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Vorwort

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

Bund und Lander wollen mit dieser Initiative, die mit einer 2. Wettbewerbs-
runde bis einschlieBlich 2020 lduft, die Bildungschancen aller Biirgerinnen
und Biirger steigern. Die Qualifizierungsinitiative macht lebenslanges wis-
senschaftliches Lernen zum Forschungsgegenstand und stof3t 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
dariiber auch die nachhaltige Konzeption berufsbegleitender Studienginge,
Studienmodule und Fortbildungsprogramme angestrebt.

Verbundprojekt BEST WSG

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

Die FHAD und die HdBA arbeiteten hierbei iiber eigene Teilvorhaben mit
definierten Schnittstellen zusammen. So entwickelte die FHdD in der Trias
Hochschule, Sozialunternehmen und Weiterbildungstrdger innovative Kon-
zepte fir berufsbegleitende Studiengénge fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer im Sozial- und Gesundheitswesen — siche 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 HdBA 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 Herausgeberbdanden, Monografien, Artikeln in
Zeitschriften sowie Ergebnisberichten auch unter http://www.bestwsg-
hdba.de/publikationen/1-foerderphase/verdffentlicht.

Zweite Férderphase (2015-2017)

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

1. Konzepte und innovative Weiterbildungsformate fiir die migrations-
spezifische Beratung im Feld zu pilotieren,

2. Personalverantwortliche fiir die Bildungsbelange spezifischer Ziel-

gruppen sowie fiir Verdnderungsprozesse im eigenen Unternehmen zu

sensibilisieren,

die Qualifizierung leitungsinteressierter Frauen fortzufithren und

4. Begleitforschung zu von Migranten durchlaufenen Anpassungsqualifi-
zierungen auszufithren sowie Austausch zwischen relevanten Akteuren
im Anerkennungsverfahren von im Ausland erworbenen Qualifikatio-
nen anzustof3en.

et

In diesem Herausgeberband werden die Ergebnisberichte zu virtuellen Schu-
lungen von Personalverantwortlichen aus dem Sozial- und Gesundheitssektor
und von Fachkriften der Bundesagentur fiir Arbeit, die Migrantinnen und
Migranten beraten, zusammengestellt. Die einzelnen Felderprobungen wer-
den sowohl curricular als auch in der Umsetzung dargestellt und die daraus
gewonnenen Ergebnisse kritisch gewiirdigt. In einem zweiten Herausgeber-
band im Verlag Empirische Pddagogik werden die Ergebnisberichte aller
weiteren vom Projektgeber geforderten Arbeitspakete verdffentlicht — mit
Ausnahme des Themenfeldes ,,PE-Kompakt™ (Arbeitspaket 4), welches eben-
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falls im genannten Verlag in einer eigenen Monografie publiziert wird. Die
gesonderte Auskopplung des Themenfeldes der ,,virtuellen Weiterbildung*
als eigene Herausgeberpublikation ist der zunechmenden Bedeutung von
eLearning-Konzepten geschuldet.

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
dieser Verdffentlichung 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 mdglich, Pilotierungen dieser Art durchzufiihren. Unser ganz besonde-
rer Dank gilt daher allen Einrichtungen und Teilnehmenden, die mitgewirkt
haben.

Tiirkan Ayan, Projektleiterin BEST WSG an der HAIBA

Mannheim im November 2017
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1 Einleitung

Die Begleitforschung im Rahmen des durch das BMBF {iber Drittmittel ge-
forderten Projektes BEST WSG zeigt deutlich, dass in Einrichtungen und
Unternehmen des Sozial- und Gesundheitssektors noch kein systematisches
Personalmanagement betrieben wird. Es mangelt insbesondere auch an spezi-
fischen WeiterbildungsmafBnahmen, die auf die besonderen Bedarfe der Ziel-
gruppe und Anforderungen der Arbeitswelt ausgerichtet sind (vgl. Gewiese,
Leber & Schwengler, 2003; Haubrock, 2012; Miiller & Ayan, 2015; Schéfer
& Loerbroks, 2013; Zieher, 2013). In Anbetracht der Auswirkungen des de-
mografischen Wandels und dem bestehenden Fachkriftebedarf im Sozial-
und Gesundheitssektor wird es bedeutsam bleiben, das vorhandene Personal
fortlaufend und umfangreich weiter zu qualifizieren (vgl. Anz, 2016; Gewie-
se et al., 2003; Groneweg, Holtmann, & Matiaske, 2015). Insbesondere in
einem Sektor wie dem des Sozial- und Gesundheitswesens, welcher durch
Veranderungsprozesse aufgrund von technischen Innovationen, politischen
Vorgaben, hoher Personalfluktuation oder dem gesellschaftlichen Wandel
gepragt ist, kommt der stetigen Weiterbildung des Personals eine besonders
entscheidende Rolle zu (vgl. Kéhler & Goldmann, 2010). Durch arbeitneh-
merorientiertes Bildungsmanagement im eigenen Unternehmen kann die
Mitarbeitendenbindung und Arbeitgeberattraktivitit gesteigert werden (vgl.
Anz, 2016). Der Fokus liegt hierbei auf dem ,,Initiieren und Gestalten von
Lehr- und Lernprozessen, die innerhalb eines definierten organisationalen
Rahmens stattfinden® (vgl. Anz, 2016, S. 159). Ebenso bilden eine starke be-
rufsgruppeniibergreifende Vernetzung der Akteure innerhalb eines Unter-
nehmens und zwischen verschiedenen Unternehmen sowie wirksame Trans-
ferkonzepte laut Kohler und Goldmann (2010) wichtige Voraussetzungen,
um die soziale Innovationsfihigkeit! zu steigern. Diesbeziiglich attestieren
die genannten Autorinnen im Bereich der Pflege ,,enorme Defizite” (vgl.
Kohler & Goldmann, 2010, S. 260).

Die vorliegende Webinar-Reihe ,,Projektmacher werden®, welche im Rahmen
des Projektes BEST WSG pilotiert wurde, soll Unternehmen der Sozial- und

! Hiermit ist die innovative Neugestaltung sozialer Prozesse gemeint. Dies kann sich bei-
spielsweise durch das Einfiihren neuer Handlungsmuster und Arbeitsroutinen, neue Le-
bensstile, neue soziale Dienstleistungen oder die Schaffung neuer Formen sozialer Or-
ganisationen duflern (vgl. Kohler & Goldmann, 2010).
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Gesundheitsbranche ein Format mit Mehrwert bieten. Einerseits stellt die
Webinar-Reihe eine WeiterbildungsmaBinahme fiir Personalverantwortliche
dar und trdgt somit zur Weiterqualifizierung wichtiger Schliisselpersonen im
Sozial- und Gesundheitswesen bei. Dies soll den Unternehmen des Sozial-
und Gesundheitssektors dabei helfen, systematische Personalentwicklung in
den Fokus zu riicken. Dariiber hinaus erhalten die Teilnehmenden die Mog-
lichkeit, sich betriebsiibergreifend auszutauschen und so wichtige berufliche
Netzwerke aufzubauen. Gleichzeitig werden wesentliche Aufgaben des Bil-
dungsprozessmanagements, wie die Bildungsbedarfsanalyse, das Planen und
Durchfiihren von hausinternen Weiterbildungsmafinahmen sowie das Gestal-
ten der organisationalen, finanziellen und personalen Rahmenbedingungen
und nicht zuletzt die Grundlagen der Transfersicherung und Evaluation (vgl.
Anz, 2016) als Inhalte der Webinar-Reihe an die Teilnehmenden vermittelt.
Die zugrundeliegende Konzeption zielt damit auf die Verzahnung von Perso-
nalmanagement, Organisationsentwicklung, Bildungsmarketing und Quali-
titssicherung in den Unternehmen der Teilnehmenden ab. Dies schafft
gleichzeitig das Bewusstsein fiir die Bedeutsamkeit der gegenseitigen Ergén-
zung sowie gemeinsamen Gestaltung und Steuerung der genannten Unter-
nehmensbereiche (vgl. Anz, 2016).

2 Die Webinarreihe

2.1 Ziel der Webinar-Reihe

Das Ziel dieser Weiterbildung bestand darin, Personalverantwortliche aus
dem Sozial- und Gesundheitssektor gezielt darin zu unterstiitzen, unterneh-
mensinterne Weiterbildungsbedarfe zu erkennen und selbst konzipierte Qua-
lifizierungen zu initiieren. Zunichst wird den Teilnehmenden der Webinar-
Reihe das ,,Empowerment“-Konzept (wortlich iibersetzt mit ,,Befdhigung*
oder ,,Ermichtigung®) vermittelt. Hierdurch soll den Teilnehmenden dabei
geholfen werden, die Bedeutung der eigenen Rolle innerhalb des Unterneh-
menskontextes besser zu verstehen. Dies kann den Teilnehmenden zu einer
besseren Ausgangslage verhelfen, um den Einfluss der einzelnen Mitarbei-
tenden auf wichtige Unternehmensentscheidungen systematisch auszubauen.
Mithilfe dieser grundsétzlichen Denkweise sollen Personalverantwortliche
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Prozesse innerhalb des Unternehmens sowie ihren eigenen Fithrungsstil kri-
tisch hinterfragen und somit zu ,,Projektmachern® innerhalb ihrer Unterneh-
men werden, um Moglichkeitsrdume fiir Mitarbeitende zu schaffen.

2.2 FelderschlieBung fiir die Pilotierung

Zwischen Dezember 2016 und Februar 2017 wurden in einer ersten Runde 65
Einrichtungen aus dem Sozial- und Gesundheitssektor anhand einer E-Mail
zur Teilnahme an zwei Webinar-Reihen zur Weiterbildung und Sensibilisie-
rung von Personalverantwortlichen eingeladen®. Nach dieser ersten Runde
konnte keine ausreichende Anzahl an Teilnahme-Anmeldungen zu den jewei-
ligen Webinar-Reihen verzeichnet werden. In einer Nachfassaktion zwischen
Februar und April 2017 wurden deshalb sdmtliche Einrichtungen telefonisch
kontaktiert. Dies fiihrte zu fiinf verbindlichen Anmeldungen. Durch ein wei-
teres personliches Treffen mit Vertretern der Personalentwicklungsabteilung
einer groferen Einrichtung des Sozial- und Gesundheitssektors aus der
Rhein-Neckar-Region konnten weitere neun Teilnehmende fiir die Webinar-
Reihe ,,Projektmacher werden* gewonnen werden. So ergab sich insgesamt
eine Gruppe von 13 Teilnehmenden fiir die Webinar-Reihe ,,Projektmacher
werden*, wobei zwei der Teilnehmenden erst nach der Durchfiihrung der ers-
ten Webinare hinzukamen. Alle Teilnehmenden sind in ihrem Arbeitsalltag
mit Fiihrungsaufgaben betraut und daran interessiert, sich in Personalent-
wicklungsfragen weiterzubilden.

2.3 Zeitlicher Ablauf, Aufbau und Struktur der Webinar-
Reihe

Zeitlicher Ablauf der Webinar-Reihe

Die Erprobung der Webinar-Reihe im Feld begann mit einer Auftaktveran-
staltung, die am 02.Mai 2017 (und am 03.Mai 2017 als Wiederholung)
durchgefiihrt wurde. Der zeitliche Ablauf der einzelnen Webinare ist in Ta-

2 Das Angebot bezog sich auf die hier dargestellte Webinar-Reihe ,,Projektmacher wer-
den“ sowie auf ein weiteres Angebot ,,Talent Management™ (vgl. Briining & Ayan,
2017).
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belle 1 dargestellt. Die Webinar-Reihe bestand aus sechs inhaltlichen Webi-
naren, die in einem Zeitraum von sechs Wochen angeboten wurden. In die-
sem Zeitraum konnten die Teilnehmenden jede Woche an einem inhaltlichen
Webinar zu einem von zwei moglichen Terminen (morgens oder abends)
teilnehmen. So ergaben sich Gruppengrof3en von drei bis zehn Teilnehmen-
den pro Webinar-Sitzung.

Tabelle 1: Zeitlicher Verlauf der Webinar-Reihe ,,PROJEKTMACHER WER-

DEN*.
Webinar 1: Empowerment — etwas schwer Greifbares
greifbar machen
1. Termin: Di., 09. Mai 2017; 09:00 — 10:00Uhr
Wiederholung: Do., 11. Mai 2017; 09:00 — 10:00Uhr
Webinar 2: Empowerment = Mehrwert?
1. Termin: Mo., 15. Mai 2017; 18:00 — 19:00Uhr
Wiederholung: Mi., 17. Mai 2017; 09:00 — 10:00Uhr
Webinar 3: Niitzliche Tools (1): Bedarfe analysieren
1. Termin: Mo., 22. Mai 2017; 18:00 — 19:00Uhr
Wiederholung: Mi., 24. Mai 2017; 09:00 — 10:00Uhr
Webinar 4: Niitzliche Tools (2): Richtig fragen
1. Termin: Mo., 29. Mai 2017; 18:00 — 19:00Uhr
Wiederholung: Mi., 31. Mai 2017; 09:00 — 10:00Uhr
Webinar 5: Die Umsetzung planen
1. Termin: Mi., 07. Juni 2017; 18:00 — 19:00Uhr
Wiederholung: Do., 08. Juni 2017; 09:00 — 10:00Uhr
Webinar 6: Was bringt das jetzt?
1. Termin: Mo., 12. Juni 2017; 18:00 — 19:00Uhr
Wiederholung: Mi., 14. Juni 2017; 09:00 — 10:00Uhr
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Jede Webinar-Sitzung begann mit einem kurzen Technik-Check mit den
Teilnehmenden, um im Folgenden einen moglichst reibungslosen Ablauf zu
ermoglichen. Die einzelnen Webinar-Sitzungen dauerten je nach Aktivitét
der Teilnehmenden zwischen 60 und 100 Minuten. Alle Webinar-Sitzungen
beinhalteten vor dem inhaltlichen Einstieg eine BegriiBung der Teilnehmen-
den, die Vorstellung der Thematik und Einordnung in die gesamte Webinar-
Reihe sowie einen Uberblick iiber die Agenda des Webinars. Ebenso endete
jede Webinar-Sitzung mit der Vorstellung der Lernziele, Angabe der ver-
wendeten Quellen und Verabschiedung der Teilnehmenden, sowie — bei Be-
darf — Beantwortung weiterer inhaltlicher und organisatorischer Fragen.

Nachbereitung und Dokumentation

Nach der Durchfiihrung der beiden Webinar-Sitzungen jedes inhaltlichen
Webinars wurde eine kommentierte Ausgabe der Folien, erginzt durch
Screenshots der interaktiven Aufgaben und Abfragen, an alle Teilnehmende
versandt. Gleichzeitig wurden die Folien der Webinar-Sitzungen in PDF-
Format auf der Projekthomepage hochgeladen.? Dies sollte den Teilnehmen-
den einerseits bei der Nachbereitung der absolvierten Webinar-Sitzungen hel-
fen und andererseits die Moglichkeit bieten, die Inhalte verpasster Webinare
selbstdndig nachzuholen. Hierdurch sollte insbesondere auch die Transfer-
leistung des Gelernten in die Arbeitspraxis vereinfacht und die Nachhaltig-
keit der WeiterbildungsmaBinahme gesteigert werden.

3 Detailldarstellung der einzelnen Webinare

3.1 Auftakt-Webinar

Zu Beginn des Auftakt-Webinars wurde ein Technik-Check mit allen Teil-
nehmenden durchgefiihrt. AnschlieBend stellten sich die beiden Dozentinnen
der Webinar-Reihe kurz vor. Nach dem Bekanntgeben der Agenda wurden
die wichtigsten Funktionen zur Interaktion und Kommunikation im Rahmen

3 Alle Foliensitze zu den sechs Webinaren kénnen unter http://www.bestwsg-
hdba.de/produkte/online-schulungen-fuer-personalverantwortliche/ abgerufen werden.
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der Webinar-Sitzungen erldutert und anhand von Beispielaufgaben auspro-
biert und geiibt. Nachdem alle Teilnehmenden mit der grundsétzlichen Funk-
tionsweise von Adobe Connect vertraut waren, wurden die beiden Webinar-
Reihen kurz in den Kontext des Projektes BEST WSG eingebettet, der Nut-
zen und das Ziel der Webinar-Reihen erldutert und die geplanten Inhalte der
einzelnen Webinare vorgestellt. AbschlieBend wurden die Termine der ein-
zelnen Webinar-Sitzungen bekannt gegeben, organisatorische sowie erste in-
haltliche Fragen mit den Teilnehmenden geklart und die Kontaktdaten der
Dozentinnen weitergegeben.

3.2 Webinar 1: Was bedeutet ,Empowerment*?

3.2.1 Inhalt, Lernziele und zeitliche Umsetzung

Im ersten Webinar soll den Teilnehmenden das zunichst schwer greifbare
Konstrukt ,,Empowerment‘ nihergebracht werden®.

Die Lernzicle dieses Webinars sehen vor, dass die Teilnehmenden nach akti-
ver Teilnahme an diesem Webinar...

o die Effekte erkennen, die Erlernte Hilflosigkeit im Unternechmen verur-
sacht.

e das Empowerment-Konzept verstehen und das Empowerment-Prozess-
Modell kennen.

e Bezilige zwischen dem Empowerment-Konzept und Threm Unterneh-
men herstellen konnen.

Hiermit soll den Teilnehmenden ihre Rolle innerhalb des Unternehmens und
die damit verbundene Entscheidungsmacht vor Augen gefiihrt werden. Au-
Berdem werden die Webinar-Teilnehmenden mit dem Empowerment-
Konzept und dessen positiven Auswirkungen auf die eigene Person und das
gesamte Unternehmen vertraut gemacht.

*+ Der detaillierte zeitliche Ablaufplan fiir das erste Webinar ist in Tabelle 2 dargestellt.



Tabelle 2: Zeitlicher Ablauf — Webinar 1.

Ze!t Inhalt Methode/ Material
(Min.)
15 Min. Technik-Check im Vorfeld
10 Min BegrifRung der TN; Vorstellung
Dozentin; Vorstellungsrunde der Prasentation; Whiteboard
Teilnehmenden
Abfrage: Wie werden in lhrem Un- . .
3 Min. ternehmen wichtige Entscheidun- Abirage, Diskussion und Eriah-
rungsaustausch
gen getroffen?
15 Min Erlernte Hilflosigkeit in Unterneh- Prasentation, Diskussion und
' men: Faktoren und Auswirkungen | Erfahrungsaustausch
Vorstellung des ,Empowerment®-
Konzeptes auf Personenebene; Priasentation & Diskussion:
20 Min. Empowerment-Prozess-Modell; ’
. Sternchen setzen
Auswirkungen von Empowerment
im Unternehmenskontext
Abfrage: Wie viel Empowerment
. steckt in Ihrem Unternehmen? . .
5 Min. Hinderliche und forderliche Bedin- Abfrage, Diskussion
gungen fir Empowerment
2 Min. Vorstellung der Lernziele Prasentation
5 Min. Abschluss & Ausblick Aufgaben fir das Selbststudium

3.2.2 Methodisch-didaktischer Ablauf im Detail

Interaktiver Einstieg: Wer entscheidet im Unternehmen?

Zum Einstieg in die Webinar-Sitzung wurden die Teilnehmenden gebeten, an
einer Abstimmung zu der Art der Entscheidungsfindung in IThrem Unterneh-
men teilzunehmen®. Die Antwortméoglichkeiten deckten ein groBes Spektrum

s Abbildung Abb_A 1 in Anhang Al zeigt die Frage mit den Antwortalternativen, von
denen alle zutreffenden angekreuzt werden sollten, sowie das Abfrageergebnis in Pro-
zent und Anzahl.
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unterschiedlicher Hierarchien und Entscheidungspraktiken in Unternehmen
ab und reichten beispielsweise von ,,Ausschlielich die Unternehmensleitung
entscheidet™ bis hin zu ,,Alle Beteiligten und Interessierten konnen mitdisku-
tieren. Entschieden wird gemeinsam®. Nach Veroffentlichung der Ergebnisse
durch die Dozentin fiir alle Teilnehmenden, erfolgte eine Diskussion der Er-
gebnisse mithilfe der Chat- und Sprachfunktion. Die Teilnehmenden tausch-
ten Erfahrungen aus und die Dozentin erlduterte die Intention der Frage: Den
Teilnehmenden sollte ein Uberblick vermittelt werden, wie sich die Entschei-
dungsmacht innerhalb ihres Unternehmens verteilt und welche Rolle ihnen
dabei zukommt.

Wissensinput und Erfahrungsaustausch: Erlernte Hilflosigkeit

Daraufhin erlduterte die Dozentin Faktoren organisationaler Einschrinkun-
gen, welche zu dem Phdanomen der Erlernten Hilflosigkeit bei Arbeitnehmen-
den fiihrt. Erlernte Hilflosigkeit beschreibt die Erwartung eines Individuums,
bestimmte Situationen oder Sachverhalte nicht kontrollieren oder beeinflus-
sen zu konnen. Anschlieend wurde mithilfe von PowerPoint-Folien in einem
Vortrag der Dozentin dargestellt, wie Erlernte Hilflosigkeit das Denken, die
Gefiihle und Handlungen der Mitarbeitenden negativ beeinflussen kann und
insgesamt zu schlechterer Arbeitsleistung fiihrt, da fritheres Versagen auf
nicht verédnderbare Ursachen zuriickgefiihrt wird. Den Teilnehmenden wurde
die Frage gestellt, ob Sie dies schon selbst erlebt oder bei Kollegen oder Kol-
leginnen beobachten konnten. Durch den Erfahrungsaustausch sollten sie zur
Reflexion iiber das Gelernte angeregt werden (z.B. Umgang mit mangelnder
Entscheidungsbefugnis). Alle Teilnehmenden bestétigten, im Arbeitskontext
bereits Erlernte Hilflosigkeit bei sich oder Kollegen und Kolleginnen beo-
bachtet zu haben.

Wissensinput und Transfer: Empowerment

Im Anschluss wurde die Kontrollerfahrung als elementarer Bestandteil von
Empowerment prisentiert, wodurch das Empowerment-Konzept als Gegen-
entwurf zu dem der Erlernten Hilflosigkeit dargestellt wurde. Zunédchst wur-
den die Wirkung von Empowerment auf Personenebene und die vier Kompo-
nenten (vgl. Spreitzer, 1995; Thomas & Velthouse, 1990) in einer Présentati-
on mit PowerPoint-Folien durch die Dozentin veranschaulicht.
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Psychologisches Empowerment wird als eine Art innere Motivation in Be-
zug auf die eigene Arbeit beschrieben, welche die Wahrnehmung der eigenen
Rolle und Funktion bei der Arbeit beeinflusst. Dies zeigt sich anhand von
vier Komponenten, die alle vom sozialen Kontext beeinflusst werden:

(1)Bedeutung,

(2) Kompetenz,

(3) Selbstbestimmung und
(4)Einfluss

Darauf folgend wurde den Teilnehmenden das Empowerment-Prozess-
Modell (vgl. Cattaneo & Chapman, 2010) mit seinen sechs Schritten, die auf
dem Weg zum Empowerment durchlaufen werden miissen, erldutert. Nach
dem Versténdnis von Cattaneo und Chapman (2010) bedeutet Empowerment,
dass eine machtlose Person, die sich ein personlich bedeutungsvolles Ziel zur
Steigerung ihrer Macht gesetzt hat, aktiv wird, um dieses Ziel zu erreichen.
Dabei iiberdenkt diese Person insbesondere die Auswirkungen ihrer Hand-
lungen und besinnt sich auf ihre Selbstwirksamkeit, ihr Wissen und ihre
Kompetenz in Bezug auf das Ziel. Der soziale Kontext beeinflusst alle Schrit-
te des Empowerment-Prozesses und kann den Einfluss einer Person be-
schrinken (z.B. durch strukturelle Hindernisse, frithere Erfahrungen mit Dis-
kriminierung) oder bestidrken (z.B. positive Unterstiitzung durch Fithrungs-
kraft). Ein Empowerment-Prozess ist dann abgeschlossen, wenn das ange-
strebte Ziel erreicht wurde. Die Ziele konnen allerdings auch mehrfach ange-
passt werden, wenn sich dies im Laufe des Prozesses ergibt. Aus abgeschlos-
senen Empowerment-Prozessen konnen sich neue Ziele ergeben, welche
dann wiederum neue Empowerment-Prozesse anregen. Die Teilnehmenden
wurden aufgefordert ein Beispiel aus ihrem eigenen Arbeitskontext zu finden,
worauf die einzelnen Schritte angewandt werden konnen. Die Beispiele der
Teilnehmenden (u. a. Status eines kompetenten Mitarbeitenden erarbeiten
und sichern; Stellenwechsel in Vorgesetztenfunktion fiir mehr Entschei-
dungsfreiheiten; Kreativitdt verwirklichen) wurden in der Gruppe und mit der
Dozentin diskutiert. Hierdurch wurde der Bezug zu dem Arbeitskontext der
Teilnehmenden geschaffen und das theoretische Modell durch eigene Bei-
spiele der Teilnehmenden veranschaulicht. Zudem wurden die Teilnehmen-
den durch ihre aktiven Beitrige immer wieder aktiviert, um die Konzentrati-
on aufrecht zu erhalten.
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Als nichstes stellte die Dozentin Forschungsergebnisse dar, die zeigen, was
Empowerment bei Angestellten bewirken kann und iibertrug das Empower-
ment- Konzept anschlieBend auf den Unternehmenskontext.

Im Unternehmenskontext bezieht sich das Empowerment-Konzept tiberwie-
gend auf die Machtverhéltnisse zwischen Personen auf den einzelnen Hierar-
chiestufen. Empowerment kann hierbei als eine Verinderung hin zu einer
selbstbestimmten Art zu denken und zu handeln beschrieben werden. Die-
ser Prozess befdhigt die Person dazu, sowohl ihre eigenen Ziele als auch die
Erwartungen des Unternehmens zu erfiillen.

(Gershon, 2006; Thomas & Velthouse, 1990)

In einer weiteren interaktiven Aufgabe werden die Teilnehmenden aufgefor-
dert, sich selbst auf einer Skala von geringem bis hohem Empowerment ein-
zuordnen, indem sie die entsprechende Stelle mit einem Stern markieren (vgl.
Abbildung Abb_A 2 in Anhang A1l).

Darauf folgend wurden vier relevante organisatorische Grundelemente durch
die Dozentin présentiert. Werden diese von dem Unternehmen und den Fiih-
rungskraften mit den Angestellten geteilt, kann ein hohes Ausmall an Em-
powerment erreicht werden:

e Informationen iiber die Unternehmensleistung, Zukunftspldne des Un-
ternehmens und Mittel zur Implementierung dieser (vgl. Kazlauskaite,
Buciuniene & Turauskas, 2011).

e Machtbefugnisse im Hinblick auf Entscheidungen, die sich auf die
Ausrichtung und Leistung des Unternchmens (und insbesondere des
eigenen Arbeitsalltags) auswirken.

e Belohnungen, insbesondere im Zusammenhang mit der Unternehmens-
leistung.

e Kenntnisse, aufgrund derer die Mitarbeitenden die Unternehmensleis-
tung verstehen und einen eigenen Beitrag leisten kdnnen.
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In einer abschlieBenden Abfragerunde sollten die Teilnehmenden selbst beur-
teilen, wie viel Empowerment in ihrem Unternehmen steckt, indem sie die
entsprechenden Antwortmdglichkeiten auswéhlten. Darauf aufbauend wur-
den forderliche und hinderliche Bedingungen fiir Empowerment im Unter-
nehmenskontext diskutiert. Als hinderlicher Faktor wurde die Uberforderung
einzelner Mitarbeitender mit Entscheidungsfreiheiten genannt sowie die Pra-
xis des Bestrafens von Fehlern und unrealistische Zielsetzungen. Forderliche
Bedingungen bieten zum Beispiel eine offene Kommunikation und dyna-
misch strukturierte Arbeitsbedingungen, die sich unkompliziert an verénderte
Gegebenheiten anpassen lassen. Nach dem Vorstellen der Lernziele dieses
Webinars stellte die Dozentin zwei Aufgaben zum Selbststudium vor und be-
dankte sich fiir die aktive Mitarbeit der Teilnehmenden.

3.2.3 Aufgaben zum Selbststudium

In Webinar 1 (und 2) wurden den Teilnehmenden insgesamt drei Aufgaben
zum freiwilligen Selbststudium zur Verfiigung gestellt. Die Teilnehmenden
konnten die Organizational Empowerment Skala (Matthews, Diaz & Cole,
2003), die Empowerment Skala (Spreitzer, 1995) sowie den Empowerment
Leadership Questionnaire (Arnold, Arad, Rhoades & Drasgow, 2000) auf der
Online-Lernplattform Ilias bearbeiten und so ihr eigenes Ausmall an Em-
powerment sowie das Ausmall an Empowerment ihres Unternehmens mes-
sen, beziehungsweise den eigenen Fiithrungsstil (oder den Fiihrungsstil ihrer
Vorgesetzen) in Bezug auf das Fordern von Empowerment reflektieren. Die
Ergebnisse wurden nach Ende der Webinar-Reihe von der Dozentin ausge-
wertet und in einer privaten E-Mail an die interessierten Teilnehmenden ver-
schickt. Ziel dieser Aufgaben war es, den Teilnehmenden eine strukturierte
Moglichkeit zur Selbstreflexion iiber ihre eigene Rolle sowie ihr Unterneh-
men zu geben und sie gleichzeitig mit einer empirischen Mdoglichkeit zum
Messen von Empowerment vertraut zu machen.
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3.3 Webinar 2: Wozu braucht mein Unternehmen ,,Em-
powerment“?

3.3.1 Inhalt, Lernziele und zeitliche Umsetzung

Im Rahmen des zweiten Webinars wurde das Empowerment-Konzept in den
Kontext der strategischen Personalentwicklung eingebettet, um den Teilneh-
menden die Bedeutung von Empowerment fiir und die Integration in das ei-
gene Unternehmen zu vermitteln. Zudem wurde in einem kurzen Exkurs der
Begriff der Unternehmenskultur eingefiihrt und erldutert.®

Die Lernziele dieses Webinars sehen vor, dass die Teilnehmenden nach akti-
ver Teilnahme an diesem Webinar...

e verstehen, wie sich verschiedene Faktoren innerhalb der Unterneh-
menskultur positiv auf das Empowerment der Mitarbeitenden auswir-
ken.

e die bedeutsame Rolle erkennen, welche Personalverantwortlichen bei
der Implementierung und Umsetzung des Empowerment-Konzeptes
zukommt.

e den Mehrwert von Empowerment fiir das eigene Unternehmen reflek-
tieren konnen.

® Der detaillierte zeitliche Ablaufplan fiir das zweite Webinar ist in Tabelle 3 dargestellt.
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Tabelle 3: Zeitlicher Ablauf — Webinar 2.
Ze!t Inhalt Methode/ Material
(Min.)
15 Min. Technik-Check im Vorfeld
2 Min. Begruflung der TN & Vorstellung Prasentation
der Agenda
Personalentwicklung in Unterneh-
men des Sozial- und Gesund-
. heitssektors; Abstimmung: Welche | Prasentation; Abstimmung;
20 Min. . . . .
Personalentwicklungsstrategien Diskussion
werden in lhrem Unternehmen um-
gesetzt
. Unternehmensbereiche, auf die sich Auswahlagfgape .durch .Stern-
5 Min. " . chen verteilen; Diskussion und
Empowerment positiv auswirkt
Erfahrungsaustausch
10 Min. Exkurs: Unternehmenskultur Wordle; Prasentation
. Empowerment durch Unterneh- Prasentation; Diskussion;
10 Min. .
menskultur férdern Sternchen setzen
15 Min Empowerment der Fuhrungskrafte | Prasentation; Diskussion und
’ & Angestellten Erfahrungsaustausch
2 Min. Vorstellung der Lernziele Prasentation
2 Min. Abschluss & Ausblick Aufgaben flur das Selbststudi-

um

Hiermit soll die positive und weitreichende Wirkung einer erfolgreichen Im-
plementierung von Empowerment auf die wichtigsten Unternehmensbereiche
(die strategische Planung, Weiterbildung von Fithrungskréiften und Mitarbei-
tenden, Mitarbeitendenauswahl) verdeutlicht werden.

3.3.2 Methodisch-didaktischer Ablauf im Detail

Impulsgebung, Umfrage, Austausch: Personalentwicklungsstrategie
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Zu Beginn des Webinars definierte die Dozentin den Begriff der strategi-
schen Personalentwicklung, um eine gemeinsame Ausgangslage fiir die nach-
folgenden Inhalte zu schaffen.

,, Personalentwicklung umfasst alle Mafsnahmen der Bildung, der Férderung

und der Organisationsentwicklung, die von einer Person oder Organisation

zur Erreichung spezieller Zwecke zielgerichtet, systematisch und methodisch
geplant, realisiert und evaluiert werden.

(Becker, 2013, S. 5)

Anschlieend wurden die Teilnehmenden per Umfrage zu den Personalent-
wicklungsstrategien befragt, die in ihrem Unternehmen umgesetzt werden.
Die Ergebnisse wurden allen Teilnehmenden zuginglich gemacht (vgl. Ab-
bildung Abb_A 3 in Anhang A2). Zehn der zwolf Teilnehmenden gaben an,
dass ihr Unternehmen fachbezogene und fachiibergreifende Weiterbildungen,
sowie Coaching, Mentoring oder Supervision anbieten. Wissensmanagement
oder Wissenstransfersysteme kommen in keinem der Unternehmen zum Ein-
satz. Nach einem anschlieBenden Erfahrungsaustausch (kaum ein Unterneh-
men verfolgt einen systematischen Personalentwicklungsplan, héufig wird
erst auf akute Bediirfnisse oder gesetzliche Vorgaben reagiert) wurde der
Nutzen der einzelnen EntwicklungsmaBnahmen fiir bestimmte Personen-
gruppen zu bestimmten Zeitpunkten diskutiert. Diese Aufgabe diente auch
dazu, auf die volle Bandbreite moglicher EntwicklungsmaBnahmen aufmerk-
sam zu machen und diese jeweils in Bezug auf das eigene Unternehmen und
die jeweiligen Positionen und Personengruppen zu evaluieren.

Wordle-Funktion, Wissensinput, Transfer: Unternehmenskultur

Der zweite Teil der Webinar-Sitzung wurde mit einer interaktiven Aufgabe
eingeleitet, in welcher die Teilnehmenden iiber die Zeichnen-Funktion Un-
ternehmensbereiche (z.B. Personalentwicklung, Finanzen, Fithrungskultur)
markieren konnten, auf die sich Empowerment ihrer Meinung nach auswirkt
(vgl. Abbildung Abb_A 4 in Anhang A2). Das Ziel dieser Aufgabe bestand
darin, den Teilnehmenden zu vermitteln, dass sich Empowerment auf alle
Unternehmensbereiche positiv auswirken kann. Diese Erkenntnis wurde
durch eine Diskussion zwischen den Teilnehmenden und erginzenden Kom-




17

mentaren durch die Dozentin erlangt. AnschlieBend nutzte die Dozentin die
Wordle-Funktion,” um die Teilnehmenden zu befragen, was sie unter dem
Begriff ,,Unternehmenskultur verstehen (vgl. Abbildung Abb A 5 in An-
hang A2). Darauthin stellte die Dozentin eine wissenschaftliche Definition
fiir Unternehmenskultur vor und erlduterte die Kulturebenen nach Edgar H.
Schein anhand von PowerPoint-Folien (zitiert in Oechsel & Paul, 2015,
S.160f). Schein unterscheidet drei Ebenen, in denen sich Kultur manifestiert,
angefangen bei den sichtbaren Artefakten, tiber die halbbewussten Werte und
Normen bis hin zu den im inneren Kern liegenden unsichtbaren Grundan-
nahmen (zitiert in Oechsel & Paul, 2015, S.160f).

,Die kollektive mentale Programmierung, welche die Mitglieder einer Or-
ganisation von denen einer anderer unterscheidet. (Hofstede & Hofstede,
2005, S. 283)

Unternehmenskultur ist ,,die Gesamtheit der tradierten, wandelbaren, zeitspe-
zifischen, jedoch nur iiber Symbole erfahrbaren und erlernbaren Wertvorstel-
lungen, Denkhaltungen und Normen, die das Verhalten aller Mitarbeiter
und das Erscheinungsbild der Unternehmung priagen*.

(Krulis-Randa, 1990, zitiert nach Oechsler & Paul, 2015, S. 160)

Die Teilnehmenden wurden aufgefordert, beispielhaft Elemente ihres Unter-
nehmens zu nennen, die zu den drei Ebenen des Modells nach Schein passen
(z.B. Logo und Autos als Artefakte, Klientenorientierung, Feedback- und
Fehlerkultur oder Verhaltenskodex als Werte, Compliance Richtlinien und
flache Hierarchien als Basisannahmen). So konnte tiberpriift werden, ob die
Teilnehmenden das Modell verstanden haben und gleichzeitig eine Verkniip-
fung des Theoretischen mit dem eigenen Unternehmensalltag erreicht wer-
den, um das Gelernte tiefer zu verankern.

7 Mithilfe dieser Funktion kénnen die Teilnehmenden einzelne Begriffe als Antwort auf
die Fragestellung (in diesem Beispiel ,,Was verstehen Sie unter ,,Unternehmenskul-
tur“?“) in eine Maske eingeben. Aus allen eingegebenen Begriffen wird dann eine
Wortwolke (,,Wordle®) erstellt. Je haufiger ein Begriff genannt wird, desto gréBer wird
dieser dargestellt.
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Anschliefend wurden fiinf zentrale Elemente einer Unternehmenskultur,
welche fiir Empowerment forderlich sind, genauer vorgestellt: Offene Kom-
munikation, geteilte Verantwortung, kontinuierliche Weiterentwicklung,
Respekt und Vertrauen sowie Wissensmanagement. Danach wurden die Teil-
nehmenden aufgefordert, wiederum per Zeichnen-Funktion diejenigen Ele-
mente zu markieren, die auch in der Unternehmenskultur ihres Unternehmens
verankert sind (z.B. geteilte Verantwortung, offene Kommunikation oder le-
benslanges Lernen, vgl. Abbildung Abb_A 6 in Anhang A2).

Wissensinput und Reflexionsiibung: Fiihrung und Empowerment

Als néchstes wurde die besondere Stellung von Fiihrungskréften fiir die Ver-
breitung von Empowerment im Unternechmen dargestellt und erldutert, wel-
che Elemente ein Fiihrungsstil beinhaltet, der das Empowerment seiner Mit-
arbeitenden fordert. Danach stellte die Dozentin wissenschaftliche Erkennt-
nisse aus unterschiedlichen Studien zu den Auswirkungen von Empowerment
in der Fiihrungskrifteentwicklung vor. Zu den Aufgaben der Fithrungskrifte
zdhlen unter anderem die Motivation ihrer Mitarbeitenden, das Fordern der
Zusammenarbeit sowie das Erkldren der Unternehmensziele und der spezifi-
schen Arbeitsziele, welche sich hieraus fiir die Mitarbeitenden ergeben (vgl.
Becker, 2013). Innerhalb der Teams trifft die Fiihrungskraft zumeist wichtige
Entscheidungen (z.B. iiber Beforderungen, Weiterbildungsmafinahmen, Auf-
gabenbereiche, Arbeitsmethoden). Wer Potenzial besitzt und sich im Unter-
nehmen weiterentwickeln kann und darf, entscheiden nicht zuletzt Personal-
verantwortliche und Fiithrungskrifte. Deshalb werden sie als ,,gate keepers*
bezeichnet (vgl. Angst & Keiser, 2011). Fiir die Implementierung des Em-
powerment-Konzeptes in das Unternehmen ist es in einem ersten Schritt not-
wendig, die Personalverantwortlichen von dem Empowerment-Konzept zu
iiberzeugen, da eine Umsetzung ohne deren Hilfe fast unmoglich wird (vgl.
Appellbaum, Karasek, Lapointe & Quelch, 2015). Daraufhin bekamen die
Teilnehmenden die Moglichkeit zu reflektieren, wodurch sie selbst als Fiih-
rungskraft ihren Mitarbeitenden in der Vergangenheit zu Empowerment ver-
holfen haben und zu welchen Effekten dies fiihrte. Danach wurden sie aufge-
fordert, das Fithrungsverhalten der eigenen Fiihrungskraft in Bezug auf das
Foérdern von Empowerment kritisch zu betrachten.
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Wissensinput: Auswahl von Mitarbeitenden

Zuletzt wurde die Bedeutung von Empowerment im Kontext der Auswahl
und Weiterentwicklung von Mitarbeitenden erldutert sowie die Mdoglichkeit,
Empowerment als Employer-Branding-Faktor des Unternehmens zu platzie-
ren. Bei der Auswahl geeigneter Bewerber und Bewerberinnen fiir das Un-
ternehmen sollte unter anderem tiberpriift werden, wie gut diese mit der ge-
gebenen Freiheit am Arbeitsplatz umgehen konnen. Hierzu gibt es noch keine
umfassenden wissenschaftlichen Erkenntnisse. Es wird jedoch angenommen,
dass einer der entscheidendsten Faktoren fiir den Erfolg oder Misserfolg des
Empowerment-Konzeptes in jedem Mitarbeitenden selbst liegt. Mitarbeiten-
de konnen zwar zu einem gewissen Ausmal} gefordert und entwickelt werden
— beispielsweise durch ihre Fiithrungskrifte und gezielte Weiterbildungsmaf-
nahmen. Dies kann allerdings immer nur ein Ansto sein und die Vollendung
des individuellen Empowerment-Prozesses muss von jedem einzelnen Mitar-
beitenden selbst kommen (vgl. Appelbaum et al., 2015).

3.4 Webinar 3: Grundlagen der Bildungsbedarfsanalyse

3.4.1 Inhalt, Lernziele und zeitliche Umsetzung

Im dritten Webinar wurde die Bildungsbedarfsanalyse vorgestellt. Ziel war
es, den Teilnehmenden das Instrument zur strategischen Personalplanung né-
her zu bringen, den Nutzen sowie die Notwendigkeit zu verdeutlichen sowie
grundsitzliche Methoden und Vorgehensweisen zu vermitteln. Zunéchst er-
folgte eine Begriffskldarung, gefolgt von der Erorterung des Nutzens und der
Verantwortungstrager innerhalb des Unternehmens, um anschlieBend die In-
strumente der Organisations-, Anforderungs- und Arbeitsplatz- sowie Perso-
nenanalyse kurz vorzustellen und abschlieBend mogliche Hindernisse sowie
die Uberwindung dieser zu erdrtern.® Durch dieses Webinar sollten den Teil-
nehmenden methodische Kenntnisse zur Planung von WeiterbildungsmaB-
nahmen an die Hand gegeben werden, um sie auf ihrem Weg zu Projektma-
chern im eigenen Unternehmen zu stiarken.

8 Der detaillierte zeitliche Ablaufplan fiir das dritte Webinar ist in Tabelle 4 dargestellt.
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Die Lernziele dieses Webinars sehen vor, dass die Teilnehmenden nach akti-

ver Teilnahme an diesem Webinar. ..

die Notwendigkeit einer Bildungsbedarfsanalyse als Voraussetzung zur

Planung von Weiterbildungsangeboten verstehen.

eine Vorstellung davon haben, in welchen Unternehmensbereichen die

Ergebnisse einer Bildungsbedarfsanalyse von Nutzen sein konnten.

einen Uberblick iiber den Ablauf einer Bildungsbedarfsanalyse haben.

Tabelle 4: Zeitlicher Ablauf — Webinar 3.

Ze!t Inhalt Methode/ Material
(Min.)
15 Min. Technik-Check im Vorfeld
2 Min. Begrifung der TN & Vorstellung Prasentation
der Agenda
) Nutzen & Definition der Bildungsbe- | Prasentation; Diskussion;
15 Min.
darfsanalyse Wordle
Auswahlaufgabe durch
Einordnen der Bildungsbedarfsana- | Sternchen setzen; Dis-
15 Min. lyse in den Unternehmenskontext; kussion; Prasentation;
Zustandigkeit Zuordnungsaufgabe an
Whiteboard
20 Min. Schritte der Bildungsbedarfsanalyse Prasentation; Diskussion;
Abfrage
5 Min. Hindernisse Prasentation; Diskussion
2 Min. Vorstellung der Lernziele Prasentation

2 Min.

Abschluss & Ausblick
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3.4.2 Methodisch-didaktischer Ablauf im Detail
Wordle-Funktion, Diskussion, Wissensinput: Bildungsbedarfsanalyse

Der Einstieg in das dritte Webinare wurde durch das Erarbeiten der Definiti-
onen fiir Bildungsbedarf sowie Bildungsbedarfsanalyse anhand einer interak-
tiven Wordle-Aufgabe und anschliefenden Diskussion sowie einer Préisenta-
tion der Dozentin mithilfe von PowerPoint-Folien erarbeitet. Das Gesamter-
gebnis der Wordle-Aufgaben ist in Abbildung Abb_A 7 in Anhang A3 darge-
stellt. Deutlich hervor traten hierbei die Begriffe ,,Anforderungen® und ,,Wis-
sensstand ermitteln®.

,,Als Bildungsbedarfsanalyse bezeichnen wir all die Methoden und Instru-
mente, die geeignet sind, moglichst exakt zu bestimmen, was eine bestimmte
Lerngruppe bis zur Erfiillung bestimmter Qualifikationsanforderungen noch

zu lernen hat.*

(Zalenska, 2009, S. 47)

»Man kann (...) im Rahmen der betrieblichen Weiterbildung nicht nicht die
Bildungsbedarfsanalyse durchfiihren. Die Planung, Konzipierung und
Durchfiihrung der betrieblichen Bildungsmafinahmen setzt eine Analyse be-
ziiglich des betrieblichen Weiterbildungsbedarfs voraus.*

(Zalenska, 2009, V, Vorwort)

Wissensinput: Bildungsbedarfsanalyse in Unternehmen

In einem néchsten Schritt wurde der Nutzen einer Bildungsbedarfsanalyse fiir
Unternehmen erdrtert. Hierzu wurden die sechs Phasen des Funktionszyklus
systematischer Personalentwicklung nach Becker (2013) herangezogen, um
zu verdeutlichen, dass die Bildungsbedarfsanalyse den Ausgangspunkt fiir
alle weiteren MaBnahmen im Rahmen einer strategischen Personalplanung
darstellt. Ausgangspunkt des Funktionszyklus bildet eine Bedarfsanalyse,
gefolgt von der Zielsetzung, dem Kreativen Gestalten und Durchfiihren von
Weiterbildungsmafinahmen sowie der abschlieBenden Erfolgskontrolle und
Transfersicherung (vgl. Becker, 2013). Dieser Funktionszyklus wurde auch
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in den folgenden Webinaren immer wieder herangezogen, um die behandel-
ten Inhalte in den Kontext und zeitlichen Ablauf einordnen zu konnen.
Gleichzeitig diente das grafische Modell (vgl. Abbildung Abb A 8 in An-
hang A3) als Rahmen mit Wiedererkennungswert fiir die Teilnehmenden, um
sich schneller orientieren und mit der Thematik vertraut machen zu kdnnen.

Die vielfiltigen Moglichkeiten zur Zielsetzung sowie der Nutzen einer Bil-
dungsbedarfsanalyse fiir Personalverantwortliche und die Unternehmenslei-
tung wurden zunéchst von der Dozentin vorgestellt. Darauthin wurden die
Teilnehmenden gebeten, die Unternehmensbereiche anhand der Zeichnen-
Funktion zu markieren, in denen die Erkenntnisse einer Bildungsbedarfsana-
lyse niitzlich sein kénnten (z.B. Unternehmensentwicklung, Finanzen, Quali-
tatssicherung, vgl. Abbildung Abb_A 8 in Anhang A3). Diese Aufgabe dien-
te einerseits dazu, die Einordnung der Bildungsbedarfsanalyse in den eigenen
Unternehmenskontext zu vereinfachen und andererseits zur Verdeutlichung,
wie vielfaltig die Ergebnisse der Bildungsbedarfsanalyse im Unternehmens-
kontext genutzt werden konnen. Darauf folgend wurden die beteiligten Per-
sonengruppen mit ihren unterschiedlichen Aufgaben, Einflussmoglichkeiten
und Interessen bei der Durchfithrung einer Bildungsbedarfsanalyse vorge-
stellt. Die Unternehmensleitung, Fiihrungskréfte, Mitarbeitende, der Betriebs-
rat sowie das Bildungspersonal miissen alle ihre jeweiligen Aufgaben wahr-
nehmen und zusammenarbeiten, um die erfolgreiche Durchfithrung der Bil-
dungsbedarfsanalyse zu gewihrleisten. Nach der theoretischen Einfithrung
erhielten die Teilnehmenden die Aufgabe, einzelne Aufgaben im Rahmen der
Bildungsbedarfsanalyse bestimmten Personen(gruppen) anhand farblicher
Markierung oder Beschriftung zuzuordnen (vgl. Abbildung Abb A 10 in An-
hang A3). Das Ergebnis (z.B. Personalentwicklungsabteilung: Planerisches
Mitdenken; Unternehmensleitung: Rahmenbedingungen schaffen; Fithrungs-
kréfte: Auswahl und Motivation der Teilnehmenden) wurde mit den Teil-
nehmenden diskutiert.

Anschlieend wurden die einzelnen Schritte bei der Durchfithrung einer Bil-
dungsbedarfsanalyse anhand von PowerPoint-Folien erldutert. Nach der Ziel-
bestimmung anhand einer Organisationsanalyse erfolgt die Erfassung des
Qualifikationsbedarfs mithilfe von Aufgaben- und Anforderungsanalysen.
Anschlieend wird der Qualifikationsstand durch eine Personenanalysen
festgestellt und letztendlich der Qualifizierungsbedarf mithilfe eines ,,Soll-
Ist-Abgleiches* bestimmt. Zuletzt werden die Bedarfe priorisiert und konkre-
te Personalentwicklungsmalnahmen abgeleitet (vgl. Klug, 2011).
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,,Der Bildungsbedarf eines Unternehmens ergibt sich, wenn man die aus der
Organisationsanalyse abgeleiteten und durch die Aufgabenanalyse festge-
stellten aktuellen und zukiinftigen Leistungsanforderungen (,,Soll*) mit der
im Rahmen der Personenanalyse ermittelten Leistung bzw. Leistungsfahig-
keit (,,Ist*) der Mitarbeitenden vergleicht.*

(Klug, 2011, S.85)

Abfrage, Diskussion, Transfer: Nutzen und Hindernisse

Um die Teilnehmenden wieder aktiver zu beteiligen, wurden sie gebeten, in
einer Abfrage anzugeben, ob in ihrem Unternehmen bereits eine Bildungsbe-
darfsanalyse durchgefiihrt wurde. Der anschlieende Erfahrungsaustausch
nach der Verdffentlichung der Ergebnisse wurde durch weitere Diskussions-
fragen (z.B. ,,Falls noch keine Bildungsbedarfsanalyse in IThrem Unternechmen
durchgefiihrt wurde, welchen Nutzen konnte diese Threr Meinung nach fiir
Ihr Unternehmen haben?*) der Dozentin angereichert, um den Teilnehmen-
den zu helfen, ihre eigene Rolle im Rahmen der Bildungsbedarfsanalyse, so-
wie den Nutzen dieser fiir die eigene Tatigkeit zu reflektieren. Viele der Teil-
nehmenden konnten nicht sagen, ob ihr Unternehmen Bildungsbedarfsanaly-
sen anwendet. AbschlieBend wurden mogliche Hindernisse vorgestellt, die
bei der Planung einer Bildungsbedarfsanalyse im eigenen Unternehmen be-
achtet werden sollten. Hierzu zéhlen beispielsweise mangelnde Kenntnisse
und Fahigkeiten der zustindigen Personalverantwortlichen, mangelnde Be-
reitschaft der Fiihrungskréfte ihre Entscheidungsmacht tatsdchlich mit Mitar-
beitenden zu teilen oder mangelnde Motivation der Teilnehmenden, an Wei-
terbildungsmalinahmen teilzunehmen. Gemeinsam wurden die moglichen
Hindernisse nach ihrer Relevanz fiir den eigenen Arbeits- und Unterneh-
menskontext eingestuft und Faktoren identifiziert, die dazu beitragen kdnnen,
die Bildungsbedarfsanalyse moglichst reibungslos durchzufiihren. Zuletzt
wurde anhand des Funktionszyklus systematischer Personalentwicklung ein
Ausblick auf die kommenden Webinare gegeben und die Lernziele vorge-
stellt.
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3.5 Webinar 4: Grundlagen der Mitarbeitendenbefragung

3.5.1 Inhalt, Lernziele und zeitliche Umsetzung

In Webinar 4 wurde das Thema der Mitarbeitendenbefragung behandelt. Ziel
dieses Webinars war es einerseits, den Teilnehmenden methodische Grundla-
gen zur Befragung von Mitarbeitenden an die Hand zu geben. Hierzu wurden
unterschiedliche Befragungsmethoden vorgestellt und beziiglich ihrer An-
wendbarkeit in der Praxis diskutiert sowie Grundlegendes zur Fragebogen-
konstruktion und sinnvollen Zieldefinition vermittelt. Andererseits sollte im
Rahmen des vierten Webinars ein Uberblick iiber die Gestaltungsmoglichkei-
ten, wie beispielsweise das Festlegen der Zielgruppe oder die Themenaus-
wahl vermittelt werden. Darliber hinaus sollten die Teilnehmenden zur Re-
flektion iiber den Nutzen, sinnvolle Rahmenbedingungen und Durchfiih-
rungsmethoden einer Mitarbeitendenbefragung im eigenen Unternechmen an-
geregt werden. Durch das Erarbeiten moglicher Fehlerquellen und Argumen-
te, sowohl fiir als auch gegen die Durchfithrung einer Mitarbeitendenbefra-
gung wurden die Handlungskompetenzen der Teilnehmenden auf dem Weg
zu Projektmachern im eigenen Unternehmen gestirkt.’

Die Lernziele dieses Webinars sehen vor, dass die Teilnehmenden nach akti-
ver Teilnahme an diesem Webinar...

e wissen, wie eine Mitarbeitendenbefragung ablaufen kann.

e cinen Uberblick iiber verschiedene Methoden und Instrumente einer
schriftlichen Mitarbeitendenbefragung haben.

e Themen kennen, die fiir eine Mitarbeitendenbefragung im Rahmen ei-
ner Bildungsbedarfsanalyse relevant sein konnen.

e verstehen, wie sich die Formulierung der Fragen und Fehler in der In-
terpretation der Ergebnisse auswirken konnen.

e Argumente filir und gegen die Durchfiihrung einer Mitarbeitendenbe-
fragung kennen.

9 Der detaillierte zeitliche Ablaufplan fiir das vierte Webinar ist in Tabelle 5 dargestellt.
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Tabelle 5: Zeitlicher Ablauf — Webinar 4.

Ze!t Inhalt Methode/ Material
(Min.)
15 Min. Technik-Check im Vorfeld
2 Min. BegriRung der TN & Vorstellung der | Prasentation
Agenda
. Definition Ablauf & Methoden einer Mit- .. .
5 Min. . Prasentation
arbeitendenbefragung
5 Min. Zieldefinition Prasentation; Diskussion
5 Min. Beispiel: Themenauswahl fir Bildungs- Diskussion: Whiteboard
bedarfsanalyse
10 Min. Auswahl der Befragten; Kommunikation | Prasentation; Diskussion
Prasentation; Beispiele
. Grundlegendes der Fragebogenerstel- | gemeinsam erarbeiten;
25 Min. : o
lung Diskussion; Auswahlauf-
gabe an Whiteboard
Diskussion und Erfah-
5 Min. Fehlerquellen rungsaustausch; Prasen-
tation
5 Min. Abschlielende Pro-Contra-Runde Eéskussmn; Einzelaufga-
2 Min. Vorstellung der Lernziele Prasentation
2 Min. Abschluss & Ausblick

3.5.2 Methodisch-didaktischer Ablauf im Detail

Wissensinput: Methoden

Zur Begriffsklarung wurde zu Beginn des vierten Webinars eine Definition
fiir Mitarbeitendenbefragung gegeben. Daraufthin wurde ein moglicher Ab-
lauf einer Mitarbeitendenbefragung mit den wichtigsten Aufgaben skizziert
und quantitative sowie qualitative Methoden zur Befragung der Mitarbeiten-
den vorgestellt. Quantitative Methoden dienen insbesondere der Erhebung
von Verhalten und Einstellungen durch zéhlbare Ausprigungen bestimmter
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Merkmale, wihrend qualitative Methoden die Wirklichkeit anhand individu-
eller Meinungen und Eindriicke sowie personlicher Aussagen iiber Erwartun-
gen, Zielvorstellungen, Handlungen und Bewertungen beschreiben konnen
(vgl. Moosbrugger & Kelava, 2012).

,Eine Mitarbeitendenbefragung fragt...

...Mitarbeitende unter Verwendung einer bestimmten sozialwissenschaftli-
chen Datenerhebungsmethodik systematisch nach ihren Meinungen und
Einstellungen zu Themen verschiedener Art, die bedeutsam fiir das Errei-
chen der Ziele der Organisation sind mit der Absicht, die Daten iiber Perso-
nen hinweg zu verrechnen und zu Statistiken zu verdichten, um damit das
Erreichen dieser Ziele zu unterstiitzen.* (Borg, 2013, S. 24)

Es folgte eine genauere Erlduterung zum ersten Schritt zur Durchfithrung ei-
ner Mitarbeitendenbefragung: Der Zieldefinition. Hierbei sollte eine Kosten-
Nutzen-Abwidgung erfolgen, in die Unternehmenskontext und Geltungsbe-
reich miteinbezogen wird (vgl. Liebig & Hermann, 2007).

Interaktive Beteiligung: Zieldefinitionen und Themenbereiche im ...

Die Teilnehmenden erhielten die Aufgabe, ein Ziel fiir eine Befragung im
Rahmen einer Bildungsbedarfsanalyse fiir ihr eigenes Unternehmen zu for-
mulieren (z.B. ,,Sind alle Psychologen und Arzte nach der Einarbeitungszeit
in der Lage, den Bereitschaftsdiensten angemessen nachzukommen?). So
konnte das Gelernte direkt umgesetzt und gleichzeitig {iber die Situation im
eigenen Unternehmen reflektiert werden. Danach wurden gemeinsam mogli-
che Themenfelder gesucht und diskutiert, die eine Mitarbeitendenbefragung
zur Bildungsbedarfsanalyse abdecken sollte. Mdgliche Themenfelder wéren
beispielsweise Arbeitsbedingungen und -titigkeiten, das Klima und die Zu-
friedenheit, Werte und Wiinsche oder Hemmnisse und Hindernisse. An-
schliefend wurden mehrere verschiedene Personengruppen innerhalb des Un-
ternehmens vorgestellt, die tiblicherweise im Rahmen von Mitarbeitendenbe-
fragungen als Zielgruppe ausgewéhlt werden. Im Plenum wurde gemeinsam
reflektiert, welche Vor- und Nachteile die jeweilige Personenauswahl fiir die
Mitarbeitendenbefragung mit sich bringen. Je groBer das Unternehmen ist,
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desto unwahrscheinlicher nehmen tatséchlich alle Mitarbeitenden ernsthaft an
einer Vollbefragung in einem angemessenen Zeitrahmen teil. Gleichzeitig
bringt eine Vollbefragung bestenfalls umfangreiche Informationen aus allen
Unternehmensbereichen, wodurch ein genaues Stimmungsbild im gesamten
Unternehmen gezeichnet werden kann. Diese Ubung sollte einerseits auf die
Gefahren einer uniiberlegten Methodenauswahl hinweisen und andererseits
verschiedene Moglichkeiten in unterschiedlichen Kontexten und fiir unter-
schiedliche Zielsetzungen aufzeigen.

Wissensinput: Befragungen kommunizieren

Im Anschluss daran wurde auf den hohen Stellenwert der Kommunikation
verwiesen, wihrend und nach Mitarbeitendenbefragungen, sowohl mit der
Zielgruppe und wichtigen Entscheidungstrégern, als auch der gesamten Be-
legschaft. Ein grober Kommunikationsplan iiber den Verlauf der Mitarbei-
tendenbefragung, passend zu den erreichten Stufen im zeitlichen Ablauf,
wurde vorgestellt. So sollten die Mitarbeitenden so frith wie moglich, direkt
vor der Befragung und nach der Befragung moglichst ausfiihrlich, iiber das
geplante und durchgefiihrte Vorgehen sowie ihre Rolle und den Umgang mit
den erhobenen Daten informiert werden.

Interaktive Beteiligung: Fragebogengestaltung

Die nichste Einheit beschéftigte sich mit grundlegenden Erkenntnissen aus
der psychologischen Forschung zur Fragebogengestaltung. Zunéchst wurden
verschiedene mogliche Aufgaben- und Antwortformate vorgestellt und mit
den Teilnehmenden fiir jedes Format passende Beispielfragen und -antworten
erarbeitet sowie Vor- und Nachteile diskutiert. Beispielsweise eignet sich ein
freies Antwortformat mit Kurzaufsatzaufgaben gut, um Griinde und Motive
oder Meinungen, Einstellungen und Wiinsche zu erfassen. Hierbei ergibt sich
jedoch auch ein groBerer zeitlicher Aufwand fiir die Bearbeitung und bei der
Auswertung.

Anschlieend erhielten die Teilnehmenden eine Liste mit Fragen in unter-
schiedlichen Formulierungen, die sie nach den zuvor besprochenen Kriterien
in geeignete und weniger geeignete Frageformulierungen einteilen sollten.
Bei der Besprechung der Losung wurden den Teilnehmenden weitere Hilfe-
stellungen zur Formulierung mdglichst guter Fragen vermittelt. Auch allge-
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meine Giitekriterien zur Beurteilung eines Fragebogens wurden erldutert. So
wurde darauf hingewiesen, welch hohen Stellenwert die Wahrung der Ano-
nymitdt der Befragungsteilnehmenden einnehmen sollte, wie wichtig unmiss-
verstidndlich und préizise formulierte Fragen sind, Universalausdriicke gemie-
den werden sollten und der Umfang des Fragebogens sich an dem Grundsatz
,,50 kurz wie moglich und so lang wie ndtig™ orientieren sollte (vgl. Moos-
brugger & Kelava, 2012).

Wissensinput, Reflexion: Dateninterpretation

Darauf folgend wurden mogliche Fehlerquellen bei der Interpretation von
Umfrageergebnissen vorgestellt und mit den Teilnehmenden reflektiert und
diskutiert, um das Bewusstsein fiir einen wissenschaftlich fundierten Umgang
mit den erhobenen Daten zu schérfen. Eine kurze Erlduterung zu moglichen
Antworttendenzen bei der Bearbeitung von Fragebdgen diente dazu, die Teil-
nehmenden auf mogliche Fehler bei der eigenen Teilnahme an Mitarbeiten-
denbefragungen hinzuweisen. Auch wurden mogliche Fehlerquellen bei der
Interpretation der Umfrageergebnisse, wie unzuldssige Verallgemeinerungen
iiber Personen, Situationen und Kontexte, erldutert. Zum Abschluss wurden
die Teilnehmenden gebeten, Argumente fiir und gegen die Durchfithrung von
Mitarbeitendenbefragungen aufzuschreiben.!” Die genannten Argumente der
Teilnehmenden (z.B. Pro: geringer Kostenaufwand, hohe Reichweite, Abbil-
den von Meinungen und Stimmungsbildern; Contra: grofler organisatorischer
Aufwand, hohe Kosten, fehlendes Knowhow zur professionellen Durchfiih-
rung) wurden durch die Dozentin erginzt, und jeweils — bezogen auf be-
stimmte Rahmenbedingungen — diskutiert.

10 Hierzu wurde ein Layout vorbereitet, welches den Teilnehmenden zwei separate Chat-
Fenster zeigte. Das linke war mit ,,Pro-Argumente®, das rechte mit ,,Contra-Argumente*
beschriftet.
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3.6 Webinar 5: WeiterbildungsmaBnahmen initiieren und
die Umsetzung planen

3.6.1 Inhalt, Lernziele und zeitliche Umsetzung

Der Fokus des fiinften Webinars lag auf dem Initiieren und Planen von Wei-
terbildungsmaBnahmen fiir die Angestellten des eigenen Unternehmens. Das
Ziel dieses Seminars war es, die Handlungskompetenz der Personalverant-
wortlichen innerhalb der Unternehmen des Sozial- und Gesundheitssektors in
Bezug auf die Umsetzung und Durchfiihrung von hausinternen Weiterbil-
dungsmaBinahmen in den Fokus zu riicken. Hierzu wurden drei wichtige
Schritte zur Planung von Weiterbildungsmafinahmen vermittelt: Eine sinn-
volle Zieldefinition, die Auswahl geeigneter Teilnehmender sowie das Fest-
legen der Rahmenbedingungen. AnschlieBend wurde ein Gestaltungskonzept
fiir die Durchfiihrung eines Empowerment-Trainings vorgestellt, um die zu-
vor erklérten Schritte an einem Beispiel zu veranschaulichen und den Bezug
zu der Empowerment-Thematik herzustellen.!!

Die Lernziele dieses Webinars sehen vor, dass die Teilnehmenden nach akti-
ver Teilnahme an diesem Webinar...

e wissen, wie Ziele fiir WeiterbildungsmaBnahmen nach den SMART-
Kriterien formuliert werden konnen.

e wichtige Faktoren bei der Auswahl der Teilnehmenden fiir eine Wei-
terbildungsmafinahme kennen.

e verschiedene Weiterbildungsformate kennen und deren jeweiligen
Vor- und Nachteile abwégen konnen.

o cine Idee davon haben, wie ein Empowerment-Training aussehen
konnte.

11 Der detaillierte zeitliche Ablaufplan fiir das fiinfte Webinar ist in Tabelle 6 dargestellt.
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Tabelle 6: Zeitlicher Ablauf — Webinar 5.

Ze!t Inhalt Methode/ Material
(Min.)
15 Min. Technik-Check im Vorfeld
2 Min. BegrifRung der TN & Vorstellung der | Prasentation
Agenda
Zieldefinition nach den SMART-
10 Min. Kriterien am Beispiel einer Bildungs- Prasentation
bedarfsanalyse
. . Auswahlaufgabe durch
10 Min. A_ufgape_gnd Diskussionsfrage zur Sternchen setzen; Dis-
Zieldefinition .
kussion
10 Min Festlegen der Rahmenbedingungen Prasentation; Diskussion;
) fur Weiterbildungsmafnahmen Pro-Contra-Chat
12 min Lernformat und Lernort; Auswahl von | Abstimmungen; Diskussi-
’ Dozierenden on; Pro-Contra-Chat
. Zielgruppendefinition: Wer soll teil- Prasentation; Abstim-
10 Min. N )
nehmen? mung; Diskussion
. Aufbau eines Weiterbildungstrainings Prase.ntatlon; Belsplele_
15 Min. . gemeinsam erarbeiten;
am Beispiel von Empowerment : .
Diskussion
2 Min. Vorstellung der Lernziele Prasentation
2 Min. Abschluss & Ausblick

3.6.2 Methodisch-didaktischer Ablauf im Detail
Wissensinput: Funktionszyklus der Personalentwicklung

Nach der Vorstellung der Agenda erfolgte die Einordnung der Thematik des
fiinften Webinars in die sechs Phasen des Funktionszyklus systematischer
Personalentwicklung. Im Rahmen des Webinars sollten die drei Phasen Ziele
setzen, kreatives Gestalten und Durchfiihrung bearbeitet werden. Zu Beginn
wurde mithilfe eines Zitates verdeutlicht, was mit der Definition von Zielen
fiir die weitere Planung von Weiterbildungsmalinahmen erreicht werden soll.
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Ziele werden formuliert, um die Reichweite der Personalentwicklung péda-
gogisch und 6konomisch effektiv und effizient zu planen und um Abwei-
chungen zwischen dem geplanten Soll-Ziel und dem erreichten Ist-Ziel zu

erkennen, die Ursachen zu analysieren und eventuell Korrekturen in der Ziel-
setzung oder der Durchfiihrung vornehmen zu konnen.

(Becker, 2013, S. 371)

Darauf aufbauend wurde anhand einer Prédsentation mit PowerPoint-Folien
erldutert, wie eine sinnvolle Zieldefinition fiir Weiterbildungsmafinahmen
erfolgen kann und worauf hierbei besonders geachtet werden sollte.

,Personalentwicklung ist so auszurichten, dass die Unternehmensleistung, die
Nachahmungsresistenz und die Einzigartigkeit des Unternehmens nachhaltig
gestirkt werden und die Personalentwicklung so einen signifikanten Beitrag

zur Unternehmenssicherung leistet.*

(Becker, 2013, S. 835)

Wissensinput, Ubung: SMART-Ziele

Anschlieend wurde das Konzept der SMART-Ziele vorgestellt, nach deren
Verstindnis jedes Ziel spezifisch, messbar, erreichbar, relevant und beein-
flussbar sein soll, um akzeptiert zu werden (vgl. Becker, 2013; Doran, 1981).
In der folgenden interaktiven Aufgabe bekamen die Teilnehmenden sechs
unterschiedliche Zieldefinitionen fiir WeiterbildungsmafBnahmen vorgelegt.
Zielformulierungen, welche sie fiir angemessen und passend hielten, sollten
mit einem Hékchen per Zeichnen-Funktion markiert werden, wéhrend unpas-
sende Zielformulierungen mit einem Kreuz markiert werden sollten (vgl. Ab-
bildung Abb_A 11 in Anhang A4). Nachdem alle Teilnehmenden die Aufga-
be bearbeitet hatten, wurden die einzelnen Ziele und deren spezifische For-
mulierung mit Vor- und Nachteilen diskutiert (z.B. schlechtes Beispiel: ,,Den
Unternehmensumsatz um 70 Prozent steigern®, da unspezifisch, nicht auf ei-
ne Einflussvariable zuriickzufiihren, wenig beeinflussbar; gutes Beispiel:
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»Wochentlich rotierende Dienstpldne fiir die Belegschaft ihrer Station mit
einem maximalen Zeitaufwand von X Stunden erstellen konnen®, da spezi-
fisch, messbar, erreichbar, relevant und beeinflussbar). Ziel dieser Aufgabe
war es, die Teilnehmenden aktiv miteinzubezichen und eine Mdglichkeit zu
bieten, die gelernten Kriterien direkt auf praxisnahe und arbeitsrelevante
Zielformulierungen anzuwenden. Darauthin wurden die Teilnehmenden auf-
gefordert, selbst ein SMART-Ziel fiir ihr unmittelbares Arbeitsumfeld und
eine bereits bestechende WeiterbildungsmafBnahme des eigenen Unternechmens
zu formulieren. Anhand dieser Aufgabe sollten die Teilnehmenden auf die
Schwierigkeiten und Feinheiten der Zieldefinition nach dem SMART-
Konzept hingewiesen werden und direkt die Umsetzung iiben, um die Ver-
bindung zum eigenen Arbeitsalltag zu schaffen und iiber sinnvolle Ziele zu
reflektieren. Die von den Teilnehmenden formulierten Ziele (z.B. Personal-
auswahlgespriche rechtlich sicher fiihren; die Urlaubsplanung fiir das kom-
mende Jahr soll im laufenden Jahr bis zum 31.01. des Jahres mit dem péda-
gogischen Team abgesprochen sein; Die fachliche Kompetenz in Bezug auf
die Fahigkeit der Blutentnahme erlangen, um eine besser Versorgung zu ge-
wihrleisten) wurden anschlieBend mithilfe der Chat- und Lautsprecher-
Funktionen sowohl schriftlich als auch miindlich diskutiert.

Wissensinput, Reflexion: Kreatives Gestalten bei Weiterbildungsangebo-
ten

Anhand einer PowerPoint-Folie wurde im Folgenden erldutert, was unter dem
Aspekt kreatives Gestalten im Rahmen der Entwicklung von Weiterbildungs-
angeboten aufbauend auf den Ergebnissen einer Bildungsbedarfsanalyse zu
verstehen ist. Es wurden sowohl inhaltliche, methodische, zeitliche und sach-
liche, als auch personelle Aspekte zur ziel- und kostenoptimalen Planung und
Gestaltung von Personalentwicklungsmalnahmen diskutiert. Anhand einer
kritischen Reflexionsfrage bekamen die Teilnehmenden die Mdglichkeit, die
Zustandigkeiten flir das kreative Gestalten der zuvor diskutierten Rahmenbe-
dingungen innerhalb ihres Unternehmens einzuordnen und zu bewerten. Um
den wichtigen Teilbereich der Festlegung des Lernformates und Lernortes zu
vertiefen, wurden die Teilnehmenden aufgefordert, an Abstimmungen zur
Bewertung unterschiedlicher Weiterbildungsformate teilzunehmen (vgl. Ab-
bildung Abb_A 12 in Anhang A4). Weiter vertieft wurde die Frage, ob eine
Person aus dem Unternehmen (intern) oder von auflerhalb (extern) als Dozie-
rende/r fir die jeweilige WeiterbildungsmaBBnahme engagiert werden sollte.
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Die Teilnehmenden wurden aufgefordert, Argumente in Form des Pro-
Contra-Chat-Formates zu sammeln. Diese wurden im Anschluss diskutiert
und durch die jeweiligen Firmen und Weiterbildungsmafinahmen in Bezug zu
den individuellen Rahmenbedingungen gesetzt (interne Dozierende sind
giinstiger, kennen die Strukturen und Bediirfnisse und reden nicht am Alltag
vorbei. Externe Dozierende konnen neue Impulse und Best-Practice-
Beispiele aus anderen Unternchmen einbringen, sind nicht voreingenommen,
bieten mehr Neutralitit und Distanz und werden mit ihrer Kompetenz besser
akzeptiert).

Wissensinput, Reflexion: Struktur der Teilnehmenden an den Weiterbil-
dungsmafinahmen

Als néchstes wurden Faktoren présentiert, die bei der Auswahl der Teilneh-
menden fiir eine Weiterbildungsmalinahme beachtet werden sollten. Bei der
Planung einer Weiterbildungsmafinahme darf die Auswahl der Teilnehmen-
den nicht vernachlédssigt werden, da unterschiedliche Zielgruppen unter-
schiedliche Bedarfe und Erwartungen mitbringen kénnen, die sich unter Um-
stinden auch widersprechen. In diesem Fall muss eine Priorisierung dieser
Bedarfe vorgenommen werden. Mogliche Einflussfaktoren kénnen das Vor-
wissen, die Motivation, Bedarfe, Hierarchiestufe innerhalb des Unterneh-
mens, das Alter, die Art der Arbeitsaufgaben und die Anzahl der Teilneh-
menden sein. Wiederum in Form eines Pro-Contra-Chat-Formates wurden
die Teilnehmenden aufgefordert, iiber Argumente zu reflektieren, welche fiir
eine hausinterne Weiterbildungsmafinahme mit ausschlielich Teilnehmen-
den des eigenen Unternehmens (Pro: z.B. passgenaue Anpassung an Unter-
nehmensbediirfnisse, geringer Aufwand, teambildende MaBnahme) und wel-
che fiir die Teilnahme an firmeniibergreifenden Weiterbildungsformaten mit
Teilnehmenden aus unterschiedlichen Unternechmen (Contra: z.B. neue Per-
spektiven, Erfahrungsaustausch, Vernetzung) sprechen.

Wissensinput, Transfer: Trainingskonzept

Zum Abschluss des fiinften Webinars stellte die Dozentin ein Konzept zum
Training von Empowerment im Arbeitskontext vor, wobei alle vier Kompo-
nenten individuellen Empowerments (Bedeutung, Kompetenz, Selbstbestim-
mung und Einfluss) gefordert werden. Die Teilnehmenden wurden zur akti-
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ven Mitarbeit eingebunden, indem sie fiir jede Komponente reflektieren soll-
ten, wie ausgepragt diese im Hinblick auf den eigenen Arbeitsplatz und in-
nerhalb des eigenen Unternehmens ist. AnschlieBend wurde gemeinsam dis-
kutiert, welche konkreten MaBnahmen sinnvollerweise zur Stirkung der je-
weiligen Empowerment-Komponente beitragen konnten. Diese letzte Einheit
des flinften Webinars diente zur inhaltlichen Verkniipfung zwischen dem
Planen und Durchfiithren von Weiterbildungsmafinahmen im eigenen Unter-
nehmen und dem Stirken der eigenen Handlungskompetenz durch Em-
powerment. Hierbei sollten auBerdem wichtige Punkte, die zuvor im Rahmen
des Webinars behandelt wurden (z.B. die Komponenten von Empowerment
sowie deren Auswirkungen auf Einzelpersonen und Unternehmen oder die
besondere Rolle der Fiihrungskréfte) noch einmal aufgegriffen und in einen
konkreten Kontext gestellt werden (z.B. Verteilung der Entscheidungsmacht
im Unternehmen), um den Teilnehmenden die Umsetzung des Gelernten zu
vereinfachen.

3.7 Webinar 6: WeiterbildungsmaBRnahmen evaluieren
und die Lerntransferleistung in den Arbeitsalltag si-
chern

3.7.1 Inhalt, Lernziele und zeitliche Umsetzung

Das sechste und damit letzte Webinar der Reihe beschéftigte sich mit Fragen
der Erfolgskontrolle und Transfersicherung. Ziel war es, die Nachhaltigkeits-
aspekte sowohl dieser Webinar-Reihe als auch der Weiterbildungsmalinah-
men, welche durch die Teilnehmenden selbst geplant werden, zu thematisie-
ren — hierbei sollte die Basis valider und reliabler Evaluationsdaten betont
werden. Die Struktur des sechsten Webinars war zweigeteilt. Zuerst wurde
die Erfolgskontrolle von Weiterbildungsmafinahmen durch die Methode der
Evaluation vorgestellt und kritisch beleuchtet. Dabei wurden einerseits me-
thodische Kenntnisse vermittelt und andererseits gingige Praktiken kritisch
reflektiert. Darauthin wurde das Konzept des Lerntransfers erldutert und in
unterschiedlichen Kontexten beleuchtet, um die nachhaltige Wirkung von
Weiterbildungsmafinahmen durch eine geeignete Lerntransfersicherung zu
steigern (vgl. Tabelle 7).



Tabelle 7: Zeitlicher Ablauf — Web
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inar 6.

Ze!t Inhalt Methode/ Material
(Min.)
15 Min. Technik-Check im Vorfeld
1 Min. BegriRung der TN & Vorstellung der | Prasentation
Agenda
2 Min. Deflnlthn ,Evaluation und Einflihrung in Prasentation
Thematik
. Umgang mit und Einsatz von Evaluation | Abstimmungen; Diskus-
10 Min. N L ?
im eigenen Unternehmen sion; Reflexionsfragen
5 Min. Evaluationskriterien zur Erfolgskontrolle Prasentatlor.w; Reﬂexg
onsaufgabe; Diskussion
5 Min. Durc;hfuhrung einer Evaluation fir Wei- Prasentation
terbildungsmalnahmen
5 Min. Definitiop ,,L.err1“transfer, Lernerfolg, Wordle: Prasentation
Lernmotivation
Anwendungsbeispiel und Wissensver- Interaktive Aufgaben;
15 Min. mittlung zu Lernumgebung und Lern- Erfahrungsaustausch;
transfer Prasentation
Rolle des Unternehmens, der Fiihrungs-
15 Min. krafte und Weiterbildungsteilnehmenden
zum Steigern des Lerntransfers
2 Min. Vorstellung der Lernziele Prasentation
1 Min. Abschluss & Ausblick

Die Lernziele dieses Webinars sehen vor, dass die Teilnehmenden nach akti-
ver Teilnahme an diesem Webinar...

e die Begriffe ,,Evaluation” sowie ,,Lerntransfer verstehen.
e wichtige Aspekte einer Evaluation von WeiterbildungsmaBinahmen
kennen.
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e wissen, welchen Beitrag das Unternehmen, Fiihrungskrifte und Teil-
nehmende selbst leisten konnen, um das Gelernte im Arbeitsalltag an-
zuwenden.

e Aspekte bei der Gestaltung einer Weiterbildungsmafinahme kennen,
die den Lerntransfer steigern kdnnen.

3.7.2 Methodisch-didaktischer Ablauf im Detail

Wissensinput, Abfrage, Diskussion: Evaluationsprozess

Zum Einstieg in Webinar 6 wurde der Evaluationsprozess definiert und an-
hand von vier wichtigen Evaluationskriterien erldutert: Niitzlichkeit, Durch-
fiihrbarkeit, Fairness und Genauigkeit (vgl. Solga, 2011a). AnschlieBend
wurden die Teilnehmenden gebeten an Abfragen teilzunehmen, um das bis-
herige Vorgehen zur Evaluation von Weiterbildungsmafinahmen in den Un-
ternehmen zu erfragen. Diese sind beispielhaft in Abbildung Abb_A 13 in
Anhang A5 dargestellt. Nach dem Veroffentlichen der Ergebnisse wurden
diese mit den Teilnehmenden diskutiert. Nur die Hilfte der Teilnehmenden
konnten angeben, dass die Weiterbildungsmafinahmen in ihrem Unternehmen
immer evaluiert werden, etwas iiber ein Drittel der Teilnehmenden gab an,
dass teilweise eine Evaluation erfolgt. Noch bedeutsamer ist jedoch die Er-
kenntnis, dass die Evaluationen der WeiterbildungsmaBBnahmen — sofern die-
se vorgenommen werden — nur in einem Unternehmen systematisch ausge-
wertet werden. Um wissenschaftliche Erkenntnisse in die Diskussion einzu-
bringen, wurde ein Zitat des statistischen Bundesamtes zu der Durchfiihrung
von Evaluationsmafinahmen aus dem Jahr 2013 vorgestellt, wonach {iber die
Hilfte der weiterbildenden Unternehmen in Deutschland keinerlei Evalua-
tionsmafinahmen ihrer Weiterbildungsangebote durchfiihren. Die Teilneh-
menden wurden aufgefordert, mogliche Griinde hierfiir aus ihrer Erfahrung
und durch Reflektion ihres Arbeitsalltages in den eigenen Unternehmen zu
nennen und diskutieren. Hauptsidchlich wurden fehlendes Knowhow, man-
gelnde Kapazititen sowie ein geringes Verstdndnis flir systematische Perso-
nalentwicklung innerhalb der Unternehmen beméngelt. Im Anschluss sollten
die Teilnehmenden iiberlegen, was sich ihrer Meinung nach &ndern miisste,
sodass mehr Unternehmen ihre WeiterbildungsmaBnahmen evaluieren. Auf
Grundlage der genannten Hindernisse sollten konkrete Losungsvorschldge
erarbeitet werden (z.B. Nutzen der Evaluation und Mehrwert durch Weiter-
bildungsarbeit erkennen, Weiterbildungskoordinatoren schulen). Daraufhin
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wurden die Teilnehmenden anhand von spezifischeren Reflexionsfragen zur
Analyse der Evaluationsprozesse in ihren jeweiligen Unternechmen aufgefor-
dert (z.B. ,,Wie werden die Ergebnisse der Evaluation in Ihrem Unternehmen
veroffentlicht?). Dies fithrte zu Diskussionen und Erkenntnissen bei den
Teilnehmenden zu ihrer derzeitigen Rolle und Verantwortung im Hinblick
auf den Evaluationsprozess (Personalentwicklungsabteilung kann nicht allei-
ne verantwortlich sein, muss durch Fithrungskrifte und Unternchmensleitung
unterstiitzt werden). Die anschlieBende Vorstellung der Definition von Eva-
luationskriterien zur Erfolgskontrolle wurde wiederum mit einer abschlie-
Benden Reflexionsaufgabe vertieft. Die Teilnehmenden wurden gebeten,
mogliche Evaluationskriterien als Erfolgsindikatoren fiir die letzte betriebli-
che WeiterbildungsmaBBnahme zu nennen, an welcher sie teilnahmen (z.B.
Handlungsfihigkeit/ Verwertbarkeit des Gelernten, schnellere Kommunikati-
onswege). Durch diese Aufgabe und die anschlieBende Diskussion der Vor-
schlidge konnte das theoretische Wissen mit dem Arbeitsalltag der Teilneh-
menden verkniipft und durch die selbst generierten Beispiele tiefer verarbei-
tet und konkretisiert werden.

Wissensinput: Evaluationsparameter

Zum Abschluss der Einheit zur Evaluation von Weiterbildungsmafnahmen
wurden sechs konkrete Bereiche vorgestellt, welche im Rahmen einer syste-
matischen Evaluation analysiert werden sollten: Ziel, Umfeld, Konzept,
Lehrprozess, Wirksamkeit (untergliedert in Reaktion der Teilnehmenden,
Lernen, Verhalten und Resultate), Effizienz (anhand von Kosten-Nutzen und
Kosten-Effektivitits-Analysen). Ergéinzend wurden die Bereiche detailliert
beschrieben und mogliche Fragestellungen und Faktoren genannt, die in einer
Evaluation von WeiterbildungsmaBBnahmen zum Einsatz kommen koénnten,
um den Teilnehmenden einen konkreten Einblick zu vermitteln.

Wordle-Funktion, Impuls, Ubung: Lerntransfer

Zum Einstieg in den zweiten Themenbereich des sechsten Webinars durften
die Teilnehmenden in einem Wordle zum Ausdruck bringen, was sie unter
,Lerntransfer verstehen (vgl. Abbildung Abb A 14 in Anhang AS5). An-
schlieBend wurden wissenschaftliche Definitionen von Lerntransfer, Lerner-
folg und Lernmotivation vorgestellt. In der folgenden interaktiven Aufgabe
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sollten die Teilnehmenden mithilfe eines Anwendungsbeispiels erarbeiten,
wie eine fiir den Lerntransfer forderliche Lernumgebung gestaltet werden
kann.

Stellen Sie sich vor, eine Quereinsteigerin kommt neu in Thre Abteilung.

Nennen Sie eine wichtige zu erlernende Kompetenz aus Threm Arbeitsfeld fiir
diese neue Kollegin.

Wie miisste die Lernumgebung in der Weiterbildung fiir diese Kollegin
aussehen, damit ein guter Lerntransfer moglich ist?

Nachdem die Vorschldge der Teilnehmenden diskutiert wurden (z.B. Pro-
jektmanagement, multiprofessionelle Kommunikation als wichtige Kompe-
tenzen konnen durch Offenheit der Kollegen und Kolleginnen fiir alle Fragen
der neuen Mitarbeiterin und ausreichende Ubungsmoglichkeiten an mehreren
Folgetagen gelernt werden), stellte die Dozentin einige Faktoren vor, welche
bei der Gestaltung einer forderlichen Lernumgebung beachtet werden sollten.
Die Lernumgebung sollte moglichst dhnlich zum Anwendungskontext sein,
authentische Aufgaben in realen Situationen beinhalten, generelle Prinzipien
in unterschiedlichen Kontexten anhand vieler Ubungsmdglichkeiten vermit-
teln, einen Austausch zwischen Lernenden und Job-Experten ermdglichen
und mogliche Transferprobleme bereits wéhrend der Weiterbildungsmal-
nahme erdrtern (vgl. Solga, 2011b).

Wissensinput, Ubung: Messung Lernfortschritt

Anhand des zuvor bearbeiteten Anwendungsbeispiels wurden die Teilneh-
menden gebeten, erneut zu reflektieren, woran der Lernfortschritt nach einer
Weiterbildungsmalnahme gemessen werden kann.
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Nehmen wir an, die Kollegin hat die Weiterbildung erfolgreich durchlaufen
und die genannte Kompetenz erworben.

Woran zeigt sich nun im Nachgang an die Weiterbildung, dass die Kolle-
gin die erforderliche Kompetenz gelernt hat?

Die Dozentin stellte anschliefend wissenschaftliche Erkenntnisse dazu vor,
was ein erfolgreicher Lerntransferprozess bei den Teilnehmenden und im Un-
ternehmen bewirken kann. Gelingt der Lerntransferprozess, wird das Gelern-
te lange erinnert, die Arbeitstitigkeit verbessert oder erleichtert und neue
komplexere Herausforderungen konnen einfacher bewiltigt werden. Zum
Abschluss wurde mithilfe von PowerPoint-Folien dargestellt, wie der Lern-
transfer gesteigert werden kann und welche Rolle hierbei dem Unternehmen,
den Fiihrungskriften und den Teilnehmenden zukommt. Das Unternehmen
kann beispielsweise geeignete Transferziele und -erwartungen formulieren,
strukturelle Transferhindernisse beseitigen oder motivierende Anreize fiir
Lerntransferaktivititen schaffen. Fiihrungskrifte konnen systematische
Riickkehrgespriche mit Mitarbeitenden nach der Teilnahme an Weiterbil-
dungsmalnahmen etablieren, ihre Vorbildfunktion wahrnehmen und sich
selbst weiterbilden. Dariiber hinaus konnen sie Freirdume zur Anwendung
des neu Gelernten einrdumen und beispielsweise den Zeitdruck in der ersten
Transferphase reduzieren (vgl. Solga, 2011b). Ebenso kénnen die Teilneh-
menden der Weiterbildungsmafinahme selbst einen groBen Beitrag zum er-
folgreichen Lerntransfer leisten. Vor Beginn der Weiterbildungsmafinahme
kann sich jede/r Teilnehmende Ziele zur Anwendung des Gelernten in der
eigenen Arbeitspraxis setzen. Eine hohe Lerntransfermotivation zeigt sich in
der Ausdauer und Intensitdt des Bemiihens, das Gelernte in die Arbeitstétig-
keit zu integrieren. Gewissenhafte und karriereorientierte Personen sowie
Angestellte, die sich ihrem Unternechmen verpflichtet oder zugehdrig fiihlen,
zeigen eine besonders hohe Lerntransfermotivation (vgl. Solga, 2011b). Es
kann zudem hilfreich sein, Kontakt zu anderen Teilnehmenden der Weiter-
bildungsmalinahme zu halten und sich in Unterstiitzergruppen auszutauschen.
Diese Aufgabe diente dazu, den Teilnehmenden ihre Rolle und Verantwor-
tung zur Umsetzung des Lerntransfers innerhalb ihres Unternehmens zu ver-
deutlichen, sowohl als Fiihrungskraft als auch als Teilnehmende an einer
Weiterbildungsmafnahme.
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4 Feedback der Teilnehmenden zur Webinar-Reihe ,,Pro-

jektmacher werden*

4.1 Evaluation, Zeitraum, Befragungsinstrument

Am Ende des letzten Webinars wurden die Teilnehmenden gebeten, an der
Evaluation der gesamten Webinar-Reihe teilzunehmen. Direkt nach dem letz-
ten Webinar wurde allen Teilnehmenden ein Link zu dem Evaluationsfrage-
bogen auf der Online-Lernplattform Ilias per E-Mail zugesendet, mit der Bit-
te, diesen innerhalb der ndchsten zwei Monate auszufiillen. Sieben der drei-
zehn Teilnehmenden an der Webinar-Reihe nahmen bis zur genannten Frist
an der Evaluation teil und fiillten den Fragebogen vollstindig aus. Die Aus-
wertungsergebnisse der Antworten konnen nun dazu verwendet werden, iiber
Gestaltung und Durchfithrung der Webinar-Reihe zu reflektieren und diese
gegebenenfalls besser an die spezifischen Bediirfnisse und Rahmenbedin-
gungen der Teilnehmenden anzupassen.'?

Der Fragebogen beinhaltet Aussagen zu den sechs Teilbereichen (1) ,,Aufbau
und Struktur der Veranstaltung®, (2) ,,methodisch-didaktische Umsetzung®,
(3) ,,.Dozentin®, (4) ,,virtuelle Interaktion®, (5) ,,Wissenszuwachs & Praxis-
transfer” sowie (6) ,,Organisation”. Die Aussagen konnten durch die Teil-
nehmenden jeweils durch die vorgegebenen Antwortmdglichkeiten 1=
»stimme voll und ganz zu®, 2=, stimme cher zu“, 3= ,stimme teilweise zu",
4= ,stimme eher nicht zu“, 5= ,stimme ganz und gar nicht zu“ sowie 6=
»kann ich nicht beurteilen®, beantwortet werden. Zuséitzlich gab es den Teil-
bereich (7) ,,Lob & Tadel* mit der Moglichkeit in Form eines freien Textes
Verbesserungsvorschlidge und individuelle Riickmeldungen einzubringen.

12 Aufgrund der geringen Fallzahl ist davon abgesehen worden, konkrete soziodemografi-
sche Daten der Teilnehmenden zu erfragen, um die Anonymitdt dieser zu wahren und
die Teilnahmeschwelle mdglichst gering zu halten.
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4.2 Ergebnisdarstellung

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Evaluation entlang der sieben Teil-
bereiche dargestellt und Verbesserungspotentiale diskutiert.

Zu Aufbau und Struktur der Veranstaltung

Die ersten beiden Aussagen zur Bewertung durch die Teilnehmenden bezo-
gen sich auf die Beurteilung von Aufbau und Struktur der gesamten Webinar-
Reihe. Das Ziel war es, mit den einzelnen Webinar-Sitzungen jeweils inhalt-
lich bedeutsame Bereiche abzudecken, die sich zu einem stimmigen Gesamt-
konzept zusammenfiigen. Hierbei ergab sich in etwa eine dreiteilige Gliede-
rung der Webinar-Reihe, wobei die Webinare 1 und 2 zur Einfithrung des
Empowerment-Konzeptes, die Webinare 3 und 4 zu niitzlichen Tools sowie
die Webinare 5 und 6 zur konkreten Umsetzung und Erfolgskontrolle jeweils
eine Untereinheit bildeten. Wie aus Abbildung Abb A 15 in Anhang A6 er-
sichtlich wird, wurde das Gesamtkonzept von den meisten der sieben Teil-
nehmenden als stimmig und die Struktur der Webinar-Reihe als klar erkenn-
bar bewertet.

Zu der methodisch-didaktischen Umsetzung

Der Fragenblock zur methodisch-didaktischen Umsetzung sollte Informatio-
nen dariiber liefern, wie anschaulich und verstindlich die Inhalte innerhalb
der einzelnen Webinare umgesetzt und vermittelt wurden. Ein Betrachten der
Evaluationsergebnisse in Abbildung Abb A 16 in Anhang A6 lasst darauf
schlieBen, dass dies iiberwiegend gut gelang. Der Aussage ,,Der Anteil der
interaktiven Elemente ist angemessen® stimmte eine Mehrheit der Teilneh-
menden voll und ganz zu, wihrend zwei der Teilnehmenden eher nicht zu-
stimmten. Worauf diese unterschiedliche Sicht der Teilnehmenden zuriickzu-
fiihren ist und ob sich die Teilnehmenden eher mehr oder weniger interaktive
Anteile gewiinscht hétten, geht aus diesen Antworten nicht hervor. Es wire
denkbar, dass Teilnehmende mit hoher Motivation zur interaktiven Teilnah-
me an den Webinar-Sitzungen mehr von den interaktiven Elementen profitie-
ren konnten als Teilnehmende, die eher zurlickhaltend agierten. Ebenso miis-
sen ausreichend technische Vorkenntnisse vorhanden sein, um eine ziigige
und reibungslose Bearbeitung der Aufgaben sicherzustellen. Teilnehmende,
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die erhebliche Schwierigkeiten bei der Handhabung von Adobe Connect hat-
ten, konnten nicht in dem erwiinschten Ausmal} von den interaktiven Ele-
menten profitieren. Der Anteil an Diskussions- und Reflexionsfragen wurden
von einer Mehrheit der Teilnehmenden als angemessen eingeschétzt, wéh-
rend 43 Prozent dieser Aussage nur teilweise oder eher nicht zustimmen
konnten. Auch hier bleibt unklar, ob die Teilnehmenden sich mehr oder we-
niger Diskussionsanteile gewlinscht hétten. Der Anteil an Wissensinput wur-
de von allen Teilnehmenden als angemessen beurteilt. Die Strukturierung der
Folien wurde von den meisten Teilnehmenden als sehr gut oder gut bewertet.
Knapp tiber die Hélfte der Teilnehmenden stimmte der Aussage ,,.Die Folien
unterstiitzten meine Aufmerksamkeit™ voll und ganz oder eher zu, wihrend
43 Prozent der Teilnehmenden nur teilweise zustimmen konnten. Hieraus
ergibt sich eventuell noch Verbesserungspotenzial.

Zu der Dozentin

Der Teilbereich des Evaluationsfragebogens zur Beurteilung der Dozentin
kann herangezogen werden, um die personenbezogenen Faktoren bei der
Durchfithrung der Webinar-Reihe zu evaluieren. Die Beurteilung der Rolle
der Dozentin im Rahmen dieser Webinar-Reihe fiel iiberwiegend positiv aus
(vgl. Abbildung Abb A 17 n Anhang A6). Lediglich in Bezug auf die Rede-
geschwindigkeit und Beispiele zur Veranschaulichung der Thematik kdnnen
Verbesserungspotenziale erkannt werden. Veranschaulichende Beispiele
wurden hiufig gemeinsam mit den Teilnehmenden erarbeitet und nur bei Be-
darf durch Vorschldge der Dozentin erginzt. Es ist denkbar, dass die Redege-
schwindigkeit insbesondere bei der Einfilhrung von neuen und komplexen
Thematiken noch verlangsamt werden sollte, um den Teilnehmenden die no-
tige Zeit zu geben, die neuen Inhalte angemessen zu verarbeiten. Der Aussa-
ge ,,Die Dozentin hat klar und deutlich gesprochen® stimmte jedoch eine gro-
e Mehrheit der Teilnehmenden voll und ganz zu, wihrend die iibrigen Teil-
nehmenden eher zustimmten. Ebenfalls voll und ganz oder eher stimmten alle
Teilnehmenden der Aussage zu, dass die Dozentin strukturiert durch die We-
binar-Sitzungen moderierte.
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Zu der virtuellen Interaktion

Mit den Aussagen zur virtuellen Interaktion sollte erfasst werden, inwieweit
das Webinar-Format mit seinen Moglichkeiten als angemessener Weiterbil-
dungsmodus wahrgenommen wird. Die Evaluationsergebnisse zu allen Fra-
gen dieser Kategorie sind in Abbildung Abb_A 18 in Anhang A6 dargestellt.
Erfreulicherweise stimmten alle Teilnehmenden zu, dass die miindliche In-
teraktion mit der Dozentin gegeben war. Ebenfalls gaben alle bis auf eine/n
Teilnehmenden an, dass die schriftliche Interaktion via Chat-Funktion mit der
Dozentin gegeben war. Die Interaktion mit den anderen Teilnehmenden wur-
de jedoch von 29 Prozent als nicht gegeben eingeschétzt und nur von 17 Pro-
zent der Teilnehmenden als eher bereichernd bewertet, wihrend eine deutli-
che Mehrheit der Teilnehmenden diese nur als teilweise oder eher nicht be-
reichernd empfand. Die Reaktionen der Teilnehmenden auf die Aussagen
»Die zur Verfligung stehende Zeit zur Interaktion war angemessen® und ,,Die
Dozentin forderte durch aktives Nachfragen einen Austausch® fielen von
stimme voll und ganz zu bis stimme eher nicht zu sehr unterschiedlich aus.
Eine mogliche Erklérung hierfiir konnte die Unterschiedlichkeit der einzelnen
Webinar-Sitzungen bieten. Die Anzahl und Zusammensetzung der Teilneh-
menden sowie deren Bereitschaft zur aktiven Mitgestaltung der Webinar-
Sitzungen variierte stark, auch zwischen dem Haupttermin und dem Wieder-
holungstermin desselben Webinars. Auch fiir die Aussage ,,Die Interaktion
mit der Dozentin war fiir mich bereichernd ergibt sich keine eindeutige
Antworttendenz. Eine mogliche Erkldrung hierfiir konnte sein, dass einige
Teilnehmende besser mit der virtuellen Realitdt der Webinar-Sitzungen zu-
rechtkamen als andere, wodurch fiir manche Teilnehmende der wichtige Be-
standteil des personlichen Austausches verloren ging. Dies ging aus Gespri-
chen und miindlichen Anmerkungen der Teilnehmenden wihrend und nach
den Webinar-Sitzungen hervor.

Zu Wissenszuwachs & Praxistransfer

Ein wichtiger Bestandteil von Evaluationen von Weiterbildungsmafinahmen
sollten stets Fragen nach dem Lerngewinn sowie nach Moglichkeiten des
Transfers des Gelernten in den Arbeitsalltag sein. Alle Evaluationsergebnisse
zu dem Frageblock (5) Wissenszuwachs & Praxistransfer sind in Abbildung
Abb_A 19 in Anhang A6 zu finden. Die Inhalte zu den Themen ,,Empower-
ment“ (Webinare 1 und 2) ,,Bildungsbedarfsanalyse* (Webinar 3), ,,Mitarbei-
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tendenbefragung* (Webinar 4) und ,,Umsetzung planen® (Webinar 5) wurden
von allen Teilnehmenden, die an den jeweiligen Webinar-Sitzungen teilnah-
men, als sehr lehrreich oder lehrreich beurteilt. Lediglich die Inhalte zu ,,Eva-
luation und Transfersicherung® (Webinar 6) wurden von zwei Teilnehmen-
den nur als teilweise lehrreich eingeschitzt. Diese Teilnehmenden schitzten
die Relevanz der Thematik fiir ihren beruflichen Kontext auch nur als teil-
weise relevant ein. Hieraus ergeben sich Verbesserungspotenziale in Bezug
auf die Auswahl der Teilnehmenden oder die Anpassung der Inhalte an die
von den Teilnehmenden als relevant eingeschétzten Schulungsinhalte. Insbe-
sondere die Inhalte des dritten Webinars zu ,,Bildungsbedarfsanalyse* wur-
den von knapp der Hélfte der Teilnehmenden nur als teilweise relevant fiir
ihren beruflichen Kontext eingeschétzt. Hier wire eine thematische Anpas-
sung an den Berufsalltag der Praktiker aus dem Sozial- und Gesundheitssek-
tor vonnoten.

Zu der Organisation

In Abbildung Abb_A 20 in Anhang A6 sind die aggregierten Antworten der
Teilnehmenden auf die Aussagen zu organisatorischen Aspekten vor und
wiahrend der Webinar-Reihe im Rahmen des Evaluationsfragebogens darge-
stellt. Die Organisation im Vorfeld und wihrend der Webinar-Reihe wurde
von den meisten Teilnehmenden als zufriedenstellend beurteilt. Nur zwei der
Teilnehmenden konnten dieser Aussage nur teilweise zustimmen. Dies ist
mitunter auf die unterschiedlichen Informationskanile der Teilnehmenden
zuriickzufiihren, Gber die sie von dieser Webinar-Reihe erfahren haben sowie
auf den Zeitpunkt ihrer Anmeldung. Einzelne Teilnehmende kamen erst nach
den ersten Webinar-Sitzungen hinzu und hatten deshalb mdglicherweise nicht
von Beginn an in vollem Ausmall Zugang zu allen relevanten organisatori-
schen Informationen. Erfreulicherweise konnten die meisten Teilnehmenden
der Aussage ,,Die Einfiihrungsveranstaltung war hilfreich fiir mich.* voll und
ganz zustimmen. Diese gesonderte Sitzung zum Kennenlernen und Auspro-
bieren der technischen Moglichkeiten unter Anleitung der Dozentin sollte
somit beibehalten werden. Insbesondere fiir technisch weniger erfahrene
Teilnehmende bietet die Einfilhrungsveranstaltung eine geeignete Plattform
zur Ubung und fiir Riickfragen, was wihrend der inhaltlichen Webinar-
Sitzungen zu groBen zeitlichen Verzogerungen fithren kann.
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Zu Lob und Tadel

Aus den freien Antworten der Teilnechmenden zu der gesamten Webinar-
Reihe geht hervor, dass die présentierten Inhalte von allen als interessant und
praxisrelevant eingestuft wurden. Der Umfang und zeitliche Rahmen der
Webinar-Reihe von einer sechzig- bis neunzig-miniitigen Sitzung pro Woche
wurde als zu knapp bemingelt, um sich ausreichend mit den anderen Teil-
nehmenden iiber Praxisbeispiele und Best-Practice-Ansétze auszutauschen.
Der Austausch der Teilnehmenden untereinander kann noch stirker forciert
werden, indem fiir die interaktiven Elemente und Diskussionen mehr Zeit
eingeplant wird. Gleichzeitig muss bedacht werden, dass es einem GroBteil
der Teilnehmenden bereits im Rahmen dieser Webinar-Reihe unmoglich war,
alle Sitzungen in vollem Zeitumfang wahrzunehmen. Insbesondere Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer mit Personalverantwortung haben haufig nur
sehr geringe Zeitfenster fiir WeiterbildungsmafBinahmen zur Verfiigung. Aus
didaktischer Sicht ist es auBerdem wenig sinnvoll, ldngere zeitliche Einheiten
in dieser Form, ohne Pausen, zu planen. Bei der inhaltlichen Planung derarti-
ge Webinar-Sitzungen darf nicht auBer Acht gelassen werden, dass die Auf-
merksamkeit, Konzentrationsfahigkeit und Aufnahmebereitschaft fiir neue
Informationen in den Abendstunden nach einem vollen Arbeitstag entspre-
chend reduziert sind. Nicht zuletzt deshalb wurde bei der Konzeption der vor-
liegenden Webinar-Reihe darauf geachtet, wissensvermittelnde und interakti-
ve Elemente in den einzelnen Seminar-Sitzungen in einem ausgewogenen
Verhiltnis abzuwechseln. Die schwankende Konzentrationsfahigkeit und Be-
reitschaft zur aktiven Mitarbeit erschwert eine terminliche Abstimmung trotz
sorgfaltiger Planung und flexibler Zeitgestaltung enorm. Die Durchfiihrung
wihrend Randarbeitszeiten erleichtert zwar die Terminfindung, birgt fiir die
Teilnehmenden jedoch in jeder Webinar-Sitzung aufs Neue die Herausforde-
rung, ihren Alltag hinter sich zu lassen und sich auf die Weiterbildung zu
konzentrieren. Das Online-Format bietet einerseits den Vorteil der Zeiter-
sparnis durch den Wegfall einer zeitaufwéndigen Anreise. Andererseits muss
vor jeder Sitzung geniigend Zeit eingeplant werden, um den Teilnehmenden
die Moglichkeit geben, sich auf das Weiterbildungsformat und das Thema
einzustellen. AuBerdem wurde angemerkt, dass technische Probleme die
Kommunikation und das aktive Verfolgen der Webinar-Sitzungen zum Teil
erheblich erschwert haben. Ausdriicklich gelobt wurden die kommentierten
Folien und die ausfiihrliche Dokumentation, mithilfe derer die Webinar-
Sitzungen effektiv nachbereitet werden konnten.
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5 Fazit und Ausblick

Die Webinar-Reihe ,,Projektmacher werden® sollte Personalverantwortlichen
in Unternehmen des Sozial- und Gesundheitssektors die Moglichkeit bieten,
sich niedrigschwellig und in Vereinbarkeit mit ihrer teils umfangreichen Ar-
beitstatigkeit weiterbilden zu konnen. Neben der Vereinbarkeit der Weiter-
bildung mit dem Arbeits- und Privatleben der Teilnehmenden sowie der
Moglichkeit zum Erfahrungsaustausch und der unternehmenstiibergreifenden,
brancheninternen Vernetzung mit Personen in dhnlichen Positionen waren die
Erprobung des Online-Formates Webinar sowie der Anspruch auf Wissen-
schaftlichkeit zentrale Grundelemente fiir die Konzeption dieser Webinar-
Reihe.

Weiterbildungsangebote in Form einer Webinar-Reihe wie dieser bringen
viele Vorteile mit sich. Die Teilnehmenden sparen sich zeitaufwéndige An-
fahrtswege und konnen sich direkt von zuhause oder ihrem Arbeitsplatz aus
weiterbilden und mit anderen Personen in &hnlichen Positionen in einem
machbaren Zeitrahmen austauschen. Zudem konnte diese Webinar-Reihe im
Rahmen der Pilotierung kostenfrei angeboten werden, wodurch den Teilneh-
menden selbst sowie ihren Arbeitgebern keinerlei Kosten entstanden. Nichts-
destotrotz hat sich gezeigt, dass einige Teilnehmende Schwierigkeiten hatten,
sich auf das Online-Format Webinar einzulassen. Einerseits erschwerten
technische Probleme auf Seiten der Teilnehmenden die aktive Teilnahme
teilweise erheblich. So konnten einzelne Teilnehmende beispielsweise auf-
grund unzureichender Internetverbindung einzelne Webinar-Sitzungen nur
bruchstiickhaft verfolgen. Sowohl in Ton- als auch in der Bildqualitdt wurde
die fehlende Stabilitdt bemingelt. Gleichzeitig ist anzumerken, dass diese
Probleme nicht bei allen Teilnehmenden auftraten. Einige Teilnehmende
konnten an allen Webinaren in durchgingig guter Qualitit in Bezug auf die
technische Ausfithrung teilnehmen. Andererseits zeigten manche Teilneh-
mende auch Hemmungen, die volle Bandbreite der technischen Moglichkei-
ten auszunutzen — wie beispielsweise das Nutzen der Sprach-Funktion in
Diskussionen — um sich schneller und effektiver mit den anderen Teilneh-
menden auszutauschen. Dies fiihrte in mehreren Situationen zu einem lange-
ren und gleichzeitig weniger ergiebigen schriftlichen Austausch iiber die
Chat-Funktion. Dieses Kommunikationsverhalten erschwert die Durchfiih-
rung einer zeiteffizienten und bereichernden Webinar-Sitzung nach dem vor-
liegenden Konzept, da dieses zu einem Grofteil auf dem bereitwilligen und
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schnellen Austausch der Teilnehmenden untereinander beruht. Nur so kann
der erwiinschte Erkenntnisgewinn und Vergleich von Best-Practice-Ansitzen
erreicht werden. Erfreulicherweise iilberwanden manche Teilnehmende diese
Hiirde und leisteten auch aktive miindliche Beitrdge iiber die Sprach-
Funktion, wodurch die Webinar-Sitzungen bereichert wurden. Deutliche
Verbesserungen in der Qualitdt des gesamten Weiterbildungsangebotes kon-
nen folglich durch eine stabile Internetverbindung sowie eine grundsétzliche
Aufgeschlossenheit der Teilnehmenden in Bezug auf das Online-Format er-
zielt werden. Umfangreiches technisches Know-how ist nicht nétig.

Dartiber hinaus konnte das Einplanen einer ausfiihrlicheren Vorstellungsrun-
de zum Kennenlernen aller Teilnehmenden dazu fiihren, Hemmungen in Be-
zug auf das Online-Format und die als anonym oder unbekannt wahrgenom-
menen anderen Teilnehmenden abzubauen. Es hat sich gezeigt, dass Teil-
nehmende, die sich auch auflerhalb der Webinare kennenlernen konnten oder
Gemeinsamkeiten entdeckten, auch im Rahmen der Webinare wesentlich of-
fener miteinander kommunizierten. Nicht zu vernachlissigen scheint hier die
personliche Komponente der einzelnen Teilnehmenden, beispiclsweise in
Bezug auf die Technik-Affinitdt und die Bereitschaft, sich auf das Webinar-
Format einzulassen.

Als weitergehender Vorschlag zur Verbesserung des Konzeptes dieser Webi-
nar-Reihe besteht die Moglichkeit, die Auftaktveranstaltung weiter auszu-
bauen. Je nach Technik-Affinitdt und Vorwissen zur Nutzung des Online-
Formates ist es durchaus sinnvoll, den Teilnehmenden noch mehr Zeit zu ge-
ben, um die Moglichkeiten des Webinar-Formates im Voraus zu erproben.
Hierbei wire beispielsweise auch ein ausfiihrliches Kennenlernen mithilfe
der unterschiedlichen Webinar-Funktionen (z.B. Vorstellen iiber Sprachfunk-
tion, Sternchen setzen mit Zeichnen-Funktion, Abstimmungen iiber Aufga-
benfelder oder personlichen Werdegang...) denkbar. Dies konnte den Teil-
nehmenden die virtuelle Interaktion untereinander und mit der Dozentin er-
leichtern, wodurch sich noch mehr Moéglichkeiten zur kreativen Gestaltung
des Lernformates innerhalb der Webinar-Sitzungen ergében.

Insgesamt kann die Pilotierung der Webinar-Reihe ,,Projektmacher werden*
im Rahmen des BEST-WSG-Projektes als erfolgreich bezeichnet werden.
Die Teilnehmenden bewerteten die Inhalte iiberwiegend als relevant fiir ihren
Arbeitskontext und bedankten sich in der personlichen und schriftlichen
Kommunikation fiir die interessante und lehrreiche Weiterbildung mit vielen
Denkanstéfen. Durch eine Anpassung des Konzeptes an die genannten Kri-
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tikpunkte sowie eine sorgfiltige Auswahl der Teilnehmenden kann die We-
binar-Reihe einen wertvollen Beitrag zur wissenschaftlichen Weiterbildung
berufstitiger Personalverantwortlicher im Sozial- und Gesundheitssektor leis-
ten.
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Anhang

Anhang A1

Webinar 1
Wie werden in lhrem wichtige heidungen g ?
[] AusschlieBlich die L g | § 125..
(] Die itung sowie einzell ghoh I s
[] Es werden Entscheidungsgremien bestimmt, die Vor- und Nachteil agen und dann heid: | 25%
[} Die meisten Informati erhalten Mitarbeitende Uber die Presse oder h i K 0%
[] Mitarbeitende werden nur informiert, wenn sie direkt von der Entscheidung betroffen sind. | 25%
[] Alle Mitarbeitenden werden offiziell informiert, nach der Entscheidung wird allen das Ergebnis mitgeteilt. | 25%
[] Esgibtein 1|, das die i h i hreib | | 25%
[] Mitarbeitende mit entscheidender Expertise werden um Rat gefragt. || B75=
[} Mitarbeitende haben die Moglichkeit, Arg und Meinungen in die Disk | 25%
[] Mitarbeitende werden aufgefordert, sich aktiv ei 8 | 25%
[ Alle il und i konnen mitdiskuti i wird gemeil 0%
[ Alle mi itenden sti d: isch ab. 0%

Abb_A 1: Abfrage 1 — Verteilung der Entscheidungsmacht in den Unternehmen.

Empowerment durch die Arbeitsumgebung
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Abb_A 2: Selbsteinschéitzung der Teilnehmenden zu ihrem Ausmal3 an Em-
powerment.
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Anhang A2

Webinar 2

Welche Personalentwicklungsstrategien werden in Ihrem Unternehmen umgesetzt?

[[] Fachbezogene Wei

iterbildungen

[] Fachiibergreifende Weiterbildungen (z.B. Filhrung, Zeif ikati )

[[] Fortbildungen zum Umgang mit neuen Technologien (z.B. IT)

CIF zur g auf i oder i i 3 gen/ von Chang

O und Feedb (z.B. jahrliche i ache mit Vor

O Te (z.B. zu T in Projektgrupp

[] spezi For gen fiir b d Gruppen (z.B. Altere, Ber Frauen, Teilzeitkrafte,...)

[[] Coaching, Mentori

ng, Supervision

[] Lernplattformen, Zugang zu E-Learning-Angeboten on Demand

O

O T
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Abb_A 3: Ergebnisse der Abstimmung zu der Frage ,,Welche Personalentwick-

lungsstrategien werden in Threm Unternehmen umgesetzt?*.

(2) Empowerment im Unternehmen

Wo sind positive Effekte zu finden?

LIk

Sy

Empowerment kann sich auf viele Unternehmensbereiche auswirken...

Mit Blick auf Ihr eigenes Unternehmen: Auf welche Bereiche kénnte sich

g :
g

Empowerment lhrer Meinung nach positiv auswirken?

Markieren Sie die Bereiche mit einem STERN.
Welche Bereiche fallen Ihnen zusétzlich ein?

[

rneh
ternehthensstrategie

sentwickmmg,

Rersonajgntwicklufig

ek
Qualitatssicherung,
Wissensmanagement

. *
Werte und Leitlinien

Seite 7

Abb_A 4: Teilnehmende bearbeiten interaktive Aufgabe zu den Auswirkungen
von Empowerment auf die Unternehmensbereiche.
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Abb_A 5: Von Teilnehmenden an Webinar 2 erstelltes Wordle mit ihren Begrif-
fen zur Definition von Unternehmenskultur.

(2.1) Empowerment im Unternehmen
Woran erkenne ich eine Unternehmenskultur,
die Empowerment fordert?

Respekt und Vertrauen Wissensmanagement

[ Welche dieser EI te finden sich in Ihrer Unternehmenskultur? |

A (Quellen: Almost & Laschinger, 2002; Freitas da Costa Freire & Machado Azevedo, 2015; Bilder: Halamoda, 2015

twsg-hdba.de Seite 11

Abb_A 6: Teilnehmende markieren in Webinar 2 die Empowerment férdernden
Elemente Threr Unternehmenskultur.
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Anhang A3
Webinar 3
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Methoden
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Abb_A 7: Von Teilnehmenden an Webinar 3 erstelltes Wordle zur Definition von
Bildungsbedarfsanalyse.

Transfer- Bedarfs-
sicherung analyse
Erfolgs- Ziele
kontrolle setzen

Durch-
fihrung

Kreatives
Gestalten

Abb_A 8: Grafische Darstellung der sechs Phasen des Funktionszyklus systemati-
scher Personalentwicklung nach Becker (2013).
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Einordnung der Bildungsbedarfsanalyse in &z
den Unternehmenskontext

Markieren Sie die Unternehmensbereiche, in denen die Erkenntnisse aus einer
Bildungsbedarfsanalyse niitzlich sein kdnnten mit einem Sternchen.
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| Wissenschaﬂliche@eirat VORSW—'_%nternehmensentwicklut.g_l
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Abb_A 9: Von den Teilnehmenden bearbeitete Zeichnen-Aufgabe in Webinar 3
zur Niitzlichkeit einer Bildungsbedarfsanalyse.

Wurde in Ihrem bereits eine

O Ja, ein mal. 0%

O Ja, schon mehrmals/ regelmafig. | | 28,5,

O Noch nicht, ist aber geplant. 0%

O Nein, noch nie. 0%
e

O Ist mir nicht bekannt.

Abb_A 10: Abfrage an die Teilnehmenden zur Verbreitung von Bildungsbedarfs-
analysen.
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Anhang A4
Webinar 5

o AUFSTIES DURCH
O |susune>

(1) Zieldefinition: Aufgabe e

Welche der formulierten Ziele fiir Weiterbildungsmanahmen entsprechen den SMART-
Kriterien (spezifisch, messbar, erreichbar, relevant, beeinflussbar)?

Markieren Sie Zielformulierungen, die Sie fur PASSEND halten mit einem HAKCHEN,
Zielformulierungen, die Sie fir UNPASSEND halten mit einem KREUZ.

Nach erfolgreicher Teilnahme an der Weiterbildung XY, sollen die Teilnehmenden in der

Lage sein...
...den Unt msatz um 70 Prozent zu steigern 3¢ ‘3%

3 ...wéchentlich rotierende Dienstpléne fiir die Belegschaft ihrer Station mit einem
maximalen Zeitaufwand von 15 Minuten erstellen zu kénnen. X X

...die Arbeitszufriedenheit ihrer Mitarbeitenden zu steigern.ye.

...zur konstruktiven Lésung von Konflikten zwischen zwei Parteien aus dem beruflichen
Arbeitskontext (z.B. Fuhrungskraft/ Mitarbeitende; Kolleginnen) durch eine sachliche
Analyse der Konfliktursachen und Probleme sowie die Anwendung von
Moderationstechniken beizutragen. X

...Streitgesprache im beruflichen Alltag moderieren zu kénnen.

...Mitarbeitende erfolgreich zu fﬁhrerk X X
HdB

=
oy
e www.bestwsa-hdba.de Seite 9

Abb_A 11: Aufgabe in Webinar 5 zur Formulierung von SMART-Zielen.

Wie b Sie das L lendend-Learning (Kombination aus Onli geb und Pra: ) fir b

Weiterbildungen?

O ungeeignet 0%

O weniger geeignet 0%

O teils-teils | 28,5...

O geeignet 0%
[P

O sehr geeignet

Abb_A 12: Beispielhafte Darstellung einer Abfrage zur Bewertung des Lernfor-
mates ,,Blended Learning®“. Die Teilnehmenden wurden auBlerdem gebeten, die
Lernformate Webinar, Prasenzveranstaltung und On Demand E-Learning zu be-

werten.

0)
()
)
0)
(5)



58

Anhang AS
Webinar 6

Werden Weiterbild Bnah an denen Mitarbeitende Ihres Unter

® ja,immer

O teilweise (je nach Weiterbild
O nein, niemals

O weif3 ich nicht

Werden Evaluati von Weiterbil B3nah in lhrem
O ja, immer

O teilweise

O nein, niemals

O weiB ich nicht

50%

37,5..

12,5..

0%

12,5..

37,5..

25%

25%

Abb_A 13: Beispielhafte Ergebnisdarstellung der Abfragen zur Evaluation von
WeiterbildungsmaBBnahmen in den Unternehmen der Teilnehmenden im Rahmen
von Webinar 6.

Handlungsfaehigkeit \00?00

Qualitaetssicherung Q

Multiplikator é

SE/

Abb_A 14: Wordle zu der Frage ,,Was ist mit Lerntransfer gemeint?* im Rahmen

von Webinar 6.
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Anhang A6

Ergebnisse der Evaluation

Die einzelnen Webinar-Sitzungen fligen
sich zu einem stimmigen Gesamtkonzept.

Die Webinar-Reihe hatte fiir mich eine klar
erkennbare Struktur.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

mstimme vollund ganzzu  ® stimme eher zu stimme teilweise zu

Abb_A 15: Evaluationsergebnisse zum Aufbau und zu r Struktur der Webinar-
Reihe. N=17.

Der Anteil an interaktiven Elementen
(Abstimmungen, Sternchen setzen, Aufgaben
am Whiteboard, Pro-Contra-Chats,...) ist...

29%

Der Anteil an Diskussions- / Reflexionsfragen

0,
ist angemessen. 29%

14%

Der Anteil an Wissensinput ist angemessen.

Der Umfang an Folien pro Sitzung ist
angemessen.

Die Folien unterstutzen meine
Aufmerksamekeit.

Die Folien sind Ubersichtlich und gut
strukturiert gestaltet.

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

mstimme voll und ganz zu ® stimme eher zu = stimme teilweise zu  stimme eher nicht zu

Abb_A 16: Evaluationsergebnisse zur methodisch-didaktischen Umsetzung der
Inhalte in der Webinar-Reihe. N= 7.
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Die Dozentin gab Beispiele zur
Veranschaulichung der Thematik

Die Dozentin hat Themen aus dem Plenum
flexibel aufgegriffen.

Die Dozentin ist auf Riickfragen eingegangen.

Die Dozentin moderierte strukturiert durch die
Webinar-Sitzungen.

Die Dozentin vermittelte die Inhalte
verstandlich und nachvollziehbar.

Die Redegeschwindigkeit der Dozentin war

angemessen.
Die Dozentin hat klar und deutlich
gesprochen.
0% 10%20% 30%40% 50% 60% 70% 80% 90%100%
mstimme vollund ganzzu = stimme eher zu stimme teilweise zu

Abb_A 17: Evaluationsergebnisse zur Prasentation der Inhalte durch die Dozen-
tin. N= 7.
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Die Dozentin forderte durch aktives
Nachfragen einen Austausch.

Die zur Verfiigung stehende Zeit zur
Interaktion war angemessen.

Die Interaktion mit den weiteren
Teilnehmenden war fiir mich bereichernd.

Die Interaktion mit der Dozentin war fiir mich
bereichernd.

Die Interaktion mit weiteren Teilnehmenden
war gegeben.

Die Moglichkeit der mindlichen Interaktion
mit der Dozentin war gegeben.

Die Méglichkeit der schriftlichen Interaktion
mit der Dozentin (via Chat) war gegeben.

14%

0% 20% 40% 60% 80%  100%

m stimme voll und ganz zu B stimme eher zu

stimme teilweise zu stimme eher nicht zu

Abb_A 18: Evaluationsergebnisse zur virtuellen Interaktion im Rahmen der We-
binar-Reihe. N= 7.
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Mithilfe der kommentierten Webinarfolien fallt
es mir leichter, Gelerntes im Arbeitsalltag
anwenden zu kénnen.

Die kommentierten Webinarfolien helfen mir
die Inhalte auch im Nachhinein gut
nachvollziehen zu kénnen.

Die Ubungsaufgaben & Reflexionsfragen
trugen zu meinem Lernerfolg bei.

Die Schulungsinhalte zum Thema "Evaluation
und Transfersicherung" sind fir meinen 14%
beruflichen Kontext relevant.

Die Schulungsinhalte zum Thema "Evaluation

: " : 14%
und Transfersicherung" waren lehrreich.

Die Schulungsinhalte zum Thema
"Umsetzung planen” sind fiir meinen 14% 14%
beruflichen Kontext relevant.

Die Schulungsinhalte zum Thema
"Umsetzung planen" waren lehrreich.

14%

Die Schulungsinhalte zum Thema
"Mitarbeitendenbefragung” sind fir meinen
beruflichen Kontext relevant.

Die Schulungsinhalte zum Thema
"Mitarbeitendenbefragung" waren lehrreich.

Die Schulungsinhalte zum Thema
"Bildungsbedarfsanalyse" sind fir meinen
beruflichen Kontext relevant.

Die Schulungsinhalte zum Thema
"Bildungsbedarfsanalyse" waren lehrreich.

Die Schulungsinhalte zum Thema
"Empowerment" sind fiir meinen beruflichen
Kontext relevant.

Die Schulungsinhalte zum Thema
"Empowerment" waren lehrreich.

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

mstimme voll und ganz zu ® stimme eher zu
stimme teilweise zu kann ich nicht beurteilen

Abb_A 19: Evaluationsergebnisse zum Wissenszuwachs und Praxistransfer durch
die Webinar-Reihe. N= 7.
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Die Organisation wahrend der Webinar-
Reihe (Einladungsmails etc.) verlief zu
meiner Zufriedenheit.

14%

Die Einfiihrungsveranstaltung war hilfreich

flr mich. L

29%

Rickfragen wurden in angemessener Zeit
beantwortet.

Die Erreichbarkeit der Organisatoren war zu
jeder Zeit gegeben.

Die Organsiation im Vorfeld der Webinar-
Reihe verlief reibungslos.

0% 20% 40% 60% 80%  100%

m stimme voll und ganz zu = stimme eher zu stimme teilweise zu
stimme eher nicht zu Okann ich nicht beurteilen

Abb_A 20: Evaluationsergebnisse zur Organisation vor und wahrend der Durch-
fiihrung der Webinar-Reihe. N= 7.
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1 Frauengerechte Aufstiegswege — Notwendigkeit einer

Sensibilisierung von Personalverantwortlichen

Trotz des steigenden Engagements im Bereich der betrieblichen Weiterbil-
dung (vgl. Seyda & Werner, 2014; Janssen & Leber, 2015) stoen qualifizier-
te Frauen weiterhin auf Barrieren in ihrer beruflichen Laufbahn (vgl. Peus &
Welpe, 2011; Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
(BMFSEFJ), 2010; Kohaut & Mbdller, 2010), sind in Fiihrungspositionen noch
immer schwach vertreten und besetzen weniger einflussreiche Stellen als
Mainner (vgl. Holst & Kirsch, 2016; Holst & Wrohlich, 2017; Kohaut & Mol-
ler, 2016; Holst & Friedrich, 2016). Je hoher die Position in der betrieblichen
Hierarchie und je grofer das Unternehmen, desto seltener ist die Fithrungs-
kraft weiblich. Verantwortlich hierfiir sind laut Kohaut und Méller (2010;
2016) schlechtere Zugangschancen zu Fiihrungspositionen und eine man-
gelnde Nutzung des Potenzials gut ausgebildeter Frauen bei der Besetzung
von Fithrungspositionen. 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). Dieses Ungleichgewicht gilt nicht nur fiir die Branchen der Wirtschaft,
Industrie und Forschung, sondern konnte gleichermalien fiir den Sozialsektor
nachgewiesen werden (vgl. Waller-Kéchele, 2013; Ochoa Fernandéz, Wie-
mer & Vomberg, 2013; WeBling, 2012). Kritisiert wird, dass sich Frauen
trotz vorhandener Potenziale in befristeten Teilzeitbeschéftigungen befinden
und nur schwer liber die unteren Fithrungsebenen hinaus aufsteigen (vgl.
Waller-Kéchele, 2013; Sosa y Fink, 2013). Ziel sollte es daher sein, leitungs-
orientierte Frauen auf ihrem Weg in eine Fiihrungsposition zu unterstiitzen.
Der hohe prognostizierte Fach- und Fiihrungskréiftenachwuchsbedarf (vgl.
Zika, Maier, Helmrich, Hummel, Kalinowski, Hénisch, Wolter & Monnig,
2015; Bundesagentur fiir Arbeit, 2016) gibt folglich Anlass zu einer gezielten
Fokussierung weiblicher Mitarbeiter im Sozialsektor (vgl. auch Hipp, Knapp
& Schreyer-Schubert, 2013).

Fehre, Lindstiddt und Picard (2014) zeigen in ihrer Studie, dass Weiterbil-
dungsmalnahmen zur Férderung von Frauen in Fithrungspositionen sehr he-
terogen sind. Threr Meinung nach scheint ,,ein hoher Frauenanteil in Fiih-
rungspositionen [...] derzeit noch das Ergebnis unternehmensindividueller
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Umstidnde und weniger konkreter Fordermafinahmen zu sein® (S. 60). Sie
identifizieren Handlungsbedarfe hinsichtlich Kommunikation und Transpa-
renz der Angebote sowie einer strategischen Verankerung im Unternehmen
(vgl. Fehre, Lindstiddt & Picard, 2014, S. 61). Auch die Studienergebnisse des
Projekts BEST WSG weisen auf Verbesserungspotenziale im Bereich der
frauenspezifischen Forderangebote hin. So ergab eine Befragung von Perso-
nalverantwortlichen aus 30 Organisationen des Sozial- und Gesundheitswe-
sens, dass nur zwolf der 30 befragten Betriebe (40%) den Aufstieg von Frau-
en durch Fortbildungsmafnahmen unterstiitzen. Bei je etwa einem Viertel der
Befragten ist dies entweder kaum oder gar nicht (N=7) oder noch nicht (N=8)
flichendeckend realisiert (vgl. Miiller & Ayan, 2015, S. 7 f).

Aufbauend auf diesen Erkenntnissen entwickelte das Projektteam BEST
WSG eine personlichkeitsférdernde QualifizierungsmaBnahme fiir leitungsin-
teressierte Mitarbeiterinnen des Sozialsektors und fiihrte diese 2014 in Ko-
operation mit dem Diakonischen Werk Wiirttemberg e.V. Stuttgart durch. Es
zeigte sich, dass eine systematische Herangehensweise an das Thema Fiih-
rung ebenso wichtig ist wie eine realistische Bestandsaufnahme der eigenen
Situation. Falls Frauen in der Trias Person, Organisation und Vereinbarkeit
glinstige Voraussetzungen mitbringen, kann eine Weiterbildung fiir den er-
folgreichen Aufstieg zielfithrend sein (vgl. Miiller & Ayan, 2015).

Fiir Personalverantwortliche bedeutet dies zweierlei: zum einen sollten sie in
der Lage sein, fiir spezielle Zielgruppen im Unternehmen Weiterbildungs-
mafBnahmen zu konzipieren und durchzufiihren (oder durchfiihren zu lassen),
die sich an den strategischen Zielen des Unternehmens orientieren. Zum an-
deren miissen sie die potenziellen Teilnehmenden identifizieren — sprich die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die entsprechendes Potenzial fiir die zu be-
setzenden (Fithrungs-)Positionen besitzen. Im Falle von frauengerechten
Weiterbildungen sollten Personalverantwortliche daher um die besonderen
Bediirfnisse, Hemmnisse und Herausforderungen dieser Zielgruppe wissen.
Einen Beitrag hierzu liefert das im Rahmen des Projekts BEST WSG entwi-
ckelte und pilotierte online-basierte Weiterbildungsangebot ,,Talentmanage-
ment — Frauen auf dem Weg in Fithrung férdern®. In diesem werden Perso-
nalverantwortliche aus dem Sozial- und Gesundheitswesen fiir die Bedarfe
aufstiegsinteressierter Frauen sensibilisiert und lernen dariiber hinaus rele-
vante Grundlagen zu den Themen Personlichkeit, Aufstiegskompetenzen und
Potenzialerkennung kennen.
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2 Webinar-Reihe: Talentmanagement — Frauen auf dem

Weg in Flihrung fordern

2.1 Lernziele

Im Rahmen dieser Online-Schulung sollen Personalverantwortliche fiir die
besonderen Bedarfe von weiblichen Mitarbeitern sensibilisiert werden. Um
gendersensible Aufstiegsbarrieren zu erkennen und in der Praxis analysieren,
reflektieren und beurteilen zu konnen, setzen sich die Teilnehmerinnen und
Teilnehmer mit Modellen und Theorien zu Personlichkeit, Motivation und
Fithrung auseinander. Im Fokus stehen zudem die Aufstiegskompetenzen
Macht, Durchsetzungsfahigkeit, Abgrenzungsfahigkeit und Mikropolitik und
der Umgang von weiblichen und ménnlichen Mitarbeitern mit diesen. Die
Personalverantwortlichen sollen ein Bewusstsein fiir die gendersensiblen Un-
terschiede im Umgang mit den Aufstiegskompetenzen erlangen. Abschlie-
Bend erhalten sie einen Uberblick iiber Méglichkeiten, die vorhandenen
Kompetenzen und Potenziale ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu iden-
tifizieren. Der Aufbau der Webinar-Reihe ist in Abbildung 1 zusammenfas-
send dargestellt.

W6: Weiter-
bildungsangebote Juli 2017

W4: Aufstiegs-
kompetenzen
W2: In Fuhrung gehen: .

Konnen — Wollen — Diirfen . W5:
. Potenziale
W3: Die Rolle der ~ erkennen
Persénlichkeit
o
Auftakt g W1: Fuhrungsetage —

Wer sitzt da?

Mai 2017

Abbildung 1: Aufbau der Webinar-Reihe ,,Talentmanagement*.
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2.2 FelderschlieBung fur die Pilotierung

Akquise

Um geeignete Teilnehmerinnen und Teilnehmer fiir die Webinar-Reihe ,,Ta-
lent-Management — Frauen auf dem Weg in Fiihrung® zu akquirieren, wurden
zwischen Dezember 2016 und Februar 2017 in einer ersten Akquise-Runde
65 Einrichtungen aus dem Sozial- und Gesundheitssektor per E-Mail iiber das
Angebot informiert und zur Teilnahme eingeladen.'® Nach dieser ersten Run-
de konnte leider keine ausreichende Anzahl an Teilnehmenden mit festen
Anmeldungen zu den jeweiligen Webinar-Reihen verzeichnet werden. In ei-
ner Nachfassaktion zwischen Februar und April 2017 wurden daher sdmtli-
che Einrichtungen telefonisch kontaktiert. Dariiber hinaus fand ein personli-
ches Treffen mit Vertretern der Personalentwicklung einer grof3eren Einrich-
tung des Sozial- und Gesundheitssektors aus der Metropolregion Rhein-
Neckar statt. Insgesamt konnten fiir die Webinar-Reihe Talent-Management
acht Teilnehmende gewonnen werden. Aufgrund terminlicher Engpisse
musste eine Interessentin ihre Teilnahme jedoch wieder zuriickziehen, sodass
sieben Praktikerinnen und Praktiker regelmdBig an der Webinar-Reihe teilge-
nommen haben.

Durchfiihrung der Webinar-Reihe

Die Durchfithrung der inhaltlichen Webinare fand im Zeitraum zwischen
dem 29. Mai und 18. Juli 2017 statt. Neben einem freiwilligen, individuellen
Technik-Check im Rahmen einer gemeinsame Auftaktveranstaltung der We-
binar-Reihen ,,Talentmanagement* und ,,Projektmancher werden“!4, wurden
alle Webinar-Einheiten zu zwei verschiedenen Zeitpunkten — vormittags resp.
abends — angeboten, um den Praktikerinnen und Praktikern die Teilnahme
trotz terminlicher Verpflichtungen zu erleichtern. Die jeweiligen Webinar-
Sitzungen waren auf eine Zeitstunde terminiert. So konnte eine grofitmogli-

13 Das Angebot bezog sich auf die hier dargestellte Webinar-Reihe ,, Talentmanagement”
sowie auf eine weitere Online-Schulung des Projekts BEST WSG zum Thema ,,Pro-
jektmacher werden” (vgl. Oberldnder & Ayan in diesem Band). Die Informationsbro-
schiire zu den beiden Veranstaltungen ist online unter folgendem Link abrufbar:
http://www.bestwsg-hdba.de/produkte/online-schulungen-fuer-personalverantwortliche/

vgl. Oberlinder & Ayan in diesem Band
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che Teilnahme an den Webinaren sichergestellt werden. Aufgrund der gerin-
gen Fallzahl von sieben Teilnehmenden gab es einzelne Webinar-Sitzungen
mit ein bis zwei Praktikern. In diesen Sitzungen war zwar ein intensiver Aus-
tausch zwischen Dozentin und Teilnehmenden gegeben, allerdings zu Lasten
der Interaktion mit anderen Teilnehmenden. Dies gilt es bei der Interpretation
der Evaluationsergebnisse (vgl. Kapitel 3) zu beriicksichtigen.

Welche inhaltlichen Schwerpunkte die Webinare verfolgen und wie deren
zeitliche Struktur und inhaltliche Umsetzung ist, wird nachfolgend darge-
stellt.

2.3 Auftaktveranstaltung

In der einstiindigen online-basierten Auftaktveranstaltung konnen sich die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer zundchst mit dem Programm adobe
connect vertraut machen und wichtige Funktionen (Mikrofon, Chat, sich zu
Wort melden, Nutzen des Whiteboards etc.) kennenlernen. Im Anschluss hie-
ran erhalten sie einen Uberblick iiber die Struktur der Webinar-Reihe. Ab-
schlieBend ist Zeit, wichtige organisatorische Fragen zu klidren und die Wiin-
sche und Erwartungen der Praktikerinnen und Praktiker zu erfragen.'

Der zeitliche Ablauf des Auftakt-Webinars ist in Tabelle 8 dargestellt.

15 Die Prisentation zur Auftaktveranstaltung ist online auf der Projekthomepage abrufbar:
http://www.bestwsg-hdba.de/produkte/online-schulungen-fuer-personalverantwortliche/
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Tabelle 8: Zeitlicher Ablauf — Auftakt-Webinar

Ze!t Inhalt Methode /Material
(Min.)
15 Min. (Individueller) Technik-Check im Vor- | Mikro, Kamera, Chat
feld
5 Min. Begrufiung der TN; Vorstellung Do- Prasentation
zentin
10 Min. Vorstellung der Teilnehmer und deren | Mindlicher Austausch
Erwartungen
10 Min Kennenlernen der Funktionen von Interaktives Ausprobieren
adobe connect
10 Minu- | Grundidee und Nutzen der Weiterbil- Prasentation, Klarung von
ten dung, Struktur der Weiterbildung Fragen
Prasentation, Klarung von
15 Min. Die Webinare — Idee, Nutzen, Inhalte Fragen, Berucksichtigung
von Teilnehmerwiinschen
10 Min. Organisatorisches, Termine, Prasentation & Diskussion
Abschluss

2.4 Webinar 1: Fiihrungsetage — Wer sitzt da?

2.4.1 Inhalt, Lernziele und zeitliche Umsetzung

Im ersten Webinar setzen sich die Teilnehmerinnen und Teilnehmer mit der
strukturellen Entwicklung der Frauenerwerbstdtigkeit in Deutschland ausei-
nander. Ein Exkurs zur historischen Entwicklung der Frauenerwerbstétigkeit
— auch auf juristischer Ebene — rundet den Uberblick iiber diese Entwicklung
ab. Im Anschluss hieran wird der Blick auf Fithrungstitigkeiten gerichtet und
die Entwicklung des Anteils von Frauen in (oberen) Fithrungspositionen dar-
gestellt, diskutiert und fiir das eigene Unternehmen reflektiert. Die Griinde
fiir eine Unterreprasentanz von Frauen in Fihrungspositionen werden aus
wissenschaftlicher Sicht reflektiert und die Teilnehmenden erhalten die Mog-
lichkeit, iiber das Fiir und Wider einer speziellen Forderung von Frauen zu
diskutieren. AbschlieBend wird der Begriff ,,Fithrung™ eingefiihrt. Nach die-
ser Einheit sollten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer:
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e die politische und gesellschaftliche Entwicklung der Chancengerech-
tigkeit in Deutschland kennen und diskutieren konnen.

e die Entwicklung der Frauenerwerbstitigkeit im Allgemeinen und mit
besonderem Fokus auf Fithrungspositionen kennen.

e die eigene Unternehmenssituation reflektieren und beurteilen konnen.
den Begriff Fiihrung kennen und erldutern kénnen.

Der zeitliche Ablauf des ersten Webinars ist in Tabelle 9 dargestellt.

Tabelle 9: Detailplanung — Webinar 1.

Zeit (Min.) | Inhalt Methode /Material
15 Min. Technik-Check im Vorfeld
10 Min. BegrifRung der TN; Vorstellung Do- | Prasentation; TN stellen
zentin sich vor
Strukturelle Entwicklungen
e Eckpfeiler der Chancengleichheit
e Entwicklung der Frauenerwerbsta- | o  Abfrage, Impuls
20-25 Min. tigkeit o Vorstellung Statistiken
e Frauen in FUhrungspositionen . | Is & Diskussi
(auch mit Blick auf die Frauenquo- mpuis Iskussion
te)
o Was sagt die Wissenschaft?
10-15 Min. | Frauenforderung * Diskussion, Reflexion &
Abfrage
Fiihrung
10 Min. e Reflexion & Présentati-

e Reflexionsaufgabe
e Definition des Begriffs

on

3 Min.

Abschluss & Ausblick
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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 unmittelbar
die Inhalte ausgefiihrt, die den Teilnehmerinnen und Teilnehmern in Priasen-
tationsform (PPT-Folien) plus miindlichem Vortrag dargeboten wurden.

Schritt 1: Schétzfrage

Der Einstieg in das erste inhaltliche Webinar erfolgt mittels folgender Schitz-
frage an die Teilnehmerinnen und Teilnehmer: ,, Was glauben Sie, seit wann
die Frau in Deutschland nicht mehr ihren Ehemann (rechtlich) um Erlaubnis
bitten muss, ob Sie arbeiten gehen darf?

Schritt 2: Impuls durch die Dozentin

Im anschlieBenden Impuls durch die Dozentin erlangen die Teilnehmerinnen
und Teilnehmer Einblicke in den chronologischen Verlauf der Entwicklung
der Chancengerechtigkeit zwischen Ménnern und Frauen. Der historische
Abriss beginnt im Jahr 1901, in dem es Frauen erstmals erlaubt war, sich in
Baden an Hochschulen zu immatrikulieren. Erwdhnung finden weiterhin un-
ter anderem der Erhalt des passiven und aktiven Wahlrechts (1918), die Ein-
fiihrung des Grundgesetzes (1949), das Inkrafttreten des AGG (2006) und die
Einfilhrung des Gesetzes fiir die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und
Mainnern an Fithrungspositionen — besser bekannt als ,,Frauenquote” —, das
am 01. Januar 2016 in Kraft trat.'® Auch an einige Vorreiterinnen wurden die
Teilnehmerinnen und Teilneher erinnert, wie Magarete von Wrangell (erste
ordentliche Professorin, 1923), Elisabeth Schwarzhaupt, die 1961 erste Bun-
desministerin wurde, Heide Simonis, die im Jahr 1992 als erste Ministerpré-
sidentin eines Bundeslandes ihren Dienst antrat, Jutta Limbach — ab 1994 ers-
te Prisidentin des Bundesverfassungsgerichts und Angela Merkel, seit 2005
erste und aktuell amtierende deutsche Bundeskanzlerin.

Im Anschluss an diesen historischen Abriss erhalten die Teilnehmenden ei-
nen Uberblick iiber die Entwicklung der Frauenerwerbstitigkeit in Deutsch-

! Fiir einen Uberblick siehe das online Angebot der Universitit Bielefeld unter:
https://www.uni-bielefeld.de/gendertexte/chronik.html
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land sowie iiber den Status Quo des Anteils von Frauen in Fithrungspositio-
nen. So ist fiir den Bereich des Sozial- und Gesundheitswesens eine Diskre-
panz zwischen dem Frauenanteil im Sektor insgesamt und dem in Fiithrungs-
positionen zu erkennen. Wahrend Ende 2014 76% aller Beschéftigten in Un-
ternehmen aus den Bereichen Gesundheit, Erziechung und Unterricht weiblich
waren, betrug der Frauenanteil auf der 1. Fiihrungsebene lediglich 43% (vgl.
Kohaut & Moller, 2016). Das Beispiel einer Pflegeeinrichtung der AWO Al-
tenhilfe GmbH im Rheinland verdeutlicht, dass auch in diesem Sektor der
Frauenanteil mit zunehmender Fiihrungsposition sinkt. Sind auf unterer Fiih-
rungsebene (z.B. Wohnbereichsleitung) noch 87% und auf mittlere Fiih-
rungsebene (z.B. Pflegedienstleitung) 83% der Beschiftigten weiblich, sinkt
dieser Anteil auf der oberen Fiihrungsebene (z.B. Einrichtungsleitung) auf
35%. Im Vorstand / der Geschéftsfiihrung ist gar keine Frau mehr anzutreffen
(vgl. Welling, 2012, S. 40). Ende 2016 — also nach Einflihrung der Frauen-
quote — konnte fiir die DAX 30-Unternhemen der hochste Frauenanteil in
Vorstinden mit gut elf Prozent festgestellt werden. ,,Von den DAX-30-
Unternehmen hatten Ende vergangenen Jahres 17 — das entspricht einem An-
teil von 57 Prozent — mindestens eine Frau im Vorstand, 11 mehr als im Jahr
2011 (Holst & Wrohlich, 2017, S. 7).

Wie die Situation im eigenen Unternehmen aussieht, konnen die Teilnehme-
rinnen und Teilnehmer im Anschluss an diesen Impuls reflektieren.

Aus wissenschaftlicher Sicht sind fiir diese Diskrepanz in der Besetzung von
Fiihrungspositionen verschiedene Hiirden und Barrieren in der Laufbahnent-
wicklung (vgl. u. a. Peus & Welpe, 2011; BMFSFJ, 2010; Kohaut & Mdller,
2010) verantwortlich, da Frauen noch immer nicht die gleichen Chancen zur
Ubernahme einer hohen Fiihrungsposition haben wie Minner (vgl. Holst &
Friedrich, 2016). Laut Holst und Friedrich (2016, S. 827) ist ,,fiir viele Fiih-
rungspositionen [...] eine Vollzeittitigkeit Voraussetzung, der Frauen auf-
grund der nach wie vor tradierten Aufgabenteilung in Familie und Haushalt
aber oft nicht nachgehen konnen®. Die Chance, eine hohe Fiithrungsposition
einzunehmen, ist fiir Frauen fast dreimal so hoch, wenn sie keiner Teilzeitbe-
schéftigung nachgehen, sondern Vollzeit erwerbstitig sind (vgl. Holst &
Friedrich, 2016, S. 834).
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Schritt 3: Reflexionseinheit

Nach diesem Impuls durch die Dozentin erhalten die Teilnehmerinnen und
Teilnehmer die Mdglichkeit, tiber das Fiir und Wider einer gezielten Forde-
rung weiblicher Mitarbeiter zu reflektieren. Die Frage lautet: ,,Was spricht
Ihrer Meinung nach FUR und was GEGEN eine gezielte Firderung von
Frauen? “ Die Ergebnisse werden auf einem virtuellen Whiteboard festgehal-
ten. Aus Sicht der Teilnehmenden spricht fiir eine gezielte Forderung, dass
sich Frauen in einer solchen sicherer fiihlen, besser iiber Schwierigkeiten
sprechen konnen und somit auch gezielter Schwerpunkte auf ,typische*
Probleme beim Aufstieg von Frauen gelegt werden, um sie in der Bewilti-
gung dieser zu stirken. Zudem kann die Entwicklung eigener Strategien — vor
allem mit Blick auf die eigene Fiihrungskarriere — in einer reinen Frauen-
gruppe besser erarbeitet werden. Als nachteilig empfinden die Teilnehmerin-
nen und Teilnehmer jedoch, dass ein solches Vorgehen auch als diskriminie-
rend empfunden werden konnte und die Chance vertan wird — sowohl fiir
Frauen als auch fiir Médnner — von der Andersartigkeit ,,im gemeinsamen Er-
arbeiten und Denken® zu profitieren. Ménnern wiirde die Moéglichkeit vor-
enthalten werden, sich ebenfalls mit diesen Problematiken auseinander zu
setzen und ihre eigene Einstellung zu diesem Thema entsprechend zu iiber-
denken.

Um den gedanklichen Sprung in die eigene Unternehmenswirklichkeit zu
schaffen, werden die Praktikerinnen und Praktiker im Anschluss an die Re-
flexionsfrage gebeten, im Rahmen einer anonymen Abfrage die Fordermal-
nahmen zu markieren (vgl. Blessin & Wick, 2014), die in ihrem Unterneh-
men angeboten werden. Die Abfrage ist in Abbildung 2 dargestellt.

Wihrend in den meisten Fillen die Moglichkeit der Kinderbetreuung gege-
ben ist, findet ein Kontakthalten mit (voriibergehend) ausgeschiedenen Frau-
en jedoch nicht bzw. nicht vom Unternehmen organisiert statt. Der Kontakt
wird meist durch Kolleginnen und Kollegen aufrechterhalten, ein strukturier-
tes Vorgehen fehlt laut Aussagen der Teilnehmenden jedoch. Gezielte Wei-
terbildungsprogramme zur Erlangung spezifischer (Fithrungs-) Qualifikatio-
nen werden in den meisten Fillen angeboten. Was (bisher) noch nicht zum
Weiterbildungsrepertoire gehort, sind bewusstseinsbildende Kampagnen fiir
Personalverantwortliche, Erfahrungsaustauschgruppen, Programme zur Ent-
wicklung eines Problembewusstseins (Sensibilisierung) oder Quotierungen.
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Welche FordermaBnahmen gibt es in lhrem Unternehmen?

[] Kinderbetreuungseinrichtungen (such im Verbund, selbst arganisiert,. ) 0% (D)
O Kontakthalten mit den (voribergehend) ausgeschiedenen Frauen (Informieren, Teilnahme an 0% (@
Veranstaltungen, Weiterbildungen)
[] wiedereinstellungsgarantie 0% (0)
[] Einfuhrung frauenfreundlicher Arbeitszeitregelungen (Teilzeit, Jobsharing, Sabbaticals) 0% (0)
[] Bewusstseinsbildende Kampagnen bei Persanalverantwortlichen 0% (o)
[] Etablierung von Erfahrungsaustauschgruppen (fiir Persanalverantwartliche) 0% (D)
[] Programme zur Entwicklung ven Problembewusstsein bei Mannern und Frauen 0% (0)
[] Quatierungen 0% (0)
[] Gleichstellungsbeauftragte 0% (0)
[] Gleichstellungscantralling 0% (0)
[] Mentorenpragramme 0% (o)
[] Gezieltes Waiterbildungsprogramm, um spezifische (Filhrungs-) Qualifikationan zu entwickeln 0% (D)

Abbildung 2: Abfrage zu vorhandenen Foérdermafinahmen.

Schritt 4: Reflexion

Die gedankliche Uberleitung vom Thema Frauenfdrderung zur Einfiihrung
des Fithrungsbegriffs gelingt durch eine kurze individuelle Reflexion iiber
den Begriff ,,Fithrung®. Was die Teilnehmerinnen und Teilnehmer unter Fiih-
rung verstehen, wird in einer Wortwolke festgehalten. Interessant sind die
Unterschiedlichen Gewichtungen innerhalb der beiden Webinar-Gruppen.
Waihrend in der einen Teilnehmenden-Gruppe Fiihrung vor allem mit ,,Wert-
schitzung* assoziiert wurde, stand die ,,Verantwortung™ im Fokus der zwei-
ten Gruppe.

Schritt 5: Impuls durch die Dozentin

In einem abschlieBenden Impuls werden den Teilnehmerinnen und Teilneh-
mern die beiden nachfolgenden Fithrungsdefinitionen vorgestellt (vgl. Kasten

1.
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Der Begriff ,,Fiithrung*

., Fiihrung ist die Beeinflussung der Einstellungen und des Verhaltens von
Einzelpersonen sowie der Interaktionen in und zwischen Gruppen, mit dem
Zweck, bestimmte Ziele zu erreichen. “

Staehle, Conrad & Sydow, 1999

., Fiihrung heifft, andere durch eigenes, sozial akzeptiertes Verhalten so zu
beeinflussen, dass dies bei den Beeinflussten mittelbar oder unmittelbar ein
intendiertes Verhalten bewirkt. *

Weibler, 2011, S. 19

Kasten 1: Definition des Begriffs ,,Fiithrung®.

Da es eine Vielzahl von Fiihrungsdefinitionen gibt, erhalten die Teilnehmen-
den abschlieBend einen Uberblick iiber die wichtigsten gemeinsamen Merk-
male verschiedener Fiihrungsdefinitionen. Hierzu zdhlen gemdfl Weibler
(2011, S. 19 ff.) die Multipersonalitit, die Beeinflussung (in Form der Akti-
vierung oder Verhinderung eines Verhaltens), die Akzeptanz dieser Beein-
flussung (in Abgrenzung zu Zwang, Manipulation oder Erpressung) und die
Intention der Beeinflussung (diese erfolgt nicht unbeabsichtigt).

2.5 Webinar 2: In Fiihrung gehen: Kénnen — Wollen -
Durfen

2.5.1 Inhalt, Lernziele und zeitliche Umsetzung

Im zweiten Webinar setzen sich die Teilnehmerinnen und Teilnehmer inten-
siv mit Aufstiegshiirden auseinander. Diese konnen auf personaler Ebene, auf
Ebene der Organisation oder der Gesellschaft resultieren. Zu allen drei Ebe-
nen erhalten die Teilnehmenden einen inhaltlichen Impuls und die Mdoglich-
keit, die eigene Situation bzw. die Situation im Unternehmen zu reflektieren.
Nach dieser Einheit sollten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer:
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e hinderliche Faktoren fiir den Aufstieg von Frauen auf personaler, orga-
nisationaler und gesellschaftlicher Ebene kennen und diskutieren kon-

nen.

e die gewonnen Erkenntnisse fiir ihr eigenes Unternehmen reflektieren
konnen.
e den Begriff und die Wirkungsweise von Stereotypen kennen und im
eigenen Unternehmen erkennen kénnen.

Der zeitliche Ablauf des zweiten Webinars ist in Tabelle 10 dargestellt.

Tabelle 10: Detailplanung — Webinar 2.

Zeit (Min.)

Inhalt

Methode /Material

Technik-Check im Vorfeld

Begruflung & Vorstellung der Agenda

Theoretischer Hintergrund
e Gleichheitstheorie
e Differenztheorie

Impuls

15-20 Min.

Hiirden auf Ebene der Person

Sozialer Hintergrund
Mangelndes Selbstvertrauen
Kommunikationsstil

L]
[ ]
[ ]
e Studienfachwahl & Karriereplanung

Impuls, Erfahrungs-
austausch & Reflexion

15 Min.

Hiirden auf Ebene der Organisation
Glaserne Decke

Vorbilder

Netzwerke

Mentoren

Impuls, Erfahrungs-
austausch & Reflexion

20 Min.

Hiirden auf Ebene der Gesellschaft
e Rollenerwartungen

e Vereinbarkeit

e Stereotype

Impuls, Erfahrungs-
austausch & Reflexion

5 Min.

Abschluss & Ausblick
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2.5.2 Methodisch-didaktischer Ablauf im Detail

Der Ablauf dieser Einheit erfolgt in fiinf methodisch-didaktischen Schritten.
Dem Leser werden neben der Darstellung dieses Ablaufs auch unmittelbar
die Inhalte ausgefiihrt, die den Teilnehmerinnen und Teilnehmern in Priasen-
tationsform (PPT-Folien) plus miindlichem Vortrag dargeboten wurden.

Schritt 1: Reflexionsaufgabe

Zum Einstieg in das Thema ,,Aufstiegshiirden” werden die Teilnehmerinnen
und Teilnehmer gebeten, Hiirden und Barrieren zu benennen, die aus ihrer
Sicht den Aufstieg fiir Frauen in Fiihrungspositionen erschweren. Genannt
wurden unter anderem ein mangelndes Selbstbewusstsein, das Nicht-
Wertschitzen der eigenen Féahigkeiten, die Hauptverantwortung fiir die Fami-
lie und die Tatsache, dass flir Frauen das Miteinander wichtiger zu sein
scheint als der Aufstieg.

Schritt 2: Impuls durch die Dozentin

Zur theoretischen Einordnung der Hiirden und Barrieren stellt die Dozentin in
einem kurzen Impuls zwei Theorien — die Gleichheits- und die Differenztheo-
rie vor.

Gemadl der Gleichheitstheorie besitzen Frauen und Ménner gleiche Potenzia-
le und unterscheiden sich hinsichtlich vieler psychologischer Eigenschaften
kaum voneinander (vgl. Hyde, 2005). Dies gilt auch fiir das Fiihrungsverhal-
ten, bei dem kaum Unterschiede zwischen méannlichen und weiblichen Fiih-
rungskriften festgestellt werden konnten. Allerdings scheinen Ménner hohere
Kompetenzen hinsichtlich des Aufstiegs (nicht der Fiihrung an sich) zu besit-
zen. Verantwortlich fiir die Ungleichverteilung der Fiithrungspositionen sind
gemdl dieses theoretischen Ansatzes cher strukturelle Barrieren als unter-
schiedliche Potenziale und Féahigkeiten (vgl. Henn, 2012, S. 43 £.)

Im Sinne der Differenztheorie unterscheiden sich Frauen und Ménner hinge-
gen voneinander: so wird Ménnern beispielsweise Handlungsorientierung,
Frauen Kommunikationsorientierung zugeschrieben und wéhrend Minner
ihre Schwiéchen nicht erkennen, sehen Frauen die eigenen Potenziale nicht.
Mit Blick auf die Ubernahme einer Fiihrungsaufgabe warten Frauen in erster
Linie ab und mochten fiir die entsprechende Position ,,entdeckt™ werden.
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Henn betont, dass sich die genannten Unterschiede zwischen den Geschlech-
tern durch Stereotype, die Selbst- und Fremdattribution von Erfolg, das
Selbstwertgefiihl, das Leistungsverhalten (Frauen denken, mehr leisten zu
miissen: ,,fleiffiges Lieschen®), die Studienfachwahl und das Konkurrenzver-
halten verfestigen (vgl. Henn, 2012, S. 43 f.).

Die beiden skizzierten theoretischen Ansdtze zeigen folglich kumulierende
Effekte auf, die in der Etablierung von Hiirden und Barrieren beim Aufstieg
leitungsbereiter Frauen wirken. Gemaf der Gleichheitstheorie stellen vor al-
lem Rahmenbedingungen auf organisationaler Ebene Aufstiegsbarrieren fiir
Frauen dar, wohingegen sich Hiirden auf Ebene der Person (bspw. Selbst-
wertgefiihl, Attribution von Erfolg) und Gesellschaft (Stereotype) in der Ar-
gumentation der Differenztheorie wiederfinden. Da alle drei Bereiche wichtig
in der Analyse weiblicher Aufstiegsbarrieren sind, folgt die Vorstellung die-
ser durch die Dozentin.

Auf Ebene der Person konnte festgestellt werden, dass die berufliche Stel-
lung des Vaters einen positiven Effekt auf den erfolgreichen Aufstieg in Fiih-
rungspositionen besitzt. Weiterhin scheinen Miitter von weiblichen Fiih-
rungskriften seltener berufstitig zu sein als Miitter von méannlichen Fiih-
rungskriften (vgl. Bischoff, 2010, S. 35f.). Auch die Zuschreibung des Er-
folgs zu den eigenen Féhigkeiten und Leistungen sind Barrieren auf persona-
ler Ebene. Sofern Frauen in einem geschlechtergemischten Team arbeiten,
schreiben sie ihren Erfolg nicht ihren eigenen Féhigkeiten und Leistungen zu
— auch wenn dieser eindeutig zuordenbar ist (vgl. Heynes & Heilman, 2013),
sondern sprechen hdufig in der Wir-Form (vgl. Peus & Welpe, 2011, S. 48).
Hinzu kommt, dass Frauen tendenziell eine mangelnde Zielsetzung und
Stringenz in ihrer Karriereplanung unterstellt wird (vgl. Felfe, 2009).

Auf Ebene der Organisation fehlen oft Rollenvorbilder, was sich negativ auf
die Ubernahme einer Fiihrungsposition auswirken kann (vgl. Catalyst, 2002).
Die fiihrt nicht selten dazu, dass Frauen die Spielregeln im Unternehmen
nicht kennen und auch die Macht des strategischen Netzwerkens unterschit-
zen. Ein weiterer Grund fiir die Unterreprdasentanz von Frauen in Fithrungs-
positionen ist darin zu sehen, dass Ménner die Motivation von Frauen — vor
allem, wenn sie Miitter werden — geringer einschétzen als die der ménnlichen
Kollegen (vgl. von Alemann, 2007, S. 31). Zur Reduktion der eigenen Unsi-
cherheit neigen Entscheider (und Entscheiderinnen) dazu, Kandidaten aus-
zuwihlen, die eine hohe Ahnlichkeit mit dem Entscheider / der Entscheiderin
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selbst aufweisen (auch hinsichtlich des Geschlechts) (vgl. u.a. Ohlendieck,
2003).

Auf gesellschaftlicher Ebene sind es vor allem die Faktoren Rollenerwartung,
Vereinbarkeit und Stereotype, die es Frauen erschweren, in Fithrung zu ge-
hen. So gaben in einer Umfrage beispielsweise 18% der befragten Ménner
an, dass der Familienvater das gesellschaftliche Bild priagen wird, 82%
schreiben diese Rolle jedoch dem Karrieremann zu (vgl. Allmendinger, 2009,
S. 73). Auch konnte gezeigt werden, dass sich Viter zwar mehr in der Fami-
lie und im Haushalt engagieren, die Hauptlast liegt jedoch noch immer bei
der Mutter (vgl. Bianchi & Milkie, 2010 fiir einen Uberblick).

Schritt 3: Reflexion

Nach diesem Impuls erhielten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer die Mog-
lichkeit, iiber die eigene Unternehmenssituation zu reflektieren. Sie wurden
gebeten zu lberlegen, welche Implikationen sie fiir sich selbst und fiir ihr
Unternehmen mitnehmen.

Bezogen auf die eigene Person antworteten die Teilnehmenden, die Einstel-
lung zu sich selbst liberpriifen zu wollen, die eigenen Stirken anzuerkennen
und auch gegeniiber anderen (ohne schlechtes Gewissen) zu vertreten und
Frauen darin zu unterstiitzen und sie zu ermutigen, mehr Selbstvertrauen in
die eigenen Féhigkeit zu haben. Mit Blick auf das Unternehmen stellen die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer fest, dass man eigentlich bereits auf einem
sehr guten Weg sei. Dennoch gilt es, mit den neuen Impulsen aus dem Webi-
nar zu beobachten, was im Unternehmen vor sich gehe. Weiterhin wird ange-
regt, die Netzwerkbildung zu fordern, zum Beispiel, indem mehr Veranstal-
tungen ausschlieB8lich flir Frauen angeboten werden.

Schritt 4: Aufgabe

Das Thema der Stereotype wurde im Rahmen gesellschaftlicher Hiirden be-
reits kurz angesprochen, sollte im Verlauf dieses Webinars jedoch weiter ver-
tieft werden. Um gedanklich einzusteigen, wurden die Teilnehmerinnen und
Teilnehmer gebeten, die Eigenschaften zu markieren, die sie eher mit einer
(typischen) Frau (vgl. Abbildung 3) bzw. mit einem (typischen) Mann (vgl.
Abbildung 4) verbinden.



83

BIl
s

Welche Eigenschaften verbinden Sie
eher mit einer FRAU?

#elstrebig analytisch
*fiirsorglich. ok

* geduiklig
verhandlungsstark * *

aggressiv
leistungsorientierty
L dominant
komri,umkatlv* selbstbe#errscht*

motion risikobereit
%

familienorientiery durchsetzungsstark
* *

anpassupgsfahi machtorientiert
P* #9 9*

*warmr*erzig t*mol:i:ntigrt

www.bestwsg-hdba.de Seite 13

Abbildung 3: Eigenschaften einer (typischen) Frau aus Sicht der Teilnehmenden.

Welche Eigenschaften verbinden Sie
eher mit einem MANN?

zielitre!g analytisck
fiirsorglich *
geduldig
verhandlung*tarl&
aggressiv,
* Jeistungsorientiert
_ dominant ® ol
kommunikativ bd sglbstbeherrscht
emotional ris?kob?it
familienorientiert dur@s!tztwgsstark
anpassungsfahi machtorientie
p g ] . ;\'
warmherzig teamorientiert

www.bestwsg-hdba.de Soto 14

Abbildung 4: Eigenschaften eines (typischen) Manns aus Sicht der Teilnehmen-
den.

Obgleich die Teilnehmenden sich im bisherigen Verlauf des Webinars mit
verschiedenen Aufstiegshiirden auseinandergesetzt hatten, ist das Ergebnis
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der Umfrage eindeutig. Frauen wird eher die familienorientierte, fiirsorgliche
und emotionale Rolle zugeschrieben, Ménner hingegen gelten eher als domi-
nant, durchsetzungsstark, zielstrebig und machtorientiert — Eigenschaften, die
im Allgemeinen auch Fiihrungskréften zugeschrieben werden.

Um sich tiefgreifender mit dem Thema der Stereotype auseinanderzusetzen,
folgt ein Impuls durch die Dozentin.

Schritt 5: Impuls durch die Dozentin

Im Rahmen dieses abschlieBenden Impulses erhalten die Teilnehmerinnen
und Teilnehmer einen Einblick in das Thema der Stereotype. Fokussiert wer-
den die Bereiche der Leistungserbringung (und Beurteilung), das weibliche
Rollenbild und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Die Leistung(sbeurteilung)

Laut einer Umfrage stimmen 90% der Frauen und 87% der Ménner der Aus-
sage zu, dass die Leistung von Frauen anders beurteilt wird als die der Méan-
ner. Auch die These, Méanner werden schneller als ihre weiblichen Kollegin-
nen befordert, erfahrt breite Zustimmung — 87% der Frauen und 78% der
Minner stimmen dieser zu (vgl. Allmendinger, 2009, S. 47). Betrachtet man
die Rollenbeschreibung der Frau, so ist zu erkennen, dass diese kaum fiih-
rungsrelevante Attribute aufweist und Frauen daher in der Wahrnehmung
Vieler geringere Fiithrungsfihigkeiten als Ménner besitzen (vgl. Eagly & Ka-
rau, 2002). Mit Blick auf die Leistungsbeurteilung ist weiterhin interessant,
dass nicht nur Ménner Frauen weniger Gehalt zahlen wiirden, sondern auch
Frauen (vgl. Ausprung, Hinz & Sauer, 2017).

Das weibliche Rollenbild

Es herrscht noch immer die gesellschaftliche Vorstellung, dass Ménner er-
folgreich und Frauen fiirsorglich, sozial und auf die Allgemeinheit ausgerich-
tet sind. Fischbach, Lichtenthaler und Horstmann (2015) zeigen, dass minn-
liche Fithrungskrifte sowie ménnliche und weibliche Angestellte Frauen
emotionales Verhalten zuschreiben, was inkongruent zur Definition einer er-
folgreichen Fithrungskraft ist. Verhalten sich Frauen jedoch kongruent zu den
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Fithrungsanforderungen (z. B. dominant), wird ihnen dies negativ ausgelegt,
da es im Widerspruch zu ihrer Rolle als Frau steht (vgl. Eagly & Karau,
2002). Aber nicht nur ein zu ménnliches Verhalten, sondern auch ein zu
weibliches wird als ,,typischer Fehler angesehen, der Frauen am Aufstieg
hindert (vgl. Hannover & Kessels, 2003). Bongiorno, Bain und David (2014)
fanden jedoch heraus, dass dominante Fiihrungsfrauen mit einem durchset-
zungsstarken Kommunikationsstil als ebenso sympathisch und einflussreich
wie ihre ménnlichen Pendants angesehen werden. Ist der Kommunikationsstil
jedoch eher zaghaft, wird ihnen dies negativ ausgelegt. Fiir Ménner konnten
bei Anderung des Kommunikationsstils hingegen keine negativen Effekte
festgestellt werden.

Vereinbarkeit und partnerschaftliche Rollenaufteilung

Eng mit diesen gesellschaftlichen Vorstellungen ist das Thema Vereinbarkeit
verbunden, das Aufschluss tiber die partnerschaftliche Rollenaufteilung gibt:
Frauen fiihlen sich stirker fir die Familie verantwortlich, weshalb die Ver-
einbarkeit eher fiir Frauen denn fiir Ménner ein Thema ist. In einer Umfrage
gibt rund die Hailfte der befragten Fiihrungskréfte an, sich keine Unterbre-
chung der beruflichen Laufbahn zugunsten der Familie zu wiinschen (vgl.
Bischoff, 2010, S. 44f.). Ein Blick auf die Unternehmensgrdfie zeigt, dass die
Vereinbarkeit von Karriere und Familie mit zunehmender Betriebsgrofie
schwieriger zu werden scheint. Wihrend in Unternehmen mit weniger als
1.000 Mitarbeitern rund ein Drittel der Fiihrungsfrauen keine Kinder hat, sind
es in Unternechmen mit mehr als 1.000 Mitarbeitern 61% (vgl. Bischoff,
2010, S. 48).

2.6 Webinar 3: Erfolgreich in Fiilhrung — Die Rolle der
Personlichkeit

2.6.1 Inhalt, Lernziele und zeitliche Umsetzung

Um eine Fithrungsposition erfolgreich ausiiben zu konnen, ist es vorteilhaft,
gewisse (Personlichkeits-)Eigenschaften, Kenntnisse und natiirlich die Moti-
vation zur Ubernahme dieser Position mitzubringen. Im Rahmen des dritten
Webinars setzen sich die Teilnehmenden zunéchst intensiv mit dem Thema
»Personlichkeit™ auseinander. Der Einstieg erfolgt {iber das Thema der All-
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tagspsychologie, ehe der Begriff und die Entwicklung der Personlichkeit aus
wissenschaftlicher Perspektive thematisiert werden. Die Teilnehmenden er-
halten einen Einblick in die Mdglichkeiten zur Messung der Personlichkeit
und lernen das Modell der BIG FIVE kennen. Die Zusammenhénge zwischen
Personlichkeit und Fiihrungserfolg vermittelt die Dozentin anhand wissen-
schaftlicher Erkenntnisse und reflektiert diese mit den Teilnehmenden. Nach
der Veranstaltung sollten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer:

e die Relevanz der Alltagspsychologie kennen und erklaren konnen, wa-
rum sie zwar notwendig ist, aber kein guter Préadiktor fiir die Personal-
auswahl darstellt.

e verstehen, wie Personlichkeit entsteht und was unter Personlichkeitsei-
genschaften verstanden wird

e den Zusammenhang zwischen Fiihrung(serfolg) und Personlichkeit kri-
tisch diskutieren konnen.

Der zeitliche Ablauf des dritten Webinars ist in Tabelle 11 dargestellt.

Tabelle 11: Detailplanung — Webinar 3.

Zeit Inhalt Methode /Material

15 Min. Technik-Check im Vorfeld

3 Min. BegrifRung & Vorstellung der Agenda

15 Min. | Alltagspsychologie der Personlichkeit

Personlichkeit

30 Min. | ® Definition & Entstehung Reflexion zum Be-
e Trait- versus State-Konzept griff Personlichkeit;
e Wie misst man Personlichkeit? Impuls & Diskussion

15 Min. | Personenorientiertes Filhrungskonzept
e Modell der BIG FIVE
e Personlichkeit, Fihrungserfolg & Gender

3 Min. Abschluss & Ausblick

Impuls Reflexion &
Diskussion
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2.6.2 Methodisch-didaktischer Ablauf im Detail

Der Ablauf dieser Einheit erfolgt in sechs methodisch-didaktischen Schritten.
Dem Leser werden neben der Darstellung dieses Ablaufs auch unmittelbar
die Inhalte ausgefiihrt, die den Teilnehmerinnen und Teilnehmern in Prédsen-
tationsform (PPT-Folien) plus miindlichem Vortrag dargeboten wurden.

Schritt 1: Bildbeschreibung — Wer ist diese Frau?

Der Einstieg in das dritte Webinar erfolgt iiber das Thema Alltagspsycholo-
gie. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer erhalten zu Beginn des Webinars
ein Bild mit einer Frau, die an einem Laptop sitzt und in die Kamera lichelt.
Sie werden gebeten, sich das Bild anzusehen und zu beschreiben, wer diese
Frau ist und wie diese auf sie wirkt. Anhand der Ergebnisse ist zu erkennen,
wie unterschiedlich wir Personen wahrnehmen und ihnen Eigenschaften und
Féhigkeiten zuschreiben, ohne sie je getroffen zu haben. So wirkt die Dame
auf einen der Teilnehmenden eher wie eine Berufseinsteigerin oder eine Per-
son, die ithren Weg noch sucht. Ein anderer Teilnehmer gab hingegen an, dass
es sich hier um eine Person handelt, die weil3, was sie mochte. Ein dritter
Teilnehmer schreibt ihr gar die Rolle der Fithrungskraft zu. Einig waren sich
die Teilnehmerinnen und Teilnehmer darin, dass die Dame sympathisch und
freundlich wirkt.

Schritt 2: Impuls durch die Dozentin

Im anschlieBenden Impuls erldutert die Dozentin die Relevanz der Alltags-
psychologie zeigt aber auch den Unterschied zwischen Alltagspsychologie
und Psychologie als Wissenschaft auf. Die (praktische) Relevanz der All-
tagspsychologie besteht nicht zuletzt darin, dass wir komplexe Wissensstruk-
turen intuitiv anwenden, um das Verhalten anderer fiir uns erkldrbar zu ma-
chen. Dies ist notwendig, um den Umgang untereinander zu erleichtern, da
wir durch diese Erkldrungsmuster in die Lage versetzt werden, auf Verhalten
flexibel reagieren zu kénnen. Zudem kénnen wir durch unser Verhalten ande-
re auch (gezielt) beeinflussen. Diese Moglichkeit, das Verhalten anderer er-
klarbar zu machen, schafft Sicherheit, da wir glauben zu wissen, wer der an-
dere ist (vgl. Asendorpf, 2011, S. 4).
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Alltagspsychologischen Erkldrungen fehlen beispielsweise Explizitheit und
Widerspruchsfreiheit und geniigen damit nicht wissenschaftlichen Standards.
Explizitheit meint hierbei die ein-eindeutige Definition von Begriffen, sodass
jeder das Gleiche darunter versteht. In der Alltagspsychologie werden jedoch
oft schwammigen Begriffe verwendet, die (viel) Interpretationsspielraum las-
sen. Auch die Widerspruchsfreiheit ist nicht gegeben, da sich gerade in der
Alltagspsychologie oft gegensitzliche Behauptungen fiir ein und denselben
Sachverhalt finden — beispielsweise: ,,Gleich und gleich gesellt sich gern®
oder ,,Gegensitze ziehen sich an* (vgl. Asendorpf, 2011).

Schritt 3: Aufgabe

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer erhalten im Anschluss an diesen Im-
puls die Aufgabe, den Begriff Personlichkeit zu definieren. Sie verstehen un-
ter Personlichkeit:

e das Repertoire eines Menschen an Haltungen, Verhalten, Wissen,
Kenntnissen,...

e das, was eine Person ausmacht,

e die Gesamtheit aller Werte, Haltungen, individueller Dispositionen,
Eigenschaften und Fahigkeiten, die eine Person préigen,

e die Individualitdt, psychische Eigenschaften, die einzigartig sind,

o Charakter- und Wesensziige sowie Werte, die einen Menschen ausma-
chen.

Schritt 4: Impuls durch die Dozentin

Im anschlieBenden Impuls stellt die Dozentin zwei Definitionen von Person-
lichkeit vor (vgl. Kasten 2), weist auf Gemeinsamkeiten mit den Definitionen
der Teilnehmerinnen und Teilnehmer hin und geht auf ausgewidhlte Merkma-
le der Definitionen (vgl. Hervorhebungen) intensiv ein.



89

Definitionen von Personlichkeit

,, Personlichkeit ist die komplexe Organisation von Kognitionen, Emotionen
und Verhalten, die dem Leben der Person Richtung und Zusammenhang gibt.

Wie der Korper so besteht auch Personlichkeit aus Strukturen und Pro-
zessen und spiegelt nature’ (Gene) und nurture’ (Erfahrung) wider. Dar-
tiber hinaus schliefst die Personlichkeit die Auswirkungen der Vergangenheit
ein, insbesondere Ervinnerungen, ebenso wie die Konstruktionen der Gegen-
wart und der Zukunft.

Pervin, 1996, S. 414

., Personlichkeit bezieht sich auf die einzigartigen psychologischen Merkma-
le eines Individuums, die eine Vielzahl von (offenen und verdeckten) charak-
teristischen konsistenten Verhaltensmustern in verschiedenen Situationen
und zu verschiedenen Zeitpunkten beeinflussen. *

Zimbardo & Gerrig, 2003, S. 520

Kasten 2: Definitionen von Personlichkeit.

Im Anschluss an die Klarung des Begriffs Personlichkeit erhalten die Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer einen Uberblick iiber die Entwicklung der Per-
sonlichkeit und mogliche Einflussfaktoren vor der Geburt, wéihrend der ers-
ten Lebensjahre, im Jugend- und frilhen Erwachsenenalter (vgl. Roth & Strii-
ber, 2014). Zudem lernen sie das Trait- und State- Konzept kennen: Ein Per-
sonlichkeitsmerkmal (trait) ist eine relativ stabile, zeitlich iiberdauernde Be-
reitschaft einer Person, die bestimmte Aspekte ihres Verhaltens in einer be-
stimmten Klasse von Situationen beschreiben und vorhersagen soll. Davon zu
unterscheiden ist der aktuelle Zustand (state) einer Person, der sich {iber die
Zeit und Situationen hinweg verdndert und keine Personlichkeitseigenschaft
darstellt.

Schritt 5: Impuls durch die Dozentin

Die Teilnehmerinnen und Teilnechmer wissen nun, was unter der Personlich-
keit eines Menschen zu verstehen ist und wie sich diese im Zeitverlauf entwi-
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ckelt. Im Folgenden stellt die Dozentin das personenorientierte Fiihrungskon-
zept der BIG FIVE vor, das die finf unabhingigen Basisdimensionen
(=Traits) der Personlichkeit eines Menschen beschriebt: Offenheit, Gewis-
senhaftigkeit, Extraversion, Vertriglichkeit und Neurotizismus (vgl. Costa &
McCrae, 1992).

Schritt 6: Diskussion & Impuls

In der abschlieBenden Diskussion sollen die Teilnehmerinnen und Teilneh-
mer der Frage nachgehen, welche Personlichkeitseigenschaften gute Pri-
diktoren fiir Fithrungserfolg sind und warum. Aus Sicht der Teilnehmenden
ist Neurotizismus eher hinderlich fiir den Fiihrungserfolg. Als positiv erach-
ten sie die Offenheit fiir Erfahrungen, Vertriglichkeit, Gewissenhaftigkeit
und Extraversion.

Aus Sicht der Wissenschaft weist Extraversion die stirkste Korrelation mit
Fihrung (r=0.31) auf, danach folgen Gewissenhaftigkeit (r=0.28) und Offen-
heit fiir neue Erfahrungen (r=0.24). Vertriglichkeit korreliert schwach mit
Fithrung (r=0.08) und Neurotizismus negativ (r=-0.24) (vgl. Judge, llies, Bo-
no & Gerhard, 2002).

2.7 Webinar 4: Erfolgreich in Fuhrung — Aufstiegskompe-
tenzen

2.7.1 Inhalt, Lernziele und zeitliche Umsetzung

Neben der Personlichkeit sollten fithrungsinteressierte Frauen auch gewisse
Aufstiegskompetenzen beherrschen. Hierzu gehdren der Umgang mit Macht,
die Fahigkeit, sich durch- und abgrenzen zu kénnen und das Kennen und
Anwenden mikropolitischer Spielregeln im Unternehmen. Mit diesen Auf-
stiegskompetenzen setzen sich die Teilnehmerinnen und Teilnehmer im vier-
ten Webinar intensiv auseinander. Ein Einblick in die Forschungsergebnisse
des Projektes BEST WSG rundet das vierte Webinar ab. Nach diesem Webi-
nar sollten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer:
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e cinen Uberblick iiber die Aufstiegskompetenzen Macht, mikropoliti-
sches Handeln und Abgrenzungsfihigkeit gewonnen haben.

e die Aufstiegskompetenzen definieren und kritisch reflektieren konnen.

e die eigene Haltung zu Macht und mikropolitischem Handeln reflektie-
ren konnen.

Der zeitliche Ablauf des vierten Webinars ist in Tabelle 12 dargestellt.

Tabelle 12: Detailplanung — Webinar 4.

. Inhalt Methode /Material
(Min.)
15 Min. Technik-Check im Vorfeld
3 Min. Begruflung & Vorstellung der Agenda
5 Min. Modell der Aufstiegskompetenz Impuls
Macht
20 Min. | ® Der Machtbegriff Abfrage zum Begriff
e Flhrung und Macht Macht; Impuls & Diskus-
e Geschlechterstereotype und sion
Macht
15 Min. Mikropolitik
* Begriff Impuls & Diskussion
e Frauen und der Umgang mit Mi-
kropolitik
10 Min. Abgrenzungsfahigkeit Fallbeispiel, Reflexion
und Diskussion
. Forschungsergebnisse aus dem
TOMin. | BEST WSG Projekt Impuls
3 Min. Abschluss & Ausblick
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2.7.2 Methodisch-didaktischer Ablauf im Detail

Der Ablauf dieser Einheit erfolgt in sechs methodisch-didaktischen Schritten.
Dem Leser werden neben der Darstellung dieses Ablaufs auch unmittelbar
die Inhalte ausgefiihrt, die den Teilnehmerinnen und Teilnehmern in Priasen-
tationsform (PPT-Folien) plus miindlichem Vortrag dargeboten wurden.

Schritt 1: Impuls durch die Dozentin

Im vierten Webinar setzen sich die Teilnehmerinnen und Teilnehmer intensiv
mit verschiedenen Aufstiegskompetenzen auseinander. Der Einstieg erfolgt
durch einen Impulsvortrag, in dem die Dozentin ein Modell der Aufstiegs-
kompetenz (vgl. Abbildung 5) vorstellt. Aufstiegskompetenz wird als Me-
takompetenz definiert, auf die unterschiedliche Motivations- und Kompetenz-
facetten wirken. Karrieremotivation und Fithrungsstreben werden als grund-
legende Motivation angesehen. Die identifizierten aufstiegsrelevanten Kom-
petenzfelder basieren auf géngigen Kompetenzmodellen (vgl. auch Erpen-
beck & von Rosenstiel, 2007) und umfassen (1) personale, (2) soziale, (3)
fachlich-methodische sowie (4) aktivitéts- bzw. umsetzungsorientierte Kom-
petenzen.

Aufstiegskompetenz
Aktivitats-/ umsetzungsorientierte Kompetenzen
PN Selbstdarstellungs-
Eigeninitiative
kompetenz
Motivation
Karrieremotivation ‘ ‘ Flihrungsstreben
A —— 7~
Personale Soziale Kompetenzen ) _
Kompetenzen Durchsetzungsstarke Fachlich-Methodisch
Karrierebezogenes Netzwerken Kompetenzen
Selb Mikropolit. Handeln

Abbildung 5: Modell der Aufstiegskompetenz.'’

17 Quelle: In Anlehnung an Grimme, 2012.
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Schritt 2: Reflexion und Diskussion

Nach diesem ersten Uberblick folgt im weiteren Verlauf des Webinars die
Auseinandersetzung mit den einzelnen Aufstiegskompetenzen — beginnend
mit dem Thema ,,Macht®“. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer erhalten fol-
gende Reflexionsfrage: ,,Was assoziieren Sie mit dem Begriff ,, Macht" im
Kontext der Mitarbeiterfiihrung?*

Aus Sicht der Teilnehmerinnen und Teilnehmer kann Macht...

e cin Mittel sein, um die hierarchische Stellung zu verdeutlichen,

e positiven Einfluss auf Prozesse ausiiben,

e kein kooperatives Mittel sein, um eine wirksame Zusammenarbeit zu
gestalten.

Schritt 3: Impuls durch die Dozentin

Die Erkenntnisse aus dem dritten Webinar zum Thema Stereotype haben ver-
deutlicht, dass das klassische Rollenbild der Frau die Ausiibung von Macht
nicht enthdlt und es Frauen noch immer negativ ausgelegt wird, wenn sie
méinnliche Attribute in ihr Verhaltensrepertoire aufnehmen. Aus diesem
Grund scheint die Auseinandersetzung mit dem gendersensiblen Umgang mit
Macht als notwendig. Gemi3 Mucha und Rastetter (2012) fiithrt der Wider-
spruch zwischen Rollenstereotyp und Machtausiibung dazu, dass Frauen an-
dere Machtmittel als Ménner einsetzen miissen, um ans (gleiche) Ziel zu ge-
langen. Strategien im Umgang mit Macht sind gemal den Autorinnen die ge-
schlechtsspezifische Codierung von Machtmitteln, das Sanktionieren von
Machteinsitzen bei Frauen und die Verweigerung des Einsatzes von Macht-
mitteln. Allerdings betonen sie, dass Macht haben auch bedeutet, gesehen zu
werden. Dieses ,,Gesehen werden bedeutet einerseits, dass Geschlechterste-
reotype verstarkt wirken, da die Fiihrungsfrau eine Minoritit darstellt. Die
Leistungen werden genauer und strenger beurteilt als bei den ménnlichen
Fithrungskraften. Andererseits ist das ,,Gesehen werden® aber auch wichtig
im Wettkampf um Anerkennung und Aufmerksamkeit. Die Wahrnehmung
durch Andere ist die entscheidende Grofle, um Einfluss auf andere ausiiben
zu konnen (vgl. Mucha & Rastetter, 2012, S. 176).
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Schritt 4: Reflexion und Diskussion

Um die Themen ,,Macht* und ,,Fiihrung* im néchsten Schritt miteinander zu
verkniipfen, werden die Teilnehmerinnen und Teilnehmer gebeten zu be-
schreiben, was fiir sie Fiihrung ist und welche Aspekte ihnen beim der Fiih-
rung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern wichtig erscheinen. Die Ergeb-
nisse dieser Aufgabe sind in Tabelle 13 zusammenfassend dargestellt.

Tabelle 13: Was Fiihrung fiir die Teilnehmerinnen und Teilnehmer bedeutet.

Filhrung ist fiir mich... Im Rahmen der Fiihrung ist mir

wichtig...
e Zielgerichtetes Handeln, das aus einer | ®* Kommunikation auf Augenhdhe
Interkation hervorgeht e Respekt
e Anleiten und richtungsweisendes Han- | ¢ Wertschatzung
deln o Konstruktives Feedback
e Wertschatzung und Anerkennung der | ¢ Verbindlichkeit von Absprachen
individuellen Starken meines Gegen- und Entscheidungen
Ubers (zu Fuhrenden) e Loyalitat (gegenseitig!)
e Ein wechselseitiger Prozess (Was e Vertrauen

braucht meine FK von mir, damit ich
gefuhrt werden kann? Was brauche ich
von meiner FK?)

e Ein Team durch Vorbildfunktion und
Steuerung zum gewilinschten Ziel brin-
gen und dabei die Starken jedes
Teammitgliedes optimal zu nutzen und
bestenfalls die Schwachen untereinan-
der ausgleichen

Wihrend im Rahmen des Seminars nicht explizit zwischen Antworten der
ménnlichen und weiblichen Teilnehmenden unterschieden wurde, weisen
Studien darauf hin, dass Macht fiir Frauen einen geringeren Stellenwert hat
als fiir Ménner (vgl. Miiller & Ayan, 2015; Mucha & Rastetter, 2012). Mucha
und Rastetter konnten zeigen, dass méinnliche Fithrungskréfte ihre Fiihrungs-
aufgabe primér als ,,Rolle verstehen und diese in unterschiedlichen Kontex-
ten ausleben konnen. Fiir Managerinnen ist Fithrung eher keine Rolle: sie fo-
kussieren in erster Linie die Inhalte und sehen die Verantwortung fiir die
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Aufgabe (vgl. auch Frenzel, 2001). Laut Mucha und Rastetter (2012, S. 174)
hat dies negative Folgen fiir den erfolgreichen Aufstieg von Frauen: ,, Macht-
strategisch ist dies verheerend: Wo mdnnliche Mithewerber Aufgaben da-
nach auswdhlen, ob sie Sprungbrett-Potenzial haben, stellen sich Frauen
scheinbar pflichtbewusst in den Dienst der Sache — und verabschieden sich
dafiir umso konsequenter, wenn ihnen die Unternehmenskultur nicht (mehr)
zusagt... .

Schritt 5: Impuls durch die Dozentin

Eine weitere Aufstiegskompetenz ist der Umgang mit mikropolitischem —
also strategischem — Handeln. Zu Beginn dieses Impulses wird den Teilneh-
menden eine Definition von Mikropolitik prasentiert (vgl. Kasten 3).

Definition Mikropolitik

. Mikropolitik ist ,,das Arsenal jener alltiglichen, ,kleinen’ (Mikro-) Techni-
ken, mit denen Macht aufgebaut und eigesetzt wird, um den eigenen Hand-
lungsspielraum zu erweitern und sich fremder Kontrolle zu entziehen

Neuberger, 1995, S. 14, zitiert nach Cornils, Mucha & Rastetter, 2014.

Kasten 3: Definition von Mikropolitik.

Mit anderen Worten kann Macht nicht ohne eigenes Handeln entstehen und
muss strategisch aufgebaut werden. Das Ziel besteht vor allem darin, eigene
Interessen — auch im Sinne des Unternehmens oder des eigenen Teams —
durchzusetzen.

Eine Befragung unter Nachwuchsfiihrungskréften hat gezeigt, dass die Be-
reitschaft zum mikropolitischen Handeln unter weiblichen Nachwuchsfiih-
rungskriften sehr stark schwankt. Es konnten zwei Typen von Frauen identi-
fiziert werden, die sich hinsichtlich ihres Selbstkonzeptes stark voneinander
unterscheiden. Wéhrend die Damen des einen Typs neugierig und risikofreu-
dig waren und informelle Regeln im Unternehmen sowie Zusammenhinge
durch eigenes Beobachten und Nachahmen von Ritualen gut erfassen konn-
ten, fithlten sich die Damen des anderen durch das systematische Entdecken
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der informellen Spielregeln iiberfordert. Sie &uBern verstirkt den Wunsch
nach weiblichen Rollenvorbildern und nehmen die herrschende Unterneh-
menskultur als bedrohlich wahr (vgl. Mucha & Rastetter, 2012, S. 179 f.). Es
verwundert kaum, dass die Damen des ersten Typs zu einem hoheren Anteil
erfolgreich in Fiihrung gegangen sind. Dass das Beherrschen der unterneh-
mensinternen Spielregeln fiir den Aufstieg notwendig ist, verdeutlicht auch
eine Umfrage unter Top-Managerinnen: Diese betonen, dass ein umfassendes
Netzwerk sehr wichtig fiir den eigenen Aufstieg ist, Aufstiegswillige auf je-
den Fall das Geschehen im Unternehmen beobachten miissen, um die Spiel-
regeln kennenzulernen und sehr gezielt strategisch relevante Personen und
Forderer kontaktiert werden sollten (vgl. Cornils, Mucha & Rastetter, 2014).

Schritt 5: Fallbeispiel

Eine weitere wichtige Aufstiegskompetenz ist die Fahigkeit, sich abgrenzen
zu konnen. Um den Teilnehmerinnen und Teilnehmern dieses Thema néher
zu bringen, stellt die Dozentin ein Fallbeispiel aus dem ersten Teil der Auf-
stiegsqualifizierung vor (vgl. Miiller & Ayan, 2015). In diesem geht es um
eine Mitarbeiterin aus dem Bereich der Jugendhilfe, die in der arbeitsreichen
Vorweihnachtszeit etliche Aullentermine bei ihr anvertrauten Familien wahr-
nimmt. Als ihr Vorgesetzter sie dariiber hinaus bittet, bei der Erstellung des
Jahresabschlusses zu unterstiitzen, nimmt sie auch diese Zusatzaufgabe an.
Sie erhofft sich durch ihren Einsatz hohere Chancen auf die im néchsten Jahr
zu besetzende Teamleiterstelle. Auch ein Kollege — er muss vor Weihnachten
noch einen wichtigen Projektantrag finalisieren — bittet sie um Hilfe, da sie
sich mit solchen Antrigen gut auskenne. Da das Thema spannend klingt, un-
terstiitzt sie auch ihren Kollegen. Im Folgejahr wird sie fiir ihren auferor-
dentlichen Einsatz beim jahrlichen Mitarbeitergespriach gelobt. Die Team-
leiterstelle erhélt jedoch ihr médnnlicher Kollege.

Nach der Vorstellung dieses Fallbeispiels werden die Teilnehmerinnen und
Teilnehmer gebeten zu reflektieren, was in ihnen vorgeht und wie sie selbst
reagiert hitten. Einigen Teilnehmenden sind solche Situationen nicht fremd.
Sie betonen jedoch, dass durch das Zwischenschieben vermeintlich schnell zu
erledigender Arbeiten oft die eigenen Aufgaben zu kurz kommen oder gar
liegen bleiben und sich dies auch negativ auf die eigenen Prioritdten aus-
wirkt. Auch die Enttauschung spielt bei den Befragten eine Rolle. So schreibt
eine Teilnehmerin: ,,in Bezug darauf, die Stelle nicht erhalten zu haben: Ent-
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tiauschung und A"rger tiber mich selbst; da wir Frauen dazu neigen, ,,leise“
und indirekt zu lenken (entdeckt werden wollen), anstatt auszusprechen wo
unsere Entwicklungsziele liegen. " Eine weitere Teilnehmerin nimmt fiir sich
mit, sich an die eigene Nase zu packen und zu lernen, Priorititen zu setzten,
bzw. auch mal nein zu sagen.

Schritt 6: Impuls durch die Dozentin

Zum Abschluss des vierten Webinars erhalten die Teilnehmerinnen und Teil-
nehmer einen Einblick in die Forschungsergebnisse des Projektes BEST
WSG. Thematisiert werden die Erkenntnisse zum Umgang mit den Auf-
stiegskompetenzen, die im Rahmen des ersten Teils der Aufstiegsqualifizie-
rung fiir leitungsinteressierte Frauen gewonnen wurden (vgl. Miiller & Ayan,
2015). Diesbeziiglich ist auch die Einschétzung der von uns befragten auf-
stiegsinteressierten Frauen interessant, welche Faktoren einen Beitrag zum
Fithrungserfolg von Frauen leisten (vgl. Miiller & Ayan, 2017). Auch hier
rangieren mikropolitisches Handeln und Macht ausiiben auf den letzten Plit-
zen.

2.8 Webinar 5 — Potenziale erkennen

2.8.1 Inhalt, Lernziele und zeitliche Umsetzung

Nach Durchlaufen der ersten vier Webinare haben die Teilnehmerinnen und
Teilnehmer einen guten Uberblick {iber relevante Themen des Aufstiegs und
einen Einblick in wissenschaftliche Erkenntnisse der Fiihrungsforschung er-
halten. Um im eigenen Unternehmen nun die Potenziale leistungsbereiter
Mitarbeiterinnen zu erkennen, muss zunédchst gekliart werden, was Potenzial
ist und wie sich dieser Begriff vom Leistungsbegriff abgrenzt. Ausgangs-
punkt der Potenzialanalyse stellt das Anforderungsprofil dar, mit welchem
sich die Teilnehmenden intensiv auseinandersetzen. Sie erhalten zudem einen
Uberblick iiber die Instrumente der Potenzialanalyse. Besonderer Fokus wird
auf simulationsorientierte Verfahren sowie das Auswahlgespriach gelegt. Ab-
schlieBend sollen die Teilnehmenden mdgliche Wahrnehmungseffekte reflek-
tieren und hierfiir sensibilisiert werden. Nach diesem Webinar sollten die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer:
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» cinen Einblick in die Moglichkeiten der Potenzialermittlung erhalten
haben.
* die Notwendigkeit eines Anforderungsprofils kennen und erldutern
konnen.
» das Vorgehen bei einem AC und einem strukturierten Interview erldu-
tern und kritisch reflektieren kdnnen.
» verschiedene Beurteilungsfehler kennen und erkennen kdnnen.

Der zeitliche Ablauf des fiinften Webinars ist in Tabelle 14 dargestellt.

Tabelle 14: Detailplanung — Webinar 5.

(Min.) Inhalt Methode /Material
15 Min. Technik-Check im Vorfeld
3 Min. BegrifRung & Vorstellung der Agenda
5 Min. Potenzialbegriff Reflexion
Anforderungsprofil
o Tatigkeit versus Person: Auf die
20 Min. Pass-ung kommt esan Impuls und Ubung
e Entwicklung eines Anforderungs-
profils
o Kiritische Arbeitsinhalte
25 Min. Verfahren der Potenzialanalyse
e Instrumente im Uberblick Impuls, Diskussion und
e Assessment Center Reflexion
e Auswahlgesprach
10 Min. Wahrnehmungstendenzen Reflexion & Impuls

3 Min.

Abschluss & Ausblick
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2.8.2 Methodisch-didaktischer Ablauf im Detail

Der Ablauf dieser Einheit erfolgt in fiinf methodisch-didaktischen Schritten.
Dem Leser werden neben der Darstellung dieses Ablaufs auch unmittelbar
die Inhalte ausgefiihrt, die den Teilnehmerinnen und Teilnehmern in Prisen-
tationsform (PPT-Folien) plus miindlichem Vortrag dargeboten wurden.

Schritt 1: Ubung & Reflexion

Der thematische Einstieg in das fiinfte Webinar erfolgt durch eine Reflexi-
onseinheit. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer werden gebeten, die Begrif-
fe Potenzial und Leistung zu definieren. Die Ergebnisse sind in Tabelle 15
dargestellt.

Tabelle 15: Die Definition von Leistung und Potenzial aus Sicht der Teilnehmen-

den.
Leistung ist... Potenzial ist...

e aufgabenbezogen e einem Menschen eigene Grundla-
e ergebnisbezogen gen/Voraussetzungen
e messbar e Personliche Ressourcen einer Person,

beurteilb deren Umfang ich nicht ganzlich erken-
* bed ?' ar. nen kann -
* (Arbeits-)Einsatz o die Breite des Wissens und der Hand-
e Arbeitsqualitdt und Umfang lungskompetenzen

e etwas, das weiterentwickelt werden kann
e bewertbar
e oft nicht sichtbar

o die Fahigkeit, veranderten Anforderun-
gen zu entsprechen
o mogliche Leistung, also etwas, das der

Mitarbeiter durch seine Qualifikation er-
bringen kdnnte
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Schritt 2: Impuls durch die Dozentin

Um die Potenziale im eigenen Unternehmen erkennen zu kénnen, ist es wich-
tig, die zu besetzende Stelle zunichst zu beschreiben — also ein Anforde-
rungsprofil an den zukiinftigen Stelleninhaber bzw. die zukiinftige Stellenin-
haberin zu erstellen. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer lernen in einem
Impulsvortrag durch die Dozentin die Grundlagen der Anforderungsanalyse
kennen und werden fiir deren Relevanz sensibilisiert. Grundsétzlich geht es
bei der Personalauswahl immer um eine Passung zwischen den Anforderun-
gen der Stelle und dem Profil des Bewerbers / der Bewerberin (vgl. Abbil-
dung 6).

Taighoi

Tatigkeitsspezifische Fahigkeiten, Fertigkeiten,

Anforderungen Kenntnisse
Tatigkeitslibergreifende Generell erfolgsrelevante
Anforderungen SlEiseiEicn

9 Entwicklungspotenzial
Befriedigungs- Interessen, Bediirfnisse,
f Werthaltungen
potenzial

Abbildung 6: Abgleich der Bewerbereignung mit den Anforderungen einer va-
kanten Stelle.'®

Die Entwicklung eines solchen Anforderungsprofils kann mittels der Metho-
de der kritischen Ereignisse (Critical Incident Technique; vgl. Flanagan,
1954) erfolgen. Hierbei werden im ersten Schritt die Anforderungen einer
Stelle definiert und meist zu Anforderungskategorien zusammengefasst. Da-
nach erfolgt die Festlegung kritischer Arbeitsinhalte. Die Identifikation eines
kritischen Arbeitsinhaltes erfolgt {iber die Beschreibung einer erfolgskriti-
schen Situation (keine Standardsituation, aber auch keine extrem seltene
Ausnahmesituation) und dem Aufzeigen eines erfolgreichen Wegs der Prob-
lemlosung (Verhalten, Eigenschaften). Auch die Beschreibung einer nicht
erfolgreichen Problemldsung und das in dieser Situation gezeigte Verhalten

18 Vgl. Schuler, 2014, S. 129.
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konnen hilfreich sein. Sind auf diese Weise alle erfolgskritischen Arbeitsin-
halte definiert, werden im weiteren Verlauf der Anforderungsanalyse die
Leistungs- und Verhaltensstandards festgelegt. Ziel ist es, das erfolgskritische
Verhalten im Rahmen der Potenzialanalyse messbar zu machen, also zu
iberpriifen, ob die Kandidatin oder der Kandidat diese Fahigkeiten besitzt.
Hierzu ist eine Operationalisierung der zu zeigenden Verhaltensmuster not-
wendig.

Schritt 3: Ubungsaufgabe

Damit die Teilnehmerinnen und Teilnehmer dieses Verfahren auch im eige-
nen Unternehmenskontext anwenden konnen, erhalten sie nach dem Impuls
die Moglichkeit, tliber kritische Arbeitsinhalte ihrer eigenen Tatigkeiten zu
reflektieren. Als aktuelle Stelleninhaber sollten sie den besten Einblick in das
Tatigkeitsspektrum besitzen und kritische Arbeitsinhalte definieren konnen.
Die anfanglichen Schwierigkeiten mit dieser Aufgabenstellung verdeutlichen,
dass das Thema der Erstellung eines Anforderungsprofils bzw. der Definition
kritischer Arbeitsinhalte in dieser Form in der Praxis nicht oder noch nicht
sehr hdufig Anwendung fand. Mit zunehmender Anzahl an Beispielen durch
die Teilnehmerinnen und Teilnehmer und die Diskussion mit der Dozentin
hieriiber, konnten nach und nach relevante Arbeitsinhalte definiert werden.

Um diese nun bei potenziellen Bewerberinnen und Bewerbern {iberpriifen zu
konnen, folgt im néchsten Schritt die Operationalisierung der wichtigen
Kenntnisse und / oder Verhaltensweisen. Als Hilfestellung erldutert die Do-
zentin die Operationalisierung am Beispiel der Kommunikationsfahigkeit
(vgl. Abbildung 7).
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Fahigkeit, durch eigene Aktionen und Reaktionen eine
Kommunikationsfahigkeit vertrauensvolle Beziehung zum Gesprachspartner
aufzubauen und weiterzuentwickeln

Verhaltensbeispiele - dem Partner zugewandte Kérperhaltung

-> sucht und halt Blickkontakt

-> zeigt seinem Gesprachspartner Wertschatzung

-> achtet die Person des anderen

-> stellt sich auf seinen Gesprachspartner ein

-> dokumentiert durch Fragen sein Interesse

-> lasst andere ausreden

-> bezieht passive Gesprachspartner in die Kommunikation ein
- |6st emotionale Spannungen im Gesprach auf

Abbildung 7: Operationalisierung der Kommunikationsfihigkeit.'

Schritt 4: Impuls durch die Dozentin

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer sind nun fiir die Notwendigkeit der Er-
stellung eines Anforderungsprofils sensibilisiert und lernen im néchsten
Schritt einige Instrumente zur Potenzialermittlung kennen. Die Instrumente
lassen sich grob in biografieorientierte, testorientierte und simulationsorien-
tierte Verfahren untergliedern. Biografieorientierte Verfahren sind beispiels-
weise die Lebenslaufanalyse und die Analyse von Schul-, Abschluss- oder
Arbeitszeugnissen. Hierbei werden in der Vergangenheit gezeigte Leistungen
als Indikator fiir den zukiinftigen Berufserfolg herangezogen. Bei den testori-
entierten Verfahren schlieft man hingegen mithilfe von Leistungs-, und Per-
sonlichkeitstests von der aktuellen Leistung auf den zukiinftigen Berufser-
folg. Um zu liberpriifen, ob ein Bewerber den zukiinftigen Anforderungen der
Stelle gewachsen ist, kdnnen simulationsorientierte Verfahren, wie bei-
spielsweise Arbeitsproben oder Gruppendiskussionen zur Anwendung kom-
men (vgl. fiir einen Uberblick Oechsler & Paul, 2015, S. 225).

Im Rahmen des Webinars setzen sich die Teilnehmerinnen und Teilnehmer
mit den beiden Verfahren Assessment Center und dem Mitarbeitergespréch
auseinander. Diese Auswahl wurde getroffen, da davon auszugehen ist, dass

19 Quelle: Brockermann, 2009, S. 102.
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es sich hierbei um bekannte und in der Praxis angewandte Methoden (im
Rahmen der Personalauswahl) handelt.

Schritt 5: Reflexionsaufgabe

Im Anschluss an den Impuls zu den moglichen Verfahren der Potenzialer-
kennung werden die Teilnehmerinnen und Teilnehmer gebeten zu iiberlegen,
zu welchen Verzerrungen es im Beurteilungsprozess — genauer: bei der
Durchfiihrung eines Beurteilungsgesprachs — kommen kann.

Genannt werden folgende Wahrnehmungseffekte:

» stereotypes Denken, Vorurteile,

* der Bewerber erinnert mich (positiv oder negativ) an jemanden,

* Halo Effekt,

* Fixiert sein auf bestimmte Eigenschaften und andere nicht beachten /
bewerten,

» Effekte durch Bewerber/innen, die man zuvor begutachtet hat,

* Midigkeit, meine eigene Stimmung an diesem Tag,

» Zeitdruck, da die Stelle dringend besetzt werden muss.

Die von den Teilnehmerinnen und Teilnehmern genannten Effekte werden im
Anschluss mit der Dozentin diskutiert, mit dem jeweiligen Fachbegriff verse-
hen und um weitere mogliche Wahrnehmungsfehler ergénzt.

2.9 Webinar 6: Weiterbildungsangebote fiir Frauen

2.9.1 Inhalt, Lernziele und zeitliche Umsetzung

Im sechsten und letzten Webinar dieser Weiterbildungs-Reihe befassen sich
die Teilnehmerinnen und Teilnehmer mit konkreten Maflnahmen zur Forde-
rung aufstiegsinteressierter Frauen. Sie erhalten die Moglichkeit, iiber rele-
vante Schulungsinhalte im eigenen Unternehmenskontext zu reflektieren und
sich liber eine mogliche online basierte Umsetzung auszutauschen. Im zwei-
ten Teil des Webinars wird den Teilnehmerinnen und Teilnehmer ein Ein-
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blick in die Forschungsergebnisse des Projektes BEST WSG gewihrt. Am
Ende dieses Webinars sollten die Teilnehmenden:

» das Fiir und Wider spezieller Weiterbildungsangebote fiir aufstiegsin-
teressierte Frauen kritisch reflektieren konnen.

» einen Eindruck tiber die Weiterbildungswiinsche von Frauen erhalten
haben (auf Basis der Projektergebnisse).

» kritisch reflektieren konnen, welche Inhalte auch im Rahmen eines on-
line-basierten Angebots vermittelt werden kdnnten.

Der zeitliche Ablauf des sechsten Webinars kann Tabelle 16 entnommen

werden.
Tabelle 16: Detailplanung — Webinar 6.
Zeit Inhalt Methode /Material
(Min.)
15 Min. Technik-Check im Vorfeld
3 Min. BegriiBung & Vorstellung der Agen-
da
) Frauenférderung — Wunsch und )
20 Min. | wirklichkeit aus Ihrer Sicht Ideensammlung & Reflexion
30 Min. Frauenférderung — Forschungs- Impuls & Diskussion
ergebnisse
3 Min. Abschluss & Ausblick

2.9.2 Methodisch-didaktischer Ablauf im Detail

Der Ablauf dieser Einheit erfolgt in zwei methodisch-didaktischen Schritten.
Dem Leser werden neben der Darstellung dieses Ablaufs auch unmittelbar
die Inhalte ausgefiihrt, die den Teilnehmerinnen und Teilnehmern in Prisen-
tationsform (PPT-Folien) plus miindlichem Vortrag dargeboten wurden.
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Schritt 1: Ubung

Das sechste Webinar startet mit einem Riickblick zu den Umfrageergebnissen
des ersten Webinars. In diesem wurden die Teilnehmerinnen und Teilnehmer
gefragt, welche FordermaBinahmen es in ihrem Unternehmen (bereits) gibt.
Mit dieser Auffrischung und dem Hintergrundwissen aus den vergangenen
fiinf Webinaren, erhalten die Teilnehmenden folgende Aufgabe: ,,Welche
Schulungsinhalte sind Threr Meinung nach wichtig, wenn leitungsinteressier-
te Frauen auf dem Weg an die Spitze unterstiitzt werden sollen? *

Die Antworten der Praktikerinnen und Praktiker weisen eine grofle Bandbrei-
te auf. Sie nennen unter anderem Personlichkeitsentwicklung, weibliche
Starken & Charaktereigenschaften, Rhetorik & Auftreten, Karriereplanung,
Korpersprache, Durchsetzungsfahigkeit, Strategien im Umgang mit Vorurtei-
len, Konfliktmanagement, Fithrung & Management sowie Teamentwicklung
als sinnvolle Inhalte einer Weiterbildung fiir leitungsinteressierte Frauen. Vor
allem die theoretischen Inhalte konnen laut Aussagen der Praktikerinnen und
Praktiker auch gut iiber online-basierte Angebote vermittelt werden. Inhalte,
die Selbsterfahrung und praktisches Erproben bedingen, sollten jedoch klas-
sisch im Rahmen einer Priasenzschulung gelehrt werden. Die Antworten der
Teilnehmenden verdeutlichen, dass sie grundsétzlich dem Thema online-
Schulung gegeniiber aufgeschlossen sind.

Schritt 2: Impuls durch die Dozentin

Im zweiten Teil des Webinars erhalten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer
einen Einblick in die Forschungsergebnisse des Projektes BEST WSG zum
Thema ,,Aufstieg von Frauen“. Vor allem die Erkenntnisse aus der Auf-
stiegsqualifizierung konnen fiir die Personalverantwortlichen von Interesse
sein — weisen diese doch darauf hin, dass leitungsinteressierte Frauen bereit
sind, das Unternehmen zu wechseln, wenn sie seitens des Arbeitgebers zu
wenig oder gar keine Unterstiitzung bei ihrer individuellen Karriereentwick-
lung erfahren (vgl. Miiller & Ayan, 2015, S. 69-71). Thematisiert wird auch
noch einmal der Umgang mit den Aufstiegskompetenzen Macht, Abgren-
zungsfihigkeit, Durchsetzungsfihigkeit und mikropolitischem Handeln. In
Anlehnung an die Kategorisierung der Aufstiegshiirden auf personaler, orga-
nisationaler und gesellschaftlicher Ebene, erhalten die Praktikerinnen und
Praktiker fiir ebendiese Ebenen einen Uberblick iiber Faktoren, die aus Sicht
leitungsbereiter Frauen forderlich fiir einen erfolgreichen Aufstieg sind. Auf
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personaler Ebene stehen das Selbstvertrauen und die Eigeninitiative an obers-
ter Stelle, auf organisationaler Ebene die Forderung durch den Arbeitgeber
sowie eine strukturierte Personalentwicklung und auf Ebene der Vereinbar-
keit die (gesicherten) Kinderbetreuung (vgl. Briining & Ayan, 2017).

3 Evaluationsergebnisse der Webinar-Reihe

Nach Abschluss der dritten und nach Abschluss der gesamten Webinar-Reihe
(nach Webinar 6) werden die Teilnehmerinnen und Teilnehmer (N=7) gebe-
ten, einen kurzen Evaluationsbogen auszufiillen und uns ihr Feedback zu den
Inhalten und der Umsetzung der Webinar-Reihe mitzuteilen. Das Ziel besteht
darin, auf Basis der Evaluationsergebnisse das Angebot kontinuierlich weiter
zu entwickeln und auf die spezifischen Bedarfe der Praktikerinnen und Prak-
tiker anzupassen. Zudem konnen Themen identifiziert werden, die aus Sicht
der Teilnehmenden eine hohe oder eher eine geringere Relevanz aufweisen.

Der Fragebogen ist in die sechs Themenbereiche (1) Organisation, (2) Auf-
bau 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 Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer die Moglichkeit, der Veranstaltungsreihe eine
Gesamtnote zu geben sowie Lob und Tadel zu Papier zu bringen. Die Befra-
gung ist als online-Fragebogen konzipiert und fiir die Teilnehmenden {iiber
die Lernplattform ILIAS zugénglich. Die Webinare 1 — 3 wurden von insge-
samt fiinf Teilnehmenden (71,4%) beurteilt, an der Evaluation der Webinare
4 — 6 nahmen insgesamt vier Praktikerinnen und Praktiker (57,1%) teil. Die
Ergebnisse der oben genannten Bereiche werden nachfolgend vorgestellt.
Hierbei werden die themeniibergreifenden Kategorien (1) bis (5) fiir beide
Evaluationen gemeinsam vorgestellt.
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(1) Organisation

Im ersten Fragenblock hatten die Praktikerinnen und Praktiker die Moglich-
keit, die Organisation zur Webinar-Reihe — sowohl im Vorfeld als auch wéh-
rend der Durchfithrung — zu beurteilen. Die Ergebnisse lassen darauf schlie-
Ben, dass die Teilnehmenden (sehr) zufrieden mit der Organisation der We-
binar-Reihe waren. Samtliche Aussagen wurden von den Praktikerinnen mit
(sehr) gut bewertet.

(2) Aufbau und Struktur der Veranstaltung

Der zweite thematische Evaluations-Block umfasst die Beurteilung des Auf-
baus der Veranstaltungsreihe. Das Ziel lag in einer stringenten und fiir die
Praktikerinnen und Praktiker nachvollziehbaren Struktur der Gesamtveran-
staltung. Aber auch innerhalb jedes einzelnen Webinars sollte die Systematik
deutlich erkennbar sein. Auch dies ist aus Teilnehmersicht als (sehr) gut ge-
lungen zu bezeichnen. Der liberwiegende Teil der Teilnehmenden stimmte
den Aussagen zur Struktur — sowohl zur Gesamtstruktur als auch zum Auf-
bau der einzelnen Webinare — voll und ganz zu. Die zur Verfligung stehende
Zeit von einer Stunde wurde nicht immer eingehalten, was sich jedoch kaum
in der Bewertung bemerkbar macht. Diese Kategorie wurde liberwiegend mit
,»gut* bewertet. Die Dozentin lie bewusst den Austausch zwischen den Teil-
nehmenden zu, wodurch die vorgegebene Zeit nicht immer eingehalten wur-
de. Eine Uberschreitung der eingeplanten Zeit wurde mit den Teilnehmenden
im Verlauf des jeweiligen Webinars abgestimmt.

(3) Methodisch-didaktische Umsetzung

Auch die Fragen zur methodisch-didaktischen Umsetzung sind zum iiberwie-
genden Teil positiv beurteilt worden. Bis auf einen Ausreifier in der Evaluati-
on der ersten drei Webinare — hier hat eine Person angegeben, dass die Foli-
engestaltung nur teilweise die Aufmerksamkeit unterstiitzt — stimmen die iib-
rigen Teilnehmerinnen und Teilnehmern den Aussagen dieser Kategorie ent-
weder ,,voll und ganz* oder ,,echer zu.
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(4) Vermittlung durch den Dozenten

Unter der Kategorie ,,Vermittlung durch die Dozentin“ werden unter anderem
Aspekte wie klare und deutliche Aussprache und Redegeschwindigkeit abge-
fragt. Die Evaluationsergebnisse dieser Kategorie weisen auf hohe Zufrie-
denheitswerte hin (,,voll und ganz zugestimmt®). Bei der letzten Aussage —
die Dozentin hat Themen aus dem Plenum flexibel aufgegriffen — hat je eine
der Teilnehmenden der Aussage ,.eher zugestimmt®, die iibrigen ,,voll und
ganz®.

(5) Moglichkeit der Interaktion

Erfreulich sind die Ergebnisse, dass die Teilnehmerinnen und Teilnehmer die
Interaktionsmoglichkeiten mit der Dozentin {iberwiegend als sehr gut und vor
allem auch bereichernd empfanden. Die Ergebnisse zur Interaktion mit den
andren Teilnehmerinnen und Teilnehmern sind hingegen heterogener ausge-
fallen und werden etwas kritischer beurteilt. Die Antworten umfassen hierbei
das Spektrum von ,,stimme voll und ganz zu* bis ,,stimme eher weniger zu*.
Griinde fiir dieses ,,durchwachsene® Ergebnis konnen in der teils sehr kleine
GruppengrofBe in einzelnen Webinaren liegen oder der Tatsache geschuldet
sein, dass sich nicht immer alle Teilnehmenden aktiv in das Webinar — mit-
tels Chat oder Mikrofon — eingebracht haben. Teilweise ldsst sich die zuriick-
haltende miindliche Interaktion auf technische Probleme zuriickfithren, so-
dass diese nicht immer reibungslos verlief.

(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. Hierbei wurde abgefragt, ob die
vermittelten Inhalte ,,lehrreich® und ,,berufliche relevant® waren und die an-
gebotenen Reflexionsaufgaben zum eigenen ,,Lernerfolg® beigetragen ha-
ben.? Die kleinen Fallzahlen beriicksichtigend, sind insgesamt hohe Zu-
stimmungswerte feststellbar.

20 Die detaillierten Ergebnisse konnen im Anhang eingesehen werden.
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Die Evaluationsergebnisse der einzelnen Webinar-Inhalte zeigen deutlich,
dass alle gewéhlten Inhalte eine hohen bis sehr hohe praktische Relevanz fiir
die Teilnehmerinnen und Teilnehmer in ihrem beruflichen Alltag aufweisen.
Auch die Umsetzung der Inhalte scheint in den meisten Fallen sehr gut ge-
lungen zu sein, denn die Praktikerinnen und Praktiker geben fast ausschlie3-
lich an, dass die Inhalte fiir sie lehrreich waren. Einzig im ersten Webinar, in
dem der Schwerpunkt auf die Entwicklung der Gleichberechtigung und Er-
werbstétigkeit von Frauen gelegt wurde, geben zwei Teilnehmende an, dass
die Inhalte nur teilweise lehrreich fiir sie waren. Fiir die {ibrigen drei Teil-
nehmenden waren diese hingegen sehr lehrreich. Aber auch in diesem Fall
sind die Themen an sich von hoher praktischer Relevanz und die gewéhlten
Reflexionsfragen werden als (sehr) hilfreich empfunden. Sofern aus den Eva-
luationsergebnissen aufgrund der geringen Fallzahlen {iberhaupt herauszule-
sen ist, welche Inhalte fiir die Teilnehmenden am wichtigsten sind, konnten
hier die Bereiche ,,Aufstiegskompetenzen und ,,Potenziale erkennen* ge-
nannt werden. In beiden Féllen geben je 100% der Befragten an, dass die In-
halte sehr lehrreich waren.?!

Gesamtbeurteilung

Wie die Ergebnisse der einzelnen Evaluationsbereiche bereits erahnen lassen,
waren die Teilnehmenden sehr zufrieden mit dem Angebot der online-
basierten Weiterbildung. Dies spiegelt sich ebenfalls in der Gesamtbeurtei-
lung wider: Je zwei der Teilnehmenden® haben der Veranstaltung die Note
»sehr gut™ bzw. ,,gut™ ausgestellt. Im Mittel bewerten die Praktikerinnen und
Praktiker die Veranstaltung mit der Note 1,5.

Die Moglichkeit fiir Lob und Tadel haben zwei der Teilnehmenden wahrge-
nommen. Eine Person wies darauf hin, dass es nicht immer einfach ist, die
Webinare in die Arbeitsabldufe zu integrieren. Fiir sie wiren detailliertere
Vorabinformationen zum Inhalt der jeweiligen Webinare zwecks eigener
Vorbereitung auf die Themen hilfreich. Im Zuge der jeweiligen Einladungs-

21 Beim Thema ,,Potenziale erkennen haben drei der vier Frauen der Aussage voll und
ganz zugestimmt. Die vierte Dame hat sich einer Bewertung enthalten, da sie an diesem
Webinar nicht teilgenommen hatte.

22 Da die Gesamtbeurteilung der Webinar-Reihe zusammen mit der Beurteilung der Webi-
nare 4-6 erfolgte, haben nur vier Personen eine Note flir die gesamte Weiterbildung ab-
gegeben.
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E-Mails wurde den Teilnehmenden das Thema der kommenden Webinar-
Sitzung genannt. Eine individuelle Vorbereitung der Praktikerinnen und
Praktiker war von der Dozentin nicht vorgesehen. Da die Webinare auf eine
Zeitstunde begrenzt sind, ist es schwierig, detaillierte Informationen zum In-
halt im Vorfeld mitzuteilen. Vor allem die Ubungs- und Reflexionsfragen
sollten unvoreingenommen bearbeitet werden. Denkbar wire jedoch, im Vor-
feld zu den einzelnen Webinar-Sitzungen Einstiegsliteratur zur Verfiigung zu
stellen, damit sich die Teilnehmenden bei Bedarf auf das Thema einstimmen
konnen. Erfreulich ist, dass die Formulierung der Lernziele je Webinar als
hilfreich empfunden wird. Eine weitere Person teilte uns abschlieend mit:

., [...], wie schon im miindlichen Feedback, kann ich meine Eindriicke schrift-
lich nur bestdtigen. Ich habe mich in der Webinarreihe sehr wohl gefiihlt und
bin dankbar fiir die inhaltliche Vertiefung meines Vorwissens und die neuen
Impulse, ebenso wie der Austausch iiber die technischen Mdglichkeiten eines
Webinars.

4 Fazit und Ausblick

Mit dem Angebot einer Webinar-Reihe zum Thema ,,Talent-Management:
Frauen auf dem Weg in Fiihrung fordern® soll Praktikerinnen und Praktikern
aus den Bereichen des Sozial- und Gesundheitswesens die Moglichkeit gege-
ben werden, sich dezentral und ortsunabhéngig weiterzubilden. Das Ziel be-
steht in einer Sensibilisierung von Personalverantwortlichen hinsichtlich der
Besonderheiten des weiblichen Aufstiegs. Thematisiert werden neben Auf-
stiegsbarrieren, Stereotypen und der Entwicklung des Anteils von Frauen in
Fiihrungspositionen auch relevante Aufstiegskompetenzen und der Umgang
mit diesen sowie die Frage, wie Potenziale im eigenen Unternehmen erkannt
und gefordert werden konnen. Das Weiterbildungsprodukt soll hierbei wis-
senschaftlichen Anspriichen geniigen (vgl. Mdller & Hellebrandt, 2015, die
die wissenschaftliche Qualitidt von Coaching-Weiterbildungen beméngeln).

Die Umsetzung der Webinar-Reihe mittels ,,Adobe Connect* verlief weitest-
gehend problemlos. Vereinzelt traten Tonprobleme bzw. Probleme mit der
Verbildung zum Webinar-Raum auf. Diese sind vermutlich auf eine instabile
Internetverbindung auf Seiten der Teilnehmenden zuriickzufiihren. Es sollte
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daher auf eine stabile Internetverbindung — am besten mittels LAN-Kabel —
geachtet werden. Die Tonqualitdt der miindlichen Beitrdge war meist gut bis
sehr gut. Es hat sich als empfehlenswert herausgestellt, wenn alle Teilneh-
menden ein Head-Set tragen. Hierdurch kdnnen Riickkopplungen vermieden
werden.

Sehr erfreulich war die rege Teilnahme der Praktikerinnen und Praktiker.
Diese nutzten sowohl die Chatfunktion als auch die Moglichkeit, tiber das
eigene Mikrofon einen Beitrag zum leisten. Gerade in Sitzungen, an denen
mehr als eine Teilnehmerin / ein Teilnehmer anwesend waren, konnte so ein
guter Erfahrungsaustausch stattfinden. Die Hiirde zur aktiven miindlichen
Mitwirkung scheint bei dieser Zielgruppe wesentlich geringer auszufallen als
beispielsweise bei Studierenden (vgl. Wieschowski, 2015, S. 193). Auch die
weiteren technischen Mdglichkeiten, wie Abstimmungen, das Schreiben auf
dem virtuellen Whiteboard und die Erstellung von Wortwolken konnten ohne
groflere Probleme in die Sitzungen eingebunden werden. Dies liegt sicherlich
nicht zuletzt an der einfithrenden Auftaktveranstaltung, in der die Teilneh-
menden mit diesen technischen Mdglichkeiten vertraut gemacht wurden.
Trotz der gelungenen Pilotierung und der positiven Evaluierung der Webinar-
Reihe muss jedoch auch angemerkt werden, dass einige der Praktikerinnen
und Praktiker angaben, wéihrend der Webinar-Sitzung im Biiro immer wieder
abgelenkt zu werden. Sei es durch Kolleginnen und Kollegen, E-Mails oder
das Telefon. Hier kann seitens der Dozentin nur empfohlen werden, sich ei-
nen Raum zu schaffen, in dem eine ungestorte Teilnahme mdglich ist. Dies
kann am heimischen Schreibtisch oder auch im Biiro sein, wenn deutlich ge-
kennzeichnet wird — zum Beispiel durch ein Schild an der Biirotiir —, dass
man in einer wichtigen Besprechung ist und nicht gestdrt werden mochte.
Das Mailprogramm kénnte man fiir eine Stunde aus- und das Telefon stumm-
schalten oder eine Rufweiterleitung einrichten. Insgesamt waren die Teil-
nehmenden diesem Format gegeniiber sehr aufgeschlossen und kénnen sich
vorstellen, vor allem theoretische Inhalte durch eine online-Weiterbildung
vermittelt zu bekommen.

Denkbar ist es, diesen Pilot als Blended-Learning-Konzept weiterzuentwi-
ckeln. Hierbei kann die Webinar-Reihe als niedrigschwelliger Fortbildungs-
einstieg genutzt werden. In einer sich anschliefenden Prasenzphase konnten
unternchmensspezifische Bedarf beziliglich gendersensibler Rahmenbedin-
gungen ermittelt und in die konkrete Konzeption von MaBnahmen — als
Transferprojekt ins Unternehmen — {iberfiihrt werden. Auch Aspekte des Em-
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powerments (siche Webinar-Reihe ,,Projektmacher werden: Oberlinder &
Ayan, 2017) lieB3en sich einbinden, um Personalverantwortliche in ihrer Um-
setzungs- und Verdnderungsbereitschaft zu unterstiitzen. Grundsétzlich bleibt
jedoch die kritische Frage bestehen, wie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an
Webinar-Reihen und / oder Prasenzveranstaltungen teilnehmen kénnen, wenn
die Teilnahme an Fortbildungen hauptsidchlich in der Verantwortung des
Mitarbeiters gesehen wird (vgl. Hays, 2017). Im Rahmen der Akquisetétig-
keiten musste festgestellt werden, dass das Angebot zwar als interessant er-
achtet wird, die Teilnahme jedoch mit Hiirden verbunden zu sein scheint.
Erst durch ein personliches Gesprich mit Personalverantwortlichen einer
groBeren Einrichtung aus dem Bereich Soziales und Gesundheit konnte die
Anzahl an Interessentinnen und Interessenten entsprechend angehoben wer-
den, sodass die Durchfithrung der Weiterbildung moglich war. Die Unterstiit-
zung von Fiithrungskriften, die im eigenen Unternehmen fiir eine solche Wei-
terbildung werben, scheint ein wichtiger Aspekt im Rahmen der Teilnehmer-
akquise zu sein. Durch die Befiirwortung der Weiterbildung haben die Teil-
nehmenden gleichzeitig die Gewissheit, dass ,,ihr Unternehmen* das Angebot
als wertvoll erachtet und die Teilnahme unterstiitzt. Dass der Dialog mit den
Arbeitgebern sinnvoll und in vielen Féllen auch notwendig ist, haben auch
Miiller und Ayan (2015), Briining und Ayan (2017) im Rahmen von Weiter-
bildungsangeboten mit zeitlich umfangreichen Prasenzphasen festgestellt.
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Anhang

Ergebnisse Webinar 1 — Themenschwerpunkt ,,Fiihrungsetage — Wer
sitzt da?“

Die Schulungsinhalte zum Thema
"FlUhrungsetage - Wer sitzt da?" waren N=3
lehrreich.

Die Schulungsinhalte zum Thema
"Fihrungsetage - Wer sitzt da?" sind fur N=1 N=4
meinen beruflichen Kontext relevant.

Die Ubungsaufgaben & Reflexionsfragen
zum Thema "Fuhrungsetage - Wer sitzt N=3 N=2
da?" trugen zu meinem Lernerfolg bei.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Stimme voll und ganz zu Stimme eher zu  ® Stimme teilweise zu

Abb_A 21: Beurteilung der Schulungsinhalte - Webinar 1 (N=5).

Ergebnisse Webinar 2 — Themenschwerpunkt ,,Strukturelle Hiirden &
Stereotype*

Die Schulungsinhalte zum Thema
"Strukturelle Hurden & Stereotype" waren N=3 N=2
lehrreich.

Die Schulungsinhalte zum Thema
"Strukturelle Hirden & Stereotype" sind fur N=2 N=3
meinen beruflichen Kontext relevant.

Die Ubungsaufgaben & Reflexionsfragen
zum Thema "Strukturelle Hirden & N=2 N=3
Stereotype" trugen zu meinem Lernerfolg...

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

m Stimme voll und ganz zu Stimme eher zu

Abb_A 22: Beurteilung der Schulungsinhalte — Webinar 2 (N=5).
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Ergebnisse Webinar 3 — Themenschwerpunkt ,,Personlichkeit & Fiih-
rungserfolg®

Die Schulungsinhalte zum Thema
"Personlichkeit & Fihrungserfolg" waren N=3 N=1 N=1
lehrreich.

Die Schulungsinhalte zum Thema
"Personlichkeit & Fuhrungserfolg" sind fiir N=2 N=2 N=1
meinen beruflichen Kontext relevant.

Die Ubungsaufgaben & Reflexionsfragen
zum Thema "Personlichkeit & N=2 N=2 N=1
Fihrungserfolg" trugen zu meinem...

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

m Stimme voll und ganz zu Stimme eher zu Kann ich nicht beurteilen

Abb_A 23: Beurteilung der Schulungsinhalte — Webinar 3 (N=5).

Ergebnisse Webinar 4 — Themenschwerpunkt ,,Aufstiegskompetenzen*
Die Schulungsinhalte zum Thema
"Aufstiegskompetenzen" waren lehrreich.

Die Schulungsinhalte zum Thema
"Aufstiegskompetenzen" sind fur...

Die Ubungsaufgaben & Reflexionsfragen
zum Thema "Aufstiegskompetenzen"...

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Stimme voll und ganz zu Stimme eher zu  mstimme teilweise zu

Abb_A 24: Beurteilung der Schulungsinhalte — Webinar 4 (N=4).
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Ergebnisse Webinar 5 — Themenschwerpunkt ,,Potenziale erkennen*

Die Schulungsinhalte zum Thema
"Potenziale erkennen" waren lehrreich.

Die Schulungsinhalte zum Thema
"Potenziale erkennen" sind flir meinen N=3 N=1
beruflichen Kontext relevant.

Die Ubungsaufgaben & Reflexionsfragen
zum Thema "Potenziale erkennen"” N=2 N=1 N=1
trugen zu meinem Lernerfolg bei.

0% 20%  40% 60% 80%  100%

m Stimme voll und ganz zu Stimme eher zu Kann ich nicht beurteilen

Abb_A 25: Beurteilung der Schulungsinhalte — Webinar 5 (N=4).

Ergebnisse Webinar 6 — Themenschwerpunkt ,,Weiterbildungsangebo-
te“

Die Schulungsinhalte zum Thema
"Weiterbildungsangebote" waren lehrreich.

Die Schulungsinhalte zum Thema
"Weiterbildungsangebote" sind fiir meinen N=1 N=2
beruflichen Kontext relevant.

Die Ubungsaufgaben & Reflexionsfragen
zum Thema "Weiterbildungsangebote" N=1 N=3
trugen zu meinem Lernerfolg bei.

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

u Stimme voll und ganz zu Stimme eherzu  mstimme teilweise zu

Abb_A 26: Beurteilung der Schulungsinhalte — Webinar 6 (N=4).
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1 Einleitung und Hintergrund zum Arbeitspaket Nr. 1

Die hohe Zuwanderung stellt in Hinblick auf Integration und Teilhabe so-
wohl Politik, Gesellschaft und Arbeitsmarkt vor grole Herausforderungen.
Aufgrund des demographischen Wandels in Deutschland koénnen die Ent-
wicklungen auch als Chance gesehen werden (vgl. BA, 2015; Worbs &
Bund, 2016; Briickner, Hauptmann & Triibswetter, 2015, S. 8-20), wobei In-
tegrationsprozesse Zeit und Ressourcen brauchen. Vor diesem Hintergrund
muss sich auch die Bundesagentur fiir Arbeit (BA) der Herausforderung stel-
len, Migranten® als eine anwachsende Zielgruppe zu betrachten. Hierbei wird
jetzt schon die Integration von Migranten in den Arbeitsmarkt als ,,unver-
zichtbare[r] Teil gesellschaftlicher Integration (BA, 2015) gewertet, die
»maBgeblich mit [zu gestalten] [ist]*“ (ebd.). Dies erfordert u. a. eine an die
spezifischen Bediirfnisse der Migranten angepasste Beratung, die auch inter-
kulturelle Kompetenz voraussetzt.

Unsere Projektergebnisse aus der ersten Forderphase (Mihali, Miiller &
Ayan, 2012; Miiller & Ayan, 2014) deuteten darauf hin, dass die Entwick-
lung von Weiterbildungsangeboten fiir Schliisselpersonen, die fiir die Integra-
tion von Migranten von Bedeutung sind, eine Moglichkeit darstellt, den Pro-
zess der Bildungs- und Arbeitsmarktintegration zu fordern. In diesem Zu-
sammenhang sollten in der zweiten Forderphase unseres Projektes neue For-
mate getestet werden, die den Zugang zu wissenschaftlich fundierten Weiter-
bildungsangeboten erleichtern. Eine webbasierte - da ortsungebundene -
Schulung fiir Fachkrifte der BA sollte demnach entwickelt und evaluiert
werden.

2 In dem vorliegenden Ergebnisbericht wird aus Griinden der besseren Lesbarkeit auf die
gleichzeitige Verwendung ménnlicher und weiblicher Sprachformen verzichtet. Samtli-
che Personenbezeichnungen gelten gleichwohl fiir beiderlei Geschlecht.
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Mehrstufiges Vorgehen

Die Konzeption und Pilotierung der hier dargestellten Webinarreihe fiir BA-
Fachkrifte ist als Umsetzung eines mehrstufigen Verfahrens (vgl. Abbildung
8) zu verstehen, welches sich iiber beide Forderphasen erstreckt.

1. Foérderphase 2. Forderphase 2. Forderphase

Abbildung 8: Mehrstufiges Vorgehen bei der Entwicklung der webbasierten
Schulung

Zunéchst wurde mittels explorativer Befragungen die Bedeutung der Bera-
tung im Integrationsprozess von Migranten in den deutschen Arbeitsmarkt
untersucht (1. Forderphase). Hierbei zeigte sich, dass Beratung eine entschei-
dende Rolle bei der Orientierung im deutschen Bildungssystem und bei der
Uberwindung struktureller Hiirden auf dem Weg in den Arbeitsmarkt spielt
(Miiller & Ayan, 2014, S. 2; vgl. auch Englmann & Miiller-Wacker, 2010, S.
27). AuBlerdem konnen Berater im Idealfall auch “empowernd* Einfluss
nehmen (vgl. Mihali, Miiller & Ayan, 2012). Forschungsergebnisse aus der 1.
Forderphase deuteten jedoch darauf hin, dass Berater den Informationsbedarf
von Migranten unterschitzen und zur Kulturalisierung neigen, wenn sie den
Regelinstitutionen angehdren (Miiller & Ayan, 2014). So werden erlebte
Schwierigkeiten tendenziell der Person oder Kultur des Gegeniibers zuge-
schrieben, ohne den personlichen Eigenanteil in herausfordernden Situatio-
nen zu erkennen oder zu reflektieren.

Es stellte sich in diesem Kontext die Frage mdglicher Besonderheiten und
Herausforderungen in der migrationsspezifischen Beratung, die ggf. be-
stimmte Fahigkeiten und Fertigkeiten der Berater erforderlich machen (vgl.
Miiller & Ayan, 2014; Kohn, 2011). An diese Ergebnisse schlossen sich
Uberlegungen an, eine zeitflexible und kostengiinstige virtuelle Schulung zu
konzipieren, welche die gezielte Wissensvermittlung bezogen auf migrations-
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spezifische Themen mit der Auseinandersetzung der eigenen kulturellen
Identitdt kombiniert.

In einem 2. Schritt wurde demnach eine sechs Einheiten beinhaltende Webi-
narreihe zum Thema interkulturelle Sensibilisierung in der Beratung konzi-
piert und mit angehenden Fachkréften der BA (Studierende der HABA) getes-
tet und evaluiert (vgl. Mihali & Ayan, 2016). Diese erste Pilotierung deutete
in der Abschlussbewertung darauf hin, dass fiir die Felderprobung im BA-
Kontext (3. Stufe, vgl. Abbildung 8) ein dhnliches, jedoch erweitertes Kon-
zept erfolgsversprechend wire, das eine bessere Verschrinkung von Inhalt,
Didaktik und Technologie schafft. Auerdem sollten die Chancen und Gren-
zen der Technologie stirker bei der Weiterentwicklung der Schulung bzw.
bei der Gestaltung des methodisch-didaktischen Designs beriicksichtigt wer-
den. Ein erweitertes Konzept sollte durch Aufbau und Methodik die Teil-
nehmenden noch stérker (inter-)aktiv im Sinne des problembasierten Lernens
einbinden, motivieren und somit ein “vertieftes Lernen™ férdern (Jahnke,
2014).

Parallel zu dieser Pilotierung wurde eine weitere Befragung von BA-
Fachkriften (N=46) zu Weiterbildungsbedarfen zum Themenbereich der
migrationsspezifischen Beratung durchgefiihrt (vgl. Mihali & Ayan, 2017).
Auf die Frage nach dem allgemeinen Qualifizierungsbedarf von BA-
Mitarbeitern hinsichtlich migrationsspezifischer Beratung, schétzten hierbei
N=31 (67,39%) der Befragten diesen als hoch bis sehr hoch ein. Bzgl. der
Inhalte, welche die Befragten bei einer solchen Qualifizierungsmalnahme fiir
wichtig erachten wiirden, wurden folgende Themen unter den fiinf wichtigs-
ten genannt: Wissen iiber verschiedene Kulturkreise, Hintergrundwissen zu
den Heimatlédndern von Migranten — z. B. Daten, Fakten zu Migrationsgriin-
den, Bildungssystem, Arbeitsleben u. 4. — rechtliche Aspekte/Grundlagen,
Informationen zur Anerkennung ausldndischer Abschliisse sowie Informatio-
nen zu Netzwerkpartnern.

Diese Befragungsergebnisse wurden fiir die hier dargestellte Felderprobung
(3. Stufe, vgl. Abbildung 8) ebenfalls beriicksichtigt.
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2 Konzeption des Workshops

2.1 Theoretische Grundlagen und Forschungsbeziige

Die Frage des Bedarfs interkultureller Kompetenz in einer globalisierten und
sich kontinuierlich verflechtenden Welt stellt sich bereits seit langerer Zeit.
Die Bildungsforschung setzt sich demnach mit der Definition interkultureller
Kompetenz sowie mit Erwerbs- bzw. Entwicklungsmoglichkeiten auseinan-
der. Interkulturelle Kompetenz wird als die Kompetenz beschrieben, die es
ermdglicht, ,,auf Grundlage bestimmter Haltungen und Einstellungen sowie
besonderer Handlungs- und Reflexionsfihigkeiten in interkulturellen Situati-
onen effektiv und angemessen zu interagieren® (Deardorff, 2006, S. 5). Dar-
aus ergeben sich vier Dimensionen, die Bestandteil interkultureller Kompe-
tenz seien: ,,Haltungen und Einstellungen®, ,,Handlungskompetenz®, ,,externe
Wirkung: konstruktive Interaktion* und ,,interne Wirkung: Reflexionskompe-
tenz* (ebd., S. 7f.). Diese Dimensionen entwickeln sich in einem andauern-
den Lernprozess, wobei die externe bzw. interne Wirkung in einem rekursi-
ven Prozess Haltungen und Einstellungen sowie die Handlungskompetenz
beeinflussen, die wiederum Auswirkungen auf die Interaktion und Reflexi-
onskompetenz haben. Der Erwerb interkultureller Kompetenz gestaltet sich
demnach dynamisch, und entwickelt sich spiralformig immer weiter. Konkre-
te Interaktionen, die Entwicklung bestimmter Haltungen und Einstellungen,
die Selbstreflexionsfahigkeit, der umfassende Erwerb von Wissen gehen
Hand in Hand und befruchten sich durch den kontinuierlichen Abgleich
wechselseitig, sodass die Lernspirale ein immer hoheres Niveau erreicht (vgl.
Deardorft, 2006, S. 7f.).

Bei der Gestaltung der webbasierten Schulung zur interkulturellen Sensibili-
sierung bzw. zur migrationssensiblen Beratung wurde zudem folgende
Sichtweise aus der Erwachsenenbildung beriicksichtigt:

., Interkulturelle Bildungsmaftnahmen sind auf Verhaltensorientierung, nicht
auf Systemverdnderung, angelegt. Sie beziehen die Handlungspotentiale der
erwachsenen Adressatinnen mit ein. Aufgabe der Andragoginnen ist es, Néihe
zu Lebenssituationen herzustellen, in die Erwachsene mit ihren Orientie-
rungsbediirfnissen in ihren Lebenszusammenhdngen einbezogen werden. Zie-
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le Interkultureller Erwachsenenbildung konnen daher sein: a) interessierte
Menschen in ihren interkulturellen Lernprozessen flexibel zu begleiten, b) auf
maoglichst vielen Reflexionsebenen (iiber das Selbst bis hin zur Welt als Gan-
zes) Unterstiitzung durch gesichertes Fachwissen zu bieten und c) Angebote
fiir individuelle Erweiterungen von Handlungsmoglichkeiten zu machen. Sie
muss partiell und so weit moglich Kontextualisierungen vornehmen sowie
den permanenten Versuch unternehmen, durch Methodenvielfalt das weitere
Interesse an personlichen interkulturellen Lernprozessen bei den Adressatin-
nen zu erwecken und wach zu halten* (Bleil, 2006, S. 107).

Das Ergebnis bzw. das Konzept sollte demnach eine modularisierte Weiter-
bildungsmafBahme darstellen, damit Module mit Praxisphasen intermittiert
werden und die Mdglichkeit der Interaktion und Reflexion in der Beratungs-
praxis geboten wird.

Als theoretische Basis diente ferner das systemische Konzept, welches fiir die
Komplexitdt des Themas ,,Férderung von interkulturellen Kompetenzen® als
angemessen betrachtet wird (Trimpop & Meynhardt, 1999, S. 203). Laut He-
gemann und Oestereich (2009, S. 26) heilit es, ,,[d]as[s] [das] systemische
Konzept [...] vom Menschen als biopsychosozialem System aus[geht]. Es
betrachtet den Menschen im Kontext seiner Beziechungen. Dieses soziale
Netzwerk umfasst nicht nur die Beziehungen innerhalb von Partnerschaft,
Familie, Freunden, sondern betrachtet auch die Umwelt des Systems mit ih-
ren natiirlichen, soziodkonomischen und kulturellen Bedingungen, zu denen
auch der Migrationskontext gehort.*

Unter Beriicksichtigung der oben genannten theoretischen Ansatzpunkte
wurden im Gestaltungsprozess folgende Fragen immer wieder priifend ge-
stellt:

e Kultur und kulturelle Konventionen hiangen mit der Umwelt zusam-
men, in der sie entstanden sind (s. 0.) und dndern sich entsprechend.
Wie kann die Kontextualisierung verdeutlicht werden und dadurch
mogliche Kulturalisierungstendenzen reflektiert bzw. revidiert werden?

*  Wie kann der Anschluss zur (kiinftigen) Arbeitswelt der Teilnehmer
angemessen hergestellt werden? Der Praxis- bzw. der konkrete Bezug
zum Arbeitskontext sollte stets im Blick behalten werden. Theoretische
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Modelle und abstrakte Konzepte sollten z. B. durch Fallbeispiele auf
die Arbeitswelt der Teilnehmer iibertragen werden und somit den Wis-
senstransfer fordern.

*  Wie kann die Verschrankung von Inhalt, Didaktik und Technologie am
besten erfolgen? Laut Jahnke (2014) wird die Technologie mit ihren
Chancen und Grenzen bei der Erstellung von Lehr-/Lernszenarien oft
ungeniigend beriicksichtigt.

In Bezug auf die letzte Frage waren weitere Uberlegungen von Bedeutung,
wie z. B.: welche Gestaltungsmdoglichkeiten gibt es im virtuellen Seminar-
raum, wie sieht eine optimale Kombination von Wissensbausteinen und in-
teraktiven Elementen aus, welche visuelle Darstellungen sowie Moderations-
techniken sind geeignet, wie konnen digitale Befragungen als Reflexionsan-
regungen eingesetzt werden und welche Mdoglichkeiten der Interaktion und
Ergebnisriickmeldung gibt es. Dies galt es, in dieser Feldpilotierung weiter zu
erkunden.

Als Erfahrungsgrundlage fiir die Konzeption der Webinarreihe bzw. fiir die
Zielsetzung und die inhaltlichen Schwerpunkte dienten, wie bereits eingangs
erwiahnt, die Ergebnisse der BEST WSG-Befragungen. Dies umfasste Rolle
und Selbstverstindnis der Beratung aus BA-Fachkrifteperspektive mit Blick
auf den Integrationsprozess von Migranten in den deutschen Arbeitsmarkt
und subjektiv wahrgenommenen Qualifizierungsbedarfe in dieser Sache.

Die Befragung zum Qualifizierungsbedarf (Mihali & Ayan, 2017) ergab ei-
nen als relativ hoch eingeschitzten Bedarf an Wissensinput zu Daten, Fakten
und Zahlen zu Herkunftsldndern und deren kulturellen Spezifika sowie zu
rechtlichen Aspekte in Bezug auf Anerkennung mitgebrachter Abschliisse,
Aufenthaltsstatus und damit verbundene Zugangschancen auf dem deutschen
Arbeitsmarkt. Dieser subjektive Bedarf ist womdglich mit Unsicherheiten in
der Beratung von Zuwanderern verbunden und mit der Hoffnung, diese Unsi-
cherheiten mit reiner Wissensvermittlung in den Griff zu bekommen. Die
Notwendigkeit einer Auseinandersetzung mit den eigenen Denk- und Verhal-
tensmustern bzw. mit der eigenen kulturellen Identitdt wird hierbei nicht un-
bedingt gesehen (Mihali & Ayan, 2017; Miiller & Ayan, 2014, S. 59).
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2.2 Gestaltung und thematische Schwerpunkte

Erweiterte Konzeptionselemente und Zielsetzung

Unter der Berlicksichtigung der oben dargelegten theoretischen und empiri-
schen Grundlagen wurde die Webinarreihe fiir die Pilotierung im BA-
Kontext wie folgt weiterentwickelt:

* Erweiterung der Inhalte und des Umfangs von 6 auf 9 inhaltliche Sit-
zungen;

* Auftakt-Veranstaltung als Orientierung/Einfiihrung: Transparenz zum
Format, Funktionen von Adobe Connect, Uberblick Schulungsstruktur;

* Einsatz von Experten fiir spezifische Themen wie z. B. rechtliche As-
pekte, Anerkennung ausldndischer Abschliisse u. a.;

* Flankierende Online-Mallnahmen: z. B. e-Bibliothek, Selbsttests, Dis-
kussionsforum, synchrone und asynchrone Begleitung auch zwischen
und nach den Webinaren,;

* Dauer je nach Thema variabel: 1-1,5 h;

* Entzerrung auf zwei Einheiten pro Monat.

Reihenfolge und Schwerpunkte der neun Webinareinheiten (WE) wurden un-
ter Bertiicksichtigung der bereits erwidhnten Befragungsergebnisse (Mihali &
Ayan, 2017) und der Erfahrungen aus der ersten Pilotierung mit HdBA-
Studierenden (Mihali & Ayan, 2016) festgelegt. So sollten sowohl die von
BA-Fachkréften geduBerten Wiinsche fiir Wissensinput zu spezifischen The-
menbereichen als auch den anhand verschiedener Befragungen festgestellten
Bedarf an (Selbst-)Reflexion iiber den eigenen kulturellen Hintergrund und
die damit verbundenen Denk- und Handlungsmuster bei der Gestaltung der
Schulung beriicksichtigt werden. Wihrend die (Selbst-)Reflexionseinheiten,
die GroBteils auf dem Konzept der ersten Pilotierung basieren und gewisser-
malen aufeinander aufbauen, zeitlich in der Mitte der Webinarreihe platziert
wurden (WE3-WE?7), konnten die Wissensinput-Einheiten am Anfang und
am Ende der Webinarreihe eine Art Rahmen bilden.

Zielsetzung war es, mit der Webinarreihe die Mdoglichkeit zu bieten, Kennt-
nisse in Bezug auf die migrationsspezifische Beratung aufzufrischen
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und/oder zu vertiefen und Sichtweisen in der virtuellen Gruppe auszutau-
schen.

Hierbei wurden Vortrige zu relevanten Themenbereichen sowie theoretische
LInputhdppchen und aktuelle Studienergebnisse zu den genannten Themen
mit kurzen praxisbezogenen Ubungen, Fallbeispielen, Chatdiskussionen und
Abfragen kombiniert.

Die Chancen und Grenzen von webbasierten Qualifizierungsmafinahmen
wurden bei der Gestaltung der Webinarreihe beriicksichtigt. Neben den all-
gemein anerkannten Vorteilen wie Kosten- und Zeitersparnis, Flexibilitdt und
erleichterten Zugang sowie Vereinbarkeit von Familie und Beruf, die webba-
sierte Schulungsformate aufgrund der Ortsungebundenheit bieten (vgl. Wie-
schowski, 2015; Mihali & Ayan, 2016; Mihali & Ayan, 2017), zeigen neue
Studien aus dem Gesundheitsbereich, dass Online-Interventionen genauso
erfolgreich wie Prisenzveranstaltungen zu Einstellungs- und Verhaltensidnde-
rungen beitragen konnen (Zeidler & Kleiber, 2016; Buntrock, Ebert, Lehr,
Smit, Riper, Berking, Cuijpers, 2016). Als Grenzen der webbasierten Forma-
te werden u. a. die Vorbehalte potenzieller Nutzer, mangelndes technisches
Verstiandnis, die technische Storungsanfilligkeit, eingeschrinkte Interakti-
onsmoglichkeiten und der fehlende direkte Kontakt gesehen (vgl. Wie-
schowski, 2015; Mihali & Ayan, 2016). Auch diese Aspekte, die das hier
gewihlte Format betreffen, wurden bei der Konzeption bedacht und sollten in
der Evaluation soweit moglich Beriicksichtigung finden.

Themensetzung der Webinarreihe

Die neun Webinarsitzungen umfassende Reihe (siche Abbildung 9) startete
zundchst mit einer Auftakt-Veranstaltung, die zum Ziel hatte, Orientierung
und Transparenz zum Format und Struktur der Schulung sowie zur verwen-
deten Technik — Adobe Connect — und die damit verbundenen Moglichkeiten
zu verschaffen.
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Abbildung 9: Themensetzung der Webinarreihe.

Die 1. Einheit ,,Migration: Daten, Fakten, Zahlen* wurde von einem exter-
nen Referenten in Form eines Online-Vortrags durchgefiihrt und beinhaltete
kompakte Informationen zur aktuellen Situation bzw. zu den historischen,
wirtschaftlichen und politischen Hintergriinden in Afghanistan, Eritrea Irak
und Syrien sowie zu den Bildungssystemen in diesen Landern, die Herkunfts-
lander einiger der groBten Zuwanderergruppen der letzten Jahren sind. In der
2. Einheit, die ebenfalls als Vortrag vorbereitet und durchgefiihrt wurde,
standen die mit der Arbeitsmarktintegration von Zuwanderern bzw. von Ge-
fliichteten verbundenen Rechtsgrundlagen im Fokus. Die hierfiir eingeladene
Referentin présentierte die gesetzlichen Grundlagen zum Aufenthaltsstatus
und die darauf basierenden Moglichkeiten in Bezug auf Arbeitsmarktzugang
und Forderinstrumente im SGB II- und SGB III- Bereich.

Wie der tibergreifende Titel suggeriert zielten die Webinareinheiten WE3-
WEG6 darauf ab, die Reflexion iiber ,,das Eigene und das Fremde* anzuregen.
So wurde in der 3. Einheit das Thema Wahrnehmung und Wahrnehmungs-
verzerrungen fokussiert und die gegenseitigen Erwartungen und Herausforde-
rungen in der Beratung von Migranten besprochen, die wiederum Wahrneh-
mung und Verhalten prigen. In der 4. Einheit (,,Kenne ich meine Schubla-
den?*) sollten Stereotype und Vorurteile sowie der Umgang damit bewusst-
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gemacht und reflektiert werden. Die 5. Einheit (,,Uber den Tellerrand...)
behandelte Werte, Wertebildung und Werteorientierungen sowie deren Ein-
fluss auf Lebensmodelle. In diesem Kontext wurden u. a. zwei Studien bzgl.
Selbst- und Fremdwahrnehmung des Deutschseins présentiert und diskutiert.
In der 6. Einheit wurde — zur Abrundung der (Selbst-)Reflexion-Einheiten in
Bezug auf kulturelle Zugehdrigkeit und kulturelle Begegnungen — der
Schwerpunkt auf interkulturelle Kommunikationsstile gelegt. Unter der Lei-
tung einer Trainerin fiir interkulturelle Kompetenz wurde zudem der Kultur-
begriff als offener bzw. unscharfer und mehrwertiger Begriff betrachtet (vgl.
hierzu auch Bolten, 2013).

In den letzten drei Einheiten ging es schwerpunktmifBig um die Forderung
von Handlungskompetenzen. So wurden in der 7. Einheit Modelle und Tools
der Potentialanalyse und Ressourcenorientierung fokussiert, in der 8. Webi-
nar-Einheit relevante Aspekte der Anerkennung auslidndischer Abschliisse
durch externe Experten prasentiert und in der abschlieBenden 9. Webinar-
Session die Bedeutung und Moglichkeiten zum Aufbau von Netzwerken her-
vorgehoben.?*

Eine detailliertere Darstellung der einzelnen Einheiten mit ihren jeweiligen
Zielen, Inhalten und zugrundliegender Didaktik findet sich im Anhang.

Technisches Setting

Die Online-Seminare fanden mithilfe des Web-Konferenztools Adobe
Connect statt. Hierfiir wurde der virtuelle Raum fiir die vereinbarten Zeiten
gebucht und dadurch automatisch ein Link kreiert, iiber den sich die Proban-
den einloggen und den speziell fiir die Webinar-Sitzungen vorbereiteten
Raum ,,betreten” konnten. Die Dozentin, die federfithrend durch die Webi-
nar-Sitzungen fiihrte, sowie die eingeladenen Experten und die ggf. bei der
Beantwortung der Chat-Fragen und bei technischen Stérungen unterstiitzen-
den Personen, erhielten eine sog. Administratoren-Rolle. Sie konnten somit
bei Bedarf den Raum umgestalten, Prisentationen oder andere (Audio-, Vi-
deo-) Dokumente freigeben bzw. fiir alle sichtbar machen und durch diese
navigieren und Abstimmungen durchfiihren. Die Probanden waren als Géste

24 Die Prisentationen zu den hier zusammengefassten Themen sind auf der Projekthome-
page unter Produkte verfiigbar: http://www.bestwsg-hdba.de/produkte/online-schulung-
migrationsspezifische-beratung/.
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mit eingeschrinkten Rechten angemeldet. Diese Rechte konnten durch die
Dozentin bzw. die Co-Moderatoren erweitert werden. So war der Austausch
tiber das Chatfenster jederzeit moglich. Bei kleinen Teilnehmergruppen kon-
nen zudem allen Personen Mikrofonrechte ermoglicht werden, sodass sie
sich, dhnlich wie bei Telefonkonferenzen, auch iiber Mikrofon melden und
ihre Meinungen und Erfahrungen kundtun kdnnen. Der Methoden- und Me-
dienmix sowie die Interaktion konnten mit verschiedenen Adobe Connect-
Funktionen unterstiitzt werden, wie z. B. durch die Einbettung von Filmaus-
schnitten und Internetlinks, durch kurze, als Dialog gefiihrte Rollenspiele,
mithilfe von Pro- und Kontra-Chatfenster oder Whiteboard-Ubungen.

3 Durchfiihrung und Evaluation der Webinarreihe

Teilnehmerakquise fiir die 2. Pilotphase

Die Teilnehmerakquise erfolgte iiber die Kontaktaufnahme von Absolventen
der HABA, die seit mindestens einem Jahr berufstitig waren. Hierzu wurde
ein Verteiler erstellt und insgesamt 63 Personen im Zeitraum vom Ende Sep-
tember bis Anfang Oktober 2016 angeschrieben.

Angesichts der Tatsache, dass die Webinare auf freiwilliger Basis aullerhalb
der Arbeitszeit stattfinden sollten, war die Resonanz relativ grof3. Es lagen
zundchst 16 Anmeldungen per Email vor. Davon unterzeichneten elf Perso-
nen eine Freiwilligkeitserkldrung. Bis zum Start der Webinarreihe meldeten
sich sieben Personen aus privaten oder beruflichen Griinden wieder ab. Die
neun verbliebenen Probanden nahmen bis zum Abschluss an der Pilotierung
teil, wobei zwei davon lediglich punktuell bestimmte Webinar-Sitzungen be-
suchen konnten.

Termine und Zeitrahmen

Basierend auf den Erfahrungen aus der ersten Pilotierung wurde die Durch-
fiihrungsfrequenz der Webinarsitzungen auf 2 Mal monatlich festgelegt. Die
Termine und der Zeitrahmen wurden in der Auftaktveranstaltung mit den
Teilnehmenden abgesprochen und leicht angepasst.
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Die Erst- und Wiederholungstermine fanden wie in Tabelle 17 dargestellt
iiber die Monate November 2016 bis Mirz 2017 statt. Der Beginn fiir die je-
weiligen Ersttermine war auf 18 Uhr angesetzt.

Tabelle 17: Zeitliche Lage der Webinare.

Di. Mi. Di. Mi. Di. Mi. Di. Mi. Di. Mi.
08.11. | 09.11. | 22.11. | 23.11. | 13.12. | 14.12. | 17.01. | 18.01. | 31.01. | 01.02.

W1- | W1- | W2- | W2- | W3- | W3- | W4- | W4- | W5- | W5-
1 2 1 2 1 2 1 2 1 2

Di. Mi. Di. Mi. Di. Mi. Di. Mi.
14.02. | 21.02. | 28.02. | 01.03. | 14.03. | 15.03. | 28.03. | 29.03.

W6- | W6- | W7- | W7- | W8- | W8- | W9- | WO-

Die Alternativtermine wurden auf 18.30 Uhr gelegt, sodass auch diejenigen,
die einen ldngeren Arbeitstag oder Heimweg hatten, sich rechtzeitig vor dem
PC einfinden konnten, ohne allzu spit in den Abendstunden beansprucht
werden zu miissen.

Evaluationszeitpunkte und -methode

Die fiir die Evaluation der Webinarreihe erforderlichen Daten wurden mithil-
fe von Online-Fragebogen erhoben. Den Teilnehmenden wurde hierfiir nach
jeweils drei inhaltlichen Einheiten ein Link mitgeteilt, der zur Bewertung der
bereits absolvierten Webinareinheiten genutzt werden konnte.

Damit ergaben sich drei Messzeitpunkte, wie nachfolgend veranschaulicht
(vgl. Abbildung 10). Auf die Evaluation jeder einzelnen Webinarsitzung
wurde aufgrund der Erfahrungen aus der ersten Pilotierung verzichtet. Diese
haben gezeigt, dass die Teilnahme an den Evaluationsbefragungen mit jedem
Fragebogen abnimmt (Mihali & Ayan, 2016, S.18).
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Abbildung 10: Evaluationszeitpunkte

Die Evaluationsfragebiogen fiir die Zeitpunkte t1 — 3% beinhalteten fol-
gende Frageblocke: (A) Umfang und Hdufigkeit, (B) Aufbau und Methodik,
(C) Virtuelle Interaktion, (D) Dozenten, (E) Wissenszuwachs und Praxisrele-
vanz, (F) Offenes Feedback (G) Soziodemografische Merkmale. Wihrend die
Frageblocke A-C fiir die jeweiligen drei Einheiten gemeinsam beantwortet
werden konnten, sollte die Bewertung der Dozenten (D) und die Aspekte
Wissenszuwachs und Praxisrelevanz (E) flir jede Einheit spezifiziert werden.

In der Befragung zum Zeitpunkt t1 wurden in einem zusétzlichen Frageblock
(0) Einfiihrung neben der Motivation zur Teilnahme auch die Vorerfahrungen
und Erwartungen/ Einschitzungen bzgl. Vor- und Nachteile von Webinaren
erfragt.

25 Abgesehen von den ersten drei Fragen zu Motivation fiir die Teilnahme sowie Vor-
kenntnisse der TN sind die weiteren Frageblocke fiir die drei Zeitpunkte gleich, mit ent-
sprechenden Spezifizierungen bzgl. bestimmter Einzelbewertungen.
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4 Ergebnisse der Probandenbefragungen

4.1 Sitzungsubergreifende Ergebnisse

Datengewinnungsprozess und Beteiligungsverhalten der Probanden

Die insgesamt neun Probanden der Webinarreihe, von denen zwei lediglich
punktuell an bestimmten Sitzungen teilnahmen, hatten nach jeweils drei der
neun Webinareinheiten die Moglichkeit, diese zu bewerten. Dementspre-
chend evaluierten die Teilnehmenden zum ersten Erhebungszeitpunkt retro-
spektiv das erste-, zweite-, und dritte Webinar, zum zweiten Erhebungszeit-
punkt das vierte-, fiinfte-, und sechste Webinar, und zum dritten Erhebungs-
zeitpunkt das siebte-, achte-, und neunte Webinar (vgl. Tabelle 18).

Tabelle 18: Uberblick Erhebungszeitpunkte.

E;:;ﬁgﬁ:gts ( Qlﬁ)r::aahl:sT:= 9) Was wird evaluiert?
t1 7 (77,8%) Webinar 1, Webinar 2, Webinar 3
t2 6 (66,7%) Webinar 4, Webinar 5, Webinar 6
t3 5 (55,6%) Webinar 7, Webinar 8, Webinar 9

Tabelle 18 zeigt einen Beteiligungsriickgang iiber den Zeitverlauf. So nah-
men zum ersten Erhebungszeitpunkt sieben-, zum zweiten Erhebungspunkt
sechs- und zum dritten Erhebungszeitpunkt fiinf Probanden an der Evaluation
teil. Die relativ langen Sitzungen, die erst 19:30 resp. 20:00 Uhr zu Ende gin-
gen, sowie die Wiederholung der meisten Fragen in den einzelnen Befra-
gungsrunden kdnnen mdgliche Griinde hierfiir sein.

Stichprobenbeschreibung

Fiir die Webinar-Reihe waren neun Probanden angemeldet, davon 8 Frauen
und ein Mann. Von den N=7 Probanden, die zum Zeitpunkt t1 an der Evalua-
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tion teilnahmen, gehorten N=5 (71,4%) der Altersgruppe von 25-34 Jahren
und jeweils eine Person war unter 25 bzw. zwischen 45-54 Jahren alt. Diese
Altersverteilung spiegelt sich in der Berufserfahrung wider. So gab die
Mehrheit (N=5, 71,4%) eine Berufserfahrung zwischen 2 und unter 8 Jahren
an, wobei eine Person der Gruppe ,,2 bis <4 und jeweils 2 der Befragten der
Gruppen ,,4 bis <6 resp. ,,6 bis <8 angehorten. Wihrend zum Zeitpunkt t1
je eine Person unter bzw. iiber 10 Jahre Erfahrung angaben, kreuzten zu den
Zeitpunkten t2 und t3 zwei Personen >10 Jahren Erfahrung an. Dies bedeutet,
dass eine der teilnehmenden Personen im Laufe der Webinarreihe diese
,,Grenze* Uiberschritten hatte.

Uber alle drei Zeitpunkte hinweg setzte sich die Stichprobe aus HdBA-
Absolventen und jeweils einen Quereinsteiger zusammen. Als Teilnahmemo-
tivation nannten N=6 (85,7%) der zum tl insgesamt sieben Teilnehmenden
das allgemeine Interesse fiir das iibergreifende Thema der Webinarreihe. An-
gesichts der Tatsache, dass die Mehrheit (N=6, 85,7%) bereits an einer Quali-
fizierung/Schulung zum Themenbereich ,,Interkulturelle Kompetenz bzw.
“Migrationssensible Beratung® entweder im Studium, im BA-Kontext oder
bei einer sonstigen Gelegenheit teilgenommen hatte, ist dies bemerkenswert
und deutet auf die groBe Bedeutung hin, die dem Themenbereich nach wie
vor beigemessen wird. Hierzu kann angemerkt werden, dass N=6 (66,7%) der
neun Teilnehmenden angab, in irgendeiner Form und Funktion mit Gefliich-
teten zu arbeiten bzw. diese zu betreuen.

Ferner ist in diesem Kontext interessant, dass N=4 (66,7%) der sechs Befrag-
ten zum Zeitpunkt t1 neugierig auf das Format waren und lediglich eine Per-
son Vorerfahrungen mit Webinaren hatte.

Umfang und Hiufigkeit

Die Dauer der einzelnen Webinar-Einheiten von max. 90 Minuten wurde mit
einer Ausnahme zum Zeitpunkt t1 (zu lang) als genau richtig beurteilt. Als
»genau richtig® wurde ausnahmslos tiber alle Erhebungszeitpunkte der zwei-
wochige Rhythmus zur Durchfiihrung der Webinare empfunden.
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Beurteilung des Formats

In der nachfolgenden Grafik wird die Einschitzung der Probanden hinsicht-
lich Vor- und Nachteile des Formats dargestellt. Es wird hierbei deutlich,
dass die allgemein anerkannten Vorteile gesehen werden, wobei die Ortsun-
abhingigkeit eindeutiger als starker Vorteil (N=5) eingeschitzt wird. Die ein-
zige ,,eher ein Nachteil“-Nennung konnte mit dem als z. T. (stark) nachteilig
empfundenen fehlenden personlichen Kontakt zusammenhéngen, der mit der
Ortsunabhéngigkeit in Verbindung gebracht wird. Interessant erscheint zu-
dem die gemischte Meinung iiber die ,relative Anonymitit®, die von N=4
(57,1%) als Vorteil und von zwei Personen als stark nachteilig gesehen wird.

Zeitaufwand 1
Vereinbarkeit mit Beruf und Familie
Kosten der Durchfihrbarkeit 1

Zeitliche Planung

Ortsunabhéngigkeit 1

Persdnlicher Kontakt zu anderen 3 3

Relative Anonymitat 2

Austauschmdglichkeiten mit anderen

Methodisch-didaktische Vermittiung von

Inhalten

o
SN
N
w
IS
[,
[
~

mstarker Vorteil  meher ein Vorteil eher ein Nachteil

starker Nachteil Okein Unterschied

Abbildung 11: Vor- und Nachteile des Webinar-Formats.
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4.2 Bewertung der einzelnen Webinareinheiten

Interaktionsméglichkeiten

Die Interaktionsmdglichkeiten mit den Dozenten wurden iiber alle Erhe-
bungszeitpunkte als ,,genau richtig® empfunden. Was die Interaktion mit den
anderen Teilnehmenden betrifft, wurden z. T. mehr Moglichkeiten ge-
wiinscht. So gab es zum Zeitpunkt t1 und t2 jeweils zwei und zum Zeitpunkt
t3 eine Person, die die Interaktionsmoglichkeiten als ,,zu wenig™ bewerteten.
Zu diesem Frageblock gab es zudem zwei wortliche Anmerkungen:

o Ich finde es personlicher und angenehmer, wenn von den Teilneh-
menden mehr die Mikrofon-Funktion anstatt des Chats genutzt wiirde -
da haben Sie als Dozentin aber wahrscheinlich wenig Einfluss drauf. "

o , Der informelle Austausch mit den anderen Teilnehmern fehlt natiir-
lich bei einem Webseminar. *

Wird z.B. aufgrund von Hemmungen oder technischen Einschrinkungen die
schriftliche Interaktion im Chat bevorzugt, verzogert sich der Kommunikati-
onsfluss. Zudem sind die Anmerkungen und Diskussionsbeitrige z. T. ver-
setzt zu lesen, was als ungewohnt und moglicherweise anstrengend empfun-
den wird.

Wissensinput, Wissenszuwachs und Praxisrelevanz der Inhalte
Wissensinput

Der Anteil an Wissensinput wurde iiber alle Webinareinheiten als (eher) an-
gemessen empfunden, wobei dies filir die letzten drei Einheiten — Ressour-
cenorientierung, Anerkennung ausléndischer Abschliisse und Netzwerkarbeit
— stiarker zutrifft (s. Abbildung 12).
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trifft genau zu 4

trifft eher zu 1

B Webinare1-3 ® Webinare4-6 Webinare 7-9

Abbildung 12: Beurteilung der Angemessenheit des Wissensinputs.

Zweckmdfigkeit der Inhalte

Die Einschitzung der ZweckmaiBigkeit der Inhalte kann zusétzliche Informa-
tionen in Bezug auf die teils reservierte Meinung zum Wissensinput liefern.
So beméngelte eine Person die schlechte Tonqualitit in WE3, die dazu fiihr-
te, dass ,,nicht so viel hdngen geblieben® sei. Weiterhin hatte eine Person in
Bezug auf die Webinareinheiten 4 bis 6 das Gefiihl der Wiederholung von
Inhalten, was angesichts der behandelten Themen — Stereotype, Werte (-
wahrnehmung) und Kommunikationsstile — nicht iiberrascht, da diese aufei-
nander aufbauen sollten. Die genannte Person hétte sich hierbei ,,inhaltlich
noch etwas mehr Input* gewiinscht ,,oder eine klarere Abgrenzung zwischen
den einzelnen Themen*.

Angaben zur offenen Frage nach vermissten Inhalten wurden lediglich fiir
drei der Webinareinheiten gemacht. So hie3 es zu WE1 ,,Mehr Hilfreiches fiir
den beruflichen Alltag und Umgang mit Fliichtlingen®, zu WE2 ,,Knappe
prézise theoretische Grundlagen zum Nachschlagen im beruflichen Alltag*
und zu WESG hatte sich jemand mehr Input seitens der Expertin gewlinscht.

Niitzlichkeit der Inhalte fiir Berufsalltag

Die Niitzlichkeit der Inhalte fiir den Berufsalltag wurde mit einer Ausnah-
me?® mit ,,trifft eher zu* bzw. ,.trifft genau zu* beurteilt, wobei flir die WE7
und WE8 mit den Themen Potentialorientierung und Ressourcenférderung
bzw. Anerkennung ausldandischer Abschliisse diese Bewertung eindeutiger

26 Fiir WES, ,,Interkulturelle Kommunikation fiir den Alltag®, gab es eine , trifft eher nicht
zu“-Angabe.
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war. So gaben vier der N=5 beteiligten Personen (80%) ,.trifft genau zu* und
eine Person ,,ich weill nicht” an, da sie vermutlich an den zwei Sitzungen

nicht teilgenommen hatte.

Neuigkeit der Inhalte

Die Angaben zur Neuigkeit der Inhalte bzw. zur ZweckmiBigkeit der Auffti-
schung vervollstindigen das Bild bzgl. Wissensinput. Die hierzu gemachten
Angaben deuten darauf hin, dass die Inhalte zu den Themen, die auch in
sonstigen Schulungen zur allgemeinen Forderung interkultureller Kompetenz
vorkommen, teils bekannt waren — vgl. Abbildung 13 nachfolgend.

Fluchtmigration: Daten, Fakten, Zahlen —
Rechtliche Aspekte in der Beratung von
Migranten
,Wer bin ich, wer bist du?" - _ 1
Wahrnehmung(sverzerrungen)
,Kenne ich meine Schubladen?* - Umgang mit
-
Stereotypen, Vorurteilen
,Uber den Tellerrand...“ - Werte und
Wertebildung
Interkulturelle Kommunikation fir den Alltag

Potenzialorientierung / Ressourcenférderung

Anerkennung auslandischer
Berufsabschliisse

Netzwerkarbeit

N
()
I
I B

o
N
N
w
N
o
o
~

m trifft genau zu m trifft eher zu trifft eher nicht zu Olch weild nicht

Abbildung 13: Einschitzung Neuigkeitsgrad bzw. ZweckmiBigkeit der Auffri-
schung
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Da mit einer Ausnahme alle Teilnehmenden bereits an einer Schulung zu die-
sem Themenbereich teilgenommen hatten, ist dies nicht liberraschend. Die
Probanden bewerteten diese dennoch meistens als eine ,,zweckmifige Auf-
frischung™.

Visualisierung

Die Visualisierung sowie der Autbau der Webinare, die ebenfalls eine Rolle
fiir die Wahrnehmung der Inhalte spielen, wurden durchgehend als angemes-
sen bzw. gut erkennbar beurteilt, wobei die Einheiten 4 bis 6 vergleichsweise
mehr , trifft genau zu“-Angaben erhielten. So waren es flir den Aufbau N=5
(83,3%) und fiir die Visualisierung der Inhalte sogar N=6 also 100% der An-
gaben , trifft genau zu*“ (im Vergleich zum Zeitpunkt t1: 71,4% und t3: 60%
resp. —im Vergleich zu t1: 57,1% und t3: 80%).

Begleitmaterial

Die grofle Mehrheit (t1: N=6; t2: N=4 und t3: N=5) bewertete die Menge an
Begleitmaterial - Literatur bzw. Studien, Selbsttests, niitzliche Links — als
ausreichend. Zum ersten und zweiten Erhebungszeitpunkt gab es jeweils eine
,»Zu gering“-Nennung, wobei es zum Zeitpunkt t2 ebenfalls eine ,,zu viel*-
Angabe gab. Hierbei ist zu erwdhnen, dass das Diskussionsforum nicht in
Anspruch genommen wurde. Abgesehen von einem Selbsttest zur Ambigui-
titstoleranz, der von der Mehrheit ausgefiillt und durch die zustéindige Pro-
jektmitarbeiterin ausgewertet wurde, gab es keine Mdoglichkeit, die Ausei-
nandersetzung mit den Begleitmaterialien zu priifen. Bei der Auswahl dieser
Materialien wurde u. a. darauf geachtet, dass sich die Probanden durch eine
zu grofle Menge nicht iiberfordert fithlen und eine Auseinandersetzung mit
diesen dann eher vermeiden.

4.3 Benotung der Webinar-Einheiten und Dozenten

Die Bewertung der Veranstaltung und die der Dozentin/en nach Schulnoten
erfolgte fiir jede Webinareinheit einzeln und weist insgesamt ein durchge-
hend positives Feedback auf, was sich von sehr gut bis gut erstreckt.
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Tabelle 19: Gesamteindruck iiber die Webinar-Einheiten als Notendurchschnitt.

Gesgmteindruck J Veranstaltung Dozenten

chulnote
WE1: N=7 1,3 1,14
WE2: N=7 1,6 1,14
WES3: N=7 1,7 1,14
WE4: N=6 1,5 1,33
WES5: N=6 1,5 1,5
WEG6: N=6 2,0 1,5
WE7: N=5 1,6 1,6
WES8: N=5 1,377 1,4
WE9: N=5 1,2 1,2

Wie bereits in der ersten Pilotierung festgestellt, sind die verschiedenen Fak-
toren, die bei den webbasierten Schulungen eine Rolle spielen — Inhalte, Me-
thodik/Didaktik, Technik/Technologie, Zeit —, stark miteinander verwoben
und in der Gesamtwirkung verantwortlich fiir die Wahrnehmung der Inhalte.

Die anerkennenden Riickmeldungen aus dem offenen Feedback der Evalua-
tionsergebnisse motivieren, dieses Angebot weiter zu verfeinern und erneut
anzubieten bzw. dhnliche Angebote zu entwickeln:

o Super Inhalte und ganz [...] tolle Leiterin der Webinare, toll aufge-
baut, sehr verstindlich und fiir meine tigliche Arbeit als Flucht Be-
rufsberaterin in der Agentur fiir Arbeit genau richtig*.

e ,Das Seminar macht viel Spap und gerade die theoretischen und
rechtlichen Grundlagen und Modelle finde ich sehr interessant. Es ist
eine willkommene Abwechslung zum beruflichen Alltag und ich wiirde
Jederzeit wieder an so etwas teilnehmen. Die Dozentin ist verstindnis-
voll und geht sehr gut auf die Teilnehmer ein. Sie erkldrt Dinge ver-
standlich und ist hilfsbereit.

27 Hier N=4, da 1 Person ,,ich weiB nicht* angekreuzt hatte.
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o, Ich bin dankbar fiir die Méglichkeiten Neues zu erfahren, aber auch
zu reflektieren. **

5 Fazit und Ausblick

Angesichts der dargestellten Evaluationsergebnisse scheint das Angebot einer
Weiterbildung zum Thema ,,Migrationssensible Beratung® in Form einer
Webinarreihe mit flankierenden E-Learning Elementen erfolgsversprechend
Zu sein.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass sich die strukturelle Umset-
zung in Bezug auf Vereinbarkeit von Arbeitszeiten und Fortbildungsdauer
sowie Frequenz der Webinarsitzungen bewédhrt hat. Das Alternieren von On-
line-Vortragen mit interaktiven Sitzungen - je nach passender Aufbereitungs-
form fiir die angebotenen Inhalte - weist sich ebenfalls als geeignet fiir eine
webbasierte Schulung auf.

Die angebotenen Themen bzw. Inhalte wurden mit kleinen Unterschieden gut
angenommen und auch bei bekannten Inhalten zeigen sich die BA-Fachkrifte
interessiert an der Moglichkeit der Auffrischung und des Austausches. Dies
zeigte sich u. a. in der aktiven Teilnahme der Probanden, die mehrheitlich an
allen neun Webinarsitzungen teilnahmen.

Eine Erweiterung der Inhalte mit Blick auf die Wiinsche nach mehr Wissen-
sinput wire mit Unterstiitzung einer passgenauen Erhebung der Vorkenntnis-
se und Interessen zu priifen. So stellt sich die Frage, ob fiir die (Selbst-) Re-
flexionssitzungen, die vergleichsweise reserviert aufgenommen wurden, an-
dere und/oder zuséitzliche Inhalte oder eine andersgeartete Aufbereitung not-
wendig ist. So konnte ein stidrkerer Praxisbezug mithilfe von Fallbeispielen,
die von den Teilnehmenden mitgebracht werden, das Interesse hierfiir stei-
gern. Auch konnten Reflexionsaufgaben vermehrt als Hausaufgaben aufbe-
reitet werden, die in einer Folgesitzung kurz diskutiert werden. Alternativ
konnen solche Aufgaben als Selbsttests in ein virtuelles Forum zur Verfii-
gung gestellt werden, mit der Moglichkeit, anonym die Sichtweisen der ande-
ren Teilnehmenden verfolgen zu kénnen. Hier stellt sich allerdings die Frage
der technischen Gegebenheiten.

Die technische Komponente darf in jedem Fall nicht unterschitzt werden.
Eine Auftaktveranstaltung, in der die Teilnehmenden in Bezug auf die Mog-
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lichkeiten und Grenzen des Formats informiert und orientiert werden, ist un-
abdingbar.

Die Umsetzung der Webinarreihe mittels Adobe Connect verlief weitestge-
hend problemlos. Tonprobleme, die vereinzelt auftraten, wirkten sich storend
auf die Durchfiihrung des Webinars aus. Diese Tonprobleme konnte die Be-
reitschaft der Teilnehmenden, sich mithilfe der Mikrofonfunktion an Diskus-
sionen zu beteiligen, negativ beeinflusst haben. Fiir eine stabile Tonqualitét
wird ein Head-Set empfohlen. Wieschowski empfiehlt auBlerdem, eine dauer-
hafte, sichtbare Abstimmung fiir die Teilnehmenden einzurichten, sodass die-
se bei Tonschwankungen den Status anpassen konnen und der Dozent ent-
sprechend reagieren kann (2015, S. 193).

AbschlieBend ist anzumerken, dass die Erfahrungen und Riickmeldungen aus
dieser Pilotierung auf die Akzeptanz und Praktikabilitit des Formats fiir die-
sen Themenbereich hinweisen.

Die interessierten BA-Fachkréfte nutzten die Moglichkeit, von Zuhause aus
und mit kalkulierbarem Zeitaufwand an einer Weiterbildung teilzunehmen.
Unsere Forschungs- wie auch Pilotierungsergebnisse weisen in die Richtung,
dass eine Webinarreihe die Chance bietet, BA-Fachkriften eine wissenschaft-
lich fundierte Weiterbildungen auch flichendeckend anzubieten.
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Anhang

Ubersichtsblitter zu den Webinareinheiten 1 — 9

Ubersicht zu Webinar 1 — Online-Vortrag mit dem Thema:

»Flichtlinge in Deutschland* - Fluchtgriinde und Bildungssysteme: Afgha-
nistan, Eritrea, Irak und Syrien

Ziele:

Grundlagewissen zu den Herkunftsldndern einiger der groften Zuwande-

rergruppen in Deutschland vermitteln und somit bzgl. Fluchtursachen und
-griinde sensibilisieren.

Eine Basis fiir die Einschitzung der Gefliichteten mit ihren Griinden und

Hintergriinden bieten und ein besseres Verstdndnis fiir diese Kundengrup-
pe verschaffen.

Detailplan WE1

Zeit Inhalt Methode Material

15 Min. Technik-Check im Vorfeld

5 Min Begrufiung der TN; Vorstellung | Anmoderation
Referent

35 Min Fluchtgriinde: Ubersicht zu his- | Prasentation 24 PPT Folien
torischer Entwicklung, wirtschaft-
licher und politischer Situation in
der genannten Landern

10 Min. Beantwortung von Fragen Diskussion Chat und Mikro-

fon

20 Min. Bildungssysteme — kompakter Prasentation 10 PPT Folien
Ubersicht zu den genannten
Landern

10 Min. Beantwortung von Fragen Diskussion Chat und Mikro-

fon
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Ubersicht zu Webinar 2 - Online-Vortrag mit dem Thema:

Rechtsgrundlage zur Arbeitsmarktintegration von Fliichtlingen

Ziele:

Grundlagewissen tlber rechtliche Aspekte in der Beratung von Zuwanderern
bzw. Gefliichteten mit Bezug auf Arbeitsmarktzugang und Férdermoglichkei-
ten vermitteln.

Detailplan WE2

Zeit Inhalt Methode Material

15 Min. Technik-Check im Vorfeld

5 Min BegrifRung der TN; Vorstellung | Anmoderation
Referentin

10 Min Vorkenntnisse & Interessens- Abfragerunde | Chat und Mikrofon
schwerpunkte

15 Min Begrifflichkeiten, Gesetze, Asyl- | Prasentation 8 PPT Folien
verfahren,

20 Min Aufenthaltspapiere, Zustandig- Prasentation 7 PPT Folien
keiten (SGB Il, SGB Ill), Ar-
beitsmarktzugang, Forderin-
strumente

10 Min. Neuerungen durch das Integra- | Prasentation 1 PPT Folien

15 Min. | tionsgesetz Diskussion Chat und Mikrofon

Beantwortung von Fragen




152

Ubersicht zu Webinar 3 — Thema:

»Wer bin ich, wer bist du?* — Wahrnehmung und Wahrnehmungsverzerrun-

gen

Ziele:

e Die Erkenntnis auffrischen, dass unsere Wahrnehmung und somit unser
Verhalten durch Erwartungen, automatische Kategorienbildung u. &. be-
einflusst werden.

e Die TN fiir Verzerrungsfaktoren und deren Einfluss auf die Beratungsge-
spriache sensibilisieren.

e Die Herausforderungen in der Beratung von Migranten bewusstwerden
lassen; die Reflexion iiber die Beratungsbedarfe dieser Kundengruppe an-

regen.

Detailplan WE3

Zeit Inhalt Methode Material

15 Min. Technik-Check im Vorfeld

5 Min. BegriRung und Orientierung | Prasentation PPT
der TN

10 Min. Personenwahrnehmung,  Zu- | Einstiegsiibung Folien mit Fotos,
schreibungen je 3 Fragen

15 Min. Wahrnehmungsprozess und - | Prasentation PPT, Abfragen
verzerrungen Abfragen Adobe

30 Min. Rollenspiel, Folien Fallbeispiel
Fallbeispiel und Diskussion Reflexion und Diskussions-

fragen

10 Min. Beratung von Migranten, Her- | Prasentation PPT
ausforderungen, Bedarfe

10 Min. Erwartungen, Bedurfnisse Ubung, Reflexion | Folie mit Aufgabe
Kunden vs. Berater Adobe White-

board

Prasentation flankierender Moderation Hausaufgabe,

10 Min. Aufgaben, Evaluation
Abschluss & Ausblick




Ubersichtsblatt zu Webinar 4 — Thema:
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,Kenne ich meine Schubladen? — Stereotype und Vorurteile: Rolle, Entste-
hung, Auswirkungen und Umgang damit

Ziele:

e Die Rolle und Funktion von Stereotypen deutlich machen.

e Die Konzepte Stereotyp, Vorurteil und Diskriminierung und deren Wech-
selwirkungen nédherbringen.
e FEine Reflexion iiber den Umgang mit und Auswirkungen von Stereotypen

anregen.
Detailplan WE4
Zeit Inhalt Methode Material
15 Min. | Technik-Check im Vorfeld
5 Min. | BegrufRung und Orientierung der | Prasentation PPT
10 Min. | Assoziationen, Stereotypisierung - | Einstiegsiibung | Folien mit Fotos,
Rolle Fragen
10 Min. | Stereotype, Vorurteile, Diskrimi- Prasentation PPT
nierung — Abgrenzung / Zusam- Video Filmausschnitt
10 Min. | menhang, Messung Reflexionsfra- | Folie Fragen
Reflexion / Ubung Perspektiv- gen
wechsel
20 Min. | Stereotype Content Modell Prasentation, PPT
Reflexion
10 Min. | Effekte von Stereotypen und Vor- | Abfrage, Pra- | PPT
urteilen sentation
15 Min. Fallbeispiel Fallbeispiel PPT
5 Min. Abbau/Vermeidung von Auswir- | Prasentation PPT
. kungen
5 Min.

Hausaufgabe, Verabschiedung




154

Ubersichtsblatt zu Webinar 5: Thema:

,,Uber den Tellerrand...“ — Werte, Wertebildung und -orientierung; Selbst-
und Fremdbild des Deutschseins

Ziele:

e Die Probanden fiir den Prozess der Wertebildung und den Zusammenhang
mit Lebensmodellen sensibilisieren; Reflexion zum Umgang mit Werte-
konflikten anregen.

e Einen Perspektivwechsel zwischen Selbst- und Fremdbild férdern.

Detailplan WE 5
Zeit Inhalt Methode Material
15 Min. Technik-Check im Vorfeld
5 Min BegrufRung der TN; Riickblick | Prasentation PPT
& Stand
20 Min. | Fallbeispiel Wertekonflikt / Préasentation Folie Fallbeispiel
Lebensmodelle Gruppendis- | Diskussionsfragen;
kussion Chat & Mikro
10 Min. Studie zu Einstellungen und Prasentation PPT
Werte der Gefllichteten
10 Min. | Einflussfaktoren bei der Iden- | piskussion Folie Diskussions-
tltats- Und Wertebildung frage
10 Min. Studie Fremdbild Deutschsein | Prasentation PPT
15 Min. Wertequadrat IIZ’ras! + Dis- Folien; Chat & Mikro
ussion
15 Min. Studie Selbstbild Deutschsein | Prasentation PPT
Ubung / Quiz Folie Quizfragen
5 Min. Abschluss & Reflexionsfrage Reflexionsfrage




155

Ubersichtsblatt zu Webinar 6 — Thema:

Hnterkulturelle Kommunikation fiir den Arbeitstag™ — Kulturkonzept, Kom-
munikationsstile

Ziele:

e FEine Reflexion tiber Kultur als offener, dynamischer und mehrwertiger
Begriff anregen.

e TN fiir unterschiedliche Kommunikationsstile sensibilisieren.

o Austausch & Reflexion iiber Umgang mit Irritationen in der Kommunika-
tion initiieren.

Detailplan WE6

Zeit Inhalt Methode Material
15 Min. | Technik-Check im Vorfeld

15 Min. | BegriiRung und Vorstellungsrun- | Prasentation PPT, Chat & Mik-

de, Einstieg Kultur & Kommuni- Interaktion ro
kation
10 Min. | Kulturbegriffe Prasentation PPT, Folie mit
Fragen
15 Min. | Interkult. Lernprozesse & Kultur- | Présentation PPT
konzept
30 Min. | Kommunikationsstile Filmausschnitt, | Video, Folie mit

Prasentation | Fragen, PPT

15 Min. | Umgang mit Irritationen in der | Prasentation, PPT, Chat & Mik-
Kommunikation / in der Beratung | Interaktion, ro

Diskussion
Critical In-
cidents

5 Min. Abschluss & Feedback Fragerunde Chat & Mikro
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Ubersichtsblatt zu Webinar 7 — Thema:

,Potentialorientierung und Ressourcenforderung™

Ziele:

e Den Probanden den hoheren Bedarf der Potentialorientierung und Res-
sourcenforderung in der Beratung von Migranten ins Bewusstsein rufen.

e Techniken und Instrumente der Potentialanalyse und der Ressourcenfor-
derung vermitteln bzw. auffrischen und iiber deren Chancen und Grenzen

reflektieren.
Detailplan WE7
Zeit Inhalt Methode Material
15 Min. | Technik-Check im Vorfeld
10 Min. | BegriiBung der TN; Einstieg Anmoderation & | PPT & Videoclip
Einstimmung
10 Min. | Barrieren & Forderfaktoren fiir Prasentation PPT, Chat &
den Arbeitsmarktzugang von Mikro
Migranten
15 Min. | Fallbeispiel zu 0. g. Thema Prasentation & Folien Fallbei-
Diskussion spiel, Reflexi-
onsfragen
20 Min. | Techniken und Instrumente der | Prasentation & PPT, Chat &
Potentialanalyse und der Res- Diskussion Mikro
sourcenférderung
20 Min. | Kompetenzkarten fur die Bera- | Prasentation & | PPT, Filmaus-
tung von Zuwanderern Diskussion schnitt, Chat &
Mikro
5Min. | Abschluss Folie Ubung




Ubersichtsblatt zu Webinar 8 — Thema:

»Anerkennung auslandischer Berufsabschliisse*

Ziele:
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e Grundlagewissen iliber gesetzliche Vorgaben, Verfahren und Zustindig-
keiten bei der Anerkennung ausléndischer Abschliisse vermitteln.

e Handlungskompetenzen fiir die Anerkennungs- und Qualifizierungsbera-
tung fordern.

Detailplan WES8

Zeit Inhalt Methode Material

15 Min. | Technik-Check im Vorfeld

15 Min. | Begriung, Vorstellung TN, Prasentation PPT, Chat &
Referenten, 1Q Mikro

45 Min. | Gesetzliche Grundlagen, Aner- | Prasentation PPT
kennungsverfahren (nicht-
/reglementierte Berufe), Qualifi-
kationsanalyse

20 Min. | Anerkennungsberatung: Infos Présentati- PPT, Inter-
Zustandigkeiten, nltzliche on,Ubung, Dis- netlinks, Fall-
Links fir Recherchen kussion beispiele,

Chat & Mikro

10 Min. | Qualifizierungsberatung: Infos Prasentation, Chat, Mikro-
Zustandigkeiten, Qualifikati- Ubung fon
onsangebote (Anpassungsqua- PPT
lifizierungen)

5 Min. Abschluss & Evaluation Folie Links
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Ubersichtsblatt zu Webinar 9 — Thema:

»Kooperation und Netzwerkarbeit

Ziele:

e Informationen iiber Beratungsangebote/-bedarfe, Zustindigkeiten vermit-
teln bzw. auffrischen.
e Reflexion und Austausch zu Bedeutung und Moglichkeiten der Netzwerk-

arbeit

anregen bzw. ermdglichen.

Detailplan WE9
Zeit Inhalt Methode Material
15 Min. | Technik-Check im Vorfeld
15 Min. | Begriilung und Einstieg Prasentation, | PPT, Bild,
Diskussion Chat & Mikro
10 Min. | Kooperation und Netzwerkarbeit | Impulsfragen, | Fragen & Grafiken,
— Pro und Contra Interaktion Zeichentool, Chat
& Mikro
10 Min. | Netzwerkarbeit BA, ,Early Inter- | Présentation | PPT
vention®
15 Min. | Fallbeispiel Verweisberatung: Diskussion Folien Fallbeispiel
Umgang mit Erwartungen, Zu- & Fragen, Chat &
standigkeiten u.a. Mikro
20 Min. | Beratungslandschaft — Angebo- | Prasentation, | PPT, Grafik &
te, Bedarfe, Zustandigkeiten Interaktion Zeichentool Adobe
15 Min. | Beratungskonzeption fir die Interaktion Whiteboard, Chat
migrationsspezifische Beratung | Diskussion & Mikro
— Pro und Contra
5 Min. Abschluss, Evaluation, Ausblick Tipps, Links
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Autorenverzeichnis (alphabetisch geordnet)

Prof. Dr. Tiirkan Ayan ist seit 2007 Professorin fiir Psychologie an der
Hochschule der Bundesagentur fiir Arbeit (HdBA). Die promovierte Psycho-
login (Universitdt Dortmund, Lehrstuhl fiir Organisationspsychologie) absol-
vierte ihr Diplomstudium an der Heinrich-Heine-Universitit Diisseldorf. Frau
Ayan hat eine BDP-zertifizierte Zusatzausbildung in Ressourcenorientierter
Beratung und eine Weiterbildung in Systemischer Therapie und Beratung
(IGST) abgeschlossen. Neben ihrem Engagement in der Lehre und hochschu-
lischen Selbstverwaltung akquirierte sie das umfangreiche Drittmittelprojekt
»BEST WSG« im Rahmen des BMBF-Wettbewerbs »Aufstieg durch Bil-
dung: offene Hochschulen« mit einer Gesamtlaufzeit von sechs Jahren (2011-
2017). Seit Oktober 2011 zdhlt die HIBA im Verbund mit der Fachhochschu-
le der Diakonie (FHAD) zu den 15% geforderten Projektnehmern. Frau Ayan
leitete das Verbundprojekt als Teilvorhaben an der HdBA, welches sich
schwerpunktméfig mit Qualifikationsanerkennung, beruflicher Weiterbil-
dung und Potenzialentfaltung im Sozial- und Gesundheitssektor beschiftigt.

Dr. Eva Briining (geb. Miiller) ist promovierte Volkswirtin und arbeitete
seit August 2012 als wissenschaftliche Mitarbeiterin und spéter als stellver-
tretende Projektleiterin im »BEST WSG«-Projekt an der Hochschule der
Bundesagentur fiir Arbeit in Mannheim. Frau Dr. Briining ist ausgewiesene
Expertin im Personalwesen und hat wéhrend ihrer Promotionszeit am Lehr-
stuhl fiir Personalwesen und Arbeitswissenschaft an der Universitdt Mann-
heim u. a. in den Bereichen Personalentwicklung und Performance Manage-
ment gelehrt. An der HABA beschiftigte sie sich schwerpunktméfig mit den
Themen der strategischen Personalentwicklung im Sozial- und Gesundheits-
wesen sowie dem Aufstieg leitungsinteressierter Frauen in Fiihrungspositio-
nen. Frau Dr. Briining entwickelte zwei anrechenbare Weiterbildungsangebo-
te, die als Blended-Learning Konzepte im Rahmen des »BEST WSG«-
Projekts mit Personalverantwortlichen sowie aufstiegsinteressierten Frauen
aus dem Sozial- und Gesundheitswesen pilotiert wurden. Weiterhin konzi-
pierte und fiihrte sie eine Webinarreihe fiir Personalverantwortliche zur Sen-
sibilisierung fiir frauengerechte Aufstiegswege durch.
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Lucia Mihali ist Diplom-Arbeitswissenschaftlerin, Diplom-Soziologin und
ausgebildete Mediatorin. Sie arbeitete seit 2011 im »BEST WSG«-Projekt an
der HdBA, zuerst als wissenschaftliche Hilfskraft und seit 2014 als wissen-
schaftliche Mitarbeiterin. Im »BEST WSG«-Projekt befasste sich Frau Miha-
li schwerpunktmifig mit der Erforschung und Entwicklung von Mdoglichkei-
ten zur Optimierung struktureller Rahmenbedingungen, die eine Bildungs-
und Arbeitsmarktintegration von Migrantinnen und Migranten begilinstigen.
Hierbei zdhlte neben der Analyse von Anerkennungsbescheiden und dem
Austausch mit Praktikerinnen und Praktikern im Workshopformat auch die
Konzeption und Umsetzung einer webinarbasierten Schulung von Migrati-
onsberaterInnen.

Maren Oberlinder studierte Psychologie (M.S.) an der Universitit Mann-
heim und arbeitete seit 2016 im »BEST WSG«-Projekt an der HdBA, zu-
nichst als wissenschaftliche Hilfskraft und dann als wissenschaftliche Mitar-
beiterin. Mit ihrem Master spezialisierte sie sich auf Themen aus den Berei-
chen Arbeit, Wirtschaft und Gesellschaft. Wéahrend ihres Studiums absolvier-
te Frau Oberlidnder auBercurriculare Seminare zu Change Management,
Coaching und Gruppenprozessen und konnte durch Dozententdtigkeiten an
der HABA Erfahrungen als Lehrbeauftragte sammeln. Im Rahmen des Dritt-
mittelprojektes »"BEST WSG« befasste sich Frau Oberldander mit Empower-
ment sowie verschiedenen Themen zu Fithrung und Personalentwicklung und
der Forderung von aufstiegsmotivierten Frauen im Sozial- und Gesund-
heitssektor. Hierbei konzipierte und fithrte Frau Oberlédnder eine Webinarrei-
he fiir Personaler aus dem Sozial- und Gesundheitswesen durch.



Der vorliegende Herausgeberband widmet sich schwerpunktméafig den
Méglichkeiten der virtuellen Schulung besonderer Zielgruppen und umfasst
damit Projektergebnisse aus dem BEST WSG Teilvorhaben an der Hochschule
der Bundesagentur far Arbeit (HdBA) in Mannheim. Mit drei
Webinarpilotierungen (im Livestream) konnte die Zielsetzung des
Projektgebers, innovative berufliche Weiterbildung und Potenzialentfaltung zu
fordern, erprobt und kritisch gewdrdigt werden. Die hier dargestellten
Forschungsergebnisse des HAdBA Teilvorhabens der zweiten Forderphase
befassen sich thematisch mit den Zielgruppen Personaler im Sozial- und
Gesundheitssektor sowie Migrationsberater im Kontext der Bundesagentur fur
Arbeit. Hierbei werden Aspekte des Empowerments (Kapitel 1), der
gendersensiblen Karriereférderung (Kapitel 2) und der migrationssensiblen
Beratung von Migranten (Kapitel 3) vertiefend behandelt. Neben der
ausfuhrlichen Darstellung der zugrundeliegenden Schulungskonzepte werden
die jeweiligen Pilotierungen in der Felderprobung ausgefihrt und Ergebnisse
kritisch besprochen.

Die HABA wirkte auch in der zweiten Férderphase (2015-2017) im Verbund mit
der Fachhochschule der Diakonie (FHdD) im Rahmen der vom BMBF
geférderten  Qualifizierungsinitiative  ,Aufstieg durch  Bildung: offene
Hochschulen®* mit. Bund und Lander wollen mit der im Jahr 2011
ausgeschriebenen Initiative Maoglichkeiten des lebenslangen
wissenschaftlichen Lernens erwerbsfahiaer Menschen steiaern.
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