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Das Wichtigste in 6 Sdtzen

1.

An der Pilotstudie nahmen 23 Personen, davon 12 Manner und 11 Frauen im Zeitraum
von Mitte September bis Mitte November 2018 teil. 18 der teilnehmenden Personen betei-
ligten sich auch an der Folgebefragung.

Die App-Nutzung verbesserte tendenziell das wahrgenommene familienfreundliche Klima
sowie die Identifikation mit dem Unternehmen und dem Team.

Subjektiv berichten die Teilnehmer von einem hohen Nutzen der Programmteilnahme,
dieser macht sich in den Vorher-Nachher-Vergleichen der Angaben jedoch nur teilweise
bemerkbar.

Potentiale zur Weiterentwicklung Uberfachlicher Kompetenzen kénnen anhand der App-
Daten aufzeigt werden.

Problemfelder in der Kompetenzentwicklung kénnen mit den App-Daten ggf. identifiziert
werden.

Die App-Nutzung wird von den Teilnehmenden zur Verwendung in der Personalentwick-
lung empfohlen unter der Voraussetzung der informellen Selbstbestimmung und Anonymi-
tat der App-User. In hohem Malie sprechen sich die Teilnehmenden fir den App-Einsatz
in drei Situationen aus: (1) Erwerbstatig Eltern im Kontext Elternzeit. (2) Mitarbeiter, die
informell (weiter-) entwickelte Soft-Skills gezielt im Unternehmen einsetzen wollen. (3)
Fahrungskrafte, zum gezielten Aufbau von Fihrungskompetenz durch informelles Lernen.
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Der Wert von Familie fur Unternehmen ist ein Bestandteil der Arbeitgeberattraktivitat. Aktuell werden
Familie und Arbeit ausbalanciert, so dass sie sich ,nicht stéren“. Mit dem Projekt ,Bewusstseinsbildung
zum Wert von Familie fir das Unternehmen® folgt die hessische Landesregierung und in der Umsetzung
die hessenstiftung-familie hat zukunft- einer Empfehlung der Kommission ,Hessen hat Familiensinn®.
Anfang August 2018 wurde das WorkFamily-Institut in Ober-Ramstadt zur Durchfiihrung des Projektes
beauftragt.

Dieses Projekt fokussiert den Enrichment-Ansatz, die gegenseitige Bereicherung von Familie und Ar-
beit. Siebzig Prozent der beruflich relevanten tiberfachlichen Kompetenzen werden informell erworben,
besonders in der Familie. Ein Gewinn fir Unternehmen und Eltern. Aktuelle Studien von Lask & Junker
(2018e)* zeigen jedoch, dass sich sowohl Flihrungskrafte als auch Eltern, der informell gelernten Kom-
petenzen noch nicht bewusst sind und sie dadurch noch nicht gewinnbringend fir beide Seiten im Un-
ternehmen nutzen kénnen. Wie die folgende Darstellung zeigt gehen wir von einem Verlust des Kom-
petenzpotentials fur den Arbeitgeber von bis zu 50 Prozent aus.

Elternkompetenz & Arbeit fromeniy SoedR

Wie schitzen Eltern thie arbeitsrelevanten Kormpetenzen ein
und wie gelingt die Ubertragung in die Arbeit?
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Mit dem Projekt ,,Bewusstseinsbildung zum Wert von Familie fiir das Unternehmen“ sollen Fih-
rungskréfte und Eltern (Mitarbeiterinnen) gleichermaf3en fir die informell gelernten Kompetenzen sen-
sibilisiert werden und hiertiber eine Sprachféhigkeit zu den informell gelernten Kompetenzen erlangen.
Dies soll zu einem Transfer (Spillover-Effekt) hin zu einem positiven Verstandnis der Elternrolle als Bei-
trag einerseits einer Produktivitatssteigerung und hdheren Arbeitgeberattraktivitat (Fachkrafte-gewin-
nung / -bindung) fihren. Andererseits soll dieser Transfer den Eltern selbst zu einem Baustein gelin-
gender Familie dienen (Selbstwirksamkeit, Wertschatzung der Elternschaft).

Die Evaluierung dieses Projektes erfolgt tber eine ,Elternstudie®. Die am Projekt Teilnehmenden wur-
den zu Beginn des Projektes und nach Nutzung einer KompetenzApp? eingeladen Fragebdgen zum

1 Lask J & Junker N (2018e): Eltern sprechen ihre Kompetenzen im Unternehmen nicht an. Bericht 5/10 zur Stu-
die ,Elternkompetenzen & Arbeit” (in Vorbereitung).
2 Auf der Grundlage der Kompetenz-App ,,be:able” wurde fiir das Projekt eine inhaltliche und optische Anpas-
sung umgesetzt.
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Thema auszufilllen. Diese Studie wurde gemeinsam mit Frau Dr. Nina M. Junker aus der Abteilung fur
Sozialpsychologie der Goethe-Universitat Frankfurt durchgefthrt.

Ziele des Projektes

Bewusstmachen der in der Elternrolle * ZiEIgrU ppe
erworbenen Kompetenzen,
J o000
Transfer hin zu einem positiven Verstandnis
der Elternrolle als Beitrag zu [
—
... einer Produktivititssteigerung und . . P
héheren Arbeitgeberattraktivitst * Mitarbeiter mit
{Fachkraftegewinnung / -bindung) [ Familienaufgaben
= . - .
* Flhrungskrafte mit oben
- gelingenden Familie genannten Mitarbeitern

Die Projektdurchfuhrung ,Bewusstseinsbildung zum Wert von Familie fiir das Unternehmen® erfolgte
in fanf Schritten.

(1)
(@)

®3)

(4)

(5)

Online-Befragung I. In einer Bestandsaufnahme wurden die Teilnehmenden aufgefordert, mit-
tels einer Online-Befragung Aussagen zur ,Vereinbarkeit von Familie & Beruf* einzuschatzen.
Sensibilisierung zum informellen Lernen von Eltern. In zwei Workshops fir Mitarbeiterinnen mit
Familienaufgaben und Fuhrungskrafte erfolgte ein Impulsvortrag zum informellen Lernen und
dessen Nutzung im Arbeitsbereich. Alle Teilnehmenden hatten hiernach die Aufgabe ihre an
einem informellen Lernort entwickelten Kompetenzen zu erarbeiten und sie mit den Kompe-
tenzbegriffen der Personalentwicklung zu benennen. Anschlie3end wurden die Teilnehmenden
in die be:able-App eingefiihrt und gebeten eine erste Alltagssituation aus dem Kompetenzcen-
ter Familie einzutragen und die dazugehoérige Kompetenz aus dem Kompetenzkatalog auszu-
wahlen.

be:able-App Anwendung. Im nachsten Schritt des Projektes ,Bewusstseinsbildung zum Wert
von Familie fur das Unternehmen® erfolgte die Anwendung der be:able-App Uber einen Zeitraum
von mindestens drei aufeinanderfolgenden Tagen.

Online-Befragung Il. Im Anschluss hieran wurden die Teilnehmenden erneut gebeten, an der
Online-Befragung Il teilzunehmen. Diese ist inhaltlich identisch mit der Online-Befragung | fur
einen Pre-Post-Vergleich. Zusétzlich wurden die Teilnehmenden aufgefordert Aussagen zum
Nutzen des Projektes und der Anwendung der be:able-App einzuschéatzen.
Abschlussveranstaltung. Alle Teilnehmenden wurden zu einer Abschlussveranstaltung einge-
laden mit einem Impulsvortrag zur ,Arbeit 4.0 — Lebenslanges Lernen als Bestandteil guter Fuh-
rung und Mitarbeit®, der Ergebnisprésentation & Diskussion und einem Erfahrungsaustausch
zum Projekt.
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Projektdurchfiihrung

o i — e

-~ Y - e ~ Fa
Bestandsaufnahme Workshop 1 mit Kompetenz- Bestandsaufnahme Abschluss-
1 Fuhrungskritten + Sensibilisierung 2 veranstaltung
Workshop 2 mit Fnsat =Ergebnisprisentation

Mitarbe ik

ORGANISATION DES PROJEKTES ,,BEWUSSTSEINSBILDUNG ZUM WERT VON FAMILIE
FUR DAS UNTERNEHMEN*“

Das Projekt ,Bewusstseinsbildung zum Wert von Familie fiir das Unternehmen® wurde vom Land Hes-
sen finanziell geférdert. Die Teilnahme war bis auf den zeitlichen Invest kostenfrei.

Die Teilnehmer erklarten sich damit einverstanden, dass das Projekt ,Bewusstseinsbildung zum Wert
von Familie fir das Unternehmen® in Text und Bild dokumentiert wird und dass womdglich Presse zu-
gegen ist. Der Schutz der Personlichkeit des einzelnen blieb gewahrt.

Der Veranstaltungsort war in den Raumen von Golikes Ingenieure GmbH & Co. KG, RheinstraRe 20A,
64367 Muhltal.

Das Projekt ,Bewusstseinsbildung zum Wert von Familie fiir das Unternehmen* wurde vom WorkFamily-
Institut, Nieder-Ramstadter StralRe 60, 64372 Ober-Ramstadt durchgefihrt. Die Evaluierung des Pro-
jektes erfolgte gemeinsam mit der Abteilung fiir Sozialpsychologie der Goethe-Universitat Frankfurt
durch Frau Dr. Nina M. Junker.

ENTWICKLUNG & VERLAUF DES PROJEKTES ,,BEWUSSTSEINSBILDUNG ZUM WERT VON

FAMILIE FUR DAS UNTERNEHMEN*

BEAUFTRAGUNG.

Am 01. August 2018 wurde das WorkFamily-Institut von der hessenstiftung - familie hat zukunft mit dem
Projekt mit folgenden Zielen und Prozessschritten beauftragt

Ziele:

- Eltern nutzen die App als eine Art Tagebuch und erfassen Téatigkeiten

- Eltern lernen alltagsnah Kompetenzen zu beschreiben

- Eltern kdnnen die erfassten Kompetenzen auch fur den betrieblichen Kontext benennen und
dort einsetzen.
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- Personaler lernen Kompetenzen aus dem Alltag von Eltern kennen und wissen um deren Uber-
tragbarkeit auf betriebliche Erfordernisse.

- Personaler schatzen den Wert von Familie als Quelle von nutzbaren Kompetenzen.

- Personaler schatzen den Wert von Familie als Trainingsort fir im Betrieb geforderte Kompeten-
zen.

Prozessschritte:

- Entwicklung/Anpassung der vorhandenen be:able-App: Konzeptentwicklung, Kompetenzkata-
log, Definition von Kompetenzbereichen, verhaltensnahe Beschreibungen, Entwicklung von Be-
wertungsskalen

- Rekrutierung von Unternehmen und erwerbstatigen Eltern

- Einsatz der angepassten be:able-App als Pilotprojekt in zwei Workshops A: Zielgruppe Familie
(bis zu 20 Teilnehmerinnen) B: Zielgruppe Personaler/Fiihrungskrafte in hessischen Unterneh-
men (bis zu 20 Teilnehmerinnen)

- Evaluation der Kompetenz-TagebuchApp im Pilotprojekt; Entwicklung der Evaluation (Fragebo-
gen, Online-Umsetzung) Datenerhebung, Betreuung, Auswertung, Berichtabfassung

- Berichterstellung mit Handlungsempfehlung

ZEITPLANUNG | AKQUISE | TEILNEHMER

Zeitplanung. Die Interventionsphase (Workshop und App-Anwendung) sollte insgesamt innerhalb von
4 bis 5 Wochen erfolgen. Die Evaluation mit den Erhebungen | & Il zur Effektmessung wurden mit drei
Wochen veranschlagt. Die Datenaufbereitung und —analyse als auch die Berichtsabfassung wurden mit
einem Zeitraum von drei Wochen veranschlagt. Bei einem Projektende / Projektergebnis zum
15.11.2018 verblieben lediglich 4 Wochen Zeit zur Akquise von projektteilnehmenden Eltern und Unter-
nehmen.

Akquise. Innerhalb von 4 Wochen gelang es sieben hessische/rheinhessische Unternehmen fir das
Projekt zu gewinnen.

Teilnehmer. Die sieben Unternehmen hatten jeweils zwischen 1 und 50 Mitarbeiter. Jedes Unterneh-
men war mit den Geschaftsfuhrern vertreten. Das Projekt startete mit zehn Fihrungskraften und drei-
zehn Mitarbeitern mit Familienaufgaben.

VERLAUF DES PROJEKTES

Erhebung I: Elternstudie ,Vereinbarkeit von Familie & Beruf‘ mit Selbsteinschatzungen zu den Themen

- familienfreundliches Unternehmensklima

- Identifikation mit dem Unternehmen

- Vorgesetztenverhalten

- Bereicherung des Berufs durch die Familie
- Vereinbarkeit von Beruf und Familie

- chronische Erschdpfung

Die Befragung wurde online durch die Goethe-Universitat Frankfurt durchgefihrt.
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Workshop Mitarbeiter mit Familienaufgaben —20.09.2018. Es nahmen insgesamt dreizehn Mitarbei-
ter mit Familienaufgaben am entsprechenden Workshop teil. Vier waren der Veranstaltung online zuge-
schaltet.

Nach der BegriiRung der Teilnehmer durch Herrn Thomas Stange, Geschaftsfihrer der Goliikes Inge-
nieure GmbH & Co. KG, erhielten diese eine Ubersicht der gesamten Projektdurchfiihrung. Die Herlei-
tung und Definition des Informellen Lernens wurde wissenschaftlich begriindet. Hierbei wurden auch
die jungsten Forschungsergebnisse des WorkFamily-Institutes gemeinsam mit der Goethe-Universitat
Frankfurt, vorgestellt.

Informell gelernte Kompetenzen im Arbeitsbereich. Die Teilnehmenden wurden mit der Frage konfron-
tiert, warum Mitarbeiter sich zwar durchaus ihrer am informellen Lernort Familie erworbenen Kompe-
tenzen bewusst sind, diese jedoch weder gegeniber Vorgesetzten benennen kénnen noch sie gezielt
gewinnbringend fir sich und das Unternehmen einsetzen. Aussagen der Teilnehmenden wie z.B. ,man
ist es nicht gewohnt hierliber zu sprechen, weil das lauft nebenbei“ oder ,meine Flhrungskraft wiirde
mich auslachen, wenn ich ihr damit kame, weil ich es nicht belegen kann“ verstarkten zusatzlich die
Ergebnisse aus der jingsten Studie.

Informell Gelerntes erkennen, benennen und trainieren. In einem néchsten Schritt hatten die Teilneh-
menden in Einzelarbeit anhand eines Kompetenzkatalogs ihre in dem informellen Bildungsort Familie
erlernte Kompetenz auszuwéahlen und zu jeder Kompetenz ein Beispiel zu benennen. Die Teilnehmen-
den prasentierten ihre Ergebnisse im Plenum. Sodann erhielten sie eine zweite Aufgabe. Sie sollten
sich aus dem Kompetenzkatalog eine Kompetenz auszuwéhlen, die ihnen bisher nicht so gut gelingt,
die sie in ihrer Familie trainieren kdnnen und der hier zu erwartende Trainingserfolg zu einer héheren
Produktivitat im Unternehmen fihren kénnte. Auch dieses Ergebnis teilten sich die Teilnehmenden ge-
genseitig mit.

Danach erfolgte die Einflihrung der an das Projekt angepassten KompetenzApp ,be:able“. Nach erfolg-
reicher Registrierung aller Teilnehmenden, erfolgte die Anwendung der KompetenzApp ,be:able” mittels
Eintragung einer Situation aus dem informellen Lernort ,Familie“ und Zuordnung der erlernten Kompe-
tenzen aus dem Kompetenzkatalog. Zum Abschluss des Workshops erhielten die Teilnehmer die Haus-
aufgabe, an drei aufeinanderfolgenden Tagen mindestens eine Situation in die KompetenzApp ,be:able”
einzutragen. Diese Nutzung ist notwendig, um die Evaluierung des Projektes sicherzustellen.

Beispiel einer Situationserfassung mit Kompetenzauswahl
und Kompetenzeinschétzung ,Absprache:

‘ ] ‘ 1. Tagebucheintragung: Zunachst Eingabe einer Uber-

; schrift fir die Situation (Titel). Ggf. einen erlauternden Text

Abaprache und/oder Bild (siehe nebenstehende Abbildungen)

s o 2. Kompetenzauswahl aus Kompetenzkatalog. Aus 46

f—— verschiedenen Kompetenzen konnen eine oder mehrere
- ¢ oo O Q Kompetenzen ausgewdhlt werden, die in der eingetrage-

Kompetenzprofil Auswertung

+23 o

nen Situation angewendet wurden. Jede Kompetenz wird
mit einer kurzen Definition vorgestellt und mit verhaltensna-
ety S hen Beschreibungen konkret beschrieben. Beispiel: Per-
S o spektiveniibernahme ist die Fahigkeit, eine bestimmte Si-
tuation aus der Perspektive einer anderen Person zu betrachten. Verhaltensnahe Beschreibung: (1)
Unvoreingenommen Gedanken, Motive des Anderen erfassen (2) Vorhersagen kénnen, wie sich der
Andere verhéalt und sein Verhalten begriindet (3) Mit dem Anderen mitfiihlen kénnen, trotz eigener Sicht-
weise.

3. Zu jeder ausgewahlten Kompetenz kénnen drei Einschatzungen zu den Aussagen gegeben
werden (1) ,Gelingt mir gut!” (2) ,.... macht mich zu einer besseren Mitarbeiterin / besseren Mitarbeiter®
8
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(3) ,... will ich weiter trainieren!”. Die Teilnehmenden haben die Mdglichkeit sich von einer anderen
Person zu den ausgewahlten Kompetenzen einschétzen zu lassen (Fremdeinschatzung) oder sich Er-
gebnisse in der ,Auswertung“ anzuschauen. Die folgenden Bilder illustrieren den Vorgang.

EET] " 100% 0 16:3

& al 10U
oo ok Y ° @ @ S
. villch waitor rainioront
£ 8.8 8844 °
pekt ibern
] oschen 2, Beriehungsoienterse Ko patenzan
Gelingt mir gutt
8.8 & 844 ° -
1411201
... macht mich zu siner hesseren Mitarbsiterin /
besseren Mitarbeiter! Haufigke t der Kompetenzen in den letzten 4
° wiochen
2 8 & & 84
.. wiill ich weiter trainieren!
2.8 8 §:3%4 °

Workshop fur Fuhrungskrafte- 21.09.2018. Es nahmen insgesamt neun Fuhrungskrafte am Work-
shop teil. Zwei waren der Veranstaltung online zugeschaltet. Insgesamt waren sieben Geschéftsfihrer
in diesem Workshop vertreten.

Begrifung und Hinfihrung zum Thema wie Workshop am 20.09.2018. Die Teilnehmenden wurden mit
der Frage konfrontiert, warum Sie als Fuhrungskrafte bzw. Personalentwickler die informell erlernten
Kompetenzen ihrer Mitarbeiter noch nicht gewinnbringend fur Ihr Unternehmen nutzen. Aussagen der
Teilnehmenden wie z.B. ,wenn wir unseren Mitarbeitern das anbieten, dann wollen sie gleich mehr
Geld, ,informell gelernte Kompetenzen am Bildungsort Familie, ja sicher lernt man da viel, jedoch wie
sehe ich das als Fuhrungskraft, dass das auch stimmt, was der Mitarbeiter mir da sagt? Wie kann ich
die Kompetenzen messen?“ verstérkten zusétzlich die Ergebnisse aus der jingsten Studie von Lask J
& Junker N (2018a-d)3.

Die beiden Aufgaben zur Benennung von Kompetenzen und die Einflhrung in die be:able-App erfolgte
wieder analog des Workshops vom 20.09.2018.

Kompetenz-Sensibilisierung. Einsatz der KompetenzApp ,be:able” durch die Teilnehmenden uber
drei bis vierzehn Tage zu den im Workshop erarbeiteten tberfachlichen Kompetenzen. Mit zwei Erin-
nerungsaktionen in 2 Stufen erstens via E-Mail und zweitens via Telefon zur Sicherung des Projektes
und der Evaluierung.

Erhebung Il. Fur eine Pre-Post-Analyse wurden in der Bestandsaufnahme Il den Teilnehmenden die
gleichen Aussagen zur Einschatzung wie in Erhebung | vorgelegt. Zusatzlich wurden Aussagen zum
persénlichen Nutzen des Projektes und dem mdglichen Einsatz der be:able-App im Unternehmen zur

3 Lask J & Junker N (2018a): Eltern erkennen ihre in der Familie entwickelten Kompetenzen. https://www.linke-
din.com/pulse/eltern-erkennen-ihre-der-familie-entwickelten-kompetenzen-lask
Lask J & Junker N (2018b): Softskills - Mitarbeitertraining im Kinderzimmer. https://www.linke-
din.com/pulse/softskills-mitarbeitertraining-im-kinderzimmer-joachim-lask
Lask J & Junker N (2018c): Fihrungskompetenz — learning by Family. https://www.linke-
din.com/pulse/f%C3%BChrungskompetenz-learning-family-joachim-lask
Lask J & Junker N (2018d): High-Potentials — Elternkompetenzen im Unternehmen noch unerkannt.
https://www.linkedin.com/pulse/high-potentials-elternkompetenzen-unternehmen-noch-unerkannt-lask/
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Einschatzung vorgelegt. Die Befragung wurde online durch die Goethe-Universitat Frankfurt durchge-
fuhrt.

Abschlussveranstaltung am 15.11.2018. In der BegrifRung dankte Frau Elisabeth Gartner den 19
anwesenden Teilnehmenden fiir das hohe Engagement fiir das Projekt. Herr Dr. Ulrich Kuther, Bevoll-
machtigter der Geschaftsfliihrung der hessenstiftung — familie hat zukunft hob in seinem Gruf3wort das
gesellschaftliche Entwicklungspotential hervor, das von diesem Pilotprojekt ausgeht: Familie als Kom-
petenzcenter fur Uberfachliche Kompetenzen in Unternehmen. Joachim E. Lask Leiter des WorkFamily-
Instituts und Projektleiter betonte in seinem Impulsvortrag ,Arbeit 4.0 — Lebenslanges Lernen als Be-
standteil guter Fiihrung und Mitarbeit, dass es inzwischen die Softskills sind, die fir den harten Gewinn
der Unternehmen stehen. Frau Dr. Nina Junker von der Abteilung Sozialpsychologie der Goethe-Uni-
versitat Frankfurt stellte die Ergebnisse der Verédnderungen der Post-/Prebefragungen vor. Joachim
Lask prasentierte die Analysen zu den 350 Kompetenzeinschatzungen der Teilnehmenden. In der an-
schlieBenden Diskussion beteiligten sich mehr als die Halfte der Teilnehmenden zu den Themen ,Be-
dienbarkeit der App“, ,Anonymitat der App-Daten®, ,App-Einsatz in der Personalentwicklung“ und ,Im-
pulse zur kontinuierlichen Verbesserung des Projektes”. Die Abschlussbescheinigung und ein Prasent
fur das gastgebende Unternehmen gab der Veranstaltung einen wiirdigen Abschluss. Bei einem ,come
together” im Anschluss wurden weitere Interviews und Gesprache mit Erfahrungsaustausch gefuhrt.

EVALUATION DES PROJEKTES

1. VORGEHEN

Im September 2018 wurden die Teilnehmerinnen des Projekts ,Bewusstseinsbildung zum Wert von
Familie in Unternehmen® gebeten sich an einer Onlinebefragung (Erhebung 1) der Elternstudie zum
Thema ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf* zu beteiligen. Die Befragung war freiwillig und die Teil-
nehmenden konnten anonym an der Befragung teilnehmen. Der Zeitumfang fir das vollstdndige Beant-
worten des Fragebogens lag bei 22 Minuten. Im Anschluss hahmen sie an einem 90-minitigen Work-
shop - vor Ort oder per Webinar — teil. In diesem Workshop wurde insbesondere Uber informelle Kom-
petenzen informiert, diese auf den Kontext Beruf und Familie Gbertragen und anhand eigener Erfahrun-
gen greifbar gemacht, sowie im Anschluss die be:able-App sowie deren Nutzung vorgestellt. Alle Teil-
nehmerinnen hatten danach die Moglichkeit, die be:able-App Uber einen Zeitraum von 4 Wochen mit
der Aufforderung diese mindestens an drei hintereinander folgenden Tagen zu nutzen. Anfang Novem-
ber wurden alle Teilnehmerinnen zu einer zweiten Onlinebefragung (Erhebung 1) eingeladen, um tber-
prifen zu kdnnen, inwiefern sich das Training (Workshop + App-Nutzung) auf den Kontext Beruf und
Familie auswirkt. Zudem konnten die App-Anwenderdaten hinsichtlich Haufigkeit der Kompetenzaus-
wahl und der Kompetenzeinschatzungen anonym ausgewertet werden.

Die Ergebnisse der Befragung wurden mittels SPSS ausgewertet.

2. TEILNEHMENDE AN DER BEFRAGUNG

Insgesamt 23 Personen haben an der ersten Onlinebefragung (,Pre*) teilgenommen, 18 Personen ha-
ben sich auch an der zweiten Befragung (,Post®) beteiligt. Die 23 Teilnehmenden der Pre-Befragung
setzen sich wie folgt zusammen:

- Es haben 12 Manner und 11 Frauen an der Befragung teilgenommen. Diese waren zwischen
34 und 56 Jahren alt (im Mittel 45.60 Jahre).
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- Alle Teilnehmenden haben mindestens ein Kind, im Schnitt haben die Teilnehmer 2.04 Kin-
der.

- 2 Teilnehmer waren alleinerziehend. 1 Person pflegte zum Zeitpunkt der Befragung &ltere An-
gehdrige.

- Vonden 23 Personen gaben 12 Teilnehmer (52.17%) an Fihrungsverantwortung zu haben.

Von den Teilnehmenden an der Postbefragung gaben 16 Personen an, auch den Workshop besucht
zu haben, 14 Personen nutzten die be:able-App und 12 Personen nutzten sie an mindestens 3
aufeinanderfolgenden Tagen.

Um die Anonymitat der Teilnehmenden zu gewahrleisten, wird an dieser Stelle darauf verzichtet, die
Zusammensetzung der Teilnehmenden pro Unternehmen darzustellen.

3. DIE ERGEBNISSE IM DETAIL

Im Folgenden werden zunéchst die Ergebnisse der Onlinebefragung insgesamt vorgestellt und dann
die Ergebnisse der App-Nutzung. Der Fokus liegt hierbei auf einer Evaluation des angebotenen Pro-
grammes. Daher wird zunéchst ein Vergleich zwischen der Prebefragung und der Postbefragung vor-
genommen, um herauszufinden, inwiefern die Programmteilnahme eine Veranderung bei den Teilneh-
menden bewirkt hat. Unterschieden werden dabei

- familienfreundliches Unternehmensklima®,

-, ldentifikation mit dem Unternehmen*

- ,Vorgesetztenverhalten®,

- ,Vereinbarkeit von Beruf und Familie®,

- ,Bereicherung des Berufs durch die Familie®, sowie
- ,chronische Erschépfung®.

In der Postbefragung wurden die Teilnehmenden zusatzlich gebeten, ihre Erfahrungen mit dem Pro-
gramm zu berichten. Die Ergebnisse hierzu werden im Anschluss dargestellt. So dann erfolgt die Er-
gebnisdarstellung der App-Nutzung zu der Haufigkeit der Kompetenzauswahl und deren Einschatzung
zu den Aussagen

- ,Gelingt mir gut!*
- ... macht mich zu einer besseren Mitarbeiterin / besseren Mitarbeiter!*
- ... will ich weiter trainieren!”

Wichtig ist an dieser Stelle darauf hinzuweisen, dass aufgrund der geringen Stichprobengréi3e
nur von Tendenzen gesprochen werden kann, die stark von eben dieser Stichprobe abhéngig
sind.

3.1. PROGRAMMEVALUATION

3.1.1 Veranderung in der Post- im Vergleich zur Prebefragung im Uberblick

Die folgende Abbildung stellt die Vergleiche aus der Pre- und der Postbefragung im Uberblick dar. Diese

werden im Anschluss separat beschrieben. Deutlich wird hier, dass bereits zu Beginn der Teilnahme

am Programm uberdurchschnittliche Werte in der Familienfreundlichkeit sowie in der Vereinbarkeit von
11
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Beruf und Familie vorliegen. Auch die Identifikation mit dem Unternehmen und dem eigenen Team sind
mit Werten tber 4.0 deutlich Gber den Ergebnissen aus friiheren Befragungen.

familienfreundliches Unternehmensklima
Identifikation mit dem Unternehmen
Identifikation mit dem Team
Vorgesetztenverhalten

Vereinbarkeit von Beruf und Familie
Bereicherung des Berufs durch die Familie

chronische Erschopfung

[EEN

1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

Prabefragung M Postbefragung

a) Familienfreundliches Unternehmensklima

Nur Personen ohne Fihrungsverantwortung wurden gebeten das familienfreundliche Unternehmens-
klima einzuschatzen. Hierzu wurden den Teilnehmenden Fragen zu wahrgenommenen positiven und
negativen Konsequenzen ihrer Familienverpflichtungen sowie zur Unterstiitzung des oberen Manage-
ments bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie gestellt. Die Teilnehmenden gaben ihre Zustimmung
zu 9 Aussagen zu klimabedingten Herausforderungen sowie zu 3 Aussagen beziiglich Starken bei der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Der Mittelwert des familienfreundlichen Unternehmensklimas liegt zur Prebefragung bei 4.02 auf einer
Skala von 1 bis 5, wobei héhere Werte ein positiveres familienfreundliches Unternehmensklima darstel-
len. Keiner der Teilnehmenden empfand das Klima als familienunfreundlich (Mittelwert kleiner 2.5), und
10 von 11 Teilnehmenden empfanden es als familienfreundlich (Mittelwert gro3er 3.5).

Zur Postbefragung lag der Mittelwert bei 4.08. Entsprechend hat die Teilnahme am Programm kaum
Veranderung in der Wahrnehmung des familienfreundlichen Unternehmensklimas bewirkt.

b) Identifikation mit dem Unternehmen und dem Team

Die Identifikation mit dem Unternehmen und dem Team sind wichtige Faktoren, die Mitarbeiterlnnen
dabei unterstiitzen kénnen, stressige Situationen als weniger belastend zu empfinden. Dariber hinaus
geht eine hohe Identifikation einher mit geringeren Kiindigungsraten und einem héheren Engagement
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der Mitarbeiter. Winschenswert ist daher, wenn sich Mitarbeiterinnen hoch mit ihrem Unternehmen,
ihrer Fihrungskraft und ihrem Team identifizieren.

In der vorliegenden Befragung wurde die Identifikation mit der Organisation mit 1 Aussage sowie die
Identifikation mit dem Team mithilfe von 4 Aussagen erfasst. Die Teilnehmenden der Prebefragung
identifizieren sich mit einem durchschnittlichen Wert von 4.30 hoch mit ihrem Unternehmen und etwa
gleich stark mit ihrem jeweiligen Team (4.35). Diese Werte waren zur Postbefragung mit einer durch-
schnittlichen Identifikation mit dem Unternehmen von 4.44 und einer durchschnittlichen Identifikation mit
dem jeweiligen Team von 4.40 etwas hoher ausgepragt. Dies lasst eine Tendenz erkennen, dass die
Programmteilnahme die Identifikation der Teilnehmenden starkt.

¢) Vorgesetztenverhalten

Fuhrungskrafte spielen eine zentrale Rolle, sowohl wenn es um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
oder die Mitarbeitergesundheit geht, aber auch in Bezug auf die Mitarbeiterleistung. Umso wichtiger ist
daher gute Fuhrungskrafte zu haben, die vertraut sind mit positiver Mitarbeiterfihrung. In der vorliegen-
den Befragung wurden alle Teilnehmenden daher gebeten anzugeben, inwiefern sie sieben Aussagen,
die sich auf die Beziehung ihrer/ihres Vorgesetzten zu ihnen bezogen, zustimmten.

Im Mittel waren die Teilnehmenden mit einem Wert von 3.80 in der Prebefragung Uberdurchschnittlich
zufrieden mit dem Vorgesetztenverhalten. Personen in Fihrungsverantwortung sind tendenziell etwas
weniger zufrieden, wobei dieser Unterschied statistisch nicht bedeutsam ist.

In der Postbefragung verschlechterte sich dieser Wert leicht auf 3.63.
d) Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie spielt eine zentrale Rolle im Kontext der Befragung. Da in immer
mehr Familien beide Partner arbeiten gehen, werden zunehmend mehr Arbeitnehmerinnen vor die Her-
ausforderung gestellt Beruf und Familie zu vereinbaren. Gleichzeitig ist es insbesondere jingeren Ar-
beitnehmern zunehmend wichtig, Zeit sowonhl fur ihren Beruf als auch fur ihre Familie zu finden. Daher
wurde die Vereinbarkeit von Beruf und Familie in der vorliegenden Befragung auf verschiedene Arten
erfragt.

Zunachst wurden die Teilnehmerlnnen gebeten anhand von 5 Fragen zu beantworten, wie zufrieden sie
mit ihrer Vereinbarkeit sind. Die Ergebnisse zeigen, dass die Teilnehmer im Schnitt etwas tUberdurch-
schnittlich zufrieden mit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie sind. Auf einer Skala von 1 bis 5, wobei
hohe Werte eine groRere Zufriedenheit wiederspiegeln, erreichten sie einen Wert von 3.93 in der Pre-
befragung und von 3.83 in der Postbefragung.

e) Bereicherung des Berufs durch die Familie

Die Bereicherung des Berufs durch die Familie ist ein Konstrukt, das inhaltlich verwandt mit der Verein-
barkeit von Beruf und Familie ist. Im Unterschied hierzu fokussiert die Bereicherung auf der Ubertragung
positiver Erfahrungen von der Familienrolle auf die Arbeitnehmerrolle. Die Teilnehmenden wurden ge-
beten, die wahrgenommenen Bereicherung anhand von 9 Fragen zu beantworten. Auf einer Skala von
1 bis 5, wobei hohe Werte eine stéarkere Bereicherung darstellen, empfanden sie eine Giberdurchschnitt-
liche Bereicherung in der Prebefragung (3.87) wie in der Postbefragung (3.87) an.

f) Chronische Erschoépfung

Zuletzt wurden die Teilnehmenden gebeten anzugeben, inwiefern sie 8 Aussagen zustimmen, die die
chronische Erschépfung erfassen. Chronische Erschépfung bezeichnet einen Zustand, in dem sich Mit-
arbeiterlnnen emotional tber einen langeren Zeitraum hinweg kraftlos und desengagiert fuhlen. Sie
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empfinden sich dadurch als nicht mehr in der Lage ihre Arbeit gut zu meistern, was sich auch in einer
geringeren Leistungsfahigkeit niederschlagt. Auf einer vierstufigen Skala, wobei héhere Werte mehr
chronische Erschopfung reprasentieren, haben die Teilnehmenden einen durchschnittlichen Wert von
2.84 in der Prebefragung und nahezu den gleichen Wert in der Postbefragung (2.87).

3.2 ERGEBNISSE DER APP-NUTZUNG

Von den Teilnehmenden am Projekt haben sich 16 Personen in der App registriert. 12 Personen haben
diese auch genutzt und zwar mindestens an drei aufeinander folgenden Tagen. Insgesamt wurden von
diesen 12 Personen anhand von 84 Situationen 350 Kompetenzen ausgewahlt und eingeschéatzt. Damit
haben die Teilnehmenden durchschnittlich in 7 Situationen ca. 29 informell angewendete Kompetenzen

eingeschatzt. Dies entspricht einer intensiven Selbstbeobachtung und Selbstreflexion des persénlichen
Handelns.

Die Teilnehmenden schétzten ihre Kompetenzen auf einer Skala von fiinf Sternen ein. Die Anzahl der
Sterne gibt die Zustimmung zu folgenden Aussagen an:

- ,Gelingt mir gut!”
mit einem Mittelwert von 3.3

- ... macht mich zu einer besseren Mitarbeiterin / einem besseren Mitarbeiter!*
mit einem Mittelwert von 3.9

- ... will ich weiter trainieren!”
mit einem Mittelwert von 3.4

An der nachfolgenden Grafik werden die Haufigkeit der Kompetenzeinschatzung zu den Aussagen

dargestellt.

Kompetenzeinschatzung

... will ich weiter trainieren 21 29 [35 64 105 -

... macht mich zu einer besseren 420 75 145 -
Mitarbeiterin / einem besseren Mitarbeiter 0
Gelingt mir gut 013 46 128 128 .

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

0 Sterne 1 Stern 2 Sterne 3 Sterne 4 Sterne M5 Sterne

Fur die Produktivitat des Unternehmens kann es aufschlussreich sein, welche Kompetenzen von den
Teilnehmenden ausgewahlt und angewendet bzw. informell (weiter-) entwickelt werden.
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Haufigkeit der Kompetenzauswahl

Veranderungsmanagement
Projektmanagement/Planung
Moderation
Kontrollkompetenz
Kontinuierlicher-Verdanderungsprozess
Zielformulierung

Soziale Unabhdngigkeit
Ambiguitatstoleranz
Realistisch bleiben
Problemlosefahigkeit
Konfliktlosekompetenz
Komplexitatsmanagement
Handlungsorientierung
Gewissenhaftigkeit

Werte / Glauben leben
Stressmanagement
Selbsterkenntnis
Perspektiveniibernahme
Networking
Leistungsforderndes Feedback
Eigeninitiative

IIIIIIII
[ = =S
NNN

w w wwww

B

Team-/Kooperationsfahigkeit ~m—— 5
Wirtschaftliches Denken und Handeln m———————
Vorbildfunktion m——————
Emotionsmanagement me———————— 7

Sich beruhigen konnen
Entscheidungsfahigkeit
Bedingungslose Wertschatzung
Motivieren
Kurze Beziehungszeiten
Krisenbewaltigung
Eigenverantwortung
Ausdauer
Konsequent sein meee————————— 10
Durchsetzungsfahigkeit —m—————— s 10
Verhandeln eeeessssssessssssss———— ]
Aufforderung geben m——————— ]
Kommunikationsfahigkeit ~m———— s s ———— ]
Selbstmanagement T —————————— ]/
Anleiten TS |/
Frustrationstoleranz T EEEEEEEEEE—————— | 5
Dankbarkeit e—————————————SESSSS————— |
Zuhoren - aktiv S | 7
Zeitmanagement EEEEEE——SSSSS—— | 7
Emotionsregulation I —— |7
Konkret Loben meessssssssse—————————————— 3
Geduld ——TEEEEEEEEEEEEEEESSSSSSS———— | S

00 00 00

o 0 v v o

o

5 10 15 20

W Haufigkeit

In der weiteren Darstellung der Ergebnisse beschranken wir uns auf die Top25 der am haufigsten ge-

wahlten Kompetenzen. In der untenstehenden Grafik lassen sich leicht Kompetenzen identifizieren, bei

denen die Teilnehmenden zum einen (berzeugt sind, dass diese im Arbeitsbereich einen Mehrwert

darstellen. Hier kdnnen wertvolle Hinweise entnommen werden zum Aufbau eines Kompetenzmodells

fir das jeweilige Arbeitsteam. Zum anderen zeigt die Einschatzung ,,... will ich weiter trainieren!” die
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Entwicklungsbereitschaft, die eingeschatzte Kompetenz weiter zu entwickeln. Dieses Entwicklungs-po-
tential kann sowohl vom Mitarbeiter als auch von der Fiihrungskraft angesprochen und genutzt werden,
sofern dies von beiden Seiten gewiinscht wird.

Einschatzung der Kompetenzen

Wirtschaftliches Denken und Handeln

| w
w W
o
=)

Vorbildfunktion

Emotionsmanagement

g
o)
W
w =
r )
[
o
W

Sich beruhigen kénnen

Entscheidungsfahigkeit ‘&4 4,1
Bedingungslose Wertschatzung ¥ 43
Motivieren m 43
Kurze Beziehungszeiten Es,s 37
Krisenbewaltigung =&0 2o
Eigenverantwortung _3,13'84,0
puscver e 35
Konsequent sein _ 333
Durchsetzungsfahigkeit E 34
Aufforderung geben ‘3&5
Kommunikationsfahigkeit ﬁ 4,5
Selbstmanagement 114,4

Anleiten

. 41
Frustrationstoleranz =37

Danksarket - i,
" . 4
zuhiren - R —"
. 4,0
. . 3,9

Konkret Loben - 44
5
Geduld el
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

... weiter trainieren M ... bessere MA B Gelingt mir gut
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Beispiel: Das ,,Aktives Zuh&ren*® wird von den Teilnehmenden auf der Skala ,,Gelingt mir gut!” im Mittel
mit 2.9 eingeschatzt. ,Aktives Zuhoren® wird in be:able als die Fahigkeit definiert, vom Sprecher zuge-
wandt und interessiert sachliche und emotionale Informationen zu erfahren. Als verhaltensnahe Be-
schreibung nennt be:able:

- Aufmerksamkeit auf das Gegenliber mit Kérperhaltung, Blick und Gestik

- Die eigene Meinung zurtickhalten

- Immer wieder objektives Zusammenfassen des Gehorten (Sachinhalte, Gefiihle)

- Interesse: Nachfragen bei Unklarheit, interessierte Fragen (besser verstehen wollen)

Zugleich sind die Teilnehmenden Giberzeugt, dass ,aktives Zuhdren sie zu einer besseren Mitarbeiterin
/ einem besseren Mitarbeiter macht (Mittelwert 4.3) und sind zugleich motiviert diese Kompetenz wei-
terhin informell zu trainieren (Mittelwert 4.4). Ein &hnliches Ergebnismuster zeigt sich etwa bei den Kom-
petenzen Zeitmanagement, Frustrationstoleranz, Selbstmanagement oder bedingungslose Wertschét-
zung. So lassen sich bereits vorhandene Entwicklungspotentiale benennen und ggf. fur die Personal-
entwicklung berucksichtigen.

Ebenso kann Aufmerksamkeit darauf gelenkt werden, weshalb die Teilnehmenden Kompetenzen wie
»Aufforderung geben®, ,Verhandeln®, ,Durchsetzungsfahigkeit* oder ,Konsequent sein“ teilweise mit we-
niger als 3 Sternen bzgl. ,Gelingt mir gut® eingeschétzt haben. Wird zuséatzlich die Bedeutung fur den
Arbeitsbereich eher als moderat eingeschéatzt und wird die Motivation diese Kompetenzen zu trainieren
eher niedrig kénnen diese Ergebnisse wichtige Informationen zur Entwicklung wesentlicher Kompeten-
zen im Unternehmen und in der Familie sein.

3.3. ERFAHRUNGEN MIT DEM PROGRAMM

Die Teilnehmenden wurden gebeten ihre Erfahrungen mit dem Programm an Hand mehrere Fragen zu
benennen. Die Teilnehmenden sehen das Projektthema als tberdurchschnittlich relevant (im Schnitt
3.78) an. Der Workshop wurden insgesamt mit gut bewertet. So empfanden ihn 78% von der Zeitdauer
her angemessen bis sehr angemessen, 67% sahen ihn als praxisorientiert und ebenfalls 78% sind der
Meinung, dass im Workshop die Anwendung der be:able-App vermittelt werden sollte. Ebenfalls wurde
die App zwar von der Mehrheit der Mitarbeiter als benutzerfreundlich eingeschétzt, allerdings sind hier
die Meinungen deutlich geteilter, sodass eine weitere Optimierung der App als empfehlenswert wahr-
genommen wird. Die Angemessenheit des Zeitaufwandes wurde gemischt bewertet. Hier gilt es genauer
nachzufragen, woran dies gelegen hat.
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Das Projektthema ist relevant fiir Unternehmen - 2 _
Der Workshop war von der Zeitdauer her angemessen (- 2 _
Der Workshop war praxisorientiert (- 4 _
Der Workshop sollte die Anwendung dr Kompetenz-App - 1 _
vermitteln.
Die Anwendung der Kompetenz-App ist
~ &= < N
benutzerfreundlich.

Der Zeitaufwand des Projektes (Fragebogen, Workshop,

Kompetenz-App-Anwendung) war fir mich insgesamt - 7 _

angemessen.

W trifft berhaupt nicht zu W trifft nicht zu weder noch W trifftzu W trifft voll und ganz zu

3.4. PERSONLICHER NUTZEN DES PROGRAMMES

Der wahrgenommene Nutzen des Programmes wurde mit Hilfe von 4 Fragen erfasst und die Teilneh-
menden gebeten anzugeben, inwiefern sie diesen Aussagen auf einer Skala von 1 = trifft Uberhaupt
nicht zu bis 5 = trifft voll und ganz zustimmen. Zusammenfassend kann hier gesagt werden, dass die
Teilnehmenden die Nutzung als hilfreich empfanden. So gaben sie mit einem Wert von 4.06 an ihre in
der Familie erlernten Kompetenzen nun besser beobachten zu kénnen, mit einem Wert von 4.00, diese
auch besser benennen zu kénnen und mit einem Wert von 3.72, diese nun bewusster am Arbeitsplatz
einsetzen zu kdnnen. Zudem gaben sie mit einem Wert von 3.67 Uberdurchschnittlich héufig an, ihre
Kompetenzen nun besser bei Vorgesetzten ansprechen zu kénnen. Die Haufigkeitstibersicht wird im
Folgenden dargestellt.
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Ich kann meine in der Familie erlernten
Kompetenzen besser bei Vorgesetzten
ansprechen.

Ich kann meine in der Familie erlernten
Kompetenzen bewusster am Arbeitsplatz
einsetzen.

4

IS
I m

Kompetenzen besser benennen.

Ich kann meine in der Familie erlernten
Kompetenzen genauer beobachten.

Ich kann meine in der Familie erlernten '

N

mstimme Uberhaupt nicht zu ®stimme nicht zu = weder noch ®stimme zu ®stimme voll und ganz zu

3.4. MOGLICHER NUTZEN DER APP IN UNTERNEHMEN

Zuletzt wurden die Teilnehmenden gebeten einzuschétzen, inwiefern die be:able-App von Unternehmen
eingesetzt werden kdnnte. Insgesamt wird der Einsatz der App von den Teilnehmenden empfohlen. Die
Detailergebnisse sind wie folgt:

Die Kompetenz-App konnte fur weitere
Unternehmensthemen eingesetzt werden wie z.B. - 8

betriebliche Gesundheit oder Arbeitssicherheit.

(z.B. Mitarbeiter-Gespréach) eingesetzt werden.

Die Kompetenz-App kénnte zum Aufbau von
bestimmten Kompetenzen im Unternehmen genutzt I) 7 _
werden.

Die Kompetenz-App sollte in der Personalarbeit - 5 -

mstimme Uberhaupt nicht zu ®stimme nicht zu = weder noch ®stimme zu ®stimme voll und ganz zu
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ALS KONKRETE VERBESSERUNGSVORSCHLAGE WURDEN HIER GENANNT:

- Fir Geschéftsfihrer bzw. Personen ohne direkte/n Vorgesetzte/n sollte es méglich sein nicht
relevante Antworten unbeantwortet zu lassen oder diese auszublenden

- Die Zuordnung der Kompetenzen zu priifen, da einige als nicht konsistent empfunden wurden.

- Die telefonische Teilnahme zu optimieren, da nur die Moderatoren gut verstéandlich waren und
man nicht selbst Fragen stellen konnte sowie Fragen und Antworten der Teilnehmenden nicht
gehdrt werden konnten.

NACHBEFRAGUNG

Die Teilnehmer der Abschlussveranstaltung des Projektes ,Bewusstseinsbildung zum Wert von Familie
in den Unternehmen® am 15.11.2018 diskutierten u.a. die Frage: ,Kann die Kompetenz-App be:able in
der Personalentwicklung eines Unternehmens eingesetzt werden?“. Diesen Teilnehmerimpuls fiihrte zu
einer Nachbefragung.

AUFBAU DER NACHBEFRAGUNG

Das WorkFamily-Institut befragte hierzu zusammen mit der Goethe-Universitat Frankfurt die Projektteil-
nehmer, die auch be:able genutzt haben. Dies waren 16 Personen. Aus der Diskussion vom 15.11.18
wurde wiederholt die Frage aufgeworfen, in wie weit die informelle Selbstbestimmung bzw. Anonymitét
der be:able-Daten gewahrleistet seien. Mit anderen Worten: Was erfahrt die Fuhrungskraft bzw. das
Unternehmen von den privaten Daten der Eltern? Entsprechend legten wir diese Forderung nach der
informellen Selbstbestimmung als Bedingung flr einen be:able-Einsatz fest. Als mdgliche Einsatzberei-
che von be:able in der Personalentwicklung griffen wir ebenfalls die Impulse aus der Diskussion vom
15.11.18 auf. Dies waren der Einsatz von be:able (1) in bzw. nach der Elternzeit, (2) generell fir Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter, die informell gelernte Kompetenzen im Arbeitsbereich nutzen méchten und
(3) fur Fuhrungskrafte zur (Weiter-) Entwicklung der Fihrungskompetenzen durch informelles Lernen.

So legten wir den 16 Teilnehmern in einer anonymen Online-Befragung folgende Aussagen vor, mit der
Bitte diese auf einer Skala

trifft nicht zu ® @ ® @ ® trifft sehr zu

einzuschatzen.

Unter Wahrung der informellen Selbstbestimmung und Anonymitat:

Antwortmdéglichkeit

be:able sollte Eltern mit Elternzeit angebo-
ten werden, mit dem Ziel ihre in der Familie trifft nicht zu © @ @ @ ® trifft sehr zu
(weiter-) entwickelten Kompetenzen besser
benennen zu kénnen.

be:able sollte jeder Mitarbeiterin und jedem
Mitarbeiter angeboten werden, der informell trifft nicht zu ©® @ ® @ ® trifft sehr zu
gelernte Kompetenzen gezielt im Arbeitsbe-
reich nutzen méchte.

be:able sollte Fihrungskréaften angeboten
werden, um gezielt Fihrungskompetenzen trifft nicht zu ©® @ ® @ ® trifft sehr zu
auch informell (weiter) zu entwickeln.
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DURCHFUHRUNG DER NACHBEFRAGUNG

Die Teilnehmer wurden via E-Mail eingeladen an der Nachbefragung teilzunehmen. Hierzu erhielten Sie
einen Link zur anonymen Onlinebefragung. Zwolf Teilnehmer stellten uns Ihre Einschatzungen zur Ver-
fugung. Das entspricht einer Ricklaufquote von 75 Prozent.

ERGEBNISSE

In allen drei potentiellen Anwendungsbereichen fir be:able sprechen sich die Teilnehmer mit tiber 80
Prozent (Antworten 4 + 5) fur einen Einsatz von be:able in der Personalentwicklung aus. Vorausgesetzt
ist dabei die informelle Selbstbestimmung und Anonymitéat der App-User. Fir den Einsatz von be:able
zur (Weiter-) Entwicklung von FUhrungskompetenzen bei Fihrungskraften sprechen sich sogar mehr
als 90 Prozent aus.

be:able in der Personalentwicklung nutzen

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

M trifft nicht zu 1 2 3 4 W5 trifft sehr zu

SCHLUSSBETRACHTUNG ZUR NACHBEFRAGUNG

Die Teilnehmer am Projekt ,Bewusstseinsbildung zum Wert von Familie in den Unternehmen* die auch
be:able genutzt haben (16 Personen) sprechen sich eindeutig flr die Nutzung der App auch in der
Personalentwicklung aus, sofern die informelle Selbstbestimmung und Anonymitét zugesichert ist. Da-
mit wird deutlich, dass die Einschatzung der Teilnehmer wahrend des Projektes zu der Aussage ,Die
Kompetenz-App sollte in der Personalarbeit (z.B. Mitarbeiter-Gesprach) eingesetzt werden.“ vor dem
Hintergrund einer ungeklarten informellen Selbstbestimmung gesehen werden muss. Dies zeigte auch
die Diskussion am 15.11.18. Kurzum: Ist die informelle Selbstbestimmung und Anonymitat der App-
User gewahrleistet, beflirworten Eltern den Einsatz von be:able in der Personalentwicklung.

Diese Ergebnisse weisen darauf hin, dass der Einsatz von be:able fir Unternehmen weiter untersucht
werden muss. Vermutlich wird in einem Unternehmen, in dem erstmals eine App im Unternehmenskon-
text eingesetzt wird zu anderen Sicherheitsfragen der User fiihren, als der in jenen Unternehmen, die
bereits Erfahrungen mit unternehmenseigenen Apps gesammelt haben. Ebenso wird die Gré3e des
Unternehmens (KMUs und GrofRunternehmen) eine wesentlich Rollen hierzu spielen, beispielsweise zu
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dem Kriterium ,Welches Vertrauen kann insgesamt zum Unternehmen bzw. der Unternehmensfiihrung
aufgebaut werden®.

Hierzu bedarf es weiterer geférderte Projekte, um die hohe Wirkung von be:able, informell gelernte Soft-
Skills fiir sich und fiir das Unternehmen zu erkennen und diese (weiter-) zu entwickeln, systematisch zu
nutzen. Bisher werden ca. 50 Prozent des lberfachlichen Kompetenzpotentials von Eltern im Unter-
nehme nicht genutzt. Es besteht mit dem Ansatz des informellen Lernens und mit der App-basierten
Unterstitzung fir erwerbstatige Eltern ein Chance, die Neue Vereinbarkeit von Arbeit und Familie kon-
kret zu nutzen. Ein Gewinn fir Familien und Unternehmen.

HANDLUNGSEMPFEHLUNG

Einsatz von App-basierter Assistenz im informellen Lernen in einem Grol3projekt. Das erfolgrei-
che Pilotprojekt ,Bewusstseinsbildung zum Wert von Familie in Unternehmen® sollte in einem néachsten
Schritt in einem Grol3projekt ausgerollt werden. Welche Situationsmerkmale missen im Einsatz von
be:able beachtet werden im Einsatz in einem Grof3projekt? Wie gestaltet sich der Spillover-Effekt in
Teams oder Arbeitsbereichen, in denen eine familienorientierte Unternehmenskultur erst angestrebt
wird? Wie kdnnen Zielgruppen wie z.B. Mitarbeiter in bzw. nach der Elternzeit be:able nutzen? Wie lasst
sich be:able zum gezielten Aufbau von Gesundheits- oder Sicherheitsverhalten einsetzen? Wie gelingt
die Sensibilisierung zum betrieblichen Nutzen des informellen Lernens bei Fihrungskraften? Hierfur ist
ein Projekt mit einem grofRen Arbeitgeber notwendig. Hierfur haben wir bereits Kontakt zu drei Arbeit-
gebern im Rhein-Main-Gebiet mit mehr als jeweils 2.000 Mitarbeitern hergestellt und eine Projektskizze
erstellt. Eine vollig neue Variante der Vereinbarkeit von Beruf und Privaten ist méglich.

Lebenslanges Lernen und informelles Lernen fur die (Weiter-) Entwicklung von Softskills syste-
matisch in die Personalentwicklung integrieren. Softskills gehtren inzwischen zu den harten Fakto-
ren fir den Unternehmenserfolg. Softskills rangieren im Weiterbildungsbedarf deutscher Unternehmen*
bzgl. Arbeit 4.0 auf dem ersten Platz. Diese Softskills werden zu tber 70 Prozent informell erworben3.
Dem entspricht die hohe Zustimmung der Teilnehmenden, be:able zum einen bei Mitarbeitern einzuset-
zen, die ihre informell (weiter-) entwickelten Softskills im Unternehmen einbringen wollenm insbeson-
dere erwerbstatige Eltern im Kontext Elternzeit. Ebenso fordern die Teilnehmenden von Fihrungskraf-
ten ihre Fihrungskompetenz durch informelles Lernen (weiter) zu entwickeln. Daher empfehlen wir in-
formelles Lernen im Kontext des lebenslangen Lernens systematisch als einen Baustein in die Perso-
nalentwicklung zu integrieren.

Verhaltensnahe Tools zur (Weiter-) Entwicklung von Softskills. App-basiertes Lernen in informellen
Bildungsorten wie etwa Familie, Ehrenamt oder Sport erfreut sich nicht nur hoher Akzeptanz, sondern
sensibilisiert das Transferpotential hin zum Arbeitsbereich (Spillover-Effekt) und motiviert Softskills im
Privatleben zu trainieren. Bereits der Einsatz in nur drei aufeinanderfolgenden Tagen der be:able-App
fuhrt zu einer deutlichen Sensibilisierung zum Wert von Familie in Unternehmen und zu einer Bereit-
schaft informelles Lernen zur Kompetenzentwicklung im Unternehmen gezielt zu nutzen.

Wahrung der Selbstbestimmung eigener Daten — Sicherung vor Drittverwendern. Fuhrungskréfte
sind bei einem Einsatz von be:able herausgefordert ihr Vertrauensverhaltnis zu ihren Mitarbeitern neu

4 Hammermann A & Stetters O (2016): Qualifikationsbedarf und Qualifizierung. IW policy paper - 3/2016,

https://www.iwkoeln.de/studien/iw-policy-papers/beitrag/andrea-hammermann-oliver-stettes-qualifika-

tionsbedarf-und-qualifizierung-251836.html

5 Erpenbeck, J.; v. Rosenstiel, L. Hrsg. (2007): Handbuch Kompetenzmessung. Stuttgart: Schaffer-Poeschl.
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zu scharfen. Selbst wenn ein hohes Vertrauen zueinander besteht, sind private Daten auch aus der
Familie ein Tabu fur Fihrungskrafte. Mitarbeiter missen sich sicher sein, dass ihre privaten Daten auch
zum informellen Lernen anonym sind und bleiben. Dies muss beim Einsatz von be:able von Fiihrungs-
kréften gegeniiber Mitarbeitern proaktiv angesprochen werden. Daher spielt der Datenschutz in der
be:able-App eine zentrale Rolle, da User nur dann von den Lernprozessen profitieren kdnnen, wenn sie
sicher gehen kdnnen, dass ihr Arbeitgeber keinen Zugriff zu ihren Daten haben. So stehen die Daten
der be:able-App ausschlie3lich dem User zur eigenen Verwendung zur Verfugung.

(Weiter-) Entwicklung einer familienorientierte Unternehmenskultur fordert eine hohe Arbeitge-
berattraktivitat. Selbst bei einer bereits entwickelten familienorientierten Unternehmenskultur fiihrt ein
Projekt wie ,Bewusstseinsbildung zum Wert von Familie in Unternehmen® zur Steigerung der Arbeitge-
berattraktivitat wie z.B. der Identifikation der Mitarbeitenden mit dem Team und (!) dem Unternehmen.
Dies erweist sich als Erfolgsfaktor der Mitarbeitergewinnung und Mitarbeiterbindung.

Die Kompetenz-App be:able ist weiter zu entwickeln. Besonders die Anwenderfreundlichkeit ist zu
verbessern. So kann etwa die Benennung der informellen Lernsituation durch die Vorgabe von Situati-
onsklassen vereinfacht werden. Bereits verwendete Kompetenzen kdnnten im Kompetenzkatalog bes-
ser zuganglich gemacht werden. Mit Push-Notifications kann der User motiviert werden be:able regel-
maRiger zu nutzen. Weitere Gamification-Elemente wiirden die App zuséatzlich noch attraktiver machen
und so zu einer langfristigen Nutzung beitragen.
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