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Die Webinare im Überblick

Auftakt
W1: Empowerment 

– etwas schwer 
Greifbares greifbar 

machen

W2: Empowerment = 
Mehrwert?

W3: Nützliche Tools 
(1): Bedarfe 
analysieren

W4: Nützliche Tools (2): 
Richtig fragen

Mai 2017

Juni 2017

W5: Die 
Umsetzung 

planen

W6: Was bringt 
das jetzt?
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(1) Zieldefinition

(2) Kreatives Gestalten: Rahmenbedingungen festlegen 

(3) Zielgruppendefinition

(4) Empowerment trainieren

Ablauf

Weiterbildungsmaßnahmen initiieren und die Umsetzung planen
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Bedarfs-
analyse

Ziele 
setzen

Kreatives 
Gestalten

Durch-
führung

Erfolgs-
kontrolle

Transfer-
sicherung

(Quelle: Becker, 2013; Bilder: Halamoda, 2015)

Die sechs Phasen des Funktionszyklus 

systematischer Personalentwicklung
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Ziele werden formuliert, um die Reichweite der Personalentwicklung 

pädagogisch und ökonomisch effektiv und effizient zu planen und um 

Abweichungen zwischen dem geplanten Soll-Ziel und dem erreichten Ist-Ziel zu 

erkennen, die Ursachen zu analysieren und eventuell Korrekturen in der 

Zielsetzung oder der Durchführung vornehmen zu können. 

(Becker, 2013: 371)

(1) Zieldefinition: Was soll bewirkt werden?

(Quelle Bilder: Halamoda, 2015)
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• …auf Grundlage der Ergebnisse der Bildungsbedarfsanalyse 

• …durch Personalentwicklungsbeauftragte in Absprache mit Dozierenden, 

Führungskräften und Teilnehmenden

• …in Einklang mit den strategischen Unternehmenszielen sowie allgemeinen 

und langfristigen Personalentwicklungszielen

• …spezifisch in Form von Lern-, Trainings- und Transferzielen mit konkret 

erwarteten Leistungs- und Verhaltensänderungen.

(1) Zieldefinition: Wie geht das?

Die Zieldefinition für jede Weiterbildungseinheit erfolgt…

(Quellen: Becker, 2013; Zalenska, 2009; Bilder: Halamoda, 2015)
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„Akzeptiert wird ein Ziel, wenn es für die Beteiligten nicht zu abstrakt und 

möglichst SMART1 ist“: 

• Spezifisch

• Messbar

• (A) Erreichbar

• Relevant

• (T) Beeinflussbar

 Ziele, die diese Kriterien erfüllen, wirken motivierend und dienen der 

Orientierung

1Specific, measurable, accepted, realistic, time-bound

(1) Zieldefinition: Wie geht das?

(Quelle: Becker, 2013: 829; Doran, 1981; Bilder: Halamoda, 2015)
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Markieren Sie Zielformulierungen, die Sie für PASSEND halten mit einem HÄKCHEN, 

Zielformulierungen, die Sie für UNPASSEND halten mit einem KREUZ.

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

Lage sein…

…den Unternehmensumsatz um 70 Prozent zu steigern. 

…wöchentlich rotierende Dienstpläne für die Belegschaft ihrer Station mit einem 

maximalen Zeitaufwand von 2 Stunden erstellen zu können.

…die Arbeitszufriedenheit ihrer Mitarbeitenden zu steigern.

…zur konstruktiven Lösung von Konflikten zwischen zwei Parteien aus dem 

beruflichen Arbeitskontext (z.B. Führungskraft/ Mitarbeitende; KollegInnen) durch 

eine sachliche Analyse der Konfliktursachen und Probleme sowie die Anwendung 

von Moderationstechniken beizutragen. 

…Streitgespräche im beruflichen Alltag moderieren zu können.

…Mitarbeitende erfolgreich zu führen. 

(1) Zieldefinition: Aufgabe

Welche der formulierten Ziele für Weiterbildungsmaßnahmen entsprechen den SMART-

Kriterien (spezifisch, messbar, erreichbar, relevant, beeinflussbar)?
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• Inhaltlich: Auswahl geeigneter Lerngegenstände zur Erreichung der Lernziele

• Methodisch: Wahl geeigneter Lehr- und Lernformen und Lernarrangement

• Zeitlich: Zeitpunkt, Dauer und zeitliche Abfolge festlegen

• Sachlich: Beschaffen der erforderlichen finanziellen, organisatorischen und personellen 

Ressourcen unter der Bedingung von Effektivität und Effizienz

• Personell: Briefing und Auswahl der Lehrenden und Lernenden

 ziel- und kostenoptimale Planung und Gestaltung der PE-Maßnahmen

(2) Kreatives Gestalten: 

Rahmenbedingungen festlegen

Kreatives Gestalten legt aufbauend auf den Ergebnissen der 

Bildungsbedarfsanalyse und der Zielbestimmung inhaltlich, 

methodisch, zeitlich, sachlich und personell die Infrastruktur der 

PE-Maßnahmen fest. 

(Quelle: Becker, 2013; Klug, 2011; Bilder: Halamoda, 2015)
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• Vorwissen: Welches Vorwissen haben die Teilnehmenden zu dem Thema? 

• Motivationsfaktoren: Aus welchen Gründen wollen Teilnehmende an dieser 

Weiterbildungsmaßnahme teilnehmen? 

• Bedarfe: Welche persönlichen und unternehmensweiten Bildungsbedarfe bringen 

die Teilnehmenden mit? 

• Hierarchiestufe: Stehen die Teilnehmenden im Unternehmensalltag auf 

unterschiedlichen Hierarchiestufen? 

• Alter: Unterscheiden sich die Teilnehmenden stark in ihrem Alter? 

• Arbeitsaufgaben: Passen die zu vermittelnden Kompetenzen zu dem 

Aufgabenspektrum der Teilnehmenden an ihrem derzeitigen/ zukünftigen 

Arbeitsplatz?

• Anzahl der Teilnehmenden: Ist die Gruppengröße für die geplante 

Methodik der Weiterbildungsmaßnahme sinnvoll? 

(3) Zielgruppendefinition: 

Wer soll teilnehmen?

Was ist bei der Auswahl der Teilnehmenden zu beachten? 

(Quelle: Bilder: Halamoda, 2015)
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• Ziel: Stärken der vier Empowerment-Komponenten bei den Teilnehmenden: 

Bedeutung, Kompetenz, Selbstbestimmung und Einfluss.

• Teilnehmende: Einflussreiche Schlüsselpersonen innerhalb des 

Unternehmens mit Vorbildfunktion (z.B. Führungskräfte) aus unterschiedlichen 

Abteilungen. 

• Methoden: z.B. Webinare, Präsenzveranstaltungen oder Blended-Learning-

Konzepte mit Case Studies, Gruppenarbeiten & -diskussionen, 

Selbstreflexionsaufgaben mit begleitendem Coaching und Möglichkeiten zum 

kollegialen Austausch

• Inhalte: Informationen und Aufgaben zu den vier Lerndimensionen Personal 

Mastery, systemisches Denken, Kommunikationsfähigkeiten sowie das 

Entwickeln einer geteilten Vision und Handeln. 

(4) Empowerment trainieren

Wie könnte ein Empowerment-Training aussehen?

(Quelle: Vögtlin, Böhm & Bruch, 2015; Bilder: Halamoda, 2015)
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Stärkung der vier Empowerment-Komponenten:

1. Bedeutung

• Systemisches Denken: das große Ganze erkennen lernen 

• Vision des Unternehmens verstehen und mit eigenen Zielen verknüpfen

• gegenseitige Wertschätzung, Vertrauen etablieren

2. Kompetenz

• Personalauswahl: Passung Person – Arbeitsstelle erzeugen

• Unabhängige Problemlösefähigkeiten entwickeln

• Feedback-Kultur etablieren; Selbstreflexionsfähigkeiten stärken

3. Selbstbestimmung

• Für Führungskräfte: Führungsverhalten üben, welches Selbstwert und 

Verhandlungsspielraum der Mitarbeitenden vergrößert

4. Einfluss

• Zugang einzelner Mitarbeitenden zu (formeller & informeller) Macht verbessern

• Netzwerken stärken

(4) Empowerment trainieren: Wie können 

wir das umsetzen?

(Quellen: Spreitzer, 1995; Thomas & Velthouse, 1990; Vögtlin, Böhm & Bruch, 2015; Bilder: Halamoda, 2015)
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…wissen Sie, wie Ziele für Weiterbildungsmaßnahmen nach den SMART-

Kriterien formuliert werden können.

…kennen Sie wichtige Faktoren bei der Auswahl der Teilnehmenden für eine 

Weiterbildungsmaßnahme.

…kennen Sie verschiedene Weiterbildungsformate und können deren jeweiligen 

Vor- und Nachteile abwägen.

…haben Sie eine Idee davon, wie ein Empowerment-Training aussehen könnte.

Lernziele

Nach der heutigen Veranstaltung… 
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