wer-
den, eine Individualférderung in Héhe von monatlich 345 Euro erhalten. Vo-
raussetzung ist jedoch, dass keine Forderung durch die Regelinstitution der BA
moglich ist und diese bereits abgelehnt wurde. Eine weitere Moglichkeit der
Finanzierung besteht laut Bildungsanbieter B3 in der Ubernahme der Kosten
durch den Arbeitgeber oder die Finanzierung aus eigenen privaten Mitteln.

3.4 Beurteilung des Anpassungslehrgangs

Die subjektive Beurteilung der Anpassungslehrgiinge aus Sicht der aktuellen
Teilnehmerinnen und Teilnehmer sowie der Absolventinnen und Absolventen
umfasst die Einschiatzung zum Lernsetting (1), genauer der Struktur der Qua-
lifizierung sowie der Lernatmosphére(2). Auch die Selbstreflexion (3) dartiiber,
wie die Befragten mit den fachlichen und sprachlichen Anforderungen sowie
den zeitlichen und finanziellen Belastungen zurechtkommen, ist von Interesse.
Abschlieend werden die Befragten gebeten, ihren Lernfortschritt (4) zu be-
nennen und Verbesserungspotenziale (5) aufzuzeigen. Die Ergebnisse der ein-
zelnen Kategorien werden nachfolgend vorgestellt. Auf eventuelle Unter-
schiede zwischen der Gruppe der aktuellen Teilnehmenden und den Absolven-
tInnen wird explizit eingegangen.

(1) Lernsetting

Abbildung 12 ist zu entnehmen, dass gut 70% der Befragten mit der Aufteilung
in Theorie- und Praktikumsphasen ,,sehr zufrieden” oder ,,eher zufrieden*
sind. Rund ein Viertel gibt jedoch an, hiermit nur teilweise zufrieden zu sein.
Die Griinde fiir eine geringere Zufriedenheit mit der Aufteilung scheinen
hauptsédchlich im Wunsch nach mehr theoretischen Inhalten zu liegen, den ins-
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gesamt neun Personen duflern. Eine Befragte wiinscht sich hingegen einen gro-
Beren Praxisanteil und eine weitere empfand die erste Praxisphase als zu lang,
da sie im Rahmen dieser lediglich die Grundpflege ausiiben durfte.

Der zeitliche Umfang des Anpassungslehrgangs ist fiir 83% zufriedenstellend.
Je vier Personen gaben an, dass die Qualifizierung aus ihrer Sicht kiirzer bzw.
langer sein sollte. Den Wunsch nach einer verkiirzten MaBnahmendauer be-
griindet eine Teilnehmerin mit der Moglichkeit, schneller Geld verdienen zu
konnen, eine weitere Befragte hat bereits 15 Jahre Berufserfahrung.

Noch etwas besser als die beiden erstgenannten Kategorien schneiden die ein-
gesetzten Unterrichtsmethoden ab. Lediglich 10% der Befragten sind hiermit
nur teilweise zufrieden. Wiinschenswert wéren aus Sicht der Teilnehmer ,,ein
bisschen mehr Abwechslung® (Interview Nr. 19), gut vorbereitete Dozenten
und mehr Diskussionen im Unterricht.

Theorie-Praxis-Aufteilung

Zeitlicher Umfang _ 17%

Unterrichtsmethoden 10%

msehr zufrieden W eher zufrieden mittelmaRig

Abbildung 12: Beurteilung des Lernsettings (N=29).

Es lassen sich leichte Unterschiede zwischen der Gruppe der aktuellen Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer und der der Absolventinnen und Absolventen
feststellen. Wahrend 63% der Teilnehmenden ,,sehr zufrieden® oder ,,cher zu-
frieden* mit der Theorie-Praxis-Aufteilung sind, waren dies unter den ehema-
ligen Teilnehmenden 90%. Ahnlich sehen die Ergebnisse fiir die beiden ande-
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ren Kategorien ,,zeitlicher Umfang® und ,,Unterrichtsmethoden® aus. Die Ab-
solventinnen und Absolventen beurteilen das Lernsetting folglich tendenziell
besser als die aktuellen Teilnehmerinnen und Teilnehmer.

(2) Lernatmosphiire

Wiéhrend fast alle der Befragten ,,sehr zufrieden* oder ,,eher zufrieden* mit
dem Kontakt zu ithren Mitschiilerinnen und Mitschiilern sind, wird der Kontakt
zu den Kolleginnen und Kollegen im Praktikum kritischer betrachtet.** Vor al-
lem die Absolventinnen und Absolventen beurteilen die Zusammenarbeit mit
den Kolleginnen und Kollegen wihrend des Praktikums weiger positiv als die
aktuellen Teilnehmenden. Kritikpunkte sind aus ihrer Sicht ein ungeduldiges
Verhalten, Mobbing und Auslidnderfeindlichkeit. Aber auch die eigenen
Schwierigkeiten, sich anzupassen, tragen zu einem weniger entspannten Ver-
héltnis bei.

Mit der Atmosphire wihrend des Unterrichts waren bis auf einen Befragten
alle ,,sehr* oder ,,cher zufrieden®. Als kritisch wird erachtet, dass es wahrend
des Unterrichts teilweise sehr laut ist und wenig Disziplin herrsche.

(3) Selbstreflexion zu den Anforderungen des Anpassungslehrgangs
Fachliche Anforderungen

Waihrend sich tiber 90% der Befragten den fachlichen Anforderungen wahrend
des Unterrichts gewachsen sehen und mit diesen laut eigener Einschéitzung
»sehr gut™ oder ,,gut™ zurechtkommen, sind dies wéhrend des Praktikums nur
noch zwei Drittel der Befragten. Uber ein Viertel kommt mit den Anforderun-
gen in der Praxisphase nur teilweise zurecht und eine Person gibt an, diesen
kaum gewachsen zu sein (vgl. Abbildung 13).

4 Da nicht alle Befragten explizit zwischen Mitschiilern und Kollegen in ihre Antworten
unterschieden haben, wird auf eine prozentuale Darstellung dieser Frage verzichtet.
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Im Unterricht 7%

msehr gut
mgut
teils teils

schlecht

Im Praktikum 3%

Abbildung 13: Wie kommen die Befragten mit den fachlichen Anforderungen zu-
recht? (N=29)

Befragte, die angaben, mit den fachlichen Anforderungen wihrend des Unter-
richts nur teilweise zurechtzukommen, begriindeten dies mit einem erhéhten
Lernaufwand, aufwindigen Nachbereitungen und Schwierigkeiten mit der
Sprache. Wihrend des Praktikums sind dies vor allem die geringen praktischen
Erfahrungen. Eine Person hat beméngelt, dass ihr in der Praxisphase nichts
gezeigt und erkldrt wurde. Eine andere Befragte hitte sich gewiinscht, mehr
machen zu diirfen, da sie gelernte Krankenschwester ist.

Zwischen den beiden Gruppen der aktuellen Teilnehmenden und AbsolventIn-
nen konnen nur geringe Unterschiede festgestellt werden. Wihrend unter den
aktuellen Teilnehmenden knapp drei Viertel angeben, mit den fachlichen An-
forderungen wihrend der Praktikumsphase sehr gut oder gut zurechtzukom-
men, sind dies in der Gruppe der Absolventlnnen lediglich 60%.

2. Sprachliche Anforderungen

Inwiefern die Befragten mit den sprachlichen Anforderungen — sowohl im Un-
terricht als auch in der Praxisphase — zurechtkommen, ist in Abbildung 14 dar-
gestellt.
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Im Unterricht 55% 21%
msehr gut

mgut
teils teils

schlecht
Im Praktikum 59% 24% 3%

Abbildung 14: Wie kommen die Befragten mit den sprachlichen Anforderungen
zurecht? (N=29)

Mit den sprachlichen Anforderungen kamen im Unterricht knapp 80% und
wihrend des Praktikums drei Viertel sehr gut oder gut zurecht. Wihrend sich
die beiden Gruppen der aktuellen Teilnehmenden und der Absolventen hin-
sichtlich der Einschitzung ihrer sprachlichen Kompetenzen im Rahmen des
Unterrichts nicht voneinander unterscheiden, geben 84% der Teilnehmerinnen
und Teilnehmer an, mit den sprachlichen Anforderungen im Praktikum min-
destens gut zurechtzukommen, unter den Absolventen schétzt jedoch nur jeder
Zweite seine Fahigkeiten so hoch ein. Als problematisch wird von den Befrag-
ten die Nutzung von Abkiirzungen und zu schnelles Sprechen gesehen. Zwei
Absolventen haben Angst zu sprechen.®

3. Zeitliche und Finanzielle Beanspruchung

Sowohl die aktuellen Teilnehmerinnen und Teilnehmer als auch die befragten
Absolventinnen und Absolventen kénnen sich mehrheitlich sehr gut oder gut
mit den zeitlichen Beanspruchungen des Anpassungslehrgangs arrangieren

4 Da aus den Angaben zu den Kenntnissen der deutschen Sprache nicht hervorgeht, ob das
Sprachniveau vor oder wihrend der Anpassungsqualifizierung erworben wurde, ist ein
Abgleich zwischen den Schwierigkeiten in der Qualifizierung und den vorhandenen
Sprachkenntnissen leider nicht moglich.
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(79% der Teilnehmerlnnen; 90% der AbsolventInnen).*® Gerade Teilnehmer,
die betreuungspflichtige Kinder haben, miissen sich jedoch gut organisieren,
um den zeitlichen Anforderungen gerecht zu werden. Hier scheint es vor allem
wichtig zu sein, dass die Fahrtzeiten zwischen Wohnort und Praktikumsort
bzw. Wohnort und Schule nicht zu lange sind. In der Befragung wurden Fahrt-
zeiten zwischen fiinf und 120 Minuten angegeben. Sofern keine betreuungs-
pflichtigen Kinder zu versorgen sind, geben die Befragten an, dass auch lén-
gere Fahrtzeiten fiir sie in Ordnung sind.

Die finanziellen Belastungen wihrend der Teilnahme an einem Anpassungs-
lehrgang fallen weniger einheitlich aus. Insgesamt geben knapp 60% der Be-
fragten an, dass sie mit den finanziellen Belastungen sehr gut oder gut zurecht-
kommen. Jeder Dritte hat hiermit jedoch erhebliche Schwierigkeiten. Betrach-
tet man die beiden befragten Gruppen separat, so lassen sich erhebliche Unter-
schiede feststellen (vgl. Abbildung 15).

80%

m (sehr) gut
m teils teils
(sehr) schlecht

10% 10%

Teilnehmer Absolventen

Abbildung 15: Umgang mit finanzieller Belastung im Vergleich. (N=33)

Wihrend 80% der befragten Absolventlnnen keine finanziellen Probleme ha-
ben, sind es unter den aktuellen TeilnehmerIlnnen lediglich 52%. Knapp 40%

46 Die Lehrgiinge umfassen eine Zeitspanne von 6 bzw. 11 Monaten und sind zum GroBteil
Vollzeit-Qualifikationen. Ein Bildungstréger bietet zur besseren Vereinbarkeit ein ,,75%-
Modell“ an.
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von ihnen geben an, nur schlecht oder sogar sehr schlecht mit den finanziellen
Mitteln auszukommen. Auffillig ist, dass sich die Finanzierungsgrundlagen
der beiden Gruppen stark voneinander unterscheiden: Die Finanzierung der
Qualifizierungsmafinahme erfolgt bei zwei aktuellen Teilnehmerlnnen durch
einen Bildungsgutschein der Bundesagentur fiir Arbeit (8,7%), unter den Ab-
solventen belduft sich dieser Anteil auf 80%. Acht TeilnehmerInnen geben an,
der Anpassungslehrgang werde durch das 1Q-Netzwerk finanziert, 13 weitere
wissen nicht, woher die Finanzierung stammt, aber die Teilnahme an der Qua-
lifizierungsmaBnahme ist fiir sie kostenlos.*’

Aufschluss iiber die unterschiedliche finanzielle Ausstattung konnten die Aus-
sagen zur Finanzierung des Lebensunterhalts liefern. Unter den Teilnehmern
erhalten 30% eine Unterstiitzung vom [Q-Netzwerk in Héhe von 345 Euro mo-
natlich. Die Befragten berichten jedoch, dass dieses Geld nur unregelmiBig
iberwiesen wird. Zusédtzlich finanzieren iiber 90% ihren Lebensunterhalt
durch Erspartes, die Aufnahme einer Erwerbstitigkeit (Minijob) oder mithilfe
der Unterstiitzung von Familie und Freunden. Fiinf befragte Teilnehmer bezie-
hen Arbeitslosengeld. Unter den befragten Absolventen erhielten 70% eine
Unterstiitzung des Lebensunterhaltes seitens der Agentur flir Arbeit oder des
Jobcenters.

(4) Lernerfolg

Erfreulich ist, dass alle Befragten angeben, durch die Teilnahme am Anpas-
sungslehrgang einen Lernerfolg bei sich zu beobachten. Am meisten haben sie
sich im Bereich der sprachlichen Féhigkeiten verbessert, gefolgt von fachli-
chen und praktischen Féhigkeiten. Zwei Befragte gaben explizit an, dass sie
durch die Teilnahme an der Qualifizierung vergessenes Wissen wieder auffri-
schen konnten. Ebenfalls zwei Personen erlduterten, dass sie neue Gerite und
Instrumente kennengelernt haben, die es in ihrer Heimat nicht gibt (vgl. Abbil-
dung 16).

47 Es kann davon ausgegangen werden, dass diese Personen ebenfalls eine Férderung durch
das IQ-Netzwerk erhalten. Folglich liegt der Anteil der durch das IQ-Netzwerk finanzier-
ten Anpassungslehrgéinge bei den aktuellen TeilnehmerInnen bei tiber 90%.
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1
Sprache | N=22

fachlich N=20

praktisch N=19

Vergessenes auffrischen | N=2

neue Gerate/ Instrumente N
kennengelernt F

Abbildung 16: Verbesserung der Fahigkeiten nach Bereichen.
Mehrfachnennungen moglich, (N=29)

(5) Herausforderungen

Um verbesserungspotenziale identifizieren zu konnen, wurden die Befragten
gebeten, sowohl Auskunft iiber Probleme wihrend des Anpassungslehrgangs
zu berichten als auch konkrete Verbesserungsbedarfe zu benennen. Die Ant-
worten auf die Frage nach erlebten Problemen waren vielfiltig. Jeder Fiinfte
gibt an, Schwierigkeiten mit der deutschen Sprache zu haben, fiir vier Befragte
wurde wihrend des Unterrichts zu wenig Theorie vermittelt und drei Inter-
viewte erachteten das Arbeitspensum als zu hoch und fiihlten sich ausgenutzt.
Ein weiteres Problem stellt fiir drei Personen die Anleitung durch die Kollegen
in der Praxis dar, da diese zu wenig Zeit haben und zu wenig erkldren. Von je
zwei Befragte werden als Probleme oder Herausforderungen genannt:

e die eigenen Anpassungsschwierigkeiten aufgrund des Alters und der Tatsa-
che, schon lange nicht mehr gearbeitet zu haben,

Uberforderung,

eine zu geringe oder gar keine Vergiitung,

ein zu geringer Lernerfolg und

das fehlende Zutrauen der Kollegen in die eigenen Fihigkeiten.
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Sechs der Befragten (20,7%) geben an, keine nennenswerten Probleme im
Rahmen des Anpassungslehrgangs zu haben.

Diese nicht vollstindige Auflistung der genannten Problembereiche verdeut-
licht, wie individuell unterschiedlich die Herausforderungen — sowohl wih-
rend des Unterrichts als auch in der Praktikumsphase — wahrgenommen wer-
den. So verwundert es nicht, dass die genannten Verbesserungspotenziale
ebenfalls auf die Problemlagen der jeweiligen Person bezogen werden. Ge-
nannt werden unter anderem der Ausbau des theoretischen Unterrichts (N=3),
Nachhilfe in der deutschen Sprache (N=4), die effektivere Gestaltung des Un-
terrichts und die Vermeidung von Redundanzen (N=1) sowie der Wunsch, dass
der Bildungstrager die Praktikanten wéhrend des Praktikums ofter besucht

(N=2).

3.5 Integrationschancen nach der Qualifizierung

Inwiefern die Teilnahme am Anpassungslehrgang erfolgreich war, kann einer-
seits durch die Selbsteinschidtzung und Zufriedenheit der TeilnehmerInnen und
AbsolventInnen ermittelt werden, andererseits durch den Status der Arbeits-
marktintegration. Aus diesem Grund wurden die befragten Absolventinnen
und Absolventen (N=10) gebeten, Auskunft dariiber zu geben, ob sie im An-
schluss an die Qualifizierungsmafinahme direkt in den Arbeitsmarkt einmiin-
den konnten und in welchem Bereich sie titig sind.

Zum Zeitpunkt der Befragung hatten 60% bereits die volle Anerkennung ihres
Abschlusses erhalten, bei den restlichen vier Absolventen war das Verfahren
noch nicht abgeschlossen. Zwei Personen gaben als Grund an, dass sie bei der
anerkennenden Behorde noch nicht den notwenigen Nachweis iiber das
Sprachniveau B2 eingereicht haben.

Auch wenn das Verfahren noch nicht endgiiltig abgeschlossen ist, sind alle
Befragten zeitnah in eine qualifikationsaddquate Beschiftigung eingemiindet
und arbeiten im Bereich des Sozial- und Gesundheitswesens.*® Sechs Befragte
geben an, in Vollzeit zu arbeiten, vier arbeiten Teilzeit. Als Griinde fiir die

“ Im Falle des laufenden Verfahrens gab eine Befragte an, dass sich mit Eingang des
Gleichwertigkeitsnachweises ihr Vertragsverhiltnis verdndern wird.
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Aufnahme einer Vollzeittitigkeit nennen die Befragten die Freude an der Ar-
beit und die Notwendigkeit, Geld zu verdienen. In Teilzeit arbeiten sie, um
mehr Zeit fiir die Familie zu haben, nebenberuflich als Kiinstlerin titig sein zu
konnen bzw. nebenbei zu studieren. Eine Befragte gibt an, nach Erhalt der for-
malen Anerkennung in die Vollzeittitigkeit zu wechseln.

Erfreulich ist, dass sich alle befragten Absolventinnen und Absolventen als in-
tegraler Bestandteil des Arbeitsteams fiithlen. Die Vorbereitung auf den Ar-
beitsalltag durch den Anpassungslehrgang empfinden 40% als sehr gut und
60% als gut.

Die Ergebnisse verdeutlichen somit, dass nicht nur die subjektive Zufrieden-
heit mit der Qualifizierungsmafinahme gegeben ist — alle Absolventinnen und
Absolventen geben an, dass sie nach Abschluss der Qualifizierung zufriedener
mit ihrer beruflichen Situation sind —, sondern auch die Arbeitsmarktintegra-
tion im betrachteten Sektor hierdurch gewihrleistet werden konnte.

4 Fazit

Das Ziel der vorliegenden Untersuchung bestand darin, die Wirkung von An-
passungslehrgéngen auf die Arbeitsmarktchancen von Personen mit im Aus-
land erworbenen Qualifizierungen zu analysieren. Da der Beruf des Gesund-
heits- und Krankenpflegers in Deutschland zu den reglementierten Berufen
zahlt, miissen Personen, die ihren Abschluss im auflereuropdischen Ausland
erworben haben, einen Antrag auf Priifung der Gleichwertigkeit stellen. In vie-
len Fallen wird die Erlaubnis zur Fithrung der Berufsbezeichnung unter Auf-
lagen erteilt, sodass die Antragsteller eine Kenntnispriifung ablegen oder an
einem Anpassungslehrgang teilnechmen miissen. Letzterer wurde in der vorlie-
genden Arbeit fokussiert.

Die Befragung von aktuellen Teilnehmenden und Absolventinnen und Absol-
venten hat gezeigt, dass nicht mehr von ,,Odysseen durch Behorden, die keine
oder falsche Hinweise™ zum Thema Anerkennung geben (Englmann & Miiller,
2007, S. 23), gesprochen werden kann. Rund ein Viertel hat die notwendigen
Informationen von Seiten der Behorden erhalten, weitere vier Personen
(12,1%) von beratenden Stellen, wie dem 1Q-Netzwerk oder Wohlfahrtsver-
banden. Dies zeigt, dass sich die Informationslage deutlich verbessert hat. Aber
auch die Bevolkerung sowie die Arbeitgeber scheinen hinsichtlich dieses The-
mas besser sensibilisiert zu sein, denn zehn der Befragten haben von Kollegen
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oder Freunden Informationen zur Anerkennung erhalten und fiinf Personen
von der Familie oder dem Partner.

Auffillig waren die Ergebnisse zur Rolle der Bundesagentur fiir Arbeit, die —
zumindest fiir die befragten Absolventinnen und Absolventen — wichtig fiir die
Finanzierung der Lehrginge war. Informationen zum Thema Anerkennung ha-
ben jedoch nur die wenigsten Befragten durch die Agenturen oder Jobcenter
erhalten. Einige geben jedoch an, sich noch nie an die Regelinstitutionen ge-
wendet zu haben. Es stellt sich daher die Frage, ob die Antragstellenden um-
fassend dariiber informiert sind, an welche Stellen sie sich wenden konnen und
von wem welche finanziellen Unterstiitzungsmoglichkeiten bezogen werden
konnen. Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass hier weiterer Aufklarungsbe-
darf'besteht. Warum einige der Teilnehmenden zur Finanzierung ihres Lebens-
unterhaltes durch die Bundesagentur fiir Arbeit unterstiitzt wurden und andere
durch das IQ-Netzwerk, konnte nicht abschlieSend geklart werden.

Die Beurteilung der Qualifizierungsmafinahmen durch die Teilnehmer und
Absolventen ist — bis auf die Ausnahme der Finanzierungprobleme — sehr po-
sitiv. Dies gilt sowohl fiir die fachlichen Herausforderungen als auch fiir die
Lernatmosphire. Bestdtigt wird dieses positive Feedback durch die genannten
Lernerfolge. So gaben alle Befragten an, sich sowohl sprachlich als auch fach-
lich und auf praktischer Ebene durch die Qualifizierung verbessert zu haben.
Mit Blick auf die teils als schwierig bewertete praktische Phase ist zu iiberle-
gen, ...

e .. .cine starkere Betreuung der Praktikumsphase durch den Bildungstriger
sicherzustellen,

e ...einen konkreten und verbindlichen Praktikumsplan zu erstellen, um zu
gewihrleisten, dass definierte Tétigkeiten in entsprechender Qualitdt und
Quantitit durchgefiihrt werden konnen,

e ...ein,On-Boarding™ durch die aufnehmende Einrichtung zu installieren,
um die Akzeptanz der Praktikanten im Team zu erhéhen.

Ohne eine bessere Einbindung in die Praxis und das Team besteht die Gefahr,
dass Teilnehmerinnen und Teilnehmer abspringen und die Qualifizierung nicht
beenden.
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Auch die Einmiindung in ein Arbeitsverhiltnis nach Erhalt der formalen
Gleichwertigkeitsbescheinigung bestarkt das positive Bild der Lehrgénge. Die
Berufszulassung kann jedoch nur erteilt werden, wenn auch die fiir den Beruf
notwendigen sprachlichen Kompetenzen nachgewiesen werden. So gaben
zwei Absolventen zum Zeitpunkt der Befragung an — fiinf Monate nach Ab-
schluss ihrer Qualifizierung — diese noch nicht bei der anerkennenden Behorde
vorgelegt zu haben. Mangelnde Sprachkenntnisse konnen folglich eine rele-
vante Hiirde bei der Aufnahme einer qualifikationsaddquaten Beschiftigung
sein (vgl. Sommer, 2015, S. 182). Um etwaige Verzdgerungen aufgrund eines
fehlenden Sprachzertifikats und die damit verbundene fehlende Genehmigung
zur Ausiibung des Berufs zu vermeiden, ist zu iiberlegen, die Sprachpriifung
in den Anpassungslehrgang zu integrieren. Laut Auskunft der befragten Bil-
dungstriager ist das Angebot, die Sprachkenntnisse zu verbessern, zwar gege-
ben, aber nicht integraler und damit verpflichtender Bestandteil des Anpas-
sungslehrgangs. So beschreibt einer der Bildungstriger dies wie folgt:

., Ein Sprachkurs ist nicht Bestandteil des Curriculums. Allerdings werden die
Teilnehmer, die noch kein Zertifikat Deutsch B2 besitzen, auf freiwilliger Basis
bei uns auf die Priifung vorbereitet. In der letzten Woche vor dem letzten Pra-
xiseinsatz kommen zertifizierte Dozenten und geben 28 Stunden Vorberei-
tungs-Unterricht fiir die B2-Priifung. Dieser Unterricht kostet die Teilnehmer
nichts zusdtzlich. Dann erhalten die Teilnehmer die Moglichkeit, die Priifung
auf eigene Kosten (ca. 150 Euro) tiber unsere Einrichtung zu absolvieren.

Die beiden anderen befragten Bildungstriger geben an, dass der Sprachkurs
Bestandteil der Qualifizierung sei, wobei einer betont, dass innerhalb der Qua-
lifizierung zwischen Sprachkurs und Anpassungslehrgang differenziert werde.

Die Auswertung des beruflichen Werdegangs hat gezeigt, dass tiber 40% der
Befragten bereits vor der Teilnahme an einem Anpassungslehrgang im Sozial-
und Gesundheitssektor in Deutschland gearbeitet haben — jedoch unterhalb ih-
rer eigentlichen Qualifikation. Zwei Drittel kdnnen sich vorstellen, sich — zu-
sdtzlich zur Teilnahme am Anpassungslehrgang — auf fachlicher oder gar aka-
demischer Ebene im betrachteten Sektor weiterzubilden, was das Weiterbil-
dungsinteresse dieser Zielgruppe unterstreicht. Diese Ergebnisse zeigen, dass
durch die Anerkennung der beruflichen Qualifikationen Personen langfristig
an einen unterversorgten Sektor gebunden werden kdnnen.

Anpassungslehrgéinge erscheinen daher sinnvoll, wenn sich die Belastungen
durch die Teilnahme, — sowohl finanzieller als auch zeitlicher Art — fiir die
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Teilnehmerinnen und Teilnehmer langfristig ,,rentieren* und sie personlich
eine Verbesserung ihres Status und ihrer Zufriedenheit feststellen. Die inves-
tierten Opportunititskosten der Teilnehmenden sind gerechtfertigt, wenn im
Anschluss an die Qualifizierung eine qualifikationsaddquate (Vollzeit-) stelle
im betrachteten Sektor aufgenommen werden kann. Vor diesem Hintergrund
sollten sich Regelinstitutionen, wie die Bundesagentur fiir Arbeit, Bildungstré-
ger und aufnehmende Praktikumsstellen stirker abstimmen. Ziel sollte sein,
die Teilnehmerinnen und Teilnehmer hinsichtlich ihrer Méglichkeiten um-
fangreich zu beraten und auch die finanziellen Unterstiitzungsmoglichkeiten
der verschiedenen Stellen transparent darzulegen. Derzeit scheint es eher Zu-
fall zu sein, ob und wenn ja, welche finanziellen Unterstiitzungen die Teilneh-
menden erhalten.
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Anhang

Anhang Al: Fragebogen fiir Teilnehmerinnen und Teilnehmer

Uberblick der Dimensionen

(1) Anerkennung des Berufsabschlusses

(2) Wege zur Anpassungsqualifizierung

(3) Rahmenbedingungen und subjektive Bewertung der Anpassungsqualifi-
zierung durch die Teilnehmer/innen

(4)Soziodemografische Merkmale

(1) Anerkennung des Berufsabschlusses

1. Wie haben Sie von der Mdglichkeit der Anerkennung Thres im Ausland
erworbenen Berufsabschlusses erfahren?

2. Wann haben Sie Ihren Antrag auf Anerkennung gestellt?

3. Mit welchem Ergebnis?

4. Welche Institution bzw. Person unterstiitzt und berét Sie bei der Aner-
kennung Thres Berufsabschlusses?

5. Inwiefern erhalten Sie bei der Anerkennung Unterstiitzung von der Bun-
desagentur fiir Arbeit?

(2) Wege zur Anpassungsqualifizierung

6. Wie haben Sie von der Mdglichkeit einer Anpassungsqualifizierung er-
fahren?

7. Welche Informationen bzw. Unterstiitzung haben Sie dabei von der BA
erhalten?

8. Wer hat den Kontakt zum Bildungstrager Threr Anpassungsqualifizie-
rung hergestellt?
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9. Durch wen erfolgte die Anmeldung zur Anpassungsqualifizierung?
10.Gab es Besonderheiten bei der Kontaktaufnahme und wenn ja, welcher
Art?

(3) Rahmenbedingungen und subjektive Bewertung der Anpassungsqua-
lifizierung durch die Teilnehmer/innen

(A) Teilnahmezeitraum

11.Wann hat Thre Anpassungsqualifizierung begonnen?
12.Wann schlielen Sie die Anpassungsqualifizierung voraussichtlich ab?

(B) Lernsetting

13.Wie zufrieden sind Sie mit den folgenden Rahmenbedingungen der An-
passungsqualifizierung? (sehr zufrieden, eher zufrieden, mittelmaBig,
weniger zufrieden oder gar nicht zufrieden)

a) Aufteilung in Theorie- und Praktikumsphasen

b) Zeitlicher Umfang der Qualifizierung insgesamt

c) Eingesetzte Unterrichtsmethoden

d) Kontakt zu den Mitschiilern / Kollegen im Praktikum
e) Atmosphére wihrend des Unterrichts

14.Wie kommen Sie mit den folgenden Anforderungen zurecht? (sehr gut,
gut, teils gut/teils schlecht, schlecht oder sehr schlecht)

a) Fachliche Anforderungen im Unterricht

b) Fachliche Anforderungen im Praktikum

c¢) Sprachliche Anforderungen im Unterricht

d) Sprachliche Anforderungen im Praktikum

e) Zeitliche Beanspruchung wihrend der Teilnahme an der Anpas-
sungsqualifizierung

f) Finanzielle Belastungen wihrend der Teilnahme an der Anpassungs-
qualifizierung

g) Priifungsleistungen
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15.Konnten Sie durch die Anpassungsqualifizierung Ihre Fahigkeiten ver-
bessern? Wenn ja, in welchen Bereichen (fachliche, praktische, sonstige
Fahigkeiten)?

16.Gibt es (im Unterricht/Praktikum) Bereiche, die IThnen Probleme berei-
ten? Welche?

17.Wie konnte dies aus Ihrer Sicht verbessert werden?

(3) Vereinbarkeit mit der personlichen Lebenssituation

18.Wie lange dauert die Fahrt von Ihrer Wohnung zur Schule bzw. ins
Krankenhaus?

19.Falls Sie Kinder haben, wie werden diese wihrend Threr Teilnahme an
der Qualifizierung betreut?

20.Haben Sie die Moglichkeit, sich zum Lernen an einen ruhigen Ort zu-
rliickzuziehen?

(4) Finanzierung

21.Wer finanziert Ihre Anpassungsqualifizierung?
22.Wie finanzieren Sie wéhrend der Dauer der Anpassungsqualifizierung
Ihren Lebensunterhalt?

(4) Personliche Angaben und soziodemografische Merkmale

(A) Migration

23.In welchem Land haben Sie vor der Einwanderung nach Deutschland
gelebt?

24.In welchem Jahr sind Sie nach Deutschland eingewandert?

25.Warum sind Sie nach Deutschland eingewandert? (a. wirtschaftliche
Griinde, b. politische Griinde, c. personliche Griinde)

26.Welchen Aufenthaltsstatus haben Sie?
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(B) Deutschkenntnisse

27.Wie waren lhre Deutschkenntnisse bevor Sie nach Deutschland gekom-
men sind? (a. A1, b. A2, c. B1,d. B2, e. Cl, f. C2)

28.Haben Sie nach Threr Ankunft in Deutschland einen Deutsch-Kurs be-
sucht? A. Falls ja, welches Sprachlevel haben Sie absolviert? B. Falls
nein, warum nicht?

(C) Ausbildung/Beruf

29.Welche berufliche Ausbildung und/oder welches Studium haben Sie ab-
solviert? (Bezeichnung und Dauer in Jahren)

30.In welchem Land haben Sie Thre berufliche Ausbildung/Thr Studium er-
worben?

31.Wie viele Jahre haben Sie in Ihrem Heimatland gearbeitet und wie viele
davon in der Krankenpflege?

32.Wie viele Jahre haben Sie schon in Deutschland gearbeitet und wie viele
davon in der Krankenpflege?

33.Haben Sie in Deutschland bereits in einem Beruf gearbeitet, fiir den Sie
eigentlich zu gut qualifiziert waren und wenn ja, wie lange?

34.Wie stellen Sie sich Ihre berufliche Zukunft vor?

35.Konnen Sie sich vorstellen, berufsbegleitend eine akademische Weiter-
bildung zu absolvieren (berufsbegleitend zu studieren)?

(D) Soziodemographische Merkmale

36.Geschlecht

37.Alter

38.Familienstand
39.Kinder

40.Hochster Schulabschluss
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Anhang A2: Fragebogen fiir Absolventinnen und Absolventen

Uberblick der Dimensionen

(1) Anerkennung des Berufsabschlusses

(2) Wege zur Anpassungsqualifizierung

(3) Rahmenbedingungen und subjektive Bewertung der Anpassungsqualifi-
zierung durch die Teilnehmer/innen

(4) Personliche Daten (u.a. zur Migration)

(5) Arbeitsmarktintegration

(6) Soziodemografische Merkmale

(1) Anerkennung des Berufsabschlusses

1. Wie haben Sie von der Moglichkeit der Anerkennung Thres im Ausland
erworbenen Berufsabschlusses erfahren?

2. Wann haben Sie Thren Antrag auf Anerkennung gestellt?

3. Mit welchem Ergebnis?

4. Welche Institutionen bzw. Personen haben Sie bei der Anerkennung Ih-
res Berufsabschlusses beraten und unterstiitzt?

5. Inwiefern erhielten Sie bei der Anerkennung Unterstlitzung von der
Bundesagentur fiir Arbeit (JC oder AA)?

(2) Wege zur Anpassungsqualifizierung

6. Wie haben Sie von der Mdglichkeit einer Anpassungsqualifizierung er-
fahren?

7. Welche Informationen bzw. Unterstiitzung haben Sie dabei von der BA
erhalten?

8. Wer hat den Kontakt zum Bildungstriger Ihrer Anpassungsqualifizie-
rung hergestellt?
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9. Durch wen erfolgte die Anmeldung zur Anpassungsqualifizierung?
10.Gab es Besonderheiten bei der Kontaktaufnahme und wenn ja, welcher
Art?

(3) Rahmenbedingungen und subjektive Bewertung der Anpassungsqua-

lifizierung durch die Teilnehmer/innen

(A) Teilnahmezeitraum

11.Wann hat Thre Anpassungsqualifizierung begonnen?
12.Wann haben Sie die Anpassungsqualifizierung abgeschlossen?

(B) Lernsetting

13.Wie zufrieden waren Sie mit den folgenden Rahmenbedingungen der
Anpassungsqualifizierung? (sehr zufrieden, eher zufrieden, mittelma-
Big, weniger zufrieden oder gar nicht zufrieden)

a) Aufteilung in Theorie- und Praktikumsphasen

b) Zeitlicher Umfang der Qualifizierung insgesamt

c) Eingesetzte Unterrichtsmethoden

d) Kontakt zu den Mitschiilern / Kollegen im Praktikum
e) Atmosphire wihrend des Unterrichts

14.Wie kamen Sie mit den folgenden Anforderungen zurecht? (sehr gut,
gut, teils gut/teils schlecht, schlecht oder sehr schlecht)

Fachliche Anforderungen im Unterricht

Fachliche Anforderungen im Praktikum

Sprachliche Anforderungen im Unterricht

Sprachliche Anforderungen im Praktikum

Zeitliche Beanspruchung wihrend der Teilnahme an der Anpas-
sungsqualifizierung

Finanzielle Belastungen wihrend der Teilnahme an der Anpassungs-
qualifizierung

g. Priifungsleistungen

oo o

gl
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15.Konnten Sie durch die Anpassungsqualifizierung Ihre Fahigkeiten ver-
bessern? Wenn ja, in welchen Bereichen (fachliche, praktische, sonstige
Fahigkeiten)?

16.Gab es (im Unterricht/Praktikum) Bereiche, die [hnen Probleme berei-
teten? Welche?

17.Wie konnte dies aus Ihrer Sicht verbessert werden?

(C) Vereinbarkeit mit der personlichen Lebenssituation

18.Wie lange dauerte die Fahrt von lhrer Wohnung zur Schule bzw. ins
Krankenhaus?

19.Falls Sie Kinder haben, wie wurden diese wihrend Ihrer Teilnahme an
der Qualifizierung betreut?

20.Hatten Sie die Mdglichkeit, sich zum Lernen an einen ruhigen Ort zu-
riickzuziehen?

(D) Finanzierung

21.Wer finanzierte Thre Anpassungsqualifizierung?
22.Wie finanzierten Sie wahrend der Dauer der Anpassungsqualifizierung
Ihren Lebensunterhalt?

(4) Personliche Daten (u.a. zur Migration)

(A) Migration

23.In welchem Land haben Sie vor der Einwanderung nach Deutschland
gelebt?

24.In welchem Jahr sind Sie nach Deutschland eingewandert?

25.Warum sind Sie nach Deutschland eingewandert? (a. wirtschaftliche
Griinde, b. politische Griinde, c. personliche Griinde)

26.Welchen Aufenthaltsstatus haben Sie?
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(B) Deutschkenntnisse

27.Wie waren lhre Deutschkenntnisse bevor Sie nach Deutschland gekom-
men sind? (a. A1, b. A2, c. B1,d. B2, e. Cl, f. C2)

28.Haben Sie nach Threr Ankunft in Deutschland einen Deutsch-Kurs be-
sucht? A. Falls ja, welches Sprachlevel haben Sie absolviert? B. Falls
nein, warum nicht?

(C) Ausbildung/Beruflicher Werdegang vor Abschluss der Anpassungs-
qualifizierung

29.Welche berufliche Ausbildung und/oder welches Studium haben Sie ab-
solviert? (Bezeichnung und Dauer in Jahren)

30.In welchem Land haben Sie Thre berufliche Ausbildung/Thr Studium er-
worben?

31.Wie viele Jahre haben Sie in Threm Heimatland gearbeitet und wie viele
davon in der Krankenpflege?

32.Wie viele Jahre haben Sie schon in Deutschland gearbeitet und wie viele
davon in der Krankenpflege?

33.Haben Sie in Deutschland bereits in einem Beruf gearbeitet, fiir den Sie
eigentlich zu gut qualifiziert waren und wenn ja, wie lange?

(5) Arbeitsmarktintegration

(A) Anerkennungsverfahren

34.Wann haben Sie die volle berufliche Anerkennung als Gesundheits- und
Krankenpfleger erhalten?

(B) Arbeitsaufnahme

35.Haben Sie seit dem Abschluss Threr Qualifizierung eine Arbeit aufge-
nommen?

36.FALLS JA: Hatten Sie Unterstiitzung im Bewerbungsprozess und wenn
ja, von wem?

37.Wie lange hat es nach Abschluss Threr Qualifizierung gedauert, bis Sie
Arbeit als... gefunden haben?
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38.Kannten Sie Thren Arbeitgeber bereits aus den Praktikumsphasen wih-
rend der Qualifizierung?

39.Arbeiten Sie in Vollzeit oder Teilzeit und warum?

40.Mit welchen Dingen in Ihrem Arbeitsalltag kommen Sie gut zurecht?

41.Wie kommen Sie mit den fachlichen Anforderungen in Ihrem Ar-
beitsalltag zurecht?

42.Wie kommen Sie mit Ihren Sprachkenntnissen im Arbeitsalltag zurecht?

43.Gibt es Dinge in IThrem Arbeitsalltag, die Ihnen Probleme bereiten, wenn
ja welche?

44 Fiihlen Sie sich in Thr Arbeitsteam integriert? Woran merken Sie das?

45.Wie gut hat Sie die Anpassungsqualifizierung (fachlich, praktisch) auf
die Arbeit vorbereitet?

46.In welchen Bereichen hitten Sie sich mehr Vorbereitung bzw. Unter-
stiitzung gewiinscht?

47.Sind Sie seit dem Abschluss der Anpassungsqualifizierung zufriedener
mit Threr beruflichen Situation? Warum?

48.Wie stellen Sie sich Thre berufliche Zukunft vor?

49.Konnen Sie sich vorstellen, berufsbegleitend eine akademische Weiter-
bildung zu absolvieren (berufsbegleitend zu studieren)?

50.FALLS NEIN: Worin sehen Sie die Griinde dafiir, dass Sie bis jetzt
noch keine Arbeit aufnehmen konnten?

51.Sind Sie seit dem Abschluss der Anpassungsqualifizierung zufriedener
mit Threr beruflichen Situation als zuvor? Warum?

52.Wie stellen Sie sich Ihre berufliche Zukunft vor?

53.Konnen Sie sich vorstellen, berufsbegleitend eine akademische Weiter-
bildung zu absolvieren (berufsbegleitend zu studieren)?

(6) Soziodemografische Merkmale

54.Geschlecht

55.Alter

56.Familienstand

57.Kinder

58.Hochster Schulabschluss

59.Anhang A2: Fragebogen fiir Absolventinnen und Absolventen
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Anhang A3: Fragebogen fiir Bildungstriger

Uberblick der Dimensionen

(1) Zielsetzung und Struktur

(2) Rahmenbedingungen

(3) Kooperationen

(4) Soziodemografische Merkmale

(1) Zielsetzung und Struktur

(A) Zielsetzung

1. Beschreiben Sie bitte die Zielsetzung der Qualifizierung.
2. Wann ist nach Threm Versténdnis eine Teilnahme erfolgreich verlaufen?

(B) Struktur

3. Wie ist die Qualifizierung zeitlich aufgebaut? (Gesamtdauer in Wochen,
Stunden pro Tag/Woche)

4. Wie ist die Qualifizierung inhaltlich strukturiert? (Praxisphasen/Unter-
richt)

5. Istin der Qualifizierung ein Sprachkurs integriert? (Wenn ja, wann und
Anzahl der Stunden)

6. Haben Sie evtl. im Laufe der Qualifizierungen Verdnderungsbedarf hin-
sichtlich der Inhalte oder der Struktur der Maflnahme festgestellt und
wenn ja, inwiefern wurde dies beriicksichtigt?

(C) Curriculum

7. Welche Angaben werden in der Curriculumsbeschreibung gemacht zu:
a) Modulbeschreibung
b) Lernziele
¢) Lehr- und Lernformen
d) Priifungsformen
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(D) Priifung

8. Welche Priifungen absolvieren die Teilnehmer wahrend oder am Ende
der Qualifizierung?

9. Wie oft konnen die Priifungen bei Nicht-Bestehen wiederholt werden?

10.Welches Zertifikat erhalten die Teilnehmer mit Abschluss der Qualifi-
zierung?

(2) Rahmenbedingungen

(A) Rahmenbedingungen der Qualifizierung

11.Seit wann wird die Qualifizierung angeboten?

12.Wie viele Qualifizierungen fithren Sie pro Jahr durch?

13.Wie viele Teilnehmer befinden sich im Durchschnitt in einer Qualifizie-
rungsgruppe?

14.Welche Qualifikationen besitzen die Dozenten?

15.Wie hoch sind die Kosten pro Teilnehmer?

16.Wer trigt die Kosten der Qualifizierung in der Regel?

17.Erhalten die Teilnehmer Unterstiitzung bei der Suche nach Betrieben,
wenn ja wie?

(B) Arbeitsmarktchancen

18.Wie schitzen Sie die Arbeitsmarktchancen der Absolventen nach der
Qualifizierung ein?

(3) Kooperationen

19.Haben Sie Kooperationspartner, wenn ja welche?

20.Arbeiten Sie mit Hochschulen zusammen, die die Anpassungsqualifizie-
rung auf eine akademische Weiterbildung (z. B ein berufsbegleitendes
Studium) anrechnen?
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Wenn ja,
a) Welche Erfahrungen haben Sie damit gemacht?

Wenn nein,

a) Warum nicht?

b) Konnten Sie sich in der Zukunft eine solche Zusammenarbeit vor-
stellen?

21.Welche Griinde sprechen Ihrer Meinung nach fiir/gegen eine solche Zu-
sammenarbeit?

(4) Soziodemografische Angaben

22.Geschlecht

23.Alter

24 Hochster Bildungsabschluss
25.Betriebszugehorigkeitsdauer
26.Funktion beim Bildungstriger
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1 Beratung als Schlusselfaktor zur Integration von Mig-
ranten?

Steigende Zuwandererzahlen - steigender Bedarf an Beratung

Deutschland ist zu einem der bevorzugten Migrationsziele in der westlichen
Welt geworden (vgl. Crolly, Malzahn & Menzel, 2014; Bundesamt fiir Migra-
tion und Fliichtlinge [BAMF], 2014, S. 9f.). Der Wanderungssaldo ist in den
letzten Jahren stetig gewachsen. So hat sich dieser vom 180.798 im Jahr 2010
auf 676.730 Auslander im Jahr 2014 fast vervierfacht, um mit einem Wande-
rungssaldo 1.242.265 im Jahr 2015 einen Hohepunkt zu erreichen®. Mit dem
Riickgang der Fluchtmigration im Jahr 2016 ist der Wanderungssaldo fiir die
Monate Jan.-Sept. auf 514.533 Ausldnder gesunken (BAMF, 2016, S. 6).

Insgesamt besaBBen im Jahr 2014 rund 20 Prozent und im Jahr 2015 bereits 21
Prozent der Bevolkerung einen Migrationshintergrund, wobei rund zwei Drit-
tel selbst zugewandert waren (BAMF, 2014, S. 10, Die Beauftragte der Bun-
deregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration, 2016, S. 18).

Die starke Zunahme der Einwanderung ist fiir Deutschland eine Herausforde-
rung und, angesichts der demografischen Entwicklung, eine Chance zugleich
(vgl. Bonin, 2014; BA, 2015; Fuchs & Weber, 2015, S. 5; Briickner, Haupt-
mann & Triibswetter, 2015, S. 8-20). Die Politischen bzw. gesetzlichen Ent-
wicklungen der letzten Jahre, die mit dem Gesetz zur Anerkennung auslandi-
scher Abschliisse, der Anderung des Aufenthaltsgesetzes und dem Integrati-
onsgesetz weitere Zugéinge zu Teilhabe an Bildung und Arbeitsmarkt geschaf-
fen haben, deuten darauf hin, dass die Herausforderung bzw. die Chance er-
kannt worden sind.

In diesem Kontext ist der im Dezember 2016 verdffentlichte Bericht iiber die
Lage der Ausliander in Deutschland erwdhnenswert, der laut der Beauftragten
der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration, Frau Aydan
Ozoguz, nun einen ,,zeitgemiBen Namen* triigt: ,, Teilhabe, Chancengleichheit

4 Im vorliegenden Bericht wird aus Griinden der besseren Lesbarkeit auf die gleichzeitige
Verwendung ménnlicher und weiblicher Sprachformen verzichtet. Soweit nicht anders
genannt, gelten alle Personenbezeichnungen fiir beide Geschlechter.

30 Laut des 11. Berichts zur Lage der Auslinderinnen und Auslénder in Deutschland, der
das Statistische Bundesamt zitiert, war dies ein ”[...] neuer Hochstand seit Bestehen der
Bundesrepublik.” (Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und In-
tegration, Dez. 2016).
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und Rechtsentwicklung in der Einwanderungsgesellschaft Deutschland* (Die
Beauftragte der Bundesregierung fiir Migration, Fliichtlinge und Integration,
S. 1). Hierbei wird u. a. hervorgehoben, dass Integration ,,[...] Auswirkungen
auf alle 82 Millionen Menschen [hat] [...]*, die in Deutschland leben (ebd.).

Damit die neuen gesetzlichen Moglichkeiten zur schnelleren und besseren In-
tegration der Zugewanderten genutzt werden konnen, ist eine professionelle
Beratung von groer Bedeutung. Hierbei spielt die BA als eine der ersten In-
stitutionen, die in Kontakt mit den Zugewanderten kommt, eine entscheidende
Rolle (vgl. Briickner, Hauptmann & Triibswetter, 2015, S. 21). Die Institution
der BA wiederum sieht die Integration in den Arbeitsmarkt als Voraussetzung
fiir die gesellschaftliche Integration der Migranten und ist sich der eigenen
Rolle bewusst (BA, 2015). Es stellt sich demnach die Frage, ob die BA-Bera-
tungsfachkrifte sich fiir diese Aufgabe und die damit verbundene Verantwor-
tung gut ausgeriistet fiihlen.

Projekthintergrund

Das Projekt BEST WSG an der Hochschule der Bundesagentur fiir Arbeit
(HdBA) befasste sich in der ersten Forderphase u. a. mit den Rahmenbedin-
gungen zur Anschlussfahigkeit von Migranten mit ausldndischen Abschliissen
an das Bildungssystem und den Arbeitsmarkt in Deutschland. Die in diesem
Kontext durchgefiihrten Untersuchungen kamen u. a. zum nachvollziehbaren
Ergebnis, dass Beratung eine Schliisselrolle im Prozess der Bildungs- und Ar-
beitsmarktintegration der Migranten mit eigener Zuwanderungsgeschichte
spielt (Mihali, Miiller & Ayan, 2012; Miiller & Ayan, 2014; Miiller & Ayan,
2015). Angesichts der Tatsache, dass der Migrationsprozess mit vielen Verlus-
ten und Anpassungsleistungen einhergeht, ist der Bedarf an Orientierung
bspw. durch Beratung sehr hoch (vgl. auch Hegemann & Oestereich, 2009).
Im Hinblick auf die Integration in den Arbeitsmarkt ist vor allem der Verlust
vom sog. ,,Kulturkapital”, da das im Herkunftsland akkumulierte Wissen zum
Teil keine Giiltigkeit mehr hat, sowie vom ,,Sozialkapital“*!, weil vorhandene

3! Pierre Bourdieu unterscheidet drei Formen vom Kapital — 6konomisches, kulturelles und
soziales Kapital — die alle die Erfolgschancen bzw. den sozialen Status einer Person be-
einflussen. Kulturkapital wird wiederum in inkorporiertes, objektiviertes und institutio-
nalisiertes Kulturkapital unterschieden, wobei das erste ”Erwerb von Bildung” bzw. das
tiber die Zeit akkumuliertes Wissen bedeutet, das z. T. in Form von (schulischen) Titeln
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soziale Netzwerke ebenfalls verloren gehen, besonders schmerzhaft. Zuwan-
derer erleben eine ,Labilisierung ihres Selbstwertgefiihls™ (Kustor-Hiittl,
2011, S. 44) aufgrund von unzureichenden Sprachkenntnissen und mangeln-
den Informationen {iber Institutionen und Spielregeln im Ankunftsland (ebd.;
bzgl. Wissensnachteile vgl. auch Kohn, 2011). Demzufolge ist es nachvoll-
ziehbar, dass Beratung im Sinne der Resilienzforschung ein protektiver Faktor
sein kann, bzw. dass Beratende nicht nur als Informationsquelle und Lotsen
bei der Uberwindung struktureller Hiirden auf dem Weg in den Arbeitsmarkt
dienen, sondern auch als Empowermentspender eine Art Mentorenrolle {iber-
nehmen kénnen (vgl. Mihali, Miiller & Ayan, 2012, S. 17 vgl. Miiller & Ayan,
2014, S. 2).

Im Umkehrschluss kann schlechte oder unzureichende Beratung zum sog. Ri-
sikofaktor werden und eine nachteilige bzw. verzdogernde Wirkung auf den In-
tegrationsprozess haben. So zeigen explorative Befragungen, die im Rahmen
des BEST WSG-Projektes durchgefiihrt wurden, das Beratungsfachkréfte der
Regelinstitutionen den Informationsbedarf der Migranten tendenziell unter-
schitzen (Miiller & Ayan, 2014, S. 59). Migranten berichten demnach von Si-
tuationen, wie in der folgenden Aussage zum Ausdruck gebracht: ,,[...] wenn
ich frage nicht, niemand antwortet, wenn ich stelle Fragen, dann ja, dann ant-
worten sie. Aber ich muss wissen, woriiber kann ich fragen [...]* (Mihali, Miil-
ler & Ayan, 2012, S. 240).

Die Delphi-Studie von Kohn (2011) ermittelte sieben Herausforderungen in
der migrationsspezifischen beschaftigungsorientierten Beratung. Eine dieser
Herausforderungen entsteht aufgrund von Wissensnachteilen in Bezug auf das
deutsche Bildungs- und Beschéiftigungssystem. Zugewanderte Ratsuchende
haben Wissensnachteile z. B. hinsichtlich der Berufsoptionen und Berufsbilder
sowie Personalrekrutierung (vgl. Facharbeitskreis ,,Beratung® vom Netzwerk
»Integration durch Qualifizierung®, 2010, S. 16f.). Solche migrationsspezifi-
sche Wissensnachteile sollten durch die Beratungsfachkrifte aktiv ermittelt
und behoben werden, da Zuwanderern auch das Wissen dariiber fehlt, was sie
an relevantem Wissen nicht haben.

Unsicherheiten und Angste konnen auBerdem aufgrund des unterschiedlichen
kulturellen Hintergrunds eine Beratungssituation belasten. So besteht Einigkeit

institutionalisiert wird. Das Sozialkapital definiert Bourdiueu als [...] Besitz eines dau-
erhaften Netzes von mehr oder weniger institutionalisierten Beziehungen [...]”. (Bourdieu,
1983, S. 187, 191)
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dartiber, dass Begegnungen bzw. Interaktionen zwischen Menschen aus unter-
schiedlichen Kulturen héhere Anforderungen an die Beratenden stellen, um
die Interaktion effektiv und angemessen zu gestalten (vgl. Erll & Gymnich,
2007, S. 6). Eigene explorative Befragungen ergaben hierbei, dass vor allem
BA-Berater kulturelle und religidse Aspekte sowie Angste der Ratsuchenden
als grofle Herausforderung in der Beratung wahrnehmen. Zudem deuten die
Ergebnisse darauf hin, dass Berater der Regeleinrichtungen eine Tendenz zur
Kulturalisierung aufweisen (Miiller & Ayan, 2014, S. 58f.).

Basierend auf den in der ersten Forderphase ermittelten Ergebnissen wurde
abgeleitet, dass eine Sensibilisierung der Beratungsfachkrifte auf die besonde-
ren Beratungsbedarfe der Migranten zweckdienlich wire (vgl. Miiller & Ayan,
2014, S. 31ff.). Es stellte sich demnach die Frage, welche zusétzlichen, spezi-
ellen Kenntnisse, Fihigkeiten und Fertigkeiten von Seiten der Beratungsfach-
kréfte fir die migrationsspezifische Beratung erforderlich sind. Eine webba-
sierte Schulung wurde dementsprechend konzipiert und zunachst mit angehen-
den BA-Beratungsfachkriften pilotiert (vgl. Mihali & Ayan, 2016).

Beratung in der BA

Die BA bezeichnet sich als grofiter Dienstleister am Arbeitsmarkt. In dieser
Funktion und durch die Zuordnung zur Sozialgesetzgebung hat sie einen ge-
sellschaftlichen Auftrag und unter anderem auch die Aufgabe, auf einen ver-
antwortungsvollen Umgang mit Steuergeldern zu achten. Somit ist die Bera-
tung im Kontext der BA durch rechtliche und institutionelle Besonderheiten
charakterisiert und findet in einem Spannungsfeld zwischen der Orientierung
an den Bediirfnissen der Ratsuchenden und dem genannten gesellschaftlichen
und gesetzlichen Auftrag statt. Die fiir diesen speziellen Rahmen bzw. Auftrag
entwickelte Beratungskonzeption [BeKo] beriicksichtigt demnach ,,neben den
fachwissenschaftlichen Grundlagen auch die einschlidgigen Rechtsnormen und
den organisatorischen Rahmen des Leistungstragers [...]" (Riibner &
Sprengard, 2010, S. 25). Durch eigene Handlungs- und Prozessleitlinien soll
sie Orientierung fiir die BA-Mitarbeiter schaffen (vgl. ebd., S. 18ft.).

Diese Orientierung ist notwendig, ist sie aber auch ausreichend? Die Gestal-
tung des Beratungsprozesses in der migrationsspezifischen Beratung stellt vor
dem Hintergrund der unterschiedlichen Auftrage, welche die BA erfiillen muss
und angesichts der hoheren Komplexitit, welche die Beratung von Zugewan-
derten kennzeichnet, eine grole Herausforderung fiir die Beratungsfachkrifte
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dar. Der fiir eine gelungene Beratung erforderliche Rapport, der von den Be-
teiligten interaktiv herzustellen ist (Bamberger, 2005, S. 36), kann in der mig-
rationsspezifischen Beratung aufgrund der vielen Unbekannten, die eine inter-
kulturelle Begegnung charakterisieren, hohe Anspriiche an die Beratungsleis-
tung bzw. an die Beratungskompetenz der BA-Fachkrifte stellen. Angesichts
der Entwicklung der Einwanderungszahlen ist somit das Thema der Qualifi-
zierung der BA-Fachkréfte von zentraler Bedeutung.

Eine Erhebung der Qualifizierungsbedarfe unter BA-Fachkréfte soll diesbe-
ziiglich die Sichtweisen der Mitarbeiter beleuchten. Auf der Basis gewonnener
Erkenntnisse soll die mit angehenden BA-Fachkréften pilotierte Webinar-
Reihe als Schulungsmalinahme fiir den Einsatz im Feld weiterentwickelt und
moglichst bedarfsorientiert gestaltet werden (siche hierzu Mihali & Ayan,
2016). In der vorliegenden Studie wird demnach der Frage nachgegangen, wel-
che Kompetenzen die BA-Fachkrifte fiir die Beratung von Migranten als not-
wendig erachten. Die BA-Fachkrifte werden zudem befragt, ob und welche
Qualifizierungsbedarfe sie hinsichtlich migrationsspezifischer Beratung sehen,
um die Kunden mit eigener Migrationsgeschichte professionell beraten bzw.
unterstiitzen zu kdnnen.

2 Methodisches Vorgehen

Mit dem Ziel, die Sicht der Fachkrifte der BA in Bezug auf ggf. erforderliche
Kompetenzen und vorhandene Qualifizierungsbedarfe flir die migrationsspe-
zifische Beratung zu analysieren, wurden fiir die vorliegende Studie insgesamt
46 teilstandardisierte Interviews gefiihrt.

2.1 Qualitatives Leitfadeninterview

Das Leitfadeninterview ist die geldufigste qualitative Befragungsform. Das
Ziel qualitativer Forschung liegt u. a. im Verstehen von Zusammenhéngen aus
der Perspektive der untersuchten Akteure. Leitfadeninterviews ermdglichen ei-
nen tieferen Einblick in die subjektiven Erfahrungen der Befragten und die
Teilstandardisierung der Fragen unterstiitzt gleichzeitig die Vergleichbarkeit
der Ergebnisse und deren strukturierte Auswertung (vgl. Bortz & Doring,
2009, S. 296; Uhlendorf & Prengel, 2010, S. 146). Ein weiterer Vorteil dieser
Erhebungsmethode liegt in der flexiblen Handhabung des Interviewleitfadens,
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sodass bei Bedarf Fragen umformuliert und die Reihenfolge spontan angepasst
werden konnen. Zudem ist es durch die personliche Interaktion moglich, bei
Bedarf Hintergriinde zu erfragen, Unklarheiten zu beseitigen und zusétzliche
Informationen zu geben (vgl. Maehler, 2012). Trotz dieser Vorteile ist nicht
auszuschlielen, dass die Ergebnisse durch unbewusstes Verhalten der Inter-
viewer beeinflusst werden (vgl. Bortz & Doring, 2009, S. 326ff1.).

2.2 Fragebogendesign

Der Interviewleitfaden fiir Fachkréfte der BA wurde zusammen mit Studieren-
den der HABA entwickelt, die ihre Bachelorthesis im Projekt BEST WSG unter
Betreuung von Frau Prof. Dr. Ayan im Jahr 2016 geschrieben haben und um-
fasst fiinf iibergeordnete Themenbereiche:

(1) Verstandnis von Beratung
(2)Kulturelles Verstiandnis

(3) Beratungskompetenz

(4) Qualifizierung von BA-Fachkriften
(5) Soziodemografische Merkmale

Mit den unter (1) Verstindnis von Beratung gruppierten Items sollte zu-
nichst das grundlegende Verstidndnis von ,,guter” Beratung und die dafiir not-
wendigen Kompetenzen erfragt werden. Dies soll als Einfiihrung zu den wei-
teren Fragen beziiglich der migrationsspezifischen Beratung und die ggf. hier-
fiir zusétzlich erforderlichen Kompetenzen dienen, die ebenfalls mit diesem
Frageblock erfasst werden.

(2) Kulturelles Verstindnis

Im Hinblick auf die interkulturellen Begegnungen, die sich in der Beratung
von Zuwanderern mit einem moglicherweise als fremd empfundenen kulturel-
len Hintergrund ereignen, geht es in diesem Frageblock um die subjektive De-
finition von Kultur bzw. von deutscher Kultur sowie um wahrgenommene Her-
ausforderungen in der Beratung von Migranten. Da die anhand dieser Fragen

52 Siehe Interviewleitfaden im Anhang.
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erhobenen Ergebnisse keinen greifbaren Erkenntnisgewinn darstellen, werden
diese im vorliegenden Bericht nicht behandelt. Eine Auseinandersetzung mit
der deutschen Kultur als Selbst- und Fremdbild wird allerdings im Rahmen
einer webbasierten QualifizierungsmaBnahme gefordert.>

(3) Beratungskompetenz

Um vorhandene Kompetenzen und mogliche Qualifizierungsbedarfe der Be-
fragten indirekt zu ermitteln, wird im dritten Frageblock zunéchst auf spezifi-
sche Themenbereiche eingegangen, die in der Beratung von Migranten vor-
kommen. Die Befragten sollten hierbei Unsicherheiten bzw. Informationsbe-
darf in Bezug auf die genannten Themen duflern konnen. Angesichts der Er-
gebnisse fritherer im BEST WSG durchgefiihrter Befragungen, die aufzeigten,
dass BA-Fachkrifte mogliche Wissensnachteile der Ratsuchenden mit Migra-
tionsgeschichte tendenziell unterschétzen (vgl. Miiller & Ayan, 2014, S571t.),
wird in diesem Frageblock auch die Sicht der Befragten bzgl. dieser Wissens-
nachteile erhoben. Weiterhin werden die Einstellungen der BA-Fachkréfte hin-
sichtlich Umgang mit Sprachbarrieren und Anerkennung ausldandischer Ab-
schliisse sowie mogliche Vorurteile gegeniiber Menschen mit Migrationshin-
tergrund erkundet. Anschlielend sollten Situationen aus dem Beratungsalltag
beschrieben werden, in denen die Befragten bei sich selbst und/oder bei den
Ratsuchenden Unbehagen, Unsicherheit oder Angst gespiirt haben.

3Siehe hierzu Mihali, L. & Ayan, T. (2017): Kulturelle Begegnungen — Gewohntes und
Ungewohntes. 2. Pilotierung einer Webinarreihe zu migrationsspezifischer Beratung mit
BA-Fachkriften als Proband(inn)en (in diesem Band).
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(4) Qualifizierung von BA-Fachkriiften

Der vierte Themenbereich geht ndher auf die Qualifizierungsbedarfe der BA-
Mitarbeiter ein, indem direkte Fragen zu bereits angebotenen bzw. wahrge-
nommenen Schulungen zum Thema ,,migrationsspezifische Beratung®, zu den
Wiinschen in Bezug auf Inhalte und Methoden einer solchen Schulung sowie
zur Weiterbildungsbereitschaft gestellt werden. Die Einstellung zu Online-
Schulungen und die Einschitzung hinsichtlich der Bereiche, fiir die sich zu-
kiinftig Qualifizierungsbedarfe abzeichnen, werden hier ebenfalls befragt.

(5) Soziodemografische Merkmale

Im letzten Fragenblock werden die soziodemografischen Merkmale der Be-
fragten erfasst. Neben Daten wie Geschlecht, Alter und Familienstand werden
hierbei der hochste Bildungsabschluss, die Dauer der Beschiftigung und die
momentane Tatigkeit erfragt. Ob ein Migrationshintergrund vorhanden ist,
kann in Bezug auf die Einstellungen zu der Kundengruppe der Migranten in-
teressant sein. Zudem wird erfasst, in welchem Rechtskreis (SGB II oder SGB
IIT) die Befragten tdtig und ob sie Quereinsteiger oder durch die BA ausgebil-
dete Mitarbeiter sind. Mit Hilfe dieser Daten kann eine Beschreibung sowie
Gruppierung der Stichprobe erfolgen.

2.3 Zielgruppenakquise und Durchfiihrung der Inter-
views

Akquise

Die vorliegende Erhebung wurde im Rahmen von drei Bachelor-Abschlussar-
beiten durchgefiihrt. Die Stichprobenziehung erfolgte dementsprechend an
mehreren Standorten bzw. in vier Arbeitsagenturen und drei Jobcentern. Dies-
beziiglich wurden zunéchst die jeweiligen Geschiftsfithrer und/oder Teamlei-
ter per E-Mail tiber die Studie unterrichtet und um Unterstiitzung gebeten. Bei
Zusage von Seiten der Fithrungspersonen wurden in einem weiteren Schritt die
potentiellen Befragungsteilnehmer kontaktiert und iiber Ziel und Vorgehens-
weise informiert. Als Ergebnis dieser Akquisebemiithungen stellten sich insge-
samt 46 Mitarbeitern als Teilnehmer der Studie zur Verfiigung.
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Durchfiihrung der Interviews

Die Gewinnung der Zielgruppe und die Durchfithrung der Interviews erfolgten
in der Zeit zwischen September 2015 und Mérz 2016. Durchgefiihrt wurden
personliche teilstandardisierte Interviews in den Raumlichkeiten der Ar-
beitsagenturen und Jobcentern. Die Interviewerinnen orientierten sich an dem
oben beschriebenen Interviewleitfaden. Die Dauer der Interviews betrug zwi-
schen 30 und 90 Minuten, je nach Ausfiihrlichkeit der Antworten.

Wihrend der Befragungen fiihrten die Interviewerinnen Protokoll, um die Ant-
worten der Befragten mdglichst genau und frei von Interpretationen zu erfas-
sen. Dementsprechend wurden die Antworten zunéchst in Stichworten, zusam-
mengefassten Sdtzen sowie Kurzzitaten komprimiert. AnschlieBend wurden
die Protokolldaten in Rohtabellen iibertragen, die fiir die vorliegende Gesamt-
auswertung in einen Datensatz zusammengefiihrt wurden. Die in dem Daten-
satz zusammengefassten Ergebnisse wurden entlang der oben beschriebenen
Dimensionen bzw. Items weiterhin komprimiert und mit Blick auf die Frage-
stellung der vorliegenden Untersuchung deskriptiv ausgewertet bzw. analy-
siert, wie den nachfolgenden Absédtzen zu entnehmen ist.

3 Ergebnisdarstellung

3.1 Stichprobenbeschreibung

Es wurden insgesamt N=46 Interviews mit Mitarbeitern der BA gefiihrt. Der
Grofiteil der Befragten ist weiblich (N=32; 69,57%), fast zwei Drittel ledig
(N=29; 63,04%), 14 (30,43%) verheiratet und drei der Befragten (6,52%) ge-
schieden. Das Durchschnittsalter der Befragten liegt bei 36,7 Jahren mit einer
Altersspanne zwischen 20 und 61 Jahren, wobei die Mehrheit (N=32; 69,56%)
zwischen 20 und 40 Jahren alt sind. Eine einzige Person gibt einen Migrations-
hintergrund an.

Hinsichtlich der Tatigkeit bei der BA ergibt sich ein heterogenes Bild, wobei
mit N=21 (45,65%) fast die Hilfte der Befragten als Arbeitsvermittler tétig ist.
Weitere 21 Befragten sind iiber acht Téatigkeitsfelder verteilt, bspw. sind je-
weils N=5 als Integrationsfachkréfte resp. Fallmanager und zwei resp. drei Be-
fragten Geschéftsfiihrer bzw. Teamleiter. Vier der 46 Interviewteilnehmenden
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sind zudem HdBA-Studierende bzw. angehende BA-Fachkréfte. Die 46 Intre-
viewteilnehmenden sind nahezu gleichméBig auf die Rechtskreise SGB 11
(N=21; 45,65%) und SGB III (N=25; 54%) aufgeteilt.

Die durchschnittliche BA-Beschéftigungsdauer liegt fast gleich mit dem Me-
dian bei 11,2 bzw. 11 Jahren, wobei der Modus D=10 Jahre betrdgt. Hierbei
soll allerdings beriicksichtigt werden, dass die vier HABA-Studierenden die
absolvierte Studiendauer (duales Studium) als Beschéftigungszeit angegeben
haben. Wiéhrend eine Befragte erst ein Jahr ihres Studiums absolviert hat, ni-
hern sich die anderen drei mit 1 x 2,5 Jahren und 2 x 3 Jahren ihrem Bachelo-
rabschluss.

Beruflicher Hintergrund und héchster Bildungsabschluss

Die Aufteilung in Quereinsteiger™ und BA-sozialisierte Mitarbeiter ist mit
N=24 (52,17%) resp. N=22 (47,87%) gleichméBig verteilt. Mehr als die Hilfte
der Befragten (N=27; 58,69%) hat ein Studium absolviert (Bachelor, Master,
Diplom bzw. Universitdt). Hierbei weisen 70,83% der Quereinsteiger und
45,45% der BA-sozialisierten Mitarbeiter einen Hochschulabschluss auf. Vier
der Befragten (8,7%) befinden sich (noch) im Studium an der HdBA (s. 0.).
Zehn der Befragten (21,74%) geben an, die mittlere Reife und vier weitere
(8,7%) Abitur/Fachhochschulreife erworben zu haben. Eine Person nennt Aus-
bildung als hochsten Bildungsabschluss.

3.2 Die Beratung von Migranten

Themenbereiche der migrationsspezifischen Beratung

Sprachkenntnisse werden als das Thema angegeben, welches in der Beratung
von Migranten am haufigsten vorkommt (N=44; 95,7%). Weitere oft vorkom-
mende Themen sind u. a. Moglichkeiten der Stellensuche (N=39; 84,8%) und
der Anerkennung auslédndischer Abschliisse (N=37; 80,4%), das Bewerbungs-
verfahren (N=36; 78,3%) sowie Bewerbungsunterlagen/-trainings (N=35;
80%). Lediglich zwei der vierzehn benannten Themen werden als eher selten

* Quereinsteiger haben weder eine BA-Ausbildung als Fachangestellte fiir Arbeitsmarkt-
dienstleister noch ein Studienangebot der HABA absolviert.
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in der Beratung von Migranten vorkommend eingestuft: zusitzliche Bera-
tungsangebote und das berufsbegleitende Studium. Letzteres wird auch als ein-
ziges Thema {iberwiegend von Ratsuchenden angesprochen (N=22; 59,5%).
Themen, die ebenfalls zu einem relativ groen Prozentteil auch aktiv von Mig-
ranten angesprochen werden sind, ,,Moglichkeiten der Anerkennung auslandi-
scher Abschliisse* sowie ,,Kosten und Finanzierung des Anerkennungsverfah-
rens®, ,,Ausbildungsmdglichkeiten, und ,,Weiterbildungsmoglichkeiten®.

Sprachkenntnisse

Méglichkeiten der Stellensuche
Anerkennung auslandischer Abschlisse
Bewerbungsunterlagen/-trainings
Bewerbungsverfahren
Ausbildungsmaoglichkeiten

Regionaler Arbeitsmarkt

Finanzierung Anerkennung
Weiterbildungsmaoglichkeiten
Chancen/Nachteile auf dem Arbeitsmarkt
Finanzierung Qualifizierungsmafnahmen
Deutsches Bildungssystem

Zusatzliche Beratungsangebote

Berufsbegleitendes Studium

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Kommt eher oft vor Kommt eher selten vor

Abbildung 17: Themen in der Beratung von Migranten (Mehrfachnennungen),
N=46
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Erlebte Unsicherheiten bei der Themenbehandlung

Berater geben an, bei einzelnen Themenbereichen Unsicherheit zu erleben,
bzw. sich nicht ausreichend informiert zu fiihlen. So ist der Tabelle 1 zu ent-
nehmen, dass knapp 70% der befragten Berater (N=32) sich bzgl. der Mog-
lichkeiten der Anerkennung ausldndischer Abschliisse unsicher fiihlen, einige
fiigen allerdings hinzu, dass sie hierbei an die spezialisierten Teams oder an
die Migrationsberatung der Wohlfahrtsverbiande verweisen. Unsicherheit wird
ebenfalls hinsichtlich der Themenbereiche ,,Kosten und Finanzierung des An-
erkennungsverfahrens* (N=16; 34,8%) und ,,Zusétzliche Beratungsangebote*
(N=13; 28,26%), wie z. B. Migrationsberatungsstellen und -angebote der
Wohlfahrtsverbiande, angegeben.

Tabelle 2: Themen, bei denen die Befragten sich unsicher fithlen (Mehrfachnen-
nungen), N=46

Anzahl
(%)

Moglichkeiten der Anerkennung auslandischer Abschliisse 32 (69,57)
Kosten und Finanzierung des Anerkennungsverfahrens 16 (34,78)
Zuséatzliches Beratungsangebot / Netzwerkausbau 13 (28,26)
Sprachkenntnisse/weiterfihrende Sprachkurse 7 (15,22)
Finanzierungsmoglichkeiten von Qualifizierungsmanahmen 3 (6,52)
Weiterbildungsmoglichkeiten 3 (6,52)
Ausbildungsmadglichkeiten 2 (4,35)
Berufsbegleitendes Studium 2 (4,35)
Informationen zum regionalen Arbeitsmarkt 2 (4,35)
Rechtliche Aspekte / Aufenthaltsrecht 2 (4,35)
Deutsches Bildungssystem 1 (2,17)
Kultureller Hintergrund, Deutung Handlungsweisen 1 (2,17)
Bewerbungsunterlagen/Lebenslauf Fllchtlinge 1 (2,17)
Sonstiges 2 (4,35)
Keine Angabe 4 (8,70)
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Die Anerkennung der aus dem Ausland mitgebrachten Qualifikationen wird
allgemein als wichtig eingeschitzt. So beurteilen N=28 (60,87%) der Befrag-
ten diese bzw. die Antragsstellung zur Uberpriifung der Gleichwertigkeit mit-
gebrachter Abschliisse als sehr sinnvoll oder sinnvoll (ohne Einschrankungen)
und weitere zehn Interviewteilnehmer (21,73%) als teils sinnvoll, abhéngig
von der mitgebrachten Qualifikation und umso wichtiger je hochwertiger der
Abschluss des Migranten zu bewerten ist. Laut Begriindungen scheint fiir die
Mehrheit der Befragten naheliegend, dass eine Anerkennung der Abschliisse
bessere (strukturelle) Integrationschancen mit sich bringt und potenziellen Ar-
beitgebern eine Vergleichsmoglichkeit zu inléndischen Qualifizierungsstan-
dards liefert. Ebenso wird angemerkt, dass eine erfolgreiche Anerkennung eine
motivierende Wirkung auf die Migranten hat und bei moglichen Arbeitgebern
gern gesehen sei.

Zusitzliche Kompetenzen

Die befragten Berater sind mehrheitlich (N=43; 93%) der Meinung, dass es
andere bzw. zusitzliche Kompetenzen in der Beratung von Migranten bedarf.
Diejenige, die diese Meinung vertreten (siche Abbildung 18), nennen hierbei
insbesondere Fremdsprachenkenntnisse (N=20; 46,51%), interkulturelle Kom-
petenzen (N=18; 41,86%) und Wissen iiber andere Kulturen und Kulturkreise
(N=10; 23,26%), wie z. B. kulturelle Besonderheiten, Wertesystemen, Rollen-
bilder und Bildungshintergrund. Bemerkenswert ist, dass ,,interkulturelle
Kompetenzen®, wenn spezifiziert, meistens mit Wissen tiber Kulturbesonder-
heiten, Wertesysteme, Sitten, Gepflogenheiten u. 4. gleichgesetzt und lediglich
vereinzelt als ,,Verstidndnis fiir andere Kulturen® oder ,,sich auf die Welt des
anderen einlassen konnen* verstanden werden.
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Abbildung 18: Kompetenzen in der migrationsspezifischen Beratung (Mehrfach-
nennungen), N=43

3.3 AQualifizierungsbedarfe hinsichtlich migrationsspezi-
fischer Beratung

Einschitzungen zu Qualifizierungsbedarfen

Ankniipfend an die zuvor beschriebenen Unsicherheiten der Berater in der Be-
ratung von Migranten wird im Folgenden auf die von den Befragten wahrge-
nommenen Qualifizierungsbedarfe bzgl. migrationsspezifische Beratung so-
wie auf die als wichtig eingeschitzte Inhalte von Qualifizierungsmafinahmen
eingegangen.

Bei der allgemeinen Einschitzung des Qualifizierungsbedarfs von BA-Mitar-
beitern zur migrationsspezifischen Beratung, nennen N=31 (67,39%) der Be-
fragten einen hohen bis sehr hohen Bedarf. Weitere fiinf TN (10,87%) sehen
den Bedarf fiir spezielle Teams wie bspw. ,,Asyl* oder fiir spezielle Themen
(Aufenthaltsrecht) gegeben. Lediglich vier der 46 Berater sehen wenig bis kei-
nen Qualifizierungsbedarf (8,89%).
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Obwohl mehrheitlich ein hoher bis sehr hoher Qualifizierungsbedarf von BA-
Mitarbeitern wahrgenommen wird, haben bisher weniger als die Hélfte der Be-
fragten (N=18; 39,13%) an einer Schulung zum Thema interkulturelle Bera-
tung bzw. migrationsspezifischer Beratung teilgenommen. Von den restlichen
N=28 (60,87%), die noch nicht an einer solchen Qualifizierungsmalnahme
teilgenommen haben, begriindeten iiber zwei Drittel (N=19; 67,86%) dies da-
mit, dass es diesbeziiglich kein Angebot durch den Arbeitgeber gegeben hat.
Fiinf Befragte (17,86%) nannten ferner als Begriindung fiir die Nicht-Teil-
nahme, dass bisher ausschlieBlich Schulungen zu rechtlichen Aspekten (Aus-
landerrecht, Aufenthaltsrecht u. 4.) angeboten worden seien.

Auf die Frage, welche Inhalte die Befragten fiir wichtig erachten wiirden, wenn
sie selbst eine QualifizierungsmalBnahme gestalten konnten, geben die Befrag-
ten an, dass sie vor allem Wissen liber verschiedene Kulturkreise (N=29;
63,04%) sowie Hintergrundwissen zu den Heimatldndern von Migranten
(N=20; 43,48%) vermittelt bekommen mdochten. Als Beispiele fiir Hinter-
grundwissen werden Daten/Fakten zu Migrationsgriinden, Bildungssystem,
Berufsbilder und Arbeitsleben erwdhnt. Rechtlich relevante Aspekte (N=17;
36,96%) und Informationen zur Anerkennung ausldndischer Abschliisse
(N=14; 30,43%) befinden sich ebenfalls unter den am héufigsten genannten
Inhalten. Die befragten BA-Fachkrifte nennen ferner Themen wie ,,Informati-
onen zu Netzwerkpartnern (N=11, 23,91%) und ,,Basisvokabular in verschie-
denen Sprachen® (N=8; 17,39%) unter den wichtigsten Schulungsinhalten. Be-
merkenswert ist, dass der Umgang mit eigenen Vorurteilen und mit Herausfor-
derungen in der interkulturellen Beratung lediglich sechs Mal (13,04%) resp.
finf Mal (10,87%) in dem Kontext erwidhnt werden — siche auch Tabelle 3
nachfolgend.
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Tabelle 3: Wichtige Inhalte fiir eine Schulung zum Thema migrationsspezifische
Beratung (Mehrfachnennungen), N=46

Inhalte/Themenbereiche Anzahl (%)
Wissen Uber verschiedene Kulturkreise 29 (63,04%)
Hintergrundwissen zu den Heimatlandern von Migranten 20 (43,48%)
Rechtliche Grundlagen 17 (36,96%)
Anerkennung auslandischer Abschlisse 14 (30,43%)
Informationen zu Netzwerkpartnern 11 (23,91%)
Basisvokabular in verschiedenen Sprachen 8 (17,39%)
Umgang mit eigenen Vorurteilen 6 (13,04%)
Gesprachs- / Handlungsleitfaden fiir die Beratung von 5 (10,87%)
Migranten

Umgang mit Herausforderungen in der interkulturellen Be- 5 (10,87%)
ratung

Bericksichtigung und Umgang mit negativen Migrations- 3 (6,52%)
erfahrungen

Finanzierungsmaoglichkeiten von Sprachkursen 3 (6,52%)
Chancen von Migranten am (regionalen) Arbeitsmarkt 2 (4,35%)
Grundlagen von Wahrnehmung und Kommunikation 2 (4,35%)

Virtuelles Schulungsformat

Steigender Qualifizierungsbedarf und der Wunsch nach spezifischer, bedarfs-
orientierter Weiterbildung erdftnet nicht nur die Frage nach den Inhalten von
Qualifizierungsmafnahmen, sondern auch nach Art und Weise der Durchfiih-
rung. Entsprechend wurde das Format der webbasierten Schulung, vor allem
als synchron durchgefiihrte Veranstaltungen (Webinare) explizit angespro-
chen. Die Frage, ob sie sich vorstellen konnen, an einer online gestiitzten Schu-
lung teilzunehmen, wurde von N=28 (60,9%) der BA-Fachkrifte bejaht. Von
den 28 Webinar-Beflirwortern heben N=10 (35,71%) resp. N=9 (32,14%) die
iiblichen Vorteile der Zeitersparnis und der Ortsungebundenheit hervor. Als
weitere Vorteile von webbasierten Schulungen werden die Flexibilitét der Zeit-
einteilung (N=4) sowie die Mdglichkeit des Erfahrungsaustausches (N=3) an-
gesehen. Die letzte Angabe ist insofern bemerkenswert, als dass sie meistens



177

als Nachteil von Online-Schulungen gesehen wird. Die Befragten erwidhnen
diese Moglichkeiten allerdings im Zusammenhang mit der Zeit- und Ortsfle-
xibilitdt, mit der Ergdnzung, dass der Erfahrungsaustausch ,,immer noch® am
Arbeitsplatz moglich sei und damit in die alltdgliche Arbeit integrierbar. Die
Webinar-Kritiker (N=18) befiirchten das Fehlen personlicher Néhe (N=7;
38,89%) sowie mangelndes Anwendungspotenzial (N=4; 22,22%). Es stellt
sich hierbei die Frage, ob mit dem mangelnden Anwendungspotenzial der
moglicherweise erschwerte Wissenstransfer gemeint ist, der aufgrund bisheri-
ger Erfahrungen mit vortragsidhnlichen und wenig praxisorientierten Online-
Schulungen vermutet wird. Weiterhin wird angemerkt, dass das in der Schu-
lung behandelte Thema fiir ein Webinar geeignet sein sollte, da ein direkter
Austausch bzw. eine direkte Diskussion durch das Format erschwert sei.

Die Bereitschaft zur Teilnahme an einer (Online-)Schulung auB3erhalb der Ar-
beitszeit ist mit 39,13 Prozent (N=18) relativ hoch, wobei drei der Befragten,
die mit ,,nein* geantwortet haben, eine Online-Schulung und keine Schulung
an sich ablehnen. Auffallend ist, dass wihrend lediglich zwei (14,28%) der
insgesamt 14 befragten Mianner bereit wiren, sich in der Freizeit weiterzubil-
den, genau 50% (N=16) der insgesamt 32 befragten Frauen angeben, fiir eine
solche Weiterbildung Freizeit investieren zu wollen. Aufgrund der kleinen
Stichprobe konnen allerdings keine verallgemeinernden Schliisse gezogen
werden.

4 Diskussion und Fazit

»Beratung ist [...] ein breites Konzept, und es ist bis heute — vielleicht zum
Gliick — nicht gelungen, eine einheitliche Eingrenzung der Begriffsverwen-
dung herzustellen.” (Weber, 2017, S. 119). Dementsprechend wird sie, deren
professionelle Gestaltung hinsichtlich Ablauf, Setting und Methoden, sowie
die fiir die Beratung erforderliche Kompetenzen, immer wieder in den Fach-
kreisen bzw. der Fachliteratur je nach Bereich und bevorzugtem Paradigma
thematisiert, diskutiert, weiterentwickelt etc.

Die Beratung von Zugewanderten bzw. der Beratungsbedarf im interkulturel-
len Kontext wird aufgrund der Entwicklung der Einwanderungszahlen weiter-
hin zunehmen. Die migrationsspezifische Beratung weist aufgrund der vielen
Unbekannten eine hohe Komplexitét auf und stellt vielfaltige Anforderungen
an die Kompetenzen der Beratungsfachkréfte. Die Antwort der Fachliteratur
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auf die Frage nach den hierfiir notwendigen Féhigkeiten und Fertigkeiten so-
wie nach deren Vermittlung bzw. Weiterentwicklung fallt z. T. unterschiedlich
aus, je nachdem wie die Konzepte ,,interkulturelle Kompetenz* und ,,migrati-
onsspezifische Beratung™ definiert und/oder operationalisiert werden (vgl.
Bleil, 2006, S. 13 ff.; Hegemann, 2004, S. 81ff.; Kohn, 2011, S. 11 ff.). Die
Entwicklung einer Schulung zur Férderung von interkultureller Kompetenz fiir
die migrationsspezifische Beratung ist somit ein anspruchsvolles Unterfangen
und sollte moglichst kontextbezogen erfolgen.

Das Ziel dieser Studie war demnach, die Qualifizierungsbedarfe der BA-Fach-
kréfte im Hinblick auf die Beratung von Migranten zu erheben. Die Ergebnisse
dieser Befragungen, auch wenn sie keinen Anspruch auf Représentativitit er-
heben, sollten der Weiterentwicklung einer webbasierten Schulung dienen
(siehe Projekthintergrund). Basierend auf der in der Andragogik vertretenen
Ansicht, dass ,,[d]ie Teilnehmenden als Expertinnen ihrer eigenen Lebens- und
Arbeitswelten und deren Anforderungen, die sie in der Regel mehr oder weni-
ger erfolgreich bewiltigen, [...] diejenigen [sind], die die Lernthemen inhalt-
lich maBigeblich bestimmen.* (Bleil, 2006, S. 62), sollten diese Lerninhalte mit
Hilfe der Aussage potentieller Teilnehmenden eruiert werden.

Wie in der Ergebnisdarstellung dargelegt, sind sich die Befragten einig, dass
in der Beratung von Migranten spezifische Themen vorkommen und zusétzli-
che Kompetenzen erforderlich sind. Bemerkenswert ist, dass hierbei an erster
Stelle Kompetenzen wie Fremdsprachenkenntnisse, interkulturelle Kompeten-
zen und Wissen liber andere Kulturen und Kulturkreisen genannt werden, wo-
bei ,,interkulturelle Kompetenz* meistens mit Wissen iiber Wertesysteme, kul-
turelle Unterschiede, Sitten, Gepflogenheiten gleichgesetzt wird. Dies passt zu
den Angaben, welche die Befragten hinsichtlich der wichtig erachteten Inhalte
fiir eine potentielle Schulung machen: Am hiufigsten werden Inhalte wie Wis-
sen Uiber Kulturkreise und Hintergrundwissen tiber Herkunftsldander genannt.
Auf den nédchsten Rdngen kommen ebenfalls die Wissensvermittlung zu ver-
schiedenen Themenbereichen wie rechtlichen Aspekten, Anerkennung auslén-
discher Abschliisse, Netzwerkpartnern/ Netzwerkausbau und Sprachkennt-
nisse/Sprachforderung. Erst an 7. respektive 9. Stelle wird der Umgang mit
eigenen Vorurteilen und mit Herausforderungen in der interkulturellen Bera-
tung genannt. Diese Ergebnisse bzw. der Glaube, dass Wissen iiber Unter-
schiede, Charakteristika unterschiedlicher Kulturen und Lander zu einem bes-
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seren Verstindnis der Migranten filihrt, deuten auf eine Tendenz zur Kulturali-
sierung hin, die auch in einer fritheren BEST WSG Befragung festgestellt
wurde (vgl. Miiller & Ayan, 2014, S. 59).

Die reine Wissensvermittlung tiber andere Kulturen fiihrt hingegen nicht un-
bedingt zu kompetentem Handeln in interkulturellen Begegnungen. Sie kann
sogar kontraproduktiv sein, wenn dies unreflektiert und stereotypisierend ver-
standen und nicht mit einer Auseinandersetzung der eigenen kulturellen Iden-
titdt verbunden wird (vgl. Zalucki, 2006, S. 27; Gaitanides, 2007, 317; Miiller
& Ayan, 2014, S. 59).

Die Themenbereiche, die als spezifisch fiir die Beratung von Migranten bzw.
Zuwanderern benannt werden, lassen vermuten, dass den BA-Fachkriften die
Wissensnachteile dieser Kundengruppe bekannt sind (s. hierzu auch Kohn,
2011). Auffallig ist allerdings, dass die zusitzlichen Beratungsangebote von
weniger als der Hélfte der Befragten (46,5%) erwihnt werden. Dies ist ange-
sichts der hohen und vielfaltigen Beratungsbedarfe der Migranten und der eng
getakteten Beratungsgesprache in den Arbeitsagenturen und Jobcentern kri-
tisch anzusehen. Dass die zusétzlichen Beratungsangebote von den BA-Fach-
kréften nicht unbedingt thematisiert werden, liegt z. T. womdglich auch am
mangelnden Wissen dariiber. So flihlen sich N=12 (26,1%) der Befragten bei
dem Thema unsicher und N=11 wiinschen sich im Rahmen einer Schulung In-
formationen zu Netzwerkpartnern. Zudem geben knapp 70% resp. 35% der
Befragten Unsicherheiten in Bezug auf Moglichkeiten der Anerkennung aus-
landischer Abschliisse bzw. Finanzierung des Anerkennungsverfahrens an.
Das Thema der Anerkennung ausldndischer Abschliisse wird auch von knapp
30% explizit als wichtiger Inhalt einer Schulung gesehen.

Der allgemeine Qualifizierungsbedarf zu den Themenbereichen interkulturelle
Kompetenz und migrationsspezifische Beratung wird von mehr als zwei Drit-
tel der Befragten als hoch bis sehr hoch eingeschitzt. Hierbei deuten die Be-
fragungsergebnisse darauf hin, dass das Angebot an Weiterbildungsmoglich-
keiten zu diesen Themenbereichen nicht flichendeckend ist. Dieses Ergebnis
spiegelt sich auch in der relativ hohen Bereitschaft zur Teilnahme an einer
(Online-)Schulung zu migrationsspezifischer Beratung wider, selbst wenn
diese auBerhalb der Arbeitszeit (39,13%) stattfinden sollte. Die Bemiihungen
im BEST WSG Projekt, eine webbasierte und an den BA-Kontext orientierte
Weiterbildung zu entwickeln, die ortsunabhédngig und kostensparend wahrge-
nommen werden kann, entsprechen demnach der Nachfrage. Die Befragten
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zeigen sich jedenfalls mehrheitlich (60,9%) offen fiir ein webbasiertes Schu-
lungsformat und begriinden dies mit den bekannten Vorteilen von Online-
Schulungen, wie Zeit- und Kostenersparnis sowie Ortsunabhéngigkeit.

Die Herausforderung bei der Weiterentwicklung und Durchfithrung der Schu-
lung wird darin bestehen, den als wichtig erachteten Wissensinput mit Inhalten
und Ubungen zu kombinieren, welche die (Selbst-)Reflexion bzw. die Ausei-
nandersetzung mit den eigenen Einstellungen, Werten und Denkmustern for-
dern. Denn nicht nur im BA-Kontext, sondern allgemein in der Beratung ,,im
Kontext von Diversitit”, konnen Fallstricke und Verzerrungen dem professio-
nellen Beratungshandeln im Wege stehen. So z. B. das Uberbetonen oder Ver-
leugnen von Unterschieden oder die von Sultana als ,,kulturelle[s] Essentialis-
mus und Reduktionismus® bezeichnete Denkweise, die Kultur stereotyp und
generalisierend versteht und eine differenzierte und addquate Vorgehensweise
in (inter)kulturellen Begegnungen verhindert (s. Sultana, 2017, S. 72).

Die hier ermittelten Einschidtzungen und Wiinsche weisen insgesamt darauf-
hin, dass die Konzeption und Umsetzung von Webinarformaten zur wissen-
schaftlich fundierten Weiterbildung von BA-Fachkréften im Feld der "migra-
tionssensiblen Beratung" tragfahig ist. Eine Weiterentwicklung dieses Schu-
lungsformats, das im Rahmen des BEST WSG-Projektes in zwei Pilotierungen
getestet wurde (Mihali & Ayan, 2016; Mihali & Ayan, 2017), kann auch wei-
terhin das Ziel verfolgen, Unsicherheiten von BA-Fachkriften abzubauen und
diese in ihrer wichtigen Beratungsarbeit zu unterstiitzen.
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Anhang

Interviewleitfaden

Uberblick der Dimensionen

(1) Verstindnis von Beratung

(2)Kulturelles Verstandnis

(3) Beratungskompetenz

(4) Qualifizierung von BA-Mitarbeitern/innen
(5) Soziodemografische Merkmale

(1) Verstindnis von Beratung

1.

Was macht fiir Sie eine gute Beratung aus?

2. Welche sind Threr Meinung nach die fiinf wichtigsten Kompetenzen, die

eine Beratungsfachkraft haben sollte?

. Was verstehen Sie unter / verbinden Sie mit "migrationsspezifischer Be-

ratung"?

. Sind Ihrer Meinung nach andere/zusétzliche Kompetenzen in der Bera-

tung von Migranten/innen notig?

Wenn ja, welche?

(2) Kulturelles Verstindnis

Was gehort fiir Sie zur Kultur?
Was gehort fiir Sie zur deutschen Kultur bzw. was macht deutsche Kul-
tur flir Sie aus?

. Woran machen Sie kulturelle Unterschiede in der Beratung von Migran-

ten fest?

. Bitte teilen Sie uns mit, welche der nachfolgenden Bereiche eine Her-

ausforderung fiir Sie in der Beratung mit Migrant/innen darstellen
(konnten) und erldutern Sie bitte inwiefern.

a) Verhalten der Migranten (Was genau? Bitte nennen Sie Beispiele)
b) Erscheinungsbild (Was genau? Bitte nennen Sie Beispiele)
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¢) Mangelnde Akzeptanz deutscher Werte (Was genau? Bitte nennen
Sie Beispiele)

d) Fehlende Akzeptanz unserer Regeln / Vorgaben (Was genau? Bitte
nennen Sie Beispiele)

e) Gibt es Bereiche, die Sie ergéinzen mochten?

(3) Beratungskompetenz

9. Bitte schitzen Sie ein, wie oft die nachfolgend aufgelisteten Themen in
der Beratung von Migranten vorkommen und von wem diese eher ange-
sprochen werden:

Kommt Kommt | Berater/in | Kunden
Th bereich eher eher spricht spre-
emenbereiche oftvor | selten | sieid.R. | chensie
vor an i.d.R. an
Deutsches Bildungssystem (im
Allgemeinen) [ [ O O
Ausbildungsméglichkeiten O O ] ]
Weiterbildungsmaéglichkeiten ] ] ] ]
Berufsbegleitendes Studium ] ] ] ]
Finanzierungsmadglichkeiten von
Qualifizierungsmafinahmen O O [ [
Bewerbungsverfahren ] L] ] U]
Méglichkeiten der Stellensuche ] ] ] ]
Chancen vs. Nachteile auf dem
Arbeitsmarkt O O [ [
Informationen zum regionalen
Arbeitsmarkt O O [ [
Bewerbungsunterlagen/-trainings | | ] ]
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Méoglichkeiten der Anerkennung

auslandischer Abschlisse O O O O
Kosten und Finanzierung des An-

erkennungsverfahrens O O O O
Zusatzliche Beratungsangebote

(z. B. bei Wohlfahrtsverbanden | | ] ]
zu Themen der Integration allg.)

Sprachkenntnisse | | ] ]

10.Bei welchen der oben genannten oder weiteren Themen in der migrati-
onsspezifischen Beratung flihlen Sie sich eher unsicher und wiirden sich
mehr Informationen wiinschen? (Anmerkung: Je nachdem, welche
Themen genannt werden, entsprechend vertiefen, wie beispielsweise in
Frage 11 oder 12)

11.Wie gehen Sie mit der Situation um, wenn Sie merken, dass der Ratsu-
chende sehr schlechte Deutschkenntnisse besitzt und Sie kaum versteht?

12.Was sind Threr Meinung nach Bereiche, in denen Migrant/innen gegen-
iber deutschen Ratsuchenden Wissensnachteile haben?

13.Was sagt Ihre Erfahrung: Wie sinnvoll ist es, mitgebrachte Qualifikati-
onen aus dem Ausland anerkennen zu lassen?

14.Nachfolgend habe ich Ihnen die Durchschnittserfahrungen anderer
Fachkrifte mit der Zielgruppe der Kunden mit Migrationshintergrund
aufgelistet. Uns wiirden diesbeziiglich Thre Meinung bzw. Erfahrung in-
teressieren.
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Ihre Meinung / Erfahrung?

Uber Kunden mit Migrationshintergrund wird

gesagt, dass diese im Vergleich zu deutschen S Stimme Kann
Kunden ... eher | ich nicht
eher zu )
nicht zu | sagen

O
O

O

... Ofter zu spat kommen.

... weniger Informationsbedarf haben.

... fur MaRnahmen der Arbeitsférderung weniger
geeignet sind.

... ofter die Unwahrheit sagen.

... Ofter nur Leistungen wollen, ohne mitzuwirken.

. eher als Ungelernte oder Helfer arbeiten
mochten

... unzuverlassiger sind.

... weniger zielorientiert sind.

... konfliktscheuer sind.

ogog) o |jgo)po g
ogog) o |jgo)po g
ogog) o |jgo)po g

... anspruchsloser sind.

... keinen Bedarf sehen, die deutsche Sprache
zu lernen, wenn sie Informationen in der eigenen
Sprache erhalten.

O
O
O

15.In welchen Situationen haben Sie in der Beratung von Migrant/innen das
Gefiihl des Unbehagens festgestellt?
a) bei sich selbst/Ihren Kolleg(inn)en?
b) bei den Ratsuchenden?

16.In welchen Situationen haben Sie in der Beratung von Migrant/innen das
Gefiihl des Misstrauens festgestellt?
a) bei sich selbst/Thren Kolleg(inn)en?
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b) bei den Ratsuchenden?

17.In welchen Situationen haben Sie in der Beratung von Migrant/innen
Angste festgestellt?
a) bei sich selbst/Ihren Kolleg(inn)en?
b) bei den Ratsuchenden?

18.Was konnten Ihrer Meinung nach die Griinde fiir oben genannte Gefiihle
von Unbehagen, Misstrauen und Angst auf Seiten der Ratsuchenden,
aber auch bei Ihnen selbst oder den Kolleg/innen sein?

(4) Qualifizierung von BA-Mitarbeitern/innen

19.Wie schitzen Sie allgemein den Bedarf an Qualifizierungen von BA-
Fachkriften zur migrationsspezifischen Beratung ein?

20.Welche Teams (SGB II, SGB 111, Reha, etc.) sollten Ihrer Meinung nach
besonders geschult werden? Bitte begriinden Sie dies kurz.

21.Haben Sie bereits an Qualifizierungen / Weiterbildungen oder Schulun-
gen zum Thema interkulturelle Beratung / migrationsspezifische Bera-
tung teilgenommen?
a) Falls ja:

e Welche Inhalte wurden in der Schulung vermittelt?

Was hat Thnen besonders gut gefallen?

Was hat Thnen weniger gut gefallen?

Was konnten Sie von dem Gelernten in Threm Arbeitsalltag an-

wenden?

e Welche neuen Fihigkeiten/Handlungskompetenzen haben Sie an
sich selbst festgestellt?

b) Falls nein: Warum nicht?

22.Konnten Sie sich vorstellen, an einer Schulung teilzunehmen, wenn
diese online-gestlitzt ist (Webinar)?
a) Wenn ja: Welche Vorteile sehen Sie in einem solchen Format (auch
mit Blick auf die zu vermittelnden Inhalte)?
b) Wenn nein: Was spricht aus Threr Sicht dagegen?
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23.Wiirden Sie auerhalb ihrer reguldren Arbeitszeit an der Online-Schu-
lung teilnehmen?
a) Wenn ja:
e Haben Sie die Moglichkeiten/Ausstattung, an einer Online-Schu-
lung von zu Hause teilzunehmen (PC, Internetzugang, Headset)?
e Wie viel Freizeit (in Stunden) wiirden Sie monatlich fiir eine Fort-
bildung aufwenden?

b) Wenn nein: bitte erldutern

24 .Stellen Sie sich vor, Sie konnten sich eine Schulung selbst zusammen-
stellen:
a) Welche Inhalte wiirde diese hinsichtlich der Beratung von Migranten
vermitteln?
b) Welche Methoden wiirden Sie einsetzten wollen / Wie wiirden Sie
die Inhalte bearbeiten wollen? (Wissensinput, Diskussion, Aus-
tausch, Ubungen...)

25.An welchen Punkten wiirden Sie in Ihrer Arbeit mit Migranten feststel-
len, dass Sie von der Qualifizierung profitiert haben (Lern- & Transfer-
erfolg)?

26.In welchen Bereichen sehen Sie zukiinftig Qualifizierungsbedarfe?

(5) Soziodemographische Merkmale

27.Geschlecht

28.Alter

29 Familienstand

30.Hochster Bildungsabschluss

31.Eigener Migrationshintergrund (ja/nein reicht aus)

32.Wie lange arbeiten Sie schon bei der Bundesagentur fiir Arbeit?
33.Sind Sie Quereinsteiger?

34.Was ist Ihre momentane Tatigkeit in der Bundesagentur fiir Arbeit?
35.Betreuen Sie Kunden/innen aus dem Rechtskreis SGB II oder SGB I11?
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1 Einleitung

1.1 Von der Schwierigkeit, Fiilhrung zu definieren

Zwischenmenschliche Beziehungen definieren das persdnliche Wohlbefinden
zu einem besonderen Ausmalf, denn Menschen sind soziale Wesen mit einem
ausgepragten Bediirfnis nach positiver, sozialer Interaktion (vgl. Vester, 2009).
Dieses Bediirfnis macht sich auch im Arbeitsleben bemerkbar. Hogan, Raskin
und Fazzini (1990) befragten schon vor mehr als einem viertel Jahrhundert
Angestellte unterschiedlicher Firmen zu Aspekten des organisationalen Kli-
mas und dessen Auswirkungen auf Arbeitsleistung und Motivation. Unabhén-
gig von der Branche oder dem Standort der Firmen, gab eine liberwiegende
Mehrheit der befragten Angestellten an, dass ihre direkte Fiihrungskraft den
schlimmsten oder stressigsten Aspekt ihrer Arbeit darstellt. Dies ist nicht wei-
ter verwunderlich, wenn man bedenkt, dass Fiihrung eine besondere Form der
zwischenmenschlichen Beziehung im Arbeitskontext beschreibt.

Das Thema Fithrung wird bereits seit mehreren Jahrzehnten in einer groB3en
Anzahl an Forschungsarbeiten und theoretischen Ansétzen verarbeitet (vgl.
z.B. Fleishman, Mumford, Zaccaro, Levon, Korotkin & Hein, 1991; Graen &
Uhl-Bien, 1995). Hierbei sollen Definitionen zur Vereinfachung und klaren
Strukturierung eines Betrachtungsgegenstandes beitragen und damit moglichst
viele Situationen einschlieen und eine einheitliche Sichtweise darbieten.
Nichtsdestotrotz ist es unmoglich, die eine ,,richtige® Definition von Fiihrung
zu benennen (vgl. Counts, Farmer & Shepard, 1995; van Fleet, 1974). Einer-
seits unterscheiden sich die zugrundeliegenden theoretischen Konstrukte zur
Betrachtung von Fiihrung. Andererseits sind der Sinn und Zweck sowie die
angedachten Anwendungsmoglichkeiten, mit welchen die jeweiligen Fiih-
rungsdefinitionen formuliert wurden, unterschiedlich (vgl. Fleishman et al.,
1991; Graen & Uhl-Bien, 1995). Dariiber hinaus wurden unterschiedliche Me-
thoden angewandt, um allgemeingiiltige Klassifikationsstrukturen zu entwi-
ckeln, die sich jedoch lediglich auf die betrachteten Situationen verallgemei-
nern lieen und somit keine Grundlage fiir eine allgemeingiiltige Fithrungsde-
finition boten (vgl. Fleishman et al., 1991; Graen & Uhl-Bien, 1995).
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Die unterschiedlichen Definitionen entstanden unter anderem in dem Versuch,
die Auswirkungen unterschiedlichen Fiihrungsverhaltens systematisch zu ka-
tegorisieren. Dabei ist zu beriicksichtigen, dass sich Ziele, Probleme und Or-
ganisationsstrukturen fiir Fiihrungskréfte unterscheiden. Zusétzlich ist die De-
finition von Fithrung auch deshalb so komplex, da Fithrung nicht als isoliertes
Konstrukt betrachtet werden kann. Folglich bezichen sich die Fiihrungsdefini-
tionen auf eine komplexe Interaktion aus unterschiedlichen Aspekten des Fiih-
rungsprozesses, riicken die Eigenschaften oder Verhaltensweisen der Fiih-
rungskraft, der Situation, des Unternehmens oder der Gefiihrten in den Fokus
der Betrachtung oder setzen unterschiedliche Rahmenbedingungen als Grund-
lage voraus (vgl. z.B. Bass, 1990; Bhatti, Maitlo, Shaikh, Hashmi & Shaikh,
2012; Graen & Uhl-Bien, 1995).

Wihrend die ersten Definitionen von Fiihrung (um 1900-1929) Kontrolle und
die dominante Position der Fithrungsperson im Vergleich zu den Gefiihrten
betonten, wurden diese Elemente im Laufe der Jahrzehnte immer weiter durch
gemeinschaftlichere Begriffe ersetzt (vgl. Northouse, 2015). In den 1980ern
wird Fithrung bereits als zwangsfreier Einfluss beschrieben, der eingesetzt
wird, um gemeinsame Ziele zu erreichen (vgl. Northouse, 2015). Die Defini-
tion von Fithrung wurde an den jeweils vorherrschenden Fiihrungsstil ange-
passt und beschreibt somit den gesellschaftlichen Wandel von einem iiberwie-
gend autokratischen zu einem demokratischen Fiithrungsstil als akzeptierte
Form der Fiihrung. Im 21. Jahrhundert herrschte wissenschaftlicher Konsens
dariiber, dass es keine einheitliche und fiir alle Fiihrungsansitze, Situationen
und unter allen Rahmenbedingungen giiltige Definition fiir Fiihrung formuliert
werden kann, da diese zu unterschiedlich seien (vgl. Northouse, 2015). Die
meisten aktuellen Fithrungsdefinitionen beinhalten allerdings hiufig folgende
Komponenten: Fiihrung ist ein Prozess der Beeinflussung anderer, tritt in
Gruppen auf und dient der Verfolgung eines gemeinsamen oder zumindest von
allen Gruppenmitgliedern geteilten Ziels (vgl. Northouse, 2015; Yukl, 2010).
Aufgrund der beschriebenen Vielschichtigkeit in der Betrachtungsweise dieser
Thematik sagt eine Definition ebenso viel iiber das Fiihrungsverstandnis der
definierenden Person aus wie iiber den Betrachtungsgegenstand selbst.

Ein weiterer Aspekt, der in der betrachteten Literatur zu Fithrung ausfiihrlich
diskutiert wird, ist die Bewertung der Fiihrung als gut oder schlecht. Die Frage
danach, was eine gute Fithrungskraft ausmacht und von einer schlechten Fiih-
rungskraft unterscheidet, wurde bereits in zahlreichen wissenschaftlichen Stu-
dien erforscht (vgl. Liborius, 2014). In diesem Zusammenhang wurden insbe-
sondere das Fiithrungsverhalten sowie die Fahigkeiten und Eigenschaften der
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Fithrungsperson selbst betrachtet (vgl. z.B. Anderson, John & Keltner, 2012).
Es wurde jedoch auch gezeigt, dass ein angemessener Flihrungsstil und die
Bewertung dessen als solchen zu groflen Anteilen auch von den Erwartungen
und Bediirfnissen der Gefiihrten abhdngen (vgl. Bligh & Kohles, 2012; Carsten
& Uhl-Bien, 2012; Ehrhart, 2012; Karakowsky, DeGama & McBey, 2012; Li-
borius, 2014).

1.2 Unterschiede im Flihrungsstil: Typisch mannlich und
typisch weiblich

Der Unterschied zwischen Ménnern und Frauen ist zundchst biologisch defi-
niert und schon vor der Geburt festgelegt. Die Unterscheidung aufgrund des
biologischen Geschlechts kann jedoch nicht alle Unterschiede zwischen Mén-
nern und Frauen hinreichend erkldren. Darum beschéftigt sich das Forschungs-
feld der Genderstudien mit der Frage nach den Unterschieden, die nicht aus-
schlieBlich durch das biologische Geschlecht, sondern das erlernte und gesell-
schaftlich sozialisierte ,,Gender* bedingt sind. Da die deutsche Sprache keine
adidquate Ubersetzung bereithilt, hat sich ,,Gender* auch in Deutschland als
feststehender Begriff fiir das ,,soziale Geschlecht* eingebiirgert. Im Gegensatz
zu den angeborenen Unterschieden zwischen Ménnern und Frauen entstehen
diese Unterschiede durch soziale Lernprozesse in einer Gesellschaft, die iibli-
cherweise mit einem bestimmten biologischen Geschlecht einhergehen (vgl.
Appelbaum, Audet & Miller, 2003). So kann das Gender beispielsweise besser
vorhersagen, welche Person in eine Fiihrungsposition gelangt, als das biologi-
sche Geschlecht (vgl. Kent & Moss, 1994, zit. in Appelbaum et al., 2003, S.
45).

Wihrend die meisten wichtigen Positionen in Wirtschaft, Gesellschaft und Po-
litik von Méannern besetzt sind, gibt es immer noch deutlich weniger Frauen in
Fihrungspositionen (vgl. Holst & Wrohlich, 2017; Kohaut & Mdller, 2016;
Heidenmann, Landherr & Miiller, 2013). Gleichzeitig verdienten Frauen 2016
in Deutschland im Durchschnitt 21% weniger als Méanner (vgl. Statistisches
Bundesamt, 2016; Groll, 2016). Selbst bei der gleichen Tatigkeit, Ausbildung
und Erfahrung erhalten Frauen 5,5 Prozent weniger Lohn als ihre ménnlichen
Kollegen (vgl. Statistisches Bundesamt, 2016; Groll, 2016). Im Vergleich zu
den vorherigen Jahren wurde das Gehalt von Frauen damit zwar weiter an das
ihrer médnnlichen Kollegen angeglichen (vgl. Statistisches Bundesamt, 2016).
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Es findet jedoch nach wie vor eine Ungleichbehandlung aufgrund des Ge-
schlechtes statt. Nicht nur in der Bezahlung oder der Wahrscheinlichkeit, in
eine Fiihrungsposition zu gelangen, finden sich geschlechtsbedingte Unter-
schiede. Gleichzeitig findet auch eine Debatte iiber Unterschiede im Fiihrungs-
stil von weiblichen und ménnlichen Vorgesetzten statt (vgl. Appelbaum et al.,
2003; Eagly & Johnson, 1990; Cuadrado, Garcia-Ael & Molero, 2015).

Die Gender-role Theory besagt, dass Menschen eine Vorstellung davon haben,
was angemessene Verhaltensweisen fiir Manner und fiir Frauen sind. Diese
Vorstellungen beeinflussen die Erwartungen, die an das zukiinftige eigene
Verhalten und das Verhalten anderer gestellt werden (vgl. z.B. Eagly, Makhi-
jani & Klonsky, 1992). Das Konzept Gender-role spillover besagt darauf auf-
bauend, dass diese geschlechtsbasierten Erwartungen iiber Verhaltensweisen
auch in das Arbeitsleben iibertragen werden (vgl. Eagly & Karau, 2002). Die
Grundlagen dieser Annahmen werden durch Sozialisationsprozesse in der Ge-
sellschaft erlernt und bilden geschlechtsspezifische Stereotype. So werden
Frauen als freundlich, hilfsbereit, warm, empathisch, beziehungsorientiert, be-
sorgt und mitfithlend beschrieben (vgl. Eagly & Johnson, 1990; Rosette &
Tost, 2010), wahrend Manner als aggressiv, unabhingig, dominant, risikobe-
reit und entscheidungsfreudig beschrieben werden (vgl. Eagly & Johnson,
1990). Die Eigenschaften mit welchen Minner hiufig beschrieben werden,
werden hdufig auch zur Beschreibung erfolgreicher Flihrungskréfte verwendet
(vgl. Schein, 2001; Rosette & Tost, 2010; Hartl, Kirchler & Miihlbacher,
2013). Die Erwartungen iiber Verhaltensweisen von Fiihrungskriften decken
sich zu groBen Teilen mit den Erwartungen iiber das ménnliche Verhalten im
Gegensatz zu dem Verhalten, das iiblicherweise von Frauen erwartetet wird
(vgl. Heilman & Haynes, 2005; Eagly, Makhijani & Klonsky, 1992; Konig,
Eagly, Mitchell & Ristikari, 2011). Frauen in Fithrungspositionen stellen somit
eine Herausforderung fiir die iibliche Kategorisierung mithilfe von Stereotypen
dar. Hieraus ergeben sich eine Reihe negativer Konsequenzen fiir weibliche
Fithrungskrifte. Es wurde gezeigt, dass Frauen seltener fiir Fithrungsaufgaben
ausgewahlt werden und in Fiihrungsrollen negativer bewertet werden als Méan-
ner (vgl. z.B. Cuadrado, Garcia-Ael & Molero, 2015; Eagly & Karau, 2002;
Eagly, Makhijani & Klonsky, 1992). Heilman und Haynes (2005) fanden in
einer experimentellen Studie, dass weibliche Mitglieder einer gemischtge-
schlechtlichen Arbeitsgruppe als weniger kompetent, weniger einflussreich
und weniger wahrscheinlich in der Rolle der Fithrungsperson gesehen wurden.
In einer weiteren Studie wurde gezeigt, dass weiblichen Teammitgliedern im
Falle eines Misserfolges eher die Schuld zugeschoben wird als ménnlichen
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Teammitgliedern (vgl. Haynes & Lawrence, 2012). Eine Studie von Van
Quaquebeke und Schmerling (2010) zeigt, dass es insbesondere Frauen in ei-
nem impliziten Assoziationstest schwerer fillt, Frauennamen mit Fithrung zu
assoziieren, wihrend die Assoziation von Méannernamen und Fiihrung leichter
gelingt. Wunderer und Dick (1997) befragten weibliche und méannliche Fiih-
rungskrifte, Mitarbeitende und Personalexperten und -expertinnen, ob Frauen
anders fithren als Ménner. Die meisten der befragten Méanner gaben an, keine
oder wenige Unterschiede zu sehen, wihrend dies nur 20 Prozent der befragten
Frauen bestitigten. Insbesondere die befragten Personalexpertinnen gaben
héufig an, dass Frauen prosozialer und partizipativer fithren, wihrend nur
zwoOlf Prozent der befragten Personalexperten grofle Unterschiede im Fiih-
rungsstil weiblicher und ménnlicher Fiihrungskréfte bemerkte.

Eine Meta-Analyse von Eagly und Johnson (1990) zu geschlechtsspezifischen
Unterschieden in den Fiihrungsstilen von Ménnern und Frauen betrachteten
162 Studien zu dem Thema. Sie fanden sowohl Befunde, die Unterschiede zwi-
schen den Geschlechtern belegen, als auch Befunde dafiir, dass es keine Un-
terschiede zwischen der Fiihrung durch Frauen und durch Ménner gibt. Ent-
sprechend dem Stereotyp von Frauen in Fiihrung, zeigte ihre Meta-Analyse,
dass weibliche Fiihrungskrifte demokratischer fithren als Ménner. Belege fiir
einen stirker beziehungsorientierten Fithrungsstil von Frauen konnten hinge-
gen nur in experimentellen Laborstudien gefunden werden.

Im Rahmen der Bestrebungen durch das vom BMBF geforderte Projekt BEST
WSQG, frauengerechte Aufstiegswege im Sozial- und Gesundheitssektor aufzu-
zeigen und genderspezifische Weiterbildungsmafinahmen fiir leitungsinteres-
sierte Frauen zu entwickeln, wurden qualitative Interviews mit 56 Teilnehme-
rinnen an unterschiedlichen BildungsmafBnahmen durchgefiihrt. Die befragten
Frauen sind teilweise bereits in Fithrung, mochten in Fiihrung gehen oder stre-
ben eine (noch) hohere Fiihrungsposition an.>® Unter anderem wurden die
Frauen zu ihrem Verstdndnis von Fithrung, den Fahigkeiten und Eigenschaften
einer guten Fithrungskraft und Unterschieden zwischen ménnlichen und weib-
lichen Fiithrungskréften gefragt. Im vorliegenden Ergebnisbericht wurde ana-
lysiert, wie diese Frauen Filihrung definieren und welche Eigenschaften und
Féhigkeiten eine gute Flihrungskraft ihrer Meinung nach mitbringen muss. Die

% Da die Aussagen der befragten Teilnehmerinnen hinsichtlich ihrer Fiihrungserfahrung
und formalen Fithrungsebene nicht konsistent und eindeutig zuordenbar sind, wird im
weiteren Verlauf der Ergebnisdarstellung nicht zwischen diesen drei Subtypen unterschie-
den.
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Analyse dieser qualitativen Daten soll zudem zeigen, welche Unterschiede
fiihrungsinteressierte Frauen aus dem Sozial- und Gesundheitssektor zwischen
weiblichen und ménnlichen Fiihrungskréften sehen.

2 Methodisches Vorgehen

2.1 Qualitative Leitfadeninterviews

Mit dem Ziel, einen Einblick in die Vorstellungen von und Erwartungen an
den Fiihrungsbegriff aufstiegsorientierter Frauen im Sozial- und Gesundheits-
wesen zu erlangen, wurden Interviews mit 56 Teilnehmerinnen an Weiterbil-
dungsmafBinahmen gefiihrt. Die befragten Frauen waren entweder bereits in
Fithrung, mochten in Fiihrung gehen oder streben an, eine (noch) hohere Fiih-
rungsposition zu iibernehmen. Es soll analysiert werden, welches Bild Frauen
von Fithrung und von Personen in Fithrung zeichnen, die im Sozial- und Ge-
sundheitssektor tétig sind, und selbst eine Fiihrungsposition anstreben. Weiter-
hin soll ergriindet werden, welche Erwartungen diese Frauen an eine gute Fiih-
rungskraft haben und welche Eigenschaften oder Féhigkeiten sie in diesem Zu-
sammenhang als wichtig erachten. Ein Anspruch auf Reprisentativitit der Er-
gebnisse wird fiir die vorliegenden Analysen nicht erhoben. Durch die gefiihr-
ten Interviews wird vielmehr ein Einblick in die realen Erfahrungen der Be-
fragten moglich, der auf der Mikroebene interpretativ ausgewertet wird (vgl.
Bortz & Doéring, 2009; Uhlendorf & Prengel, 2010). Die Vorgehensweise ist
somit ergebnisoffen und erlaubt, neuartige Informationen zu gewinnen und
neue Aspekte eines Themas zu erschlieen (vgl. Bortz & Doring, 2009; May-
ring, 2001).

Zur flexiblen Gestaltung des Gespriachs und der Mdglichkeit, individuell auf
den Interviewten eingehen und Missverstindnissen vorbeugen zu kénnen (vgl.
bspw. Schulz & Ruddat, 2012), wurden teilstandardisierte Interview durchge-
fiihrt. Mithilfe eines Interviewleitfadens,>® sind die Inhalte des Gesprichs
vorab definiert und strukturiert worden (vgl. Schnell, Hill & Esser, 2013; Bortz
& Doring, 2009), sodass sichergestellt werden kann, dass alle Interviewer die

% Vgl. den Leitfaden zur Befragung der Teilnehmerinnen im Anhang.
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gleichen Fragen stellen, um eine Vergleichbarkeit der Ergebnisse und somit
auch eine strukturierte Auswertung der Datensétze zu ermoglichen.

2.2 Fragebogendesign

Der Fragebogen fiir die Teilnehmerinnen von Weiterbildungsmafinahmen ist
untergliedert in die Bereiche (1) Informationen iiber die Teilnehmerinnen und
ihre bisherigen Titigkeiten, (2) Fiithrungsverstindnis, (3) Motivation zur Uber-
nahme einer Fiihrungstitigkeit, (4) Weiterbildungsteilnahme und Beurteilung,
(5) Qualifizierungsbedarfe und Umsetzungswiinsche und (6) Soziodemografi-
sche Merkmale. Fiir den vorliegenden Bericht ist insbesondere der Teilbereich
(2) ,,Fiihrungsverstindnis* von Interesse.’’

Zu (1): Informationen zu den Teilnehmerinnen

In der ersten Kategorie werden Informationen zu den Teilnehmerinnen und
deren beruflicher Situation erfragt. Die Teilnehmerinnen werden gebeten, Aus-
sagen zu ihrer aktuellen Tétigkeit, den fiir sie relevantesten Aufgaben ihres
Berufes und zur Wichtigkeit der Tétigkeit fiir das Unternehmen zu treffen.
Weiterhin interessiert, ob sie bereits Fiihrungsaufgaben iibernommen haben.

Zu (2): Fiihrungsverstindnis

Mit dem zweiten Fragenblock soll das Fiithrungsverstindnis der befragten
Frauen ergriindet werden. Im Fokus stehen der Fithrungsbegriff, Unterschiede
zwischen einer weiblichen und einer ménnlichen Fiithrungskraft sowie Fiih-
rungseigenschaften. Zudem werden die Befragten gebeten, einzuschétzen, in-
wiefern unterschiedliche Faktoren — personenbezogene, organisationale und
personliche Rahmenbedingungen — einen Beitrag zum Erfolg von Fiihrungs-
frauen leisten. Die Teilnehmerinnen kdnnen die vorgegebenen Faktoren um
weitere — aus ihrer Sicht relevante — ergénzen.

7 Themenschwerpunkte (3) und (5) finden sich als eigener Ergebnisbericht in der Verdf-
fentlichung ,Motivation zur Ubernahme einer Fiihrungsposition — Eine qualitative Befra-
gung unter leitungsinteressierten Frauen im Sozial- und Gesundheitssektor (Briining &
Ayan, 2017a, Bericht in diesem Band).
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Zu (3): Motivation zur Ubernahme einer Fiihrungstitigkeit

Der dritte Themenblock des Fragebogens umfasst Fragen zur Motivation, eine
Fiihrungstitigkeit zu iibernehmen. Die Probandinnen werden gebeten, Aus-
kunft iiber ihre bisherigen Fiihrungserfahrungen zu geben, zu erléutern, was
fiir sie den Reiz an der Ubernahme einer Fiihrungstitigkeit ausmacht und aus
welchen Griinden sie gerade zum jetzigen Zeitpunkt eine Fiihrungsposition an-
streben.

Zu (4): Weiterbildungsteilnahme und Beurteilung der Weiterbildung

Der vierte Themenbereich befasst sich mit der Teilnahme an dem Weiterbil-
dungsangebot und der Beurteilung desselben. Dieser thematische Block ist in
finf Unterbereiche gegliedert: Beweggriinde der Teilnahme, Zugang zur Mal3-
nahme, Zeit & Kosten, Beurteilung der Rahmendbedingungen und Lernef-
fekte.*

Zu (5): Qualifizierungsbedarfe und Umsetzungswiinsche

Nachdem die Probandinnen sich Gedanken tiber die Beurteilung der Weiter-
bildung gemacht haben, werden sie anschliefend gefragt, wie ein optimales
Weiterbildungsprogramm ihrerseits aussehen miisste. Der flinfte Bereich des
Fragebogens erhebt somit die Bedarfe und Umsetzungswiinsche der aufstiegs-
interessierten Frauen. Weiterhin werden die Frauen zu ihren Erfahrungen mit
webbasierten Weiterbildungen und ihren Vorstellungen zu idealen Rahmenbe-
dingungen fiir eine Weiterbildung befragt.”

8 Die Ergebnisse zu diesem Themenblock sind in Briining & Ayan, 2017b verdffentlicht
(siehe Bericht in diesem Band).
% Vgl. ebenfalls Briining & Ayan, 2017b.
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Zu (6): Soziodemografische Merkmale

Um den Datensatz deskriptiv beschreiben zu kdnnen, werden im letzten Block
des Fragebogens die soziodemografischen Daten der Teilnehmerinnen erho-
ben. Hierzu zdhlen Alter, Familienstand, Anzahl betreuungspflichtiger Kinder,
hochster schulischer oder akademischer Abschluss, erlernter beziehungsweise
ausgeiibter Beruf und Betriebszugehorigkeitsdauer

2.3 Zielgruppenakquise und Durchfiihrung der Inter-
views

Akquise

Die Zielgruppenakquise erfolgte durch Studierende, die im Rahmen ihrer Ba-
chelorarbeit das Thema ,,Aufstieg von Frauen* behandelt haben. Um Teilneh-
merinnen fiir die Befragung zu gewinnen, wurde ein Werbeflyer entworfen.
Der Kontakt wurde tiber Bildungsanbieter des Sozial- und Gesundheitswesens
hergestellt, die mittels einer umfangreichen Internetrecherche ermittelt werden
konnten.

Da es sich bei dem vorliegenden Forschungsvorhaben um eine Evaluation der
BildungsmaBnahmen speziell fiir aufstiegsorientierte Frauen handelt, be-
schrénkte sich die erste Recherche ausschlieBlich auf Weiterbildungsangebote,
die fiir die Zielgruppe der Frauen konzipiert sind. Da solche reinen Weiterbil-
dungsangebote fiir Frauen jedoch schwer auffindbar waren, wurde die Such-
strategie angepasst: im zweiten Schritt wurden alle Weiterbildungsangebote
fiir (angehende) Fiihrungskréfte aus dem Sozial- und Gesundheitssektor be-
riicksichtigt, mit dem Ziel, von den Teilnehmern ausschlie3lich die weiblichen
zu kontaktieren. Die Erstkontaktaufnahme erfolgte durch ein E-Mail-An-
schreiben.

Um den Datenschutz gewéhrleisten zu konnen, unterstiitzte bei der Kontakt-
aufnahme der jeweilige Bildungsanbieter. In einigen Féllen wurden vor-Ort-
Termine vereinbart, um die potenziellen Probandinnen personlich auf das An-
liegen aufmerksam zu machen und um ihre Unterstiitzung zu bitten. War dies
nicht moglich, kontaktierten die Einrichtungen die Teilnehmerinnen, indem sie
die E-Mail und den Flyer mit der Bitte um Kontaktaufnahme an die Betreffen-
den weiterleiteten. Insgesamt wurden mehr als 100 Bildungsanbieter kontak-
tiert. Auf diesem Weg konnten 56 Teilnehmerinnen fiir die Befragung gewon-
nen werden.
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Durchfiihrung der Interviews

Die Durchfiihrung der Interviews fand im Zeitraum zwischen Januar und April
2016 statt. Zum Einsatz kamen sowohl die Methode des personlichen Inter-
views als auch eine telefonische Befragung, falls der Anfahrtsweg zu weit war
oder die Teilnehmerinnen ein Telefoninterview préferierten. In beiden Fillen
wurde darauf geachtet, dass die Durchfithrung der Interviews ohne Stérungen
verlduft. Die Dauer der Interviews war sehr unterschiedlich und belief sich
zwischen 25 und 90 Minuten. Die Aussagen der Teilnehmerinnen wurden
stichpunktartig mitgeschrieben und anschlielend in eine Rohtabelle iiberfiihrt.
Die Analyse der Daten beruht ausschlielich auf diesen Rohtabellen.

3 Ergebnisdarstellung

Zunichst erfolgt eine Beschreibung der erhobenen Stichprobe durch die Dar-
stellung verschiedener soziodemografischer Merkmale, wie dem Alter, Fami-
lienstand und Ausbildung, beziehungsweise Berufserfahrung der befragten
Frauen.

Anschliefend wird der Umgang mit den qualitativen Daten im Rahmen der
Auswertung beschrieben. Darauf folgt die Darstellung der Analyse der Ant-
worten auf die Frage ,,Was bedeutet fiir Sie Fiihrung? Wie wiirden Sie Fithrung
definieren?*. Im Anschluss daran werden die Analyseergebnisse der Antwor-
ten auf die Frage ,,Was macht fiir Sie eine gute Fiihrungskraft aus? Welche
Féhigkeiten braucht [hrer Meinung nach eine gute Fithrungskraft?* dargestellt.
Anschlieend wird der Umgang mit den qualitativen Daten im Rahmen der
Auswertung beschrieben. Darauf folgt die Darstellung der Analyse der Ant-
worten auf die Frage ,,Wie unterscheidet sich Threr Meinung nach eine weibli-
che von einer médnnlichen Fithrungskraft?*

3.1 Beschreibung der Stichprobe: Soziodemografische
Merkmale

An der Befragung nahmen insgesamt 56 Frauen zwischen 25 und 54 Jahren
teil. Das durchschnittliche Alter (sowohl arithmetisches Mittel als auch Me-
dian) lag bei rund 38 Jahren, wihrend die meisten Teilnehmerinnen (52%) jiin-
ger als 40 Jahre, ein Drittel der Befragten zwischen 40 und 49 Jahre alt und ein
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kleinerer Anteil (14%) 50 Jahre oder dlter waren. Eine Voraussetzung fiir die
Teilnahme war, dass die befragten Frauen zum Zeitpunkt der Befragung an
einer WeiterbildungsmafBinahme teilgenommen oder diese bereits abgeschlos-
sen hatten. Alle Befragten hatten bereits eine WeiterbildungsmafBnahme abge-
schlossen oder nahmen an einer WeiterbildungsmafBinahme teil. Die Altersver-
teilung ist in Abbildung 19 dargestellt.
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Abbildung 19: Altersverteilung der Weiterbildungsteilnehmerinnen

Familienstand und Kinder

Knapp die Halfte der Befragten (N=26; 46,4%) gibt an ledig zu sein oder sich
in einer Partnerschaft zu befinden. Verheiratet sind 23 der 56 Teilnehmerinnen
(41,1%)%°, finf sind geschieden (9%) und zwei der Befragten verwitwet. Die
iberwiegende Mehrheit der befragten Frauen (N=40; 71%) hat zum Zeitpunkt
der Befragung keine betreuungspflichtigen Kinder im Haushalt. Acht Teilneh-
merinnen (14,3%) geben an, Fiirsorgepflichten fiir ein betreuungspflichtiges
Kind zu haben, jeweils drei Befragte fiir zwei oder drei Kinder und zwei Teil-
nehmerinnen geben an, fiinf Kinder im betreuungspflichtigen Alter zu haben.

0 Hierunter fallen auch Personen, die derzeit in Trennung leben, aber noch verheiratet sind.
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Ausbildung und Berufserfahrung

Welchen hochsten Bildungsabschluss die Befragten haben, ist in Abbildung 20
dargestellt. Die meisten von ihnen (N= 22, 39,3%) haben einen mittleren
Schulabschluss, gefolgt von zwolf Frauen (21,4%) mit Studienabschluss. EIf
Teilnehmerinnen (19,6%) haben die Fachhochschulreife (Fachabitur) und acht
(14,3%) die allgemeine Hochschulreife (Abitur) abgelegt. Drei der Befragten
(5,4%) haben einen Hauptschulabschluss.
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Abbildung 20: Hochster Bildungsabschluss.

Als erlernte Berufe wurden am hiufigsten genannt: Altenpflegerin (N=17;
30,1%), Gesundheits- und Krankenpflegerin (N= 13; 23,2%), Erzieherin (N=
5; 8,9%), Sozialpadagogin (N=5; 8,9%), Hebamme (N= 3; 5,4%), Kinderkran-
kenpflegerin (N= 2; 3,6%) und Pfarrerin (N=2; 3,6%). Je einmal genannt wur-
den zudem: Heilerziehungspflegerin, Heilpddagogin, Hauswirtschaftsmeiste-
rin, Ergotherapeutin, Tiermedizinerin, Biirokauffrau, Informatikerin (derzei-
tige Stellung: Geschéftsleitung ambulanter Pflegedienst) und Meister Maschi-
nen- und Anlagentechnik (derzeitige Stellung: Bereichsleiterin der Verwal-
tung).
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Fiihrungsverantwortung

Bis auf sechs der befragten Teilnehmerinnen (N= 56), gaben alle an, in ihrem
Beruf formale Fiihrungsaufgaben zu iibernehmen. Zwei der sechs Teilnehme-
rinnen, die angaben, mit keinen formalen Fithrungsaufgaben betraut zu sein,
gaben zusitzlich an, informelle Fiihrungsaufgaben zu iibernehmen. Somit sind
derzeit lediglich 7 Prozent der befragten Frauen weder mit formalen noch mit
informalen Fiihrungsaufgaben betraut.

3.2 Vorgehen bei der Kategorisierung der Antworten

Um die freien Antworten der fiihrungsinteressierten Frauen auf die drei in die-
sem Bericht ndher betrachteten Forschungsfragen systematisch betrachten zu
konnen, wurden die freien Antworten der Frauen transkribiert, analysiert und
inhaltlich sehr &hnliche Antworten auf dieselbe Frage zusammengefasst®'.
Dies diente der vereinfachten Interpretation der Antworten mithilfe der Hau-
figkeit, mit der bestimmte Themen genannt und Aussagen gemacht wurden.

Daraufthin wurden Kategorien mit Uberbegriffen gebildet, in welche die zu-
sammengefassten Aussagen gruppiert werden konnten. Die Gruppierung
wurde ausschlieBlich datengeleitet durch das Betrachten der Antworten der
Frauen vorgenommen. Diese Vorgehensweise ermoglicht nun eine systemati-
sche Analyse der Antworten auf der Basis der Haufigkeiten, mit denen die ein-
zelnen Kategorien von den Frauen genannt wurden. Zusétzlich kann die An-
zahl der Frauen, welche diese Argumente vorgebracht haben, betrachtet wer-
den.

Fiir die beiden Fragestellungen ,,Was bedeutet fiir Sie Fiihrung? Wie wiirden
Sie Fithrung definieren?* und ,, Was macht fiir Sie eine gute Fiihrungskraft aus?
Welche Fihigkeiten braucht Threr Meinung nach eine gute Fithrungskraft?*
ergaben sich folgende neun Kategorien, welchen die gruppierten Antworten
der Frauen zugeordnet wurden: Organisation, Kommunikation, Mitarbeiter-

! Die angegebenen Zitate dienen als Beispiele fiir die verwendeten Formulierungen der
Befragten. Die angegebenen Anzahlen der Nennungen beziehen sich auf dieselbe Formu-
lierung sowie auf andere Formulierungen mit inhaltlich dhnlicher Aussage, die mit der
genannten Formulierung zu auswertungstechnischen Zwecken zusammengefasst wurden.
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orientierung, Motivation, Fiihrung, Durchsetzungsvermégen/ Entscheidungs-
kraft, Strategie/ Zielorientierung, Kompetenz und Sonstige. Durch die Verwen-
dung derselben Kategorien fiir beide Fragestellungen ist ein direkter Vergleich
der Antworten auf die beiden Fragen moglich: Einerseits die Fiihrungsdefini-
tion durch die befragten Frauen — und andererseits die Merkmale und Fahig-
keiten, welche eine gute Fiihrungskraft nach der Meinung der befragten Frauen
ausmacht.

Die Antworten auf die Frage ,,Wie unterscheidet sich Threr Meinung nach eine
weibliche von einer ménnlichen Fiihrungskraft?* wurden zunéichst in drei Ka-
tegorien unterteilt: Es gibt Unterschiede zwischen Ménnern und Frauen in
Fithrungspositionen, Es gibt keine Unterschiede zwischen Ménnern und
Frauen in Fithrungspositionen und unspezifische Aussagen, die keiner der bei-
den vorherigen Kategorien eindeutig zugeordnet werden konnten. Die Antwor-
ten der Kategorie Es gibt Unterschiede wurden weiterhin in Aussagen tiber
Mcinner als Fiihrungskrifte, Aussagen tiber Frauen als Fiihrungskrifte und ge-
nerelle Aussagen zu der Unterschiedlichkeit von Mdnnern und Frauen in Fiih-
rungspositionen unterteilt und einer der folgenden iibergeordneten inhaltlichen
Kategorien zugeordnet: Strukturelle/ Gesellschaftlich bedingte Vorteile fiir
Mcdinner, Personliche Wichtigkeit der Fiihrungsposition, Arbeitsweise, Mitar-
beiterorientierung, Selbstbild, und Kommunikationsverhalten.

3.3 Wie aufstiegsinteressierte Frauen Fiihrung definie-
ren

Abbildung 21 zeigt, wie hiufig Elemente von den fiihrungsinteressierten
Frauen genannt wurden, die den jeweiligen Kategorien zur Definition von Fiih-
rung zugeordnet werden konnen. An der Anzahl der Antworten, die der jewei-
ligen Kategorie zugeordnet wurden, ist bereits grob zu erkennen, welche The-
men den Frauen fiir die Definition von Fithrung besonders wichtig sind und
welche Themen fiir das Verstdndnis der befragten Frauen von Fiihrung schein-
bar eine untergeordnete Rolle spielen.

Nachfolgend werden die in Abbildung 21 dargestellten Kategorien mit Nen-
nungen iiber 10 inhaltlich ausgefiihrt.
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Abbildung 21: ,,Was bedeutet fiir Sie Fithrung? Wie wiirden Sie Fiihrung definie-
ren?*“ (N=56; Mehrfachnennungen méoglich).

In der Kategorie Durchsetzungsvermégen/ Entscheidungskraft (63 Nennun-
gen) wurden Aussagen wie ,,Vorbild sein®, ,,Durchsetzen; sicheres Auftreten®,
,Mitarbeitende/ Team leiten® und ,,Verdnderung motivieren* zusammenge-
fasst. Insgesamt erwihnten mehr als drei Viertel der befragten Frauen Aussa-
gen Uber Durchsetzungsvermégen/ Entscheidungskraft in ihren Fithrungsdefi-
nitionen. Sechzehn Befragte (29%) gaben an, dass eine Fiithrungskraft das
Team sowie die Mitarbeitenden leiten, den Weg vorgeben und die Richtung
weisen muss.

Als die Kategorie mit den zweithdufigsten Nennungen folgt Mitarbeiterorien-
tierung (49). DreiBlig der befragten Frauen (54%) nannten Elemente, die dieser
Kategorie zugeordnet wurden, darunter beispielsweise Antworten wie ,,kolle-
giales Miteinander, ,,Fordern der Mitarbeitenden®, ,,Mitarbeitenden ver-
trauen®, ,,versuchen es allen recht zu machen®, ,teamorientiertes Arbeiten®
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und ,,wertschétzend/ empathisch gegeniiber Mitarbeitenden [sein]“. Das Un-
terstiitzen der Mitarbeitenden, sowie das Entwickeln und Fordern dieser,
wurde von dreizehn Teilnehmerinnen (23%) in ihrer Fithrungsdefinition ge-
nannt.

Unter Kommunikation (21 Nennungen) wurden beispielsweise Aussagen wie
,Hierarchie offen kommunizieren®, , transparentes Vorgehen und ,,Informa-
tionsweitergabe“ zusammengefasst. Die Kategorie Strategie/ Zielorientierung
(17 Nennungen) ergab sich aus Aussagen wie ,,Strategie entwickeln®, ,,zu-
kunftsorientiert®, und ,,[ein] gemeinsames Ziel verfolgen®.

3.4 Eigenschaften und Fahigkeiten, die nach Ansicht der
befragten Frauen eine gute Fuhrungskraft ausma-
chen

In diesem Kapitel werden die Antworten der befragten Frauen auf die Frage
,»Was macht fiir Sie eine gute Fiihrungskraft aus? Welche Fiahigkeiten braucht
Ihrer Meinung nach eine gute Fithrungskraft?* dargestellt.

Entsprechend der Antworten der befragten Frauen zeichnet sich eine gute Fiih-
rungskraft insbesondere durch eine hohe Mitarbeiterorientierung (96), ein gu-
tes Mal} an Durchsetzungsvermogen und Entscheidungskraft (57) sowie gute
Kommunikationsfihigkeiten (42) aus — wenn man die Haufigkeit der Nennun-
gen dieser Kategorien als Grundlage betrachtet (vgl. Abbildung 22).

Aussagen zur Mitarbeiterorientierung wurden bei der Frage nach den Eigen-
schaften einer guten Fiihrungskraft mit Abstand am héufigsten genannt. Die
Beschreibungen einer guten Fithrungskraft von 53 der befragten Frauen (95%)
enthielten mindestens eine Aussage, die der Kategorie Mitarbeiterorientierung
zugeordnet wurde. Auf die Frage nach den Féhigkeiten einer guten Fithrungs-
kraft wurden am haufigsten ,,Empathie, Einfiihlungsvermdgen und aktiv zuho-
ren kdnnen® (20) genannt. Eine gute Fithrungskraft muss sich nach Meinung
der befragten Frauen aulerdem ,,fiir ihr Team einsetzen®, ,,Schuld auf sich neh-
men* (8) und zudem ,,loyal, gerecht, fair und ehrlich* (9) sein, die Starken und
Schwichen der Mitarbeitenden erkennen und sie dementsprechend fordern (7)
sowie ,,Verstiandnis“ zeigen und auf ,,Bediirfnisse der Mitarbeitenden einge-
hen* (7). Auch ,,Teamfahigkeit und ,, Teamgeist™ (6) sowie ein ,,wertschit-
zender” Umgang und ,,Respekt fiir die Mitarbeitenden* (5) sind fiir die befrag-
ten Frauen wichtige Eigenschaften einer guten Fiihrungskraft.
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Abbildung 22: ,Was macht fiir Sie eine gute Fithrungskraft aus? Welche Féahig-
keiten braucht IThrer Meinung nach eine gute Fithrungskraft?

Am zweithdufigsten wurden auf die Frage nach den Eigenschaften einer guten
Fithrungskraft Aspekte genannt, die der Kategorie Durchsetzungsvermogen/
Entscheidungskraft (57) zugeordnet wurden. Den Antworten der Frauen nach
zu urteilen, sollte eine Fithrungskraft ,,belastbar sein® und ,,in sich ruhen®.
Gleichzeitig muss eine Fiihrungsperson auch ,kompetent auftreten®, eine
,»Vorbildfunktion einnehmen* konnen und ,,ihren eigenen Stil durchsetzen®,
um von den befragten Frauen als gute Fiihrungskraft wahrgenommen zu wer-
den.

Ebenfalls wichtig scheint den befragten Frauen ein gutes Kommunikationsver-
halten der Fiihrungskraft zu sein (42 Nennungen). Laut den Aussagen der Be-
fragten, agiert eine gute Fithrungskraft als ,,Vermittler, ,,behélt alle Interessen
im Blick* und hat die ,,Féhigkeit zwischen der momentanen Situation und den
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Unternehmenszielen abzuwégen® (7). Besonders héufig wurde eine gute Fiih-
rungskraft als ,,ansprechbar® beschrieben, mit einem ,,offenen Ohr*, ,,offenem
Umgang® und ,,guter und offener Kommunikation (18). Dariiber hinaus nann-
ten die befragten Frauen ,,Kritikfahigkeit, die Fahigkeit eine Grenze zwischen
Freunden und Mitarbeitenden ziehen zu konnen und eine professionelle Dis-
tanz* als Eigenschaften einer guten Fiihrungskraft. Der Wunsch nach ,trans-
parentem Handeln® (3) sowie ,,Menschenkenntnis* (3) bei einer guten Fiih-
rungskraft wurde je dreimal formuliert.

Fiir 21 der befragten Frauen (38%) zeichnet sich eine gute Fithrungskraft durch
,fachliche Kompetenz, fundiertes Wissen* (19) und ,,Erfahrung* (2) aus. Die
Aussagen der Kategorie Motivation beziehen sich einerseits auf die Motivation
der Fithrungskraft selbst, wie beispielsweise ,,motiviert™, ,,Spall an der Arbeit™
und ,,Begeisterungsfihigkeit (6). Andererseits zdhlen die befragten Frauen
die Motivation der Mitarbeitenden, wie ,,gute Stimmung im Team erzeugen*
(3), ,,Freude an der Arbeit auch an Mitarbeitende weitergeben und Mitarbei-
tende flir bessere Arbeit begeistern und motivieren kdnnen* (9), ebenfalls zu
den Fahigkeiten einer guten Fiihrungskraft. Aspekte der Motivation wurden
von 16 der befragten Frauen (29%) als Fahigkeit einer guten Fithrungskraft
genannt.

»Qute Organisationsfahigkeiten™ (7) und einen ,,Gesamtiiberblick* {iber die
»,Mitarbeitenden, das System, Unternechmen und die Abldufe* (3) sowie zu
»wissen, was die Mitarbeitenden tun und leisten* und ,,wer fiir was zustiandig
ist™ (4), wurden in der Kategorie Organisation als Féhigkeiten einer guten Fiih-
rungskraft genannt. Die meisten Aussagen der befragten Frauen, welche der
Kategorie Fiihrung zugeordnet wurden, beziehen sich auf die ,,Integritit, das
kongruente Auftreten und authentisch sein* (6) der Fiihrungskraft. Die Strate-
gie/ Zielorientierung scheint fiir die meisten der befragten Frauen keine grof3e
Rolle zu spielen, wenn sie nach den Fahigkeiten einer guten Fiihrungskraft ge-
fragt werden. Lediglich sieben der befragten Frauen (13%) nannten Féhigkei-
ten, die dieser Kategorie zugeordnet werden konnten bei der Frage nach den
Féhigkeiten einer guten Fithrungskraft, darunter Aussagen wie ,,ziel- und 16-
sungsorientiertes Arbeiten®, ,,zukunftsgerichtetes Handeln* und ,,hohe Identi-

fikation mit Einrichtungszielen‘.5?

2 Die Kategorie Sonstige besteht aus den Aussagen ,,gepflegtes Erscheinungsbild* und
kreativ*, welche zu keiner der iibrigen acht Kategorien passen.
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3.5 Unterschiede zwischen mannlichen und weiblichen
Fuhrungskrafte aus der Sicht fihrungsinteressierter
Frauen

Dieses Kapitel befasst sich mit den freien Antworten der fithrungsinteressier-
ten Frauen auf die Frage ,,Wie unterscheidet sich Threr Meinung nach eine
weibliche von einer médnnlichen Fiihrungskraft?. Insgesamt lassen sich die
Antworten der Befragten so zusammenfassen, dass 45 der befragten Frauen
geschlechtsspezifische Unterschiede bei Fithrungskriften nennen konnten. EIf
der befragten Frauen gaben an, keine Unterschiede ausmachen zu kdnnen oder
dass die Unterschiede ,,nicht sehr gro3* oder ,,nicht sichtbar* (2 Nennungen)
seien. Zehnmal wurden Aussagen dazu gefunden, dass es auf den ,,individuel-
len Charakter ankommt*, ,,jeder Mensch einen eigenen Fiihrungsstil hat* und
dieser ,,abhéngig [sei] von der Lebens- bezichungsweise Berufserfahrung™.

Frauen kiimmern sich und kommunizieren

Frauen in Fihrung wurden im Vergleich zu ihren ménnlichen Kollegen als
»empathischer” (9 Nennungen; 16,1% der Befragten) und ,,verstdndnisvoller*
(6 Nennungen; 10,7% der Befragten) beschrieben. Sieben der befragten Frauen
gaben an, dass weibliche Fithrungskrifte Riicksicht auf private Angelegenhei-
ten nehmen, eher ,,Ansprechpartner auch bei sozialen Problemen* und ,,tole-
ranter seien. Insgesamt wurden weibliche Fiihrungskréfte als sozialer, ein-
fithlsamer und eher bedacht auf das zwischenmenschliche Miteinander und die
Beziehungen zu den Kollegen und Kolleginnen beschrieben. Der Fiihrungsstil
von weiblichen Fithrungskriften wurde als ,,mehr zugewandt* (4 Nennungen)
und ,.teamorientierter (5 Nennungen; 8,9% der Befragten) beschrieben.
Mannlichen Fiithrungskréften hingegen wurden von zwei der befragten Frauen
»weniger ausgepragte Softskills®, beziehungsweise weniger Empathie zuge-
schrieben. Eine Befragte gab im Rahmen der Studie an, dass sich Méanner ,,we-
niger von Befindlichkeiten der anderen ablenken [lieBen]“. Die befragten
Frauen gaben an, weibliche Fiihrungskrifte seien ,,kommunikativer* (2 Nen-
nungen) und kommunizierten transparenter (3 Nennungen). Wahrend eine Be-
fragte iber Ménner in Fithrung sagte, diese ,,duflern Dinge ohne sich Gedanken
iiber Folgen zu machen®, seien weibliche Fiihrungskrifte ,,bessere Diploma-
ten" mit ,,mehr Fingerspitzengefiihl* und ,,weniger knallhart®.
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Frauen mochten gemocht werden

Gleichzeitig wird weiblichen Fiihrungskréften zugeschrieben, dass sie ,,mehr
verstanden werden mochten®, ,,verbliimter” und ,,emotionaler; mehr gefiihls-
gesteuert” (11 Nennungen) seien und ,,eher zu Sympathien neigen und diese
einbringen®.

Frauen zweifeln

Passend zu diesen Befunden gaben auch die befragten Frauen in dieser Studie
an, dass weibliche Fiithrungskrifte ,reflektierter” und ,,gechemmter seien und
»hdufiger zogern®, wohingegen ménnliche Fithrungskrifte ,,sich selbst nicht so
sehr hinterfragen®. Aulerdem wurde iiber Frauen in Fithrung gesagt, sie ,,[hét-
ten] Angst, nicht gut genug zu sein, sich fachlich beweisen zu miissen®, ,,den-
ken, sie miissen sich mehr anstrengen* und ,,trauen sich weniger zu“ (3 Nen-
nungen). Gleichzeitig wurden Frauen in Fithrung als weniger kritikfahig be-
schrieben, weil sie ,,schneller etwas personlich nehmen* (2 Nennungen), wih-
rend Minner in Fithrung ,.entspannter, weniger verbissen [seien] und ,,mehr
Humor* hétten.

Frauen sind mehr personlich involviert

Es wurde jedoch auch gesagt, Frauen in Fithrung ,,machen sich mehr Gedan-
ken* (2 Nennungen) und seien ,,geduldiger*. Ménnern in Fithrung wurde nach-
gesagt, sie ,.konnen sich besser von Arbeit abgrenzen“ (2 Nennungen), wéh-
rend Frauen ,,Arbeit und Stress 6fter mit nach Hause nehmen®.

Mainner sind rationaler

Minnliche Fiihrungskrifte werden auflerdem als ,,ehrgeiziger” und ,,zielstre-
biger* (2 Nennungen) ,.klarer; prignanter (3 Nennungen) beschrieben. Sieben
der befragten Frauen beschreiben Ménner in Fiithrungspositionen als ,,rationa-
ler, sachlicher, schreiben diesen besseres Entscheidungsvermogen (,,mehr
Vernunftentscheidungen®, ,,bessere/ schnellere Entscheidungen®), ,,starker er-
gebnisorientiert[es Arbeiten]* und logischeres Denken zu. Wéhrend zwei der
befragten Frauen angaben, Ménner ,,achten mehr auf Dokumentation & Con-
trolling® sowie ,,mehr auf Zahlen als auf Menschen®, gab je eine der Befragten
an, Frauen in Fithrung seien ,,objektiver und ,,achten mehr auf Ordnung®. Laut
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je einer Befragten konnen Frauen in Fiihrung hingegen ,,cher delegieren®,
»Mitarbeitende besser begeisternd mitnehmen* und ,,besser Vertrauen in Mit-
arbeitende aufbauen®, ,,z0gern [jedoch] hdufiger”, seien ,,gehemmter und
»demotivierter, wenn in Fiihrung*.

Minner achten auf Status

Zu dem Stellenwert der Fithrungsposition fiir Manner und Frauen in Fithrung,
wurden sieben Aussagen getroffen. Laut der befragten Frauen ,,definieren sich
[Minner in Fithrungspositionen] stirker durch ihren Beruf und ihre Fiithrungs-
rolle” und bewerten die ,,Position an sich reizvoll®“, Frauen in Fithrung messen
ihrer Fiihrungsposition hingegen keinen so groflen Stellenwert bei (,,definieren
sich nicht liber Positionsmacht und ziehen Selbstwertgefiihl aus der Téatigkeit
allgemein®, ,,profilieren sich nicht durch Stellung®, ,,Aufgaben im Vorder-
grund, nicht Position®). Dies fiihrt gleichzeitig zu der Wahrnehmung bei den
befragten Frauen, dass weibliche Fiihrungskrifte ihre ,,Fiihrungsmacht leichter
abgeben konnen® und sich ,,seltener in einer Machtfithrungsrolle* befinden.

Mainner haben es leichter

Einige der befragten Frauen bezogen sich in ihrer Beschreibung der Unter-
schiede zwischen Ménnern und Frauen in Fiihrungsrollen auch auf strukturelle
oder gesellschaftlich bedingte Unterschiede in der Fiihrung zwischen den Ge-
schlechtern. Die ,,Erziehung [sei] anders*. Fiir Ménner in Fithrungspositionen
sei es ,,normal, dass Mitarbeitenden [ihnen] folgen* (2 Nennungen), wéhrend
fiihrende Frauen ,,sich schwer tun mit Gedanken, dass Mitarbeitenden [ihnen]
folgen®. Eine der befragten Frauen merkte an, dass es ,,Unterschiede in der
Akzeptanz® gébe, eine andere Befragte gab zu bedenken, dass es ,,fiir Frauen
schwieriger [sei], sich auf Sachebene positionieren zu kdnnen und die gleiche
Wertschitzung zu erfahren®. Méanner in Fithrungsrollen ,,bekommen héufig
mehr Geld®, dariiber hinaus ,,werden sie hdufiger gefordert, eher anerkannt und
respektiert™ (2 Nennungen). Indes gaben zwei der befragten Frauen an, dass
weibliche Fiihrungskréfte einen Vorteil hitten, da es mehr weibliche Beschéf-
tigte in dem Beschéftigungssektor der Befragten gibt. Es wurde auBBerdem an-
gemerkt, dass Frauen in Fiihrungspositionen ,,0fter in Elternzeit gehen® als
Manner.
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4 Diskussion

4.1 Mitarbeiterorientierung sowie Durchsetzungsvermo-
gen pragen die Fiihrungsdefinitionen der befragten
Frauen.

Insgesamt zeigte sich, dass in den Fithrungsdefinitionen der befragten Frauen
haufig Zusammenarbeit (z. B. ,,teamorientiertes Arbeiten®, ,,Mitarbeitende be-
teiligen®), verbale Fahigkeiten und soziale Kommunikationsaspekte (z. B.
»Dinge ansprechen, die nicht gut laufen*, Ansprechpartner sein®) sowie die
Unterstiitzung (z. B. Teamentwicklung fordern, ,,Raum fiir Entwicklung ge-
ben*) und das Wohlergehen aller Mitarbeitenden und die Umgénglichkeit der
Fithrungskraft (z. B. ,,Menschlichkeit”, gemeinsam im Team wohlfiihlen, em-
pathisch gegeniiber Mitarbeitenden®) genannt wurden. Diese Elemente passen
zu einem personenorientierten Fiihrungsstil, der durch Beteiligung der Mitar-
beitenden, Freundschaft, Zufriedenheit und das Eingehen auf die Gefiihle der
Mitarbeitenden definiert wird (vgl. Blake & Mouton, 1964; Eagly & Johnson,
1990; Eagly & Johannesen-Schmidt, 2001). Dieser Fithrungsstil wird in der
Literatur auch als femininer Fiihrungsstil im Gegensatz zu dem dominanten,
durchsetzungsstarken und macht-fokussierten maskulinen Fiihrungsstil be-
schrieben (vgl. Appelbaum et al., 2003).

Betriebswirtschaftliche Vorgaben sowie das Einhalten von Unternechmenszie-
len finden sich hingegen auffillig selten in den Antworten der Teilnehmerin-
nen (,,Einfluss auf den Erfolg des Einzelnen und des Unternehmens nehmen®,
»Prozesse optimieren; Umgang mit Finanzen/ Ressourcen®). Selbst in zwei der
drei Antworten der Teilnehmerinnen, die diese Aspekte enthielten, weist der
gewihlte Wortlaut darauf hin, dass der Fokus eher auf dem Wohlergehen der
Menschen statt betriebswirtschaftlichem Gewinn liegt. So wird der ,,Erfolg des
Einzelnen* vor dem des Gesamtunternehmens genannt und Vorgaben werden
wiederum auf Personen (,,eigene Vorgesetzte™) zuriickgefiihrt, nicht auf be-
rechnete Kennzahlen oder dhnliche Steuerungselemente. Der Fithrungsperson
werden flirsorgliche Attribute zugeschrieben: Sie soll ,,Verantwortung iiber-
nehmen* und ,,Entscheidungen treffen” (10), die ,,Richtung weisen™ (16),
,,Vorbild sein“ und eine ,,Person, der Mitarbeitende voll vertrauen und blind
folgen* (7), dabei authentisch sein und als Ansprechpartner zur Verfiigung ste-
hen (3).
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Laut Fleishman und Kollegen (1991) gibt es zwei Arten von Fithrungsaufga-
ben: Das Nutzen und Erhalten von menschlichen Ressourcen sowie das Nutzen
und erhalten materieller Ressourcen. Aus den Definitionen der Befragten geht
eindeutig hervor, dass der Fokus auf den menschlichen Ressourcen liegt und
dem Managen materieller Ressourcen — wenn {iberhaupt — eine untergeordnete
Rolle zukommt. Unklar bleibt, ob diese Ergebnisse auf die ausschlieBlich
weibliche Gruppe der Befragten zuriickzufiihren ist. Es ist auch mdglich, dass
die stark Menschen-orientierte Haltung auf die Arbeit im Sozial- und Gesund-
heitssektor zuriickzufiihren ist, in welchem alle Befragten zum Befragungs-
zeitpunkt beschéftigt waren. Eine Befragung von Frauen aus anderen Sektoren
sowie eine Befragung von Méinnern aus dem Sozial- und Gesundheitssektor
und ein systematischer Vergleich der Antworten konnte Aufschluss tliber die
Hintergriinde liefern.

Auf die Intelligenz der Fithrungskraft wurde in der Definition von Fiihrung
keinen Wert gelegt. Dieser Aspekt wurde von keiner der 56 befragten Frauen
genannt. Nur drei Aussagen zu ,,Kompetenz/ Fachwissen® von drei befragten
Frauen konnten der Kategorie Kompetenz zugeordnet werden, welche (mit
Ausnahme der Kategorie Sonstige (2)) am seltensten genannt wurde. Auch
Fleil} scheint fiir die Befragten keine Rolle in ihrer Definition von Fithrung zu
spielen, wurde dieser Aspekt in keiner einzigen Antwort erwéahnt. In den Fiih-
rungsdefinitionen der Frauen fanden sich lediglich Aussagen zu ,,Handlungs-/
Gestaltungswillen® (1) und ,,etwas in Bewegung setzen, in Bewegung sein*
(1), welche auf Fleif} der Fiihrungskraft hindeuten kdnnten. Ebenfalls auffillig
ist, dass keine der Frauen Aspekte der Macht oder Aggressivitdt in ihre Fiih-
rungsdefinition eingeschlossen hat. Dies bestétigt die Befunde anderer Stu-
dien, dass Frauen Macht einen geringeren Stellenwert zuschreiben als Méanner
(vgl. Miiller & Ayan, 2015; Briining & Ayan, 2017c; Mucha & Rastetter,
2012).

Die Fiihrungsdefinition von Hogan, Curphy und Hogan (1994) besagt, dass
Fiihrung bedeutet, andere dazu zu iiberreden, ihre personlichen Anliegen fiir
eine bestimmte Zeit auller Acht zu lassen und stattdessen ein gemeinsames Ziel
zu verfolgen, das fiir die Verantwortlichkeiten und das Wohlergehen der
Gruppe wichtig ist. Betont wird hierbei insbesondere, dass Fithrung die Kunst
des Uberredens und nicht des Unterdriickens beinhaltet. Als Fithrung kann nur
bezeichnet werden, was andere dazu bewegt, freiwillig die Ziele einer Gruppe
zu ihren personlichen Zielen zu machen (vgl. Hogan et al., 1994). Obwohl As-
pekte der Kategorie Durchsetzungsvermégen/ Entscheidungsmacht von den
Frauen am haufigsten fiir ihre Definition von Fiihrung verwendet wurden, sind
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in fast allen Definitionen auch Aspekte der Zusammenarbeit oder des gemein-
samen und einvernehmlichen Miteinanders zu finden. Insgesamt wird deutlich,
dass die befragten Frauen Fiihrung ebenfalls als ,,Uberreden* und nicht als
,Unterdriicken® definieren. Dies spiegelt sich auch in den Antworten der
Frauen auf die Frage nach einer ,,guten Fiihrungskraft* wider.

4.2 Das Idealbild einer guten Flihrungskraft

In der Literatur wird eine gute Fithrungskraft gleichgesetzt mit einer effektiven
Fithrungskraft (vgl. Appelbaum et al., 2003; Hogan et al., 1994). Doch welche
Aspekte sind den befragten Frauen aus dem Sozial- und Gesundheitssektor
wichtig bei einer Fiihrungskraft? Welche Féhigkeiten machen den Unter-
schied, um von den befragten Frauen als gute Fiihrungskraft bezeichnet zu
werden?

Bei der Beschreibung einer guten Fithrungskraft wurden Aspekte der Mitar-
beiterorientierung mit Abstand am haufigsten genannt. Es zeigt sich deutlich,
dass Teamorientierung, Einfiihlungsvermogen, Respekt sowie Wertschitzung
nach Meinung der befragten Frauen zu den wichtigsten Merkmalen einer guten
Fithrungskraft zdahlen. Auch in Bezug auf ihre Fiihrungskraft scheint der stér-
kere Gemeinschaftssinn von Frauen von Relevanz zu sein (vgl. Eagly & John-
son, 1990). Stogdill (1974) konnte zeigen, dass Vertriaglichkeit (im Sinne von
Freundlichkeit, geselliger Ndhe und sozialer Teilhabe) in positivem Zusam-
menhang mit der Bewertung als effektive Fiihrungskraft steht. Von den befrag-
ten Frauen wurden auBerdem Glaubwiirdigkeit, Klarheit und Transparenz als
wichtige Aspekte der Kommunikation hervorgehoben. Zudem muss eine gute
Fihrungskraft nach Meinung der Befragten immer ein ,,offenes Ohr* fiir die
Belange der Mitarbeitenden haben und als Vermittler zwischen den Fithrungs-
ebenen agieren konnen. Studien haben gezeigt, dass ein solches Kommunika-
tionsverhalten insbesondere von weiblichen Fiithrungskriften gezeigt wird
(vgl. Appelbaum et al., 2003; Eagly & Johannese-Schmidt, 2001). Die Be-
schreibungen der Frauen einer idealen Fithrungskraft als aulerordentlich mit-
arbeiterorientiert und kommunikativ mit hohen moralischen Standards wider-
spricht der weitverbreiteten Annahme, dass Frauen insbesondere dann als gute
Fithrungskrifte angesehen werden, wenn sie sich mdglichst viele typisch
minnliche Eigenschaften aneignen (vgl. Appelbaum et al., 2003; Eagly &
Johnson, 1990; Eagly & Johannesen-Schmidt, 2001). Zumindest von den be-
fragten Frauen des Sozial- und Gesundheitssektors werden typisch weibliche
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Eigenschaften bei einer Fithrungskraft durchaus hoch geschitzt (vgl. auch
Welling, 2012). Von einer guten Fithrungskraft erwarten die befragten Frauen
dennoch, dass sie sich durchsetzen kann, selbstbewusst auftritt, ithre Vorbild-
funktion erfiillt und auch unangenehme Entscheidungen treffen kann.

4.3 Erwartungen an weibliche und mannliche Fuhrungs-
krafte

Bei der Frage nach Unterschieden zwischen Mannern und Frauen in Fiithrung
werden in der Literatur insbesondere drei Bereiche hervorgehoben: Die Mitar-
beiterorientierung, beziehungsweise das zwischenmenschliche Verhalten mit
Untergebenen, Kollegen und Vorgesetzten, das Kommunikationsverhalten und
die Beteiligung der Untergebenen an Entscheidungsprozessen (vgl. z.B. Ap-
pelbaum et al., 2003; Eagly & Johannesen-Schmidt, 2001). Auch in der vor-
liegenden Studie konnten die meisten Aussagen der befragten Frauen diesen
drei Bereichen zugeordnet werden.

Die meisten Aussagen der befragten Frauen iiber die Unterschiede zwischen
ménnlichen und weiblichen Fithrungskriften beziehen sich auf die Zusammen-
arbeit und den Umgang mit den Mitarbeitenden. In der Literatur wird Fiih-
rungsfrauen hiufig ein menschen-orientierter Fiihrungsstil zugeschrieben (vgl.
Appelbaum et al., 2003), der sich durch eine hohe Sensitivitét fiir und Sorge
um die Bediirfnisse und Belange anderer sowie einen stark ausgepréigten Ge-
meinschaftssinn auszeichnet (vgl. Appelbaum et al., 2003; Eagly & Johanne-
sen-Schmidt, 2001). Frauen seien auch als Fithrungskrifte empathischer und
eher darauf bedacht, das Selbstwertgefiihl anderer aufzubauen und die Team-
arbeit positiv zu gestalten (vgl. Appelbaum et al., 2003; Eagly & Johnson,
1990; Eagly & Johannesen-Schmidt, 2001). Diese Beschreibung passt sehr gut
zu dem Bild, welches die befragten Frauen in der vorliegenden Studie von
weiblichen Fiihrungskréften zeichnen. Im Gegensatz zu dem als demokratisch
und partizipativ beschriebenen Fiihrungsstil von Frauen, wird der typisch
méinnliche Fiihrungsstil als autokratisch und direktiv beschrieben (vgl. Appel-
baum et al., 2002; Eagly & Johnson, 1990; Eagly & Johannesen-Schmidt,
2001). In dieser Befragung wurde minnlichen Fiihrungskréften ebenfalls ge-
ringeres Einfilhlungsvermdgen in Bezug auf ihre Mitarbeitenden beigemessen.
An den unterschiedlichen Formulierungen hierbei ist zu erkennen, dass dies
von manchen der befragten Frauen als positiv und von anderen als negativ
wahrgenommen wird. Weiterhin wurden Ménner in Fiithrung als narzisstisch
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und autoritir beschrieben. Insgesamt war nur eine der sechs Aussagen zu Mén-
nern in Fiihrungspositionen in Bezug auf die Zusammenarbeit mit Untergebe-
nen positiv formuliert (,,lassen sich weniger von Befindlichkeiten der anderen
ablenken®). Doch auch weibliche Fithrungskréifte werden von den befragten
Frauen kritisiert. Einerseits wird Frauen in Fithrung vorgeworfen, dass sie sich
mehr von ihren Gefiihlen leiten lassen, andererseits werden sie dafiir kritisiert,
dass sie oft strenger und unnahbar oder sogar abgehoben wirken. Werden die
Haufigkeiten der einzelnen Formulierungen betrachtet, wird der als bezie-
hungsorientierte Fithrungsstil von Frauen in Fiihrungspositionen jedoch insge-
samt iiberwiegend positiv beschrieben.

Das Kommunikationsverhalten von weiblichen Fithrungskréiften wird einer-
seits hiufiger erwihnt als das von ménnlichen Fiihrungskréften, andererseits
sind die verwendeten Formulierungen auch positiver. Hieraus kann die
Schlussfolgerung gezogen werden, dass die Befragten Frauen in Fithrung ein
besseres Kommunikationsverhalten zuschreiben. Dies passt auch zu den Be-
funden vorheriger Studien, die Frauen in Fiihrung bessere Kommunikationsfa-
higkeiten zuschreiben (vgl. Appelbaum et al., 2003; Eagly & Johannesen-
Schmidt, 2001). Weibliche Fithrungskrifte sind demnach besser darin, zuzu-
horen, sind geschickter in Verhandlungen sowie im Losen von Konflikten und
tragen zu der Losung zwischenmenschlicher Probleme bei (vgl. Appelbaum et
al., 2003; Eagly & Johannesen-Schmidt, 2001). Das Kommunikationsverhal-
ten der mannlichen Fiihrungskrifte hingegen bezieht sich eher auf konkrete
Aufgaben und Instruktionen (vgl. Appelbaum et al., 2003) und beruht auf dem
Beeinflussen anderer (vgl. Eagly & Johannesen-Schmidt, 2001) statt konstruk-
tiver Zusammenarbeit.

In Bezug auf das Selbstbild der Fiihrungskréfte wurden in fritheren Studien
ebenfalls systematische Unterschiede zwischen Mannern und Frauen gefun-
den. Eagly und Johannesen-Schmidt (2001) fanden, dass Frauen eher Vorga-
ben von anderen akzeptieren, zogerlicher sprechen und keine Aufmerksamkeit
auf sich ziehen wollen. Ménner in Fithrungspositionen zeigten sich hingegen
durchsetzungsfihiger, selbstbewusster und wetteiferten um Aufmerksamkeit
(vgl. Eagly & Johannesen-Schmidt, 2001). In dieser Befragung wird weibli-
chen Fiihrungskréften ein negatives Selbstbewusstsein attestiert, wihrend nur
positive Aussagen zu dem Selbstbild ménnlicher Fithrungskrifte geduBert wur-
den. Weibliche Fiihrungskrifte wurden zwar als reflektierter, gleichzeitig je-
doch auch als weniger kritikfahig beschrieben. Die befragten Frauen beschrie-
ben Frauen in Fithrung weiterhin als weniger kritikfahig, da sie Anmerkungen
schneller personlich nehmen und nicht abschalten kdnnen. Dies fiihrt dann zu
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einem geringeren Selbstbewusstsein, hdufigerem Zogern und Hinterfragen der
eigenen Handlungen. Dabei wiinschen sich die befragten Frauen eine Fiih-
rungskraft, die zwar reflektiert und einfiihlend ist, dabei jedoch gleichzeitig
deutliche Anweisungen geben kann und selbstbewusst auftritt. Den Wunsch
nach einer sicheren Umgebung zur Uberwindung der eigenen Unsicherheiten
und Selbstzweifel zeigten die aufstiegsinteressierten Frauen auch bei der Frage
nach ihrer Fithrungsmotivation (vgl. Briining & Ayan, 2017a).

Gleichzeitig beschrieben die befragten Frauen die unterschiedlichen Voraus-
setzungen fiir Ménner und Frauen, in eine Fiihrungsposition zu gelangen. Méan-
ner bekommen von Kind an positive Riickmeldungen, wenn sie Fiihrungsauf-
gaben libernehmen und sich selbstbewusst prasentieren, wihrend flir Frauen
der Gedanke daran, dass andere einem folgen und auf die eigenen Fiihrungsfa-
higkeiten vertrauen nicht so selbstverstdndlich sei. Die Anmerkung einer der
befragten Frauen, dass Méannern und Frauen in Fiihrung unterschiedliche Ak-
zeptanz entgegen gebracht wird, zeigt sich ebenfalls in der Analyse aller Ant-
worten. Obwohl im Sozial- und Gesundheitssektor der Anteil der Mitarbeite-
rinnen tiberwiegt und die Befragung der fithrungsinteressierten Frauen zeigt,
dass sich diese durchaus eine Fithrungskraft mit typisch weiblichen Eigen-
schaften und Fahigkeiten wiinschen, kritisieren diese Frauen selbst gleichzeitig
weibliche Fiithrungskrifte stark fiir eben diese typisch weiblichen Eigenschaf-
ten und Fahigkeiten.

5 Fazit

Im Rahmen dieses Beitrages sollte eruiert werden, wie leitungsinteressierte
Frauen des Sozial- und Gesundheitssektors Fiihrung definieren und welche Ei-
genschaften und Fihigkeiten diese einer guten Fiithrungskraft zuschreiben.
Weiterhin wurde analysiert, welche Unterschiede Frauen zwischen Ménnern
und Frauen in Fiihrung sehen. Hierzu wurden Frauen, die im Sozial- und Ge-
sundheitssektor arbeiten und an Weiterbildungsmafinahmen teilnahmen an-
hand qualitativer Interviews befragt.

Die Ergebnisse der Befragung zeigen, dass eine starke Mitarbeiterorientierung
der Fiihrungskréfte den befragten Frauen sowohl in der Definition von Fiih-
rung als auch in der Beschreibung einer guten Fithrungskraft besonders wichtig
ist. Die Fahigkeit, empathisch auf Mitarbeitende, Kollegen und Untergebene
einzugehen, wird insbesondere weiblichen Fiihrungskriften zugeschrieben.
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Gleichzeitig wird Entscheidungskraft als wichtigster Grundpfeiler der Fiih-
rungsdefinition genannt und von einer guten Fiihrungskraft erwartet. Das no-
tige Selbstbewusstsein und Durchsetzungsvermdgen hierzu, erwarten die be-
fragten Frauen jedoch eher von Ménnern. Diese widerspriichlichen Erwartun-
gen an Frauen in Fithrung stellen eine grofle Herausforderung an die Frauen,
die selbst in Fithrung sind oder in Fithrung gehen wollen, dar. Um Frauen dabei
zu unterstiitzen, diese Herausforderung zu meistern und in ihrer individuellen
Karriereplanung zu unterstiitzen, wurden im Rahmen des BEST WSG Projek-
tes verschiedene Produkte entwickelt.

Die Produktreihe zielte einerseits auf Frauen als auch Unternehmensvertreter
(Personaler) ab. So konnte in einer personlichkeitsentwickelnden Workshop-
Reihe eine Bestandsaufnahme und Selbstreflexion fiir interessierte Frauen zu
obigen Themen angestoBen werden (vgl. Miiller & Ayan, 2016; Briining &
Ayan, 2017c; Briining, Oberldnder & Ayan, 2017; Oberlénder & Ayan,
2017%). In einer weiteren Fortbildungsreihe wurden Personaler fiir gendersen-
sible Karrierewege geschult (vgl. Miiller & Ayan, 2015; Briining & Ayan,
2017d). Die Ergebnisse dieser Befragung weisen in die Richtung, dass derar-
tige MaBnahmen weiter von Bedarf sind.

% Die Ergebnisberichte mit ausfiihrlichen Beschreibungen der jeweiligen Produkte und Pi-
lotierungen finden interessierte Leserinnen und Leser auf unserer Projekthomepage unter
www.bestwsg-hdba.de.
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Anhang

Fragebogen

Uberblick der Dimensionen

(1) Informationen iiber Thre bisherigen Tatigkeiten

(2) Fiihrungsverstindnis

(3)Motivation zur Ubernahme einer Fiihrungstitigkeit
(4) Weiterbildungsteilnahme und Beurteilung

(5) Qualifizierungsbedarfe und Umsetzungswiinsche
(6) Soziodemografische Merkmale

(1) Informationen iiber Ihre bisherige Téitigkeit:

1. Konnen Sie mir in ein paar Sétzen kurz erldutern, was [hre momentane
Arbeit ausmacht?

2. Welches sind die wichtigsten Aufgaben in Ihrem Beruf?
a) Fiir Sie selbst
b) Fiir das Unternehmen

3. Wie wichtig schitzen Sie Ihre derzeitige Tatigkeit fiir das Unternehmen
ein?

4. Ubernehmen Sie bei Ihrer jetzigen Titigkeit bereits Fiihrungsaufgaben?
a) Formal
b) Informell
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(2) Fiihrungsverstindnis:

e

Was bedeutet fiir Sie Fithrung? Wie wiirden Sie Fiihrung definieren?

6. Wie unterscheidet sich IThrer Meinung nach eine weibliche von einer
mannlichen Fiihrungskraft?

7. Was macht fiir Sie eine gute Fithrungskraft aus? Welche Féahigkeiten
braucht Ihrer Meinung nach eine gute Fithrungskraft?

8. Welche Rahmenbedingungen braucht eine Fithrungskraft, um gut sein
zu konnen?

9. Welche Faktoren leisten Ihrer Meinung nach einen Beitrag zum Erfolg

von Frauen in Fiihrungspositionen?

a) Kreuzen Sie hierfiir bitte an, wie stark Ihrer Einschédtzung nach fol-
gende Faktoren zum Erfolg beitragen.

Die Skala reicht von 0 (Kein Einfluss auf Erfolg) bis 5 (sehr starker Einfluss
auf Erfolg).

0 1 2 3 4 5

Personenbezogene Faktoren

Fachliches Know-How

Sich durchsetzen kbnnen

Sich abgrenzen kénnen (,nein sagen®)

Macht ausiiben kénnen

Netzwerken

Mikropolitisches Handeln

Selbstvertrauen

Eigeninitiative & Engagement

Auftreten & Selbstprasentation
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Organisationale Rahmenbedingungen

Ermutigung durch den Arbeitgeber

Forderung durch den Arbeitgeber

Rollenvorbilder (im Unternehmen)

Unternehmenskultur

Moglichkeiten der Arbeitszeitgestal-
tung

Strukturierte Personalentwicklung

Persoénliche Rahmenbedingungen

Interesse des Partners an der eigenen
Weiterentwicklung (mentale und mora-
lische Unterstutzung)

Unterstlitzung durch den Partner im
Haushalt (praktische Unterstiitzung)

Gesicherte Kinderbetreuung

b) Welche Faktoren fallen Ihnen zudem ein?

10.Wie beurteilen Sie Thre eigenen Fahigkeiten und Voraussetzungen
a) auf sich selbst bezogen,
b) auf Ihren Arbeitgeber bezogen und
¢) aufihre familidre/partnerschaftliche Situation bezogen

(3) Motivation zur Ubernahme einer Fiihrungstitigkeit

11.Haben Sie bereits Fithrungserfahrung sammeln kénnen (in der aktuellen
oder fritheren Tatigkeiten)?
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Falls ja,

a) Um welche Aufgaben handelte es sich hierbei?
b) Was ist Ihnen leicht, was schwer gefallen? Welche positiven/ne-
gativen Erfahrungen verbinden Sie damit?
12.Was reizt Sie an der Ubernahme einer (hdheren) Fiihrungstitigkeit? Wa-
rum mochten Sie gerne in Fithrung gehen?
13.Wenn Sie zum jetzigen Zeitpunkt eine Fiihrungstitigkeit anstreben,
was sind Griinde dafiir?
14.Welche Fiihrungsposition streben Sie zukiinftig an?
a) Wieso diese Position?
b) Welchen Zeitraum sehen Sie fiir diese Entwicklung vor?

(4) Weiterbildungsteilnahme und Beurteilung

Beweggriinde

15.Aus welchen Griinden haben Sie sich fiir die Teilnahme an einem Qua-
lifizierungsprogramm speziell fiir Frauen entschieden?

16.Warum haben Sie sich genau fiir diesen Triager und diese Weiterbildung
entschieden?

17.Was ist das Besondere an der Qualifizierung?

18.Was erhoffen Sie sich durch die Teilnahme an der Qualifizierung?

19.K6nnen Sie sich vorstellen, sich auch akademisch in ithrem Bereich wei-
ter zu qualifizieren (bspw. ein berufsbegleitendes Masterstudium)?

Wenn ja:

a) Was spricht aus Threr Sicht fiir eine akademische Weiterbildung?
b) Welche Rahmenbedingungen miissten fiir Sie personlich erfiillt/ge-
klart sein, um eine solche in Angriff zu nehmen?

Wenn nein: Konnen Sie dies begriinden?
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20.Wie fianden sie es, wenn die Weiterbildung anteilig auf HS-Studium an-
gerechnet wiirde?

Zugang

21.Wie sind Sie auf das Weiterbildungsangebot aufmerksam geworden?

Zeit/Kosten

22.Kostet die Teilnahme an der Qualifizierung etwas?
Wenn ja, wie viel und wer zahlt die Teilnahmegebiihr?

23.Inwiefern unterstiitzt Sie Ihr Arbeitgeber? Haben Sie Ihre Weiterquali-
fizierung mit Threm Arbeitgeber besprochen (ist diese Teil der PE oder
privat organisiert)?
a) Erhalten Sie finanzielle Unterstiitzung?
b) Stellt Ihr AG Sie fiir die Teilnahme frei?

Beurteilung Rahmenbedingungen

24 Bitte beurteilen Sie — anhand von Schulnoten (1-6) — den Kurs hinsicht-
lich:
a) Organisation
b) Kompetenz der Dozenten
¢) Auswabhl der Inhalte
d) Didaktische Umsetzung der Inhalte
e) Umsetzung in die Praxis
f) Vereinbarkeit Beruf und Weiterbildung
g) Vereinbarkeit Beruf, Weiterbildung und familidre Verpflichtungen

Lerneffekte

25.1Ist das Konzept fiir Sie personlich zielfiihrend?
a) Was hat Thnen besonders gut gefallen?
b) Was sollte verbessert werden?
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26.Welche Fortschritte stellen Sie an sich selbst fest? Sind anderen bereits
Verdnderungen bei Thnen aufgefallen?

27.Was konnen Sie von dem Gelernten im Unternechmen anwenden? Wie
konnen Sie das Gelernte im Unternehmen anwenden?

28.Gibt es fiir Sie Voraussetzungen, Eigenschaften, welche bereits vor dem
Kurs vorhanden sein sollten?

(5) Qualifizierungsbedarfe und Umsetzungswiinsche

29.Stellen Sie sich vor, Sie diirften sich Thr Qualifizierungsprogramm selbst
zusammenstellen.
a) Welche Themen wiirde dies umfassen?
b) Welche Methoden wiirden Sie auswéhlen? Wie wiirden Sie die The-
men gerne bearbeiten?

30.Haben Sie bereits Erfahrungen mit webbasierten Weiterbildungen /
Trainings (e-Learning)?

Wenn ja:

a) In welchem Bereich haben Sie bereits ein webbasiertes Training ge-
macht?

b) Was hat ihnen daran gut gefallen?

¢) Was wiirden Sie anders machen?

Wenn nein:

a) Warum nicht?
b) Konnten Sie sich vorstellen, sich - zumindest teilweise - auch
webbasiert (E-Learning) weiterzubilden?

31.Welche Unterstiitzung wiirden Sie sich wiinschen?
a) von Ihrem Arbeitgeber?
b) von lhrer Familie?
¢) Von dem Trager?
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(6) Soziodemografische Merkmale

32.Alter

33.Familienstand

34.Betreuungspflichtige Kinder

35.Hochster schulischer/akademischer Abschluss
36.Gelernter/ausgeiibter Beruf?
37.Berufsjahre/Dienstjahre in dem Unternehmen
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1 Frauen in Flihrungspositionen — was treibt sie an?

Wenngleich das Engagement der Betriebe hinsichtlich der betrieblichen Wei-
terbildung steigt (vgl. Seyda & Werner, 2014; Janssen & Leber, 2015), sind
Frauen in Fithrungspositionen noch immer schwach vertreten und besetzten
weniger einflussreiche Stellen als Ménner (vgl. Holst & Kirsch, 2016; Holst &
Wrohlich, 2017; Kohaut & Mdller, 2016; Holst & Friedrich, 2016). So waren
im Jahr 2013 zwar 54% der Angestellten in der Privatwirtschaft weiblich, der
Anteil weiblicher Fiihrungskrifte belief sich jedoch lediglich auf 29% (vgl.
Holst, Busch-Heizmann & Wieber, 2015, S.18). Hierbei werden schlechtere
Zugangschancen zu Fithrungspositionen und eine mangelnde Nutzung des Po-
tenzials gut ausgebildeter Frauen bei der Besetzung von Fiihrungspositionen
schon langer diskutiert (vgl. Kohaut & Méller, 2010). Dieses Ungleichgewicht
gilt nicht nur fiir die Branchen der Wirtschaft, Industrie und Forschung, son-
dern konnte gleichermaflen fiir den Sozialsektor nachgewiesen werden (vgl.
Waller-Kéchele, 2013; Ochoa Fernandéz, Wiemer & Vomberg, 2013, Wel-
ling, 2012). Es stellt sich die Frage, warum das vorhandene Potenzial nicht
qualifikationsadédquat seitens der Unternehmen genutzt bzw. von den Frauen
eingebracht wird. In ihrer Studie fand Allmendinger (2009) heraus, dass
Frauen groBe Freude an ihrer Arbeit haben, nicht zu selbiger angetrieben wer-
den miissen, sich ihrer Tétigkeit gewachsen fithlen und gerne Verantwortung
tibernehmen — gute Voraussetzungen also, um eine Fiihrungstitigkeit zu tiber-
nehmen. In dieser Einschétzung unterscheiden sich die befragten Frauen nicht
grundlegend von den befragten Méannern. Hinsichtlich eines selbstsicheren
Verhaltens und Auftretens sind zwischen den Geschlechtern jedoch Unter-
schiede auszumachen. So geben beispielsweise gut 60% der Frauen an, sich
oft Sorgen zu machen — bei den befragten Ménnern bejaht dies weniger als die
Hilfte. Allmendinger stellt fest, dass sich die Frauen hdufig kritischer hinter-
fragen und mehr Unsicherheiten empfinden — sich also trotz vorhandener Fiih-
rungskompetenz in ihrem Fithrungsverhalten von den Méannern unterscheiden
(vgl. Allmendinger, 2009, S. 46). Mit Blick auf die Big Five der Personlichkeit
(vgl. Costa & McCrae, 1992) sind es jedoch gerade ein ausgeprigtes Selbst-
wertgefiihl und Selbstbewusstsein, {iber das emotional stabile Fiihrungskrifte
verfligen und was als Pradiktor von Fiihrung interpretiert wird (vgl. Judge, I-
lies, Bono & Gerhardt, 2002, S. 767 f.).

Laut Elprana, Gatzka, Stiehl und Felfe (2012) ist zudem die Fiihrungsmotiva-
tion ein bedeutsamer Indikator fiir den Aufstieg in eine Fiihrungsposition. Sie
definieren diese als eine spezifische Praferenz zur Erlangung und zum Ausbau
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einer Fiihrungsposition. Insbesondere Frauen mit hoher Fithrungsmotivation
erreichen schneller und leichter Leitungspositionen (vgl. Strunk & Stigler,
2005). Demnach sind weibliche Kandidatinnen beim Aufstieg in eine Fiih-
rungsposition im Vorteil, die iiber ein hohes sozialisiertes Machtmotiv, ein
deutlich ausgeprigtes Leistungsmotiv und eine eher geringe Anschlussmotiva-
tion verfiigen (vgl. auch Chan & Drasgow, 2001, McClelland & Boyatzis,
1982). Um in Spitzenpositionen aufzusteigen, ist die Einsicht, dass die Uber-
nahme von Fithrung lohnend ist und Vorteile bringt, hilfreich.

Aufbauend auf diesen Erkenntnissen entwickelte das Projektteam BEST WSG
eine personlichkeitsfordernde Qualifizierungsmafinahme fiir leitungsinteres-
sierte Mitarbeiterinnen des Sozialsektors und fiihrte diese im Jahr 2014 in Ko-
operation mit dem Diakonischen Werk Wiirttemberg e.V. Stuttgart durch. Es
zeigte sich, dass eine systematische Herangehensweise an das Thema Fiihrung
ebenso wichtig ist wie eine realistische Bestandsaufnahme der eigenen Situa-
tion. Eine Weiterbildung kann fiir den erfolgreichen Aufstieg zielfiihrend sein,
falls Frauen in der Trias Person, Organisation und Vereinbarkeit giinstige Vo-
raussetzungen mitbringen (vgl. Miiller & Ayan, 2015). Welche Rahmenbedin-
gungen auf Ebene der Organisation aus Sicht aufstiegsinteressierter Frauen ge-
geben sein sollten und aus welcher personlichen Motivation heraus sie sich flir
die Ubernahme einer Fiihrungstitigkeit entscheiden, wird in diesem Bericht
niher betrachtet. Hierzu wurden insgesamt 56 qualitative Interviews® mit
Teilnehmerinnen aus unterschiedlichen BildungsmaBinahmen gefiihrt, die teil-
weise bereits in Fiihrung sind, in Fithrung gehen méchten oder anstreben, eine
(noch) hohere Fiihrungsposition zu iibernehmen.%

% Vgl. den Leitfaden zur Befragung der Teilnehmerinnen im Anhang.

% Da die Aussagen der befragten Teilnehmerinnen hinsichtlich ihrer Fiihrungserfahrung
und formalen Fiihrungsebene nicht konsistent und eindeutig zuordenbar sind, wird im
weiteren Verlauf der Ergebnisdarstellung nicht zwischen diesen drei Subtypen unterschie-
den.
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Die fokussierten Fragestellungen des vorliegenden Berichts sind:

e Was motiviert Frauen, in Fiihrung zu gehen?

e Welche Rahmenbedingungen werden bei der Ubernahme einer Fiih-
rungsposition als hilfreich und wiinschenswert eingeschitzt?

e Was fillt den Frauen mit Blick auf die Ubernahme einer Fiihrungsauf-
gabe leicht, was eher schwer?

2 Methodisches Vorgehen

2.1 AQualitative Leitfadeninterviews

Mit dem Ziel, die Aufstiegsmotive leitungsinteressierter Frauen im Sozial- und
Gesundheitswesen zu analysieren, wurden fiir die vorliegende Studie person-
liche Interviews gefiihrt. Es sollen die individuellen Erfahrungen und Erwar-
tungen mit bzw. an den Aufstieg in Fithrung identifiziert werden. Der An-
spruch auf Reprisentativitit der Ergebnisse — wie sie in quantitativen Erhebun-
gen gegeben ist — wird in der vorliegenden Studie nicht erhoben. Durch die
gefiihrten Interviews wird somit ein detaillierterer Einblick in die realen Erfah-
rungen der Befragten moglich, der auf der Mikroebene interpretativ ausgewer-
tet wird (vgl. Bortz & Doring, 2009, S. 296; vgl. auch Uhlendorf & Prengel,
2010, S. 146). Die Vorgehensweise ist somit ergebnisoffen und erlaubt, neuar-
tige Informationen zu gewinnen bzw. neue Aspekte eines Themas zu erschlie-
Ben (vgl. Bortz & Doéring, 2009, S. 302 und 346; Mayring, 2001, S. 3).

Zur flexiblen Gestaltung des Gesprachs und der Mdoglichkeit, individuell auf
den Interviewten eingehen und Missverstindnissen vorbeugen zu konnen (vgl.
bspw. Schulz & Ruddat, 2012, S. 3), wurden teilstandardisierte Interview
durchgefiihrt. Mithilfe eines Interviewleitfadens,® sind die Inhalte des Ge-
sprichs vorab definiert und strukturiert worden (vgl. u. a. Schnell, Hill & Esser,
2013, S. 314; Bortz & Doring, 2009, S. 238), sodass sichergestellt werden

% Vgl. den Leitfaden zur Befragung der Teilnehmerinnen im Anhang.
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kann, dass alle Interviewer die gleichen Fragen stellen, um eine Vergleichbar-
keit der Ergebnisse und somit auch eine strukturierte Auswertung der Datens-
dtze zu ermoglichen.

2.2 Fragebogendesign

Der Fragebogen fiir die Teilnehmerinnen von WeiterbildungsmafBnahmen ist
untergliedert in die Bereiche (1) Informationen {iber die Teilnehmerinnen und
ihre bisherigen Titigkeiten, (2) Fithrungsverstindnis, (3) Motivation zur Uber-
nahme einer Fiihrungstitigkeit, (4) Weiterbildungsteilnahme und Beurteilung,
(5) Qualifizierungsbedarfe und Umsetzungswiinsche und (6) Soziodemografi-
sche Merkmale, wobei fiir diesen Bericht der dritte Bereich ,,Motivation zur
Ubernahme einer Fiihrungstitigkeit* im Fokus steht.

Zu (1): Informationen zu den Teilnehmerinnen

In der ersten Kategorie werden Informationen zu den Teilnehmerinnen und
deren beruflicher Situation erfragt. Die Teilnehmerinnen werden gebeten, Aus-
sagen zu ihrer aktuellen Tatigkeit, den fiir sie relevantesten Aufgaben ihres
Berufes und zur Wichtigkeit der Tétigkeit fiir das Unternehmen zu treffen.
Weiterhin interessiert, ob sie bereits Fithrungsaufgaben {ibernommen haben.

Zu (2): Fiihrungsverstindnis

Mit dem zweiten Fragenblock soll das Fiihrungsverstindnis der befragten
Frauen ergriindet werden. Im Fokus stehen der Fithrungsbegriff, Unterschiede
zwischen einer weiblichen und einer ménnlichen Fithrungskraft sowie Fiih-
rungseigenschaften. Zudem werden die Befragten gebeten einzuschitzen, in-
wiefern unterschiedliche Faktoren — personenbezogene, organisationale und
personliche Rahmenbedingungen — einen Beitrag zum Erfolg von Fiihrungs-
frauen leisten. Die Teilnehmerinnen konnen die vorgegebenen Faktoren um
weitere — aus ihrer Sicht relevante — erginzen.®’

7 Dieser Themenblock wird im Bericht ,,Wie aufstiegsinteressierte Frauen aus dem Sozial-
und Gesundheitssektor Fithrung definieren — Eine qualitative Befragung im Rahmen des
BEST-WSG Projekts“ ndher betrachtet (vgl. Oberlédnder & Ayan, 2017 in diesem Band).
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Zu (3): Motivation zur Ubernahme einer Fiihrungstitigkeit

Der dritte Themenblock des Fragebogens umfasst Fragen zur Motivation, eine
Fiihrungstitigkeit zu libernehmen. Die Befragten werden gebeten, Auskunft
iiber ihre bisherigen Fiihrungserfahrungen zu geben und zu erldutern, was fiir
sie den Reiz an der Ubernahme einer Fiihrungstitigkeit ausmacht. Um in Fiih-
rung zu gehen, miissen zudem bestimmte Rahmenbedingungen seitens des Un-
ternehmens und der eigenen persdnlichen Lebenssituation erfiillt sein. Welche
das aus Sicht der Befragten sind, wird ebenfalls mittels dieser Umfrage eruiert.
Weiterhin ist von Interesse zu erfahren, welche Aufgaben den aufstiegsinteres-
sierten Frauen im Rahmen der Mitarbeiterfiihrung eher leicht beziehungsweise
eher schwer fallen und aus welchen Griinden sie gerade zum jetzigen Zeitpunkt
eine (hohere) Fithrungsposition anstreben.

Zu (4): Weiterbildungsteilnahme und Beurteilung der Weiterbildung

Der vierte Themenbereich befasst sich mit der Teilnahme an dem Weiterbil-
dungsangebot und der Beurteilung desselben. Dieser thematische Block ist in
fiinf Unterbereiche gegliedert: (a) Beweggriinde der Teilnahme, (b) Zugang
zur MafBnahme, (¢) Zeit & Kosten, (d) Beurteilung der Rahmendbedingungen
und (e) Lerneffekte.®®

Zu (5): Qualifizierungsbedarfe und Umsetzungswiinsche

Nachdem die Probandinnen sich Gedanken {iber die Beurteilung der Weiter-
bildung gemacht haben, werden sie anschliefend gefragt, wie ein optimales
Weiterbildungsprogramm ihrerseits aussehen miisste. Der fiinfte Bereich des
Fragebogens erhebt somit die Bedarfe und Umsetzungswiinsche der aufstiegs-
interessierten Frauen. Weiterhin werden die Teilnehmerinnen zu ihren Erfah-
rungen mit webbasierten Weiterbildungen befragt.®

% Vgl. Briining & Ayan (2017a) in diesem Band .
% Vgl. ebenfalls Briining & Ayan (2017a).
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Zu (6): Soziodemografische Merkmale

Um den Datensatz deskriptiv beschreiben zu kdnnen, werden im letzten Block
des Fragebogens die soziodemografischen Daten der Teilnehmerinnen erho-
ben. Hierzu zdhlen Alter, Familienstand, Anzahl betreuungspflichtiger Kinder,
hochster schulischer oder akademischer Abschluss, erlernter beziehungsweise
ausgeiibter Beruf und Betriebszugehorigkeitsdauer

2.3 Zielgruppenakquise und Durchfiihrung der Inter-
views

Akquise

Die Zielgruppenakquise erfolgte durch Studierende, die im Rahmen ihrer Ba-
chelorarbeit das Thema ,,Aufstieg von Frauen* behandelt haben. Um Teilneh-
merinnen fiir die Befragung zu gewinnen, wurde ein Werbeflyer entworfen.
Der Kontakt wurde {iber Bildungsanbieter des Sozial- und Gesundheitswesens
hergestellt, die mittels einer umfangreichen Internetrecherche ermittelt werden
konnten.

Da es sich bei dem vorliegenden Forschungsvorhaben um eine Evaluation der
BildungsmaBnahmen speziell fiir aufstiegsorientierte Frauen handelt, be-
schrénkte sich die erste Recherche ausschlieBlich auf Weiterbildungsangebote,
die fiir die Zielgruppe der Frauen konzipiert sind. Da solche reinen Weiterbil-
dungsangebote fiir Frauen jedoch schwer auffindbar waren, wurde die Such-
strategie angepasst: im zweiten Schritt wurden alle Weiterbildungsangebote
fiir (angehende) Fiihrungskréfte aus dem Sozial- und Gesundheitssektor be-
rlicksichtigt, mit dem Ziel, von den Teilnehmern ausschlieflich die weiblichen
zu kontaktieren. Die Erstkontaktaufnahme erfolgte durch ein E-Mail-An-
schreiben.

Um den Datenschutz gewéhrleisten zu kdnnen, unterstiitzte bei der Kontakt-
aufnahme der jeweilige Bildungsanbieter. In einigen Féllen wurden vor-Ort-
Termine vereinbart, um die potenziellen Probandinnen personlich auf das An-
liegen aufmerksam zu machen und um ihre Unterstiitzung zu bitten. War dies
nicht moglich, kontaktierten die Einrichtungen die Teilnehmerinnen, indem sie
die E-Mail und den Flyer mit der Bitte um Kontaktaufnahme an die Betreffen-
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den weiterleiteten. Insgesamt wurden mehr als 100 Bildungsanbieter kontak-
tiert. Auf diesem Weg konnten 56 Teilnehmerinnen fiir die Befragung gewon-
nen werden.

Durchfithrung der Interviews

Die Durchfiihrung der Interviews fand im Zeitraum zwischen Januar und April
2016 statt. Zum Einsatz kamen sowohl die Methode des personlichen Inter-
views als auch eine telefonische Befragung, falls der Anfahrtsweg zu weit war
oder die Teilnehmerinnen ein Telefoninterview préferierten. In beiden Fillen
wurde darauf geachtet, dass die Durchfithrung der Interviews ohne Stdrungen
verlduft. Die Dauer der Interviews war sehr unterschiedlich und belief sich
zwischen 25 und 90 Minuten. Die Aussagen der Teilnehmerinnen wurden
stichpunktartig mitgeschrieben und anschlielend in eine Rohtabelle iiberfiihrt.

Im nachfolgenden dritten Kapitel werden die deskriptiven Ergebnisse der Be-
fragungen vorgestellt.

3 Ergebnisse

3.1 Soziodemografische Merkmale der Befragten

Alter

Befragt wurden insgesamt 56 Frauen im Alter von 25 bis 54 Jahren, die zum
Zeitpunkt der Befragung an einer Weiterbildungsmafinahme teilgenommen o-
der diese bereits abgeschlossen hatten. Das Durchschnittsalter (sowohl arith-
metisches Mittel als auch Median) liegt bei rund 38 Jahren. Gut die Hélfte der
Teilnehmerinnen (52%) ist jiinger als 40 Jahre, ein Drittel ist zwischen 40 und
unter 50 Jahre alt und 14% der Befragten sind 50 Jahre oder élter. Die Alters-
verteilung ist in Abbildung 23 dargestellt.
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Abbildung 23: Altersverteilung der Weiterbildungsteilnehmerinnen

Familienstand und Kinder

Knapp die Hilfte der Befragten (N=26; 46,4%) gibt an ledig zu sein oder sich
in einer Partnerschaft zu befinden. Verheiratet sind 23 der 56 Teilnehmerinnen
(41,1%)™, geschieden fiinf (9%) und verwitwet zwei der Befragten. Der iiber-
wiegende Teil der befragten Frauen (N=40; 71%) hat zum Zeitpunkt der Be-
fragung keine betreuungspflichtigen Kinder im Haushalt. Acht Teilnehmerin-
nen (14,3%) geben an, Fiirsorgepflichten fiir ein betreuungspflichtiges Kind zu
haben, jeweils drei Befragte fiir zwei bzw. drei Kinder und zwei Teilnehme-
rinnen geben an, fiinf Kinder im betreuungspflichtigen Alter zu haben.

Ausbildung und Berufserfahrung

Welchen hochsten Bildungsabschluss die Befragten haben, ist in Abbildung 24
dargestellt. Die meisten von ihnen (N=22, 39,3%) haben als hochsten Bil-
dungsabschluss einen mittleren Schulabschluss, gefolgt von zwolf Frauen
(21,4%) mit Studienabschluss. Elf Teilnehmerinnen (19,6%) haben die Fach-
hochschulreife (Fachabitur) und acht (14,3%) die allgemeine Hochschulreife

70 Hierunter fallen auch Personen, die derzeit in Trennung leben aber noch verheiratet sind.
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(Abitur) abgelegt. Drei der Befragten (5,4%) haben einen Hauptschulab-
schluss.
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Abbildung 24: Hochster Bildungsabschluss.

Als erlernte Berufe wurden am hdufigsten genannt: Altenpflegerin (N=17;
30,1%), Gesundheits- und Krankenpflegerin (N=13; 23,2%), Erzieherin (N=5;
8,9%), Sozialpddagogin (N=5; 8,9%), Hebamme (N=3; 5,4%), Kinderkran-
kenpflegerin (N=2; 3,6%) und Pfarrerin (N=2; 3,6%). Je einmal genannt wur-
den zudem: Heilerziehungspflegerin, Heilpddagogin, Hauswirtschaftsmeiste-
rin, Ergotherapeutin, Tiermedizinerin, Biirokauffrau, Informatikerin (derzei-
tige Stellung: Geschiftsleitung ambulanter Pflegedienst) und Meister Maschi-
nen- und Anlagentechnik (derzeitige Stellung: Bereichsleiterin der Verwal-
tung).

3.2 Motive fiir die Ubernahme einer Fiihrungsposition:
Was Frauen am Aufstieg reizt

In erster Linie geben die befragten Frauen an, dass sie durch die Ubernahme
der Fiihrungsaufgaben die Moglichkeit erhalten, selbst gestalterisch titig zu
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werden (N=30; 53,6%). Wiahrend 20 von ihnen (35,7%) vor allem das Mitwir-
ken, Gestalten, Etwas zu sagen haben und die Eigeninitiative in den Vorder-
grund stellen, betonen 15 (26,8%), dass sie hierdurch Neuerungen anstoflen
und Verdnderungen bewirken kdnnen. Weitere sechs Frauen geben an, es bes-
ser machen zu wollen als die eigene Fithrungskraft.

Fiir ebenfalls 30 der Befragten besteht die Motivation des Aufstiegs in der per-
sonlichen Herausforderung und Weiterbildung. Neben den Herausforderun-
gen, die mit dieser Stelle verbunden sind (N=21; 37,5%), mochten sie Verant-
wortung iibernehmen (N=7; 12,5) und sich in eine andere Aufgabenstruktur
einarbeiten (N=4; 7,1%). Eine Dame sieht in der Ubernahme zudem die Mog-
lichkeit, die Handlungen von Fiihrungskréften besser nachvollziehen zu kon-
nen, was ebenfalls als Form der personlichen Weiterbildung gewertet werden
kann.

An dritter Stelle wird von einem guten Drittel der Frauen die Chance gesehen,
durch die Ubernahme einer Leitungsposition die eigenen Arbeitsbedingungen
zu verbessern. Sie erhoffen sich in erster Linie eine Verbesserung hinsichtlich
des Gehalts (N=10; 17,9%) und der Arbeitszeiten (N=10; 17,9%) durch den
Wegfall der Schichtarbeit und der Wochenenddienste. Neun der befragten
Frauen (16,1%) mochten nicht auf Dauer eine korperlich anstrengende Arbeit
verrichten und sehen im Aufstieg die Moglichkeit, eine korperlich schonendere
Tatigkeit auszuiiben. Je drei Damen beziehen ihre Motivation aus einer grofie-
ren Flexibilitdt der Aufgaben und der Moglichkeit, in dieser Position sowohl
Fiihrungsaufgaben zu iibernehmen als auch am Patienten zu arbeiten.

Spaf am Fiihren stellt fiir insgesamt acht Damen (14,3%) einen Motivator zur
Ubernahme einer Leitungsposition dar. Sie wollen eine bessere Stimmung im
Team herbeifithren (N=4) und haben Spall an der Fiihrungstitigkeit (N=4)
bzw. der Wissensvermittlung (N=1).

Drei der befragten Frauen haben auf die Frage, was sie bei der Ubernahme
einer Fithrungsaufgabe motiviert hat, ,,nichts* angegeben. Interviewte Nr.8
beschreibt dies wie folgt: ,, Mich reizt ehrlich gesagt nicht viel an der Uber-
nahme einer Fiihrungsaufgabe. Ich wurde gezwungenermafien in diesen Be-
reich gebracht. Im Nachhinein jedoch hat sich mein Selbstbewusstsein gestei-
gert, weil man eine Ebene héher geht. ** Auch Interviewte Nr.33 berichtet, dass
sie eigentlich nicht in Fithrung gehen wollte: , Die Ubernahme der Fiih-
rungstdtigkeit war nicht gewollt. Hat sich ergeben; ich war Stellvertretung und
bin dann nachgeriickt [...]."
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In Abbildung 25 sind die Ergebnisse zusammenfassend dargestellt.

Herausforderung &
Weiterbildung ] 53.57%
Gestalten konnen | 53.57%
Verbesserte .
Arbeitsbedingungen I 33.93%
Spa an Fiihrung | 14.29%
Nichts |l 5.36%

Abbildung 25: Motivation zur Ubernahme einer Fithrungstitigkeit (N=56).7/

Die Ubernehme einer Fiihrungsaufgabe héngt in vielen Fillen jedoch nicht ein-
zig von der Motivation ab, sich dieser Herausforderung zu stellen, sondern
auch vom ,,richtigen® Zeitpunkt. Da alle befragten Frauen zum Zeitpunkt der
Befragung an einer Aufstiegsqualifizierung teilgenommen haben oder Absol-
ventinnen einer solchen sind, wurden sie gebeten zu erldutern, warum sie sich
gerade zum jetzigen Zeitpunkt die Ubernahme einer (hoheren) Leitungsposi-
tion vorstellen kdnnen.

Fiir ein Vierteil von ihnen (N=14) besteht zum derzeitigen Zeitpunkt die Mog-
lichkeit, sich beruflich zu verindern und das Arbeitsumfeld zu wechseln. Sie
sehen hierin — wie bereits die Auswertungen zur Motivation zeigen — eine per-
sonliche Herausforderung und die Moéglichkeit zur individuellen Weiterent-
wicklung. Sieben Befragte geben an, dass sie zum aktuellen Zeitpunkt keine
familiiren Verpflichtungen haben oder die Betreuung geregelt ist, sodass sie
Beruf und Familie gut in Einklang bringen kdnnen. Sechs der befragten Frauen
(10,7%) fiihlen sich zum aktuellen Zeitpunkt bereit, eine Fiihrungstatigkeit zu
iibernehmen und verweisen hierbei teils auch auf ihr ,,richtiges“ Alter (N=4)
fiir eine solche Position. So beschreibt Befragte Nr.11 (40 Jahre): ,, Vom Alter
her wird es Zeit dafiir. Es macht mir Spaf3 und die Moglichkeit ist zum jetzigen
Zeitpunkt gegeben. *“ Auch Interviewte Nr.12 (32 Jahre) beschreibt dies in dhn-
licher Weise: ,,Ich bin im Moment in einem guten Alter dafiir. Ich bin noch
nicht zu alt, aber auch nicht mehr zu jung und bringe schon Erfahrung mit.

"1 Mehrfachnennungen méoglich.
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‘

Aufserdem passt es im Moment sehr gut mit der Betreuung meines Kindes. "
Interviewte Nr. 17 bezeichnet dies sogar als ,, Vernunftentscheidung aufgrund
des Alters ““ und verweist auf die korperlich anstrengende Arbeit, die ihr jedoch
viel Freude bereitet.

Insgesamt 22 der befragten Frauen haben keine konkreten Angaben dariiber
gemacht, warum sie sich gerade zum jetzigen Zeitpunkt weiterbilden und da-
mit signalisieren, eine hohere Position anzustreben.

3.3 Forderliche Rahmenbedingungen aus Sicht leitungs-
interessierter Frauen

Um in Fiihrung zu gehen bzw. eine Fithrungsaufgabe erfolgreich ausiiben zu
konnen, sollten gewissen Rahmenbedingungen gegeben sein. Die Frauen wur-
den daher gefragt, welche Rahmenbedingungen eine Fithrungskraft benotigt,
um ihre Aufgaben gut bewéltigen zu konnen. Seitens der befragten Frauen sind
dies in erster Linie organisationale Rahmenbedingungen (48,2%), Riickhalt
und Vertrauen (44,6%) sowie die Ausweitung des eigenen Handlungsspiel-
raums (41,1%) (vgl. Abbildung 26).

Organisationale Rahmenbedingungen Bl 48,.21%
Rickhalt & Vertrauen Rl 44,64%
Handlungsspielraum B 41,07%

Unterstitzung R 28,57%
Weiterbildungsmdglichkeiten R 21,43%
Netzwerken R 17,86%

Unternehmenskultur [l 7,14%

Vereinbarkeit i 3,57%

Abbildung 26: Rahmenbedingungen zur Ubernahme einer Fiihrungsaufgabe
(N=56).”

2 Mehrfachnennungen moglich.
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Unter den organisationalen Rahmenbedingungen verstehen die befragten
Frauen, geniigend Zeit fiir die Erfiillung der Fiihrungsaufgabe zu haben (N=14;
25%) und einen eigenen Arbeitsplatz bzw. ausreichend Arbeitsmittel (N=13;
23,21%) sowie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (N=9; 16,1%) zur Verfligung
gestellt zu bekommen. Ein hoheres Gehalt nennen fiinf Befragte (8,9%) und
die Trennung von Fiihrungs- und Pflegeaufgaben zwei Personen (3,6%) als
notwendige organisationale Rahmenbedingung. Riickhalt und Vertrauen ist
fiir knapp 45% der befragten Frauen sehr wichtig. Hierunter werden sowohl
der Riickhalt und das Vertrauen durch den Arbeitgeber und das Team als auch
die Zuverldssigkeit der eigenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter subsum-
miert. Geniigend Handlungsspielraum und Freiheit in der Entscheidung zu
haben, rangiert auf Platz drei der wichtigsten Rahmenbedingungen und wird
von insgesamt 23 Frauen (41,1%) genannt. Eine Dame merkt an, ,,dass [sie]
[...] viele selbstverstindliche Dinge nicht alleine bestimmen darf. So etwas
sollte nicht vorkommen *“ (Interview Nr.19). Fiir knapp 30% ist zudem die Un-
terstiitzung seitens des Arbeitgebers nicht zu unterschitzen. Sie wiinschen sich
eine genaue Stellen- bzw. Aufgabenbeschreibung (N=7; 12,5%), Zielklarheit
und eine Zielvereinbarung (N=4; 7,1%) sowie eine Einarbeitung in die Struk-
turen (N=3; 5,4%). Weiterhin werden unter dieser Kategorie genannt: eine An-
laufstelle zur Riickversicherung zu haben (N=2) und eine Anleitung seitens der
Fithrungsetage zu erhalten (N=2). Hinsichtlich eines Vergleichs von ménnli-
chen und weiblichen Fithrungskriften ist davon auszugehen, dass auch von
Seiten der Ménner die organisationalen Rahmenbedingungen sowie ein ausrei-
chender Handlungsspielraum als wichtig erachtet werden. Es kann jedoch ge-
mutmalt werden, dass die Kategorien ,,Riickhalt & Vertrauen* und ,,Unterstiit-
zung™ bei minnlichen Fiihrungskréften weniger stark ausgepragt wiren.

Knapp jede fiinfte der befragten Frauen erachtet das Thema der eigenen Wei-
terbildungsmaoglichkeiten als wichtige Bedingung, um die Fiihrungsposition
erfolgreich ausiiben zu konnen. Interessant ist, dass lediglich zwei Frauen an-
geben, dass die Vereinbarkeit zwischen Beruf und Familie eine wichtige Rah-
menbedingung darstellt — allerdings haben auch 71% der Befragten angegeben,
zum Befragungszeitpunkt keine Betreuungspflichtigen Kinder im eigenen
Haushalt zu haben (vgl. Abschnitt 3.1).
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3.4 In Fihrung — Was fallt Frauen leicht, was eher nicht?

Aus Unternechmenssicht konnen Hinweise darauf, was Frauen in ihrer Rolle als
Fithrungsperson eher leicht und was eher schwer fillt, — nicht zuletzt mit Blick
auf eine gezielte Forderung aufstiegsinteressierter Frauen — hilfreich sein. Aus
diesem Grund wurden die Interviewpartnerinnen gefragt, was ihnen bei der
Ubernahme der Fiihrungsaufgabe leicht gefallen ist und was sie als eher
schwierig empfunden haben.”

Was Frauen in Fithrungspositionen eher leicht fillt

Knapp 30% der Befragten geben an, dass ihnen die Organisation sowie Struk-
turierung der Station leicht von der Hand geht. Weitere neun Frauen (16,1%)
nennen unterschiedliche Kompetenzen, wie ,,Mitarbeiter fiihren* (N=6), ,,De-
legieren® (N=2), die eigene ,,Meinung durchsetzen* (N=1) und ,,Visionen fiir
Mitarbeiter entwickeln* (N=1), die ihnen bei der Ausiibung der Fiihrungstétig-
keit eher leicht fallen und welche unter der Kategorie ,,Fiihrungskompeten-
zen* zusammengefasst werden konnen. Facetten der Mitarbeiterorientierung
werden von insgesamt acht Befragten (14,3%) als unproblematisch erachtet.
Insbesondere sehen die Frauen ihre Stirken in der Vermittlung der Freude an
der Arbeit und dem Motivieren der Mitarbeitenden (N=5). Aber auch ein
freundliches und empathisches Verhalten (N=2) féllt ihnen nicht schwer —
ebenso wie das Einfinden in die eigene Rolle (N=2).

Weiterhin wurden noch die Zusammenarbeit mit anderen Fithrungskriften
(N=2) und der Umgang mit gleichaltrigen Kollegen (N=1) als cher leichte Auf-
gaben genannt, ebenso wie die Fahigkeiten, eigenstdndig zu arbeiten und sich
aus ,,Dingen gezielt raushalten zu kénnen* (je N=1). In Abbildung 27 sind die
Ergebnisse zusammenfassend dargestellt.

73 Da es sich um offene Fragen handelt, sind Mehrfachantworten moglich.
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Organisation | 28.57%
Fiihrungskompetenzen B 16,07%
Mitarbeiterorientierung [ 14,29%

Reflexion i 3,57%

Zusammenarbeit mit o
anderen FK i 3,57%

keine Angabe | 28.57%

Abbildung 27: Was Frauen als Fiihrungskraft leicht fallt (N=56).

Was als eher schwierig erachtet wird

Uber ein Drittel der befragten Frauen (N=22; 39,3%) gibt an, Schwierigkeiten
mit unterschiedlichen Facetten der Fiithrungskompetenz zu haben. Am héu-
figsten nennen sie hierbei, die eigene Positionierung zu behaupten, bzw. sich
und ihre Position durchzusetzen (N=14; 25%). Weitere vier Frauen (7,1%)
empfinden es als schwierig, unterschiedliche Meinungen zu vereinen und dip-
lomatisch zu agieren. Probleme, die Verantwortung an Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter abzugeben, also etwas zu delegieren, beschreiben zwei der Befrag-
ten. Ebenfalls zwei Damen geben an, Schwierigkeiten im Umgang mit élteren
Mitarbeitern zu haben und eine Person findet es nicht einfach, sich in einer
»Ménnerdoméne* zu behaupten.

Nicht nur Unsicherheiten beziiglich verschiedener Fithrungskompetenzen,
sondern auch das Annehmen der Rolle als Fiihrungskraft fillt den befragten
Frauen nicht immer leicht. Ein Viertel von ihnen (N=14) formuliert das An-
nehmen der Fithrungsrolle als schwierig — meist deshalb, da eine Beforderung
aus dem Team heraus stattfand und sich die Befragten nun nicht mehr in der
Rolle der gleichgestellten Kollegin, sondern in der der tibergeordneten Vorge-
setzten befinden (N=12; 21,4%). Hiermit verbunden ist auch die Problematik,
sich im Team durchsetzen zu kénnen, wie Interviewte Nr.8 beschreibt: ,,/ch
habe in der Einrichtung auch meine Ausbildung gemacht und fiir die Mitarbei-
ter war es somit eine Umstellung, als ich in Fiihrung gegangen bin. Mich
durchzusetzen ist mir daher schwergefallen.
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Auch das Fiihren von Konflikt- und Kritikgesprichen beschreiben zehn der
befragten Frauen als eher schwierig (17,9%).

Aus Sicht von sieben Befragten sind Liicken hinsichtlich bestimmter Fach-
kenntnisse vorhanden, die das Ausfiillen der Fithrungsaufgaben erschweren.
In erster Linie sind diese im Bereich der Betriebswirtschaft zu verorten (N=4).
Zwei Frauen fehlt zudem ein wirtschaftlicher Uberblick {iber das Unternehmen
und eine Dame beschreibt fehlende Fachkenntnisse im Bereich Fiihrung.

Weiterhin wird es als schwierig erachtet, wenn kein Ansprechpartner vorhan-
den ist und zu viel Stress aufgrund von Krankheitsausféllen vorherrscht (Je
N=1). Nur eine der befragten Frauen gibt an, dass ihr bei der Ausiibung der
Fithrungsaufgabe nichts wirklich schwer féllt bzw. gefallen ist.

Die Ergebnisse sind in Abbildung 28 zusammenfassend dargestellt.

Fiihrungskompetenzen Bl 39,29%
Rolle annehmen B 25,00%
Konfliktgesprache [ 17,86%
Fachkenntnisse | 12.50%

Selbstkompetenz i 3,57%

keine Angabe | 19.64%

Abbildung 28: Was Frauen als Fiihrungskraft schwer fllt (N=56).74

™ Mehrfachnennungen moglich.
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4 Fazit

Das Ziel des vorliegenden Beitrags bestand darin, die Motive zur Ubernahme
einer Fithrungstitigkeit leitungsinteressierter Frauen zu eruieren und notwen-
dige Rahmenbedingungen auf Ebene der Organisation zu identifizieren.
Hierzu wurden Teilnehmerinnen von Qualifizierungsmafnahmen, die speziell
fiir Frauen aus dem Sozial- und Gesundheitssektor konzipiert sind, befragt.

Die Ergebnisse zur Motivation, eine Fiihrungsaufgabe zu ibernehmen, zeigen
deutlich, dass die Frauen in erster Linie die Moglichkeit sehen, selbst gestalte-
risch titig zu werden und etwas verdndern zu kdnnen. Diese Aussagen deuten
darauf hin, dass es den leitungsinteressierten Frauen vordergriindig um die
,»dache®, also die anfallenden Aufgaben auf der Fithrungsposition geht und
nicht um den Fiithrungsstatus als solchen. Laut Mucha und Rastetter (2012, S.
174) ist dies ,, [m]achtstrategisch [...] verheerend: Wo mdnnliche Mitbewer-
ber Aufgaben danach auswdhlen, ob sie Sprungbrett-Potenzial haben, stellen
sich Frauen scheinbar pflichtbewusst in den Dienst der Sache [...] “. Das Er-
kennen des ,,Sprungbrett-Potenzials* setzt jedoch die Fahigkeit und den Willen
voraus, die mikropolitischen Spielregeln im Unternehmen zu (er)kennen und
diese fiir den eigenen Karriereweg anzuwenden — an geeigneten Stellen also
auch Macht auszuiiben. Mucha und Rastetter (2012) fanden heraus, dass der
erfolgreiche Aufstieg qualifizierter Frauen maB3geblich von ihrer Bereitschaft
abhéngt, Macht aufzubauen und zielgerichtet fiir eigene Zwecke einzusetzen.
Allerdings deuten Studien darauf hin, dass Macht fiir Frauen einen geringeren
Stellenwert hat als fiir Manner (vgl. Miiller & Ayan, 2015; Mucha & Rastetter,
2012).

Dieses Konfliktpotenzial — in Fithrung sein, aber Macht nicht ausiiben zu wol-
len — spiegelt sich auch in den Ergebnissen der Befragung wider: Ein Viertel
der befragten Frauen gibt an, dass ihnen das Einfinden in die Fiihrungsrolle
schwer fallt. In vielen Féllen leiten sie eben dieses Team, in dem sie selbst ihre
Ausbildung absolviert haben oder bereits langjéhrig als Kollegin titig waren.

Ein weiterer wichtiger Faktor im Zuge der Ubernahme einer Fiihrungstitigkeit
ist das Selbstvertrauen in die eigenen Fédhigkeiten. Die Ergebnisse der Befra-
gung deuten darauf hin, dass sich die befragten Frauen einen organisationalen
Rahmen wiinschen, der ihnen eine gewisse Sicherheit bietet. So wiinschen sie
sich zum einen ausreichend Zeit, um ihren Aufgaben nachkommen zu kénnen
und Riickhalt und Vertrauen durch den Arbeitgeber. Es ist normalerweise da-
von auszugehen, dass Personen nur dann in eine Fithrungsposition gelangen,
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wenn sie sich durch entsprechende Leistungen im Unternehmen ausgezeichnet
haben und die jeweiligen Entscheidungstrager der Meinung sind, dass diese
Person den Anforderungen an die hohere Stelle gewachsen ist. Der Wunsch
nach Riickhalt und Vertrauen, aber auch nach Unterstlitzung (zum Beispiel
durch eine genaue Beschreibung der Anforderungen) und auch die Aussage
einer Befragten, dass sie es als schwierig empfindet, wenn kein Ansprechpart-
ner vorhanden ist, deuten auf Unsicherheiten seitens der Frauen hin. Dieses
Ergebnis steht in Einklang mit den Ergebnissen von Allmendinger (2009), die
zeigte, dass Frauen zwar gute Voraussetzungen fiir eine Fithrungstitigkeit mit-
bringen, es ihnen jedoch an Selbstsicherheit mangelt. Selbstsicherheit ist je-
doch ein wichtiger Faktor, um erfolgreich in Fiihrung zu gehen.

Zudem fallt es Frauen, die bereits formale oder informelle Fiihrungsaufgaben
libernommen haben, laut eigener Aussage leicht, die Mitarbeiter von der Sache
zu liberzeugen, sie fiir die Arbeit zu motivieren und ein freundliches Verhiltnis
zu ihnen aufzubauen. Hier ist eine starke Mitarbeiterorientierung zu erkennen,
die sich auch an anderer Stelle zeigt (vgl. Oberldnder & Ayan, 2017).

Die vorliegenden Ergebnisse liefern flir Arbeitgeber wichtige Hinweise im
Zuge der Forderung von Potenzialtragerinnen. Es gilt, die verschiedenen Mo-
tivlagen, eine Fiihrungsposition zu iibernehmen, zu erkennen und Moglichkei-
ten zu schaffen, den Bediirfnissen der Frauen nach Absicherung — auf organi-
sationaler wie menschlicher Ebene — nachzukommen. Gemafl Bamberg, Iwers-
Stelljes, Janneck, Mohr und Rastetter (2009) kann ein geschlechtsrollensensib-
ler Ansatz zur Forderung der Aufstiegskompetenz erfolgversprechend sein. Es
erscheint sinnvoll, Frauen auch in ihrer individuellen Karriereplanung syste-
matisch zu unterstiitzen. Innerhalb dieses Prozesses konnen berufliche und per-
sonliche Ziele geklért und die Identifikation personlicher Ressourcen gefordert
werden (vgl. Schmidt & Gudat, 2013; Abele & Spurk, 2009; Hirschi, 2011).

Auch Miiller und Ayan (2015) stellten im Rahmen der Konzipierung und Pi-
lotierung einer personlichkeitsentwickelnden MaBnahme fiir aufstiegsinteres-
sierte Frauen aus dem Sozialwesen fest, dass den Teilnehmerinnen der Um-
gang mit den relevanten Aufstiegskompetenzen wie Macht, Mikropolitik und
sich durchsetzen konnen eher schwer fillt. Um diese Kompetenzen zu starken,
sollten leitungsinteressierte Frauen die Moglichkeit erhalten, sich gezielt hin-
sichtlich der relevanten Aufstiegskompetenzen weiterzubilden. Die Frauen
sollten ihre besonderen Bediirfnisse vor dem Hintergrund ihrer aktuellen per-
sonlichen und beruflichen Situation reflektieren, Konfliktpotenziale bewusst
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erkennen und antizipieren und die Mdglichkeit wahrnehmen, sich im Rahmen
von Fortbildungen weiterzuentwickeln.

So zeigen beispielsweise die Erfahrungen des Qualifizierungsworkshops fiir
leitungsinteressierte Mitarbeiterinnen (vgl. Miiller & Ayan, 2015) die positi-
ven Auswirkungen eines solchen Angebots und sollten weiterhin angeboten
und ausgebaut werden. Ein erster Schritt in diese Richtung ist mit Blick auf die
Anschlussfahigkeit der Qualifizierungsmafinahme an ein Hochschulstudium
erfolgt. In Kooperation mit der Fachhochschule der Diakonie in Bielefeld
(FHdD) als Verbundpartner wurde das Angebot zu einer anrechenbaren (10
ECTS), dezentralen Weiterbildung erweitert (vgl. Briining & Ayan, 2017b).
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Anhang

Fragebogen

Uberblick der Dimensionen

(1) Informationen iiber Thre bisherigen Tatigkeiten

(2) Fiihrungsverstindnis

(3)Motivation zur Ubernahme einer Fiihrungstitigkeit
(4) Weiterbildungsteilnahme und Beurteilung

(5) Qualifizierungsbedarfe und Umsetzungswiinsche
(6) Soziodemografische Merkmale

(1) Informationen iiber Ihre bisherige Téitigkeit:

1. Kdnnen Sie mir in ein paar Sétzen kurz erldutern, was Thre momentane
Arbeit ausmacht?

2. Welches sind die wichtigsten Aufgaben in Ihrem Beruf?
a) Fiir Sie selbst
b) Fiir das Unternehmen

3. Wie wichtig schitzen Sie Ihre derzeitige Tatigkeit fiir das Unternehmen
ein?

4. Ubernehmen Sie bei Ihrer jetzigen Titigkeit bereits Fiihrungsaufgaben?
a) Formal
b) Informell
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(2) Fithrungsverstindnis:

(9,

minnlichen Fithrungskraft?

7. Was macht fiir Sie eine gute Fithrungskraft aus? Welche Féahigkeiten
braucht Ihrer Meinung nach eine gute Fithrungskraft?
8. Welche Rahmenbedingungen braucht eine Fithrungskraft, um gut sein

zu konnen?

9. Welche Faktoren leisten Ihrer Meinung nach einen Beitrag zum Erfolg
von Frauen in Fiithrungspositionen?

a) Kreuzen Sie hierfiir bitte an, wie stark Ihrer Einschétzung nach folgende

Faktoren zum Erfolg beitragen.

Die Skala reicht von 0 (Kein Einfluss auf Erfolg) bis 5 (sehr starker Einfluss

auf Erfolg).

Was bedeutet fiir Sie Fithrung? Wie wiirden Sie Fiihrung definieren?
6. Wie unterscheidet sich Ihrer Meinung nach eine weibliche von einer

0

1

2

Personenbezogene Faktoren

Fachliches Know-How

Sich durchsetzen kénnen

Sich abgrenzen kénnen (,nein sagen®)

Macht austiben kénnen

Netzwerken

Mikropolitisches Handeln

Selbstvertrauen

Eigeninitiative & Engagement
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Auftreten & Selbstprasentation

Organisationale Rahmenbedingungen

Ermutigung durch den Arbeitgeber

Forderung durch den Arbeitgeber

Rollenvorbilder (im Unternehmen)

Unternehmenskultur

Méoglichkeiten der Arbeitszeitgestal-
tung

Strukturierte Personalentwicklung

Personliche Rahmenbedingungen

Interesse des Partners an der eigenen
Weiterentwicklung (mentale und mora-
lische Unterstutzung)

Unterstitzung durch den Partner im
Haushalt (praktische Unterstiitzung)

Gesicherte Kinderbetreuung

b) Welche Faktoren fallen IThnen zudem ein?

10.Wie beurteilen Sie Ihre eigenen Fahigkeiten und Voraussetzungen

a) auf sich selbst bezogen,

b) auf Ihren Arbeitgeber bezogen und
c¢) auf ihre familidre/partnerschaftliche Situation bezogen

(3) Motivation zur Ubernahme einer Fiihrungstitigkeit

11.Haben Sie bereits Fiihrungserfahrung sammeln konnen (in der aktuellen

oder friitheren Tétigkeiten)?
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Falls ja,

a) Um welche Aufgaben handelte es sich hierbei?
b) Was ist Ihnen leicht, was schwer gefallen? Welche positiven/negati-
ven Erfahrungen verbinden Sie damit?

12.Was reizt Sie an der Ubernahme einer (héheren) Fiihrungstitigkeit? Wa-
rum mochten Sie gerne in Fithrung gehen?

13.Wenn Sie zum jetzigen Zeitpunkt eine Fiihrungstitigkeit anstreben,
was sind Griinde dafiir?

14.Welche Fiithrungsposition streben Sie zukiinftig an?
a) Wieso diese Position?
b) Welchen Zeitraum sehen Sie fiir diese Entwicklung vor?

(4) Weiterbildungsteilnahme und Beurteilung

Beweggriinde

15.Aus welchen Griinden haben Sie sich fiir die Teilnahme an einem Qua-
lifizierungsprogramm speziell fiir Frauen entschieden?

16.Warum haben Sie sich genau fiir diesen Trager und diese Weiterbildung
entschieden?

17.Was ist das Besondere an der Qualifizierung?

18.Was erhoffen Sie sich durch die Teilnahme an der Qualifizierung?

19.K6nnen Sie sich vorstellen, sich auch akademisch in ithrem Bereich wei-
ter zu qualifizieren (bspw. ein berufsbegleitendes Masterstudium)?

Wenn ja:

a) Was spricht aus Ihrer Sicht fiir eine akademische Weiterbildung?
b) Welche Rahmenbedingungen miissten filir Sie personlich erfiillt/ge-
klart sein, um eine solche in Angriff zu nehmen?

Wenn nein: Konnen Sie dies begriinden?
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20.Wie fanden sie es, wenn die Weiterbildung anteilig auf HS-Studium an-
gerechnet wiirde?

Zugang

21.Wie sind Sie auf das Weiterbildungsangebot aufmerksam geworden?

Zeit/Kosten

22.Kostet die Teilnahme an der Qualifizierung etwas?
Wenn ja, wie viel und wer zahlt die Teilnahmegebiihr?

23.Inwiefern unterstiitzt Sie Thr Arbeitgeber? Haben Sie Ihre Weiterquali-
fizierung mit Threm Arbeitgeber besprochen (ist diese Teil der PE oder
privat organisiert)?

a) Erhalten Sie finanzielle Unterstiitzung?
b) Stellt Ihr AG Sie fiir die Teilnahme frei?

Beurteilung Rahmenbedingungen

24 Bitte beurteilen Sie — anhand von Schulnoten (1-6) — den Kurs hinsicht-
lich:

a) Organisation

b) Kompetenz der Dozenten

¢) Auswabhl der Inhalte

d) Didaktische Umsetzung der Inhalte

e) Umsetzung in die Praxis

f) Vereinbarkeit Beruf und Weiterbildung

g) Vereinbarkeit Beruf, Weiterbildung und familidre Verpflichtungen
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Lerneffekte

25.Ist das Konzept fiir Sie personlich zielfiihrend?
a) Was hat Thnen besonders gut gefallen?
b) Was sollte verbessert werden?

26.Welche Fortschritte stellen Sie an sich selbst fest? Sind anderen bereits
Veranderungen bei Thnen aufgefallen?

27.Was konnen Sie von dem Gelernten im Unternechmen anwenden? Wie
konnen Sie das Gelernte im Unternehmen anwenden?

28.Gibt es fiir Sie Voraussetzungen, Eigenschaften, welche bereits vor dem
Kurs vorhanden sein sollten?

(5) Qualifizierungsbedarfe und Umsetzungswiinsche

29.Stellen Sie sich vor, Sie diirften sich Thr Qualifizierungsprogramm selbst
zusammenstellen.
a) Welche Themen wiirde dies umfassen?
b) Welche Methoden wiirden Sie auswihlen? Wie wiirden Sie die The-
men gerne bearbeiten?

30.Haben Sie bereits Erfahrungen mit webbasierten Weiterbildungen /
Trainings (e-Learning)?

Wenn ja:

a) In welchem Bereich haben Sie bereits ein webbasiertes Training
gemacht?

b) Was hat ihnen daran gut gefallen?

¢) Was wiirden Sie anders machen?

Wenn nein:

a) Warum nicht?
b) Konnten Sie sich vorstellen, sich - zumindest teilweise - auch
webbasiert (E-Learning) weiterzubilden?
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31.Welche Unterstiitzung wiirden Sie sich wiinschen?
a) von lhrem Arbeitgeber?
b) von Threr Familie?
¢) Von dem Trager?

(6) Soziodemografische Merkmale

32. Alter

33.Familienstand

34.Betreuungspflichtige Kinder

35.Hochster schulischer/akademischer Abschluss
36.Gelernter/ausgeiibter Beruf?
37.Berufsjahre/Dienstjahre in dem Unternehmen
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1 Forderung leitungsinteressierter Frauen

Die jiingsten Analysen zum Arbeitskrafteangebot prognostizieren ab dem Jahr
2025 fiir die Branche der Gesundheitsberufe einen flichendeckenden Arbeits-
kréfteengpass (vgl. Neuber-Pohl, 2017, S. 4; Zika, Maier, Helmrich, Hummel,
Kalinowski, Hanisch, Wolter & Monnig, 2015, S. 10). Auch die Bundesagen-
tur fiir Arbeit (BA) spricht in Bezug auf den Fachkréftebedarf im Berufsfeld
Gesundheit und Pflege bereits von ,,deutlichen Engpéssen in nahezu allen Bun-
desldndern® (vgl. Bundesagentur fiir Arbeit, 2016, S. 13). Ein Vorteil der Bran-
che, den es zu nutzen gilt, ist laut Neuber-Pohl (2017) die vergleichsweise hohe
»Stayer-Quote®, also der Anteil der Personen, die ihrem erlernten Berufsfeld
treu bleiben. Aufgrund dieser Tatsache rét sie, vor allem verstirkt in die Aus-
bildung junger Fachkrifte zu investieren und die Attraktivitit des Berufsteldes
zu stirken. Eine Moglichkeit der Attraktivitétssteigerung bieten Qualifizie-
rungsangebote, um die Mitarbeitenden langfristig im Unternehmen zu halten.
Laut der Weiterbildungserhebung des Instituts der deutschen Wirtschaft (IW)
ist der Trend zur verstiarkten Weiterbildung in deutschen Unternehmen zu er-
kennen: ,,Im Jahr 2013 haben sich mit 86 Prozent so viele Unternehmen an
betrieblicher Weiterbildung beteiligt wie noch in keinem Jahr zuvor* (Seyda
& Werner, 2014, S. 2). Auch die Studie von Janssen und Leber (2015) bestiti-
gen das steigende Engagement der Betriebe im Bereich der Weiterbildung.

Trotz dieser Bemiithungen stoflen qualifizierte Frauen weiterhin auf Barrieren
in ihrer beruflichen Laufbahn (vgl. auch Peus & Welpe, 2011; Bundesministe-
rium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ), 2010; Kohaut &
Moller, 2010), sind in Fithrungspositionen noch immer schwach vertreten und
besetzten weniger einflussreiche Stellen als Manner. So waren im Jahr 2013
zwar 54% der Angestellten in der Privatwirtschaft weiblich, der Anteil weibli-
cher Fithrungskrifte belief sich jedoch lediglich auf 29% (vgl. Holst, Busch-
Heizmann & Wieber, 2015, S.18). Ein weiterer Effekt liegt in der Unterneh-
mensgrofe: je hoher die Position in der betrieblichen Hierarchie und je grof3er
das Unternehmen, desto seltener ist die Fiihrungskraft weiblich. Verantwort-
lich hierfiir sind laut Kohaut und Mdéller (2010, S. 4) schlechtere Zugangschan-
cen zu Fithrungspositionen und eine mangelnde Nutzung des Potenzials gut
ausgebildeter Frauen bei der Besetzung von Fiithrungspositionen. Dieses Un-
gleichgewicht gilt nicht nur fiir die Branchen der Wirtschaft, Industrie und For-
schung, sondern konnte gleichermafen fiir den Sozialsektor nachgewiesen
werden (vgl. Waller-Kéchele, 2013; Ochoa Fernandéz, Wiemer & Vomberg,
2013). Der hohe prognostizierte Fach- und Fiihrungskriftenachwuchsbedarf
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gibt folglich Anlass zu einer gezielten Fokussierung weiblicher Mitarbeiter im
Sozialsektor (vgl. auch Hipp, Knapp & Schreyer-Schubert, 2013).

Fehre, Lindstidt & Picard (2014) zeigen in ihrer Studie, dass Weiterbildungs-
mafBnahmen zur Forderung von Frauen in Fiithrungspositionen sehr heterogen
sind und sich bisher in und zwischen den Unternehmen noch kein Standard
etabliert hat. Threr Meinung nach scheint ,,ein hoher Frauenanteil in Fiihrungs-
positionen [...] derzeit noch das Ergebnis unternehmensindividueller Um-
stande und weniger konkreter Férdermalinahmen zu sein® (S. 60). Sie identifi-
zieren Handlungsbedarfe im Bereich der Rahmenbedingungen, wie Kommu-
nikation und Transparenz der Angebote sowie mit Blick auf eine strategische
Verankerung im Unternehmen (vgl. Fehre, Lindstadt & Picard, 2014, S. 61).
Auch die Ergebnisse aus dem Projekt BEST WSG weisen auf Verbesserungs-
potenziale im Bereich der frauenspezifischen Forderangebote hin. So ergab
eine Befragung von Personalverantwortlichen aus 30 Organisationen des So-
zial- und Gesundheitswesens, dass nur zwolf der 30 befragten Betriebe (40%)
den Aufstieg von Frauen durch Fortbildungsmafinahmen unterstiitzen. Bei je
ca. einem Viertel der Befragten ist dies entweder kaum oder gar nicht (N=7)
oder noch nicht flaichendeckend realisiert (N=8) (vgl. Miiller & Ayan, 2015, S.
7 f). Auch eine strategische Personalentwicklung im Allgemeinen findet — ob-
gleich sich die Unternehmen iiber deren Relevanz bewusst sind — kaum statt
(vgl. Miiller & Ayan, 2015, S. 9 f.; Schéfer & Loerbroks, 2013; Zieher, 2013).

Aufbauend auf diesen Erkenntnissen entwickelte das Projektteam BEST WSG
eine personlichkeitsfordernde Qualifizierungsmafinahme fiir leitungsinteres-
sierte Mitarbeiterinnen des Sozialsektors und fiihrte diese 2014 in Kooperation
mit dem Diakonischen Werk Wiirttemberg e.V. Stuttgart durch. Es zeigte sich,
dass eine systematische Herangehensweise an das Thema Fiihrung ebenso
wichtig ist wie eine realistische Bestandsaufnahme der eigenen Situation. Falls
Frauen in der Trias Person, Organisation und Vereinbarkeit giinstige Voraus-
setzungen mitbringen, kann eine Weiterbildung fiir den erfolgreichen Aufstieg
zielfiihrend sein. Die Evaluationsergebnisse verdeutlichen, dass den Teilneh-
merinnen (N=15)7 das Angebot insgesamt zwar zugesagt hat, der Praxisnut-
zen jedoch nicht in allen Fillen zufriedenstellend hergestellt werden konnte

7> An der Aufstiegsqualifizierung haben insgesamt 15 interessierte Frauen teilgenommen.
Die Anzahl ausgefiillter Evaluationsbogen schwankte zwischen N=11 (Auftakt-
workshop). N=7 (Trainingstage) und N=11 (Abschlussworkshop).
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(vgl. Miiller & Ayan, 2015). Aus diesem Grund soll mit dem vorliegenden Be-
richt eine Erkenntnisliicke mit Bezug auf Weiterbildungserfahrungen und Wei-
terbildungswiinsche von aufstiegsorientierten Frauen im Sozial- und Gesund-
heitswesen geschlossen werden. Hierzu wurden insgesamt 56 qualitative Inter-

views’® mit Teilnehmerinnen aus unterschiedlichen BildungsmafBinahmen ge-
fiihrt.””

Die fokussierten Fragestellungen des vorliegenden Berichts sind:

e Was sind die Griinde fiir eine Teilnahme an einer Weiterbildung?

Was erwarten die Frauen von der Weiterbildung?

Wie beurteilen die Teilnehmerinnen die Weiterbildung?

Welche Inhalte sind ihnen wichtig?

Inwieweit konnen Inhalte aus ihrer Sicht auch online vermittelt werden?

76 Vgl. den Leitfaden zur Befragung der Teilnehmerinnen im Anhang.

77 Um dem Anspruch der Durchlissigkeit der Bildungssysteme gerecht zu werden, liegt das
Ziel des vom BMBF geforderten Projektes BEST WSG in der Weiterentwicklung der in
der ersten Forderphase konzipierten und pilotierten personlichkeitsfordernden Aufstiegs-
qualifizierung hinsichtlich einer Anrechenbarkeit auf ein Studium. Die Erkenntnisse der
vorliegenden Umfrage werden hierbei mit einflieBen.
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2  Methodisches Vorgehen

2.1 Qualitative Leitfadeninterviews

Mit dem Ziel, die Weiterbildungsgriinde, -erfahrungen und -wiinsche auf-
stiegsorientierter Frauen im Sozial- und Gesundheitswesen zu analysieren,
wurden fiir die vorliegende Studie personliche Interviews gefiihrt. Es sollen
die individuellen Erfahrungen und Erwartungen mit und an Weiterbildungen,
die auf die Ubernahme einer Fiihrungsposition ausgerichtet sind, ergriindet
werden. Der Anspruch auf Représentativitéit der Ergebnisse — wie sie in quan-
titativen Erhebungen gegeben sein kann — wird in der vorliegenden Studie
nicht erhoben. Durch die gefiihrten Interviews wird somit ein detaillierterer
Einblick in die realen Erfahrungen der Befragten moglich, der auf der Mikro-
ebene interpretativ ausgewertet wird (vgl. Bortz & Ddring, 2009, S. 296; vgl.
auch Uhlendorf & Prengel, 2010, S. 146). Die Vorgehensweise ist somit er-
gebnisoffen und erlaubt, neuartige Informationen zu gewinnen bzw. neue As-
pekte eines Themas zu erschlieen (vgl. Bortz & Doring, 2009, S. 302 und
346; Mayring, 2001, S. 3).

Zur flexiblen Gestaltung des Gesprichs und der Moglichkeit, individuell auf
den Interviewten eingehen und Missverstindnissen vorbeugen zu kénnen (vgl.
bspw. Schulz & Ruddat, 2012, S. 3), wurden teilstandardisierte Interview
durchgefiihrt. Mithilfe eines Interviewleitfadens” sind die Inhalte des Ge-
sprichs vorab definiert und strukturiert worden (vgl. u. a. Schnell, Hill & Esser,
2013, S. 314; Bortz & Doring, 2009, S. 238), sodass sichergestellt werden
kann, dass alle Interviewer die gleichen Fragen stellen. Dies ermdglicht eine
Vergleichbarkeit der Ergebnisse und somit auch eine strukturierte Auswertung
der Datensétze.

2.2 Fragebogendesign

Der Fragebogen fiir die Teilnehmerinnen von Weiterbildungsmafinahmen ist
untergliedert in die Bereiche (1) Informationen iiber die Teilnehmerinnen und

7 Vgl. den Leitfaden zur Befragung der Teilnehmerinnen im Anhang.
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ihre bisherigen Titigkeiten, (2) Fithrungsverstindnis, (3) Motivation zur Uber-
nahme einer Fiihrungstitigkeit, (4) Weiterbildungsteilnahme und Beurteilung,
(5) Qualifizierungsbedarfe und Umsetzungswiinsche und (6) Soziodemografi-
sche Merkmale.

Zu (1): Informationen zu den Teilnehmerinnen

In der ersten Kategorie werden Informationen zu den Teilnehmerinnen und
deren beruflicher Situation erfragt. Die Teilnehmerinnen werden gebeten, Aus-
sagen zu ihrer aktuellen Téatigkeit, den fiir sie relevantesten Aufgaben ihres
Berufes und zur Wichtigkeit der Tétigkeit fiir das Unternehmen zu treffen.
Weiterhin interessiert, ob sie bereits Fithrungsaufgaben iibernommen haben.

Zu (2): Fiihrungsverstindnis

Mit dem zweiten Fragenblock soll das Fiithrungsverstindnis der befragten
Frauen ergriindet werden. Im Fokus stehen der Fiihrungsbegriff, Unterschiede
zwischen einer weiblichen und einer ménnlichen Fithrungskraft sowie Fiih-
rungseigenschaften. Zudem werden die Befragten gebeten, einzuschétzen, in-
wiefern unterschiedliche Faktoren — personenbezogene, organisationale und
personliche Rahmenbedingungen — einen Beitrag zum Erfolg von Fiihrungs-
frauen leisten. Die Teilnehmerinnen kdnnen die vorgegebenen Faktoren um
weitere — aus ihrer Sicht relevante Punkte — ergéinzen.”

Zu (3): Motivation zur Ubernahme einer Fiihrungstitigkeit

Der dritte Themenblock des Fragebogens umfasst Fragen zur Motivation, eine
Fithrungstétigkeit zu iibernehmen. Die Probandinnen werden gebeten, Aus-
kunft iiber ihre bisherigen Fiihrungserfahrungen zu geben, zu erldutern, was
fiir sie den Reiz an der Ubernahme einer Fiihrungstitigkeit ausmacht und aus
welchen Griinden sie gerade zum jetzigen Zeitpunkt eine Fiihrungsposition an-
streben.®

7 Vgl. Oberlinder & Ayan (2017) in diesem Band.
80 Vgl. Briining & Ayan (2017) in diesem Band.
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Zu (4): Weiterbildungsteilnahme und Beurteilung der Weiterbildung

Der vierte Themenbereich befasst sich mit der Teilnahme an dem Weiterbil-
dungsangebot und der Beurteilung desselben. Dieser thematische Block ist in
fiinf Unterbereiche gegliedert: (a) Beweggriinde der Teilnahme, (b) Zugang
zur MafBinahme, (¢) Zeit & Kosten, (d) Beurteilung der Rahmendbedingungen
und (e) Lerneffekte.

a)

b)

¢)

d)

Im ersten Schritt wird nach den Beweggriinden, an einer Weiterbildung
speziell fiir Frauen teilzunehmen, gefragt. Es schlieen sich Fragen nach
den Auswabhlkriterien fiir den Trdger und die Weiterbildung an und die
Einschitzung, was das Besondere an der Qualifizierung ist. Auch die
Wiinsche und Erwartungen der Befragten werden erfasst: So werden sie
gebeten, Auskunft dariiber zu geben, was sie sich von der Teilnahme an
der Weiterbildung erhoffen und ob sie sich vorstellen konnen, sich auch
akademisch in diesem Bereich fortzubilden.

Neben den Beweggriinden zur Teilnahme ist es ebenfalls von Interesse
zu erfahren, wie die Teilnehmerinnen auf die Weiterbildung aufmerk-
sam geworden sind. So kann es sein, dass sie diese aufgrund von Emp-
fehlungen gewéhlt haben oder diese beispielsweise durch den Arbeitge-
ber vorgeschrieben wurde.

Unter den Bereich ,,Zeit & Kosten™ werden Fragen zur Unterstiitzung
seitens des Arbeitgebers subsummiert. Dieser kann sich beispielsweise
an den Kosten der Weiterbildung beteiligen oder diese ganz iibernehmen
und / oder die Angestellte fiir die Zeit der Weiterbildung freistellen.

Einen weiteren Teilbereich stellt die Beurteilung der Rahmenbedingun-
gen des Kurses dar. Die Teilnehmerinnen werden gebeten, die Faktoren
,,Organisation”, ,,Kompetenz der Dozenten®, ,,Auswahl der Inhalte®,
,,didaktische Umsetzung der Inhalte, ,,Umsetzung in die Praxis®, ,,Ver-
einbarkeit von Beruf und Weiterbildung® und ,,Vereinbarkeit von Beruf,
Weiterbildung und familidren Verpflichtungen* anhand von Schulnoten
zu bewerten.
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e) Abschliefend werden die Lerneffekte der Weiterbildung erfragt. Die
Teilnehmerinnen sollen beurteilen, inwieweit das Konzept fiir sie per-
sonlich zielfithrend ist, welche Fortschritte sie an sich feststellen und
was sie von dem Gelernten im Unternehmen anwenden kénnen. Ebenso
wird ihnen die Moglichkeit gegeben, zu erldutern, was ihnen besonders
gut gefallen hat und in welchen Bereichen sie Verbesserungspotenziale
sehen.

Zu (5): Qualifizierungsbedarfe und Umsetzungswiinsche

Nachdem die Probandinnen sich Gedanken iiber die Beurteilung der Weiter-
bildung gemacht haben, werden sie anschlielend gefragt, wie ein optimales
Weiterbildungsprogramm ihrerseits aussehen miisste. Der fiinfte Bereich des
Fragebogens erhebt somit die Bedarfe und Umsetzungswiinsche der aufstiegs-
interessierten Frauen. Sie sollen sich hierzu vorstellen, ein eigenes Qualifizie-
rungsprogramm zusammenzustellen und tlberlegen, welche Inhalte fiir sie
wichtig wéren und mit welchen Methoden diese Inhalte vermittelt werden soll-
ten.

Weiterhin werden die Frauen zu ihren Erfahrungen mit webbasierten Weiter-
bildungen befragt und werden gebeten einzuschitzen, inwiefern sie sich eine
solche Weiterbildung vorstellen konnten. Eine abschlieBende Frage fokussiert
die Rahmenbedingungen einer Weiterbildung. Mittels dieser soll identifiziert
werden, welche Unterstiitzungen sich die Frauen seitens der Familie, des Ar-
beitgebers und oder des Bildungsanbieters wiinschen.

Zu (6): Soziodemografische Merkmale

Um den Datensatz deskriptiv beschreiben zu konnen, werden im letzten Block
des Fragebogens die soziodemografischen Daten der Teilnehmerinnen erho-
ben. Hierzu zdhlen Alter, Familienstand, Anzahl betreuungspflichtiger Kinder,
hochster schulischer oder akademischer Abschluss, erlernter beziehungsweise
ausgelibter Beruf und Betriebszugehorigkeitsdauer
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2.3 Zielgruppenakquise und Durchfiihrung der Inter-
views

Akquise

Die Zielgruppenakquise erfolgte durch die Studierenden, die hierfiir einen
Werbeflyer entworfen haben. Der Kontakt wurde iiber Bildungsanbieter des
Sozial- und Gesundheitswesens hergestellt, die mittels einer umfangreichen
Internetrecherche ermittelt werden konnten.

Da es sich bei dem vorliegenden Forschungsvorhaben um eine Evaluation der
Bildungsmafinahmen speziell fiir aufstiegsorientierte Frauen handelt, be-
schrénkte sich die erste Recherche ausschlieSlich auf Weiterbildungsangebote,
die fiir die Zielgruppe der Frauen konzipiert sind. Die Recherchebemiihungen
zeigten jedoch, dass spezielle Weiterbildungen fiir Frauen kaum angeboten
werden bzw. nicht leicht auffindbar sind. Aus diesem Grund wurde die Such-
strategie angepasst und im zweiten Schritt alle Weiterbildungsangebote fiir
(angehende) Fithrungskrifte aus dem Sozial- und Gesundheitssektor bertick-
sichtigt. Von den dortigen Teilnehmenden sollten ausschlieflich die weibli-
chen kontaktiert werden. Die Erstkontaktaufnahme erfolgte durch ein E-Mail-
Anschreiben.

Um den Datenschutz gewéhrleisten zu kdnnen, unterstiitzte bei der Kontakt-
aufnahme der jeweilige Bildungsanbieter. In einigen Féllen wurden vor-Ort-
Termine vereinbart, um die potenziellen Probandinnen personlich auf das An-
liegen aufmerksam zu machen und um ihre Unterstiitzung zu bitten. War dies
nicht moglich, kontaktierten die Einrichtungen die Teilnehmerinnen, indem sie
die E-Mail und den Flyer mit der Bitte um Kontaktaufnahme an die Betreffen-
den weiterleiteten. Insgesamt wurden mehr als 100 Bildungsanbieter kontak-
tiert. Auf diesem Weg konnten 56 Teilnehmerinnen fiir die Befragung gewon-
nen werden.

Durchfiihrung der Interviews

Die Durchfiihrung der Interviews fand im Zeitraum zwischen Januar und April
2016 statt. Zum Einsatz kamen sowohl die Methode des personlichen Inter-
views als auch eine telefonische Befragung, falls der Anfahrtsweg zu weit war
oder die Teilnehmerinnen ein Telefoninterview préferierten. In beiden Fillen
wurde darauf geachtet, dass die Durchfithrung der Interviews ohne Stérungen
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verlauft. Die Dauer der Interviews war sehr unterschiedlich und belief sich
zwischen 25 und 90 Minuten. Die Aussagen der Teilnehmerinnen wurden
stichpunktartig mitgeschrieben und anschlieend in eine Rohtabelle iiberfiihrt.

Im nachfolgenden dritten Kapitel werden die deskriptiven Ergebnisse der Be-
fragungen vorgestellt.

3 Ergebnisse

3.1 Soziodemografische Merkmale der Befragten

Alter

Befragt wurden insgesamt 56 Frauen im Alter von 25 bis 54 Jahren, die zum
Zeitpunkt der Befragung an einer Weiterbildungsmalinahme teilgenommen o-
der diese bereits abgeschlossen hatten. Das Durchschnittsalter (sowohl arith-
metisches Mittel als auch Median) liegt bei rund 38 Jahren. Gut die Hélfte der
Teilnehmerinnen (52%) ist jiinger als 40 Jahre, ein Drittel ist zwischen 40 und
unter 50 Jahre alt und 14% der Befragten sind 50 Jahre oder élter. Die Alters-
verteilung ist in Abbildung 29 dargestellt.
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Abbildung 29: Altersverteilung der Weiterbildungsteilnehmerinnen (N=56).
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Familienstand und Kinder

Knapp die Halfte der Befragten (N=26; 46,4%) gibt an ledig zu sein oder sich
in einer Partnerschaft zu befinden. Verheiratet sind 23 der 56 Teilnehmerinnen
(41,1%)%!, geschieden fiinf (9%) und verwitwet zwei der Befragten. Der iiber-
wiegende Teil der befragten Frauen (N=40; 71%) hat zum Zeitpunkt der Be-
fragung keine betreuungspflichtigen Kinder im Haushalt. Acht Teilnehmerin-
nen (14,3%) geben an, Fiirsorgepflichten fiir ein betreuungspflichtiges Kind zu
haben, jeweils drei Befragte fiir zwei bzw. drei Kinder und zwei Teilnehme-
rinnen geben an, fiinf Kinder im betreuungspflichtigen Alter zu haben.

Ausbildung und Berufserfahrung

Welchen hochsten Bildungsabschluss die Befragten haben, ist in Abbildung 30
dargestellt. Die meisten von ihnen (N=22, 39,3%) haben als hochsten Bil-
dungsabschluss einen mittleren Schulabschluss, gefolgt von zwolf Frauen
(21,4%) mit Studienabschluss. EIf Teilnehmerinnen (19,6%) haben die Fach-
hochschulreife (Fachabitur) und acht (14,3%) die allgemeine Hochschulreife
(Abitur) abgelegt. Drei der Befragten (5,4%) haben einen Hauptschulab-
schluss.

Als erlernte Berufe wurden am hiufigsten genannt: Altenpflegerin (N=17;
30,1%), Gesundheits- und Krankenpflegerin (N=13; 23,2%), Erzieherin (N=5;
8,9%), Sozialpddagogin (N=5; 8,9%), Hebamme (N=3; 5,4%), Kinderkran-
kenpflegerin (N=2; 3,6%) und Pfarrerin (N=2; 3,6%). Je einmal genannt wur-
den zudem: Heilerziehungspflegerin, Heilpddagogin, Hauswirtschaftsmeiste-
rin, Ergotherapeutin, Tiermedizinerin, Biirokauffrau, Informatikerin (derzei-
tige Stellung: Geschiftsleitung ambulanter Pflegedienst) und Meister Maschi-
nen- und Anlagentechnik (derzeitige Stellung: Bereichsleiterin der Verwal-
tung).

81 Hierunter fallen auch Personen, die derzeit in Trennung leben aber noch verheiratet sind.
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Abbildung 30: Hochster Bildungsabschluss (N=56).

3.2 Griinde fir die Weiterbildung

Auf die Frage, warum sich die Teilnehmerinnen fiir genau diese Weiterbil-
dungsmafinahme entschieden haben, gaben 22 Befragte (39,3%) an, dass sie
aufgrund von Empfehlungen oder positiven Erfahrungen an der Mallnahme
teilnehmen. Die Empfehlung erfolgte hierbei durch den eigenen Vorgesetzten
(N=8; 14,3%) oder kam aus dem Kollegenkreis (N=5; 8,9%). Aber auch eigene
positive Erfahrungen, die bereits in fritheren Weiterbildungen mit dem Trager
gesammelt wurden, trugen bei drei der Befragten (5,3%) maBgeblich zur Ent-
scheidung bei. Auf der einen Seite scheint es Empfehlungen seitens der Ar-
beitgeber filir bestimmte Weiterbildungsangebote zu geben, auf der anderen
Seite aber auch klare Vorgaben. So berichten ebenfalls 22 der befragten Teil-
nehmerinnen (N=39,3%), dass sie aufgrund der Vorgabe durch den Arbeitge-
ber an der Malinahme teilgenommen haben. Sei es, weil es der Arbeitgeber
explizit vorgeschrieben hat (N==8), ein Kooperationsvertrag zwischen Arbeit-
geber und Weiterbildungseinrichtung besteht (N=5) oder es sich um ein (ver-
bands-)internes Weiterbildungsangebot handelt (N=8). Fiir 20 Teilnehmerin-
nen (35,7%) stellt die Weiterbildung die fachlich nidchst héhere Qualifizierung
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dar und ist folglich an den erfolgreichen Aufstieg gekniipft. Je acht der Befrag-
ten gaben organisatorische Griinde, wie beispielsweise die zeitliche Lage der
Weiterbildung (Abendveranstaltung) sowie Spezifika der MaBlnahme (gutes
Konzept / passender Inhalt oder auch die europaweite Zertifizierung) als Aus-
wahlkriterien an. Die Wohnortndhe ist fiir knapp 13% (N=7) ein wichtiges
Merkmal. Eine Kosteniibernahme durch den Arbeitgeber bzw. giinstige Ge-
samtkosten der Mafinahme oder auch das Image des Trégers rangieren auf den
hinteren Plitzen der relevanten Entscheidungskriterien und werden von je vier
der befragten Teilnehmerinnen genannt. Lediglich eine Person gab keine spe-
ziellen Griinde fiir ihre Teilnahme an der Weiterbildung an. In Abbildung 31
sind die Ergebnisse zusammenfassend dargestellt.

Vorgabe durch den Arbeitgeber Rl 39,29%
Empfehlungen / positive Erfahrungen B 39,29%
fachlich nachsthéhere Weiterbildung  fad 35,71%

Organisatorisches i 14,29%
Spezifika der MaBnahme R 14,29%
Wohnortndhe i 12,50%
Kostengtinstig / Kostentbernahme.. Jid 7,14%
Image b 7,14%

keine speziellen Grinde M 1,79%

Abbildung 31: Griinde fiir die Wahl der Qualifizierungsmaflnahme (N=56; Mehr-
fachnennungen moglich).
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3.3 Erwartungen an die Qualifizierung

Vor allem der Kompetenzerwerb ist fir die befragten Teilnehmerinnen sehr
wichtig. Gut 60% von ihnen nannten diesen als Erwartung an die Weiterbil-
dung. Unter Kompetenzerwerb werden die Faktoren ,,Sicherheit & Auftreten*
(N=18; 32%), ,,Personliche Weiterbildung* (N= 8; 14,3%), ,,Handlungskom-
petenz (N=8; 14,3%), ,,Besseres Verstindnis (fiir Prozesse, Unternehmens-
kultur und Mitarbeiter/innen)” (N=3; 5,4%), ,,Professionalitit und ,,Neue
Ideen generieren (je N=2; 3,6%) subsummiert.

An zweiter Stelle steht fiir die Befragten der Aufbau von Wissen (N=33; 59%).
Der Erwerb von Fach- und Methodenkompetenz ist fiir N=24 (42,9%) Teil-
nehmerinnen von grofler Relevanz. Knapp ein Drittel gibt an, sich durch die
Teilnahme an der Weiterbildung eine Zunahme des praxisrelevanten Wissens
aneignen zu wollen.

Der berufliche Aufstieg wird erst an dritter Stelle der Erwartungen an die Qua-
lifizierungsteilnahme genannt (N=11; 19,6%). Wéhrend fiinf der Befragten
(8,9%) angeben, dass die Teilnahme an der Weiterbildung eine formale Vo-
raussetzung flir ihren beruflichen Aufstieg darstellt, erhoffen sich ebenfalls
fiinf Teilnehmerinnen bessere Aufstiegschancen hierdurch. Eine Befragte gibt
an, hierdurch bessere Chancen auf dem Arbeitsmarkt zu haben.

Als weitere Erwartungen und an die Weiterbildung wurden genannt: die eigene
Eignung als Fiihrungskraft zu kldren, bzw. hierfiir eine Bestétigung zu erhalten
(N=2; 3,6%), Netzwerkaufbau zu betreiben (N=1) und eine eigene Fiithrungs-
haltung zu definieren (N=1).

3.4 Beurteilung der durchlaufenen MaBRnahme

Beurteilung

Die befragten Teilnehmerinnen wurden gebeten, die von ihnen besuchte Mal3-
nahme zu beurteilen und Verbesserungsvorschlidge zu formulieren. Im ersten
Schritt hatten die Befragten die Moglichkeit, die nachfolgenden Rahmenbe-
dingungen anhand einer Schulnotenskala von 1 (sehr gut) bis 6 (ungentigend)
zu beurteilen. Im Einzelnen handelt es sich um die Faktoren (1) Organisation,
(2) Kompetenz der Dozenten, (3) Auswahl der Inhalte, (4) Didaktische Umset-
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zung, (5) Umsetzung in der Praxis, (6) Vereinbarkeit von Beruf und Weiterbil-

dung und (7) Vereinbarkeit von Beruf, Weiterbildung und Familie. In Tabelle
4 sind die Beurteilungsergebnisse je Kategorie dargestellt.

Tabelle 4: Beurteilung der Weiterbildung (N=56).

Mit- | genr Befriedi- Ausrei- Mangel- O™
el gut Sut gend  chend haft genu-
wert gend
- 17 22 13 1 2
Organisation 204 | (30.4%) (39.3%) (232%) (1,8%) (3.6%)  °
Kompetenz der 30 15 4
Dozenten 1291 (536%) (26.8%) (7,1%) 0 0 0
Auswahl der In- 196 16 23 8 6 0 0
halte P 286%)  (41,1%) (14,3%)  (10,7%)
Didaktische Um- 171 17 26 5 3 0 0
setzung T (304%)  (46,4%)  (8.9%)  (5.4%)
Umsetzung in der 293 12 24 11 5 0 2
Praxis 231 (21.4%)  (42,9%) (19,6%)  (8,9%) (3,6%)
Vereinbarkeit
. 20 18 12 4 1
E)Eflgﬁ:]fg&f Weiter- | 2,02 1 35700)  (321%) (21.4%) (71%)  (1,8%) 0
Vereinbarkeit
et 17 15 16 4 2
a%ig‘;w::;‘ﬁirg‘l" 216 | (304%) (26.8%) (28.6%) (7.1%) (3.6%)  °

Insgesamt stellen die Teilnehmerinnen den Weiterbildungsmafinahmen ein gu-
tes Zeugnis aus. Aggregiert man die Bewertungen aller Kategorien, so ergibt
sich ein mittlerer Wert von 1,92. Die einzelnen Kategorien unterscheiden sich
jedoch hinsichtlich der Beurteilung. Am besten bewerteten die Befragten die
Kompetenz der Dozentinnen und Dozenten (1,29), gefolgt von der didakti-
schen Umsetzung (1,7) und der Auswahl der Inhalte (1,96). In der Benotung
fallt die Umsetzung des Gelernten in die Praxis etwas ab. Im Mittel erhielt
diese Kategorie die Note 2,23. Es gab jedoch zwei Teilnehmerinnen, die die
Anwendbarkeit des Gelernten gédnzlich verneinen und diese mit ,,ungeniigend*
bewerten. Die Bewertung von ,,Vereinbarkeit und Weiterbildung™ sowie von
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,Vereinbarkeit™ erstreckt sich ebenfalls iiber das Normspektrum. Diese Er-
kenntnisse spiegeln sich auch in den identifizierten Verbesserungspotenzialen
seitens der Befragten wider, welche nachfolgend vorgestellt werden.

Verbesserungspotenziale

Fiir iiber 80% der Befragten (N=46) war die besuchte Qualifizierung hilfreich.
Eine Person empfand sie teilweise als hilfreich, die restlichen neun Teilneh-
merinnen gaben an, dass die Weiterbildung fiir sie nicht hilfreich war. Als Ver-
besserungsvorschldge wurden verstarkt die Bereiche ,,Inhaltliches (N=18;
32,1%). ,,Organisatorisches (N=8; 14,3%), ,,Rahmenbedingungen® (N=5;
8,93%) und ,,Dozenten” (N=4; 7,1%) genannt, auf die nachfolgend genauer
eingegangen wird.

(1) Inhaltliche Verbesserungspotenziale

Von Seiten der Teilnehmerinnen wurde angemerkt, dass die Inhalte der einzel-
nen Weiterbildungsmodule besser aufeinander abgestimmt werden sollten, um
Wiederholungen zu vermeiden (N=10; 17,9%). Auch eine bessere Abstim-
mung zwischen den Dozenten wurde in diesem Zusammengang angeregt.
Sechs Befragte (10,7%) wiinschen sich insgesamt mehr Praxisnéhe in der Wei-
terbildung und zwei Personen geben an, dass der Reflexion mehr Raum gege-
ben werden sollte — die Idee einer zusitzlichen Reflexionseinheit, um das Ge-
lernte auch besser verinnerlichen zu konnen, wurde formuliert. Weiterhin wies
je eine Person darauf hin, dass auf eine Ubereinstimmung zwischen den im
Weiterbildungskatalog genannten Inhalten und den tatsdchlichen Inhalten zu
achten sei, die Weiterbildung besser auf verschiedene Berufsgruppen ange-
passt werden sollte,*? weiterfiihrende Literatur wiinschenswert wire und dass
die Anzahl geforderter Hospitationen zu hoch sei. Eine Teilnehmerin hat zu-
dem bemingelt, dass ihr das fehlende Fachwissen durch die Weiterbildung
nicht vermittelt werden konnte.®3

82 Binige Befragte gaben an, dass es sich bei der durchlaufenen Weiterbildung um die
nichsthohere Weiterbildung handelt. Es ist daher davon auszugehen, dass hierdurch auch
ein Zertifikat erworben wird und es sich um eine fachspezifische Weiterbildung handelt.

8 Um welche Inhalte es sich hierbei genau handelt, wurde nicht berichtet.
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(2) Verbesserungen im organisatorischen Ablauf

Auf organisatorischer Ebene wurde von drei Befragten die zeitliche Planung
der Weiterbildung als verbesserungswiirdig genannt. So regt Teilnehmerin Nr.
38 an, dass nicht alle Leistungsnachweise am Jahresende erbracht werden soll-
ten. Zudem wire es hilfreich, so Befragte Nr. 46, direkt vor der Priifung keine
neuen Inhalte mehr zu vermitteln.* Fiir Befragte Nr. 39 gestaltet sich die Rei-
henfolge der Module als nicht optimal, wenn zeitlich nachgelagerte Modulin-
halte in der aktuellen beruflichen Situation bereits von Relevanz wiren. Wei-
tere Verbesserungspotenziale sind aus Sicht der befragten Teilnehmerinnen (je
eine Nennung) die Entfernung vom Arbeitsort zu verringern, um lange Anfahr-
ten zu vermeiden, die rechtzeitige Ubersendung der Schulungsunterlagen (im
Vorfeld der Weiterbildung), eine ansprechendere Gestaltung der Klassen-
rdume, auf feste Pausenregeln (Plinktlichkeit) zu achten und eine Verlisslich-
keit der Prasenzzeiten herzustellen.

(3) Verbesserung der Rahmenbedingungen

Interessant ist, dass drei der Befragten die Auswahl der zur Weiterbildung zu-
gelassenen Teilnehmer kritisieren. Aus ihrer Sicht bringen einige Teilnehme-
rinnen und Teilnehmer nicht die nétige Motivation fiir die Weiterbildung mit
oder streben keine Fiihrungstitigkeit an. Eine passgenauere Auswahl der Per-
sonen wire daher sinnvoll. Eine Person wiinscht sich zudem mehr Entlastung
durch den Arbeitgeber und fiir eine weitere Befragte wire eine verstdrkte Be-
gleitung im Selbststudium hilfreich.

(4) Verbesserungspotenziale bei den durchfiihrenden Dozenten

Wie den oben stehenden Ergebnissen entnommen werden kann, wurde die
Kompetenz der Dozentinnen und Dozenten mit ,,sehr gut* durch die Teilneh-
merinnen beurteilt, was sich auch in den nur wenigen, genannten Verbesse-
rungsmoglichkeiten widerspiegelt. Je eine Befragte merkt an, dass die Dozen-
ten piinktlich sein sollten, der Einsatz von weiteren Experten sinnvoll wére,
sich unterschiedliche Dozenten im Tagesverlauf abwechseln sollten, um die

8 Es ist davon auszugehen, dass es sich hierbei um Zertifikatsweiterbildungen handelt und
ein Leistungsnachweis in Form einer Priifung im Curriculum vorgeschrieben ist.
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Aufmerksamkeit seitens der Teilnehmerinnen und Teilnehmer zu fordern. Be-
fragte Nr. 34 wiinscht sich zudem Dozenten, die darin geschult sind, vor Grup-
pen zu sprechen.

Gut ein Drittel (N=20) der Befragten hat angegeben, keine Verbesserungsvor-
schlidge flir die durchlaufene Weiterbildung zu haben. Eine Teilnehmerin
wiinscht sich eine Fortsetzung der SchulungsmaBnahme, um die Kontinuitét
sicherzustellen.

Nachdem sich die Teilnehmerinnen intensiv mit der durchlaufenen Bildungs-
mafBnahme auseinandergesetzt haben, wurden Sie im néchsten Schritt mit einer
hypothetischen Frage dazu aufgefordert, sich tiber ihre Wunsch-Weiterbildung
Gedanken zu machen. Welche Inhalte den Befragten wichtig sind und wie sie
zu einer online gestiitzten und akademischen Qualifizierung stehen, wird nach-
folgend dargelegt.

3.5 Was ware, wenn...

3.5.1 Was ware, wenn Sie sich eine Weiterbildung selbst zusam-
menstellen kénnten?

Die befragten Teilnehmerinnen duferten eine groBe Bandbreite an Themen,
die sie sich fiir ihre Weiterbildung wiinschen wiirden. Am wichtigsten ist fiir
sie der Themenkomplex Kommunikation, Gesprdchstechnik & Rhetorik, den
iiber die Hélfte (N=30) der Befragten als Wunschinhalt in einer aufstiegsfor-
dernden Qualifizierungsmalinahme nennen. An zweiter Stelle folgen mit 22
Nennungen Themen aus dem Bereich Fiihrung, wie Mitarbeiterfiihrung & Per-
sonalmanagement (N=12; 21,4%), Fithrungsstile & Fiihrungstheorien (N=8;
14,3%), Motivation (N=2; 5,6%), Gendermanagement (N=2; 5,6%), Fiih-
rungsleitlinien des eigenen Arbeitgebers (N=1; 1,8%) und Generationenma-
nagement (N=1; 1,8%). Ebenfalls von groBer Bedeutung sind rechtliche
Grundlagen (N=20; 35,7%), worunter auch der Umgang mit Amtern & Versi-
cherungen (N=3; 5,4%) subsummiert wird. Im Bereich sozialwissenschaftli-
cher und wirtschaftswissenschaftlicher Grundlagen sehen 16 Befragte (28,6%)
einen Bedarf zur Fortbildung. 13 Teilnehmerinnen (23,2%) mochten sich ver-
stiarkt die eigenen, fachspezifischen Kompetenzen, wie Fachwissen (N=6),
Dienstplangestaltung (N=6), Hierarchie im Berufsfeld (N=1) und Umgang mit
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Depression, Sucht & Burnout (N=1) ausbauen. Elf Personen (19,6%) erachten
den Themenkomplex der Selbstkompetenz als relevant. Insbesondere Zeitma-
nagement (N=5) und Selbstwirksamkeits- bzw. Selbstsicherheitstraining
(N=5) werden haufiger genannt. Aber auch die Themen Netzwerken (N=3) so-
wie Abgrenzung, Achtsamkeit & Stressabbau (N=2) zdhlen zu den gewiinsch-
ten Inhalten im Bereich Selbstkompetenz. Eine Ubersicht aller Wunschinhalte
findet sich in Abbildung 32.

Kommunikation RS ad N=30
Fihrung R N=22
Rechtliche Grundlagen Ead N=20
Sozial.- & Wirtschaftswiss. Grundlagen REad N=16
Fachspez. Kompetenz iind N=13
Selbstmanagement Ead N=11
Team-Mgmt./Entw. Easssssad N=10
Konfliktldsung Raiiad N=9
Rolle der Flihrungskraft Rassssd N=7
Projektmanagement il N=6
akt. politische Themen M N=1

Abbildung 32: Thematische Weiterbildungswiinsche der befragten Teilnehmerin-
nen (N=56).

3.5.2 Was ware, wenn die Weiterbildung (zumindest teilweise) on-
line stattfinden wiirde?

Lediglich 13 (23,2%) der befragten Frauen war ein online-basiertes Schulungs-
konzept bekannt. Sie bildeten sich in den Bereichen Pflege, Hygiene & Ge-
burtshilfe (N=5), Office- Anwendungen & PC-Kenntnisse (N=3), BWL (N=3)
und im Rahmen eines Sicherheitstrainings (N=1) webbasiert weiter. Eine Be-
fragte hat zudem Erfahrungen im Bereich E-Learning durch ein Fernstudium
gesammelt. Das grundséitzliche Interesse, an einer online-basierten Weiterbil-
dung teilzunehmen, ist sehr heterogen. Wiahrend sich 29 Befragte (51,8%) dies
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grundsitzlich vorstellen konnen, geben 24 Teilnehmerinnen an, hieran kein In-
teresse zu haben. Bezieht man das Antwortverhalten auf das Alter der Teilneh-
merinnen, so kann vermutet werden, dass jiingere Frauen eher bereit sind, an
einem webbasierten Training teilzunehmen, als éltere. In Tabelle 5 sind die
wichtigsten Kenngrofien der Teilnahmebereitschaft in Abhidngigkeit des Alters
zusammenfassend dargestellt. Zunidchst ist anhand der Extremwerte (Mini-
mum und Maximum) zu erkennen, dass es sowohl jiingere als auch éltere Be-
fragte gibt, die sich grundsitzlich eine Teilnahme an einer webbasierten Schu-
lung vorstellen kdnnen — oder das Format ablehnen. Anhand der Maximal- und
Minimalwerte ist daher kein Unterschied zu erkennen. Betrachtet man jedoch
die Lagemale Mittelwert und Median, so ist deutlich zu erkennen, dass die
Bereitschaft zur Teilnahme eher von den jiingeren Frauen signalisiert wird:
Sowohl das mittlere Alter (36,3 Jahre) als auch das Median-Alter (32 Jahre) in
der teilnahme-affinen Gruppe liegen unter den Werten der Befragten, die sich
eine Teilnahme nicht vorstellen konnen (Mittelwert = 40,1 Jahre; Median =
40,5 Jahre).%

Tabelle 5: Bereitschaft zu Teilnahme an einer online-Weiterbildung nach Alter

(N=56).
‘ Mittelwert Median Min. Max.
Teilnahme an online Schulung denkbar 36,3 25 54
Teilnahme an online Schulung nicht denkbar 40,1 25 53

Als Chance durch die Teilnahme an webbasierten Trainings sehen die befrag-
ten Teilnehmerinnen in erster Linie die damit einhergehende Flexibilitit (N=7;
12,5%3%¢). Hierbei scheint die zeitliche Flexibilitit (N=6) wichtiger zu sein als
die ortliche Flexibilitit (N=2).8” Auch die Moglichkeit, die Inhalte im eigenen

85 Aufgrund der sehr kleinen Stichprobe wird auf eine weitere statistische Auswertung ver-
zichtet.

8 Die BezugsgroBe zur Berechnung der Anteile stellt die Gesamtzahl der befragten Teil-
nehmerinnen dar, da sowohl Befragte, die sich eine webbasierte Weiterbildung vorstellen
konnen, als auch solche, die dies verneinen, je Vor- und Nachteile genannt haben.

87 Eine zeitliche Flexibilitit ist im Rahmen von E-Learning Einheiten moglich, die eigen-
standig durchzufiihren sind. Handelt es sich jedoch um webbasierte Schulungen (Webi-
nare), die via Livestream stattfinden, ist eine zeitliche Flexibilitdt nicht gegeben.
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Lerntempo (N=3) zu erarbeiten und die Weiterbildung in Selbstorganisation
(N=1) durchfiihren zu konnen, sind aus Sicht der Befragten Flexibilititsvor-
teile eines solchen Formats. Weitere Vorteile einer online-unterstiitzten Wei-
terbildung sind die Moglichkeit der berufsbegleitenden Durchfiihrung (N=3),
die leichte Umsetzbarkeit und einfache Handhabung (N=2), der damit einher-
gehende leichte Erwerb von Faktenwissen (N=2), der Einsatz von Trainingsvi-
deos (N=1) und die Mdglichkeit der Messung des Lernerfolg durch Multiple
Choice-Tests (N=1). Die Befragten formulieren jedoch auch eindeutige Gren-
zen des Formats. So ist es fiir drei Personen nur schwer vorstellbar, dic Wei-
terbildung in Génze als webbasiertes Training durchzufiihren. Fiir sie stellt die-
ses lediglich eine Ergdnzung dar. Zudem eignen sich aus Sicht einer Befragten
nicht alle Themengebiete fiir ein online-basiertes Training.

Die Griinde fiir eine Ablehnung eines solchen Trainings liegen meist in der
Person selbst. Zehn Befragte geben an, dass ihnen bei diesem Format der Aus-
tausch mit den anderen Teilnehmern fehlen wiirde, fiinf Probandinnen sagen
von sich selbst, dass sie nicht der ,,Typ* dazu seien. Befragte Nr. 21 beschreibt
dies wie folgt: ,, Nein, ich bin zwar gerne online unterwegs, brauche jedoch
Dinge in der Hand und bin haptisch unterwegs. Ich lerne gerne mit Menschen
zusammen. Online Weiterbildung wiirde mich eher abschrecken."

4 Fazit

Das Ziel der Befragung bestand darin, Weiterbildungserfahrungen und Wei-
terbildungswiinsche aufstiegsinteressierter Frauen zu identifizieren. Hierzu
sollten Teilnehmerinnen von Qualifizierungsmafinahmen, die speziell fiir
Frauen aus dem Sozial- und Gesundheitssektor konzipiert sind, gewonnen und
befragt werden. Bereits zu Beginn der Akquisebemiithungen wurde deutlich,
dass das Angebot an gendersensiblen Weiterbildungen sehr gering ist. Nach
Auskunft der Weiterbildungsanbieter liegt dies nicht zuletzt daran, dass es an
einer entsprechende Nachfrage mangelt. Zudem sind einige der Meinung, ein
Angebot ausschlielich fiir Frauen entspriche nicht der realen Arbeitswelt und
konne dariiber hinaus stigmatisierend wirken.

Die Ergebnisse der qualitativen Interviews verdeutlichen, dass der Besuch der
Weiterbildung zum Teil eine zwingende Voraussetzung fiir den beruflichen
Aufstieg darstellt. Es verwundert daher nicht, dass als wichtigste Erwartung an
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die Qualifizierung der Wissens- und Kompetenzerwerb formuliert wurde. Ins-
gesamt beurteilen die Teilnehmerinnen die durchlaufenen Bildungsmafinah-
men gut, kritisieren jedoch die teils schlechte Abstimmung der Moduleinhei-
ten, wodurch Inhalte wiederholt vermittelt werden sowie eine mangelnde Pra-
xisndhe. Der Wunsch nach mehr Reflexionsmoglichkeiten und einem stirke-
ren Praxisbezug deckt sich auch mit den Evaluationsergebnissen der Aufstiegs-
qualifizierung (vgl. Miiller & Ayan, 2015). Bei der Konzeption aufstiegsfor-
dernder Weiterbildungen sollte folglich verstirkt darauf geachtet werden, den
Bezug zur Arbeitswelt herzustellen oder zu vermitteln und den Teilnehmerin-
nen geniigend Raum zur Reflexion zu gewihren. So kdnnen den Teilnehme-
rinnen beispielsweise konkrete Aufgaben fiir die Praxisphase aufgetragen wer-
den, die zu einer besseren Verschrinkung zwischen Theorie und Praxis beitra-
gen. Im Rahmen des PE-Kompaktworkshops (vgl. Miiller & Ayan, 2016,
2017) erhielten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer die Moglichkeit, das Ge-
lernte durch eine konkrete Praxisanleitung in der eigenen Unternehmung an-
zuwenden. Weiterhin kann eine gute Verschrankung mir der tdglichen Arbeits-
welt auch hergestellt werden, wenn die Weiterbildungsprogramme in Koope-
ration mit den jeweiligen Einrichtungen konzipiert und durchgefiihrt werden.

Befragt nach den Wunschinhalten einer Weiterbildung wurde eine gro3e Band-
breite an Themenfeldern genannt. Neben der Vermittlung von Fachwissen in
unterschiedlichen Bereichen wie Recht, Soziologie, Psychologie und BWL,
war es in erster Linie der Themenkomplex ,,Kommunikation, Gesprachstech-
nik & Rhetorik®, den iiber die Hilfte der Befragten als relevant erachten. Das
groBe Spektrum an genannten Wunschinhalten verdeutlicht, dass es schwierig
ist, eine Weiterbildung zu konzipieren die allen Anspriichen und Wiinschen
gerecht wird. Um jedoch eine moglichst gute Passung zu erzielen, bietet es sich
an, im Vorfeld eine Bedarfsermittlung und Erwartungsabfrage unter den Teil-
nehmerinnen und Teilnehmern durchzufiihren.

Ob eine Weiterbildung auch online-basiert stattfinden kann, hingt stark von
den jeweiligen Inhalten und der Zusammensetzung der Teilnehmergruppe ab.
In der vorliegenden Befragung zeigten sich diese teils sehr skeptisch gegen-
iiber eines webbasierten Trainings. Auf der einen Seite betonten die Befragten,
dass webbasierte Trainings den Vorteil einer rtlichen und zeitlichen Flexibi-
litdt aufweisen, was jedoch nur dann der Fall ist, wenn es sich um e-Learning
Einheiten und aufgezeichnete Videos handelt. Im Falle eines Livestreams be-
stiinde folglich keine zeitliche Flexibilitdt, jedoch trigt ein solcher zumindest
zu dem von den Befragten gewiinschten Austausch unter den Teilnehmerinnen
und Teilnehmern bei. Diese Ergebnisse verdeutlichen, dass ein Methodenmix



290

aus einfithrenden oder begleitenden Webinaren sowie deren Aufzeichnung als
»Konserve* und das Angebot an E-Learning-Einheiten mit Prasenzphasen, zu
einer grofleren Akzeptanz beitragen konnte. Dies zeigen auch die Ergebnisse
einer Workshop-Reihe zum Thema ,,Strategische Personalentwicklung®, die
mit einer Webinar-Reihe gestartet ist und im Friithjahr 2017 durch Présenzpha-
sen erginzt wird (vgl. Miiller & Ayan, 2016, Briining & Ayan, 2017).
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Anhang

Fragebogen

Uberblick der Dimensionen

(1) Informationen iiber Thre bisherigen Téatigkeiten

(2) Fiihrungsverstindnis

(3) Motivation zur Ubernahme einer Fithrungstitigkeit
(4) Weiterbildungsteilnahme und Beurteilung

(5) Qualifizierungsbedarfe und Umsetzungswiinsche
(6) Soziodemografische Merkmale

(1) Informationen iiber Ihre bisherige Téitigkeit:

1. Konnen Sie mir in ein paar Sétzen kurz erldutern, was Thre momentane
Arbeit ausmacht?

2. Welches sind die wichtigsten Aufgaben in lhrem Beruf?
a) Fiir Sie selbst
b) Fiir das Unternehmen

3. Wie wichtig schitzen Sie Ihre derzeitige Tatigkeit fiir das Unternehmen
ein?

4. Ubernehmen Sie bei Ihrer jetzigen Titigkeit bereits Fiihrungsaufgaben?
a) Formal
b) Informell
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(2) Fiihrungsverstindnis:

e

Was bedeutet fiir Sie Fiihrung? Wie wiirden Sie Fithrung definieren?

6. Wie unterscheidet sich Ihrer Meinung nach eine weibliche von einer
ménnlichen Fiihrungskraft?

7. Was macht fiir Sie eine gute Fithrungskraft aus? Welche Féahigkeiten
braucht Ihrer Meinung nach eine gute Fithrungskraft?

8. Welche Rahmenbedingungen braucht eine Fithrungskraft, um gut sein
zu konnen?

9. Welche Faktoren leisten Threr Meinung nach einen Beitrag zum Erfolg

von Frauen in Fiihrungspositionen?

a) Kreuzen Sie hierfiir bitte an, wie stark Ihrer Einschédtzung nach fol-
gende Faktoren zum Erfolg beitragen.

Die Skala reicht von 0 (Kein Einfluss auf Erfolg) bis 5 (sehr starker Einfluss
auf Erfolg).

0 1 2 3 4 5

Personenbezogene Faktoren

Fachliches Know-How

Sich durchsetzen kdnnen

Sich abgrenzen kénnen (,nein sagen®)

Macht ausiiben kénnen

Netzwerken

Mikropolitisches Handeln

Selbstvertrauen

Eigeninitiative & Engagement

Auftreten & Selbstprasentation
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Organisationale Rahmenbedingungen

Ermutigung durch den Arbeitgeber

Forderung durch den Arbeitgeber

Rollenvorbilder (im Unternehmen)

Unternehmenskultur

Moglichkeiten der Arbeitszeitgestal-
tung

Strukturierte Personalentwicklung

Persoénliche Rahmenbedingungen

Interesse des Partners an der eigenen
Weiterentwicklung (mentale und mora-
lische Unterstutzung)

Unterstlitzung durch den Partner im
Haushalt (praktische Unterstiitzung)

Gesicherte Kinderbetreuung

b) Welche Faktoren fallen Ihnen zudem ein?

10.Wie beurteilen Sie Thre eigenen Fahigkeiten und Voraussetzungen
a) auf sich selbst bezogen,
b) auf Ihren Arbeitgeber bezogen und
¢) aufihre familidre/partnerschaftliche Situation bezogen

(3) Motivation zur Ubernahme einer Fiihrungstitigkeit

11.Haben Sie bereits Fithrungserfahrung sammeln kénnen (in der aktuellen
oder fritheren Tatigkeiten)?

Falls ja,
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a) Um welche Aufgaben handelte es sich hierbei?
b) Was ist Ihnen leicht, was schwer gefallen? Welche positiven/ne-
gativen Erfahrungen verbinden Sie damit?

12.Was reizt Sie an der Ubernahme einer (hdheren) Fiihrungstitigkeit? Wa-
rum mochten Sie gerne in Fithrung gehen?

13.Wenn Sie zum jetzigen Zeitpunkt eine Fithrungstatigkeit anstreben,
was sind Griinde dafiir?

14.Welche Fiihrungsposition streben Sie zukiinftig an?
a) Wieso diese Position?
b) Welchen Zeitraum sehen Sie fiir diese Entwicklung vor?

(4) Weiterbildungsteilnahme und Beurteilung

Beweggriinde

15.Aus welchen Griinden haben Sie sich fiir die Teilnahme an einem Qua-
lifizierungsprogramm speziell fiir Frauen entschieden?

16.Warum haben Sie sich genau fiir diesen Triager und diese Weiterbildung
entschieden?

17.Was ist das Besondere an der Qualifizierung?

18.Was erhoffen Sie sich durch die Teilnahme an der Qualifizierung?

19.K6nnen Sie sich vorstellen, sich auch akademisch in ihrem Bereich wei-
ter zu qualifizieren (bspw. ein berufsbegleitendes Masterstudium)?

Wenn ja:

a) Was spricht aus Ihrer Sicht fiir eine akademische Weiterbildung?
b) Welche Rahmenbedingungen miissten flir Sie personlich erfiillt/ge-
klart sein, um eine solche in Angriff zu nehmen?

Wenn nein: Konnen Sie dies begriinden?

20.Wie fanden sie es, wenn die Weiterbildung anteilig auf HS-Studium an-
gerechnet wiirde?
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Zugang

21.Wie sind Sie auf das Weiterbildungsangebot aufmerksam geworden?

Zeit/Kosten

22 Kostet die Teilnahme an der Qualifizierung etwas?
Wenn ja, wie viel und wer zahlt die Teilnahmegebiihr?

23.Inwiefern unterstiitzt Sie Ihr Arbeitgeber? Haben Sie Ihre Weiterquali-
fizierung mit IThrem Arbeitgeber besprochen (ist diese Teil der PE oder
privat organisiert)?
a) Erhalten Sie finanzielle Unterstiitzung?
b) Stellt Ihr AG Sie fiir die Teilnahme frei?

Beurteilung Rahmenbedingungen

24 Bitte beurteilen Sie — anhand von Schulnoten (1-6) — den Kurs hinsicht-
lich:
a) Organisation
b) Kompetenz der Dozenten
¢) Auswabhl der Inhalte
d) Didaktische Umsetzung der Inhalte
e) Umsetzung in die Praxis
f) Vereinbarkeit Beruf und Weiterbildung
g) Vereinbarkeit Beruf, Weiterbildung und familiére Verpflichtungen

Lerneffekte

25.1Ist das Konzept fiir Sie personlich zielfithrend?
a) Was hat Thnen besonders gut gefallen?
b) Was sollte verbessert werden?

26.Welche Fortschritte stellen Sie an sich selbst fest? Sind anderen bereits
Veranderungen bei Thnen aufgefallen?
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27.Was konnen Sie von dem Gelernten im Unternechmen anwenden? Wie
konnen Sie das Gelernte im Unternehmen anwenden?

28.Gibt es fiir Sie Voraussetzungen, Eigenschaften, welche bereits vor dem
Kurs vorhanden sein sollten?

(5) Qualifizierungsbedarfe und Umsetzungswiinsche

29.Stellen Sie sich vor, Sie diirften sich [hr Qualifizierungsprogramm selbst
zusammenstellen.
a) Welche Themen wiirde dies umfassen?
b) Welche Methoden wiirden Sie auswihlen? Wie wiirden Sie die The-
men gerne bearbeiten?

30.Haben Sie bereits Erfahrungen mit webbasierten Weiterbildungen /
Trainings (e-Learning)?

Wenn ja:

a) In welchem Bereich haben Sie bereits ein webbasiertes Training
gemacht?

b) Was hat ihnen daran gut gefallen?

¢) Was wiirden Sie anders machen?

Wenn nein:

a) Warum nicht?
b) Konnten Sie sich vorstellen, sich - zumindest teilweise - auch
webbasiert (E-Learning) weiterzubilden?

31.Welche Unterstiitzung wiirden Sie sich wiinschen?
a) von lhrem Arbeitgeber?
b) von Threr Familie?
¢) Von dem Trager?
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(6) Soziodemografische Merkmale

32. Alter

33.Familienstand

34 Betreuungspflichtige Kinder

35.Hochster schulischer/akademischer Abschluss
36.Gelernter/ausgeiibter Beruf?
37.Berufsjahre/Dienstjahre in dem Unternehmen
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9 Diversity in der Fiihrungsebene — Dokumentation und
Evaluation eines Blended-Learning-Konzepts zur Po-
tenzialentfaltung leitungsbereiter Frauen aus dem So-
zial- und Gesundheitssektor

Eva M. Briining, Tirkan Ayan
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1 Forderung leitungsinteressierter Frauen

Analysen zum Arbeitskréfteangebot prognostizieren bis zum Jahr 2030 fiir die
Branche der Gesundheitsberufe — fiir die bereits heute Probleme bei der Stel-
lenbesetzung zu konstatieren sind — bundesweit die grofiten Arbeitskréfteeng-
passe (vgl. Zika, Maier, Helmrich, Hummel, Kalinowski, Hénisch, Wolter &
Monnig, 2015, S. 10). Auch die Bundesagentur fiir Arbeit (BA) spricht in Be-
zug auf den Fachkriftebedarf im Berufsfeld Gesundheit und Pflege bereits von
,deutlichen Engpdssen in nahezu allen Bundeslindern® (Bundesagentur fiir
Arbeit, 2016, S. 13).

Die Auswirkungen des demografischen Wandels werden fiir Unternechmen
nicht nur in einem Mangel an Fach- und Fiihrungskriften spiirbar werden, son-
dern sich auch in der Personalstruktur widerspiegeln. Eine zunehmende Diver-
sitdt innerhalb der Belegschaft wird die Folge (vgl. Groneweg, Holtmann &
Matiaske, 2015, S. 14) sein und Personalverantwortliche vor neue Herausfor-
derungen stellen. Vor allem qualifizierte Frauen stoen in ihrer Laufbahnent-
wicklung auf Hiirden und Barrieren (vgl. auch Peus & Welpe, 2011; Bundes-
ministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ), 2010; Ko-
haut & Moller, 2010) und sind in Fiithrungspositionen noch immer schwach
vertreten (vgl. Holst & Kirsch, 2016; Holst & Wrohlich, 2017; Kohaut & Mol-
ler, 2016; Holst & Friedrich, 2016). Je hoher die Position in der betrieblichen
Hierarchie und je groBer das Unternehmen, desto seltener ist die Fithrungskraft
weiblich. Verantwortlich hierfiir sind laut Kohaut und Moéller (2010; 2016)
schlechtere Zugangschancen zu Fiihrungspositionen und eine mangelnde Nut-
zung des Potenzials gut ausgebildeter Frauen bei der Besetzung von Fithrungs-
positionen.

Dieses Ungleichgewicht in der Besetzung von Fiihrungspositionen muss auch
fiir den Sozialsektor festgestellt werden (vgl. Waller-Kéchele, 2013; Ochoa
Fernandéz, Wiemer & Vomberg, 2013; WeBling, 2012). Kritisiert wird, dass
sich Frauen trotz vorhandener Potenziale in befristeten Teilzeitbeschéftigun-
gen befinden und nur schwer iiber die unteren Fiihrungsebenen hinaus aufstei-
gen (vgl. Waller-Kéchele, 2013; Sosa y Fink, 2013). Ziel sollte es daher sein,
leitungsorientierte Frauen auf ihrem Weg in eine Fithrungsposition zu unter-
stiitzen. Hierzu ist wichtig zu wissen, dass der berufliche Erfolg von Frauen u.
a. durch ihre Personlichkeit, Motivstruktur und Aufstiegskompetenz beein-
flusst wird. Der Prozess der Laufbahnplanung, der verstanden werden kann als
Sequenz von beruflichen Stationen und Erfahrungen, die durch psychologi-
sche, kontextuelle und verhaltensbezogene Einfliisse geformt werden (vgl.
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Hall, 2002), sollte der Klarung beruflicher und personlicher Ziele dienen und
die Identifikation personlicher Ressourcen fordern (Schmidt & Gudat, 2013;
Abele & Spurk, 2009; Hirschi, 2011). Dass ein geschlechtsrollensensibler An-
satz zur Forderung der Aufstiegskompetenz erfolgversprechend sein kann, zei-
gen die Ergebnisse des Hamburger Modellprojekts ,,Aufstiegskompetenz von
Frauen — Chancen und Hindernisse* (vgl. Bamberg, Iwers-Stelljes, Janneck,
Mohr & Rastetter, 2009; Leimon, Moscovici & Goodier, 2011).

Im Rahmen des drittmittelgeforderten Forschungsprojektes BEST WSG wurde
—aufbauend auf diesen Erkenntnissen — in der ersten Projekt-Forderphase (Ok-
tober 2011 — Mérz 2015) ein Qualifizierungsworkshop fiir leitungsinteressierte
Mitarbeiterinnen konzipiert, durchgefiihrt und evaluiert (vgl. Miiller & Ayan,
2015). In diesem wurden als Themenfelder die eigene Rolle, Motivation und
Aufstiegskompetenz fokussiert und reflektiert und dariiber hinaus interperso-
nale Faktoren der Vereinbarkeit sowie arbeitsplatzbezogene Rahmenbedin-
gungen beleuchtet. Mit Blick auf die Anschlussfahigkeit dieser Qualifizie-
rungsmaBnahme an ein Hochschulstudium wurde in Kooperation mit der Fach-
hochschule der Diakonie in Bielefeld (FHdD) als Verbundpartner ein Anre-
chenbarkeitsmodell (10 ECTS) konzipiert. Damit kommt dieses Angebot dem
Anspruch des Projekttriagers, die Forderung der strukturellen Durchlassigkeit
zu forcieren, nach. Die hier beschriebene Schulung wurde um einen theoreti-
schen Block zum Thema ,,Fiihrung® erweitert. Das Angebot umfasst insgesamt
vier Webinare und einen Priisenztag.®

In der vorliegenden Dokumentation werden Struktur, Inhalte sowie Evaluation
der Seminarreihe ,,Diversity in der Fithrungsebene* vorgestellt. Im anschlie-
Benden zweiten Kapitel wird der strukturelle Aufbau der Webinare und deren
inhaltliche Umsetzung sowie theoretische Begriindung vorgestellt. Die Inhalte
des Prisenztags werden im dritten Kapitel dargelegt und die Beurteilung durch
die Teilnehmerinnen (Evaluation) findet in Kapitel drei statt. Diese umfasst
sowohl die Riickmeldungen zur Webinarreihe als auch zur Prisenzeinheit. Der
Ergebnisbericht schlieft mit einer Zusammenfassung und einem Ausblick (Ka-
pitel 4).

88 In der Modulbeschreibung sind zwei Prisenztage vorgesehen, die sich in der Praxis leider
nicht realisieren lieBen. Die Terminfindung gestaltete sich als recht schwierig.
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2 Webinarreihe — Diversity in der Filhrungsebene

Das Gesamtangebot der Weiterbildung im Bereich ,,Diversity in der Fithrungs-
ebene* ist als Kombination aus einer vier Einheiten umfassenden Webinarreihe
und einem sich anschliefenden Prasenzseminar konzipiert. Neben einer online
basierten Einflihrungsveranstaltung bilden die vier einstiindigen Webinare ei-
nen inhaltlichen Einstieg und Uberblick iiber relevante Themen der strategi-
schen Personalarbeit und leiten zum Thema ,,Fiihrung* hin. Ziel ist es, die teil-
nehmenden aufstiegsinteressierten Frauen mit wichtigen Begriffen und theo-
retischen Konstrukten vertraut zu machen.

Welche inhaltlichen Schwerpunkte die Webinare verfolgen und wie deren zeit-
liche Struktur und inhaltliche Umsetzung ist, wird nachfolgend dargestellt.

2.1 Akquise

Um Teilnehmerinnen fiir die Erweiterung der Aufstiegsqualifizierung zu ge-
winnen, wurde im Dezember 2016 zunéchst der Diakonie Wiirttemberg (dem
Kooperationspartner des ersten Teils der gesamten Weiterbildung) das Ange-
bot dieser Schulungsmafnahme unterbreitet. Aufgrund recht geringer Reso-
nanz (N=3 Anmeldungen) und erheblicher Probleme bei der Terminierung der
urspriinglich angedachten zwei Prisenztage, wurden die Akquisebemiithungen
ausgeweitet und der Kurs auch fiir aufstiegsinteressierte Frauen aus dem So-
zial- und Gesundheitswesen geoffnet, die nicht am ersten Teil der Qualifizie-
rungsmaBnahme teilgenommen haben. Durch diese Offnung konnten drei wei-
tere Teilnehmerinnen akquiriert werden, sodass dem Projekt zu Beginn der
einflihrenden Webinar-Reihe sechs Anmeldungen vorlagen.

2.2 Durchfiihrung von Webinar-Reihe und Prasenztag

Die Durchfiihrung der Webinare fand im Zeitraum zwischen dem 22. Mai und
06. Juli 2017 statt. Neben einem freiwilligen, individuellen Technik-Check im
Vorfeld wurden alle Webinar-Einheiten zu zwei verschiedenen Zeitpunkten —
vormittags resp. abends — angeboten, um den Teilnehmerinnen die Teilnahme
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trotz terminlicher Verpflichtungen zu erleichtern. Aufgrund der kleinen Grup-
pengrdBe von N=5 Teilnehmerinnen® fanden auch Webinare mit ein oder zwei
Personen statt. In diesen ging die Interaktion unter den weiteren Teilnehmen-
den verloren, was bei der Interpretation der Evaluationsergebnisse zu beriick-
sichtigen ist. Der Prasenztag fand am 11. Juli 2017 in den Rdumlichkeiten der
Hochschule der Bundesagentur fiir Arbeit (HdBA) in Mannheim statt. Diesem
konnten vier Teilnehmerinnen wahrnehmen — eine Person musste krankheits-
bedingt absagen.

2.3 Auftaktveranstaltung

In der einstiindigen online-basierten Auftaktveranstaltung konnen sich die
Teilnehmerinnen zunéchst mit dem Programm adobe connect vertraut machen
und wichtige Funktionen (Mikrophon, Chat, sich zu Wort melden, Nutzen des
Whiteboards etc.) kennenlernen. Im Anschluss hieran erhalten die Teilnehme-
rinnen einen Uberblick iiber die Struktur des Fortbildungsangebots und werden
insbesondere iiber die Inhalte der einfiihrenden Webinar-Reihe informiert. Ab-
schlieBend ist Zeit, wichtige organisatorische Fragen zu kldren und die Wiin-
sche und Erwartungen der Praktikerinnen zu erfragen.”®

Der zeitliche Ablauf des Auftakt-Webinars ist in Tabelle 6 dargestellt.

% Eine Teilnehmerin konnte aus terminlichen Griinden leider nicht an der Weiterbildung
teilnehmen.

%0 Die Prisentation zur Auftaktveranstaltung ist online abrufbar unter http://www.bestwsg-
hdba.de/produkte/aufstiegsqualifizierung-fuer-frauen/.
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Tabelle 6: Zeitlicher Ablauf — Auftakt-Webinar

Zeit Inhalt Methode /Material
(Min.)
15 Min. (Individueller) Technik-Check im Vorfeld | Mikro, Kamera, Chat
5 Min. Begrifung der TN; Vorstellung Dozentin | Prasentation
10 Min. Vorstellung der Teilnehmer und deren | Mindlicher Austausch
Erwartungen
10 Min Kennenlernen der Funktionen von adobe | Interaktives Ausprobieren
connect
10 Minu- | Grundidee und Nutzen der Weiterbil- Prasentation, Klarung
ten dung, Struktur der Weiterbildung von Fragen
Prasentation, Klarung
15 Min. Die Webinare — Idee, Nutzen, Inhalte von Fragen, Berucksmhtl-
gung von Teilnehmer-
wulnschen
10 Min. Organisatorisches, Termine, Abschluss | Prasentation & Diskus-

sion

2.4 Webinar 1: Notwendigkeit einer strategischen Perso-
nalarbeit

2.4.1 Inhalt, Lernziele und zeitliche Umsetzung

Das erste inhaltliche Webinar setzt sich mit den Schwerpunkten des demogra-
fischen Wandels und aktuellen Themen und Trends der Personalentwicklung
im Sozial- und Gesundheitswesen auseinander. Die Relevanz dieser Inhalte
ergibt sich durch die aktuellen und zukiinftigen Entwicklungen auf dem Ar-
beitsmarkt (vgl. bspw. Zika, Maier, Helmrich, Hummel, Kalinowski, Hanisch,
Wolter & Monnig, 2015 sowie Bundesagentur fiir Arbeit, 2016). Nach dieser
Einheit sollten die Teilnehmerinnen:
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e mit aktuellen Themen der Personalentwicklung im Sozial- und Gesund-
heitswesen vertraut sein,
e die Situation auf dem Arbeitsmarkt — vor allem mit Blick auf die Ent-
wicklung der Altersstruktur kennen und
e cinen Uberblick iiber wichtige Statistiken zur Ausbildungssituation er-
halten haben.

Der zeitliche Ablauf des ersten Webinars ist in Tabelle 7 dargestellt.

Tabelle 7: Zeitlicher Ablauf — Webinar 1

Zeit Inhalt Methode /Material
(Min.)
15 Min. Technik-Check im Vorfeld
5 Min. BegriRung der TN; Vorstellung Do- | Prasentation
zentin
Demografische Entwicklung: Heraus- | Abfrage, Diskussion und
30 Min. forderungen und Lésungsansatze in | Erfahrungsaustausch; Pra-
der Personalgewinnung sentation
. Personalentwicklung (Definition & Prasentation & Abfrage
10 Min.
Herausforderung)
10 Min. Aktuelle Trends in der Personalent- | Prasentation & Diskussion
wicklung
5 Min. Abschluss & Ausblick Aufgaben firr das Selbst-

studium
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2.4.2 Methodisch-didaktischer Ablauf im Detail

Der Ablauf dieser Einheit erfolgt in fiinf methodisch-didaktischen Schritten.
Dem Leser werden neben der Darstellung dieses Ablaufs auch in Ausziigen die
Inhalte ausgefiihrt, die den Teilnehmerinnen in Préisentationsform (PPT-Fo-
lien) dargeboten und in der Gruppe diskutiert wurden.”!

Schritt 1: Diskussion und Reflexion

Um die Teilnehmerinnen auf die Thematik einzustimmen, werden ihnen zu
Beginn des Webinars verschiedene Themen als Schlagworte présentiert, die
laut Literatur Aktualitit und Relevanz fiir den Sozial- und Gesundheitssektor
aufweisen. Dies sind zum Beispiel die Akademisierung und Professionalisie-
rung der (Alten-)Pflege (vgl. Bettig, 2012; Klie, 2012), das Image der Berufs-
bilder (vgl. Heislbetz, 2012), die Arbeitgeberattraktivitét (vgl. Hornung, 2012;
Schmidt, 2012; Eitner & Wallrafen-Dreisow, 2012; Schumacher, 2012) sowie
die Fortbildung & Karriereplanung (vgl. Stremlau & Bartels, 2012). Die Teil-
nehmerinnen werden gebeten, all diejenigen Schlagworte zu kennzeichnen, die
auch fiir sie bzw. ihr Unternehmen von aktueller oder zukiinftiger Relevanz
sind bzw. sein werden. Aus Sicht der Teilnehmerinnen ist sind dies vor allem
die Themen Familienfreundlichkeit, (Internationale) Personalgewinnung und
das Image der Berufsbilder. Den Teilnehmerinnen wird anschlieend die Mog-
lichkeit gegeben, sich untereinander und mit der Dozentin via Chat oder miind-
lichem Beitrag iiber diese Trends auszutauschen.

Schritt 2: Impuls durch die Dozentin

Dieser einfiihrenden Reflexionseinheit folgt ein Impuls zur Altersverteilung in
Deutschland durch die Dozentin. Ziel ist es, die teilnechmenden Frauen mit re-
levanten Grof3en und Statistiken der Arbeitsmarktentwicklung vertraut zu ma-
chen. Eine der anschaulichsten stellt die Alterspyramide dar, in der die Verdn-
derungen der Altersstruktur der deutschen Bevolkerung, getrennt nach dem
Geschlecht, leicht ersichtlich sind.

! Die Webinar-Folien sind online abrufbar unter: http://www.bestwsg-hdba.de/pro-
dukte/aufstiegsqualifizierung-fuer-frauen/
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Im zweiten Schritt werden detaillierte Informationen bzgl. der Arbeitsmarkt-
entwicklung durch die Dozentin vermittelt. Ziel ist hierbei, die Praktikerinnen
mit wichtigen Kenngrof3en der Arbeitsmarktstatistik — wie die Entwicklung der
Anteile bestimmter Altersgruppen in der Bevolkerung im Zeitablauf und die
Entwicklung des Medianalters — vertraut zu machen.

Um zu verstehen, wie das eigene Unternehmen in der Gesamtbranche verortet
ist, bietet sich eine detaillierte Darstellung der sektoralen Altersverteilung an.
Im Webinar wurden hierfir die Daten aus dem Bereich ,,Gesundheit, Soziales,
Lehre und Erziehung* (vgl. vgl. Statistisches Bundesamt, 2015b) herangezo-
gen. Hierdurch wird es moglich, die interne Unternehmensstruktur (gesamt o-
der unterteilt in einzelne Unternehmensbereiche) mit der Struktur des gesam-
ten Sektors zu vergleichen.

Neben der reinen Vorstellung der sektoralen Daten erfolgt zudem eine Sensi-
bilisierung fiir die Interpretation dieser. Die Praktikerinnen sollen lernen, die
Herkunft und Zusammensetzung der Daten zu {iberpriifen. Die Altersstruktur-
analyse stellt ein wichtiges und relevantes Instrument dar, um strategische Ent-
scheidungen treffen zu konnen, die Interpretation der Daten muss jedoch mit
Bedacht erfolgen, um Fehlentscheidungen zu vermeiden.

Schritt 3: Abfrage

Nachdem die Teilnehmerinnen einen ersten Uberblick {iber grundsitzliche Da-
ten der Arbeitsmarktstatistik erhalten haben, ist es das Ziel, verstarkt in die
Thematik der Personalgewinnung einzusteigen. Hierzu erfolgte eine kurze Ab-
frage zu den Herausforderungen in der Personalgewinnung. Aus den in Ab-
bildung 33 dargestellten Antwortmoglichkeiten sollen alle zutreffenden mar-
kiert werden. Mehrfachnennungen sind hierbei moglich.
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1. Welchen aktuellen Herausforderungen sehen Sie sich im Rahmen der Personalgegwinnung gegeniiber?

[[] Gewinnung junger Fachkrafte (Generation ¥, Z) 0% (o)
[[] Gewinnung bzw. Bindung alterer Fachkrafte 0% ()]
[] Gewinnung weiblicher Fachkrafte 0% (o)
[[] Gewinnung von Quereinsteigem 0% ()]
[] Gewinnung / Férderung arbeitsloser Personen 0% (o)
[[] Gewinnung von Fachkraften aus dem Ausland 0% ()]
[] Gewinnung inlandischer Migrantinnen und Migranten 0% (o)
[[] Gewinnung von Fihrungskraften 0% ()]
[] wiedereingliederung nach Elternzeit / Krankheit etc. 0% (o)
[[] mangelnde Bekanntheit der Einrichtung / Unternehmung 0% ()]
[] Kein gutes / hervorstechendes Arbeitgeberimage 0% (o)
[] Veraltete Rekrutierungstrategien /-wege 0% ()]

Abbildung 33: Abfrage 1 - Herausforderungen in der Personalgewinnung.

Im Ergebnis zeigt sich, dass alle der genannten Punkte von mindestens der
Hilfte der Teilnehmerinnen (N=4 hatten an der Umfrage teilgenommen) als
Herausforderung wahrgenommen werden. Einig sind sich die Damen in der
Einschitzung zur Gewinnung von Fithrungskriften, der Wiedereingliederung
nach Elternzeit oder Krankheit sowie der Tatsache, dass das eigene Unterneh-
men kein gutes bzw. hervorstechendes Arbeitgeberimage besitzt. Diese drei
Kategorien wurden von allen Teilnehmerinnen als Herausforderung im Rah-
men der Personalgewinnung gekennzeichnet.

Das Ergebnis wird allen Teilnehmenden zugénglich gemacht und kann im An-
schluss in der Gruppe via Chat oder im Gesprich (Mikrofonfunktion) disku-
tiert werden.*?

Schritt 4: Impuls durch die Dozentin

Neben den allgemeinen demografischen Entwicklungen sind auch Daten zu
Ausbildungsstellen und der Besetzung dieser fiir die Teilnehmerinnen relevant
—bedenkt man, dass der Sozial- und Gesundheitssektor bereits heute Probleme

2 Welche Variante des Austauschs zielfithrend ist, hiingt auch von der Anzahl der Teilneh-
menden ab.
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hat, geeignete Nachwuchskrifte zu rekrutieren. In einem weiteren Impuls stellt
die Dozentin den Teilnehmerinnen daher verschiedene Ausbildungsmarktsta-
tistiken vor (vgl. Bundesagentur fiir Arbeit, 2017a), die das Verhéltnis zwi-
schen Ausbildungsstellen und Bewerbern verdeutlichen.

Ein weiteres Anliegen dieses Impulses ist es, fiir die Begrifflichkeit des ,,Fach-
kraftemangels* zu sensibilisieren. Hierzu werden den Teilnehmerinnen die of-
fiziellen Definitionen von Engpass und Mangel vorgestellt (vgl. Kasten 3).

Die Begriffe ,,Engpass* und ,,Fachkriftemangel*
Ein Engpass liegt vor, wenn:

o die regionale Vakanzzeit > dem Bundesdurchschnitt aller Berufe ist und
e es weniger als 300 Arbeitslose je 100 gemeldete Stellen gibt.

Ein Fachkriftemangel liegt vor, wenn:

e die regionale Vakanzzeit mindestens 40 Prozent aullerhalb der Zeitarbeit
iber

e dem Bundesdurchschnitt aller Berufe liegt und

e es weniger als 200 Arbeitslose je 100 gemeldete Stellen gibt

ODER

e es aullerhalb der Zeitarbeit weniger Arbeitslose als gemeldete Stellen gibt,
bei iiberdurchschnittlicher Vakanzzeit.

Bundesagentur fiir Arbeit, 2015.

Kasten 3: Fachkréfteengpass und Fachkréftemange — Begriffsdefinition.

In welchen Bereichen bereits heute ein Fachkridftemangel vorliegt, wird im
Anschluss an die Definition der Begriffe anhand verschiedener Statistiken ver-
deutlicht. So ist in Abbildung 34 zu erkennen, dass im Bereich der Altenpflege
in Baden-Wiirttemberg bereits heute ein deutlicher Fachkrédftemangel zu ver-
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zeichnen ist. Im Bereich ,,Helfer” gibt es hingegen mehr arbeitslose bzw. ar-
beitsuchende Personen als offene Stellen (vgl. Bundesagentur fiir Arbeit,
2017b).

4.500
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3.500

3.000

2500 2.093

2.000 1.770
1,500

1.000 785

4.091

575

500 271 -
0 ]

Helfer Fachkraft
BALO mASU Offene Stellen

Abbildung 34: Altenpflege in Baden-Wiirttemberg (Stand: Februar 2017)

Schritt 5: Abfrage

Zum Abschluss des ersten Webinars erfolgt eine kurze Abfrage zu den Stra-
tegien der Personalgewinnung. In Analogie zur ersten Abfrage werden die
Teilnehmenden auch bei dieser gebeten, die folgenden Antwortmoglichkeiten
— sofern zutreffend — zu markieren (vgl. Abbildung 35). Mehrfachnennungen
sind hierbei moglich. Drei Teilnehmerinnen geben an, dass es in ihrem Unter-
nehmen die Moglichkeit der digitalen Bewerbung gibt. Eine langfristige Per-
sonalplanung, das Erstellen von Imagefilmen, die Nutzung von online-Stellen-
borsen und eine eigene Unternehmenshomepage in ist je zwei Féllen als Rek-
rutierungsweg im Unternehmen etabliert. Gar nicht genutzt werden hingegen
Business-Netzwerk oder die Bewertung des Unternehmens auf kununu.
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Das Ergebnis wird allen Teilnehmenden zuginglich gemacht und im Ab-

schluss in der Gruppe via Chat oder im Gesprich (Mikrofonfunktion) disku-
tiert.

2. Was sind ihre derzeitigen Strategien, um den Herausforderungen in der Personalgewinnung zu begegnen?

[] Langfristige (strategische) Personalplanung 0% (0}
[] maglichkeit der digitalen Bewerbung 0% (0}
[] Campus Recruiting (Hochschulmarketing) 0% (0}
[] Schulmarketing 0% (0)
[] Erstellung von Imagefilmen (z.B. auf youtube) 0% (0}
[] Nutzung sozialer Medien (Facebook, Twitter, Instagram, Whats App) 0% (0)
[] Nutzung von online-Business (Metworking) Portalen (Xing, Linked-In) 0% (0)
[] MNutzung von Online-Stellenbdrsen (Monster, Stepstone, Jobpilot,...) 0% {0}
[] unternehmen auf kununu bewerten lassen 0% (0)
[] Erstellung / Pfleg der Unternehmenshomepage 0% (0}

Abbildung 35: Abfrage 2 - Personalgewinnungsstrategien.

2.5 Webinar 2: Personalarbeit damals und heute — Gibt
es einen Wertewandel auf dem Arbeitsmarkt?

2.5.1 Inhalt, Lernziele und zeitliche Struktur

Im Rahmen des zweiten Webinars setzen sich die Teilnehmerinnen intensiv
mit unterschiedlichen Menschenbildern und den dazugehorigen Management-
ansétzen auseinander. Die Darstellung ist chronologisch aufgebaut, sodass
Verdanderungen im Zeitablauf sichtbar werden und mit Blick auf das eigene
Unternehmen reflektiert werden konnen. Das Ziel dieser Einheit besteht — ne-
ben dem Wissenszuwachs — in einer Sensibilisierung fiir verschiedene Men-
schenbilder und der Erkenntnis, dass die Personalarbeit dynamisch angepasst
werden muss.
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Die Teilnehmenden sollten am Ende der Veranstaltung:

[ ]
schenbil

tansatze

der kennen und erkldren konnen.

entwickelt haben und

verschiedene Managementansitze und die ihnen zugrunde liegenden Men-
ein Verstindnis fiir die Entwicklung der Menschenbilder und Managemen-

einen Bezug zum eigenen Unternehmenskontext herstellen konnen.

Die zeitliche Struktur des zweiten Webinars ist in Tabelle 8 dargestellt.

Tabelle 8: Zeitlicher Ablauf — Webinar 2

Zeit Inhalt Methode / Material
(Min.)
15 Min. Technik-Check im Vorfeld
5 Min. Begrifung der TN; Vorstellung We- | Prasentation
binar-Inhalte
5 Min Der Begriff , Arbeit* Reflexionseinheit (White-
board)
10 Min. Prasentation
15 Min. Economic Man & Taylorismus Diskussion & Ultimatum
Spiel
Entwicklung nach dem Economic Man bis heute:
8 Min. Social Man & Human Relation Bewe-
gung Prasentation, Austausch
5 Min. Self-actualizing Man & HR-Bewe- und
gung Diskussion
5 Min. Complex Man & Virtual Man
5 Min. Abschluss & Ausblick Aufgaben: Selbststudium
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2.5.2 Methodisch-didaktische Umsetzung

Der Ablauf des zweiten Webinars erfolgt in vier methodisch-didaktischen
Schritten. Dem Leser werden neben der Darstellung dieses Ablaufs auch in
Ausziigen die Inhalte ausgefiihrt, die den Teilnehmerinnen in Présentations-
form (PPT-Folien) dargeboten wurden.”?

Schritt 1: Reflexionsaufgabe

Um gedanklich in das zweite Webinar einzusteigen, diirfen die Teilnehmerin-
nen zu Beginn {liber den Begriff ,,Arbeit* reflektieren. Sie werden gebeten in
zwel vorbereiteten Chatfenstern zu beschreiben, was sie unter Arbeit verstehen
(linkes Chatfenster) und was fiir sie nicht unter den Begriff ,,Arbeit™ fallt (rech-
tes Chatfenster).

Arbeit ist filir die Praktikerinnen eine Téatigkeit, mit der sie ihren Lebensunter-
halt verdienen und die ihren Lebensstandard absichert. Mit dem Begriff Arbeit
bringen die Damen aber auch Engagement, Dabei-sein, etwas Strukturierendes
und die Moglichkeit, sich verwirklichen zu konnen, in Verbindung. Sie gren-
zen den Begriff klar von Wochenende, Urlaub, Freizeit und ,,Zeit bis zum Fei-
erabend vergeuden® ab.

Schritt 2: Impuls durch die Dozentin

In einem ersten Impuls durch die Dozentin wird den Teilnehmerinnen ein
Uberblick iiber die verschiedenen Managementmethoden und ihre dahinterlie-
genden Menschenbilder gegeben.

Mit anderen Worten, die Praktikerinnen begeben sich auf eine ca. 100-jéhrige
Zeitreise durch die Geschichte des Managements (vgl. Abbildung 36).

%3 Die Webinar-Folien sind online abrufbar unter:
http://www.bestwsg-hdba.de/produkte/aufstiegsqualifizierung-fuer-frauen/
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Abbildung 36: Menschenbilder im Zeitverlauf.”

Schritt 3: Diskussion & Reflexion

Der theoretische Impuls wurde nach den Ausfiihrungen zum Taylorismus
durch eine Diskussion- und Reflexionseinheit unterbrochen. Die Teilnehme-
rinnen werden zu einer Diskussionsrunde iiber den Taylorismus und seine ak-
tuelle Giiltigkeit eingeladen. Im ersten Schritt stellt die Dozentin hierzu das
,,Ultimatum-Spiel“ vor, mit dem getestet werden kann, wie rational Menschen
handeln und ob sie unerwiinschtes bzw. als nicht sozial erachtetes Verhalten
bestrafen, selbst wenn sie hierdurch einen eigenen Nachteil erleiden (vgl.
hierzu z. B. Rost, 2008). Uber die Ergebnisse wird in der Gruppe diskutiert.
Die sich anschlieBende Diskussionsfrage lautet: ,,Ist der Taylorismus heute
noch aktuell?*

Die Praktikerinnen sollen sich hierzu im ersten Schritt iberlegen, inwiefern die
vorgestellten Handlungsprinzipien auch in ihrer eigenen Unternehmung (noch)
zu finden sind. Die Teilnehmerinnen beschreiben, dass es statt einer Trennung
von Hand- und Kopfarbeit eher eine Trennung zwischen operativer und strate-
gischer Arbeit gibt. Pensum und Bonus scheint es nicht — mit Ausnahme {iber
Zusatzstunden oder Nacht- bzw. Wochenendarbeit — zu geben. Die systemati-
sche Auslese findet hingegen Anwendung.

Ganz allgemein sind Zielvereinbarungen und Leistungsentgelte im tayloristi-
schen Sinne eng mit dem Handlungsprinzip ,,Pensum und Bonus* verbunden
und die ,,Systematische Auslese und Anpassung® findet in der heutigen Zeit
durch Assessment Center, Leistungsdiagnostik oder auch Personlichkeitstest
Anwendung.

% Vgl. Kauffeld & Sauer, 2014, S. 16.
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Schritt 4: Selbststudium

Zum Abschluss der zweiten Webinar-Einheit erhalten die Teilnehmerinnen
Aufgaben fiir das Selbststudium (vgl. Kasten 4). Ziel hierbei ist es, das Ge-
lernte auf den realen Unternehmenskontext zu iibertragen und dadurch die
Handlungskompetenz zu erweitern.

‘Aufgaben fiir das Selbststudium:

1. Sie haben sich mit verschiedenen Managementansétzen und Menschenbil—%
. dern auseinandergesetzt. Beschreiben Sie bitte, welche Phiinomene Sie in'
Ihrer Einrichtung erkennen kénnen. ‘

2 Wo verorten Sie fiir sich die Bereiche ,,Wirtschaftlichkeit®, ,,Schéidigungs—i
. freiheit”, ,Zufriedenheit“, ,,psychosoziales Wohlbefinden®, ,,Persénlich-!
keitsforderung® und ,,Gesundheitsforderlichkeit™? |

3. Welche Aspekte sind hierbei forderlich, welche hinderlich?

Kasten 4: Aufgaben fiir das Selbststudium — Webinar 2.

2.6 Webinar 3: Personalarbeit strategisch verankert

2.6.1 Inhalt, Lernziele und zeitliche Struktur

Mit dem dritten Webinar verlassen die Teilnehmerinnen die {ibergeordnete
Ebene des Arbeitsmarktes und begeben sich thematisch auf Unternehmens-
ebene. Da Personalfithrung einen der strategischen Bereiche der Unterneh-
mensfithrung darstellt (vgl. SHRM-Ansatz von Tichy, Fombrun & Devanna,
1982), erfolgt in dieser Einheit zunichst eine intensive Auseinandersetzung
mit den Begriffen ,,Strategie” und ,,Humankapital“. AnschlieBend lernen die
Teilnehmerinnen wichtige theoretische Grundlagen, wie den Resource-Based-
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View — also die theoretische Begriindung, warum die Humanressource strate-
gisch wichtig fiir ein Unternehmen ist — und den Strategic-Human-Resource-
Management-Ansatz (SHRM-Ansatz) der Michigan School kennen, der die Si-
multanitit von Unternehmens- und Personalstrategie in den Fokus riickt. Das
Ziel dieser dritten Einheit liegt in der Bewusstmachung, dass eine strategische
Verankerung der Personalarbeit notwendig ist. Die Teilnehmerinnen sollten
nach der Veranstaltung in der Lage sein...

... zu erkldren, was unter Strategie verstanden wird.

... den Begriff ,,Humankapital zu erldutern und kritisch zu diskutieren.
... die strategische Bedeutung der Humanressourcen fiir ihr Unterneh-
men zu erkldren.

e ... den konzeptionellen Strategic-Human-Ressource Management-An-
satz der Michigan School zu erldutern.

Die zeitliche Umsetzung des dritten Webinars ist in Tabelle 9 dargestellt.

Tabelle 9: Zeitlicher Ablauf — Webinar 3

Zeit (Min.) | Inhalt Methode / Material
15 Min. Technik-Check im Vorfeld
5Min. || Begriltung der TN; Vorstellung We- | Prasentation

binar-Inhalte

10 Min. Der Strategie-Begriff Esés'zﬁ)r;]tation & Dis-
Ressourcenbasierter Ansatz

15 Min. Resource-Based-View Prasentation & Dis-

5 Min. Begriff Humankapital kussion
SHRM Ansatz

5 Min. SHRM Ansatz (Michigan School)

5 Min. HR-Cycle Prasentation

10 Min. Regelkreis der PE
5 Min. Abschluss & Ausblick Selbststudium
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2.6.2 Methodisch-didaktische Umsetzung

Der Ablauf des dritten Webinars erfolgt in sechs methodisch-didaktischen
Schritten. Dem Leser werden neben der Darstellung dieses Ablaufs auch in
Ausziigen die Inhalte ausgefiihrt, die den Teilnehmerinnen in Présentations-
form (PPT-olien) dargeboten wurden.”

Schritt 1: Impuls durch den Dozenten

Der Strategie-Begriff
Begriffsherkunft:

STRATEGIE

N/

Kunst der Heerfiihrung;
geschickte Kampfplanung

Abbildung 37: Herkunft des Begriffes ,,Strategie*.”

Das aus dem Griechischen stammende Wort ,,Strategie” bedeutet iibersetzt
Kunst der Heerfiihrung oder geschickte Kampfplanung. Was diese Definition
bezogen auf das Management moderner Unternehmen bedeutet, wird mit den

%5 Die Webinar-Folien sind online abrufbar unter:
http://www.bestwsg-hdba.de/produkte/aufstiegsqualifizierung-fuer-frauen/
% Eigene Darstellung.
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Teilnehmerinnen via Chat bzw. miindlich durch die Nutzung der Mikrofon-
funktion diskutiert (vgl. Brauchlin & Wehrli, 1991, S. 3; Kieser & Oechsler,
2004, S. 237).

Nach der Definition des Begriffes ,,Strategie lernen die Teilnehmerinnen das
Modell der Strategie-Briicke von Henry Mintzberg kennen. In diesem be-
schreibt er sieben unterschiedliche Perspektiven, die Fiihrungskrifte einneh-
men sollten, um sich einen umfassenden Eindruck von einer Situation zu ver-
schaffen(vgl. Mintzberg, 1995):

(1)Der Blick von oben: Eine Gesamtschau auf das Marktgeschehen
(2) Der Blick von unten: Ins Detail gehen - Daten, Zahlen, Fakten
(3) Der Blick zuriick: Betrachten der eigenen Unternehmenshistorie
(4)Der Blick zur Seite: Was macht eigentlich die Konkurrenz?
(5)Der Blick nach vorne: Wir planen und setzten Ziele

(6) Der Blick dariiber hinaus: Zukunftsvisionen entwickeln

(7)Bis zum Ende sehen: Die Strategie auch nachhalten

Dieses Modell soll die Teilnehmerinnen darin unterstiitzen, das eigene strate-
gische Sehen zu schirfen.

Schritt 2: Diskussion zum Unwort des Jahres 2004

Der zweite wichtige Begriff, den es zu kléren gilt, ist der des Humankapitals.
Im Jahr 2004 wurde dieser Begriff zum Unwort des Jahres gewdhlt, was Prof.
Dr. Christian Scholz, Lehrstuhlinhaber des Lehrstuhls fiir Betriebswirtschafts-
lehre, insb. Organisation, Personal- und Informationsmanagement der Univer-
sitdt des Saarlandes wie folgt kommentiert:
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,»Anstatt das Wort im Kontext der Unternehmensentwicklung zu betrachten,
wird die Trivialgleichung

»Human + Kapital = Messung von Personlichkeit in Euro = moralisch frag-
wiirdig™

aufgestellt* (Scholz, zitiert nach Ehrlich, 2005).

In einem kleinen Impuls werden den Teilnehmerinnen zwei Definitionen des
Begriffs Humankapital vorgestellt (vgl. Kasten 5).

Definition ,,Humankapital*

,, Bestand an Wissen und Fertigkeiten eines Individuums, dessen Zunahme die
Produktivitit des / der Betreffenden erhéoht*.

Franz, 2006

~Humankapital kann definiert werden als die Féihigkeiten und Fertigkeiten so-
wie das Wissen, das in Personen verkérpert ist und das durch Ausbildung,
Weiterbildung und Erfahrung erworben werden kann.

Européische Kommission, 2007

Kasten 5: Definition des Begriffes Humankapital.

Schritt 3: Impuls durch die Dozentin

Nachdem die wichtigsten Begriffe definiert sind und den Teilnehmerinnen die
Moglichkeit gegeben wurde, diese zu reflektieren, werden im néchsten Schritt
wichtige theoretische Grundlagen durch die Dozentin vorgestellt. Den konzep-
tionellen Rahmen bildet auf theoretischer Ebene der ,,Strategic-Human-Res-
source-Management-Ansatz” (SHRM-Ansatz) der Michigan School aus dem
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Jahr 1982 (vgl. Tichy, Fombrun & Devanna, 1982). Dieser wird ergénzt um
den ressourcendkonomischen Ansatz (Resource based view), der auf Penroses
,»The Theory of the Growth of the Firm* aus dem Jahr 1959 aufbaut, um die
strategische Bedeutung der Humanressource fiir Unternehmen herauszuarbei-
ten.

In einem ersten Schritt wird den Teilnehmerinnen die Relevanz von Human-
kapital als Ressource fiir ein Unternehmen néher gebracht. Sie erhalten einen
ersten Uberblick iiber den Begriff Ressource (vgl. z. B. Barney, 1991; Freiling,
2001). Damit die Ressource Humankapital auch eine strategische Relevanz fiir
Unternehmen besitzt, also Unternehmen mit Hilfe dieser Ressource in der Lage
sind, nachhaltige Wettbewerbsvorteile zu erzielen, muss die Ressource einige
Voraussetzungen erfiillen. Diese werden im sogenannten VRIN bzw. VRIO-
Framework dargelet, das die Teilnehmerinnen kennenlernen (vgl. Barney,
1991; Barney & Wright, 1998).

Schritt 4: Reflexion und Diskussion

Der erste theoretische Impuls kann mit einer Reflexions- und Diskussionsfrage
an die Teilnehmerinnen schlieBen: ,./[nwiefern stellen die Menschen in Ihrer
Einrichtung einen strategischen Wettbewerbsfaktor fiir dieselbe dar? “*’

Schritt 5: Impuls durch die Dozentin

Oechsler sieht die Personalarbeit als ,,strategischen Partner*, der ,,die Wettbe-
werbsvorteile der Humanressourcen in den Prozess der Strategieformulierung
und —implementierung einzubringen hat (2011, S. 27). Um die Teilnehmerin-
nen fiir die Simultanitit verschiedener strategischer Bereiche des Unterneh-
mens zu sensibilisieren, lernen sie den konzeptionellen Ansatz des Strategi-
schen Human Resource Management (SHRM-Ansatz) kennen.

%7 Da sich die Teilnehmerinnen bereits zum Thema “Strategie” sehr aktiv beteiligt und die
Zeit stark vorangeschritten war, wurde diese Reflexionsfrage in der Pilotierung iiber-
sprungen.
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Wie im Rahmen des Resource Based View aufgezeigt, hat die Ressource ,,Per-
sonal® eine strategische Bedeutung fiir die Unternehmung. Es ist daher not-
wendig, die das Personalwesen betreffenden Entscheidungen in die weiteren
Unternehmensbereiche zu integrieren. ,,Charakteristisch fiir [den SHRM-An-
satz] ist, dass Menschen als Erfolgsfaktoren betrachtet werden, die zusammen
mit den ilibrigen Ressourcen des Unternehmens so gefiihrt, motiviert und ent-
wickelt werden miissen, dass dies direkt zum Erreichen von Unternehmenszie-
len beitrdgt® (Oechsler, 2011, S. 22). Tichy, Fombrun und Devanna beschrei-
ben folgende drei Kernelemente des strategischen Management (1982, S. 47):
(1) Strategie, (2) Struktur und (3) Human Resource Management. Die Ent-
scheidungen iiber diese Kernelemente sollen geméfl des SHRM-Ansatzes si-
multan getroffen werden, was bedeutet, dass die ,,Erfolgspotenziale der Mitar-
beiter simultan mit Strategie- und Strukturentscheidungen verkniipft [wer-
den]* (Oechsler, 2011, S. 24). Dieses integrative Zusammenspiel der Unter-
nehmensbereiche hat zur Folge, dass auch die operative Ebene in die strategi-
sche Planung des Unternehmens mit eingebunden wird, also auch die Gestal-
tung des HRM. Die einzelnen Teilfunktionen Personalauswahl, Personalbeur-
teilung, Anreizsysteme und Personalentwicklung sind ebenfalls systematisch
aufeinander abgestimmt. Ziel ist eine Optimierung der abhéngigen Variable
»Leistung®. Auch die Abstimmung der vier Instrumente innerhalb des HR-
Kreislaufs wird als internal fit bezeichnet (vgl. Tichy, Fombrun & Devanna,
1982).

Schritt 6: Aufgabe fiir das Selbststudium

Auch zum Abschluss der dritten Webinar-Einheit erhalten die Teilnehmerin-
nen Aufgaben fiir das Selbststudium (vgl. Kasten 6).



‘Aufgaben fiir das Selbststudium:

‘1. Der konzeptionelle Ansatz der Michigan School (SHRM-Ansatz) verdeut- !
~licht die Simultanitit von Unternechmens- und Personalstrategie. Wie siehti
dies in Threr Einrichtung aus? Gibt es eine klar formulierte Unternehmens- |
strategie und eine klar formulierte Personalstrategie? 1

2 Analysieren Sie fiir Thre Einrichtung, welche dufleren Faktoren sich - so—§
i wohl forderlich als auch hinderlich - auf die Personalstrategie auswirken:
(werden). '

Kasten 6: Aufgabe fiir das Selbststudium — Webinar 3.

2.7 Webinar 4: Unternehmenskultur und Mitarbeiterfiih-
rung

2.7.1 Inhalt, Lernziele und zeitliche Umsetzung

Im Anschluss an das vierte Webinar, in dem der Fokus auf dem Begriff der
Strategie und den dazugehdrigen theoretischen Grundlagen lag, beschéftigen
sich die Teilnehmerinnen im vierten und letzten Webinar mit der Unterneh-
menskultur und der Mitarbeiterfiihrung. Sie setzen sich mit dem Begriff und
der Entstehung der Unternehmenskultur auseinander und lernen Grundlagen
der Mitarbeiterfiihrung kennen.

Die Teilnehmerinnen sollten nach der Veranstaltung...

...den Begriff ,,Unternehmenskultur* erlautern konnen.

...verschiedene Kulturdimensionen kennen.

e ...die Mdglichkeiten zur Messung der Unternehmenskultur kennen und
kritisch diskutieren kénnen.

...den Begriff ,,Mitarbeiterfiihrung* definieren konnen.

...die Aufgaben einer Fiihrungskraft kennen und erkennen.
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Die zeitliche Aufteilung des vierten Webinars ist in Tabelle 10 dargestellt.

Tabelle 10: Zeitlicher Ablauf — W

ebinar 4

Zeit (Min.) | Inhalt Methode / Material

15 Min. Technik-Check im Vorfeld

3 Min. Begruflung der TN; Vorstellung Webi- | Prasentation
nar-Inhalte

5 Min. Was ist Unternehmenskultur . )

Prasentation & Abfrage

10 Min Kulturebenen nach Schein

15 Min. Reflexionsaufgabe & Erfahrungsaus- | Diskussion
tausch

5 Min. Flhrungsbegriff Prasentation & Abfrage

5 Min. Uberblick iber Fiihrungsthemen Prasentation

10 Min Bedeutung der Fihrung im Sozial- und Reflexion
Gesundheitssektor

5 Min. Abschluss & Ausblick

2.7.2 Methodisch-didaktische Umsetzung

Der Ablauf des vierten Webinars erfolgt in neun methodisch-didaktischen
Schritten. Dem Leser werden neben der Darstellung dieses Ablaufs auch in
Ausziigen die Inhalte ausgefiihrt, die den Teilnehmerinnen in Présentations-
form (PPT-Folien) dargeboten wurden.”®

%8 Die Webinar-Folien sind online abrufbar unter:
http://www.bestwsg-hdba.de/produkte/aufstiegsqualifizierung-fuer-frauen/
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Schritt 1: Reflexion- und Diskussionsfrage

Der Einstieg in das vierte Webinar erfolgt durch die Reflexionsfrage: ,, Was
verstehen Sie unter dem Begriff Unternehmenskultur? *

Die Teilnehmerinnen werden gebeten, Schlagworte zu finden, die ihrer Mei-
nung nach den Begriff der Unternehmenskultur gut beschreiben. Die Schlag-
worte werden in Form einer Wortwolke prisentiert.” Fiir die Teilnehmerinnen
ist Unternehmenskultur etwas Informelles. Es geht in erster Linie um das Mit-
einander und die Kommunikationskultur, aber auch um Entwicklungsmdglich-
keiten.

Schritt 2: Impuls durch die Dozentin

Es gibt zahlreiche Definitionen des Begriffes ,,Unternechmenskultur®. Den
Teilnehmerinnen wird eine knappe, aber sehr eingéngige Definition von Hof-
stede & Hofstede vorgestellt (vgl. Kasten 7):

Definition Unternehmenskultur

., The collective programming of the mind that distinguishes the members of
one organisation from another

Hofstede & Hofstede, 2005, S. 283.

Kasten 7: Definition des Begriffs ,,Unternehmenskultur®.

GemiB der Autoren funktioniert Kultur folglich ,,wie eine Computerprogram-
mierung, die zur Ausfithrung bestimmter Verhaltensprogramme fiihrt
(Homma & Bauschke, 2015, S. 3). Nach dieser Definition ist fiir Homma und

% Um eine solche Wortwolke zu erstellen, geben die Teilnehmerinnen ihre Schlagworte in
ein Texteingabefeld eines Ad-in-Programms ein, das kostenfrei in adobe connect einge-
fugt werden kann.
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Bauschke (2015, S. 3) die zentrale Annahme, dass die ,,fiir eine Kultur charak-
teristischen Einstellungs-und Verhaltensmuster im Laufe der Zeit erlernt wur-
den®.

Schritt 3: Praxisbeispiele

Um einen ersten praktischen Einblick in die Verbalisierung einer Unterneh-
menskultur zu erlangen, werden den Teilnehmerinnen zwei bekannte Praxis-
beispiele — Toyota und Google — vorgestellt.

Schritt 4:Impuls durch die Dozentin

Die Kulturebenen nach Schein

Um das Thema der Unternehmenskultur auch von der theoretischen Seite zu
beleuchten, lernen die Teilnehmerinnen das Kulturebenen-Modell nach Schein
(1984) kennen, das eines der bekanntesten Modelle zur Beschreibung der Un-
ternehmenskultur ist (vgl. Abbildung 38). Schein unterscheidet drei Ebenen,
die sich in ihrer Sichtbarkeit und in ihrem Bewussten / Unbewussten vonei-
nander abgrenzen lassen. An der Oberfliche sind Artefakte zu finden, worun-
ter er sichtbare, aber interpretationsbediirftige Handlungsmuster und Symbole
subsumiert, wie beispielsweise Technologien, Architektur, Firmenlogos, Spra-
che, Kleidung oder Rituale. Auf der zweiten Ebene beschreibt Schein die
Wertvorstellungen und Verhaltensstandards eines Unternehmens, die teils
bewusst und teils unbewusst wahrgenommen werden. Hierunter fallen zum
Beispiel Handlungsmaxime, Verhaltensrichtlinien oder Verbote. Die dritte
Ebene ist nicht sichtbar und findet zumeist im Unbewussten statt. Es handelt
sich um grundlegende, unausgesprochene Grundannahmen {iber Menschen-
bilder, soziale Beziehungen, Beziehungen zur Umwelt, Wahrnehmungen so-
wie Gedanken und Gefiihlen. Sie bilden den Kern der Unternehmenskultur, der
nicht mehr hinterfragt wird — sie sind selbstverstiandlich (vgl. Schein, 1984;
Oechsler & Paul, 2015, S. 161-162).
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Objekte,

Verhaltensweisen

Artefakte

Handlungsmaximen,

Verhaltensrichtlinien,
Verbote

Menschenbilder, soziale Beziehungen,

Basisannahmen
Umwelten

Zeit

Abbildung 38: Kulturebenen nach Schein. '

Schritt 5: Abfragen

Um die eigene Unternehmenskultur anhand einiger Kriterien zu reflektieren,
werden die Teilnehmerinnen gebeten, die nachfolgenden drei Abfragen zu be-
arbeiten. Hierzu sollen alle zutreffenden Aussagen markiert werden. Mehr-
fachnennungen sind moglich. Die Themenkomplexe ,,Arbeitskultur & Werte*
(vgl. Abbildung 39), ,,Fehlerkultur* (vgl. Abbildung 40) und ,,Transparenz &
Fairness* (vgl. Abbildung 41) sind zentrale Bausteine einer Unternehmenskul-
tur. Die Abfragen orientieren sich an den INQA-Tests der Offensive Mittel-
stand.!'*!

100 Bigene Darstellung.
101 ygl. Homepage der Offensive Mittelstand: https://www.offensive-mittelstand.de/
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4. Arbeitskultur & Werte: Bitte kreuzen Sie die Beispiele an, die Ihrer Meinung nach in lhrer Einrichtung fest

verankert sind und "gelebt” werden.

[] Gegenseitige Toleranz

[] Respektvoller Umgang untereinander
[] Vertrauen untereinander

[[] Konstruktive Kritik von Beschaftigten
[ Konstruktive Kritik von Patienten

[] Konstruktive Kritik von Angehdrigen
[] sicherheit am Arbeitsplatz

[] Gesundheit der Mitarbeiter/innen

Abbildung 39: Abfrage 4 — Arbeitskultur & Werte.
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Gegenseitige Toleranz (N=3), der respektvolle Umgang untereinander (N=2),
das Vertrauen untereinander (N=2) und die Sicherheit am Arbeitsplatz (N=2)
sind die Aussagen, die in Bezug auf das Thema Arbeitskultur und Werte am
haufigsten angekreuzt wurden. Die Gesundheit der Mitarbeiter/innen wurde
hingegen von keiner der Teilnehmerinnen als MaBnahme markiert, die im ei-

genen Unternehmen fest verankert ist.

5. Fehlerkultur: Bitte kreuzen Sie die Beispiele an, die Ihrer Meinung nach in lhrer Einrichtung fest verankert sind

und "gelebt" werden.

[] wir mativieren, Fehler anzusprechen, ohne mit Konsequenzen rechnen zu missen
[] Es gibt die Moglichkeit, Fehler zu melden

[] wir greifen Hinweise auf Fehler positiv auf

[C] wir betreiben eine gemeinsame Ursachenanalyse

[] wir kommunizieren Fehlerursachen

[] wir kommunizieren gefundene Lasungen

Abbildung 40: Abfrage 5 — Fehlerkultur im Unternehmen.
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Alle Teilnehmerinnen geben an, dass gefundene Losungen kommuniziert wer-
den. Ebenfalls hohe Zustimmungswerte (je 3 Nennungen) erhalten die Aussa-
gen ,,Wir greifen Hinweise auf Fehler positiv auf und ,,Wir kommunizieren



331

Fehlerursachen®. Nur eine Teilnehmerin gibt an, dass in ihrem Unternehmen
aktiv motiviert wird, Fehler anzusprechen, ohne mit Konsequenzen rechnen zu
miissen.

6. Transparenz & Fairness: Bitte kreuzen Sie die Beispiele an, die Ihrer Meinung nach in lhrer Einrichtung fest

verankert sind und "gelebt" werden.

[] Esgelten fir alle die gleichen Maf3stabe 0% )]
[] Esgibt eindeutige Veraltensregeln im Kanfliktfall 0% )]
[] Esgibt Regelungen, wie mit Mobbing umgegangen wird 0% (0)
0 Es gibt Regelungen fir den Umgang mit Verhalten, das als respektlos und unfair 0% (0)

empfunden wird

Abbildung 41: Abfrage 6 — Transparenz & Fairness im Unternehmenskontext.!%?

Schritt 6: Reflexionsaufgabe

Die Teilnehmerinnen haben sich im ersten Teil des Webinars nun ausfiihrlich
mit der Unternehmenskultur — sowohl auf theoretischer als auch unterneh-
menspraktischer Seite — auseinandergesetzt. Damit der gedankliche Sprung zur
Mitarbeiterfiihrung gelingt, ist eine einfilhrende Reflexionsfrage zum Begriff
Fiihrung denkbar. Sofern die Zeit hierfiir im Webinar ausreichend ist, werden
die Teilnehmenden gebeten den Begriff zundchst fiir sich zu definieren. Die
Ergebnisse konnen am virtuellen Whiteboard festgehalten und anschlieBend in
der Gruppe besprochen werden.

Schritt 7: Impuls durch die Dozentin

Die Dozentin greift die Definitionen der Teilnehmerinnen auf und gleicht diese
mit einer (von vielen) Fithrungsdefinitionen ab (vgl. Kasten 8).

102 Aufgrund der vorangeschrittenen Zeit wurde die letzte Abfrage nicht mehr durchgefiihrt.
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Definition von Fiihrung

,, Fiihrung ist der eigene sozial-akzeptierte Einfluss auf andere, der bei diesen
ein bestimmtes Verhalten (oder eine bestimmte Verhaltensdinderung) auslost,
um ein bestimmtes Ergebnis oder Ziel zu erreichen

Eberhardt & Ott, 2010, S. 340

Kasten 8: Fiihrung — eine Begriffsdefinition.

Die Teilnehmerinnen werden dariiber hinaus dafiir sensibilisiert, dass viele der
géngigen Fiihrungsdefinitionen gemeinsame Merkmale enthalten. Fithrung ge-
schieht immer zwischen mindestens zwei Personen — dem Gefiihrten und dem
Fiithrenden (Kriterium der Multipersonalitit). Bei der Mitarbeiterfiihrung han-
delt es sich um eine Beeinflussung einer Person, die jedoch sozial akzeptiert
sein muss. Hierdurch ldsst sich der Begriff der Fiihrung zum Beispiel von
Zwang abgrenzen. Fiihrung bedeutet auch, eine Intention zu verfolgen. Die
Fiihrung geschieht nicht um des Fiihrens Willen, sondern weil ein bestimmtes
Ziel damit verfolgt wird. Die gewiinschte Verhaltensbeeinflussung kann so-
wohl unmittelbar erfolgen, aber auch erst mittelbar ihre Wirkung zeigen (vgl.
Oechsler & Paul, 2015, S. 285). Von Rosenstiel, Regnet und Domsch (2014)
beschreiben zudem verschiedene Mdoglichkeiten der Arten der Fiithrung. So
kann durch Struktur gefithrt werden, worunter beispielsweise Anreizsysteme,
Personalentwicklungsmafnahmen, die Unternehmenskultur oder auch die Ge-
staltung des Arbeitsplatzes fallen. Eine andere Mdglichkeit ist das Fiihren
durch Menschen, also durch die Fiihrungsperson und ihr Verhalten oder durch
Fiihren mit Hilfe der Kommunikation.

Schritt 8: Reflexionsfragen & Diskussion

Sofern es die vorgegebene Zeit zuldsst kann nach diesem Impuls eine weitere
Reflexionseinheit folgen. Die Teilnehmerinnen werden gebeten, folgende Fra-
gen zu bearbeiten: ,,Was macht fiir Sie gute Fithrung aus?*,,Welche Aufgaben
hat Threr Meinung nach eine Fiihrungskraft?*

Die Ergebnisse werden in der Gruppe diskutiert und anhand géngiger Be-
schreibungen der Aufgaben einer Fithrungskraft (vgl. z. B. Jung, 2011, S. 344)
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reflektiert. Alternativ ist denkbar, diese Aufgabe als Vorbereitung auf die fol-
gende Priasenzeinheit mitzugeben.

Schritt 9: Selbststudium

Die Aufgaben fiir das Selbststudium im Anschluss an die vierte Webinar-Ein-
heit sind in Kasten 9 nachzulesen.

‘Aufgaben fiir das Selbststudium:

1 Sie haben die drei Kulturebenen nach Schein kennengelernt. Versuchen§
. Sie, diese Ebenen im eigenen Unternehmen zu erkennen und zu benennen. |

i2. Die ,,Initiative Neue Qualitdt der Arbeit” der Offensive Mittelstand hat et-:
. liche Tests entwickelt, die als Praxishilfen frei verfiigbar sind. Testen Sie'!
sich und Ihre Einrichtung einfach selbst. Den Internetauftritt der Offensive!
Mittelstand finden Sie unter: http://www.offensive-mittelstand.de/ Diei
Links zu den einzelnen Tests werden wir Ihnen auch auf unserer Lernplatt-:
form zur Verfiigung stellen. :

Kasten 9: Aufgabe fiir das Selbststudium — Webinar 4.
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3 Die Prasenzphase

Das Gesamtangebot der Weiterbildung im Bereich ,,Diversity in der Fithrungs-
ebene — Potenzialentfaltung leitungsbereiter Frauen® ist als Blended-Learning-
Konzept mit einer einfithrenden Webinar-Reihe, einer Prasenzphase, und be-
gleitendem E-Learning konzipiert. Nach der online basierten Einfithrung durch
vier einstiindige Webinare erhalten die Teilnehmerinnen im Rahmen einer ein-
tagigen Praxisphase die Moglichkeit, sich intensiv mit dem Thema Fiihrung
auseinanderzusetzen.

Die inhaltlichen Schwerpunkte dieser Prdsenzeinheit sowie deren zeitliche
Struktur und inhaltliche Umsetzung werden nachfolgend dargestellt.'%

3.1 Inhalt, Lernziele und zeitliche Umsetzung

Im Rahmen der Prisenzphase der erweiterten Aufstiegsqualifizierung setzen
sich die Teilnehmerinnen intensiv mit dem Begriff Fiihrung auseinander und
lernen grundlegende theoretische Ansitze der Mitarbeiterfilhrung kennen. Sie
beschéftigen sich mit eigenschafts- und verhaltensorientierten Fithrungsansit-
zen, lernen das Konstrukt der (Mitarbeiter-)Motivation kennen und beziehen
den theoretischen Input auf die praktische Arbeit am Beispiel des Fiihrens von
Ehrenamtlichen.

Die Lernziele sind wie folgt definiert: Die Teilnehmerinnen sollten durch das
Seminar

e Kenntnisse iiber unterschiedliche Fithrungsansitze, Fiihrungsstile und
Fithrungsmethoden erlangen.

e die Rolle(n) der Fiihrungskraft kennen und fiir sich selbst reflektieren
konnen.

e theoretische Hintergriinde zur Motivation kennenlernen und reflektieren
konnen.

e die Fithrung von Ehrenamtlichen anhand der erlernten theoretischen
Grundlagen reflektieren kdnnen.

193 Die Materialen sind online frei zuginglich unter:
http://www.bestwsg-hdba.de/produkte/aufstiegsqualifizierung-fuer-frauen/
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Der zeitliche Ablauf des Seminartages ist in Tabelle 11 dargestellt.

Tabelle 11: Agenda des Seminartags.

Zeit Programm Erlauterungen
9:00 —9:45 Begruflung & Vorstellung
09:45 - 10:00 | Riickblick Webinare
10:00 — 11:00 | I. Filhrung — Was ist das? | ~efexion und Austausch iber die
eigene FlUhrungssituation
11:00 — 11:20 | Kaffeepause
Impuls
11:20 — 12:45 | ll. Fihrungstheorien ¢ Eigepschaftsorientierung
e Charisma
e Verhaltensorientierung
12:45 — 13:45 | Mittagspause
Impuls, Reflexion und Diskus-
sion
13:45 — 14:30 | Ill. Filhrung & Motivation | Motivation —was ist das?
e Zusammenhang zwischen Mo-
tivation und Leistung
e Motivation durch Spafy
Impuls, Reflexion und Diskus-
IV. Motivation, Ehrenamt | sion
14:30 — 15: " ’
30 -15:30 & Fiihrung e Was motoviert Enrenamtliche
e Fihrung von Ehrenamtlichen
15:30 — 16:00 | Kaffeepause
Impuls, Reflexion und Diskus-
V. Ehrenamt, Konfliktma- | sion
16:00 — 17:30 | nagement & Rolle der ¢ Die Rolle der Fihrungskraft
Fiihrungskraft o (Rollen-)Konflikte bei der Fiih-
rung Ehrenamtlicher
17:30 — 18:00 Abschluss und Verabschie-

dung
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3.2 Der Prasenztag im Detail — Methodisch-didaktische
Umsetzung

3.2.1 Kennenlernen und Warm-Up

Der Einstieg in den Priasenztag erfolgt durch die Vorstellung der Dozentinnen
und der einzelnen Teilnehmerinnen. Um eine gute Arbeitsatmosphire herzu-
stellen, wird fiir die Vorstellungsrunde geniigend Zeit eingeplant. Die Teilneh-
merinnen (N=4) werden zudem gebeten, ihre Erwartungen an dieses Seminar
zu formulieren. Die Ergebnisse der Erwartungsabfrage konnen Abbildung 42
entnommen werden.
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Abbildung 42: Erwartungen der Teilnehmerinnen an das Seminar.
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Genannt werden von den Teilnehmerinnen unter anderem:

Fiithren im Wandel

Was ist mein Fithrungsstil

Abgrenzung Fiihrungskraft / Kollegin

Was sollte ich als Fiihrungskraft auf jeden Fall fokussieren?
Wie bekomme ich Sicherheit in der Fithrungsrolle?
Selbstfithrung

Gefiihrt werden durch jiingere Fiihrungskrifte

Uberginge: ,,in Fiihrung gehen® — ,,aus Fiihrung gehen*
Fithrungswissen vertiefen

Wie kann ich langjahrige Mitarbeiter bis zur Rente motivieren?
Schwierige Ehrenamtliche - Umgang zwischen Dankbarkeit und profes-
sionellem Anspruch

Inhaltlich startet der Seminartag mit einem kurzen Riickblick der wichtigsten
Webinar-Inhalte. Im letzten der vier Webinare wurde bereits das Thema der
Mitarbeiterfiihrung angesprochen, sodass hier ein guter Ubergang zur Prisen-
zeinheit hergestellt werden konnte.

3.2.2 Filhrung — Personliche und theoretische Perspektive

Die einfithrende Auseinandersetzung mit dem Thema ,,Fithrung™ erfolgte so-
wohl aus personlicher als auch wissenschaftlicher Perspektive. Der Einstieg in
das Thema ,,Fiihrung* erfolgte iiber eine Selbstreflexionseinheit, in der die
Teilnehmerinnen iiber Ihre eigene Fiihrungssituation reflektieren konnten. Der
Arbeitsauftrag lautet wie folgt: ,, Bitte reflektieren Sie, wie Sie gefiihrt werden.
Welche Aspekte sind aus Ihrer Sicht positiv? Was sollte Ihrer Meinung nach
gedndert werden und warum? “ Im Anschluss an diese Einzelarbeit erfolgte
ein Erfahrungsaustausch im Plenum.

Durch die einfiihrende Reflexionseinheit konnte die Teilnehmerinnen gedank-
lich auf das Thema ,,Fiihrung* eingestimmt werden. Die theoretische Ausei-
nandersetzung mit den einzelnen Fithrungstheorien beginnt mit dem eigen-
schaftsorientierten Fithrungsansatz — dem Modell der BIG FIVE (vgl. Costa &
McCrae, 1992). Die Teilnehmerinnen wurden gebeten, den fiinf Dimensionen
der Personlichkeit die entsprechenden Verhaltensweisen zuzuordnen. Die Mo-
derationskartchen wurden im Vorfeld von der Dozentin erstellt und gemischt
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in der Mitte des Besprechungstisches ausgelegt. Ziel dieser Ubung ist eine ver-
tiefte Auseinandersetzung mit dem Thema Personlichkeit.

Der Arbeitsauftrag fiir die Teilnehmerinnen lautet wie folgt: ,, Bitte ordnen Sie
die Begriffe auf den Moderationskarten den fiinf Dimensionen der BIG FIVE
u. ““ Das Ergebnis der Gruppenarbeit ist in Abbildung 43 dargestellt.
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Abbildung 43: Gruppenarbeit zum Modell der BIG FIVE.

Im Anschluss an die intensive Auseinandersetzung mit dem Modell der BIG
FIVE stellt die Dozentin einen weiteren personenzentrierten Fiihrungsansatz
vor — die charismatische Fiihrung. Bereits Max Weber hat den Begriff der cha-
rismatischen Herrschaft geprégt, eine Form der politischen Fiihrung, die ver-
stirkt in Zeiten des gesellschaftlichen und organisationalen Wandels — also in
unsicheren Zeiten auftritt. Viele bekannte Charismatiker sind daher im Feld
der politischen Fiihrung zu finden und sind nicht selten streitbare Personlich-
keiten. Sie zeichnen sich insbesondere dadurch aus, dass sie radikale Visionen
verfolgen, ein hohes personliches Risiko eingehen und als Vorbild agieren.
Hierdurch und durch ihre Redegewandtheit ist es thnen moglich, die Menschen
von ihren Ideen zu iiberzeugen (vgl. u.a. House, 1976 sowie Conger & Ka-
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nungo, 1998). Als ein Beispiel eines charismatischen Fiihrers wird der ehema-
lige US Président Barak Obama vorgestellt und den Teilnehmerinnen ein Ein-
druck seiner Redegewandtheit und Uberzeugungskraft vermittelt. Die Dozen-
tin zeigt in diesem Zusammenhang ein Video, in dem Barak Obama im Jahr
2008 (zu dieser Zeit war er noch Senator und auf Wahlkampftour) die Ge-
schichte von ,,fired up — ready to go* erzdhlt und seine Zuhorerschaft damit
begeistert. Im Anschluss an dieses ausgewéhlte Beispiel werden ergéinzend die
Schattenseiten der charismatischen Fiihrung diskutiert und deren mogliche ne-
gative Auswirkungen auf Unternehmen und Wirtschatft.

Die reine Betrachtung der Eigenschaften einer Fiihrungskraft reicht jedoch
nicht aus, um Fiihrung auf theoretischer Ebene erschopfend zu beschreiben.
Aus diesem Grund stellt die Dozentin anschlieSend die eindimensionalen ver-
haltensorientierten Ansétze der Fiihrung vor — genauer, die drei Fiihrungsstile
nach Kurt Lewin: autoritidre (hierarchische) Fiihrung, demokratische (koope-
rative) Fiihrung und laissez-faire Fiihrung (zitiert in Franken, 2010).

Um sich auch mit den verhaltensorientierten Ansétzen niher auseinanderzu-
setzen und diese auf den eigenen Unternehmenskontext beziehen zu kdnnen,
erhalten die Teilnehmerinnen im Anschluss an den theoretischen Impuls fol-
gende Reflexions- und Diskussionsfragen:

e Was sind Threr Meinung nach Vor- bzw. Nachteile der drei eindimensi-
onalen Fiihrungsstile nach Kurt Lewin?

e Konnen Sie sich Personen / Situationen vorstellen, in denen der ein oder
der andere Stil vorteilhafter sein konnte?

Der Themenkomplex Fiihrungsstile und Fithrungstheorien wird durch einen
kurzen Einblick in die mehrdimensionalen Ansétze der Fithrung abgeschlos-
sen. Die Dozentin stellt die sogenannten Ohio-Studien vor. In diesen wurden
die beiden Faktoren ,,Mitarbeiterorientierung™ und ,,Aufgabenorientierung™
identifiziert, die als geeignet erschienen, das Verhalten von Fiihrungskréften
zu beschreiben (vgl. Oechsler & Paul, 2015, S. 297).
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3.2.3 Fuhrung und Motivation

Im Rahmen des Themenkomplexes ,,Fiihrung und Motivation“ lernen die Teil-
nehmerinnen bekannte Motivationstheorien kennen. Vorgestellt wurden die
Bediirfniskategorisierung nach Maslow (vgl. Maslow, 1943, 1987), die darauf
aufbauende ERG-Theorie von Alderfer (Alderfer, 1972) und die Zwei-Fakto-
ren-Theorie nach Herzberg (vgl. Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959).
Vor allem letztere kann fiir die Praktikerinnen einen Mehrwert darstellen, da
die Einteilung der menschlichen Bediirfnisse in Motivatoren und Hygienefak-
toren wichtige Implikationen fiir die Personalarbeit liefert. So gibt es gemal3
der Herzberg Hygiene-Faktoren den Effekt, dass diese zwar Unzufriedenheit
vermeiden konnen, aber nicht geeignet sind, um Zufriedenheit herbeizufiihren.
Auf der anderen Seite steigern wirksame Motivatoren die Zufriedenheit und
fiihren bei Abwesenheit jedoch nicht zur Unzufriedenheit. Ebenfalls von hoher
Relevanz fiir die Personalarbeit ist die Erkenntnis, dass Menschen nach Macht,
Leistung und Anschluss streben (vgl. McClelland, 1961) und Motivation so-
wohl intrinsisch als auch extrinsisch bedingt sein kann (vgl. Ryan & Deci,
2000).

Nach dieser Einfithrung in die Motivationstheorien erhalten die Praktikerinnen
einen kurzen Uberblick iiber die Konzepte der Selbstwirksamkeitserwartung
(self efficacy) (vgl. Bandura, 1977), dem Locus of control (vgl. Rotter, 1966)
und dem Fihigkeitsselbstkonzept (vgl. Dickhéuser, 2006). Mit Blick auf die
Personalarbeit sind auch die unterschiedlichen Zielorientierungen der Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter nicht zu vernachléssigen. So kann eine Priferenz
auf der Lernzielorientierung liegen, was bedeutet, dass die Person danach
strebt, in Lern- und Leistungssituationen neue Kompetenzen zu erwerben. An-
dererseits kann der Fokus auch auf der Leistungszielorientierung liegen. Bei
diesen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern stehen das Demonstrieren der eige-
nen Kompetenzen sowie das Verbergen der Schwichen im Vordergrund (vgl.
VandeWalle, 2003).

3.2.4 Fuhrung von Ehrenamtlichen

Im Vorfeld des Seminars wurde von einigen Teilnehmerinnen im personlichen
Gespriach der Wunsch geduBert, das Thema ,,Fiihren von Ehrenamtlichen® né-
her zu beleuchten. Aufgrund der hohen Praxisrelevanz wurde dieser Themen-
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komplex in die Prasenzveranstaltung mit aufgenommen. Zum Einstieg erhiel-
ten die Teilnehmerinnen die Aufgabe, die Motivatoren zur Ubernahme eines
Ehrenamts zu benennen und dariiber hinaus die Herausforderungen bzw. Be-
sonderheiten zu identifizieren, die ihnen im Rahmen der Fithrung von Ehren-
amtlichen aufgefallen sind.

Motivation zur Ausiibung einer ehrenamtlichen Titigkeit

Laut Regnet (2013) gibt es unterschiedliche Motive, sich ehrenamtlich zu be-
tétigen. Sie nennt unter anderem den Wunsch, etwas fiir das Gemeinwohl zu
tun, die Erweiterung der eigenen Kenntnisse und Erfahrungen sowie eine Ta-
tigkeit auszuiiben, die als sinnvoll erlebt wird und bei der die Ehrenamtlichen
auch SpaB3 haben (vgl. auch Banach & Schellinger, 2017). Die Einschétzungen
der Teilnehmerinnen beziiglich der Motivlage von Ehrenamtlichen sind sehr
dhnlich (vgl. Abbildung 44).

Abbildung 44: Motive zur Ubernahme einer ehrenamtlichen Titigkeit aus Sicht
der Teilnehmerinnen.
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Sie nennen unter anderem:

e Anschen / Anerkennung / Wertschéitzung

e Wichtig sein / Bedeutung haben / Selbstverwirklichung

e (Qualifikationen erwerben

e Etwas Neues ausprobieren / neue Aufgaben haben / Sinn erfahren

e Struktur finden

e Spal} / lockerer arbeiten

e Etwas gegen Einsamkeit tun / Gemeinschaft erfahren / Sozialkontakte

Herausforderungen und Besonderheiten bei der Fiihrung von Ehrenamt-
lichen

Die Besonderheiten von Ehrenamtlichen sind laut Literatur zum einen, dass sie
beziiglich ihrer zeitlichen Verfiigbarkeit, aber auch ihres Erfahrungswissens
und Know-hows iiber begrenzte Kapazititen verfiigen (vgl. Deicher, 2010, S.
40) und es sich um eine sehr heterogene Gruppe handelt (vgl. Regnet, 2013, S.
121). Im Gegensatz zu Hauptamtlichen kdnnen Ehrenamtliche sich jederzeit
dafiir entscheiden, weniger Zeit zu investieren oder gar ihre Tétigkeit ganz ein-
zustellen. Fiir Flihrungskréfte bedeutet dies, den Ehrenamtlichen einen Sinn
ihrer Tétigkeit zu vermitteln und ihnen moglichst interessante Aufgaben zu
geben, um die Fluktuation gering zu halten (vgl. Regnet, 2013, S. 123 ff.). Die
Herausforderung besteht folglich darin, sie dauerhaft zu motivieren (vgl. Ba-
nach & Schillinger, 2017, S. 179). Denn anders als bei Hauptamtlichen fehlt
es an vertraglichen Strukturen und damit auch an einer Entgeltzahlung sowie
an Sanktionsmdglichkeiten (vgl. Redmann, 2012, S 70ff.)

Die Teilnehmerinnen sehen in der Arbeit mit Ehrenamtlichen dhnliche Her-
ausforderungen (vgl. Abbildung 45).
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Abbildung 45: Besonderheiten und Herausforderungen im Umgang mit Ehren-

amtlichen aus Sicht der Teilnehmerinnen.

Fiir sie sind die folgenden Punkte in der Zusammenarbeit ausschlaggebend:

Verantwortungsbereiche miissen abgestimmt werden

Vertragliche Strukturen fehlen / geringe Sanktionsmoglichkeiten / keine
Verpflichtung / Loyalitit

Belohnungen schaffen

Begrenzte Kapazititen

Jeden mit einbinden (miissen)

Wie wird man Ehrenamtliche wieder los? (z.B. wenn sie nicht gut arbei-
ten)

Ehrenamtliche sind wichtig, konnen aber nicht an allen Stellen die ,,Pro-
fis* ersetzen

Fehlende Professionalitéit / mangelndes Fachwissen

Hoherer Aufwand fiir Angestellte

Ehrenamtliche als Konkurrenz zu Hauptamtlichen

Selbstausbeutung der Ehrenamtlichen
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Der Themenblock wurde durch einen kleinen Impuls zum Thema Ehrenamt in
Deutschland durch die Dozentin abgeschlossen (vgl. Simonson, Ziegelmann,
Vogel & Tesch-Romer, 2017).1%4

3.2.5 Die Rolle der Fiihrungskraft

Zum Abschluss der Prisenzeinheit erhalten die Teilnehmerinnen noch einen
kurzen Uberblick zur Rolle der Fiihrungskraft und ein Handout fiir das Selbst-
studium.'® In einem Impuls durch die Dozentin werden ihnen die drei nach-
folgenden Rollenkonzepte vorgestellt (vgl. Mintzberg, 1973, zitiert nach Stei-
ger, 2013, S. 57).

(1) Interpersonelle Rolle: Reprédsentantin, Koordinatorin, Fiihrerin

(2) Informationelle Rolle: Informationssammlerin, Informationsverteilerin,
Sprecherin

(3) Entscheidungsrolle: Unternehmerin, Verhandlungsfiihrerin, Ressour-
cenzuteilerin, Krisenmanagerin

Die Teilnehmerinnen erhalten die Aufgabe zu reflektieren, in welchen Situati-
onen sie bereits welche der genannten Rollenauspragungen eingenommen ha-
ben, welche ihnen eher gut liegen und mit welchen sie eventuell (noch)
Schwierigkeiten haben.

104 Unser Dank gilt Frau Maren Oberlinder, wissenschaftlichen Mitarbeiterin im Projekt
BEST WSQG, die die theoretische Aufarbeitung und praktische Umsetzung zum Thema
,,Fuhrung von Ehrenamtlichen im Rahmen der Présenzeinheit federfithrend iibernommen
hat.

195 Die Folien sind auf der Projekthomepage unter
http://www.bestwsg-hdba.de/produkte/aufstiegsqualifizierung-fuer-frauen/ online abruf-
bar.
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4  Evaluation der Veranstaltung

4.1 Evaluationsergebnisse der einfiihrenden Webinar-
Reihe

Zum Abschluss der vierten Webinar-Einheit werden die Teilnehmerinnen ge-
beten, einen kurzen Evaluationsbogen auszufiillen und Feedback zur einfiih-
renden Webinar-Reihe zu geben. Das Ziel besteht darin, auf Basis der Evalua-
tionsergebnisse das Angebot kontinuierlich weiter zu entwickeln und auf die
spezifischen Bedarfe der Praktikerinnen anzupassen. Zudem konnen Themen
identifiziert werden, die aus Sicht der Teilnehmenden eine hohe oder eher eine
geringere Relevanz fiir die eigene Situation bzw. die eigene Unternehmenssi-
tuation aufweisen. Von den flinf teilnehmenden Frauen haben leider nur zwei
den online-Fragebogen beantwortet.

Der Fragebogen ist in die sechs Themenbereiche (1) Organisation, (2) Aufbau
und Struktur, (3) Methodisch-didaktische Umsetzung, (4) Vermittlung durch
den Dozenten, (5) Interaktionsmoglichkeiten und (6) Wissenszuwachs und
Praxistransfer untergliedert. Am Ende des Fragebogens haben die Teilnehme-
rinnen und Teilnehmer die Moglichkeit, der Veranstaltungsreihe eine Gesamt-
note zu geben sowie Lob und Tadel zu Papier zu bringen. Die Befragung ist
als online-Fragebogen konzipiert und fiir die Teilnehmenden iiber die Lern-
plattform ILIAS zugénglich. Die Ergebnisse der oben genannten Bereiche wer-
den nachfolgend vorgestellt.

(1) Organisation

Im ersten Fragenblock hatten die Teilnehmerinnen die Mdglichkeit, die Orga-
nisation zur Webinar-Reihe — sowohl im Vorfeld als auch wéhrend der Durch-
fiihrung — zu beurteilen. Die Probandinnen geben an, mit der Organisation der
Veranstaltung sehr zufrieden zu sein und beurteilen diese durchweg mit ,,sehr
gut®.
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(2) Aufbau und Struktur der Veranstaltung

Im zweiten thematischen Block konnten die Teilnehmerinnen den Aufbau der
einfithrenden Webinar-Reihe beurteilen. Das Ziel lag in einer stringenten und
fiir die Praktikerinnen nachvollziehbaren Struktur der Gesamtveranstaltung,
aber auch innerhalb jedes einzelnen Webinars sollte die Systematik deutlich
erkennbar sein. Die Evaluationsergebnisse zeigen deutlich, dass dies gelungen
ist. Sowohl der logische Aufbau als auch der zeitliche Ablauf werden mit der
Note ,,sehr gut™ bewertet. Die Gesamtstruktur wird von einer Teilnehmerin mit
»Sehr gut”, von der anderen mit ,,gut* beurteilt.

(3) Methodisch-didaktische Umsetzung, (4) Vermittlung durch den Do-
zenten und (5) Interaktionsmoglichkeiten

Auch die Fragen zur methodisch-didaktischen Umsetzung, zur Vermittlung
durch die Dozentin und den Moglichkeiten, sowohl mit der Dozentin als auch
den anderen Teilnehmerinnen in Interaktion zu treten, werden von beiden
Frauen ausnahmslos als ,,sehr gut* bewertet.

(6) Wissenszuwachs und Praxistransfer

Der letzte Befragungsblock befasst sich auf {ibergeordneter Ebene mit dem
Wissenszuwachs in den einzelnen Webinar-Einheiten und mit der Moglich-
keit, das Gelernte in der Praxis anzuwenden. Innerhalb dieses Fragenblocks
werden den Teilnehmerinnen je Webinar-Schwerpunkt die folgenden drei Fra-
gen gestellt:

e Die Schulungsinhalte zum Thema xy waren lehrreich.

e Die Schulungsinhalte zum Thema xy sind fiir meinen beruflichen Kon-
text relevant.

e Die Ubungsaufgaben und Reflexionsfragen zum Thema xy trugen zu
meinem Lernerfolg bei.

Die Evaluationsergebnisse der einzelnen Webinar-Inhalte deuten darauf hin,
dass alle gewdhlten Themen eine hohe bis sehr hohe Relevanz fiir die Teilneh-
merinnen haben und diese einen zusétzlichen Lernerfolg durch die vermittelten
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Inhalte fiir sich erfahren konnten. Die Themen ,,Menschenbilder & Manage-
mentansitze im Zeitverlauf sowie ,,Unternechmenskultur® haben fiir die be-
fragten Praktikerinnen die grofite Relevanz. Aber auch die beiden anderen Be-
reiche ,,Demografie” und ,,Strategie” weisen zwar keine sehr hohe, aber den-
noch eine hohe Bedeutsamkeit fiir die Teilnehmerinnen auf.

Gesamtbeurteilung

Wie die Ergebnisse der einzelnen Evaluationsbereiche bereits erahnen lassen,
waren die Teilnehmerinnen mit dem Angebot der einfiihrenden Webinar-Reihe
sehr zufrieden. Dies spiegelt sich ebenfalls in der Gesamtbeurteilung wider:
Beide Teilnehmerinnen haben der Veranstaltung die Note ,,sehr gut™ ausge-
stellt. AbschlieBend noch ein Auszug aus dem Kommentar einer Teilnehmerin:

., Mich hat die fiir mich neue Lernform interessiert und begeistert. [...] Insge-
samt fand ich alles sehr gelungen und inspirierend. Ich konnte mich in der ei-
nen Stunde gut aufs Webinar konzentrieren und finde es eine gute Art zu ler-

“«

nen.

4.2 Evaluationsergebnisse der Prasenzeinheit

Auch am Ende der Prasenzphasen wurden die Teilnehmerinnen (N=4) gebeten,
einen kurzen Evaluationsbogen auszufiillen und Feedback zu den inhaltlichen
Schwerpunkten zu geben. Das Ziel besteht ebenfalls darin, auf Basis der Eva-
luationsergebnisse das Angebot kontinuierlich weiter zu entwickeln und auf
die spezifischen Bedarfe der Praktikerinnen anzupassen. Zudem kdnnen auch
hierbei Themen identifiziert werden, die aus Sicht der Teilnehmenden eine
hohe oder eher eine geringere Relevanz fiir die eigene Situation aufweisen.

Der Evaluationsbogen ist wie folgt aufgebaut: Im ersten Fragenblock werden
die Teilnehmerinnen gebeten, die inhaltliche Umsetzung hinsichtlich (a) In-
halt, (b) Umsetzung durch die Dozentinnen und (c) Mehrwert fiir die eigene
Unternehmenspraxis zu beurteilen. Im zweiten Bereich wird ein themeniiber-
greifendes Feedback erbeten. Hier konnen die Teilnehmenden die Kursmate-
rialien, die Lernmethoden, die Kompetenz der Dozentinnen, die zeitliche
Strukturierung, die Austauschmdglichkeiten, Réumlichkeiten, Organisation
und die Anwendbarkeit in der Unternehmenspraxis beurteilen. Die Beurteilung
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findet anhand einer fiinfstufigen Skala von ,,sehr gut“ bis ,,sehr schlecht* statt.
Am Ende des Fragebogens haben die Teilnehmerinnen die Moglichkeit, der
Veranstaltung eine Gesamtnote zu geben sowie Lob und Tadel zu Papier zu
bringen. Die Befragung ist als paper-pencil-Fragebogen konzipiert und wird
den Teilnehmenden nach der jeweiligen Prisenzphase iiberreicht. Die Riick-
gabe erfolgt entweder direkt am Ende der Prasenzeinheit oder via postalischer
Zusendung im Nachgang. Es haben drei der vier Teilnechmerinnen den Frage-
bogen vollstindig ausgefiillt. Die Ergebnisse der oben genannten Bereiche
werden nachfolgend vorgestellt.

(1) Feedback zu Inhalten und deren Umsetzung

Im ersten Fragenblock hatten die Teilnehmerinnen die Mdglichkeit, die Inhalte
der Prisenzeinheit und deren Umsetzung zu beurteilen. Es wurden alle Inhalte
(Flihrungsbegriff & Fithrungssituation, Fiihrungstheorien, Fithrung & Motiva-
tion, Fiihrung von Ehrenamtlichen und Rolle der Fithrungskraft) als ,,sehr gut*
oder ,,gut* bewertet. Gleiches gilt auch fiir die Umsetzung durch die Dozentin,
die durchweg als (sehr) gut gelungen erachtet wird. Aufgrund der sehr kleinen
Fallzahl, der sehr guten bzw. guten Evaluationsergebnisse und der Homogeni-
tit der Antworten wird in diesem Abschnitt nicht ndher auf die einzelnen Teil-
bereiche eingegangen.

(2) Themeniibergreifendes Feedback

Auch das themeniibergreifende Feedback ist durchweg sehr gut ausgefallen.
Insbesondere die Beurteilung der Kompetenz und des Auftretens der Dozen-
tinnen ist einstimmig mit der besten Bewertung versehen worden. Die Fakto-
ren ,,Angemessenheit der Lernmethode®, ,,zeitliche Struktur®, ,,Raumlichkei-
ten“ und ,,Anwendbarkeit* wurden von je einer der drei Teilnehmerinnen als
,»gut™, von den tibrigen als ,,sehr gut* beurteilt. Dieses positive Feedback spie-
gelt sich auch in der Gesamtbeurteilung des Prasenzseminars wider. Alle Teil-
nehmerinnen beurteilten die Veranstaltung mit ,,sehr gut®.
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(3) Lob & Tadel

Ebenso wie beim PE-Kompaktkurs (vgl. Miiller & Ayan, 2016) wurde auch
von den Teilnehmerinnen dieses Angebots der personliche Austausch mit den
anderen Teilnehmenden als positiv hervorgehoben. Auch die Mdglichkeit, ei-
gene Erfahrungen oder Problemstellungen einzubringen, wurde positiv er-
wihnt. Die Teilnehmerinnen empfanden die Materialen als sehr gut und effek-
tiv aufbereitet und profitierten davon, jederzeit Riickfragen stellen zu konnen.

Um das Angebot weiter zu verbessern, wire es aus Sicht einer Teilnehmerin
sinnvoll, die Prisenzeinheit auf zwei Tage auszudehnen.!’ Die zu vermit-
telnde Menge an Inhalten sei recht grof3, sodass die Aufmerksamkeit im Ver-
lauf des Tages nachlasse. Eine Teilnehmerin duBert zudem dem Wunsch, dass
dieses Projekt weiterhin angeboten wird.

5 Fazit und Ausblick

Aufgrund der Tatsache, dass Frauen auch im Sozial- und Gesundheitswesen
noch immer seltener in (oberen) Fithrungspositionen vertreten sind als ihre
méinnlichen Kollegen, wurde im Rahmen des drittmittelgeforderten For-
schungsprojektes BEST WSG in der ersten Projekt-Forderphase (Oktober
2011 — Mérz 2015) ein Qualifizierungsworkshop fiir leitungsinteressierte Mit-
arbeiterinnen konzipiert, durchgefiihrt und evaluiert (vgl. Miiller & Ayan,
2015). Mit Blick auf die Anrechenbarkeit dieser Qualifizierungsmal3inahme
und der damit verbundenen Forderung der strukturellen Durchléssigkeit,
wurde das Angebot in der zweiten Projekt-Forderphase (April 2015 — Septem-
ber 2017) um einen theoretischen Block zum Thema ,,Fiihrung* erweitert und
im Feld pilotiert.

Die Umsetzung der einfithrenden Webinar-Reihe mittels ,,Adobe Connect*
verlief weitestgehend problemlos. Sehr erfreulich waren die Aufgeschlossen-
heit der Teilnehmerinnen gegeniiber des fiir sie unbekannten Formats sowie

19 Den Wunsch nach einer ldngeren Prisenzphase konnen die Autorinnen gut nachvollzie-
hen. In der urspriinglichen Planung der Seminartage war dies auch so vorgesehen, jedoch
erwies sich dies in der praktischen Umsetzung (gemeinsame Terminfindung) als sehr
schwierig. Im Rahmen der vorhandenen Vorlaufzeit wiren keine zwei Prasenztage zu-
stande gekommen. Als Kompromiss wurden die Inhalte ein wenig gekiirzt und die Pré-
senzzeit in diesem Durchgang auf einen Tag reduziert.
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ihre sehr rege Teilnahme. Diese nutzten sowohl die Chatfunktion als auch die
Moglichkeit, liber das eigene Mikrofon einen Beitrag zu leisten. Gerade in Sit-
zungen, an denen mehrere Teilnehmerinnen anwesend waren, konnte so ein
Erfahrungsaustausch stattfinden. Die Hiirde zur aktiven miindlichen Mitwir-
kung scheint bei dieser Zielgruppe wesentlich geringer auszufallen als bei-
spielsweise bei Studierenden (vgl. Wieschowski, 2015, S. 193), was im Rah-
men des Projektes bereits fiir die Teilnehmenden des PE-Kompaktkurses kon-
statiert werden konnte (vgl. Miiller & Ayan, 2016).

Die Riickmeldung der Teilnehmerinnen hat gezeigt, dass diese das Format des
Webinars als sinnvolle Ergdnzung zu einer sich anschlieenden Priasenzphase
erachten. Vor allem im geschéftlichen Kontext konnten — so die Aussage einer
Teilnehmerin — solche Tools beispielsweise auch fiir Teamsitzungen genutzt
werden, wenn nicht alle Teammitglieder am gleichen Ort arbeiten. Hierdurch
wiirde nicht nur ein virtueller Austausch ermoglicht, sondern auch die Mog-
lichkeit, iiber Inhalte abzustimmen und kurze Prasentationen zu halten.

Mit dem Angebot eines anrechenbaren Blended-Learning Moduls — bestehend
aus der in der ersten Forderphase konzipierten Aufstiegsqualifizierung fiir lei-
tungsinteressierte Frauen (vgl. Miiller & Ayan, 2015) und der hier vorgestell-
ten ergidnzenden Workshop-Reihe — soll aufstiegsinteressierten Frauen aus den
Bereichen des Sozial- und Gesundheitswesens die Mdglichkeit gegeben wer-
den, sich dezentral akademisch weiterzubilden. Das gesamte Angebot ist mit
insgesamt sechs Pridsenztagen (1. Forderphase vier Seminartage, 2. Forder-
phase geplante zwei Seminartage) zeitlich und inhaltlich sehr umfangreich und
kann bei durchgehender Teilnahme mit 10 ECTS-Punkten versehen werden,
die durch den Verbundpartner FHdAD in Bielefeld auf das Wahlmodul ,,Fiih-
rungs- und Selbstkompetenz des Weiterbildungs-Master-Studiengangs ,,Per-
sonalmanagement* angerechnet werden. Dies er6ffnet fiir interessierte Frauen
die Moglichkeit, sich intensiv mit der eigenen Karriereplanung und den grund-
legenden theoretischen Hintergriinden zum Thema Fiihrung zu befassen.

Die Akquisebemiihungen zum dhnlich umfangreichen PE-Kompaktworkshop
(vgl. Miiller & Ayan, 2016) zeigten jedoch auch, dass — obgleich das Weiter-
bildungsangebot als sehr interessant und reizvoll erachtet wird — die Teilnahme
mit Hiirden verbunden ist. Fiir kleinere Einrichtungen ist das Angebot — vor
allem die Priasenzeinheiten — zu umfangreich. Die Freistellung von sechs Ta-
gen ist demnach mit Vorlauf und unter Kompatibilititsaspekten zu planen. In
der ersten Qualifizierungsrunde erstreckten sich die vier Seminartage iiber ei-
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nen Zeitraum von einem Jahr, was sich in der Umsetzung (hohe Teilnehmerin-
nen-Quote) als praktikabel erwies. In den prisenzfreien Zeiten wurden die
Teilnehmerinnen mit Aufgaben fiir das Selbststudium betraut, sodass eine kon-
tinuierliche Auseinandersetzung mit dem Thema ,,Aufstieg™ gegeben war. Um
das erweiterte Angebot (2. Férderphase) mit vier Webinar-Einheiten und zwei
Priasenztagen sinnvoll in den ersten Teil der QualifizierungsmafBnahme integ-
rieren zu konnen, miisste hierfiir ein Zeitrahmen von ca. 3-6 Monate eingeplant
werden, der ebenfalls durch ein begleitetes Selbststudium erginzt wird. Die
Gesamtqualifizierung wiirde somit in einen Zeitraum von 15-18 Monaten in
Anspruch nehmen. Neu zu konzipieren wiren insbesondere das flankierende
Selbststudium und die Mdglichkeiten einer niedrigschwelligen Betreuung
durch Dozenten, um zwischen den Veranstaltungsterminen eine Verbindung
zu schaffen und eine stérkere Gruppenkohésion herbeizufiihren.

Die Anfrage bei groferen Einrichtungen oder Verbanden hat gezeigt, dass bei
Vorhandensein verbandsinterner Weiterbildungen den Angeboten Externer e-
her zuriickhaltend gegeniibergetreten wird. Da die internen Angebote jedoch
meist nicht auf eine akademische Weiterqualifizierung ausgelegt sind, sollte
hier eine verstirkte Vorteilsiibersetzung fiir die Einrichtungen stattfinden. Ge-
rade der dezentrale modularisierte Aufbau ermdglicht einen erleichterten Ein-
stieg in eine akademische Qualifizierung.
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