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Vorwort

Die vorliegende Arbeit ist, zusammen mit der Diplomarbeit von Eva Wiesmiiller (2011), Teil
einer Evaluierungsstudie zum Lernspiel ,Prima Klima GmbH". Das Lernspiel wurde im Auftrag
von BMASK/Arbeitsinspektion und der Allgemeinen Unfallversicherungsanstalt zusammen mit
dem Osterreichischen Gewerkschaftsbund und der Osterreichischen Gesellschaft fiir
Arbeitsmedizin von der humanware GmbH unter der Leitung von Mag.® Martina Molnar
entwickelt'. Mit der Evaluierungsstudie soll der Lerntransfer von ,Prima Klima GmbH" mittels
eines Untersuchungsmodells, das an Baldwin und Ford (1988) und Kirkpatrick (2004) angelehnt

ist, Uberprift werden.

Waihrend sich die vorliegende Diplomarbeit vor allem mit der Uberpriifung von Lernerfolg und
Lerntransfer bei den Untersuchungsgruppen Multiplikatorinnen und Spielerinnen befasst,
Uberprift die Arbeit von Eva Wiesmiiller (2011) vorrangig die Unterschiede zwischen den
Personen, die das Spiel angewendet oder nicht angewendet haben sowie den Einfluss des
Anwendungskontexts auf die abhéngigen Variablen Bewertung, Wissens-/ Kompetenzerwerb
und Verhaltensintention. Da in beiden Arbeiten mit den gleichen Daten gearbeitet wurde, kdnnen
sich die Beschreibungen in den theoretischen und empirischen Teilen der Arbeiten teilweise
tiberschneiden. Wo solche Uberschneidungen auftreten, werden diese in der Arbeit

gekennzeichnet.

Der theoretische Teil der hier vorliegenden Arbeit befasst sich vor allem mit Lernen im
betrieblichen Kontext, MafRnahmen betrieblicher Weiterbildung, dem Lerntransfer und
Lernspielen als innovative WeiterbildungsmafRnahme. In der Arbeit von Eva Wiesmidiller (2011)
werden dagegen die Bereiche Evaluation und Pravention und Betriebliche

Gesundheitsférderung naher erklart.

Die Daten, die im empirischen Teil zur Beschreibung der Stichprobe und zur Berechnung mit
statistischen Verfahren verwendet wurden, lassen sich auch in der Diplomarbeit von Wiesmidiller
(2011) wiederfinden. Sowohl die Vorbereitung und Durchfihrung der Untersuchung mittels
Fragebogen als auch die Ausarbeitung zentraler Ergebnisse (siehe deskriptive Ergebnisse im
Anhang) wurden gemeinsam durchgefiihrt. Die weitere Auswertung und Interpretation der
Daten, nach zentralen Fragestellungen getrennt, wurde eigensténdig durchgefuhrt. Die
vorliegende Arbeit ist auch als eigenstandig verfasste Arbeit zu sehen, die im Empirieteil

verwendeten Daten beider Arbeiten stammen jedoch aus dem gleichen Datensatz.

! siehe www.prima-klima-gmbh.at



In Summe bilden beide Arbeiten die Evaluierungsstudie ,Prima Klima GmbH". Ergénzt wird
diese Studie zuséatzlich noch von der Masterarbeit von Frau Dr. Silvia Glaser, die an der Donau
Universitat Krems geschrieben wurde. Diese Arbeit evaluiert das Lernspiel ,,Prima Klima GmbH*
ebenfalls und enthélt qualitative Interviews zum Spiel. In dieser Arbeit wurde ebenfalls auf den
gleichen Datensatz sowie auf Auszlige aus den deskriptiven Daten zur Untersuchung der hier

vorgestellten Diplomarbeiten zurlickgegriffen.



Einleitung

Weiterbildung wird sowohl fiir die Arbeitnehmerinnen selbst als auch fiir die Betriebe immer
wichtiger. Wéahrend sie fur die einzelnen Personen eine Absicherung des Arbeitsplatzes,
Karrieremoglichkeiten oder ein hoheres Gehalt bedeutet, geht es fiir die Betriebe vorwiegend
um Okonomische Hintergrinde. So soll mit Weiterbildung die Qualitdt erhoht oder Kosten
gespart werden — zum Beispiel indem Arbeitsunfalle vermieden werden und das Betriebsklima
verbessert wird (vgl. Markowitsch & Hefler, 2005).

Werden betriebliche WeiterbildungsmalRnahmen gesetzt, wollen die Betriebe anschliefend auch
Uber die Effektivitat und Effizienz der MaRnahmen Bescheid wissen. WeiterbildungsmalRnahmen
werden deshalb meist evaluiert, wobei sich eine umfassende Evaluation aber oft schwierig
gestaltet. Kirkpatrick (2004) schlagt in seinem Modell zur Evaluation von Trainingsmafl3nahmen
verschiedene Stufen (Zufriedenheit der Teilnehmerinnen, Lernen, Verhaltensanderungen und
Ergebnisse fur das Unternehmen) vor, mit denen eine Mafnahme auf ihren Erfolg hin Uberprift
werden kann. Als erfolgreich kann eine Weiterbildungsmafnahme dann gesehen werden, wenn
durch die MaRnahme etwas gelernt (Lernerfolg) und schlussendlich das Gelernte in die Praxis
bertragen wurde (Lerntransfer)’. Studien wie jene von Saks & Belcourt (2006) zeigen jedoch,
dass oft nur wenig (ca. 10-15 Prozent) von dem, was gelernt wurde, auch tatsachlich in die
Praxis Ubertragen wird. Hier bedarf es innovativer MaRnahmen, um Wissen an die
Mitarbeiterinnen zu vermitteln und den Transfer dieses Wissens an den Arbeitsplatz

ermoglichen zu kénnen.

Die vorliegende Diplomarbeit untersucht den Lerntransfer einer solchen innovativen
Weiterbildungsmafinahme, namlich des Lernspiels ,Prima Klima GmbH". Das Lernspiel hat die
Aufgabe, Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern das Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz* néher zu
bringen und sie zu gemeinsamen Diskussionen und Handlungen bezlglich der eigenen
Arbeitsbedingungen anzuregen. In der Praxis hat sich gezeigt, dass es fur Fachkrafte wie
Sicherheitsvertrauenspersonen oder Arbeitsmedizinerinnen oft schwierig ist, dieses Thema an
die Mitarbeiterinnen zu vermitteln. Durch die spielerisch-entspannte Herangehensweise mit dem
Lernspiel soll es moglich sein, sich Uber ,Gesundheit am Arbeitsplatz" auszutauschen, be- und
entlastende Faktoren am Arbeitsplatz zu erkennen und gemeinsam Vorbeugemadglichkeiten zu
finden (vgl. Molnar, Schlegel & Wiesmiiller, 2011). Das Spiel ist dabei so konzipiert, dass es von
Multiplikatorinnen begleitend moderiert werden kann, wahrend die Spielerinnen gemeinsam an

einer Spielrunde teilnehmen.

2 Vgl. zur Unterscheidung zwischen Lernerfolg und Lerntransfer Gotz (1998)



In der vorliegenden Arbeit soll die Wirksamkeit des Spiels als innovative Malinahme bei
Multiplikatorinnen und Spielerinnen untersucht und die einzelnen Variablen, die auf Lernerfolg
und Lerntransfer einwirken, beschrieben werden. Dazu wird ein Untersuchungsmodell
verwendet, das den Ansatz der bereits oben beschriebenen Stufen von Kirkpatrick (2004) mit
beeinflussenden Variablen, wie sie im Transfermodell von Baldwin und Ford (1988) beschrieben
sind, vereint. Im Detail wird die Wirkung der unabhangigen Variablen (Personenmerkmale,
Lerninhalte und Merkmale des Anwendungskontexts) auf die abhangigen Variablen (Bewertung
des Spiels, Wissens- und Kompetenzerwerb/ Lernerfolg und Verhaltensintention/ Lerntransfer)
Uberpruft. Dabei stehen zwei Fragestellungen im Zentrum der Arbeit. Zum einen geht es um die
Frage, welche Faktoren den Lerntransfer bei den beiden Gruppen Multiplikatorinnen und
Spielerinnen  beeinflussen. Zum anderen soll die Frage geklart werden, welche
Zusammenhange es zwischen den unabhangigen und abhangigen Variablen des Modells bei

Multiplikatorinnen und Spielerlnnen gibt.

Damit soll es gelingen, ein Gesamtbild davon zu zeichnen, wie Lernspiele wie ,Prima Klima
GmbH*" erfolgreich in Unternehmen eingesetzt werden kénnen und auf welche Einflussfaktoren

dabei zu achten ist.

Nach der statistischen Uberpriifung der Fragestellungen werden die Ergebnisse prasentiert und
im Anschluss daran auch diskutiert. AbschlieRend werden Empfehlungen gegeben, was beim
Einsatz von Lernspielen in der Praxis zu beachten ist und wie der Einsatz solcher Lernspiele

optimal erfolgen kann.
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1. Lernen in Organisationen

Im folgenden Kapitel werden einige zentrale Bereiche des Lernens im betrieblichen Kontext
beschrieben. Zuerst wird der Begriff ,Lernen erlautert und es werden bestimmte Formen des
Lernens erklart. Dabei wird auch auf die Besonderheiten des Lernens bei Erwachsenen
verwiesen. Danach wird auf Lernen im betrieblichen Kontext eingegangen. Dort wird
Weiterbildung als ein Teil der betrieblichen Bildungsarbeit betrachtet. Im Anschluss daran
werden Arten, Ziele und Zielgruppen der betrieblichen Weiterbildung erklart. Am Ende des
Kapitels werden noch Lehrmethoden und Medien, die in der betrieblichen Weiterbildung zum

Einsatz kommen, beschrieben.

1.1 Definition und Formen des Lernens bei Erwachsen en

1.1.1 Definition und theoretischer Hintergrund von Lernen

Lernen kann unterschiedlich definiert werden. Je nachdem, welche theoretische Orientierung im
Vordergrund steht, werden in der Literatur verschiedene Definitionen geboten. Eine fir das
Thema dieser Arbeit brauchbare Definition ist die von Bednorz & Schuster (2002, S. 25). Sie
beschreiben Lernen aus kognitionspsychologischer Sicht als ,...eine Uuberdauernde
Veranderung des Wissens bzw. der kognitiven Struktur, die sich in motorischen oder verbalen
Verhaltensweisen nachweisen lasst“. Diese Definition lasst sich auch auf das Lernen von
Mitarbeiterinnen in  Unternehmen (Ubertragen, deren Lernerfolg durch Abfragen der
Wissensinhalte oder durch Ausfiihren bestimmter Aufgaben nach einer
Weiterbildungsmaflinahme uUberprift werden kann. Eine weitere Definition, die Lernen aus
konstruktivistischer Sicht als einen konstruktiven Akt der lernenden Person betrachtet und
neben dem Erwerb von Wissen auch den Erwerb von Kompetenzen mit einbezieht, ist die
Definition von Krapp (2007). Nach ihm ist Lernen ,, [...] eine zielgerichtete Tatigkeit, die auf den
Erwerb von Kenntnissen und Fertigkeiten gerichtet ist und je nach Art der angestrebten
Lernziele unterschiedliche Einzelaktivititen umfasst, z.B. Beobachten, Zuhdren, Erarbeiten,
Lesen[...].“ (Krapp 2007, S. 455).

Lernen kann im Allgemeinen als ein Prozess gesehen werden, der dann zustande kommt, wenn
sich der Mensch mit seiner Umwelt auseinandersetzt. Dieser Prozess kann aus Erfahrungen
bestehen, die unmittelbar gewonnen oder sozial vermittelt werden (vgl. Edelmann, 2000). In der

Literatur werden verschiedene Lernprozesse beschrieben, die sich mit bestimmten Lerntheorien
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verbinden lassen. Diese Lernprozesse sollen nachfolgend kurz dargestellt werden (vgl. im
Folgenden Edelmann, 2000; Frieling, Bernard, Bigalk & Miller, 2006; Hasselhorn & Gold, 2006).

e Auf der einen Seite gibt es das Reiz-Reaktions-Lernen, das dadurch entsteht, indem
Reize untereinander oder Reize und Reaktionen miteinander in Verbindung gebracht
werden. Reize haben dabei eine Signalwirkung, Lernen entsteht durch ein wiederholtes
Verknipfen von Reizen und Reaktionen. Die lernende Person hat dabei eine passive
Rolle.

e Beim instrumentellen Lernen hingegen werden Verbindungen zwischen dem Verhalten
und einer Konsequenz aufgebaut, das Verhalten kann dabei positive oder negative

Konsequenzen hervorrufen (z.B. Belohnung oder Bestrafung).

« Einen weiteren Lernprozess stellt der Wissenserwerb dar. Bei diesem Lernprozess
riicken nun die kognitiven Vorgange in den Vordergrund — Lernen entsteht hier durch

die Verbindung zwischen einzelnen Teilen gedanklicher Strukturen.

* In einem weiteren Prozess mindet das Lernen in Handeln und Problemldsen. Dabei
werden Wissen und Aktivitat verknlpft, Handlungen werden mit einer vorhandenen
Wissensstruktur in Verbindung gesetzt. Reicht diese Wissensstruktur nicht aus, kommt
das Problemlésen zum Tragen. Dabei ist Problemldésen die Anwendung erworbener
Strategien auf neue Situationen. Es gestaltet sich also komplexer als das Handeln an

sich.

Wichtig fir die Untersuchung des Lerntransfers in dieser Arbeit sind vor allem der
Wissenserwerb und das Handeln. Zusétzlich sei hier noch auf das ,Lernen als Konstruktion von
Wissen" verwiesen, wie es von Hasselhorn & Gold (2006, S. 60) beschrieben wird. Bei dieser
Sichtweise zum Lernen wird deutlich auf die aktive Rolle des Lerners hingewiesen, der das
Wissen nicht einfach aufnimmt oder erwirbt, wie es beim Reiz-Reaktions-Lernen der Fall ist,
sondern aktiv konstruiert. In dieser Rolle hat der/ die Lernende auch die Moglichkeit, das eigene
Lernen zu kontrollieren, was ein selbstgesteuertes Lernen ermdglicht. Hasselhorn & Gold (2006)
betonen, dass ohne diesen konstruktivistischen Charakter des Lernprozesses sich einige
Phanomene des Lerntransfers nicht erklaren lieRen®. Auf das selbstgesteuerte Lernen sowie

andere Formen von Lernen wird im nachsten Abschnitt eingegangen.

® Siehe Kapitel 2.2.3 Lerntransfer
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1.1.2 Formen von Lernen

Lernen kann nach verschiedenen Lernformen aufgeschlisselt werden. Folgende Aspekte, wie
sie von Faulstich & Zeuner (2008, S.28) beschrieben werden, kdnnen zur Unterscheidung

verschiedener Lernformen beitragen:

* Selbstbestimmtes vs. fremdbestimmtes Lernen: Das Lernen ist durch den Lerner selbst

bestimmt oder wird von anderen, wie z.B. der Lehrperson, bestimmt.

« Erfahrungsbezogenes vs. wissenschaftsbezogenes Lernen: Diese Unterscheidung
betrifft das Lernen durch Erfahrung im Gegensatz zu Lernen, das z.B. aus Biichern

geschieht.

« In Tatigkeiten integriertes vs. von Tatigkeiten separiertes Lernen: Das bezieht sich auf

Lernen, das durch Handlungen passiert vs. Lernen, das von Handlungen getrennt ist.

* Intentionales vs. inzidentes Lernen: Dieses betrifft das bewusste vs. das unbewusste,

beilaufige Lernen.

+ Institutionelles vs. informelles Lernen: Das meint Lernen, das in Institutionen wie der

Schule geschieht vs. Lernen, das z.B. zu Hause in der Freizeit geschieht.

« Selbstgesteuertes und kooperatives Lernen: Diese Lernformen unterscheiden sich
darin, dass sich bei der ersten Lernform der/ die Lernende selbst mit dem Lerninhalt

auseinandersetzt, wahrend beim kooperativen Lernen gemeinsam gelernt wird.

Da die Unterscheidung der Lernformen informelles und institutionelles Lernen und
selbstgesteuertes sowie kooperatives Lernen in der Literatur immer wieder erwahnt wird, weil
speziell diese Lernformen fir das Lernen im beruflichen bzw. betrieblichen Kontext immer
wichtiger werden, sollen diese Formen des Lernens hier noch etwas genauer beschrieben

werden.

Formelles, informelles und nonformelles Lernen

Werden berufliche Kompetenzen in institutionellem Rahmen wie z.B. durch Trainings oder
Seminare erworben, so spricht man von formellem Lernen. Diese Art von Lernen wird geplant
und ist bezogen auf Ziele und Zeit strukturiert, das Lernen findet in einem péadagogischen
Rahmen statt. Meist gibt es am Ende ein Zertifikat fur die Teilnahme (vgl. Molzberger, 2007).

Das informelle Lernen dagegen ist hauptséchlich nicht strukturiert und auch nicht

institutionalisiert. Es findet meist im Alltag statt und wird von den lernenden Personen selbst
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bestimmt. Oft erfolgt es ohne eine besondere Intention und ist mit dem Lernen anderer
Personen verbunden. Erfahrungen werden hier selbst erarbeitet, ohne die Anleitung einer
Lehrperson. Beispiele fur Arten des informellen Lernens im betrieblichen Kontext waren Job
Rotation, die Nutzung von Lernangeboten am Arbeitsplatz oder das Lesen von Fachliteratur in
der Arbeit sowie Supervision oder Coaching (vgl. Frieling et al., 2006; Molzberger, 2007).

Es wird angenommen, dass mittlerweile ein GroR3teil des Kompetenzerwerbs informell, im
beruflichen Alltag oder auch in der Freizeit, erfolgt (vgl. Molzberger, 2007). Auch Terhart (2009)
verweist darauf, dass die Bedeutung des informellen Lernens zunimmt und das formelle Lernen
immer mehr in den Hintergrund gedréngt wird, weil es zu schwerfallig ist und zu wenig auf die
individuellen Bedurfnisse der Lernenden eingehen kann. Gerade in einer Zeit, in der es wichtig
ist, sich an die rasch &ndernden beruflichen und gesellschaftlichen Anforderungen anzupassen,
haben die Lernenden durch informelles Lernen eine Mdglichkeit, ihr Wissen und ihre
Kompetenzen schnell zu erweitern. Als Folgen dieses ,Erfahrungslernens” nennt Barz (2006, S.
59) unter Bezug auf Reinmann-Rothmeier & Mandl ,Enthierarchisierung, Dezentralisierung und

Kostenersparnis”. Der Arbeitsplatz wird so zum neuen Zentrum des Lernens.

SchlieR3lich gibt es noch eine Mischung aus formellem und informellem Lernen, das nonformelle
Lernen. Unter diese Lernform fallen beispielsweise Qualitatszirkel oder informelle Lerngruppen.
Es ist ein Lernen, das nicht in Bildungseinrichtungen stattfindet, aber dennoch strukturiert und

im Sinne der Lernenden auch zielgerichtet ist (vgl. Molzberger, 2007; Frieling et al., 2006).
Selbstgesteuertes und kooperatives Lernen

Selbstgesteuertes wie auch  kooperatives Lernen werden als so genannte
SchIUsselqualifikationen4 beschrieben, die im Berufsleben relevant sind, um sich dem
voranschreitenden technologischen Fortschritt und dem standigen Wissenszuwachs unserer

Gesellschaft anpassen zu kdnnen.

Selbstgesteuertes Lernen ist zielgerichtetes Lernen und verlangt von den Lernenden, dass sie
den Lernprozess selbststandig kontrollieren und ein grof3es Maf3 an Autonomie aufweisen. Das
setzt voraus, dass die Lernenden Uber bestimmte Lernstrategien verfiigen, mit denen sie neue
Informationen verarbeiten und einordnen konnen. Auch motivationale und emotionale
Einflussfaktoren und das Selbstbild spielen beim selbstgesteuerten Lernen eine Rolle (vgl.
Reinmann & Mandl, 2006; Nolda, 2008).

4 Als Schlusselqualifikationen werden Qualifikationen bezeichnet, die in Zukunft benétigt werden, um sich schnell

anderndes fachliches Wissen aneignen zu kdnnen (vgl. Nolda, 2008).
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Kooperatives Lernen bedeutet hingegen, dass in Lerngemeinschaften bzw. in Gruppen gelernt
wird und hier vor allem soziale Aspekte zum Tragen kommen. Gruppenmitglieder kdnnen bei
dieser Lernform gemeinsam Aufgaben bearbeiten und Probleme diskutieren, dabei entsteht ein
Wir-Gefuihl. Wichtig ist hierbei allerdings, dass die Gruppenmitglieder auch den Willen dazu
haben und bereit sind, sich mit den anderen Lernenden gemeinsam auszutauschen (vgl.
Reinmann & Mandl, 2006).

AbschlieRend zur Vorstellung der verschiedenen Lernformen kann gesagt werden, dass ein
aktuelles Verstandnis von Lernen in Organisationen das selbstgesteuerte, erfahrungsbezogene,
informelle und an die Arbeit gebundene Lernen umfasst (vgl. Schréder, 2009). Im nachsten
Abschnitt werden nun die Besonderheiten des Lernens Erwachsener ndher betrachtet, um die

Voraussetzungen fiir das Lernen Erwachsener im Betrieb besser einschéatzen zu kdnnen.

1.2 Spezielle Merkmale des Lernens bei Erwachsenen

Lernen im Erwachsenenalter unterliegt, wie auch das Lernen im Kindes- oder Jugendalter,
eigenen Merkmalen oder Besonderheiten. Diese sollen hier erwahnt werden, um den Kontext

des Lernens, von dem in dieser Arbeit gesprochen wird, besser abgrenzen zu kénnen.

Lernen im Erwachsenenalter kann generell als Anschlusslernen bezeichnet werden.
Erwachsene verfliigen Uber bestimmte Denkmuster, Einstellungen und Vorerfahrungen. Neu

erworbenes Wissen wird an diese Strukturen angeknupft (vgl. Bruns & Faber, 2003).
Wie sieht es mit der Lernfahigkeit Erwachsener aus?

In den 20er Jahren des letzten Jahrhunderts wurde durch kognitionspsychologische
Forschungen von E. L. Thorndike die These aufgestellt, dass die Lernfahigkeit des Menschen
mit etwa 25 Jahren ihren Hohepunkt erreichen wirde und es danach zu einem kontinuierlichen
Abfall der Lernfahigkeit komme. Diese so genannte Adoleszenz-Maximum-These war in der
Literatur zur Erwachsenenbildung lange Zeit verbreitet, wurde jedoch bald kritisch untersucht
und gilt mittlerweile als Gberholt (vgl. Nolda, 2008; Siebert, 2006). Langsschnittstudien konnten
zeigen, dass vor dem 60. Lebensjahr kein genereller Abbau kognitiver Fahigkeiten festzustellen
ist, auch erfolgt der Abbau der Lernfahigkeit langst nicht so schnell wie urspriinglich
angenommen (vgl. Trautner 2003, zit. n. Nolda, 2008). Auch Schmidt (2010, S. 670) kann
dieses Ergebnis bestatigen, verweist aber zugleich auf die Zunahme inter- und intra-individueller
Unterschiede: ,Untersuchungen zur Entwicklung kognitiver Fahigkeiten im Erwachsenenalter
legen eine unveréndert ausgepragte Lernfahigkeit bis ins hohe Erwachsenenalter nahe,

wenngleich interindividuelle und intraindividuelle Differenzen deutlich zunehmen.*
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Zwischen der Lernfahigkeit von Jugendlichen und Erwachsenen scheint also kein grof3er
Unterschied zu bestehen, allerdings gibt es bestimmte Merkmale, die das Lernen Erwachsener

auszeichnen.

In diesem Zusammenhang beschreiben Knowles, Holton und Swanson (2007) bestimmte
Grundannahmen zum Lernen Erwachsener, wie sie in der Andragogik, der Wissenschaft des

Lernens Erwachsener, vorgelegt werden:

1. Das Bedurfnis nach Wissen: Bevor Erwachsene zu lernen beginnen, mdchten sie
wissen, warum sie etwas lernen sollen. Deshalb ist es wichtig, Erwachsenen bewusst zu
machen, warum es wichtig ist, dass sich der/ die Erwachsene mit dem zu lernenden

Bereich befasst.

2. Das Selbstkonzept des Lernenden: Das Selbstkonzept des Lernenden beschreibt die
Sicht des Lernenden, fiir seine Entscheidungen selbst verantwortlich zu sein. Der/ die
Lernende mochte von anderen als Person gesehen werden, die zur Selbststeuerung

fahig ist und sich nicht standig bevormunden lassen.

3. Die Rolle der Erfahrung des Lernenden: Erwachsene bringen durch ihr Lebensalter eine
andere Quantitdt und Qualitat an Erfahrungen mit in die Lernsituation, als das bei
Kindern und Jugendlichen der Fall ist. Diese Unterschiede bezuglich Erfahrung, Lernstil,
Bedurfnissen, Interessen, Motivation und Lernziel nehmen mit dem Alter zu. Es braucht
daher auf die Person zugeschnittene Lehr- und Lernstrategien. Eine Kehrseite der
bereits gemachten Erfahrungen ist, dass sie zu Vorurteilen und Gewohnheiten fiihren

kénnen, die beim Lernen neuer Inhalte hinderlich sein kénnen (vgl. auch Terhart, 2009).

4. Lernbereitschaft: Erwachsene zeigen dann am meisten Lernbereitschaft, wenn sie das
zu Lernende brauchen, um aktuelle Situationen ihres Lebens erfolgreich bewéltigen zu
kénnen. Werden Lernerfahrungen mit Entwicklungsaufgaben der Erwachsenen
gekoppelt, kann das die Lernbereitschaft erhéhen, da dann eine gewisse Notwendigkeit

fir den Lernenden besteht, sich mit den neuen Erfahrungen auseinanderzusetzen.

5. Lernorientierung: Wahrend Kinder und Jugendliche beim Lernen auf den Inhalt
konzentriert sind, fokussieren Erwachsene eher mit dem Leben verbundene Aufgaben

oder Probleme. Gelernt wird am ehesten, was man fir das tagliche Leben braucht.

6. Lernmotivation: Zwar lassen sich Erwachsene auch durch externe Motivationsfaktoren
wie mehr Gehalt oder eine Beférderung zum Lernen motivieren, den starksten Antrieb
erzeugt aber die intrinsische Motivation mit Faktoren wie Lebensqualitat oder einer als

befriedigend empfundenen Arbeit.
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Diese Eigenheiten des Lernens Erwachsener missen bertcksichtigt werden, wenn didaktische
Angebote fir die Aus- oder Weiterbildung Erwachsener erstellt werden, besonders auch beim
Einsatz von Lehrmethoden. Auf weitere beeinflussende Faktoren fiir einen erfolgreichen Einsatz
von WeiterbildungsmaRBnahmen wird im Kapitel zum Lerntransfer noch ausfihrlicher

eingegangen.

Nachdem nun die wichtigsten theoretischen Grundlagen des Lernens Erwachsener dargelegt
wurden, wird im ndchsten Kapitel speziell auf das Lernen im betrieblichen Kontext eingegangen,
bevor in einem weiteren Kapitel die Lehrmethoden und ihre didaktische Gestaltung im Betrieb

beschrieben werden.

1.3 Lernen im betrieblichen Kontext — Weiterbildung im
Betrieb

Betriebliche Weiterbildung ist ein Teil der betrieblichen Bildungsarbeit und dabei eng mit der
Personalentwicklung und der Organisationsentwicklung verknipft (vgl. Dehnbostel, 2008). Sie
macht einen Schwerpunkt der hier vorliegenden Arbeit aus. Deshalb wird in weiterer Folge auch
genauer auf die betriebliche Weiterbildung eingegangen, indem verschiedene Aspekte der

betrieblichen Weiterbildung dargestellt werden.

1.3.1 Betriebliche Weiterbildung als Teil der betri  eblichen
Bildungsarbeit

Die groRRten Weiterbildungseinrichtungen sind die Betriebe, wo hauptséchlich MalRnahmen zur
Anpassungsfortbildung, also zur Anpassung des Mitarbeiters/ der Mitarbeiterin an neue

Anforderungen, durchgefihrt werden (vgl. Arnold & Gonon, 2006).

Eine kompakte Definition von (betrieblicher) Weiterbildung lasst sich bei Nerdinger, Blickle &
Schaper (2008, S.462) finden. Sie verstehen unter Weiterbildung ,[...]JLernaktivititen von
Personen zur Weiterentwicklung von Qualifikationen bzw. Kompetenzen im Anschluss an

grundlegende berufliche Ausbildungsphasen.”

Welche Kompetenzen dabei genau weiterentwickelt werden, wird im nachsten Abschnitt

beschrieben.
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Wissens- und Kompetenzerwerb in der betrieblichen Weiterbildung

Welches Wissen und welche Kompetenzen5 werden in der betrieblichen Weiterbildung

erworben?

Neben deklarativem Wissen, auch Faktenwissen genannt, geht es vor allem um das
prozedurale, handlungsorientierte Wissen. Weiters ist fir Unternehmen wichtig, dass implizites
(individuell vorhandenes, aber nicht formuliertes) Wissen externalisiert wird und so Wissen
einzelner Personen in kollektives Wissen fur den Betrieb umgewandelt wird (vgl. Nolda, 2008;
Harteis, Gruber & Rehrl, 2010).

Fur den modernen Betrieb sind nicht mehr nur funktionsbezogene Kenntnisse, sondern auch
nebenfachliche Inhalte und verhaltensbezogene Themen wichtig, um sich einer schnell
andernden Umwelt anpassen zu kdnnen. In der Literatur wird hier von so genannten ,lernenden
Organisationen“ gesprochen, in denen (ber einzelne Fachbereiche hinausgehende
Kompetenzen immer wichtiger werden (vgl. Arnold & Gonon, 2006). In diesen lernenden
Organisationen geht es nicht mehr nur um das Lernen des Einzelnen, sondern um das Lernen
aller Mitglieder einer Organisation, das die Strategien und Routinen der einzelnen
Organisationsmitglieder nutzt, um sich standig weiterzuentwickeln. Die Organisation kann dabei
als System verstanden werden, das nach auf3en hin offen ist und auf Impulse von aulRen
reagiert. Das Konzept wurde in den 70er Jahren von Agyris (1977) begrindet und hat seit
damals grof3en Zuspruch erhalten (vgl. Arnold & Gonon, 2006; Harteis, Gruber & Rehrl, 2010).

Betrachtet man die durch betriebliche Weiterbildung geférderten Kompetenzen genauer, so
lassen sich folgende Kompetenzen nennen (vgl. im Folgenden Nerdinger et al., 2008; Nolda,
2008):

1. Fachkompetenzen: Diese beinhalten spezifische Kenntnisse, z.B. lber bestimmte
Produkte oder Arbeitsbereiche, und auch Fertigkeiten zur Bewaltigung von Aufgaben

des beruflichen Alltags.

1. Methodische Kompetenzen: Darunter fallen situationstibergreifend verwendbare
kognitive Fahigkeiten wie z.B. Problemlésungsfahigkeiten, die bei der Bewadltigung

komplexer Aufgaben bendtigt werden.

2. Soziale Kompetenzen: Diese bestehen aus Wissen und Fertigkeiten zur erfolgreichen

Umsetzung von beruflichen Aufgaben, die mit sozialen Interaktionen verbunden sind.

> Kompetenzen bedeuten hier ,prézise definierte berufliche Fertigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten.“ (Nerdinger et al.
2008, S.463)
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Sie auBern sich bei kommunikativem und kooperativem Verhalten (z.B. Leiten einer

Besprechung im Team).

3. Personale Kompetenzen oder Selbstkompetenz: Diese umfassen beispielsweise
Einstellungen, Motive oder Werthaltungen, welche das Handeln im beruflichen Alltag
beeinflussen (z.B. ob ein/e MitarbeiterIn zuverlassig ist oder nicht). Dartiber hinaus geht
es auch um Fahigkeiten zur Selbstreflexion und Selbstorganisation (z.B. Reflektieren

des eigenen Handelns).

Durch die gestiegenen Anforderungen im Arbeitsalltag reicht es nicht mehr aus, nur bestimmte
Kompetenzen zu fordern, es wird eine ganze Bandbreite zu entwickelnder Kompetenzen
verlangt (vgl. Nerdinger et al., 2008). Dementsprechend muss es das Ziel des Unternehmens
und des Mitarbeiters/ der Mitarbeiterin sein, eine sogenannte Handlungskompetenz zu
erwerben, die alle oben beschriebenen Kompetenzbereiche umfasst (vgl. Gonschorrek, 2003;
Schrdder, 2009).

1.3.2 Ziele, Zielgruppen und Themen betrieblicher W  eiterbildung

Niedermair (2009) legt dar, dass eine professionell und strategisch ausgerichtete betriebliche
Weiterbildung zur Optimierung der Wertschopfung von Unternehmen beitragen kann. ,Damit
sollen die Flexibilitét, die Leistungsfahigkeit, die Wettbewerbskraft, das betriebliche Wachstum
und letztlich die Uberlebensfahigkeit von Unternehmen in Zeiten fortschreitender Europaisierung
und Globalisierung mafRgeblich und vorausschauend sichergestellt werden.” (Niedermair 2009,
S.7)

In den letzten Jahren hat die betriebliche Weiterbildung immer mehr an Bedeutung gewonnen
und sich auch als wichtiger strategischer Faktor in den 6sterreichischen Unternehmen etablieren

kénnen (vgl. Niedermair, 2009).

Fur den Mitarbeiter/ die Mitarbeiterin im Unternehmen bedeutet Weiterbildung im Betrieb auch,
anschlussfahig zu bleiben. Moderne Arbeitsplatze sind in wirtschaftlicher, technischer und
organisationaler Hinsicht einem fortlaufenden Wandel unterworfen, was fur den/ die
Mitarbeiterin bedeutet, dass er/ sie sich laufend an veranderte Gegebenheiten anpassen muss
(vgl. Nerdinger, 2008). Fur Arnold & Gonon (2006) ist berufliche Bildung daher ein Lernprozess,
der das gesamte Berufsleben lang andauert. Durch die Herausforderungen einer sich schnell
verdndernden Welt gibt es keine traditionelle Unterscheidung mehr zwischen der ersten
beruflichen Ausbildung und der nachfolgenden Weiterbildung. Statt dieser Unterscheidung wird
vom so genannten ,lebenslangen Lernen“ gesprochen. Die Notwendigkeit fir lebenslanges

Lernen besteht nach Harth (2003) auch durch das schnelle Altern einmal erworbenen Wissens.
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Im Endeffekt profitieren sowohl der/ die Mitarbeiterln als auch das Unternehmen selbst von der
Weiterbildung. Das Unternehmen kann effizienter werden, die Kundenbeziehungen verbessern
und seine Ziele eher erreichen. Die Mitarbeiterinnen lernen, mit den sich standig andernden

Aufgaben besser umzugehen (vgl. Weinert, 2004).

Als konkrete Ziele der Weiterbildung gelten dabei im Allgemeinen die Férderung von fachlichem
Wissen und Fertigkeiten, die Informationsvermittiung zur Orientierung des Mitarbeiters/ der
Mitarbeiterin, die Anderung von Einstellung und Motivation, die Weiterqualifizierung zur
Ubernahme neuer Tatigkeitsfelder, die Entwicklung der eigenen Karriere oder die Befahigung

bei bestimmten Problemstellungen (vgl. Weinert, 2004).

Es scheint wichtig zu sein, den wirtschaftlichen Nutzen der Weiterbildung fir das Unternehmen
mit dem Nutzen der Weiterbildung fiir den Mitarbeiter/ die Mitarbeiterin gemeinsam zu
betrachten, indem WeiterbildungsmalRnahmen mafRgeschneidert auf das Bediirfnis der Person
und des Unternehmens angewendet werden und nicht wahllos nur zum Zweck der
Weiterbildung eingesetzt werden. In den letzten Jahren ist dem Thema Qualitatssicherung in der

Weiterbildung daher immer mehr Beachtung geschenkt worden®.

Fur wen wird betriebliche Weiterbildung nun angeboten? In der Literatur wird beschrieben, dass
vor allem hoher gebildete Personen in htéheren Positionen Weiterbildung annehmen (vgl.
Schmidt, 2010; Harth, 2003). Am haufigsten wird Weiterbildung dabei von der Gruppe der 35 -
49 Jahrigen in Anspruch genommen (vgl. Harth, 2003). Teilweise gibt es Angebote, die nur fur
bestimmte Gruppen vorgesehen sind, wie z.B. ungelernte Fachkrafte oder altere
Mitarbeiterlnnen (vgl. Faulstich & Zeuner, 2008; Arnold, 1995). Generell kdénnen sich
Weiterbildungsmafinahmen aber an alle Mitarbeiterinnen im Unternehmen richten — sowohl an
die erst kirzlich eingestellten Mitarbeiterinnen als auch an die schon lange im Unternehmen

Arbeitenden und von den Angestellten bis zum Vorstand.

Die Inhalte der Weiterbildungsmafinahmen firr die soeben vorgestellten Zielgruppen lassen sich
dabei in Weiterbildungsangebote unterteilen, die Motorik, Kognition, Motivation oder soziale
Interaktion betreffen. Allgemeine Themen von Weiterbildungsangeboten sind beispielsweise
EDV, Betriebswirtschaft, Mitarbeiterfihrung, Zeitmanagement, Fremdsprachen oder
Arbeitssicherheit (vgl. Kokavecz & Holling, 1999).

Ein weiteres wichtiges Thema in der betrieblichen Weiterbildung ist die Gesundheit am
Arbeitsplatz. Die Nachfrage im Weiterbildungsbereich zum Thema Gesundheit ist in den letzten

Jahren gestiegen (vgl. Ambos & Weiland, 2010). Das hier untersuchte Lernspiel ,Prima Klima

6 Siehe Kapitel 2.2.1 zum Stellenwert der Untersuchung des Erfolgs von betrieblichen Bildungsangeboten
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GmbH" ist eine Methode, die im Rahmen der betrieblichen Weiterbildung eingesetzt werden
kann und die das Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz‘ an Mitarbeiterinnen in Unternehmen
herantragen mdchte. In diesem Zusammenhang wird auf die Diplomarbeit von Eva Wiesmiller
(2011) verwiesen, die sich ebenfalls mit der Untersuchung des Lernspiels auseinandersetzt. Der

Themenbereich ,Gesundheit am Arbeitsplatz* wird bei ihr ausfuhrlich behandelt.

Im nachsten Kapitel soll nun konkreter auf die Gestaltung betrieblicher Weiterbildung
eingegangen werden. Dabei werden Lehrmethoden sowie mediale Hilfsmittel vorgestellt, die aus

der Weiterbildung nicht mehr wegzudenken sind.

1.4 Lehrmethoden und Medien in der betrieblichen
Weiterbildung

Im Fokus der hier vorliegenden Arbeit steht die Evaluierung des Lernspiels ,Prima Klima GmbH*
als eine neue Lehrmethode im Rahmen der betrieblichen Weiterbildung. In der betrieblichen
Weiterbildung werden verschiedene Methoden eingesetzt, Lernspiele kdnnen eine dieser
Methoden darstellen. Um die Einordnung von Lernspielen in den Methodenmix der betrieblichen
Bildungsarbeit vornehmen zu kénnen, werden im Folgenden verschiedene Lehrmethoden sowie

mediale Hilfsmittel vorgestellt, die bei WeiterbildungsmaRnahmen zum Einsatz kommen.

1.4.1 Arten und Einsatz von Lehrmethoden in der bet  rieblichen
Weiterbildung

Wird in dieser Arbeit von Lehr- oder Lernmethoden gesprochen, sind darunter in Anlehnung an
von Rosenstiel (2007) Aus- und Weiterbildungsmethoden zu verstehen. Mit ihnen soll ein
bestimmtes Lernziel erreicht werden. Sie sind laut Schwalbe u.a. (2010, S.160) ,didaktische
Gestaltungselemente von Lernsituationen. Werden Methoden sinnvoll ausgewahlt und
miteinander in einem grolReren Rahmen kombiniert, entstehen ,methodische Grol3formen*, wie
z.B. Workshops (Schwalbe, Wicht, Hulshoff, Hoffmann & Negri 2010, S.166). Die eingesetzten
Methoden sind dann Teile von MaBnahmen, die grofRer angelegt sind und verschiedene
Lehrmethoden beinhalten kénnen wie z.B. ein Seminar, in dem ein Referat gehalten wird.
Gleichzeitig kann eine Methode aufgrund ihrer Komplexitat aber auch selbst eine MalRnahme
darstellen, wie das z.B. bei einem Planspiel der Fall sein kann. Die Malinahmen der
Weiterbildung werden in Kapitel 2.1 noch genauer erklart. Im nun folgenden Kapitel werden die

einzelnen Lehrmethoden der betrieblichen Weiterbildung dargestellt.
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Vorweg kann gesagt werden, dass sich nach Sarges und Fricke (1986) die Methoden, welche in
der Weiterbildung fir Erwachsene eingesetzt werden, nicht sehr von denen, die in der
Schulbildung eingesetzt werden, unterscheiden. Beide verwenden bestimmte Mittel, um
bestimmte Lernziele zu erreichen, und beide sind am Lernprozess orientiert und versuchen mit
verschiedenen Lernhilfen auf die speziellen Lernbedingungen einzugehen. Wie in Kapitel 1.2
erwahnt, gibt es allerdings ein paar Besonderheiten des Erwachsenenlernens, auf die auch beim

Methodeneinsatz Riicksicht genommen werden muss.

Thiele (1986) unterteilt in Anlehnung an Einsiedler (1981, zit. n. Thiele, 1986) die Lehrmethoden
der betrieblichen Bildungsarbeit in drei Grundformen, die sich durch den Strukturierungsgrad
und Anregungsgrad zur Aktivitat der Lehrenden unterscheiden (siehe auch Kals & Gallenmdiller-
Roschmann, 2010):

« Darbietende Lehrmethoden: Bei diesen Lehrmethoden wird Wissen wie Uberblicks- und
Orientierungswissen vermittelt, es werden Fakten vermittelt, bestimmte Perspektiven
erlautert und Basisinformationen gegeben. Das Lernen erfolgt rezeptiv in Form einer
Veranderung bestehender kognitiver Strukturen. Der/ die Lehrende stellt dabei
Lernhilfen zur Verfigung. Unter diese Lehrverfahren fallen der Vortrag (beispielsweise

als Impulsreferat) oder die Informationsvermittlung mit Medien wie Film oder Projektor.

* Gesprachsmethoden: Hier geht es um die Auseinandersetzung mit einem Thema in
Form von Gesprachen, wobei gegenseitig Informationen, Meinungen und Erfahrungen
ausgetauscht werden. Dabei werden auch Probleme und Konflikte angesprochen. Der/
die Lehrende kann die Gesprache zwischen den lernenden Personen leiten,
Anregungen geben oder einfach nur zuhéren. In diese Kategorie fallen Methoden wie

das Lehrgesprach, Diskussionsrunden, sowie Kleingruppen- oder Partnergespréche.

« Aktivierende Methoden: Diese Lehrmethoden sollen die Selbstandigkeit der Lernenden
fordern und zu selbstbestimmtem Lernen anregen. Unterstitzt wird auch die
Kooperations-fahigkeit, Problemlésen und die Umsetzung des Gelernten in Handlungen.
Die Lernenden Uben dabei kommunikatives, handelndes und entdeckendes Lernen aus.
Der Lehrperson kommt die Aufgabe zu, die Lernprozesse zu begleiten, Hilfe anzubieten,
bei Problemen beratend zur Seite zu stehen und die richtigen Lernbedingungen fur
selbstgesteuertes Lernen zu schaffen. Folgende Lehrmethoden kdnnen hier
eingeordnet werden: Kooperierende Verfahren wie die gemeinsame Bearbeitung einer
Fallstudie oder Projekte, simulative Verfahren wie Rollen-, Plan- oder
Entscheidungsspiele, selbststandiges Lernen mit Texten und Medien, Ubungen in der
Gruppe, Verfahren zur Aktivierung und Motivierung zu Beginn einer Malinahme sowie

Verfahren zur Erkundung der Erwartungen der Teilnehmerinnen.
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Das Lernspiel ,Prima Klima GmbH" wére hier den aktivierenden Verfahren zuzuordnen. Es wird

in der Gruppe gespielt und soll zu Diskussion und gemeinsamem Problemlésen anregen’.

In der Literatur wird hdufig auch eine weitere Einteilung der Methoden in inhaltsorientierte,
prozessorientierte und gemischte Verfahren vorgenommen. Dabei beziehen sich die
inhaltsorientierten Methoden auf die Vermittlung von Wissen (z.B. durch Vortradge oder Medien)
wahrend die prozessorientierten Methoden auf eine Verhaltensdnderung abzielen (z.B. durch
das Rollenspiel). Gemischte Methoden waren dann Methoden, die beides als Ziel haben, z.B.
Planspiele oder die Arbeit in Gruppen (vgl. von Rosenstiel, 2005; Kals & Gallenmiiller-
Roschmann, 2010).

Arnold (2006) postuliert, dass es wichtig ist, neben der Fachkompetenz (Fachwissen und —
kénnen) auch die Methodenkompetenz (Lern- und Arbeitstechniken) sowie die Sozial- und
Fuhrungskompetenz zu férdern. Nicht alle Methoden konnen diese Anspriiche auf einmal
erfillen. Dennoch gibt es Methoden, die zu einem gewissen Grad ganzheitlich sind und mehrere
Kompetenzarten8 auf einmal fordern kdnnen, wie das zum Beispiel bei selbstorganisierten

Projekten der Fall ist.

Eine Aufzahlung aller Lehrmethoden, die in der betrieblichen Praxis verwendet werden, wirde
den Rahmen dieser Arbeit sprengen. Eine Ubersicht iiber weitere Methoden ist beispielsweise
bei Gonschorrek (2003) und Arnold (2006) zu finden.

Welche Methode bei der Gestaltung von Weiterbildungsmafnahmen die richtige ist, bestimmen
verschiedene Faktoren wie die Lernziele, die Erwartungen der Teilnehmerlnnen, die Lerninhalte
und die Zeit. Thiele (1986) verweist darauf, dass sich die Wirksamkeit einer Methode nicht
generell festmachen lasst, sondern in Bezug auf die Lernziele und Lerninhalte betrachtet werden
muss. Allgemein sollte beim Einsatz der Methoden darauf geachtet werden, ob mit diesen das
Lernziel erreicht und die richtigen Inhalte vermittelt werden kénnen. Die Wechselwirkungen
zwischen Unterrichtsmethoden und Lernenden in der Erwachsenenbildung sind allerdings noch
wenig erforscht (vgl. Thiele, 1986; Krapp & Weidemann, 1999; von Rosenstiel, 2005; Kade,
Nittel & Seitter, 2007). Es gibt zwar Beitrage der Instruktionspsychologie (siehe z.B. Leutner,
2009), diese beziehen sich allerdings eher auf den Einsatz von Medien im Unterricht als auf den
Einsatz der richtigen Methoden bei der Gestaltung von Weiterbildungsmafinahmen. Einen
Beitrag hierzu liefert die zusammenfassende Untersuchung von Arthur, Benett, Edens und Bell
(2003). Sie verglichen in einer Metaanalyse mehrere Studien und konnten nachweisen, dass die

Methode des Vortrags stabile mittlere bis starke Effekte erzielt. Der Vortrag wird dabei gerne mit

! Siehe dazu auch die genauere Beschreibung des Lernspiels ,Prima Klima GmbH" in Kapitel 3.
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anderen Methoden kombiniert. Als weitere Methoden wurden in dieser Studie die Diskussion,
der Einsatz audiovisueller Medien sowie computergestitzte Instruktion, die programmierte

Instruktion, Selbstinstruktion und simulative Verfahren angefihrt.

1.4.2 Medien in der betrieblichen Weiterbildung

Werden Lehrmethoden verwendet, kommen dabei auch verschiedene Medien als Lernhilfen

zum Einsatz. Die am haufigsten verwendeten Medien sollen hier kurz vorgestellt werden.

Medien haben eine unterstiitzende Funktion in der betrieblichen Weiterbildung. Sie helfen, die
Lernenden zu motivieren und zu aktivieren, kénnen die Lerninhalte veranschaulichen, das
Gesagte visualisieren und die Informationen an die Lernenden vermitteln. Sie haben dariber
hinaus auch eine Rationalisierungs- und Objektivierungsfunktion, strukturieren die
Handlungsablaufe und Lernprozesse und helfen beim Behalten der Lerninhalte. Gleichzeitig
haben sie eine soziale Funktion, indem sie zu Interaktion und Kommunikation anregen (vgl.
Doéring & Ritter-Mamczek, 1997).

Folgende Medien kommen in der betrieblichen Bildungsarbeit haufig zum Einsatz (vgl. im
Folgenden Déring & Ritter-Mamczek, 1997; Doring, 2008):

» Plakate: Sie dienen der Visualisierung und veranschaulichen Inhalte. Plakate kommen
dartber hinaus aber auch bei der Bewerkstelligung von Arbeitsaufgaben und bei der
Prasentation von Texten und Bildern (z.B. in Form von Collagen) oder beim Arbeiten mit
Pin-Karten zum Einsatz. Unter diese Medienform fallen auch Flip Charts und
Wandtafeln.

* Projektionen: Darunter fallen beispielsweise Diaprojektionen. Die meisten Folien werden
heute mit Powerpoint erstellt und an die Wand projiziert. Folien kdnnen entweder nur an
die Wand projiziert werden, um Sachverhalte darzustellen, oder aber direkt am

Projektor bearbeitet werden, der dann wie eine Tafel genutzt wird.

* (AV)Medien: (Audiovisuelle) Medien beinhalten beispielsweise Ausschnitte aus
Fernsehen, Radio oder Film. Zusatzliche Medien, die genutzt werden, sind z.B.

Fachblticher.

8 Zur Bedeutung der Kompetenzarten siehe 1.3.1. Betriebliche Weiterbildung als Teil der betrieblichen Bildungsarbeit
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« Arbeitsblatter: Sie dienen der Information, der Arbeitsanweisung oder beinhalten
Aufgaben, die gelost werden sollen. Wichtig ist die &uRere Form, damit der

Arbeitsanreiz gelingt.

* Programmierte Unterweisung: Dabei wird der Lernstoff in kleine, logisch aufeinander
aufbauende Lernschritte zerlegt und jeder Lernschritt unmittelbar kontrolliert. Der
Lernende erhdlt nach jedem Lernschritt eine Rlickmeldung Uber die Richtigkeit seiner

Antworten. Die Unterweisung kann dabei mittels Computer oder Buch stattfinden.

Auch das Spiel ,Prima Klima GmbH" kann als Medium gesehen werden, wenn es innerhalb
eines bestimmten Rahmens einer Weiterbildungsmafnahme genutzt werden kann. Es kann z.B.
als Hilfsmittel dienen, um den Einstieg in das Thema ,Arbeit und Gesundheit” in einem Seminar
zu schaffen, fir das Thema zu motivieren oder bietet sich auch als Visualisierung des Themas
,Arbeit und Gesundheit* an®.

Hier sieht man schon, dass die Begriffe Methoden, Medien und Maflinahmen betrieblicher
Weiterbildung sich nicht immer eindeutig voneinander abgrenzen lassen. Auch in der
padagogischen Literatur zum Einsatz von Lehrmethoden kommt es immer wieder zu
Uberschneidungen der Begriffe bzw. werden je nach theoretischer Ausrichtung verschiedene
Begriffe fur gleiche Sachverhalte gewahlt (vgl. Peter3en, 2009). In der vorliegenden Arbeit wird
nun versucht, eine begriffiche Trennung herbeizufiihren, indem Lehrmethoden als ,didaktische
Gestaltungselemente von Lernsituationen“ (Schwalbe et al., 2010, S. 160), Lehrmedien als
unterstitzende Hilfsmittel dieser Lehrmethoden und WeiterbildungsmaBnahmen als
Bildungsangebote, die sowohl verschiedene Lehrmethoden als auch Lehrmedien beinhalten

koénnen, definiert werden.

Wie mussen nun Methoden und Medien gewahlt werden, um erfolgreiche Weiterbildungs-
maRnahmen gestalten zu kénnen? Im Folgenden Kapitel wird auf die Uberpriifung des Erfolgs
von MaRnahmen der betrieblichen Weiterbildung eingegangen. Dabei geht es auch um den
erfolgreichen Einsatz von Lehrmethoden, um die angestrebten Lernziele bestmdglich erreichen
zu kénnen. Eine wichtige ZielgréR3e ist dabei der Lerntransfer, der die Umsetzung des Gelernten
in das Arbeitsfeld beschreibt. Dieser bildet den Schwerpunkt des nachfolgenden Kapitels. Zuvor
soll noch eine kurze Zusammenfassung der wichtigsten Grundlagen aus Kapitel 1 gegeben

werden.

® Siehe hierzu auch Kapitel 3 zum Lernspiel, sowie Kapitel 2.1 zu den Arten betrieblicher Bildungsangebote
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1.5 Zusammenfassung Kapitel 1

In diesem Kapitel wurde zuerst beschrieben, was unter Lernen im Allgemeinen zu verstehen ist
und welche Formen des Lernens, die vor allem auch im betrieblichen Kontext wichtig sind,
unterschieden werden kdnnen. Lernen wurde nach Krapp (2007) als eine Téatigkeit definiert, die
zielgerichtet ist und die Aneignung von Wissen und Fertigkeiten zum Ziel hat. Als wichtigste
Formen von Lernen wurden vor allem das formelle (also in Institutionen stattfindende),
informelle (auBerhalb von Institutionen stattfindende) und nonformelle Lernen (z.B. Lernen in
Lerngruppen) beschrieben, sowie das selbstgesteuerte und kooperative Lernen. Wéahrend die
Lernenden beim selbstgesteuerten Lernen auf sich alleine gestellt sind, lernen sie beim
kooperativen Lernen mit anderen Lernenden zusammen. Besonders das informelle und
selbstgesteuerte Lernen werden in der heutigen Zeit immer wichtiger fir die Mitarbeiterinnen im
Betrieb. In einem né&chsten Schritt wurde auf die Merkmale des Lernens bei Erwachsenen
verwiesen, die einen Einfluss darauf haben, wie betriebliche Bildungsangebote zu gestalten
sind. So wollen Erwachsene zum Beispiel einen direkten Bezug zum alltéaglichen Leben finden,
wenn sie etwas Neues lernen sollen. Danach wurde das Lernen im Betrieb — die betriebliche
Weiterbildung — ndher umrissen. Sie kann als Anschlusslernen gesehen werden, da sie an die
berufliche Erstausbildung anknipft, und umfasst verschiedene Ziele, Zielgruppen und Themen.
Ziel der Weiterbildung fir die Mitarbeiterinnen ist es, schlussendlich eine ganzheitliche
Kompetenz zu erwerben, um sich an wandelnde Gegebenheiten rasch anpassen zu kénnen. Ein
Hauptgrund fur Unternehmen, Mitarbeiterinnen weiterzubilden, ist die Wettbewerbsféahigkeit und
auch die Steigerung der Produktivitat. Deshalb ist auch eine Prifung der Effektivitat und
Effizienz von WeiterbildungsmafRnahmen nétig. Im letzten Bereich des 1. Kapitels wurde noch
auf die Lehrmethoden und Medien, die in der betrieblichen Weiterbildung eingesetzt werden,
eingegangen. In der Literatur werden unzahlige Methoden beschrieben, in der vorliegenden
Arbeit wurden sie in darbietende, Gesprachs- und aktivierende Methoden unterteilt. Methoden
kénnen als didaktische Gestaltungselemente beschrieben werden, die dem/ der Lernenden
Wissen und Fertigkeiten vermitteln sollen und auch in einem komplexeren Rahmen von
Weiterbildungsmaflinahmen oder aber isoliert eingesetzt werden kénnen. Medien sind dabei

Hilfsmittel, die den Methodeneinsatz unterstiitzen.

Im nachsten Kapitel wird nun erklart, welche WeiterbildungsmaRnahmen im Betrieb eingesetzt
werden, was diese MaRnahmen erfolgreich macht und wie dieser Erfolg bzw. die Effektivitat von
Weiterbildungsmafinahmen Uberprift werden kann. Dabei wird besonderes Augenmerk auf den

Lerntransfer gelegt.
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2. Untersuchung von Malinahmen und Erfolgen der
betrieblichen Weiterbildung

In diesem Kapitel werden WeiterbildungsmalRnahmen, in denen verschiedene Lehrmethoden
zum Einsatz kommen konnen, genauer betrachtet. Wurde in Kapitel 1.3 auf die einzelnen
Lehrmethoden eingegangen, werden nun gesamte MaflRnahmen betrachtet, die oft eine
Kombination einzelner Lehrmethoden beinhalten. Dabei wird zuerst auf die verschiedenen
Angebote und Malnahmen von Weiterbildung im Betrieb eingegangen. Danach folgt die
Darstellung verschiedener Faktoren, die den Erfolg von betrieblichen Weiterbildungs-
mafinahmen beeinflussen kénnen. Im Zuge dessen wird auch ein Modell zur Untersuchung des
Lerntransfers vorgestellt. Der Lerntransfer bildet zusammen mit dem Lernerfolg die Zielgrof3e

erfolgreicher WeiterbildungsmalRnahmen.

2.1 Arten betrieblicher Bildungsangebote

In diesem Kapitel werden interne und externe betriebliche Bildungsmafl3nahmen vorgestellt und

danach die einzelnen Maffhahmen on-, off- und near-the-Job unterschieden.

2.1.1 Intern und extern durchgefiihrte Weiterbildung  smafinahmen

Weiterbildungsmafinahmen sind Bildungsangebote fiir Personen, die sich beruflich oder
allgemein weiterbilden mdchten. Sie bestehen beispielsweise aus Kursen, Seminaren oder
Workshops (vgl. Tenorth & Tippelt, 2007). Diese Malnahmen kénnen entweder direkt im
Betrieb umgesetzt werden (z.B. durch eine eigene Abteilung) oder an externe Dienstleister (z.B.

Trainerlnnen) abgegeben werden (vgl. Beywl & Schobert, 2000).

Werden die WeiterbildungsmaRnahmen an eine Person auferhalb des Unternehmens
abgegeben, wird vom Unternehmen erwartet, dass sich durch die extern durchgefihrten
BildungsmaRBnahmen die Arbeitsablaufe im Unternehmen verbessern und zuséatzliche
Handlungsfahigkeit gewonnen werden kann. Besonderes Augenmerk wird dabei auf den
Transfer des Gelernten in die Praxis sowie auf die Qualitat der Durchfiihrung der MalRnahmen
gelegt (vgl. Gotz, 1997). Fur die Trainerin/den Trainer ist es dabei auch wichtig, Uber die
Lernkultur des Unternehmens Bescheid zu wissen. So kann der Einsatz der Lehrmethoden

optimal auf die Bedurfnisse des Auftraggebers abgestimmt werden.
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Welche Arten von Weiterbildungsangeboten intern oder extern durchgefihrt werden, wird im

nachsten Abschnitt beschrieben.

2.1.2 Betriebliche Weiterbildungsmalinahmen on-, off - oder near-the-
Job

Intern wie auch extern durchgefiihrte betriebliche WeiterbildungsmalRnahmen sind eng mit der
Personalentwicklung im Unternehmen verbunden. Die MaRnahmen kdnnen dahingehend
eingeteilt werden, ob sie in Verbindung mit der Arbeit (on-the-job), aul3erhalb der Arbeit (off-the-
job) oder in der Nahe zur Arbeit (near-the-job) durchgefiihrt werden. Sie lassen sich je nach
organisatorischem, inhaltlichem und raumlichem Bezug zum Arbeitsplatz gliedern. Jede

MaRnahme verfolgt dabei unterschiedliche Lernziele (vgl. Lang, 2009).
Mafnahmen off-the-Job

MaRnahmen off-the-Job finden abseits des Arbeitsplatzes statt und verlangen von den
Lehrenden oder Trainerlnnen, dass sie einen Bezug zum Teilnehmer/ zur Teilnehmerin
herstellen. Auf diese Weise kann das Gelernte auch in das Arbeitsfeld des/der Lernenden
Ubertragen werden (vgl. Schréder, 2009). Als Beispiele nennen Lang (2009) und Weinert (2004)

folgende Malinahmen:
«  Workshops, Seminare und Trainings'®,
* Fortbildungskurse zur individuellen Fortbildung in einem bestimmten Bereich,
e Universitare Lehrgange und postgraduale Ausbildungen nach einem Studium,
« Arbeitsgruppen, in denen Mitarbeiterinnen gemeinsam Probleme bearbeiten,
e Computergestiitzte Trainings,
* Mitarbeiterberatung (Coaching),

e sowie die Teilnahme an Kongressen/Tagungen.

10 Wahrend in Workshops Plane und Lésungen ausgearbeitet werden, gemeinsam gelernt und ausprobiert wird, geht
es in Seminaren vor allem um das vertiefte Anwenden vorher gelernter Inhalte. In Trainings wird dagegen besonderes
Augenmerk auf das Einbringen praxisnaher Situationen gelegt. In der Praxis werden die Begriffe oft synonym
gebraucht (vgl. Gonschorrek, 2003).
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MafRnahmen on-the-Job

MalRnahmen on-the-job finden direkt am Arbeitsplatz statt und sind mit der eigentlichen Téatigkeit
des Mitarbeiters/ der Mitarbeiterin verbunden. Da ein direkter Praxisbezug besteht, ist auch ein
héherer und nachhaltigerer Transfer'’ des Gelernten in die Praxis wahrscheinlich. Bei
MaRnahmen on-the-job kann das Gelernte gleich vor Ort ausprobiert werden, wobei es in den
sozialen Kontext des Unternehmens eingebunden ist (vgl. Lang, 2009). Beispiele fur on-the-Job
MaRnahmen sind (vgl. Lang, 2009; Weinert, 2004; Gonschorrek, 2003):

« Job enrichment (Bereicherung der Arbeitsaufgaben),

< Job enlargement (Erweiterung der Arbeitsaufgaben),

« Job rotation (systematischer Wechsel des Arbeitsplatzes),

e Arbeitsunterweisung mittels Kolleginnen und Fihrungskraften,
« die Auslibung einer Assistenz oder Stellvertreter-Funktion,

« der Einsatz einer Ubungsfirma, bei der die Mitarbeiterinnen Managementaufgaben

ausprobieren koénnen,

e und die Moderation von Besprechungen.

MaRnahmen near-the-Job

Near-the-Job Malnahmen finden abseits des Arbeitsplatzes statt, befassen sich aber mit
konkreten Problemen aus dem Arbeitsalltag. Sie erfolgen in der Néhe des Berufsumfelds und
verbinden Erfahrungen aus dem Arbeitsalltag mit individuellen Lerneffekten. Dazu zahlen
beispielsweise (vgl. Lang, 2009; Weinert, 2004 und Gonschorrek, 2003):

e Selbstinstruktionsverfahren (z.B. das Lesen von einschlagiger Fachliteratur),

* Qualitatszirkel (Arbeitsgruppen, die freiwillig gebildet werden, um gemeinsam Ldsungen

fir Probleme am Arbeitsplatz zu erarbeiten),

* Webunterstitzte Trainings (z.B. e-learning),

! Siehe dazu auch das nachste Kapitel Lerntransfer
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« der Erfahrungsaustausch in Gruppen,
- die Mitarbeit in Projektgruppen,

« oder die Lernstatt (eine Form des ,learning by doing“, bei der das Handeln selbst immer

wieder reflektiert wird).

Eine weiterfUhrende Beschreibung von MalRRnahmen und Methoden ist beispielsweise bei

Gonschorrek (2003) zu finden.
Wie lasst sich das Lernspiel ,,Prima Klima GmbH" in diese Malinahmen einordnen?

Das Lernspiel ware zum Beispiel als Methode im Rahmen einer MaRnahme einsetzbar, die off-
the-Job oder on-the-Job gehalten werden kénnte. Es konnte z.B. im Rahmen eines Seminars
zum Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz* oder im Zuge einer Sicherheitsunterweisung®

eingesetzt werden.

Was beachtet werden muss, um WeiterbildungsmalRnahmen erfolgreich einsetzen zu kénnen,

wird im nachsten Kapitel erlautert.

2.2 Untersuchung der Erfolgsfaktoren betrieblicher
Bildungsangebote

Im Folgenden wird zuerst erklart, warum die Evaluation, also die Untersuchung des Erfolgs
betrieblicher Weiterbildungsmaflinahmen, wichtig ist. Danach wird der wichtigste Erfolgsfaktor
solcher Malinahmen beschrieben - der Lerntransfer. Im Anschluss daran wird auf Faktoren
eingegangen, die ihn beeinflussen kdnnen. Diese werden auch im nachfolgend dargestellten
Modell von Baldwin und Ford (1988) beschrieben.

12 Bei einer Sicherheitsunterweisung wird der/ die Mitarbeiterin von ausgebildeten Personen Uber die Bestimmungen
zur Arbeitssicherheit im Betrieb instruiert. Solche Unterweisungen sind durch das Arbeitnehmerlnnenschutzgesetz
geregelt (vgl. AUVA, 2011).
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2.2.1 Stellenwert der Untersuchung des Erfolgs von betrieblichen
Bildungsangeboten

Bei der Entwicklung einer MaBhahme eines Weiterbildungsprogramms werden folgende Schritte
durchlaufen: Festlegen von Lernzielen, Ableiten von Kriterien zur Uberpriifung der Erreichung
der Lernziele, Entwickeln eines Lernprogramms, Durchfiihren des Lernprogramms, Sichern des
Praxistransfers und Evaluieren™® des Lernerfolgs (vgl. von Rosenstiel, 2007; Kals &

Gallenmiller-Roschmann, 2011).

Am Ende eines Weiterbildungsprogramms findet Ublicherweise eine Evaluation statt, um den
Erfolg eines Bildungsangebots im Betrieb messen zu kénnen. Rolf Arnold und Antje Kramer-
Stirzl (1997, S.133) definieren den Erfolg betrieblicher Weiterbildungsangebote
folgendermalen: ,Von einem Erfolg betrieblicher Weiterbildung kann wohl dann gesprochen
werden, wenn sowohl die Ziele und Erwartungen der Unternehmen als auch die Ziele und
Erwartungen, die die Mitarbeiter mit der WeiterbildungsmafRnahme verbinden, erreicht wurden.”
Fur das Unternehmen sind die MalRBnahmen dann erfolgreich, wenn die Mitarbeiterinnen nach
der Weiterbildung optimal eingesetzt werden kénnen. Die Mitarbeiterinnen erhoffen sich durch
die Inanspruchnahme von Weiterbildungsangeboten hingegen eine Verbesserung im

personlichen, beruflichen und auch finanziellen Bereich (vgl. Arnold & Kramer-Stirzl, 1997).

Da es notwendig ist, den Nutzen der MaRnahmen aus Effizienzgriinden und zur Rechtfertigung
der eingesetzten Mittel zu Uberprifen, wird in den Unternehmen viel Geld fiir Evaluationen
ausgegeben. Zugleich ist es schwierig, den Erfolg der MaRBhahmen festzustellen. Evaluation und
Qualitatssicherung von WeiterbildungsmaRnahmen werden deshalb in vielen Unternehmen
noch immer vernachlassigt. Das bedeutet aber, dass Kompetenzen schlussendlich nicht in den
Arbeitsalltag Gberfihrt werden kdnnen und eine mdglicherweise notwendige Anpassung
kunftiger Weiterbildungsangebote nicht erfolgen kann (vgl. Frieling & Sonntag, 1999; Beywl &
Schobert, 2000).

Folgende Griinde, warum oft nur wenig tUber den Erfolg von WeiterbildungsmalRhahmen
bekannt ist, nennen Arnold & Kramer-Sturzl (1997, S. 133):

« Oft kann keine kausale Beziehung zwischen Weiterbildungsmaflinahme und Erfolg am

Arbeitsplatz bestimmt werden.

3 Unter Evaluation wird hier nach Bortz und Dd&ring (2006) eine abschliefende Bewertung des Erfolgs von
MaRnahmen verstanden. In der Diplomarbeit von Eva Wiesmuller (2011) wird ndher auf die Grundlagen der Evaluation
zum Lernspiel ,Prima Klima GmbH* eingegangen.
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* Viele Einflussfaktoren, wie z.B. organisationale Rahmenbedingungen, werden nicht

berucksichtigt.

*« Mit den Mitarbeiterinnen wurden im Vorfeld keine Ziele formuliert, daher kdnnen sie

auch nicht tberprift werden.
« Die Anwendung des Gelernten erfolgt entweder erst nach einiger Zeit oder gar nicht.

Eine Evaluation von WeiterbildungsmaRnahmen bringt aber wesentliche Vorteile fir das
Unternehmen mit sich. Neben dem Nachweis, dass die zuvor definierten Lernziele tatsachlich
erreicht wurden, geht es auch um die Verteilung von Ressourcen und um deren bestmdglichen
Einsatz (vgl. Frieling & Sonntag, 1999; Hochholdinger & Schaper, 2007).

Um effizient zu sein, sollen WeiterbildungsmaRnahmen im Endeffekt langfristige Lernerfolge
erzielen. Wissen und Fertigkeiten sollen nicht nur erworben, sondern auch nachhaltig
angewendet werden. In diesem Sinne geht es bei der Uberpriffung des Erfolgs einer
Weiterbildungsmaflinahme nicht nur um den Lernerfolg (also den Erwerb und das Behalten
erwiinschter Kompetenzen), sondern auch um den Lerntransfer (die Ubertragung des Gelernten
an den Arbeitsplatz) (vgl. Solga, 2011).

In den nachsten Kapiteln wird nun naher auf den Begriff und die Arten des Lerntransfers
eingegangen. Dabei werden auch die Einflussfaktoren auf den Transfer mithilfe des Modells von
Baldwin und Ford (1988) erklart.

2.2.2 Lerntransfer

In der Literatur gibt es viele verschiedene Definitionen von Lerntransfer. In der vorliegenden
Arbeit wird die nachfolgende Definition, die in ihrer Beschreibung von Solga (2011) stammt, nur
in Bezug auf WeiterbildungsmaRnahmen gebraucht und als Ubertragung des Gelernten in den

Berufsalltag gesehen.

Lerntransfer bedeutet hier, dass Wissen und Kompetenzen, die in einem bestimmten Lernfeld
(Lernumgebung) erworben wurden, auf andere Funktionsfelder (Anwendungskontexte)
Ubertragen werden (vgl. Solga 2011, S. 342). Die in Weiterbildungsmaflinahmen erworbenen
Inhalte werden also in den beruflichen Alltag transferiert. Der Lerntransfer wird dabei als die

hdchste anzustrebende Stufe bei der Kompetenzentwicklung bezeichnet (vgl. Bergmann, 1999).

Um eine zuverlassige Aussage Uber den Lernerfolg einer Weiterbildungsmafinahme machen zu
kénnen, wird bei der Erfolgskontrolle zwischen Lernfeld und Funktionsfeld unterschieden. Im

Lernfeld kénnen Informationen Uber Lernerfolg und Zufriedenheit der Teilnehmerinnen erhoben
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werden. Im Funktionsfeld wird untersucht, ob sich die WeiterbildungsmafRinahme ausgezahlt hat
und inwieweit die erworbenen Kompetenzen auch im Arbeitsalltag eingesetzt werden. Dabei
hangt es von verschiedenen Faktoren ab, ob der so genannte ,Lerntransfer” gelingt oder nicht
(vgl. Arnold & Kramer-Stirzl, 1997).

Ein Element, das den Lerntransfer kennzeichnet, ist die Generalisierung. Lemke (1995, S.7)
versteht unter Lerntransfer in der beruflichen Weiterbildung einen ,[...] psychosozialen Prozel3,
der zum einen die Aufnahme und Ubertragung von in einer Seminar- oder (allgemeiner)
Lernsituation Gelerntem auf eine Anwendungssituation umfal3t, wobei diese nicht

notwendigerweise mit der Lernsituation identisch sein muf3 (Generalisierung) [...]"

Es kdnnen verschiedene Arten des Lerntransfers unterschieden werden. (Vgl. im Folgenden
Hasselhorn & Mabhler, 2000; Sonntag & Stegmaier, 2007; Hocholdinger & Schaper, 2007;
Bergmann, 1999)

« Null-Transfer: Hier erfolgt keine Ubertragung des Gelernten in die Praxis, die

Weiterbildungsmafinahme wirkt sich also nicht auf den Berufsalltag aus.

* Negativ-Transfer: Dabei kommt es zu einer Leistungsminderung, weil sich
TrainingsmalBnahmen hinderlich auf das Ausuben von Aufgaben im Berufsalltag
auswirken. Das kann dann passieren, wenn Tatigkeiten verwechselt werden oder
Ubertragungen versucht werden, die sachlich nicht moglich sind, und es so zu Fehlern

kommt.

» Positiv-Transfer: Bei dieser Transferart wird eine Aufgabe schneller gelernt, wenn schon
andere Lernerfahrungen vorliegen. Er entsteht dann, wenn Anwendungen in der Praxis
durch vorher Gelerntes begilnstigt werden. Hier kénnen zwei weitere Transferarten
unterschieden werden. Der vertikale Transfer liegt dann vor, wenn nicht nur die
Anwendung in der Praxis gelingt, sondern auch noch eine zusatzliche
Kompetenzsteigerung erfolgt. Das ist beispielsweise dann der Fall, wenn mit dem
Gelernten gleich eine ganze Aufgabe erfolgreich durchgefuihrt werden kann. Es entsteht
hier ein Dazulernen wobei der Lernende einen Impuls fir selbstandiges Weiterlernen
erhélt. Davon unterscheidet sich der horizontale Transfer, der auch lateraler Transfer
genannt wird. Diese Transferart bedeutet die Anwendung des Gelernten auf ahnliche
Situationen. Beim lateralen Transfer erfolgt im Gegensatz zum vertikalen Transfer

allerdings keine weitere Kompetenzsteigerung.
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2.2.3 Transfermodell von Baldwin und Ford (1988)

Bei der Untersuchung des Lerntransfers des Lernspiels ,Prima Klima GmbH" wird in der
vorliegenden Arbeit auf das Transfermodell von Baldwin und Ford (1988) zurtickgegriffen. Es ist
ein bewahrtes Modell zur Untersuchung des Lerntransfers in der Praxis und kann die Faktoren
erklaren, welche die Wirkung von Trainingsmaf3nahmen ausmachen und den erfolgreichen
Transfer gelernter Inhalte und Kompetenzen in die Praxis beeinflussen. Es bericksichtigt
sowohl Einflisse des Lernumfelds als auch Einflisse des Arbeitsumfelds und personliche
Einflusse auf den Transfer in die Praxis. Wie die folgende Abbildung zeigt, unterscheiden

Baldwin und Ford (1988) zwischen Trainingsinput, Trainingsoutput und Transferbedingungen.

Trainingsinput Trainingsoutput Transferbedingungen

Merkmale der

Teilnehmer
Fahigkeiten
Personlichkeit
Motivation

Trainingsdesign v hd
Lemprinzipien
Lehrmethode
Trainingsinhalt

Generalisierung/
Aufrechterhaltung

h J

Lernen [ Behalten | ——

&

F 3

Arbeitsumgebung
Unterstlitzung
Méglichkeiten
2ur Anwendung

Abbildung 1: Transfermodell nach Baldwin und Ford (1988)"

Wie in Abbildung 1 zu sehen ist, wird der Trainingsinput von den Merkmalen der Lernenden
(z.B. Fahigkeiten und Fertigkeiten, Kenntnisse, personliche Faktoren wie Lernstile, Motivation),
dem didaktisch-methodischen Design (Lernprinzipien, Lehrmethoden, Lerninhalte) und den
Kontextfaktoren im Arbeitsumfeld (z.B. Bereitstellung von neuen Arbeitsmitteln, Unterstiitzung
durch Vorgesetzte, Anwendungsmaoglichkeiten) beeinflusst. Der Trainingsoutput ist hingegen

gekennzeichnet durch die Menge des Gelernten und das Behalten des Gelernten nach Ende der

14 Siehe dazu auch Molnar, Schlegel und Wiesmdiller (2011)
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Weiterbildungsmaflinahme. Der Transfer wird schlieBlich daran gemessen, wie sehr eine
Generalisierung des Gelernten im Arbeitsalltag stattfindet und wie lange das erworbene Wissen
bzw. die erworbenen Kompetenzen behalten werden koénnen. Im Modell wird davon
ausgegangen, dass der Trainingsinput einen direkten Effekt und einen indirekten Effekt tber
den Trainingsoutput auf den Transfer hat. Die Inputfaktoren wirken sich einerseits direkt auf das
Lernen und Behalten und den Transfer aus. Andererseits stellen Lernen und Behalten die
Voraussetzung fur den Lerntransfer dar. Hier wirken die Merkmale der Lernenden, das
Trainingsdesign und die Arbeitsumgebung indirekt Uber das Lernen und Behalten auf den

Transfer ein (vgl. Sonntag & Stegmaier, 2007; Spield & von Rosenstiel, 2010).

2.3 Einflussfaktoren auf den Erfolg von Weiterbildu ngs-
malRnahmen — Ergebnisse der Lerntransferforschung

Im Folgenden werden die Einflussfaktoren auf den Erfolg von WeiterbildungsmalRhahmen
erlautert, wie sie im Modell von Baldwin und Ford (1988) dargestellt sind. In der Forschung sind
bereits unzahlige Studien durchgefihrt worden, die Effekte von Merkmalen der
Trainingsteilnehmerinnen, Merkmalen der MaBnahmen und Effekte der Arbeitsumgebung auf
den Lernerfolg und Lerntransfer untersucht haben. Hier sollen die wichtigsten Einflussfaktoren
erklart werden, die auch fir die empirische Untersuchung des Lerntransfers des Lernspiels

-Prima Klima GmbH" wichtig sind.

2.3.1 Effekte von Weiterbildungsmal3nahmen

Im Folgenden wird beschrieben, mit welchen Effekten man beziglich des Lerntransfers rechnen
kann, wenn Weiterbildungsmalinahmen eingesetzt werden. Fir WeiterbildungsmalRnahmen
wird zwar sehr viel Geld ausgegeben, eine tatsachliche Anwendung findet das Gelernte aber nur
bei einem geringen Prozentsatz der Lernenden. Kelly (1984, zit. n. Lemke 1995, S.1) spricht von
einer Transferquote von 10 Prozent. Optimistischer sehen es Autoren wie Cromwell & Kolb
(2004), sie sprechen von 15 Prozent. Saks & Belcourt (2006) befragten Trainingspersonen von
150 Organisationen dazu, wie viele Teilnehmerinnen das Gelernte nach dem Training ihrer
Einschatzung nach auch anwenden wirden. Die Befragten gaben an, dass 62 Prozent das
Gelernte direkt danach anwenden wirden, 44 Prozent nach einem halben Jahr und 34 Prozent
nach einem Jahr. Hier wird sichtbar, dass es wichtig ist die Faktoren zu kennen, die einen
Transfer wahrscheinlich machen. Nur wenn auch auf transferférderliche Faktoren eingegangen

wird, kdnnen Effektivitat und Effizienz der MaRnahmen gesteigert werden.
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Arthur, Benett, Edens und Bell (2003) haben in einer Metastudie die Effektstarken®® von
TrainingsmalBnahmen erhoben. Dabei haben sie festgestellt, dass die meisten Trainings mittlere
bis grolRe durchschnittliche Effektstarken bezogen auf Zufriedenheit (d=0.60), Lernerfolg
(d=0.63) und Lerntransfer (d=0.62) der Trainings aufwiesen. Die eingeschatzte Wirksamkeit
kann allerdings auch von der Gruppe der Befragten abhéngen. Taylor, Russ-Eft und Taylor
(2009) lieBen den Trainingstransfer von verschiedenen Gruppen einschatzen — den
Mitarbeiterinnen, den Vorgesetzten und Kolleginnen. Dabei stellte sich heraus, dass die
Mitarbeiterinnen die Effektivitat als gering beurteilen (d=0.12), wahrend die Vorgesetzten am
optimistischsten sind (d=0.51). Die Kolleginnen halten den Transfer zwar fur wahrscheinlicher
als die Mitarbeiterinnen, aber gleichzeitig auch unwahrscheinlicher als die Vorgesetzten
(d=0.25).

Eine aktuelle zusammenfassende Untersuchung von Powell & Yalcin (2010) konnte feststellen,
dass die Effekte betrieblicher Schulungsmal3inahmen zwischen einem Zeitraum von 1954 bis

2002 moderat geblieben sind.
Im Folgenden werden die Faktoren beschrieben, die einen Einfluss auf den Erfolg und die

Wirksamkeit von Trainingsmaflinahmen haben.

2.3.2 Einflussfaktoren durch Merkmale der Teilnehme rinnen

Ob bzw. wie eine betriebliche Bildungsmalnahme wirkt, hdngt auch von den Lernenden selbst
ab. In der Literatur werden verschiedene Faktoren genannt, die das Lernen wahrend einer
TrainingsmalRnahme beeinflussen und die Anwendung des Gelernten am Arbeitsplatz fordern
oder hemmen koénnen. Nerdinger, Blickle & Schaper (2008, S. 476) nennen in diesem

Zusammenhang folgende beeinflussende Merkmale:
« Kognitive Fahigkeiten der Lernenden (z.B. Intelligenz),
« Personlichkeitseigenschaften (z.B. Gewissenhaftigkeit),
< auf die Arbeit bezogene Einstellungen (z.B. Job involvement),
« die Zielorientierung beim Lernen,

« das eigene Kompetenzerleben (Selbstwirksamkeitsiiberzeugung)

15 Die Effektstarken (angegeben als d) werden als Mal? fur die Wirksamkeit von Interventionen bzw. von
TrainingsmaflRnahmen verwendet. Sie geben den Unterschied zwischen einer Interventionsgruppe (Personen, die ein
bestimmtes Training erhalten haben) und einer Kontrollgruppe (Personen, die kein Training erhalten haben) an. Dabei
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« sowie die Trainings- und Transfermotivation.

Die eben genannten Merkmale wurden in mehreren Studien untersucht, wobei ihr Einfluss auf
den Trainingserfolg und Kompetenzerwerb immer wieder bestatigt werden konnte. Burke &
Hutchins (2007) haben festgestellt, dass die kognitiven Fahigkeiten, die Selbstwirksamkeit,
sowie die Motivation vor dem Training einen starken bzw. mafRigen Zusammenhang mit dem
Trainingstransfer aufweisen. Darlber hinaus konnten sie auch starkere Zusammenhéange mit
Personlichkeits-eigenschaften wie Angstlichkeit und Offenheit fir neue Erfahrungen finden.
Zusatzlich konnten auch Zusammenhange mit weiteren Merkmalen, wie dem wahrgenommenen
Nutzen, der Karriereplanung und dem Pflichtbewusstsein gegeniiber der Organisation
festgestellt werden. Tziner, Fisher, Senior und Weisberg (2007) identifizierten des weiteren
Motivation und Zielorientierung als wichtige Charakteristiken von Lernenden beim Einfluss auf

die Trainingswirksamkeit.

In anderen Untersuchungen werden noch weitere Faktoren genannt, die einen Einfluss auf die
Trainingseffektivitdt haben kénnen. Dazu zéhlen demographische Variablen, bereits gemachte
Erfahrungen und Erwartungen (vgl. Alvarez, Salas & Garofano, 2004; zu Knyphausen-Aufsel,
Smukalla & Abt, 2009). Klauer (2001) verweist zusatzlich auf das Alter und das Vorwissen,
welche bei der Aneighung neuen Wissens durch Trainings eine Rolle spielen. Auf die zentrale

Rolle des Vorwissens verweist ebenfalls eine Studie von Salas & Cannon-Bowers (2001).

2.3.3 Einflussfaktoren durch Merkmale der Gestaltun g von
Weiterbildungsmal3nahmen

Auch die Gestaltung sowie die Inhalte und die Durchfihrung von Weiterbildungsmaflinahmen
kénnen einen Einfluss auf die Effektivitat der Malnahmen haben. In der Literatur werden
verschiedene Anséatze genannt, die im Zusammenhang mit effektiven Trainings stehen. Im
Folgenden werden drei Anséatze beschrieben, die in der Literatur immer wieder vorkommen. Sie
sehen die Gestaltung der TrainingsmalBRnahmen als mafgeblich fur den Erfolg von

Weiterbildungsmafinahmen.
Ansatz der identischen Elemente

Der Ansatz der identischen Elemente beschreibt die Anndherung von Lernfeld und
Funktionsfeld. Er beruht auf der klassischen Transfertheorie ,identischer Elemente” von
Thorndike (1914 zit. n. Bergmann & Sonntag, 2006) und stammt aus dem Behaviourismus, wo

Transfermechanismen mit erlernten Reiz-Reaktions-Verbindungen erklart werden. Der Ansatz

weist ein d von etwa 0.20 auf schwache, ein d von etwa 0.50 auf mittlere und ein d von etwa 0.80 auf starke Effekte hin
(vgl. Solga, 2011, S. 339).
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geht davon aus, dass der Transfer von erlernten Handlungsmustern dann gelingt, wenn Lern-
und Funktionsfeld mit gleichen Elementen ausgestattet sind. Der Vorteil dieser Gestaltung von
MalRnahmen liegt in der Zeitersparnis, da gelernte und im Gedéachtnis gespeicherte Programme
schneller verfugbar sind als erst zu konstruierende Programme. Die Anwendung des Ansatzes
in der Praxis erfolgt zum Beispiel, indem Aufgaben und Anforderungen, die nach dem Training
bewaltigt werden sollen, vorher genau analysiert werden. Fir solche Arbeitsanalysen stehen
einige Instrumente zur Verfigung — wie etwa kombinierte Arbeits- und Wissensanalysen von
Sonntag (1996, zit. n. Bergmann & Sonntag, 2006). Der Ansatz ist allerdings auch mit
Nachteilen behaftet. Zum einen wird nur die oberflachliche Struktur einer Aufgabe beachtet,
wahrend Denkprozesse unbeachtet bleiben. Zum anderen ist eine komplette Angleichung von
Lern- und Funktionsfeld gar nicht mdéglich bzw. auch nicht paddagogisch sinnvoll, da das Lernfeld
auch andere Elemente enthalten muss, die den Lernprozess anregen. Au3erdem sollte darauf
geachtet werden, dass aktuelle Elemente ebenfalls integriert werden (vgl. Sonntag & Stegmaier,
2007; Frieling & Sonntag, 1999; Bergmann & Sonntag, 2006).

Der Ansatz der Vermittlung von Strategien

Ein weiterer Ansatz ist die Vermittlung von Denk- und Problemldsestrategien. Er stammt aus
kognitiven Ansatzen und empfiehlt das Vermitteln von generellen Strategien und Heurismen, um
neue Anforderungen bewaltigen zu kénnen. Durch logisches Schlussfolgern oder auch das
Testen von Hypothesen sollen Lernende in die Lage versetzt werden, verschiedene reale
Probleme lésen zu kdnnen. Werden solche Strategien in Trainings vermittelt, sollte es auch
mdoglich sein, das Gelernte in der Praxis anwenden zu kénnen. Ein Vorteil ist, dass dieser
Ansatz es moglich macht, verschiedene Aufgaben selbstéandig I6sen zu kdnnen. Ein Nachteil
des Ansatzes ist, dass Denk- und Problemldsestrategien immer in einen spezifischen Kontext
eingebettet sind, aus dem sie sich schwer I6sen lassen. Das bedeutet, dass es eine gewisse
Zeit braucht, um die Strategien Uber viele Situationen hinweg austben zu kdnnen und um eine
langsame Ablésung vom Kontext zu erreichen. Bei der Gestaltung von Trainings muss deshalb
darauf geachtet werden, dass der/die Lernende merkt, dass die Strategie in verschiedenen
Bereichen angewendet werden kann (vgl. Sonntag & Stegmaier, 2007; Frieling & Sonntag, 1999;
Bergmann & Sonntag, 2006; Renkl, 2010).

Der Ansatz der Gestaltung problemorientierter Lernumgebungen

Ein dritter Ansatz zur optimalen Gestaltung von Trainings ist die Gestaltung von
problemorientierten Lernumgebungen. Dieser Ansatz ist konstruktivistisch gepragt. Beim Lernen
und Anwenden kommt es zu Konstruktionsprozessen, die in den Kontext eingebettet sind.
Dieser Kontext der Bedeutung und der Anwendung des Gelernten ist bei diesem Ansatz zentral.
Demnach ist ein Lerntransfer nur dann mdéglich, wenn die Lern- und Arbeitsumgebungen

realistisch, problemorientiert und vielfaltig gestaltet werden. Wird Wissen ohne realen Bezug
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vermittelt, wird dieses zwar abgespeichert, aber nicht angewandt — es wird zu ,trAgem Wissen".
Mit der Gestaltung problemorientierter Lernumgebungen soll das klassische passiv-rezeptive
Lernen Uberwunden werden, um tradges Wissen zu vermeiden (vgl. Sonntag & Stegmaier, 2007,
Frieling & Sonntag, 1999; Bergmann & Sonntag, 2006).

Die Gestaltung von TrainingsmafRnhahmen nach den oben beschriebenen Kriterien bezieht sich
auf bestimmte Merkmale, wie sie Reinmann und Mandl (2006) und Frieling & Sonntag (1999,
S.189) beschreiben (vgl. auch Spiel3 & von Rosenstiel, 2010; von Rosenstiel, 2007; Bergmann &
Sonntag, 2006):

* Authentizitat: Die Lernumgebung soll so nah wie moglich der realen Arbeitsumgebung

entsprechen.

e Situiertheit: Sind realitdtsnahe Lernerfahrungen nicht méglich, sollten Simulationen zum
Einsatz kommen, damit der/ die Lernende sich in die reale Situation hineinversetzen
kann. Hier kommt oft e-learning, also computer- und webgestiitztes Lernen, zum

Einsatz.

e Multiple Kontexte: Das Wissen wird nicht nur auf eine Situation bezogen, sondern auf
verschiedene Kontexte ausgerichtet, damit es spater bei verschiedenen

Problemstellungen angewendet werden kann.

e Multiple Perspektiven: Die Problemstellungen und Inhalte sollten aus verschiedenen

Blickwinkeln beleuchtet werden.

* Sozialer Kontext: Lernen ist auch ein sozialer Prozess, der von anderen unterstitzt

werden kann. Neues Wissen sollte gemeinsam und kooperativ angeeignet werden.

Als Beispiel fur die Umsetzung dieser geforderten Merkmale wird in der Literatur der Cognitive
Apprenticeship-Ansatz von Collins, Brown & Newmann (1989, zit. n. Sonntag & Stegmaier,
2007, S. 42) genannt, der exploratives Lernen ermdglichen soll. Lernende eignen sich dabei mit
Hilfe eines Experten anwendungsbezogenes Wissen an. Der Lernprozess besteht hier aus
folgenden Elementen: kognitivem Modellieren (Modeling), Anleiten und Zurticknehmen
(Scaffolding), Hilfestellung geben (Coaching), Verbalisieren (Articulation) und Reflektieren
(Reflection) sowie Ausprobieren (Exploration). Sonntag und Stegmaier (2007) berichten in
diesem Zusammenhang von einer Studie von Hron, Lauche und Schultz-Gambard (2000), bei
der eine Trainingsgruppe eine Schulung durch Moderatoren erhielt, wahrend die andere sich die
Inhalte zum Thema ,Qualitat" mittels einer Lernbroschiire aneignete. Die internen Moderatoren
dienten dabei als Rollenmodelle, sie brachten den Lernenden schrittweise wichtige Inhalte bei.
Dabei gaben sie den Teilnehmerinnen immer wieder Feedback zu ihrem Lernerfolg. Als

ReflexionsmalRhahme wurden monatliche Diskussionen im Projektteam abgehalten und zum
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Abschluss wurde ein Test zu Qualitdtswissen und Fragen zum Qualitdtshandeln durchgefihrt.
Es zeigte sich, dass die Gruppe die mit dem Cognitive Apprenticeship-Ansatz trainiert worden
war, der Gruppe die nur durch die Broschire gelernt hatte, gemessen am Qualitadtshandeln

Uberlegen war.
Weitere forderliche Gestaltungsmerkmale von Trainingsmaf3nahmen

Zusatzlich wird in der Literatur noch darauf hingewiesen, dass es bei der Gestaltung wirksamer
TrainingsmalBnahmen wichtig ist, interindividuelle Unterschiede zu beachten. Bezlglich
Geschwindigkeit, Menge, Abfolge und Tiefe des Lernstoffs sollte auf die
Trainingsteilnehmerinnen Ruicksicht genommen werden (vgl. von Rosenstiel, 2003; Schmidt,
2010). Auch ist es gut, die Lehrmethoden zu variieren und auf die jeweilige Trainingsgruppe
abzustimmen (vgl. Kals & Gallenmiller-Roschmann, 2011). Dabei ist es von Vorteil auf die
Winsche der Teilnehmerinnen einzugehen, da diese den Transfererfolg beeinflussen kénnen
(vgl. Rowold, 2008; Quilling & Nicolini, 2009). Generell wird auch empfohlen die Vorkenntnisse,

Bediirfnisse und Angste der jeweiligen Teilnehmerlnnen mit einzubeziehen (vgl. Nolte, 2008).

Geniigend Ubungselemente, der Bezug des Lernstoffs zum Arbeitsplatz sowie konkrete
Anwendungsmadéglichkeiten und die Betonung der Wichtigkeit des Gelernten fiir die Praxis sind
weitere Elemente, die bei der Gestaltung von TrainingsmafRhahmen wichtig sind (vgl. von
Rosenstiel, 2003; Nolte, 2008; Burke & Hutchins, 2007). Zuséatzlich ist auch das Feedback an
die Teilnehmerlinnen wahrend und nach den Ubungen wichtig (vgl. Salas & Cannon-Bowers,
2001; Hochholdinger, Rowold & Schaper, 2008).

Bei der didaktischen Aufbereitung der Malinahmen werden auf3erdem klare Strukturen
empfohlen (vgl. Gonschorrek, 2003). Der Inhalt sollte zudem interessant und herausfordernd
gestaltet sein, sowie einen Bezug zu den lernenden Personen aufweisen, um so die

Lernmotivation zu erhéhen (vgl. Orpen, 1999).

Was den Einsatz der richtigen Lehrmethode und -medien betrifft, sollten diese immer nach
Lernziel und Problemart ausgewahlt werden. Der Lernzielschwerpunkt kann auf der Vermittlung
von Fach-, Methoden- und Sozialkompetenz oder auch persénlicher Kompetenz liegen. Im
Sinne der Forderung einer ganzheitlichen Handlungskompetenz, welche der alleinigen
Fachkompetenz Uberlegen ist, sollten aber verschiedene Methoden ausgewahlt werden, die
mehrere Kriterien erfiillen kénnen (vgl. Gonschorrek, 2003). Ein Uberblick iiber den Einsatz
solcher Methoden ist beispielsweise bei Arnold (2006) zu finden. Krapp & Weidenmann (2006,
S.90) geben an, dass es nicht die ,beste* Vermittlungsmethode an sich gibt, sondern durch

verschiedene Methoden ahnliche Erfolge erzielt werden kdnnen.
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2.3.4 Einflussfaktoren durch Merkmale des Anwendung  skontexts

In der Literatur werden auch die organisationalen Bedingungen und die Arbeitsumgebung dafir
verantwortlich gemacht, ob ein Transfer des Gelernten in die Praxis schlussendlich gelingt oder
nicht. Ein unterstitzendes Organisationsklima (unterstiitzende Vorgesetzte, Anreize wie
Beforderungen oder Gehaltserh6hungen) steht dabei an erster Stelle (vgl. Kals & Gallenmiiller-
Roschmann, 2011).

Fasst man die transferkritischen Bedingungen des Arbeitskontexts in einem Begriff zusammen,
kénnen die Bedingungen mit ,Lerntransferklima“ (Rouiller & Goldstein, 1993) umschrieben
werden. Dieses Klima besteht aus Bedingungen, welche die Umsetzung des Gelernten
beeinflussen. Sie konnen fiur den Lerntransfer forderlich oder hinderlich sein. Das
Lerntransferklima ist dabei ein Teil der Lernkultur eines Unternehmens (vgl. Solga, 2011). Die
Lernkultur legt fest, welchen Stellenwert Lernen und Weiterbildung im Unternehmen an sich hat.
Darunter fallen zum Beispiel die Bereitschaft zur Weiterbildung bei Mitarbeiterlnnen und
Fuhrungskréaften. Dartiber hinaus geht es auch um die Rahmenbedingungen des Lernens in der
Organisation und wie sehr das Unternehmen um kontinuierliche Innovation bemiht ist (vgl.
Frieling & Sonntag, 1999; Sonntag & Stegmaier, 2007).

In mehreren Untersuchungen konnten weitere einzelne Faktoren herauskristallisiert werden, die
eine Umsetzung des Gelernten im Arbeitsfeld wahrscheinlich machen. Die wichtigsten werden

im Folgenden erklart.

Die Moglichkeit, das Gelernte auch anwenden zu kénnen, sehen Burke & Hutchins (2007) als
zentral an. Laut ihnen stellen Anwendungsmdéglichkeiten die grofte Unterstitzung fur die
Lernerinnen dar. Wenn diese Mdglichkeiten fehlen, ist das die grofte Hirde fir den
Lerntransfer. Von Solga (2011) wird empfohlen Anwendungsgelegenheiten direkt zu schaffen,
indem beispielsweise konkrete Transferziele ausgemacht und Arbeitsaufgaben gestellt werden.
Das zur Verfuigungstellen von Ressourcen zur Ermdglichung der Anwendung ist ebenso wichtig
(z.B. durch die Anschaffung bestimmter Arbeitsmittel). Anwendungsgelegenheiten sollten

daruber hinaus visualisiert werden, beispielsweise durch Checklisten.

Wie die Metaanalyse von Burke & Hutchins (2007) sowie die Untersuchung von zu Knyphausen
— Aufsel et al. (2009) zeigen, sind auch die Unterstiitzung von Kolleginnen und Vorgesetzten
ein wesentlicher Faktor in der Ubertragung des Gelernten an den Arbeitsplatz. Faktoren, die
Vorgesetzte nutzen kdnnen, um den Transfer bei den Lernerlnnen zu unterstiitzen sind
beispielsweise das Ansprechen des Weiterbildungsthemas, die eigene Teilnahme an Trainings,
oder das Ermuntern zur Teilnahme an solchen. Darliber hinaus hilft auch ein beratendes zur
Seite Stehen bei der Anwendung des neuen Lerninhalts. Positives Feedback von Vorgesetzten

wirkt sich ebenso positiv auf den Transfer aus. Bei der Unterstitzung durch die Kolleginnen
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kénnen gemeinsame Gesprache Uber den Lerninhalt sowie der Austausch in Netzwerken
helfen. Der Einfluss der Unterstiitzung der Kolleginnen kann sich allerdings verringern, wenn

der/ die Vorgesetzte den Transfer nicht unterstitzt (vgl. Hawley & Barnard, 2005).

Daruber hinaus kann es noch zu Widerstanden kommen, die einen Transfer in die Praxis
behindern kénnten. So spricht Clarke (2002, zit.n. Hochholdinger, Rowold & Schaper, 2008,
S.47) hinderliche Faktoren wie Zeitdruck, Arbeitsbelastung, mangelnde Unterstitzung des
Vorgesetzten oder fehlendes bzw. unklares Feedback an. Als hinderlich kann sich auch die
geringe Motivation fur den Transfer von Seiten der Teilnehmerlnnen erweisen oder das Fehlen
von unterstitzenden MaflRnahmen nach dem Training (vgl. Ulbrich, 1999). Als weitere, so
genannte psychosoziale Widerstdénde nennt Lemke (1995) unter Anfihrung von Bahn (1973)
folgende Faktoren: Widerstand gegen Veranderung als Angst vor dem Unbekannten, verharren
in sozialen Strukturen, Unterschiede zwischen Lern- und Funktionsfeld, Training nur einer
Mitarbeiterschicht und falsche Nutzung von Trainings. Dagegen hilft zum Beispiel ein hoher
Praxisbezug der Trainings, Trainings fur alle Mitarbeiterschichten anstatt einer einzelnen

Mitarbeiterschicht, und das Mitteilen des Veranderungsziels.

2.4 Zusammenfassung Kapitel 2

In Kapitel 2 wurde der Fokus auf Weiterbildungsmalinahmen und Einflussfaktoren, die den
Erfolg dieser MaRnahmen ausmachen, gelegt. Dabei wurde auch explizit auf den Lerntransfer
verwiesen und das in der Forschung weit verbreitete Modell von Baldwin und Ford (1988)
beschrieben. Zuerst wurde dargestellt, wie sich Weiterbildungsangebote gliedern lassen. Zum
einen konnen sie intern, durch Personen, die im Unternehmen selbst angestellt sind,
durchgefiihrt werden. Zum anderen kénnen sie aber auch an externe Personen, wie etwa
selbstandige Trainerinnen, abgegeben werden. Weiterbildungsmalinahmen lassen sich dabei
on-the-job (also im Zuge der Arbeit), off-the-job (au3erhalb des Arbeitsplatzes) oder near-the-
job (in der Nahe des Berufsumfelds) durchfihren. In einem nachsten Schritt wurde auf die
Erfolgsfaktoren von WeiterbildungsmaRnahmen eingegangen. Die Uberpriifung des Erfolgs
durch eine Evaluation ist deshalb wichtig, weil nur so die Effizienz und Effektivitdt der
MaRnahmen festgestellt werden kann. Der Erfolg lasst sich einerseits durch das erworbene
Wissen und die erworbenen Kompetenzen, andererseits durch den Transfer des Gelernten in
die Praxis feststellen. Ein nachhaltiges Anwenden des Gelernten in der Praxis ist dabei
winschenswert, um die gelernten Inhalte auf verschiedene Situationen generalisieren zu
kénnen. Obwohl die Erfolgsiberprifung wichtig ist, wird eine Evaluation der MaBnahmen aber

nicht immer durchgefuhrt.
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Im Modell von Baldwin und Ford (1988) wurde schlieBlich ein Uberblick (ber die
Einflussfaktoren auf den Lernerfolg und den Lerntransfer gegeben. Nach diesem Modell sind
bestimmte Merkmale der Personen, die an Trainings teilnehmen, sowie Merkmale der
Gestaltung des Trainings und der Anwendungskontext fir erfolgreiche Weiterbildungs-
mafinahmen ausschlaggebend. Als bedeutende Personenmerkmale konnten in einigen Studien
beispielsweise die Lernmotivation, Personlichkeitsmerkmale oder das Vorwissen identifiziert
werden. Zur Beschreibung der optimalen Gestaltung von MaRhahmen wurden drei Anséatze
genannt: der Ansatz der identischen Elemente, der Ansatz der Vermittlung von Strategien und
der Ansatz zur Gestaltung problemorientierter Lernumgebungen. Danach wurde auch auf
Faktoren des Anwendungskontexts, wie beispielsweise Mdoglichkeiten der Anwendung des
Gelernten oder Unterstitzung durch den Vorgesetzten, eingegangen. Zusatzlich wurden noch
weitere Faktoren genannt, welche den Erfolg von WeiterbildungsmalRnahmen beeinflussen
kénnen. Dabei wurde unter anderem auf die Beachtung interindividueller Unterschiede und die

Bedurfnisse von Trainingsteilnehmerinnen hingewiesen.

AbschlieBend kann gesagt werden, dass der Lerntransfer von vielen verschiedenen Faktoren
beeinflusst werden kann. Diese sollen in der empirischen Untersuchung des Lerntransfers des
Lernspiels ,Prima Klima GmbH" genauer betrachtet werden. Im néchsten Kapitel werden nun

das Lernspiel selbst und die Ergebnisse der Lernspielforschung vorgestelit.
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3. Das Lernspiel ,Prima Klima GmbH* als innovative
Weiterbildungsmalinahme im Betrieb

Im folgenden Kapitel wird ein Einblick in die Lernspielforschung gegeben. Dabei werden
grundlegende Begriffe geklart, verschiedene Arten von Lernspielen beschrieben und es werden
maogliche Effekte von Lernspielen erlautert. Zusatzlich wird auch der Einsatz von Lernspielen als
innovative Methode im betrieblichen Kontext beschrieben. Im Anschluss daran wird das

Untersuchungsobjekt dieser Arbeit, das Lernspiel ,Prima Klima GmbH*, naher vorgestellt.

3.1 Ergebnisse der Lernspielforschung

In diesem Abschnitt wird der Begriff ,Lernspiel* definiert und es werden die Kennzeichen von
Lernspielen beschrieben. Danach werden auch verschiedene Lernspielarten vorgestellt. Weiters

wird auf zentrale Aspekte beim Einsatz von Lernspielen im Betrieb eingegangen.

3.1.1 Definition und Beschreibung von Lernspielen

Im Folgenden wird eine Definition fir Lernspiele vorgestellt, die auch in der vorliegenden Arbeit
verwendet wird. Nach Cron & Langner (2010, S. 21) kénnen Lernspiele beschrieben werden als
Lunter didaktischen Gesichtspunkten gerechtfertigte oder durchzufihrende Regelspiele, die [...]
den Zweck verfolgen, Unterrichtsgegensténde zu erschlieen oder einzuiiben* (vgl. dazu auch
Warwitz & Rudolf, 2003, S. 23). Ubertragt man diese Beschreibung auf die betriebliche
Weiterbildung, so sind Lernspiele in der betrieblichen Weiterbildung Spiele, die als Lern- und
Arbeitsmittel eingesetzt werden, um Wissen oder Kompetenzen zu vermitteln. Sie sind Mittel
zum Zweck, wobei der Zweck die Erreichung eines bestimmten Lernziels darstellt (vgl. Gaugin,
2010).

Wie passen jedoch Spiel und Arbeit zusammen? In der Literatur wird das Spiel dem Ernst
gegenubergestellt. Es ist im Gegensatz zur Arbeit nicht mit Anstrengung verbunden, sondern
wird als Handeln gesehen, das Vergnugen bereitet (vgl. Renner, 1997; Gaugin, 2010). Deshalb
wurde von Kritikern immer wieder beméngelt, dass Spiel und Lernen nicht zusammenpassen
wirden, da das Spiel auf Vergniigen basiert und das Lernen auf Anstrengung beruhen muisse
(vgl. Scheuerl, 1990). Diese Kritik ist auch im betrieblichen Kontext der Weiterbildung
wahrnehmbar, wenn beispielsweise Trainerinnen Spiele als Lehrmethode anbieten, und dafir
bei den Teilnehmerinnen skeptische Blicke ernten (vgl. Grotzebach, 2010). Positive Emotionen

und Spal bei Lernen und Arbeit scheinen sich noch nicht tGberall durchgesetzt zu haben. Nach
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Gaugin (2010) werden diese Eigenschaften beim Lernen aber immer wichtiger werden, was
wiederum fir den Einsatz von Lernspielen spricht. Férderlich ist dabei, dass Lernen und Spielen
Gemeinsamkeiten aufweisen. So steht beim Spielen das Ausprobieren im Vordergrund — eine

Strategie, die auch beim Lernen immer wieder eingesetzt wird (vgl. Pivec & Moretti, 2008).

3.1.2 Kennzeichen von Lernspielen

Aufgrund seiner Eigenschaften bringt das Spiel einige Vorteile mit sich, die das Lernen
erleichtern kénnen. Dabei ist es durch folgende Merkmale gekennzeichnet, die auch die meisten

Lernspiele aufweisen (vgl. im Folgenden Huizinga, 1994; Renner,1997; D6ring,1997):

e Freies Handeln: Das Spiel ist normalerweise nicht zweckgerichtet und beruht auf

Freiwilligkeit.

* Ungewohnlichkeit und Scheinhaftigkeit: Das Spiel bildet einen Gegensatz zum realen
Leben. Im Spiel ist ein Heraustreten aus dem Alltag in einem bestimmten Rahmen

maoglich. Es erlaubt Handlungen, die in der Realitat nicht moéglich waren.

* Abgeschlossenheit und Begrenztheit: Das Spiel ist in sich abgeschlossen und zeitlich

begrenzt.

e Wiederholbarkeit: Das Spiel wird erinnert, wenn es schon einmal gespielt worden ist,

und kann jederzeit wiederholt werden.

e Spannung: Spannung und Entspannung sind wesentliche Spielelemente. Im Spiel ist
nicht sicher, wer das Spiel gewinnen wird. Das Gewinnen besteht aus einer Verbindung
von Zufall und Regeln, bei der auch das Gliick und die eigenen Fahigkeiten eine Rolle

spielen kénnen. Das fordert das Spannungselement und macht Spielen interessant.

Die Besonderheit des Lernspiels ist, dass hier das Spielen einen Zweck verfolgt. Dieser Zweck
besteht darin, zu lernen, um bestimmte Fahigkeiten zu erwerben. Weiterbildung ist oft mit
Anstrengung verbunden. Durch den Einsatz von Lernspielen soll eine Erleichterung dieser
Anstrengung erreicht werden. Zudem kdénnen mit Spielen Lernwiderstande Gberwunden werden
(vgl. Gaugin, 2010). Wichtig ist allerdings, dass das Spiel nicht als reines Mittel zum Zweck
eingesetzt wird, da sonst der SpalR am Spielen verloren gehen kann (vgl. Warwitz & Rudolf,
2003).

Gerade der spielerische Charakter mit der Mdoglichkeit fiktive Vorgange durchzuspielen, die
Spieldynamik und der SpielspalR sind Merkmale, die Lernspiele ausmachen (vgl. Cron &

Langner, 2010). Mit Spielen wird expressiv statt rezeptiv gelernt — was dem Wunsch der Lehr-
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und Lernforschung entspricht (vgl. Edelmann 2000; Knowles et al.,, 2007). Ein weiteres
Kennzeichen ist auch der Flow, der dem Spiel innewohnt. Er bezeichnet einen Zustand, bei dem
der Lerner/ die Lernende voéllig in der Tatigkeit aufgeht und die Welt um sich herum vergisst (vgl.
Fritz, 2004; Warwitz & Rudolf, 2003). Durch diesen Flow vergisst der/ die Lernende auch die

Anstrengung, die normalerweise mit dem Lernen verbunden ist.

Wird das Spiel im Lernbereich bewusst und reflektiert eingesetzt, bietet es zahlreiche Chancen,
den Lernprozess zu fordern. Zum einen erdffnet es die Chance, selbstandig zu Lésungen zu
kommen, zu experimentieren, und Ideen gemeinsam in der Gruppe auszuprobieren (vgl.
Warwitz & Rudolf, 2003). Zum anderen kann durch den spielerischen Zugang die
Lernmotivation erhéht werden. Spielen erhdht den SpaR am Lernen und erleichtert so die
Informationsaufnahme (vgl. de Freitas & Jarvis, 2007). Zusétzlich haben Studien im Bereich der
.Serious Games“ Forschung gezeigt, dass durch das Lernen mit (Computer-) Spielen
verschiedene Fertigkeiten erworben werden kénnen. Solche Spiele werden deshalb neuerdings
auch im militarischen Bereich, im Offentlichen Dienst, in Unternehmen oder im

Gesundheitsbereich eingesetzt (vgl. Susi, Johannesson & Backlund, 2007).

Auf den Einsatz von Lernspielen im betrieblichen Kontext wird in den folgenden Abschnitten
noch genauer eingegangen. Im néchsten Abschnitt soll dargestellt werden, welche Arten von

Lernspielen in der Praxis unterschieden werden kénnen.

3.1.3 Arten von Lernspielen

Es gibt unterschiedliche spielerische Methoden, die in der betrieblichen Weiterbildung zum
Einsatz kommen kdénnen. Zum einen gibt es Spiele fiir den Einstieg in und Ausstieg aus einer
Weiterbildungsveranstaltung, wie zum Beispiel einleitende Spiele in einem Seminar. Daneben
gibt es auch Spiele, um Pausen zu gestalten und Spiele zum Erarbeiten von Inhalten. Letztere
stellen die eigentlichen Lernspiele dar (vgl. Déring, 2008). Déring (2008) listet verschiedene
Spielformen auf, die von Aktivierungsspiele Uber Gedachtnisspiele und Kommunikationsspiele
bis zu Wahrnehmungs- und Wiederholungsspiele reichen. In der betrieblichen Weiterbildung
werden am haufigsten Simulationsspiele, Rollenspiele und komplexe Planspiele eingesetzt. Mit
ihnen lassen sich sowohl Lernziele im kognitiven wie auch im sozial-emotionalen und

psychomotorischen Bereich erreichen (vgl. Déring, 1997).

Generell lassen sich Spiele danach einteilen, welche verschiedenen Motive oder Fahigkeiten bei
dem jeweiligen Spiel im Vordergrund stehen. Je nach Spielmotiv gibt es beispielsweise
Wetthewerbsspiele, Gliicksspiele oder Bewegungsspiele (vgl. Warwitz & Rudolf, 2003). Bei der

Einteilung nach Fahigkeiten gibt es Geschicklichkeitsspiele, Kreativitatsspiele, Strategiespiele
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und Spiele, bei denen es um die Geselligkeit oder das Kooperieren in der Gruppe geht (vgl.
Doéring, 1997).

Das Brettspiel zahlt beispielsweise zu den Geselligkeitsspielen (vgl. Déring, 1997). Wie das
Kartenspiel ist es ein Spiel nach bestimmten Regeln (Regelspiel) und erfreut sich bei
Erwachsenen groRer Beliebtheit (vgl. Oerter, 1997). Brettspiele bestehen aus einem
vorgefertigten Material und festgesetzten Spielregeln, die von den Spielerinnen bei Bedarf
abgeéandert werden kénnen. Das Spielmaterial wird von den Spielerinnen bei jedem Zug bewegt
und verandert, es unterliegt also einer gewissen Dynamik. Die Spiellandschaft, auf der sich die
Spielerinnen bewegen, wird vom Spielbrett erzeugt. Durch diese Spielwelt haben die
Spielerlnnen die Méglichkeit, Handlungen in einer eigenen Welt erproben zu kénnen. Durch die
Handlungen im Spiel wird zwischen den Spielerinnen auch die Kommunikation angeregt (vgl.
Fritz, 2004).

Das Lernspiel ,Prima Klima GmbH" ist ein solches Brettspiel, das die Spielerlnnen zum
Ausprobieren von Handlungen und zur Kommunikation anregen kann. Durch die Prima Klima
Gotterwelt'® werden die Spielerinnen in einen eigenen Rahmen versetzt, der ein Ausprobieren
neuer Moglichkeiten und ein Andenken origineller Losungen mit Bezug auf die Arbeitswelt
zulasst. Fritz (2004, S. 114) spricht in diesem Zusammenhang von der ,innovativen Kraft* der
Spiele. Hier kdnnen im geschiitzten Rahmen neue Ldsungen fiir Probleme gefunden werden,

die sich spéter in die reale Welt des Arbeitsalltags Ubertragen lassen.

3.1.4 Wirkung von Lernspielen

In der Literatur werden einige Vorteile genannt, die mit dem Einsatz von Lernspielen verbunden
sind. So beschreibt Grotzebach (2010, S. 18) folgende Vorteile von Lernspielen:

e Durch Spielen werden Wiederholungen ermdglicht, die beim Lernprozess notwendig

sind.
e Spiele schaffen einen abwechslungsreichen Unterricht.
* Durch Spiele werden die Teilnehmerlnnen aktiviert.

e Spielen stimmt mit den Forderungen der lernpsychologischen Forschung tiberein, indem

es alle Sinne fordert und zum Ausprobieren anregt.

18 Nahere Erlauterungen zum Lernspiel ,Prima Klima GmbH" sind in Kapitel 3.2 zu finden.
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« Durch Spielen kénnen Lernbarrieren beseitigt werden.

e Der Trainer/ die Trainerin wird durch Spielen entlastet.

« Spielen fordert die Ubertragung des Gelernten in die Praxis.

e Spielen unterstitzt den sozialen Umgang und die Gruppendynamik.

Neben den hier genannten Vorteilen haben auch Autorinnen verschiedener Studien weitere
Vorteile herausfinden kénnen. Febey & Coyne (2007) haben beispielsweise den Einsatz eines
Brettspiels als Lernspiel untersucht und herausgefunden, dass Brettspiele in der Lage sein
kénnen, Diskussionen zum Lerninhalt anzuregen und fundiertes Wissen zu vermitteln. Auch
Boulet et al. (2007), die die Wirkung eines Kartenspiels beim Management im
Gesundheitsbereich untersucht haben, sehen Lernspiele als ein innovatives Werkzeug, um
Reflexion, Innovation und Lernen anzuregen. Ebenso sieht Kangas (2010) Vorteile in einer
spielerischen Lernumgebung. Gerlach und Squarr (2004), die ebenfalls den Einsatz eines
Brettspiels im betrieblichen Kontext untersucht haben, kommen zu dem Schluss, dass solche
Lernspiele zur Diskussion unter den Mitarbeiterinnen anregen und auch Commitment erzeugen

kénnen, sodass nach dem Spielen gemeinsame Aktivitdten in Angriff genommen werden.

In der Literatur zu Lernspielen finden sich weitere Hinweise zu mdglichen Wirkungen von
Lernspielen. So wird davon berichtet, dass durch gemeinsames Spielen ein Perspektivwechsel
erfolgt, der zu neuen Lésungen fiihren kann (vgl. Doring, 1997). Lernspiele erzeugen dartber
hinaus auch Interesse und Neugier (vgl. Pivec & Moretti, 2008). Zusétzlich stellt Déring (2008)
fest, dass Spiele ganzheitliche Lernangebote sind, die Freiheit und Leichtigkeit beim Lernen
vermitteln und dadurch auch Lernéngste abbauen kénnen. Aul3erdem wird dartber berichtet,
dass Lernspiele auch die Kreativitat der Mitarbeiterinnen férdern kénnen, was bei der Arbeit von

Nutzen sein kann (vgl. Gaugin, 2010).

Neben den eben genannten positiven Wirkungen von Lernspielen gibt es auch bestimmte
Risiken, die mit Lernspielen einhergehen. Grotzebach (2010) nennt in diesem Rahmen
Vorurteile und Vorbehalte, die ausgeldst werden kénnten, wenn die Lernspiele nicht zur
Zielgruppe oder dem Thema passen. Dann kann es auch passieren, dass bei den
Teilnehmerinnen Angste entstehen oder die Spiele falsch durchgefiihrt werden. Ebenso kann
das Verhéltnis zwischen Trainerln und Teilnehmerlnnen unter einem nicht professionell
durchgefiihrten Lernspiel leiden. Deshalb ist es wichtig, die Spiele professionell einzusetzen,
indem sich der Trainer/ die Trainerin gut vorbereitet und das Lernspiel sinnvoll einsetzt und

begleitet. Was dabei zu beachten ist, wird im nachsten Abschnitt erklart.
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3.1.5 Der Einsatz von Lernspielen als neue Methode  in der
betrieblichen Weiterbildung

Eine Verbindung zwischen Lernen und Spielen herzustellen, wurde im padagogischen Bereich
schon lange versucht. Dabei wurde vorrangig der schulische Bereich betrachtet. Im
Weiterbildungsbereich hat man versucht, durch die Einfihrung spielerischer Elemente eine
Auflockerung und Abwechslung im Trainingsalltag zu schaffen (vgl. Doring, 2008; Gaugin,
2010). Zusétzlich wurde probiert, die Mitarbeiterinnen durch den Einsatz von Spielen fir
bestimmte Themen zu sensibilisieren (Perels, van de Loo & Schmitz, 2008). Neuen Zuspruch
haben Lernspiele durch das Aufkommen von computerbasiertem Lernen bekommen. Da im 21.
Jahrhundert vor allem die Jugend Gefallen an Computerspielen findet und auch Erwachsene gut
Uber das Medium Computer erreicht werden kénnen, hat man begonnen, computergestitzte
Lernspiele einzusetzen (vgl. Gaugin, 2010). Ergebnisse der ,Serious Games* und ,Game Based
Learning" Forschung zeigen, dass hier viel Potenzial steckt, wie Lernen in Zukunft noch besser
gefordert werden kann (vgl. Petrovic & Brand, 2009; Pivec & Moretti, 2008). Um ein effektives
Lernen mit Spielen zu ermoglichen, mussen allerdings ein paar Voraussetzungen beachtet

werden.

Doring (1997) beschreibt, dass die Voraussetzung fur den Einsatz von Lernspielen im
betrieblichen Kontext die Offenheit des Betriebs darstellt. Ebenso ist die Offenheit der
Spielerinnen fir die neue Lehrmethode wichtig, da sich die Einstellung zur Methode auf den
Lernerfolg sowie den Lerntransfer auswirken kann (vgl. Konradt, Christophersen & Ellwart,
2008). Lernspiele werden von Erwachsenen gerne angenommen (vgl. Ddring, 2008). Eine
Bedingung beim Einsatz von Lernspielen ist aber, dass das Spiel nicht unterfordernd wirkt und
keine Langeweile aufkommt (vgl. Doring, 2008). Dennoch kann es vorkommen, dass
Teilnehmerinnen keine Lust haben, mitzuspielen. In so einem Fall sollten sie auf keinen Fall

zum Mitmachen gezwungen werden (vgl. Grotzebach, 2010).

Weitere Aspekte, die beim Einsatz eines Lernspiels im Betrieb beachtet werden sollten,
betreffen die Verknupfung des Spiels mit einem konkreten Lernziel, die Erklarung der
Spielregeln und die Gestaltung der Spielsituation durch den Spielleiter/ die Spielleiterin. Dem
Spielleiter/ der Spielleiterin fallt vor, wahrend und nach dem Spiel eine besondere Rolle zu. Er/
sie hat daflir zu sorgen, dass Stérungen von auf3en vermieden werden, die Raumlichkeiten fir
die Durchfihrung des Spiels passen und auch der Zeitrahmen ausreichend bemessen wird
(Doring, 2008). Ein guter Spielleiter/ eine gute Spielleiterin sollte auRerdem abwandelnde
Alternativen bereithalten, falls das Spiel als zu anspruchsvoll oder als zu wenig anspruchsvoll
empfunden wird. AuBerdem sollte er/sie auf die Bedirfnisse und Gefiihle der Spielerlnnen
eingehen und das selbstandige Bewaltigen von Problemen ermdglichen. Der/ die Spielleiterin
sollte sich dabei zwar in die Spielgemeinschaft eingliedern, sich aber nur am Rand aufhalten

und konfliktgeladene Situationen entscharfen. Aulzerdem sollte er/sie selbst Freude am Spielen
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haben und diese Freude idealerweise auch auf die Spielerinnen Ubertragen kénnen (vgl.
Warwitz & Rudolf, 2003) Darliber hinaus muss der Spielleiter/ die Spielleiterin sowohl Uber
fachliche Kompetenzen, als auch Uber soziale und organisatorische Kompetenz verfugen (vgl.
Déring, 1997). Wichtig ist, dass er/ sie eine ausreichende Vor- und Nachbereitung des Spiels
durchfiihrt, da dieser Faktor entscheidend fur den Lerntransfer ist (vgl. Grotzebach, 2010).
Perels, van de Loo & Schmitz (2008, S. 53) postulieren sogar, dass die Nachbereitung des
Spiels, zusammen mit einer Diskussion Uber die gemachten Erfahrungen, ,mindestens genauso
wichtig wie das eigentliche Spiel” sind. Der Anteil der Diskussion kann dabei sogar grof3er sein

als das Spiel selbst.

Wahrend in diesem Abschnitt nun die theoretischen Grundlagen zu Lernspielen und die
Ergebnisse der Lernspielforschung prasentiert wurden, soll im nachsten Abschnitt das Lernspiel

+Prima Klima GmbH" naher beschrieben werden.

3.2 Das Lernspiel ,Prima Klima GmbH* als innovative
MalRnahme zur Weiterbildung im Betrieb

In diesem Abschnitt wird das Lernspiel ,Prima Klima GmbH" vorgestellt. Dabei wird zuerst das
Konzept des Lernspiels erklart, bevor danach auf die Anwendung des Spiels und die

Anwendungsgruppen eingegangen wird.

3.2.1 Das Konzept des Lernspiels ,Prima Klima GmbH*

Das Lernspiel ,Prima Klima GmbH" wurde im Auftrag des Bundesministeriums fir Arbeit,
Soziales und Konsumentenschutz (BMASK) und der Allgemeinen Unfallversicherungsanstalt
(AUVA) in Kooperation mit der Osterreichischen Gesellschaft fur Arbeitsmedizin (OGA) und dem
osterreichischen Gewerkschaftsbund (OGB) von Arbeitspsychologin Mag.? Martina Molnar und

dem Grafikdesigner Viktor Solt-Bittner umgesetzt.

Hinter dem Konzept von ,Prima Klima GmbH" steht die Idee, Personen in Unternehmen zum
Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz* anders erreichen zu kénnen, als das mit herkdbmmlichen
Lehrmethoden, wie beispielsweise dem Vortrag, der Fall ist. In der Vergangenheit hat sich
gezeigt, dass es oft schwierig ist, Lernwiderstdnde gegeniiber dem Thema ,Gesundheit am
Arbeitsplatz“ zu uUberwinden. Wenn ein Problembewusstsein fir Gesundheitsgefahren und
vorbeugende Maflnahmen am Arbeitsplatz geschaffen werden soll, ist es aber wichtig, die

Personen im Betrieb ,ins Boot holen* zu kénnen (vgl. Molnar, Schlegel & Wiesmdller, 2011).
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In Unternehmen wird die Rolle fur die Verbreitung von Informationen Uiber Gesundheit im Betrieb
von Fachkraften wie Sicherheitsvertrauenspersonen oder Arbeitsmedizinerinnen ibernommen.
Diese berichten immer wieder davon, dass es schwierig ist, in der Praxis Zugang zum Thema
»Gesundheit am Arbeitsplatz* bei den Mitarbeiterinnen zu finden. Nur Gber den ersten Schritt der
Information wird nachfolgend aber auch eine Verhaltensanderung maoglich. Hier soll das Spiel
.Prima Klima GmbH" ansetzen, indem es als ,Turoffner* dient (vgl. Molnar, Schlegel &
Wiesmiuiller, 2011).

Damit eine Verhaltensadnderung erfolgt, missen davor zuerst das Interesse geweckt, Inhalte
aufgenommen und Einstellungen verandert werden (vgl. Molnar, Schlegel & Wiesmiiller, 2011;
Wittmann, 2005). Lernen schlie3t an Vorwissen an. Die Personen kommen mit ihren Vorurteilen
und Vorerfahrungen in Weiterbildungsveranstaltungen, wie Unterweisungen, und bendtigen
Moativation, um die dort prasentierten Inhalte auch aufnehmen zu kénnen (vgl. Schmidt, 2010).
Aus der Forschung zur betrieblichen Gesundheitsférderung kommen Hinweise, dass der Erfolg
von Interventionen zur Verhaltensénderung von bestimmten Faktoren beeinflusst wird. Diese
lauten Freiwilligkeit der Teilnahme, Mdglichkeiten zur Mitwirkung und die Mdglichkeit, an
Entscheidungen teilnehmen zu kénnen (vgl. hierzu Hignett, Wilson & Morris, 2005; Bamberg,
Busch & Ducki 2009; Heaney, Price & Rafferty, 1995 und Badura & Ritter, 1998).

Hier kann das Brettspiel ,Prima Klima GmbH" ansetzen, um geplante Interventionen im
Gesundheitsbereich positiv zu beeinflussen. Wie bereits im Exkurs zu Lernspielen erwahnt sind
Spiele durch freies Handeln gekennzeichnet, bieten durch ihren expressiven und auffordernden
Charakter genigend Mdglichkeiten zur Mitwirkung und geben den Lernenden auch die
Mdglichkeit, Entscheidungen gemeinsam zu besprechen. Bamberg, Ducki und Metz (1998)
sehen die Arbeithehmerinnen selbst als Expertinnen fur Arbeitsbedingungen. Dadurch ist es

wichtig, diese bei der Gestaltung von Manahmen mit einzubeziehen.

Wie im Kapitel zu Lernspielen in der betrieblichen Weiterbildung erwahnt, ist dariiber hinaus
auch die richtige Anleitung und Begleitung des Spiels durch eine/n kompetente/n Spielleiterin
entscheidend. Multiplikatorinnen, die das Spiel im Unternehmen anwenden méchten, werden
deshalb bei der Anwendung des Lernspiels bereits im Vorfeld von einem Moderationsleitfaden
und auch durch Trainings zur Moderationspraxis unterstiitzt'’, um eine moderierte
Gruppensituation im Rahmen des Spiels optimal gestalten zu kénnen. Mittels Leitfaden und der
vermittelten Trainingsinhalte kann den Multiplikatorinnen dabei geholfen werden, die aktive
Teilnahme der Spielerinnen zu férdern. AuRerdem lernen sie, verschiedene Probleme wie auch

Lésungen zu arbeitsbedingten Belastungen im Spielprozess zu sammeln und gemeinsam zu

'7 Dieser Moderationsleitfaden ist auf der Website, auf der auch das Spiel bestellt werden kann, abrufbar: www.prima-
klima-gmbh.at, Termine zu den Moderationstrainings sind dort ebenso ersichtlich.
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bearbeiten. Dabei erhalten die Multiplikatorinnen im Leitfaden Informationen zu folgenden

Themen (vgl. Molnar, Schlegel & Wiesmdiiller, 2011):
* Rolle und Aufgaben des Moderators/ der Moderatorin
» Techniken und Material, die bei der Moderation verwendet werden

* Gestaltung des Themeneinstiegs mit dem Lernspiel ,Prima Klima GmbH" zu be- und

entlastenden Arbeitsbedingungen und deren Effekten

* Verwendung des Leitfadens zur Bearbeitung arbeitsbedingter Belastungen und deren

Folgen sowie PraventionsmalRnahmen in der Spielgruppe

Der/ die Moderatorin hat vor allem die Aufgabe, zu Beginn des Spiels die Regeln zu erklaren,
die Spielsituation ein- und auszuleiten und abschlieBend eine gemeinsame Aufbereitung der
Spielinhalte durchzufiihren. Der Einsatz des Spiels ist aber auch ohne eine begleitende

Moderation méglich (vgl. Molnar, Schlegel & Wiesmiiller, 2011).

In welchen Formen das Spiel angewendet werden kann, wird im nachsten Abschnitt

beschrieben.

3.2.2 Anwendung und Anwendungsgruppen von ,Prima Kl ima GmbH"

Der Einsatz des Spiels ,Prima Klima GmbH" kann in verschiedenen Bereichen erfolgen. Zum
einen kann es zur Analyse von Gefahren und arbeitsbedingten Belastungen genutzt werden, bei
der die Betroffenen direkt mit einbezogen werden. Zum anderen kann das Spiel auch im
Rahmen anderer MalRnahmen, wie beispielsweise als Einstiegshilfe in einen Zirkel zur
betrieblichen Gesundheitsforderung, genutzt werden, um die eigene Arbeitssituation zu
reflektieren. Das Spiel ist dabei nicht nur als WeiterbildungsmalRnahme im Betrieb einsetzbar,
sondern kann auch im Rahmen der Ausbildung von Lehrlingen oder auch Schilerlnnen in
berufsbildenden Schulen verwendet werden. Zusétzlich kann es auch bei der Ausbildung von
Fachkraften genutzt werden, z.B. bei Seminaren zur betrieblichen Gesundheitsférderung.
Dariiber hinaus ist es auch direkt in Betrieben in den einzelnen Abteilungen einsetzbar, um
Gruppenprozesse und Rollen der Mitarbeiterinnen zum Thema zu machen (vgl. Molnar,
Schlegel & Wiesmiuiller, 2011).

Den Einstieg in das Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz* schafft dabei die Spiellandschaft der
Wettergottinnen und -gotter”, die als Plattform fur die Auseinandersetzung mit physischen und
psychischen Fehlbelastungen und deren Auswirkungen am Arbeitsplatz dient. Durch diese

bildhafte Vermittlung von Problembewusstsein werden die Beteiligten dazu angehalten, tber ihre
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eigenen Arbeitsbedingungen nachzudenken, Problemlésungsprozesse zu diskutieren und
Vorbeugemdoglichkeiten kennenzulernen, die sie spater in den Alltag transferieren sollen.
Wahrend des Spielens werden Diskussionen angeregt, Wissensfragen beantwortet und die
Auswirkungen positiver und negativer Arbeitsbedingungen erlebt. Da die Mitspielerinnen auch
gefordert sind, Gummibander auf einer Scheibe zu verschieben, erfahren sie direkt, welche
Auswirkungen ihre Handlungen auf das Klima haben. So kénnen Belastungen und Entlastungen
durch die Spannungen der jeweiligen Gummibander anschaulich vermittelt werden. Durch die
Anwendung des Spiels kdnnen schlie3lich Wissensinhalte gelernt, soziale Kompetenzen
geférdert und ein Problembewusstsein dafiir geschaffen werden, welche Arbeitsbelastungen am

Arbeitsplatz zu finden sind und wie man sich diesen gemeinsam stellen kann.

Nach dem Spiel besteht die Moglichkeit, die im Spiel gewonnenen Erkenntnisse gemeinsam
aufzuarbeiten. Dabei wird von dem/der Moderatorin verlangt, die im Spiel genannten
arbeitsbedingten Belastungen, deren Folgen und die ldeen zu Praventionsmdglichkeiten zu
sammeln und in einer gemeinsamen Diskussionsrunde mit den Teilnehmerinnen zu bearbeiten.
AnschlieRend soll der/ die Moderatorin bekannt geben, welche nachsten Schritte geplant sind

und wie der Transfer des Gelernten in den Arbeitsalltag gelingen kann.

Der Einsatz des Spiels kann sowohl mit einer begleitenden Moderation durch eine/n
Multiplikatorin erfolgen als auch ohne. Wie im vorigen Exkurs zu den Lernspielen beschrieben,
scheint es aber ratsam, das Spiel zusammen mit einer begleitenden Moderation einzusetzen.
Nur so kdnnen die Vorteile der spielerischen Auseinandersetzung mit dem Thema ,Gesundheit
am Arbeitsplatz’, mit den Vorteilen professioneller Anleitung und Moderation in Einklang
gebracht werden, damit ein optimal gestalteter Lernrahmen entsteht. Wird das Lernspiel ohne
Moderation angewendet, kdnnte es passieren, dass sich wéahrend des Spiels Dynamiken
entwickeln, die einen Wissenserwerb behindern kénnten, z.B. wenn konflikthafte Themen nicht

aufgearbeitet werden.

Im nachfolgenden Kapitel wird nun eine Zusammenfassung von Kapitel 3 gegeben.

3.3 Zusammenfassung Kapitel 3

In Kapitel 3 wurden die theoretischen Grundlagen zu Lernspielen erlautert. Dabei wurde zuerst
auf den Begriff ,Lernspiel* eingegangen. Lernspiele wurden als Spiele beschrieben, die als
didaktische Mittel eingesetzt werden, um Wissen und Kompetenzen zu vermitteln. Das Lernspiel
befindet sich dabei zwischen zwei Fronten. Auf der einen Seite steht die Unterhaltung, die mit
Spielen verbunden ist. Auf der anderen Seite steht die Anstrengung, die mit Lernen assoziiert

wird. Gerade der spielerische Charakter schafft jedoch den Anreiz, mit Spielen zu lernen. Er
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kann die Lernmotivation erhéhen, Widerstdnde abbauen und kooperatives Verhalten férdern.
Durch Spiele kann ein ausprobierendes Lernen statt ein passiv-aufnehmendes Lernen gefordert
werden. In weiterer Folge wurden verschiede Arten von Lernspielen beschrieben. In der
betrieblichen Weiterbildung kénnen je nach Lernziel verschiedene Lernspiele eingesetzt werden.
Unterscheidet man die Lernspiele nach Fahigkeiten, die durch die Spiele erworben werden
sollen, lassen sich Geschicklichkeitsspiele, Kreativitatsspiele, Strategiespiele und Spiele, bei
denen es um kooperatives Handeln geht, unterscheiden. Das Lernspiel ,Prima Klima GmbH" ist
dabei ein Brettspiel, bei dem es vordergriindig um kooperatives Handeln zwischen den
Spielerlnnen geht. Gemeinsam sollen im Zuge des Spiels Probleme diskutiert und neue
Perspektiven erarbeitet werden. Im nachsten Abschnitt zur Wirkung von Lernspielen wurde
beschrieben, dass Lernspiele sowohl Chancen als auch Risiken bieten. Als Chancen kdénnen
beispielsweise gesehen werden, dass Spiele Abwechslung garantieren, den Transfer des
Gelernten in die Praxis fordern und zu gemeinsamen Handeln aktivieren. Sie kdnnen zu
Innovation und Kreativitdt anregen und Lernangste abbauen. Als Risiken kénnen Widerstande
gesehen werden, die sich bei den Spielerinnen dann aufbauen kénnen, wenn Spiele keine
ordentliche Vor- und Nachbereitung erfahren. Dann kénnen Vorbehalte und Angste entstehen,
die dazu fuhren kdnnen, dass der Lerneffekt negativ beeinflusst wird. Werden Lernspiele als
neue Methode in der betrieblichen Weiterbildung eingesetzt, sollten sie eine ausreichende Vor-
und Nachbereitung durch den Spielleiter/ die Spielleiterin erfahren. Gibt es Personen, die nicht

mitspielen wollen, sollten diese unter keinen Umstanden zum Spielen gedrangt werden.

Wie der Literatur zu entnehmen ist, stehen Erwachsene Lernspielen allgemein positiv
gegentber. Nur durch die kompetente Durchfiihrung von Lernspielen kénnen aber auch positive
Wirkungen erzielt werden. Bei der Beschreibung der Aspekte des Spielleiters/ der Spielleiterin
wurde deshalb auch angefuhrt, dass diese Person Uber notwendige fachliche, soziale und
organisatorische Kompetenzen verfliigen muss, um einen optimalen Einsatz eines Lernspiels

gewabhrleisten zu kdnnen.

In einem weiteren Abschnitt wurde das Konzept des Lernspiels ,Prima Klima GmbH" vorgestellt.
Das Spiel verfolgt den Zweck, durch die spielerische Herangehensweise einen leichteren
Zugang zum Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz“ bei den Mitarbeiterinnen finden zu kénnen.
Danach wurden auch Anwendung und Anwendungsgruppen des Spiels beschrieben. Das
Lernspiel kann von Multiplikatorinnen im Betrieb mit oder ohne Moderationsleitfaden bzw.
vorlaufenden Trainings zur Moderationspraxis eingesetzt werden. Einsatzmdglichkeiten bieten
sich beispielsweise im Rahmen von Sicherheitsunterweisungen oder bei Zirkeln zur
betrieblichen Gesundheitsférderung. Durch die Idee der ,Wettergottheiten* kdnnen Belastungen
und Entlastungen im Zusammenhang mit dem Betriebsklima spielerisch veranschaulicht und
gemeinsam bearbeitet werden. Die nachfolgende Abbildung zeigt abschlieend, wie eine

Spielrunde mit dem Spiel aussehen kann.
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Abbildung 2: Grafische Darstellung einer ,Prima Klima GmbH" Spielrunde
(Molnar, Schlegel & Wiesmdiller, 2011, S.2)

Mit dem néachsten Kapitel 4 beginnt nun der Empirieteil der vorliegenden Arbeit. In diesem
werden unter anderem Fragestellungen und Hypothesen, die Durchfiihrung der Untersuchung
sowie das Untersuchungsmodell dargelegt. Im Anschluss daran werden auch die Ergebnisse
der Untersuchung zum Lerntransfer des Lernspiels ,Prima Klima GmbH" prasentiert.
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4. Fragestellungen und Ziel der Untersuchung

Das Ziel der vorliegenden Arbeit ist die Uberpriifung des Lerntransfers des Lernspiels ,Prima
Klima GmbH*“. Die Uberpriifung des Lerntransfers bezieht sich dabei auf zwei spezielle

Untersuchungsgruppen: die Multiplikatorinnen und die Spielerinnen®®.
Folgende Fragestellungen sollen im Rahmen der Arbeit geklart werden:

1. Welche Faktoren beeinflussen den Lerntransfer bei den Multiplikatorinnen und

Spielerlnnen?

2. Welche Zusammenhange gibt es zwischen den Bereichen der unabhéngigen Variablen
(Personenmerkmale, Lerninhalte und Anwendungskontext) und den Bereichen der
abhangigen Variablen (die Bewertung des Spiels/ Zufriedenheit, der Wissens- und
Kompetenzerwerb/ Lernerfolg und die Verhaltensintention/ der Lerntransfer) bei den

Multiplikatorinnen und Spielerinnen?

Diese Fragestellungen werden sowohl quantitativ als auch ergdnzend qualitativ bearbeitet.
Am Ende soll ein abgerundetes Gesamtbild darliber entstehen, wie der Lerntransfer des
Lernspiels ,Prima Klima GmbH" bei den Multiplikatorinnen und Spielerinnen gesehen

werden kann.

5. Das Untersuchungsmodell zum Lerntransfer

Zur Untersuchung des Lerntransfers des Lernspiels ,Prima Klima GmbH* wird ein Modell*®

herangezogen, das an jenes von Baldwin und Ford (1988)20 angelehnt ist und gleichzeitig
verschiedene Stufen der Evaluierung des Lerntransfers beinhaltet, wie es beim Modell von
Kirkpatrick (2004)21 der Fall ist. Beide Modelle werden in der Praxis oft zur Untersuchung der
Effektivitat von TrainingsmaRnahmen herangezogen. Eine Integration der Modelle haben
beispielsweise auch Alvarez, Salas und Garofano (2004) in Form ihres IMTEE-Modells

vorgenommen. Sie unterscheiden zwischen der Evaluation des Erfolgs und der Prifung der

18 Die einzelnen Stichprobengruppen werden in Kapitel 7.1 nochmals genau beschrieben.

19 Vgl. zur Beschreibung des Modells auch die Ausfiihrungen von Molnar, Schlegel und Wiesmidiller (2011)
Das Modell zum Lerntransfer von Baldwin & Ford (1988) wird in Kapitel 2.2.3 genauer beschrieben.

21 Das Modell von Kirkpatrick (2004) wird in der Diplomarbeit von Eva Wiesmdiller (2011) néher beschrieben.
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Effektivitat von TrainingsmalRnahmen. Demnach wirde das Modell von Baldwin und Ford (1988)
mit den beeinflussenden Trainingsbedingungen zur Uberprifung der Effektivitat der
MalRnahmen herangezogen werden und das Modell von Kirkpatrick (2004) zur generellen

Evaluation des Trainingserfolgs oder —misserfolgs.

Im Untersuchungsmodell22 dieser Arbeit werden beide Aspekte beachtet — sowohl der Erfolg als
auch die Effektivitat des Lernspiels ,Prima Klima GmbH"“. Dabei werden vor allem auch die
Variablen untersucht, die einen Einfluss auf den Lerntransfer haben koénnten. Im
Untersuchungsmodell wird davon ausgegangen, dass die Personenmerkmale, die Merkmale
des Trainingsdesigns (hier als Lerninhalte bezeichnet) und der Anwendungskontext den
Trainingsoutput (den Lernerfolg und den Lerntransfer) beeinflussen, wie es auch im Modell von
Baldwin und Ford (1988) beschrieben ist. Diese Einflussfaktoren sind im Modell die
unabhéangigen Variablen. Die abhangigen Variablen, die von den unabhangigen beeinflusst
werden, bilden die Stufen der Evaluation des Modells von Kirkpatrick (2004). Sie bestehen aus
der Uberpriifung der Teilnenmerlnnenzufriedenheit (hier als Bewertung von Spiel, Leitfaden und
Moderationstraining angegeben), dem Lernerfolg (hier als Lernen und Veranderung, zusammen
mit Wissens- und Kompetenzerwerb, angegeben) und aus der Verhaltensanderung (hier als
Verhaltensintention angegeben, was einen intendierten Lerntransfer meint). Eine weitere Stufe
in Kirkpatricks Modell wére noch die Erhebung der endgultigen Ergebnisse fiir den Betrieb (vgl.
dazu auch Deller & SiBmair, 2006). Aus 6konomischen Griinden muss auf die Erhebung

betrieblicher Ergebnisse in der vorliegenden Untersuchung allerdings verzichtet werden.

Der Lerntransfer, wie er von Baldwin und Ford (1988) als Umsetzung des Gelernten in die
Praxis beschrieben wird, wird im vorliegenden Untersuchungsmodell mit der Verhaltensintention
angegeben. Aus organisatorischen und zeitlichen Griinden musste davon abgesehen werden,
das tatsachliche Verhalten in der Praxis zu Uberprifen. Moglich war es nur, die
Selbsteinschatzung der befragten Personen zu ihren geplanten Vorhaben fir die Zukunft zu
erfragen®. Wie Cheng und Hampson (2008) berichten, kann die Intention zum Handeln als
Vorstufe zum tatséchlichen Handeln gesehen werden. Sie beschreiben, dass die Intention zum
Lerntransfer eine wichtige Vorstufe des Lerntransfers darstellt und wichtige Informationen zum
Lerntransfer liefert (siehe dazu auch Al-Eisa, Furayyan & Alhemoud, 2009). Nach der Theorie
des geplanten Verhaltens von Ajzen (1991) waren Verhaltensintentionen beispielsweise, wenn
Mitarbeiterlnnen bei schlechten Arbeitsbedingungen planen, verbessernde MafRnahmen zu
ergreifen, um die Bedingungen zu &ndern. Im hier vorliegenden Untersuchungsmodell sind unter

der Verhaltensintention die Vorhaben fir die Zukunft gemeint, die das Lernspiel ,Prima Klima

22 Das Untersuchungsmodell wurde gemeinsam mit Eva Wiesmiller erstellt und ist deshalb auch in der Diplomarbeit
von Wiesmiller (2011) zu finden.

Kritische Anmerkungen dazu werden im Kapitel 9.4 Kritische Wurdigung bei der Diskussion der Ergebnisse
gegeben.
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GmbH" anregen soll. Sie beinhalten die Intentionen zum Austausch mit anderen,
Aufmerksamkeit gegenliber den eigenen Arbeitsbedingungen, das Vorhaben sich in Zukunft
mehr mit dem Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz* auseinanderzusetzen und die Planung von
Aktivitaten. Dazu gehért auch der Wunsch, das Spiel noch einmal zu spielen bzw. anzuwenden
sowie die geplante Weiterempfehlung des Spiels.

Unabhangige Abhéngige
Variablen Variablen

A

Bewertung

Spiel/Leitfaden/ m
Mod.Training: Le_rnen und Veranderung:
Bewertung Spiel (M+S) Wissenserwerb (M"'S)
Bewertung Spielsituation || Interessensverstarkung u.
(M+S) Einstellungsénderung
Bewertung Leitfaden (M) (M+S)

Bewertung Mod.training (M) Kompetenzerwerb (M)

i

Abbildung 3: Untersuchungsmodell in Anlehnung an Baldwin & Ford (1988) sowie Kirkpatrick
(2004)

Im Folgenden sollen die unabhangigen und die abhangigen Variablen des

Untersuchungsmodells im Detail beschrieben werden. Als unabhangige Variablen gelten die

Personenmerkmale, die Lerninhalte und der Anwendungskontext, die auf der linken Seite des

Modells zu finden sind.

Folgende Aspekte der Personenmerkmale werden im Zusammenhang mit dem Lernspiel ,Prima
Klima GmbH" untersucht:

« Demographie: Alter, Geschlecht, Bildungsgrad und Funktion aller befragten

Personen.

e Wissen und Erfahrung: Wissen und Erfahrung zum Thema ,Gesundheit am
Arbeitsplatz“ bei den Spielerinnen sowie Wissen und Erfahrung zu den

Lernmethoden bei Spielerinnen und Multiplikatorinnen.
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» Einstellung und Motivation: Hier geht es um die Einstellung zum Thema
.Gesundheit am Arbeitsplatz“ und zu Lernmethoden. Auf3erdem wird die Einstellung
zu Spielen bzw. die Motivation zu spielen und die Erwartungen vor dem Spiel bei

allen Befragten erhoben.

Folgende Aspekte der Lerninhalte werden im Zusammenhang mit dem Lernspiel ,Prima Klima

GmbH" untersucht:

» Spiel: Untersucht wird die Vorinformation und Nachbereitung des Spiels durch den
Spielleiter/ die Spielleiterin bei den Spielerinnen. Ebenfalls erhoben werden

Spieldauer sowie Aspekte der Spielsituation.

» Leitfaden: Erhoben wird der Nutzungsgrad des Leitfadens.

* Moderationstraining: Erhoben wird der Nutzungsgrad des Moderationstrainings.

Folgende Aspekte des Anwendungskontexts werden im Zusammenhang mit dem Lernspiel

LPrima Klima GmbH" untersucht:

e Prasenz des Themas in der Organisation: Die Rolle des Themas ,Gesundheit am

Arbeitsplatz” in der Organisation wird untersucht.

» Organisationskultur: Die Organisationskultur, die ebenfalls erfragt wird, besteht aus

der Lernkultur und den Méglichkeiten zur Umsetzung des Gelernten.

Die unabhéangigen Variablen, die soeben beschrieben wurden, beeinflussen nach dem
Untersuchungsmodell die abhé&ngigen Variablen Bewertung, Lernen und Verdnderung und

schlieRRlich die Verhaltensintention. Diese sind auf der rechten Seite des Modells zu finden.

» Der Block zur Bewertung umfasst die Bewertung des Spiels, des Leitfadens, des
Trainings und der Spielsituation bzw. Trainingssituation. Durch die Bewertung kann
erhoben werden, wie zufrieden die Befragten mit bestimmten Aspekten des Spiels

und mit dem Spiel im Gesamten sind.

 Im Block Lernen und Verédnderung werden der Wissenserwerb, eine magliche
Verstarkung des Interesses sowie Einstellungsdnderung und Kompetenzerwerb
erfasst. In der vorliegenden Arbeit stehen der Wissens- und Kompetenzerwerb im
Vordergrund, daher wird bei den Hypothesen auch nur dieser Schwerpunkt
genannt. Durch die Abfrage dieser Bereiche soll der Lernerfolg bei den

Multiplikatorinnen und Spielerinnen erhoben werden.
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» Der Block Verhaltensintention besteht aus den Bereichen Vorhaben fiir die Zukunft,
Wiederholungswunsch und Weiterempfehlung des Spiels. Sie bilden in dieser

Arbeit die Operationalisierung des Lerntransfers.

Nachdem nun die unabhéngigen und abhé&ngigen Variablen des Untersuchungsmodells erklart
wurden, werden im nachsten Abschnitt die Hypothesen dargelegt, die mit den

Modellkomponenten zusammenhangen.

6. Hypothesen der Untersuchung

Im Folgenden werden zuerst die Hypothesen, die den Einfluss der unabhangigen Variablen auf
die abhangigen Variablen untersuchen, dargelegt. Im Anschluss daran werden Hypothesen

prasentiert, in denen von Zusammenhéngen zwischen den Variablen ausgegangen wird.

6.1 Einflussfaktoren auf den Lerntransfer

Um die erste Fragestellung, die Frage nach den Einflussfaktoren auf den Lerntransfer,
beantworten zu kénnen, wird angenommen, dass zwischen den Ubergeordneten unabhangigen
Variablenblécken (Personenmerkmale, Lerninhalte, Anwendungskontext) und der Zielvariablen
.Lerntransfer® (Verhaltensintention) ein Zusammenhang besteht. Es wird postuliert, dass die
einzelnen Variablenblécke zur Erklarung der Varianz des Lerntransfers beitragen, diesen also

beeinflussen.

6.1.1 Personenmerkmale

Der Ubergeordnete Variablenblock ,Personenmerkmale“ mit seinen einzelnen Komponenten
(Demographische Variablen, Wissen und Erfahrung, Einstellung und Aufgeschlossenheit) wird
auch in der Literatur als wichtiger Einflussfaktor fir den Lerntransfer genannt (vgl. Alvarez et al.,
2004; Burke & Hutchins, 2007; zu Knyphausen-Aufsel et al., 2009). Daher wird angenommen,

dass die darin enthaltenen Variablen den Lerntransfer vorhersagen kénnen.

H,: Die Merkmale des Variablenblocks ,Personenmerkmale* kénnen zur Erklarung der Varianz

des Lerntransfers beitragen. Die standardisierten 8-Gewichte sollten von Null verschieden sein.
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6.1.2 Lerninhalte

Dass die Ubergeordneten Merkmale der Lerninhalte einen Einfluss auf den Lerntransfer haben,
wird in der Literatur vielfach genannt (vgl. zu Knyphausen-Aufsel3 et al., 2009; Alvarez et al.,
2004; Burke & Hutchins, 2007). Bei den Spielerinnen sind es die Merkmale des Spiels und der
Spielsituation, die einen Einfluss auf den Lerntransfer ausiiben koénnten. Bei den
Multiplikatorinnen sind es sowohl die Merkmale des Lernspiels als auch die Merkmale der
unterstitzenden Hilfsmittel Leitfaden und Training, die Lernerfolg und Lerntransfer beeinflussen
konnen. Uber die Bewertung dieser Merkmale lassen sich Aussagen zur Vorhersage des
Lerntransfers durch die Gestaltung der Lerninhalte treffen (siehe dazu auch Dudak & Korunka,
2007).

H,: Die Merkmale des Variablenblocks ,Lerninhalte” kénnen zur Erklarung der Varianz des

Lerntransfers beitragen. Die standardisierten S-Gewichte sollten von Null verschieden sein.

6.1.3 Merkmale des Anwendungskontexts

Die ubergeordneten Merkmale des Variablenblocks ,Anwendungskontext* werden in der
Literatur als sehr wichtig erachtet (vgl. Alvarez et al., 2004; zu Knyphausen-Aufsel3 et al., 2009;
Bunch, 2007; Korunka, Dudak, Molnar & Hoonakker, 2010). Hier werden sie in Prasenz des
Themas ,Gesundheit am Arbeitsplatz‘ und in Organisationskultur unterteilt. Es wird davon
ausgegangen, dass diese beiden Bereiche, die den Anwendungskontext ausmachen, den

Lerntransfer vorhersagen kénnen.

Hs: Die Merkmale des Variablenblocks ,,Anwendungskontext* kénnen zur Erklarung der Varianz

des Lerntransfers beitragen. Die standardisierten 8-Gewichte sollten von Null verschieden sein.

Nachdem nun die Hypothesen zum Einfluss der Variablenblécke Personenmerkmale,
Lerninhalte und Anwendungskontext auf den Lerntransfer préasentiert wurden, sollen im
nachsten Abschnitt Annahmen zu den genauen Zusammenhangen zwischen den einzelnen
unabhéngigen Variablen und den abhangigen Variablen beschrieben werden. Gemal
Fragestellung 2 wird bei diesen angenommenen Zusammenhangen nicht nur die
Verhaltensintention/ der Lerntransfer betrachtet, sondern auch der Wissens- und

Kompetenzerwerb/ Lernerfolg und die Bewertung des Spiels/ die Zufriedenheit mit dem Spiel.
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6.2 Zusammenhangshypothesen zwischen den
unabhangigen und abh&ngigen Variablen

Die folgenden Hypothesen gehen von einem Zusammenhang zwischen den unabh&ngigen
Variablen und den abhangigen Variablen im Untersuchungsmodell aus. In zahlreichen Studien
konnten bestimmte Variablen festgestellt werden, die im Zusammenhang mit dem Lernerfolg
und dem Lerntransfer stehen (vgl. Burke & Hutchins, 2007; zu Knyphausen-Aufsel et al., 2009;
Alvarez et al., 2004; Kauffeld, Bates, Holton & Muller, 2008; aktuell auch Grossman & Salas,
2011). Diese Hypothesen sollen bezogen auf die zweite Fragestellung Uberpriuft werden, die
untersuchen mdchte, wie sich die Bewertung des Spiels/ die Zufriedenheit, der Wissens- und
Kompetenzerwerb/ Lernerfolg und die Verhaltensintention/ der Lerntransfer bezogen auf das

Lernspiel gestalten.

6.2.1 Personenmerkmale

Alter

Aus Studien (Alvarez et al., 2004) ist bekannt, dass Personenmerkmale wie das Alter im
Zusammenhang mit dem Lerntransfer stehen kdnnen. Befunde der Lernspielforschung zeigen,
dass sich hauptsachlich jlingere Personen mit Lernspielen befassen, da ihnen dieses Thema
vertrauter erscheint und sie in ihrer Freizeit auch viel mit Spielen zu tun haben (vgl. Fritz, 2004,
Pivec & Moretti 2008). Deshalb wird angenommen, dass jingere Personen das Spiel besser
bewerten als altere. Beim Wissens- und Kompetenzerwerb dirfte das Alter jedoch keine Rolle
spielen, da in der aktuellen Lernforschung davon ausgegangen wird, dass die Lernfahigkeit bei
Erwachsenen sich nicht sonderlich von denen jingerer Menschen unterscheidet (vgl. Knowles et
al., 2007).

Hs1: Es besteht ein Zusammenhang zwischen dem Alter und der Bewertung des Spiels/
Zufriedenheit.

H;»: Es besteht kein Zusammenhang zwischen dem Alter und dem Wissens- und
Kompetenzerwerb/ Lernerfolg.
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Wissen und Erfahrung im Vorfeld

In der Lernforschung und in Studien zum Lerntransfer wird erwahnt, dass das Vorwissen und
bereits erworbene Fahigkeiten einen Einfluss auf das Lernen und den Lerntransfer haben
kénnen (vgl. Klauer, 2001; zu Knyphausen-Aufse3 et al., 2009). Deshalb wird folgende

Hypothese angenommen:

Hs: Es besteht ein Zusammenhang zwischen Wissen/ Erfahrung und dem Wissens- und

Kompetenzerwerb/ Lernerfolg und der Verhaltensintention/ dem Lerntransfer.

Einstellung gegentiber Spielen

Die Einstellung gegeniber dem Medium, mit dem gelernt wird, kann den Lerntransfer
beeinflussen (vgl. Park & Wentling, 2007; Konradt, Christophersen & Ellwart, 2008). Da davon
ausgegangen werden kann, dass Lernspiele in der Praxis sowohl auf Begeisterung von Seiten
der Teilnehmerlnnen als auch auf Ablehnung stoRen kdnnen (vgl. Grétzebach, 2010), wird hier
angenommen, dass Personen, die Spiele gern spielen, das Spiel auch besser bewerten, mehr

Lernerfolg damit erzielen und einen gré3eren Lerntransfer haben.

Hs: Es besteht ein Zusammenhang zwischen der Einstellung zu Spielen und der Bewertung des
Spiels/ Zufriedenheit, dem Wissens- und Kompetenzerwerb/ Lernerfolg und der

Verhaltensintention/ dem Lerntransfer.

Aufgeschlossenheit gegentiiber Spielen

Die Aufgeschlossenheit und die Motivation, etwas (Neues) zu Lernen sind ebenfalls wichtige
Faktoren des Lerntransfers (vgl. Burke & Hutchins, 2007). Folgende Hypothese wird hier

angenommen:

H;: Es besteht ein Zusammenhang zwischen der Aufgeschlossenheit gegentber Lernspielen
und der Bewertung des Spiels/ Zufriedenheit, dem Wissens- und Kompetenzerwerb/ Lernerfolg

und der Verhaltensintention/ dem Lerntransfer.

Erfullte Erwartungen

Die Erwartungen gegeniber einer WeiterbildungsmalRnahme sind ebenfalls ein Faktor, der sich
auf den Lerntransfer auswirken kann (vgl. zu Knyphausen-Aufsel3 et al., 2009). Folgende

Hypothese wird hier angenommen:

Hs: Es besteht ein Zusammenhang zwischen den Erwartungen gegeniber dem Lernspiel ,Prima
Klima GmbH" und der Bewertung des Spiels/ Zufriedenheit, dem Wissens- und Kompetenz-

erwerb/ Lernerfolg und der Verhaltensintention/ dem Lerntransfer.
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Nachdem nun die Hypothesen zu den Zusammenhéngen mit den Personenmerkmalen und der
Bewertung des Spiels/Zufriedenheit, dem Wissens- und Kompetenzerwerb/Lernerfolg und der
Verhaltensintention/ dem Lerntransfer prasentiert wurden, werden im nachsten Abschnitt die
Zusammenhange zwischen den Merkmalen der Lerninhalte und den abhéngigen Variablen

dargelegt.

6.2.2 Lerninhalte

Vor- und Nachbereitung des Spiels

In der Literatur zu Lernspielen wird immer wieder wiederholt, wie wichtig eine Vor- und
Nachbereitung der Spielrunden ist (vgl. Doring, 1997). Daher kann angenommen werden, dass
Spielrunden mit einer Vor- und Nachbereitung andere Ergebnisse erzielen als Spielrunden ohne
eine solche Vor- und Nachbereitung. Es wird angenommen, dass Spielerinnen, bei denen eine
Vor- und Nachbereitung des Spiels durchgefuhrt wird, das Spiel positiver bewerten, einen

héheren Wissenserwerb und einen héheren Lerntransfer aufweisen.

Ho: Es besteht ein Zusammenhang zwischen der Vor- und Nachbereitung der Spielrunden und
der Bewertung des Spiels/ Zufriedenheit, dem Wissens- und Kompetenzerwerb/ Lernerfolg und

der Verhaltensintention/ dem Lerntransfer.
Nutzung von Leitfaden und Training

Multiplikatorinnen, die sich auf ihre Rolle als Spielleiterin bzw. Moderatorln mithilfe eines
Leitfadens und/ oder Trainings vorbereiten, setzen sich intensiver mit dem Spiel auseinander als
das Multiplikatorinnen tun, die keinen Leitfaden lesen bzw. kein Training zur Moderationspraxis
besuchen. Es wird daher angenommen, dass diese intensive Auseinandersetzung zu Effekten
bei der Bewertung/ Zufriedenheit, beim Wissens- und Kompetenzerwerb/ Lernerfolg und bei der

Verhaltensintention/ dem Lerntransfer fhrt.

H.o: Es besteht ein Zusammenhang zwischen der Verwendung von Leitfaden und/ oder Training
und der Bewertung des Spiels/ Zufriedenheit, dem Wissens- und Kompetenzerwerb/ Lernerfolg

und der Verhaltensintention/ dem Lerntransfer.

6.2.3 Merkmale des Anwendungskontexts

Auch die Merkmale des Anwendungskontexts kénnen einen Einfluss auf den Lerntransfer haben

(vgl. Dudak & Korunka, 2007; Alvarez et al., 2004). Es wird daher angenommen, dass der
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Anwendungskontext einen Zusammenhang mit Bewertung des Spiels/ Zufriedenheit, dem

Wissens- und Kompetenzerwerb/ Lernerfolg und der Verhaltensintention/ dem Lerntransfer hat.

Hi.: Es besteht ein Zusammenhang zwischen dem Anwendungskontext und der Bewertung des
Spiels/ Zufriedenheit, dem Wissens- und Kompetenzerwerb/ Lernerfolg und der

Verhaltensintention/ dem Lerntransfer.

6.3 Unterschiedshypothese zwischen Multiplikatorinn en und
Spielerinnen bezuglich Merkmalen der
Modellkomponenten

Zuletzt sollen im Rahmen von Fragestellung 2 noch Bewertung, Wissenserwerb und
Verhaltensintention darauf untersucht werden, ob sie sich zwischen den Multiplikatorinnen und

den Spielerinnen unterschiedlich gestalten.
Unterschiede in Bewertung, Wissenserwerb und Verhaltensintention

Da davon auszugehen ist, dass Multiplikatorinnen, die das Spiel mit den Spielerinnen
anwenden, positiver gegeniiber dem Spiel eingestellt sind, kdnnte sich ihre Bewertung/
Zufriedenheit von jener der Spielerinnen unterscheiden. Da Spielerinnen auch weniger
Vorwissen mitbringen als die Multiplikatorinnen, sollte sich hier ebenfalls ein Unterschied im
Wissenserwerb/ Lernerfolg zeigen. Darliber hinaus kénnte sich auch ein Unterschied in der
Verhaltensintention/ beim Lerntransfer ergeben, da es sich hier um unterschiedliche Gruppen

handelt, denen die Umsetzung des Gelernten unterschiedlich wichtig sein kénnte.

Hi,: Es besteht ein Unterschied in der Bewertung/ Zufriedenheit, dem Wissenserwerb/
Lernerfolg und der Verhaltensintention/ dem Lerntransfer zwischen den Multiplikatorinnen und

Spielerinnen.
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7. Methode

In diesem Kapitel wird eine Beschreibung der Stichprobe, des Untersuchungsdesigns, der

Erhebungsinstrumente und der Durchfiihrung der Untersuchung gegeben.

7.1 Stichprobe

Die Stichprobe besteht aus verschiedenen Gruppen, die zu unterschiedlichen
Modellkomponenten des Untersuchungsmodells24 befragt wurden. Die Fragen zwischen den
Gruppen Multiplikatorinnen und Spielerinnen unterscheiden sich in den einzelnen
Fragebogenversionen teilweise, da beispielweise das Augenmerk bei den Spielerinnen auf den
Wissenserwerb und das Augenmerk bei den Multiplikatorinnen auf den Kompetenzerwerb
gelegt wurde. Viele Fragen sind aber gleich — wie zum Beispiel die Fragen zum
Anwendungskontext. Die Selbsteinschatzungen der verschiedenen Stichproben kénnen
aufgrund ihrer gemeinsamen Basis an Fragen also grofteils miteinander verglichen werden. Die
folgende Abbildung zeigt die Aufteilung der verschiedenen Gruppen innerhalb der

Gesamtstichprobe, die in Summe 192 Personen umfasst.

2 Das Untersuchungsmodell wurde in Kapitel 5 vorgestellt.
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Nicht
Ausprobiererlnnen Ausprobiererinnen

(N=165) (N=27)

|

Multiplikatorinnen Spielerinnen
(N=184) (N=81)

Pharmaunternehmen Pharmaunternehmen
(N=41) (N=56)
Online- Deutschland

Bestellerlnnen {(N= 25)
(N= 43)

|
| |

Multiplikatorinnen Multiplikatorinnen
mit Praxis ohne Praxis

(N= 25) (N= 59)

Pharmaunternehmen Pharmaunternehmen
(N=9) (N=32)
Online- Online-
Bestellerlnnen Bestellerlnnen

(N=16) (N=27)
Abbildung 4: Zusammensetzung der Gruppen innerhalb der Gesamtstichprobe25

Zentral fir die Arbeit sind vor allem zwei Untersuchungsgruppen — die Gruppe der
Multiplikatorinnen und die Gruppe der Spielerlnnen. Multiplikatorinnen sind Personen wie
Arbeitsmedizinerlnnen oder Arbeitspsychologlinnen, Sicherheitsfachkrafte usw., die das Spiel in
Unternehmen einsetzen und die Spielrunden als Spielleiterinnen bzw. Moderatorinnen
vorbereiten, begleiten und nachbereiten. Ihre Arbeit wird durch einen eigens zur Verfigung
gestellten Moderationsleitfaden und durch Trainings zur Moderationspraxis und zum
Spieleinsatz unterstitzt. Spielerinnen sind dagegen hauptsachlich Mitarbeiterinnen in
Unternehmen, die das Spiel in einer Spielrunde gemeinsam mit Kolleginnen unter der Anleitung

eines Moderators/ einer Moderatorin spielen und so einen Einblick in das Thema ,Gesundheit

% Die Abbildung wurde in Zusammenarbeit mit Eva Wiesmuller (2011) erstellt und ist auch in ihrer Diplomarbeit zu

finden.
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am Arbeitsplatz‘ bekommen. Durch die aktive Auseinandersetzung mit dem Thema sollen bei
den Spielerinnen Problembewusstsein sowie Interesse fur das Thema ,Gesundheit am
Arbeitsplatz" geschaffen werden. Die Grafik zeigt neben Multiplikatorinnen und Spielerlnnen

noch andere Gruppen, die im Folgenden kurz beschrieben werden.

Zum einen gibt es die Gruppe der Nicht Ausprobiererinnen, die sich aus 27 Personen
zusammensetzt. Sie haben das Spiel nur online bestellt, jedoch nicht ausprobiert und daher am
wenigsten mit dem Spiel zu tun gehabt. Die Ausprobiererinnen (165 Personen) haben das Spiel
dagegen kennengelernt oder auch selbst angewendet. Sie lassen sich in die bereits genannten
Multiplikatorinnen (84 Personen) und Spielerinnen (81 Personen) aufteilen. Innerhalb dieser
Gruppen gibt es Personen, die alle aus einem grol3en Unternehmen im Pharmabereich
stammen. Das sind bei den Multiplikatorinnen 41 und bei den Spielerinnen 56 Personen. Die
restlichen Personen bestehen bei den Multiplikatorinnen aus 43 Personen, die das Spiel ,Prima
Klima GmbH" online bestellt haben und es auch ausprobiert haben. Bei den Spielerinnen
stammen die restlichen 25 Personen, die in ihrer Funktion Fachkraften wie z.B. Zahnarzten
entsprechen, aus Deutschland. Sie haben das Spiel im Rahmen von
Weiterbildungsveranstaltungen, die eine Arbeitsmedizinerin aus Deutschland durchgefiihrt hat,

kennengelernt und gespielt.

Die Gruppe der Multiplikatorinnen lasst sich dann nochmals nach dem Anwendungsgrad des
Spiels aufteilen. Die Multiplikatorinnen mit Praxis, die mit dem Spiel am meisten zu tun hatten
und auch selbst als Spielleiterinnen und Moderatorinnen eine Spielrunde durchgefiihrt haben,
bestehen aus 25 Personen. Die Multiplikatorinnen ohne Praxis, die das Spiel zwar selbst einmal
gespielt oder ausprobiert haben, es aber nicht als Spielleiterin oder Moderatorin mit einer
Gruppe anwenden konnten, bestehen aus 59 Personen. Auch hier lasst sich wieder eine
Unterscheidung in Personen aus dem Pharmaunternehmen und Personen, die das Spiel online
bestellt haben, treffen. Aus dem Unternehmen stammen 9 Multiplikatorinnen mit Praxis und 32
ohne Praxis. Bei den Online-Bestellerinnen sind es hingegen 16 Multiplikatorinnen mit

Praxiserfahrungen zum Spiel und 27 ohne diese Anwendungserfahrung in der Praxis.

Fur die vorliegende Untersuchung zum Lerntransfer im Rahmen dieser Arbeit ist nur die
Unterscheidung der Gruppen Multiplikatorinnen und Spielerinnen relevant. Die Unterschiede
zwischen den Gruppen Multiplikatorinnen mit und ohne Praxis sowie ein Vergleich dieser
Personen mit Nicht Ausprobiererinnen werden vor allem in der Diplomarbeit von Eva Wiesm{iller
(2011) untersucht.
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7.2 Untersuchungsdesign

Die Gruppe der

Personen,

die das Spiel

ausprobiert haben,

wurde beziglich der

Modellkomponenten Personenmerkmale, Lerninhalte, Anwendungskontext, Bewertung von

Spiel/ Leitfaden/ Training, Lernen und Veranderung sowie Verhaltensintention befragt. Diese

Befragung erfolgte je nach Stichprobengruppe zu einem unterschiedlichen Zeitpunkt.

Stichprobengruppe

Erhebungsinstrument

Abgefragte Merkmale

Erhebungszeitpunkt

Multiplikatorinnen im

Unternehmen

Fragebogen MU 1

Personenmerkmale,
Anwendungskontext

Direkt vor dem Training zur
Moderationspraxis (Zeitp. 1)

Fragebogen MU 2

Alle restlichen
Modellkomponenten, die M.
betreffen

Direkt nach der Anwendung
des Spiels (Zeitp. 2)

Follow up Fragebogen

Alle restlichen
Modellkomponenten, die M.
betreffen

1 bis 3 Monate nach dem
Training (Zeitp. 2)

Spielerlnnen im

Unternehmen

Fragebogen Spielerinnen

Alle Modellkomponenten, die
S. betreffen

Direkt nach dem Spiel
(Zeitp. 1)

Multiplikatorinnen

Online-Bestellerinnen

Online-Fragebogen

Alle Modellkomponenten, die
M. betreffen

1 bis 3 Monate nach der
Bestellung des Spiels
(Zeitp. 1)

Spielerlnnen aus

Deutschland

Fragebogen Spielerinnen
Deutschland

Alle Modellkomponenten, die
S. betreffen

Direkt nach dem Spiel
(Zeitp. 1)

Abbildung 5: Untersuchungsdesign nach Stichprobengruppen

Anmerkung: Zeitp.= Zeitpunkt, MU= Multiplikatorinnen im Unternehmen, M.= Multiplikatorinnen, S.= Spielerinnen

Wie in der Abbildung ersichtlich ist, wurden die Multiplikatorinnen im Unternehmen zu zwei

verschiedenen Zeitpunkten befragt, wahrend die anderen Gruppen zu einem Zeitpunkt befragt

wurden. Der Hintergrund zu der Befragung an zwei verschiedenen Zeitpunkten ist der, dass

durch die Vorgabe des Fragebogens an zwei Zeitpunkten erhofft wurde, eine eventuelle

Einstellungsanderung zum Thema ,,Gesundheit am Arbeitsplatz* ermitteln zu kénnen. Da sich im

Laufe der Untersuchung aber herausstellte, dass nur wenige Personen das Spiel selbst als

Spielleiterin/ Moderatorin anwenden werden, konnten hier nicht so viele Daten wie geplant

erhoben werden. Deshalb wurde in einem zweiten Durchgang auch ein weiterer Fragebogen fir

die Nicht Anwenderinnen gestaltet (Follow up Fragebogen), der auf dem Fragebogen MU 2
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aufbaut und dieser Gruppe angepasst wurde. Welche Erhebungsinstrumente genau eingesetzt

wurden, ist dem nachsten Abschnitt zu entnehmen.

7.3 Erhebungsinstrumente

Fur die Erhebung der empirischen Daten wurden schriftliche Fragebtgen und ein Online-
Fragebogen eingesetzt. Jeder Fragebogen bestand dabei aus einem Deckblatt und den
eigentlichen Untersuchungsfragen. Das Deckblatt enthielt Instruktionsanweisungen zum
Ausfillen, Hinweise zur Anonymitdt und Hintergrundinformationen zur Studie samt
Kontaktinformation der Studienautorinnen. Der Fragenteil beinhaltete offene sowie
geschlossene Fragen und Fragen mit Mehrfachantwortformat, die nach den Modell-
komponenten geordnet waren. Bei der Erstellung der Fragebdgen wurde darauf geachtet, dass
die Inhalte verstandlich, nachvollziehbar und ausreichend sind. Daher wurde bei allen
Fragebogen im Vorfeld ein Pretest durchgefihrt, indem mehrere Personen den jeweiligen
Fragebogen ausfiillten und Hinweise zur Gestaltung und Verstandlichkeit des Fragebogens
gaben. Nach dem Pretest wurden noch ein paar Anderungen an der Gestaltung und
Formulierung der Inhalte in den Fragebégen vorgenommen, danach wurden sie bei den

verschiedenen Stichproben eingesetzt.

Im Folgenden werden die pro Stichprobengruppe eingesetzten Erhebungsinstrumente®

dargestellt.

7.3.1 Fragebogen fur die Multiplikatorinnen und Spi elerlnnen im
Unternehmen

Fragebogen fiir die Multiplikatorinnen im Unternehmen

Der Fragebogen MU 1 st fir die Erhebung der Personenmerkmale und des
Anwendungskontexts bei den Multiplikatorinnen im Unternehmen und umfasst in Summe 37
Fragen. Er besteht aus den Blécken ,lhre Meinung zum Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz™,
.lhre Meinung zu Lernmethoden®, ,Ihre Meinung zur Organisation und ,Fragen zu lhrer Person®.
Da der Fragebogen Anonymitat gewahrleisten soll, wurde er von den Befragten jeweils mit
einem Code versehen, den nur die Multiplikatorinnen selbst kannten. So konnte eine Zuweisung

des Fragebogens von Zeitpunkt 1 zum Fragebogen von Zeitpunkt 2 gewahrleistet werden.

2 Die Fragebdgen wurden gemeinsam mit Eva Wiesmdiiller (2011) erstellt und vorgegeben und sind im Anhang zu
finden.
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Der Fragebogen MU 2 dient dazu, die restlichen Modellkomponenten bei den Multiplikatorinnen
im Unternehmen abzufragen und umfasst 66 Items. Er besteht aus den Blécken ,lhre Meinung
zum Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz*, ,Fragen zum Spiel ‘Prima Klima GmbH", ,Fragen
zum Moderationsleitfaden, ,Fragen zum Moderationstraining®, ,lhre Meinung zum Spiel ,Prima
Klima GmbH"“, ,hre Meinung zum Moderationsleitfaden”, ,lhre Meinung zum
Moderationstraining”, ,Fragen zum Wissenserwerb“, ,lhre Meinung zu Auswirkungen auf die

Spielerinnen“und ,Fragen zu lhrer Person®.

In diesem Fragebogen war erneut der Code einzutragen, den nur die Multiplikatorinnen kannten,

damit eine Zuweisung zum Fragebogen zu Zeitpunkt 1 moglich war.

Zusatzlich wurde fur die Befragten im Unternehmen ein Follow up Fragebogen fir die
Multiplikatorlnnen ohne Praxis erstellt. Dieser ist an den Fragebogen MU 2 angelehnt, enthalt
aber auch Fragen aus dem Spielerinnen Fragebogen, da die Multiplikatorinnen das Spiel nur
innerhalb der Spielrunde bei den Moderationstrainings kennengelernt haben und das Spiel nicht
selbst anwenden haben kdnnen. Das bedeutet, dass sie zwar das Spiel, den Leitfaden und das
Training bewerten konnten, nicht aber die Anwendung des Spiels selbst. Die Inhalte dieses
Fragebogens gliedern sich in die Blocke ,Einsatz des Spiels”, ,lhre Meinung zum Thema
,Gesundheit am Arbeitsplatz, ,Fragen zum Spiel ,Prima Klima GmbH", ,Fragen zum
Moderationsleitfaden®, ,Ilhre Meinung zum Spiel ,Prima Klima GmbH", ,Ihre Meinung zum
Moderationsleitfaden®, ,lhre Meinung zum Moderationstraining“, ,Fragen zum Wissenserwerb*,

.lhre Meinung zu Auswirkungen auf die Spielerinnen® und ,Fragen zu lhrer Person®.

Fragebogen fiir die Spielerinnen im Unternehmen

Der Fragebogen fir die Spielerinnen im Unternehmen enthielt &hnliche Fragen wie die
Fragebogen fur die Multiplikatorinnen im Unternehmen, beinhaltete aber mehr Fragen zur
Spielsituation und auch keine Fragen zu Moderationsleitfaden und Moderationstraining. Die
Inhalte des Fragebogens sind wieder an den Modellkomponenten ausgerichtet und lauten ,lhre
Meinung zum Thema Gesundheit am Arbeitsplatz®, ,Ihre Meinung zu Lernmethoden®, ,Fragen
zum Spiel ,Prima Klima GmbH®", ,Ihre Meinung zur Organisation“, ,lhre Meinung zum Spiel

w27

,Prima Klima GmbH*, ,lhre Meinung zum Wissenserwerb““" und ,Fragen zu lhrer Person*.

2 In diesem Block sind auch die Fragen zur Verhaltensintention/ zum Lerntransfer enthalten.
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7.3.2 Fragebogen fur die Spielerinnen aus Deutschla nd

Der Fragebogen fur die Spielerinnen aus Deutschland entspricht dem Fragebogen fur die
Spielerinnen aus dem Unternehmen, allerdings wurde er zur besseren Verstandlichkeit in der
Formulierung angepasst. So wurde beispielsweise bei den ,Fragen zur Person“ nicht nach
einem Abschluss mit Matura sondern mit Abitur gefragt. Zusatzlich wurde bei den Fragen zur
Person noch eine Frage zur Funktion der Personen eingefugt, um spéter die Stichprobe besser
einschatzen zu kénnen. Die Personen aus Deutschland sind, da es sich grof3teils um Fachkrafte
handelt, durch ihr Fachwissen zum Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz* mit Multiplikatorinnen
gleichzusetzen. Da sie aber keine Madoglichkeit erhalten konnten, das Spiel auch selbst

anzuwenden, wurden sie bei der Befragung mit der Gruppe der Spielerinnen gleichgesetzt.

7.3.3 Online-Fragebogen

Der Online-Fragebogen wurde mit dem Software-Tool LIME Survey erstellt, wobei der Link zum
Fragebogen auf dem Server der Universitdt Wien angelegt wurde. Die Fragen im Online-
Fragebogen decken sich fast ganzlich mit denen der schriftichen Fragebdgen fir
Multiplikatorinnen aus dem Unternehmen. Damit verschiedene Gruppen (so auch die Nicht
Ausprobiererinnen oder Multiplikatorinnen, die nur ein Training besucht, aber das Spiel nicht
selbst bestellt haben) den Fragebogen beantworten kénnen, wurde dieser mit Bedingungen
versehen. Mit dem Setzen dieser Bedingungen ist es maglich, dass die Lange des Fragebogens
automatisch an die Antworten der befragten Person angepasst wird und die Person auch
wirklich nur die Fragen gestellt bekommt, die fiir sie wichtig sind. Es hatte beispielsweise wenig
Sinn gemacht, wenn eine Person der Gruppe ,Nicht Ausprobiererinnen“ etliche Fragen zum
Spiel beantworten hatte mussen. Der Online-Fragebogen wurde auf3erdem mit der Funktion
versehen die ausgefillten Daten zwischen zu speichern, um den Fragebogen spéater vollstandig

ausfullen zu kénnen. Die Anonymitat wurde dabei durch das System gewahrleistet.

7.3.4 Herkunft der Skalen aus den Fragebdgen

Viele Items des Fragebogens, die verschiedenen Skalen zugeordnet werden kénnen (siehe
Abschnitt 7.5), wurden mit Ruckgriff auf die zugrundeliegende Theorie zum Thema ,Gesundheit
am Arbeitsplatz”, ,Lernspiele” und der Lerntransferforschung selbst entwickelt®. Anlehnungen

wurden beim deutschen Lerntransfer-System-Inventar (GLTSI) (vgl. Kauffeld et al., 2008) sowie

28 Siehe dazu den Theorieteil der vorliegenden Arbeit sowie der Arbeit von Eva Wiesmdiller (2011), die die Themen
»Gesundheit am Arbeitsplatz und ,Evaluation betrieblicher Malnahmen“ genauer vorstellt.
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bei Fragebtgen der Diplomarbeiten von Nemeskal (2010) und van der Klaauw (2010)
genommen, die bereits erfolgreich Malinahmen im Betrieb bzw. den Erfolg betrieblicher Projekte

untersucht haben.

Die Items, die selbst entwickelt wurden, wurden gemeinsam von den Studienautorinnen Evelyn
Schlegel und Eva Wiesmiiller in Absprache mit einer Expertin zum Lernspiel ,Prima Klima
GmbH*, Frau Mag.? Molnar, die auch einen GrofRteil der Moderationstrainings durchgefiihrt hat,

erstellt.

Bei der Erstellung der Iltems wurde darauf geachtet, dass diese verschiedene Ebenen abfragen,
wie z.B. die Ebene der Kolleginnen, des Vorgesetzten und des gesamten Betriebs. So lasst sich

ein genaueres Bild tber die abgefragten Inhalte zeichnen.

7.4 Durchfiihrung der Untersuchung

Die Durchfiihrung der Untersuchung wird hier je nach Stichprobengruppe dargestellit.

7.4.1 Ausgabe der Fragebdgen im Unternehmen

Die Befragung der Multiplikatorinnen im Unternehmen erfolgte in zwei Etappen. Einen ersten
Fragebogen, der Personenmerkmale und Anwendungskontext abfragte, erhielten die
Multiplikatorinnen direkt vor dem Training zur Moderationspraxis29 im Juli, August und
September 2010. Einen zweiten Fragebogen, der die restlichen Modellkomponenten
(Lerninhalte, Bewertung von Spiel/ Leitfaden/ Training, Lernen und Veradnderung und
Verhaltensintention) abfragte, erhielten die Multiplikatorinnen im Unternehmen dann, wenn sie
das Spiel selbst mit einer Gruppe durchfuhrten. Der Fragebogen fur die Multiplikatorinnen war
dem Spiel beigelegt. Der Zeitraum, in dem die Multiplikatorinnen das Spiel selbst anwenden
konnten und im Zuge dessen bei der Befragung teilnahmen, reichte von September 2010 bis
Marz 2011.

Sowohl die erste als auch zweite Befragung wurden vom Arbeitsmedizinischen Dienst im
Unternehmen unterstitzt, die Personen wurden von der Leiterin des Dienstes persénlich per
Mail zum Moderationstraining eingeladen. Beim Training wurden die Teilnehmerinnen dann

gebeten den Fragebogen auszufiillen und es wurde der Hintergrund der Studie vorgestellt sowie

% |m Rahmen des Trainings wurde das Spiel ,Prima Klima GmbH" erklart und das Spiel in einer Spielrunde

ausprobiert.
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auf die Wichtigkeit der Befragung verwiesen. Im Training wurde auch darauf hingewiesen, dass

der zweite Fragebogen dem Spiel beiliegt.

Die Spielerlnnen im Unternehmen wurden vom Multiplikator/ von der Multiplikatorin zur
Spielrunde eingeladen und mittels Fragebogen direkt nach der Spielrunde einmal zu allen
Modellkomponenten (Personenmerkmale, Lerninhalte, Anwendungskontext, Bewertung des
Spiels, Lernen und Veranderung und Verhaltensintention) befragt. Die Fragebdgen fir die
Spielerinnen waren — wie der zweite Fragebogen fir die Multiplikatorinnen — dem Spiel beigelegt
und wurden direkt vom Multiplikator/ von der Multiplikatorin an die Spielerinnen ausgehandigt.
Nach dem Ausfiillen wurden die Bégen in ein Kuvert gesteckt und versiegelt. Das Kuvert wurde

danach ohne Absender, also anonymisiert, an den Arbeitsmedizinischen Dienst geschickt.

7.4.2 Erinnerung an das Ausfullen der Fragebdgen im Unternehmen

Der Arbeitsmedizinische Dienst hat in Abstéanden von jeweils ca. 4 Wochen nach dem Training
gefragt, ob die Multiplikatorinnen das Spiel in der nachsten Zeit anwenden werden kénnen. Da
von manchen Multiplikatorinnen, die ein Training zur Moderationspraxis besucht hatten, die
Ruckmeldung kam, dass sie das Spiel nicht anwenden werden kénnen, wurde fur diese Gruppe
der so genannten Multiplikatorinnen ohne Praxis der Multiplikatorinnen Fragebogen MU 2
adaptiert. Dieser so genannte Follow up Fragebogen wurde zusammen mit einem Mail, das
Hinweise zum Ausfillen des Fragebogens enthielt, an alle Trainingsteilnehmerinnen geschickt.
Im Mail wurde den Personen gedankt, die das Spiel schon angewandt und den Fragebogen
schon ausgefillt hatten. Die Personen, die das Spiel nicht angewandt hatten, wurden dazu
ermuntert, den Fragebogen im Anhang auszudrucken, auszufiillen und ohne Absender an den

Arbeitsmedizinischen Dienst zu retournieren.

Um den Ricklauf des Follow up Fragebogens erhéhen zu kénnen, wurde der Fragebogen ca.
vier Wochen danach noch ein weiteres Mal per Mail an alle Trainingsteilnehmerinnen

ausgeschickt, um an das Ausfiillen zu erinnern.

Zum Schluss wurden vom Arbeitsmedizinischen Dienst alle ausgefillten Fragebdgen in
anonymen Kuverts an die Autorinnen der Evaluationsstudie zum Lernspiel ,Prima Klima GmbH"

(Evelyn Schlegel und Eva Wiesmdiller) ibergeben.

7.4.3 Ausgabe der Fragebdgen an die Spielerinnenin  Deutschland

Eine engagierte Multiplikatorin aus Deutschland hat das Spiel im Winter 2010 und Friihjahr 2011
in Weiterbildungsveranstaltungen eingesetzt, zu denen sie die Teilnehmerlnnen persdnlich

eingeladen hat. In diesen Veranstaltungen wurde das Spiel mit verschiedenen Fachkraften aus

75



dem Gesundheitsbereich, wie zum Beispiel Zahnarzten, gespielt. Die Multiplikatorin hat den
Fragebogen fiir die Spielerinnen von den Studienautorinnen per Mail erhalten, ihn ausgedruckt
und nach dem Spiel zusammen mit einer Erklarung fir die Spielerinnen ausgehandigt. Die
ausgefilliten Bogen wurden gemeinsam mit einem Bericht mit hilfreichem Feedback an die
Autorlnnen der Evaluationsstudie retourniert. Hier konnte eine Erinnerung an das Ausfullen der
Fragebdgen ausbleiben, da die Teilnehmerinnen einer Gelegenheitsstichprobe entstammten,

die nur einmal direkt nach dem Spielen befragt wurde.

7.4.4 Durchfiihrung der Online-Befragung

Neben den Multiplikatorinnen im Unternehmen besteht eine groRe Gruppe an Multiplikatorinnen

auch aus Personen, die das Spiel auf der Website www.prima-klima-gmbh.at gesehen und auch

online bestellt haben. Bei der Bestellung des Spiels konnten die Personen angeben, ob sie bei
der Befragung mitmachen wollen. Dazu wurden die E-Mailadressen und Namen der
Bestellerinnen erhoben. Ein Teil dieser Online-Bestellerinnen hat auch an Trainings zur
Moderationspraxis, die auf der Website beworben wurden, teilgenommen. Zusétzlich wurden
noch Kontaktadressen Uber die Trainerinnen dieser Veranstaltungen gewonnen, da manche
Teilnehmerinnen das Spiel nicht selbst online bestellt hatten, sondern von anderen Personen

weitervermittelt bekamen.

Den Online-Bestellerinnen sowie den Teilnehmerlnnen an den Moderationstrainings, die auf der
Website angefuihrt waren, wurde ein Mail mit dem Link zur Online-Befragung des Spiels ,Prima
Klima GmbH" geschickt. In einem Fall wurde vom Veranstalter eines Trainings zur
Moderationspraxis auch ein Link auf die Website des Veranstalters gesetzt, um die Personen,

die am Training teilgenommen haben, zur Teilnahme an der Befragung aufzufordern.

7.4.5 Erinnerung an die Online-Befragung

Die Personen, die den Link zur Online-Befragung erhalten haben, wurden nach ca. vier Wochen
mittels Erinnerungsmail nochmals dazu aufgefordert, an der Befragung teilzunehmen. Den

Personen, die den Online-Fragebogen bereits ausgefillt hatten, wurde gleichzeitig gedankt.

Nach der Beschreibung der eingesetzten Fragebdgen wird im nachsten Abschnitt auf die

Testglte dieser methodischen Instrumente eingegangen.

7.5 Testtheoretische Prifung

In diesem Abschnitt wird die Reliabilitdt der fir die vorliegende Arbeit relevanten Skalen des

Fragebogens betrachtet. Die Reliabilitat bezeichnet die Messgenauigkeit und gibt an, wie genau
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der Fragebogen die einzelnen abgefragten Merkmale misst. Die Reliabilitat wird mit dem Alpha-
Koeffizienten von Cronbach angegeben. In der Literatur wird dargelegt, dass der Alpha-
Koeffizient Uber .80 liegen sollte, allerdings wird in der Praxis auch ein Alpha unter .80 fir
ausreichend empfunden (vgl. Bihl, 2010). Vor allem bei explorativen Studien, wie es bei der
vorliegenden Arbeit der Fall ist, ist von einer niedrigeren Reliabilitdt auszugehen (vgl. Bortz &
Déring, 2006). Ein Reliabilitatswert von .80 ware allerdings optimal. Eine solcher Wert bedeutet,
dass 80% der Varianz der Merkmale auf wirkliche Unterschiede zwischen den Merkmalen

zuriickzufiihren sind und nur 20% auf fehlerhafte Einflisse (vgl. Bortz & Déring, 2006).

In der nachfolgenden Tabelle sind die Reliabilititen der in der Arbeit verwendeten Skalen zu
finden.*

Tabelle 1: Reliabilitatskoeffizienten der Skalen der wichtigsten Modellkomponenten

Skala Anzahl der Items a
Personenmerkmale

Wissen und Erfahrung zum Thema 10 .70
,G.a.A." bei S.

Wissen und Erfahrung zu Lernmethoden 8 .63
bei M.

Einstellung zum Thema ,,G.a. A.“ bei M. 8 .83
und S.

Einstellung zu Spielen bei M. und S. 2 .79
Aufgeschlossenheit bei M. und S. 2 .79
Anwendungskontext

Préasenz des Themas “G.a.A." in der 5 .81

Organisation bei M. und S.

Organisationskultur bei M. und S. 8 .89

30 Die Tabelle ist in abgewandelter Form auch in der Diplomarbeit von Eva Wiesmdiller (2011) zu finden, da die Skalen
dort ebenfalls zur Untersuchung verschiedener Hypothesen zum Lernspiel verwendet wurden.
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Skala Anzahl der Iltems a

Bewertung (Zufriedenheit)

Bewertung des Spiels bei M. und S. 12 .95
Bewertung der Spielsituation bei S. 4 77
Bewertung Leitfaden bei M. 11 .95
Bewertung Training bei M. 15 .93

Lernen und Veranderung (Lernerfolg)

Wissenserwerb bei M. und S. 6 .90

Kompetenzerwerb bei M. 4 91

Verhaltensintention (Lerntransfer)

Vorhaben fir die Zukunft bei S. 7 .85

Vorhaben fir die Zukunft bei M. 4 .84

Anmerkung: ,G.a.A.“= Gesundheit am Arbeitsplatz, S.= Spielerlnnen, M.= Multiplikatorinnen

Wie die Tabelle zeigt, entsprechen die meisten Skalen der Forderung nach der Héhe des
Alphakoeffizienten von .80 oder hdher. Am niedrigsten ist der Koeffizient bei der Skala ,Wissen
und Erfahrung zu Lernmethoden® bei den Multiplikatorinnen mit einem Alphakoeffizienten von
.63. Da dieser Frageblock allerdings der einzige ist, mit dem Wissen und Erfahrung bei
Multiplikatorinnen im Vorfeld erfasst werden kann und der Wert nicht zu weit von .70 entfernt ist,

wird er hier beibehalten.

Ein weiterer geringer Wert um .70 wird ebenfalls bei ,Wissen und Erfahrung“, hier bei den
Spielerinnen, festgestellt. Zimbardo (1995) geht davon aus, dass selbst fur die besten
psychologischen Tests ein Wert von .70 nicht ungewéhnlich ist. Die Bewertung der
Spielsituation liegt mit .77 ebenfalls in diesem noch akzeptablen Bereich. Die Skalen
+Einstellung zu Spielen“ und ,Aufgeschlossenheit* ndhern sich dann wieder dem optimalen Wert

von .80 an.

Die restlichen Items des Fragebogens wurden auf Einzelitembasis ausgewertet bzw. einzeln zu
weiteren statistischen Berechnungen verwendet. Fir den Einsatz in hdheren statistischen

Verfahren wurden die Items der hier dargestellten Skalen dann zu einem jeweiligen Skalenindex
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zusammengefasst. Dabei wurde jeweils der Skalenmittelwert berechnet (siehe dazu Buhl,
2010).

7.6 Statistische Verfahren

Fiur die Auswertung der erhobenen Daten und die Uberpriifung der Hypothesen wurde das
Statistikprogramm SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) 17 fir Windows
verwendet. Das Programm wurde bei allen nachfolgend beschriebenen statistischen Verfahren

eingesetzt.

7.6.1 Voraussetzung der statistischen Verfahren

Prufung auf Normalverteilung

Viele statistischen Verfahren, so auch die nachfolgend beschriebenen, haben als Voraussetzung
fuir ihre Durchfiihrung die Normalverteilung der Daten (vgl. Janssen & Laatz, 2010). Nach Bihl
(2010, S. 144) ist eine Normalverteilung der Daten dann gegeben, wenn die meisten Werte um
den Mittelwert gruppiert sind und die Haufigkeiten zu beiden Seiten gleichmaRig absinken. Oft
wird das Vorhandensein normalverteilter Daten durch die optische Inspektion der
Normalverteilungskurve, die einer Glocke &hneln sollte, ersichtlich. Bei einer Fallzahl Gber 30
Personen kann jedoch auch ad hoc davon ausgegangen werden, dass eine Normalverteilung
gegeben ist. Dass eine Annahme unter diesen Voraussetzungen mdglich ist, beschreiben Bortz
und Déring (2006) sowie Pospeschill (2006).

7.6.2 Statistisches Verfahren zur Uberpriifung von F  ragestellung 1

Folgendes Verfahren wird zur Hypothesenprifung in Zusammenhang mit Fragestellung 1

verwendet:
Multiple lineare Regressionsanalyse

Mit der Regressionsanalyse ist es mdglich, den Wert einer abhangigen Variablen durch Werte
einer oder mehrerer unabhangiger Variablen vorherzusagen. Wird nur eine unabhéangige
Variable zur Vorhersage verwendet, handelt es sich um eine einfache lineare Regression.
Werden mehrere unabhangige Variablen verwendet, wie es in der Praxis oft vorkommt, handelt
es sich um eine multiple lineare Regression (vgl. Bihl, 2010, S. 399). Die abhangige Variable
kann dabei auch als Kriteriumsvariable oder Prognosevariable bezeichnet werden, die

unabhangigen Variablen sind die erklarenden Variablen oder Pradiktorvariablen. Die abhangige
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Variable muss intervallskaliert sein. Die unabh&angigen Variablen missen intervallskaliert oder
dichotom sein (vgl. Backhaus, Erichson, Plinke & Weiber, 2008).

Der Regressionsansatz besteht darin, eine Gerade zu bestimmen, die sich optimal an den
Zusammenhang der untersuchten Merkmale anpasst. Dazu wird die Regressionsgleichung

Y= b-X+a verwendet, die eine lineare Beziehung zwischen der abhéngigen und der
unabhéngigen Variablen beschreibt. a und b sind in dieser Gleichung Konstanten und werden
auch Regressionskoeffizienten genannt. a beschreibt dabei den Schnittpunkt mit der y-Achse
und kann als ,intercept* bezeichnet werden, b beschreibt die Steigung der Geraden und kann
als ,slope” bezeichnet werden. X stellt in dieser Gleichung die unabhéngige Variable dar, Y die
abhangige. Bei der multiplen linearen Regression wird die Gleichung noch um weitere b und X
erweitert (vgl. Pospeschill, 2006). Nun geht es darum, die Koeffizienten der Gleichung zu
schatzen (vgl. BUhl, 2010). Anfangs wird ein Modell postuliert, das dann auf seine
Ubereinstimmung mit der Realitat iberpriift werden soll. Dazu wird die Regressionsfunktion
geschatzt. In einem nachsten Schritt wird diese Funktion Uberpriift. Dabei wird das
Bestimmtheitsmal3, das beschreibt, wie gut die Regressionsfunktion sich an die empirischen
Daten anpassen kann (,goodness of fit*), auf Signifikanz untersucht. AnschlieRend werden die

einzelnen Regressionskoeffizienten geprift (vgl. Backhaus et al., 2008).

Die Prufung der Vorhersage der abhangigen Variable durch die unabhéngigen Variablen kann in
verschiedener Weise erfolgen: blockweise (auch als ,Einschlussmethode" bezeichnet) oder
schrittweise. Wahrend die blockweise Methode dann verwendet wird, wenn eine
zugrundeliegende Theorie getestet werden soll, wird die schrittweise Methode dann verwendet,
wenn verschiedene unabhangige Variablen vorliegen, die auf ihre Wichtigkeit fiir die Vorhersage
Uberpruft werden sollen (vgl. Backhaus et. al, 2008; Eid, Gollwitzer & Schmitt, 2010). Im
Gegensatz zur Einschlussmethode werden bei der schrittweisen Methode nicht alle
unabhéngigen Variablen in die Modellprifung aufgenommen, sondern nur jene, die sich als

relevant erweisen.

Hier kann zwischen der Vorwarts- und der Rickwarts-Methode unterschieden werden. Bei der
Vorwarts-Methode werden die unabhangigen Variablen nacheinander in das Regressionsmodell
aufgenommen, dabei richtet sich die Aufnahme nach der jeweiligen Nitzlichkeit der Variablen.
Zuerst wird die Variable aufgenommen, die zur Vorhersage der abhangigen Variablen am
meisten beitragen kann. Danach wird schrittweise geprift, welche weiteren Variablen die
Vorhersage erhéhen kénnen. Diese Vorgangsweise wird so lange wiederholt, bis eine Variable
einen Minimalwert fur die Nutzlichkeit erreicht. Bei der Rickwarts-Methode werden anfangs alle
unabhangigen Variablen in das Regressionsmodell eingeschlossen. Dann wird geprift, welche
Variable sich als am wenigsten nitzlich erweist. Falls diese Variable den Minimalwert der

Nutzlichkeit unterschreitet, wird sie aus dem Modell ausgeschlossen. Dieser Vorgang wird
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solange wiederholt, bis die nitzlichsten unabhéangigen Variablen ubrig bleiben (vgl. Bortz &
Schuster, 2010).

Die gangigste Methode ist die schrittweise Methode, die beide Vorgangsweisen kombiniert. Sie
funktioniert ahnlich der Vorwarts-Methode, untersucht aber die sukzessive aufgenommenen
Variablen nach jedem Schritt mit der Ruckwarts-Methode (vgl. Buhl, 2010). Diese Methode hat
den Vorteil, dass mit der Vorwarts-Methode Uberprift werden kann, ob eine im Modell
enthaltene Variable keinen besonderen Erklarungswert liefert und diese dann mit der
Ruckwarts-Methode aus dem Modell ausgeschlossen werden kann (vgl. Bortz & Schuster,
2010). Diese Vorgehensweise wird auch in der vorliegenden Arbeit gewahlt, da das
Untersuchungsmodell viele verschiedene Komponenten enthalt und die besten gewahlt werden
sollen, welche die Kriteriumsvariable optimal vorhersagen kénnen (vgl. Eid et al., 2010). Es
sollen dabei nur Variablen in das Modell eingehen, die auch einen signifikanten Beitrag zur

Vorhersage der Verhaltensintention, die den Lerntransfer beschreibt, leisten kénnen.

Folgende Voraussetzungen sind an die multiple lineare Regressionsanalyse gebunden (vgl.
Backhaus et al., 2008; Eid et al., 2010):

- Die Stichprobe sollte méglichst grof3 sein. Sie sollte mdglichst doppelt so grof3 sein wie

die Anzahl der Pradiktorvariablen im Regressionsmodell.

« Es muss eine lineare Beziehung zwischen den Variablen bestehen.

* Es missen alle relevanten Variablen im Modell beriicksichtigt werden: Es durfen keine
relevanten Variablen ausgelassen werden (underfitting) und auch keine irrelevanten in

das Modell aufgenommen werden (overfitting).

« Homoskedastizitat: Die Varianz der Residuen darf sich zwischen den einzelnen

Auspragungen der unabhangigen Variablen nicht unterscheiden.

e Es darf keine Multikollinearitat zwischen den unabhangigen Variablen vorliegen: Ein

Pradikor darf nicht mit anderen in mehrfacher Weise korrelieren.

* Normalverteilte Residuen: Um die Signifikanztests innerhalb der Regressionsanalyse

nicht zu beeinflussen, missen die Residuen normalverteilt sein.
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7.6.3 Statistische Verfahren zur Uberprifung von Fr  agestellung 2

Folgende Verfahren werden bei der Hypothesenprifung in Zusammenhang mit Fragestellung 2

verwendet:
Korrelation

Fur einige Hypothesentestungen werden in der vorliegenden Arbeit Korrelationen berechnet.
Korrelationen beschreiben eine statistische Technik, mit der man Beziehungen zwischen zwei
oder mehreren Variablen untersuchen kann. Mit der Korrelation werden die Zusammenhange
zwischen diesen Variablen beschrieben (vgl. Pospeschill, 2006). Bei Korrelationen kdénnen
verschiedene Richtungen der Variablenbeziehung unterschieden werden. Eine positive
Korrelation bedeutet, dass beide Werte in die gleiche Richtung tendieren, also bei den meisten
Personen innerhalb der Stichprobe ahnlich ausgepragt sind. Ist z.B. die Kdérpergrof3e hoch, ist
auch das Gewicht hoch. Von einer negativen Korrelation wird dagegen gesprochen, wenn eine
Variable hohe Auspragungen aufweist, die andere aber niedrige. Dann ist die Tendenz des
Zusammenhangs gegenlaufig. Neben positiver und negativer Korrelation gibt es noch die
Mdglichkeit, dass gar kein Zusammenhang, also keine Korrelation, vorliegt (vgl. Eid et al., 2010).
Liegt kein Zusammenhang vor, ist die Korrelation gleich Null. Ein perfekter Zusammenhang
ware entweder +1 fUr eine perfekte positive Korrelation oder -1 fir eine negative Korrelation (vgl.
Pospeschill, 2006).

In der vorliegenden Arbeit wurden zwei Arten von Korrelationen verwendet: Zum ersten die
Produkt-Moment-Korrelation, auch Pearson-Korrelation genannt, die bei intervallskalierten
Variablen verwendet wird und mit dem Korrelationskoeffizienten r angegeben wird. Zum zweiten
die punktbiseriale Korrelation, die dann angewendet wird, wenn eine Variable intervallskaliert ist
und die zweite dichotom ist (vgl. Pospeschill, 2006). Der Korrelationskoeffizient wird dabei mit
obis angegeben. Zur Berechnung der punktbiseriale Korrelation kann dabei ebenfalls die

Produkt-Moment-Korrelation herangezogen werden (vgl. Eid et al., 2010).
T-Test fir unabhangige Stichproben und Welch-Test

Beim T-Test geht es darum, die Mittelwerte zweier Gruppen auf signifikante Unterschiede zu
untersuchen. Als  Voraussetzungen gelten unabhéngige Zufallsstichproben, eine
Normalverteilung des zu untersuchenden Merkmals in beiden Gruppen und homogene
Varianzen innerhalb der Gruppen. Ist die Normalverteilung aufgrund einer kleinen Stichprobe
nicht gegeben und/ oder gibt es ungleiche Varianzen, kann der Welch-Test bei heterogenen

Varianzen eingesetzt werden (vgl. Eid et al., 2010).
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8. Ergebnisse

Im Folgenden werden die Ricklaufquote, die deskriptiven Ergebnisse und die Ergebnisse zur

Hypothesenpriufung dargelegt.

8.1 Riucklaufquote

Der Untersuchungszeitraum erstreckte sich von Juli 2010 bis Méarz 2011. In dieser Zeit wurden
die verschiedenen Stichprobengruppen®* mit den jeweils fur ihre Gruppe bestimmten
Fragebogen befragt. Tabelle 2 macht Angaben ulber die Ruicklaufquoten der jeweiligen

Stichprobengruppen.

Tabelle 2: Rucklaufquoten der einzelnen Stichprobengruppen®

Stichprobengruppe Kontaktiert Ausgefullt Rucklauf i n

Prozent

Multiplikatorinnen

Im Unternehmen 41 41 100,0

Online-Bestellerinnen 107 43 40,2

Gesamt 148 84 56,8
Spielerinnen

Im Unternehmen 56 56 100,0

Aus Deutschland 25 25 100,0

Gesamt 81 81 100,0

Wie in Tabelle 2 ersichtlich, konnten alle Multiplikatorinnen, die auch an einem

Moderationstraining im Unternehmen teilgenommen hatten, flr die Befragung gewonnen

81 Siehe zur Beschreibung der Stichprobengruppen Kapitel 7.1
%2 Diese Tabelle ist auch in der Diplomarbeit von Wiesmiuller (2011) zu finden, da die Stichprobe in beiden Arbeiten
untersucht wurde.
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werden. Von den Online-Bestellerinnen wurden 107 Personen der Bestellliste kontaktiert®. Von
diesen haben 43 Personen an der Online-Befragung zum Spiel ,Prima Klima GmbH"
teilgenommen. Hier ist allerdings mdglich, dass auch Personen teilgenommen haben, die das
Spiel nicht selbst bestellt haben, sondern durch andere Personen mit dem Spiel in Kontakt
kamen und auf diese Weise auf den Link zur Befragung gestof3en sind. Das war beispielsweise
bei einer Tagung der Fall, wo das Spiel vorgestellt wurde und der Link zur Befragung dann auf

die Website des Veranstalters gepostet wurde.

Die Spielerinnen wurden durch die Multiplikatorinnen von der Befragung informiert. Die
jeweiligen Multiplikatorinnen haben direkt nach dem Spiel den Fragebogen an die Spielerinnen
ausgegeben. Auch bei der Gruppe aus Deutschland hat eine engagierte Multiplikatorin die
Fragebdgen nach dem Spielen an die Spielerinnen verteilt und diese wieder eingesammelt.
Allerdings liegen bei beiden Spielergruppen keine Hinweise vor, ob es Spielerinnen gegeben
hat, die es verweigert haben, den Fragebogen auszufiillen. Insofern kénnen nur die Personen
gezahlt werden, von denen ausgefillte Fragebdgen abgegeben wurden. So erscheint die
Rucklaufquote bei den Spielerinnen mit 100 Prozent recht hoch. Bei den Multiplikatorinnen

betragt sie zumindest mit 58,6 Prozent mehr als die Halfte der Befragten.

Nachdem in diesem Kapitel nun Fragestellungen, Untersuchungsmodell und Hypothesen sowie
wichtige methodische Aspekte der Untersuchung dargelegt worden sind, werden im néchsten

Abschnitt die deskriptiven Ergebnisse prasentiert.

8.2 Deskriptive Statistik

Im Folgenden wird die deskriptive Statistik der fur die Arbeit relevanten Modellkomponenten
angegeben®. Dabei wird zuerst auf die Personenmerkmale, dann auf die Lerninhalte und
danach auf den Anwendungskontext eingegangen. Weiters erfolgt die Beschreibung der
Bewertung des Spiels/ Leitfadens/ Trainings, des Wissens- und Kompetenzerwerbs und der
Verhaltensintention/ des Lerntransfers. Die deskriptive Beschreibung wird dabei zwischen den

Gruppen ,Multiplikatorinnen* und ,Spielerinnen“ bei den Bereichen getrennt, wo die Gruppen

3 Zusétzlich kann bei den Online-Bestellerinnen auch noch die Webstatistik von www.prima-klima-gmbh.at betrachtet
werden, um herauszufinden von wie vielen Personen, welche die Website im Untersuchungszeitraum besucht haben,
auch Bestellungen vorgenommen wurden. Von 4489 Besucherlnnen haben 107 das Spiel bestellt. Das ergibt eine
Bestellquote von 2.38 Prozent.

3 Die vollstandigen deskriptiven Ergebnisse sind im Anhang zu finden. Viele Ergebnisse lassen sich auch in der
Diplomarbeit von Eva Wiesmiuller (2011) wiederfinden, da von ihr die gleiche Stichprobe untersucht worden ist. Die
Tabellen und Anmerkungen kénnen daher eine Ahnlichkeit mit denen in der Arbeit von Wiesmiiller (2011) aufweisen.
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eigene Items im Fragebogen haben. Bei Bereichen, wo beide Gruppen die gleichen Fragen

haben, werden die Antworten auch zusammen angegeben.

8.2.1 Deskriptive Daten zu den Personenmerkmalen

Demographische Daten der Gruppe ,Multiplikatorinnen*

Von den Multiplikatorinnen wurden 31 Méanner und 43 Frauen befragt. Von diesen Personen
sind 59,4 Prozent Uber 40 Jahre alt. 73 Prozent haben eine abgeschlossene Ausbildung mit
Matura oder dartber hinaus. Der Grof3teil der Personen hat keine Personalverantwortung, nur
24,3 Prozent sind FUhrungskrafte. 53,4 Prozent der Multiplikatorinnen machen die so genannten
,,Ergo-Guides“35 aus. Weitere Personengruppen, die haufiger in der Stichprobe der
Multiplikatorinnen vorkommen, sind die der Arbeitsmedizinerinnen (16,4%) und Sicherheits-
fachkrafte (8,2%). 52,7 Prozent der Befragten geben an, schon langer als 10 Jahre im

Unternehmen zu sein.
Demographische Daten der Gruppe ,Spielerlnnen”

Bei den Spielerinnen haben jeweils 37 Manner und Frauen an der Befragung teilgenommen.
Davon waren 53,9 Prozent zwischen 20 und 40 Jahre alt. Die hoéchste abgeschlossene
Schulbildung entspricht bei 57,9 Prozent der Spielerinnen einem Abschluss mit Matura oder
dartiber hinaus. 26,7 Prozent haben auch eine Fihrungsposition inne. Was die Funktion der
befragten Spielerinnen betrifft, so geben 13,7 Prozent der Befragten an, Sicherheitsfachkréafte

zu sein. Die restlichen Personen geben an, eine andere Funktion zu bekleiden.
Wissen und Erfahrung der Gruppe ,Multiplikatorinnen*

Die Gruppe der Multiplikatorinnen hat, bezogen auf das Vorwissen zu Lehrmethoden, vor allem
Erfahrung mit der Anwendung der Methoden schriftliche Unterlagen, Gespréache mit anderen
und Trainings, Workshops und Seminare machen kdnnen. Diese Methoden hat fast jede/r
Befragte (92,6 %) schon ein- oder mehrmals verwendet. 85,2 Prozent der Befragten haben auch
schon einmal Vortrage gehalten. 66,7 Prozent haben schon einmal diverse Medien, wie das
Internet, als Lehrmethode eingesetzt. 64,2 Prozent haben auch schon Einzelgesprache

durchgefuhrt. Mit Lernspielen als Lehrmethode haben schon 24,7 Prozent Erfahrung gemacht.

Zusétzlich lassen sich auch Auszige der hier dargestellten Ergebnisse in der Arbeit von Glaser (2011) finden, die das
Spiel ebenfalls untersucht hat.

% Ergo Guides sind Multiplikatorinnen eines grofen Pharmaunternehmens, die als Ansprechpartner und Vermittler
zum Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz* im Unternehmen eingesetzt werden.
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Wissen und Erfahrung der Gruppe ,Spielerinnen*

Das Vorwissen lasst sich bei den Spielerinnen in das Vorwissen zum Thema ,Gesundheit am
Arbeitsplatz” und das Wissen zum Thema ,Erfahrung mit Lernmethoden” aufteilen. Bezlglich
des Themas ,Gesundheit am Arbeitsplatz* geben von den Befragten 84,8 Prozent an, sich
schon im Vorfeld mit dem Thema beschéftigt zu haben. 85,2 Prozent der befragten Personen
haben sich auch schon mit anderen Personen zu diesem Thema unterhalten. Dabei haben sich
66,7 Prozent in Form von Gesprachen mit anderen mit dem Thema auseinandergesetzt, 46,9
Prozent haben Vortrdgen zugehért und 43,2 Prozent haben sich zu diesem Thema im Radio,
Fernsehen oder Web informiert. Weitere Erfahrung mit Lernmethoden haben 38,3 Prozent der
befragten Spielerinnen auch durch schriftiche Unterlagen gemacht. 37 Prozent haben
Workshops, Trainings und Seminare besucht. 35,8 Prozent haben darliber hinaus auch
Einzelgesprache gefuhrt und 30,9 Prozent der Spielerinnen haben sich sogar mit Lernspielen

auseinandergesetzt.
Einstellung zu Spielen bei Multiplikatorinnen und Spielerinnen

Wahrend 80 befragte Multiplikatorinnen auf die Frage ,Gesellschaftsspiele machen mir Spaf3*
mit einem Mittelwert von 4.04 antworten, dass dies eher schon zutrifft, antworten 79
Spielerlnnen hier mit einem einen Mittelwert von 3.47, dass das weder noch bis eher schon
zutrifft. Die befragten Multiplikatorinnen geben dabei zu 67,6 Prozent an, dass sie in ihrer
Freizeit manchmal bis oft Gesellschaftsspiele spielen. Bei den Spielerinnen geben 55,6 Prozent
an, dass sie Gesellschaftsspiele manchmal bis oft spielen. 98,7 Prozent der Multiplikatorinnen
und 90,5 Prozent der Spielerlnnen spielen dabei lieber gemeinsam als alleine. Danach gefragt,
was ihnen beim Spielen am wichtigsten ist, geben 61,3 Prozent der Multiplikatorinnen an, dass
ihnen die Unterhaltung am wichtigsten ist, 38,7 Prozent der Befragten geben auch die
Gemeinschaft an. Bei den Spielerinnen sprechen sich 50,7 Prozent fur Unterhaltung, 39,7
Prozent fur Gemeinschaft und 9,6 Prozent fur Wettkampf als wichtigsten Faktor beim Spielen
aus. Multiplikatorinnen wie auch Spielerinnen bevorzugen dabei am meisten Kreativitatsspiele,
gefolgt von Strategiespielen und Geschicklichkeitsspielen. Rollenspiele rangieren bei der Liste

der bevorzugten Spiele dagegen am Ende der Liste.
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Einstellung zu Spielen bei Multiplikatorinnen und Spielerinnen

4

3

Mittelwert zu Einstellung zu Spielen

Multiplikatorinnen Spielerinnen

Abbildung 6: Einstellung zu Spielen bei Multiplikatorinnen und Spielerinnen.

Anmerkung: Angabe in Mittelwerten. Die Skala reicht von 1 (trifft gar nicht zu) bis 5 (trifft vollig zu).

Aufgeschlossenheit bei Multiplikatorinnen und Spielerinnen

Was die Aufgeschlossenheit der Befragten gegenidber Neuem betrifft, geben die
Multiplikatorinnen hier hdhere Werte an als die Spielerinnen. Die Multiplikatorinnen geben an,
dass sie mit einem Mittelwert von 4.73 eher schon gerne Neues dazulernen und neue
Lernmethoden ausprobieren (hier liegt der Mittelwert bei 4.43). Die Spielerinnen geben mit
einem Mittelwert von 4.35 an, dass sie sich eher schon neues Wissen aneignen. Mit einem
Mittelwert von 3.67 geben sie auch an, neue Lernmethoden weder noch bzw. eher schon
ausprobieren zu wollen.

Tabelle 3: Aufgeschlossenheit gegenuber Neuem

M. S.
M (SD) M (SD)
n=80 n=79
Ich lerne gerne Neues dazu und eigne mir 4.73 (0.60) 4.35 (0.93)
gerne neues Wissen an.
Ich probiere gerne neue Lernmethoden 4.43 (0.74) 3.67 (1.30)
aus.

Anmerkung: Angabe in Mittelwerten (M) und Standardabweichung (SD) pro Item. Die Skala reicht von 1 (trifft gar nicht
zu) bis 5 (trifft vollig zu). M.= Multiplikatorinnen, S. = Spielerinnen
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Die folgende Abbildung zeigt die Werte beider Items fir Multiplikatorinnen und Spielerinnen
gemittelt.

Aufgeschlossenheit bei Multiplikatorinnen und Spielerinnen

4

Mittelwert der Skala Aufgeschlossenheit
i

Multiplikatorinnen Spielerinnen

Abbildung 7: Mittelwerte der Skala Aufgeschlossenheit bei Multiplikatorinnen und Spielerinnen.

Anmerkung: Die Skala reicht von 1 (trifft gar nicht zu) bis 5 (trifft vollig zu).

8.2.2 Deskriptive Daten zu den Lerninhalten

Rahmenbedingungen des Spiels bei den Spielerinnen

Betrachtet man die Rahmenbedingungen, unter denen das Spiel in den einzelnen Spielrunden
durchgefiihrt wurde, lasst sich sagen, dass laut Angaben der Befragten eine Spielrunde im
Durchschnitt ca. 63 Minuten dauerte und die durchschnittliche Anzahl der Spielerinnen pro
Gruppe bei 7 Personen lag. 55,6 Prozent der Spielerinnen geben an, dass das Spiel einzeln
gespielt wurde. Bei den Spielrunden im Training, in denen die Multiplikatorinnen das Spiel als
Spielerinnen selbst kennengelernt hatten, geben dagegen 52,4 Prozent der Multiplikatorinnen
an, dass im Team gespielt wurde. Fast allen Spielerinnen (96,3 %) waren die Mitspielerinnen
bekannt bzw. grof3teils bekannt. 92,6 Prozent der Spielerinnen haben auch angegeben, dass

ihnen der Moderator/ die Moderatorin der Spielrunde bekannt war.
Vorabinformation und Nachbereitung des Spiels bei den Spielerinnen

Die Antworten zur Frage, ob die Spielerinnen vor der Spielrunde dartiber informiert worden sind,

worum es bei dem Spiel gehen wird, fallen mit einem Mittelwert von 4.11 so aus, dass alle 81
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Spielerinnen mit ,eher schon“ antworten. 69,1 Prozent antworten auch, dass nach der
Spielrunde eine Nachbearbeitung stattgefunden hat.

Erwartungen zum Spiel bei den Multiplikatorinnen und Spielerinnen

Was die Erwartungen der Befragten betrifft, geben die befragten 63 Multiplikatorlnnen mit einem
Mittelwert von 3.46 an, dass ihre Erwartungen weder noch bzw. tendenziell eher schon erfiillt
wurden. Die 77 Spielerinnen geben mit einem Mittelwert von 3.62 an, dass ihre Erwartungen
weder noch bis eher schon erfullt wurden.

Tabelle 4: Erwartungen zum Spiel

M. S.
M (SD) M (SD)
n=63 n=77
Meine Erwartungen, die ich vor dem 3.46 (1.11) 3.62 (0.84)

Spielen hatte, wurden erfiillt.

Anmerkung: Angabe in Mittelwerten (M) und Standardabweichungen (SD). Die Skala reicht von 1 (trifft gar nicht zu)
bis 5 (trifft vollig zu). M.= Multiplikatorinnen, S.= Spielerinnen.

Die nachfolgende Abbildung unterstreicht die unterschiedlichen Angaben der Multiplikatorinnen
und Spielerinnen nochmals grafisch.

Mittelwerte zu den erfiiliten Erwartungen bei Multiplikatorinnen und Spielerinnen

Mittelwert erfiillte Erwartungen

Multiplikatorinnen Spielerinnen

Abbildung 8: Erfiillte Erwartungen bei den Multiplikatorinnen und Spielerinnen.
Anmerkung: Angabe in Mittelwerten. Die Skala reicht von 1 (trifft gar nicht zu) bis 5 (trifft vollig zu).
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Grad der Nutzung des Leitfadens bei Multiplikatorinnen

Wie Tabelle 5 zeigt, wissen von 63 Multiplikatorinnen, die an der Befragung teilgenommen
haben, 73,0 Prozent, dass es einen Moderationsleitfaden gibt. Davon haben 50,8 Prozent den
Leitfaden auch gelesen. Von 21 befragten Personen, die das Spiel dann auch angewendet
haben, haben 81,0 Prozent den Leitfaden auch verwendet. Von 17 Befragten haben 88,2
Prozent auch Spielrunden mit dem Leitfaden durchgefihrt. Dabei wurden die Inhalte des
Leitfadens von 15 Befragten zu 80,0 Prozent teilweise und zu 20,0 Prozent vollstandig

verwendet.

Tabelle 5: Nutzungsgrad des Moderationsleitfadens

M.
n=63
Wissen Sie, dass es einen Moderationsleitfaden gibt ~ ?
Ja 46 (73,0)
Nein 17 (27,0)
Haben Sie den Moderationsleitfaden gelesen?
Ja 32 (50,8)
Nein 31 (49,2)
Haben Sie den Moderationsleitfaden verwendet?
Ja 17 (81,0)%
Nein 4 (19,0)®
Haben Sie Spielrunden mit Hilfe des Leitfadens
durchgefiihrt?
Ja 15 (88,22;’
Nein 2 (11,8)
Wenn ja, in welchem Ausmal haben Sie die Inhalte de s
Leitfadens verwendet?
Kaum 0 (0,0)
Teilweise 12 (80,0)°
Vollstandig 3(20,0)°

Anmerkung: Angabe in Haufigkeiten und Anteilswerte in Prozent in Klammern. ®n giiltige Félle= 21, °n glltige Falle= 17,
°n giiltige Falle= 15%°, M.= Multiplikatorinnen.

Grad der Nutzung des Moderationstrainings bei Multiplikatorinnen

Wie Tabelle 6 zeigt, wissen von 75 befragten Multiplikatorinnen 82,7 Prozent, dass es ein
Moderationstraining gibt. Davon haben von jenen 62 Befragten, die vom Training wissen, 79,0
Prozent an einem Moderationstraining teilgenommen. Von 11 befragten Personen, die das Spiel
auch angewendet haben, haben 10 Personen, also 90,9 Prozent, diese Spielrunden mithilfe des
Moderationstrainings  durchgefiihrt. Diese 10 Personen haben die Inhalte des

Moderationstrainings dabei zu 70,0 Prozent teilweise und zu 30,0 Prozent vollstandig eingesetzt.

6 Die pro Frage geringer werdenden bzw. geringen Fallzahlen lassen sich dadurch erklaren, dass nur die
Anwenderlnnen (N= 25) die Frage gestellt bekommen haben, ob sie den Moderationsleitfaden verwendet, damit
Spielrunden durchgefuhrt haben und in welchem AusmaR sie die Inhalte verwendet haben.
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Tabelle 6: Nutzungsgrad des Moderationstrainings

M.
n=75
Wissen Sie, dass es ein Moderationstraining gibt?
Ja 62 (82,7)
Nein 13 (17,3)
Haben Sie an einem Moderationstraining teilgenommen  ?
Ja 49 (79,0)°
Nein 13 (21,0)®
Haben Sie Spielrunden mit Hilfe der Inhalte des
Moderationstrainings durchgefiihrt?
Ja 10 (90,9)°
Nein 1(10,1)°
Wenn ja, in welchem Ausmal haben Sie die Inhalte de s
Trainings verwendet?
Kaum 0 (0,0)
Teilweise 7 (70,0)°¢
Vollstandig 3(30,0)°

Anmerkung: Angabe in Haufigkeiten und Anteilswerte in Prozent in Klammern. ®n giiltige Falle= 62, P gultige Falle= 11,
°n giiltige Falle= 10%”, M.= Multiplikatorinnen.

8.2.3 Deskriptive Daten zum Anwendungskontext

Angaben zur Prasenz des Themas ,Gesundheit am Arbeitsplatz‘ in Organisationen bei

Multiplikatorinnen und Spielerinnen

Wie Tabelle 7 entnommen werden kann, liegen die Mittelwerte zu den Fragen zur Prasenz des
Themas ,Gesundheit am Arbeitsplatz‘ in der Organisation zwischen 3.15 und 4.36. Die
Befragten geben an, dass ihrem Betrieb die Gestaltung der Arbeitsbedingungen eher wichtig ist.
Bei den Fragen, ob das Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz* fur die Fuhrungskréfte und die
Mitarbeiterinnen wichtig ist, geben die Gruppen durchschnittlich ein ,trifft eher zu“ als Antwort
an. Geringere Werte, die durchschnittlich auf ein ,weder noch* hindeuten, erhalt die Frage, ob

am Arbeitsplatz oft Giber das Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz* gesprochen wird.

Die Multiplikatorinnen weisen bei allen Fragen etwas hdhere Werte als die Spielerinnen auf.
Den niedrigsten Mittelwert mit 3.15 haben die Spielerinnen bei der Frage dazu, ob am

Arbeitsplatz Uiber das Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz“ gesprochen wird.

! Die pro Frage geringer werdenden bzw. geringen Fallzahlen lassen sich dadurch erklaren, dass nur die
Anwenderlnnen (N= 25) die Frage gestellt bekommen haben, ob sie die Inhalte des Moderationstrainings verwendet,
damit Spielrunden durchgefiihrt haben und in welchem Ausmaf sie die Inhalte verwendet haben.
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Tabelle 7: Préasenz des Themas ,Gesundheit am Arbeitsplatz* in der Organisation

M. S.
M (SD) M (SD)
n=75 n=81
Im Betrieb spielt das Thema 4.36 (0.85) 4.27 (0.76)
»Gesundheit am Arbeitsplatz“ eine groRRe
Rolle.
Die Gestaltung gesunder 4.29 (0.79) 4.09 (0.99)
Arbeitsbedingungen ist dem Betrieb
wichtig.
Fur die Fihrungskréfte ist das Thema 4.08 (0.98) 3.93 (1.05)
,G. a. A.“ wichtig.
Fur die Mitarbeiterinnen ist das Thema 4.23 (0.77) 4.05 (0.69)°
,G. a. A" wichtig.
Am Arbeitsplatz wird oft Uber das 3.81(1.04)° 3.15(1.13)"

Thema ,G. a. A." gesprochen.

Anmerkung: Angabe in Mittelwerten (M) und Standardabweichung (SD) pro Item. Die Skala reicht von 1 (trifft gar nicht
zu) bis 5 (trifft véllig zu).?n giltige Falle= 80, on glltige Falle= 79, M.= Multiplikatorinnen, S.= Spielerinnen,
.G.a.A."= Gesundheit am Arbeitsplatz.

Angaben zur Organisationskultur bei Multiplikatorinnen und Spielerinnen

Tabelle 8 zeigt, dass das Thema Fortbildung bei den Multiplikatorinnen und Spielerinnen im
Betrieb, bei den Fuhrungskraften und Mitarbeiterinnen eher wichtig ist. Die Mittelwerte bei
diesen Fragen fallen alle zwischen 3.61 und 4.22 aus. Die héchsten Werte werden dabei bei der
Frage angegeben, ob die Mitarbeiterinnen grof3en Wert auf Fortbildung legen. Die Mittelwerte zu
den Fragen, ob die Firma gegeniber Neuerungen aufgeschlossen ist und die Mitarbeiterinnen
dazu motiviert, Verbesserungsvorschlage einzubringen, fallen alle unter 4 aus, ndhern sich
diesem Wert jedoch an. Auch hier kann inhaltlich gesprochen davon ausgegangen werden,
dass die Firma Neuerungen gegeniber ,weder noch* bis ,eher schon* aufgeschlossen ist und
die Mitarbeiterinnen eher dazu motiviert, Ideen zur Verbesserung einzubringen. Was die Fragen
zur Unterstitzung der praktischen Umsetzung von Schulungsinhalten angeht, liegen die
Mittelwerte der befragten Gruppen zwischen 3.63 und 3.87. Die praktische Umsetzung von
Schulungsinhalten wird laut Angaben der Befragten also von Seiten des Betriebs, der

Fuhrungskréafte und der Mitarbeiterinnen weder noch bis eher schon unterstitzt.
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Tabelle 8: Angaben zur Organisationskultur

M. S.
M (SD) M (SD)
n=77 n=79
Im Betrieb spielt Fortbildung eine grol3e 4.17 (0.91) 3.64 (1.07)°
Rolle.
Die FUhrungskréfte legen auf 4.03 (1.00) 3.61(0.99)"
Fortbildung grof3en Wert.
Die Mitarbeiterinnen legen auf 4.22 (0.77) 3.77 (0.78)"
Fortbildung grol3en Wert.
Die Firma ist gegenuiber Neuerungen 3.95(0.91)°¢ 3.91 (0.89)
und Verbesserungen aufgeschlossen.
Die Firma motiviert die Mitarbeiterinnen 3.88 (1.11) 3.96 (0.79)
dazu, Verbesserungsideen
einzubringen.
In der Firma wird die praktische 3.79 (0.98) 3.63 (0.88)
Umsetzung von Schulungsinhalten
unterstutzt.
Die FUhrungskréfte unterstitzen die 3.69 (1.08) 3.66 (0.99)

Mitarbeiterinnen bei der praktischen
Umsetzung von Schulungsinhalten.

Die Mitarbeiternnen unterstiitzen sich 3.87 (0.89) 3.78 (0.84)
bei der praktischen Umsetzung von
Schulungsinhalten.

Anmerkung: Angabe in Mittelwerten (M) und Standardabweichung (SD) pro Item. Die Skala reicht von 1 (trifft gar nicht
zu) bis 5 (trifft véllig zu). 2 n gliltige Falle= 78, on gliltige Félle= 77, °n giiltige Falle= 76. M.= Multiplikatorinnen,
S.= Spielerlnnen

8.2.4 Deskriptive Daten zur Bewertung des
Spiels/Leitfadens/Moderationstrainings

Deskriptive Ergebnisse zur Bewertung des Spiels bei Multiplikatorinnen und Spielerinnen

Tabelle 9 zeigt die Bewertung einzelner Merkmale des Spiels ,Prima Klima GmbH" bei den
Multiplikatorinnen und Spielerinnen. Die Werte liegen zwischen 2.76 und 4.16. Generell sind die
Multiplikatorinnen und Spielerinnen mit Spielmaterial, grafischer Gestaltung, Spielidee, Inhalten
und Themen sowie SpalR und Spannung weder noch bis eher schon zufrieden. Die geringsten

Mittelwerte scheinen beim Merkmal ,Spannung” auf, und zwar in beiden Gruppen.
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Tabelle 9: Bewertung der Spielqualitat

M. S.
M (SD) M (SD)
n=62 n=80
Wie zufrieden sind Sie mit folgenden
Merkmalen des Spiels?
Spielmaterial 3.98 (0.91) 3.80 (1.02)
Grafische Gestaltung des Spiels 4.16 (0.96) 4.01 (1.01)
Idee ,Arbeitswelt der Wetterg6ttinnen* 3.92 (1.25) 3.95(1.19)
Inhalte und Themen der Ereigniskarten 3.85(1.01) 3.79 (0.98)
Spal3 3.89 (1.10) 3.56 (1.02)°
Spannung 3.31 (1.18) 2.76 (1.15)°

Anmerkung: Angabe in Mittelwerten (M) und Standardabweichung (SD) pro Item. Die Skala reicht von 1 (sehr negativ)
bis 5 (sehr positiv). ®n giiltige Falle= 79. M.= Multiplikatorinnen, S.= Spielerinnen

Betrachtet man die Bewertungen einzelner Aspekte in Tabelle 10 genauer, lasst sich feststellen,
dass sowohl die Multiplikatorinnen als auch die Spielerlnnen das Spiel als eher sinnvoll, nitzlich,
motivierend, hilfreich und informativ beschreiben. Die Mittelwerte liegen zwischen 4.96 und 5.89.

Die Multiplikatorlnnen weisen ein wenig hohere Werte auf als die Spielerinnen.

Tabelle 10: Bewertung einzelner Aspekte zum Spiel

M. S.
M (SD) M (SD)
n=62 n=80

Das Spiel ist:

Nicht sinnvoll - sinnvoll 5.32 (1.62) 5.26 (1.40)
Nicht nitzlich - nitzlich 5.39 (1.53) 5.14 (1.39)
Nicht motivierend - motivierend 5.18 (1.73) 4.96 (1.44)
Nicht hilfreich - hilfreich 5.89 (0.96)° 5.01 (1.33)
Nicht informativ - informativ 5.69 (1.34) 5.55 (1.34)

Anmerkung: Angabe in Mittelwerten (M) und Standardabweichung (SD) pro Item. Die 7stufige Skala umfasst im
Fragebogen die Werte -3 -2-10 1 2 3. Die Werte wurden hier zur leichteren Berechnung in die Werte 1 bis

7 umgewandelt, wobei die Werte 1 bis 3 den negativen Pol beschreiben (Nicht sinnvoll, Nicht nitzlich, Nicht
motivierend...) und 5 bis 7 den positiven Pol beschreiben (Nutzlich, Sinnvoll, Motivierend...) und 4 die neutrale Mitte
darstellt. n giiltige Falle= 28. M.= Multiplikatorinnen, S.= Spielerinnen

Betrachtet man noch den Gesamteindruck zum Spiel, lasst sich mit einem Blick auf Tabelle 11
feststellen, dass die Multiplikatorinnen und Spielerinnen dem Spiel einen Wert zwischen 3 und 4
geben, wobei 3 einen neutralen Wert und 4 einen positiven Wert darstellt. AuBerdem meinen die
Befragten, dass sich die Themen, die im Spiel behandelt werden, weder noch bis eher schon

auf die Arbeitswelt Ubertragen lassen.
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Tabelle 11: Gesamtbewertung des Spiels

M. S.
M (SD) M (SD)
n=62 n=81
Die im Spiel behandelten Themen lassen 3.89 (0.93) 3.73 (1.08)%
sich gut auf die Arbeitswelt Gbertragen.
Alles in allem finden Sie das Spiel 3.77 (1.08) 3.69 (1.00)

Anmerkung: Angabe in Mittelwerten (M) und Standardabweichung (SD) pro Item. Bei dem ersten Item reicht die Skala
von 1 (trifft gar nicht zu) bis 5 (trifft vollig zu). Bei dem zweitem Item reicht die Skala von 1 (sehr negativ) bis 5 (sehr
positiv). # n giiltige Falle= 79. M.= Multiplikatorinnen, S.= Spielerinnen

Bewertung der Spielsituation bei den Spielerinnen

Mit der Spielsituation und den Aspekten Raum, Klima in der Spielgruppe, Moderation und
Spieldauer sind die Spielerinnen durchwegs schon zufrieden. Die Mittelwerte reichen hier von

3.94 firr die Dauer des Spiels bis 4.23 fiir das Klima in der Spielgruppe.

Tabelle 12: Bewertung der Spielsituation bei den Spielerinnen

S.
M (SD)
n=81

Wie zufrieden sind Sie mit folgenden Faktoren der S pielsituation:

Raum, in dem die Spielrunde stattgefunden hat 4.16 (0.81)
Klima in der Spielgruppe 4.23 (0.90)
Moderation 4.11 (0.82)
Dauer des Spiels 3.94 (1.05)

Anmerkung: Angabe in Mittelwerten (M) und Standardabweichung (SD) pro Item. Die Skala reicht von 1 (sehr negativ)
bis 5 (sehr positiv). S.= Spielerinnen

Bewertung des Leitfadens bei den Multiplikatorinnen

Wie Tabelle 13 zu enthehmen ist, wird der Moderationsleitfaden von den Multiplikatorinnen als
sinnvoll, nitzlich, motivierend, informativ, verstandlich, praktikabel, ansprechend und passend
im Umfang gesehen. Die Mittelwerte reichen dabei von 5.29 fir den Aspekt ,motivierend“ bis
5.94 fiir den Aspekt ,verstandlich®.
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Tabelle 13: Bewertung von Aspekten des Moderationsleitfadens

M.
M (SD)
n=31

Der Moderationsleitfaden ist:

Nicht sinnvoll — sinnvoll 5.87 (0.96)
Nicht nitzlich — nitzlich 5.87 (0.96)
Nicht motivierend — motivierend 5.29 (1.30)
Nicht informativ — informativ 5.97 (1.22)
Nicht verstandlich — verstandlich 5.94 (1.24)
Nicht praktikabel — praktikabel 5.55 (1.48)
Nicht ansprechend — ansprechend 5.55 (1.29)
Nicht passend im Umfang — passender Umfang 5.55 (1.39)

Anmerkung: Angabe in Mittelwerten (M) und Standardabweichung (SD) pro Item. Die 7stufige Skala umfasst im
Fragebogen die Werte -3-2-10 1 2 3. Die Werte wurden hier zur leichteren Berechnung in die Werte 1 bis

7 umgewandelt, wobei die Werte 1 bis 3 den negativen Pol beschreiben (Nicht sinnvoll, Nicht nitzlich, Nicht
motivierend...) und 5 bis 7 den positiven Pol beschreiben (Nutzlich, Sinnvoll, Motivierend...) und 4 die

neutrale Mitte darstellt. M.= Multiplikatorinnen.

Wie Tabelle 14 zeigt, wird der Leitfaden von 31 befragten Multiplikatorinnen mit einem Mittelwert

von 4.06 bewertet, was hier eine positive Bewertung darstellt.

Tabelle 14: Gesamtbewertung des Leitfadens
M

M (SD)
n=31

Alles in allem finden Sie den Leitfaden 4.06 (0.68)

Anmerkung: Angabe in Mittelwert (M) und Standardabweichung (SD). Die Skala reicht von 1 (sehr negativ) bis 5
(sehr positiv). M.= Multiplikatorinnen

Bewertung des Moderationstrainings bei den Multiplikatorinnen

Wie Tabelle 15 zeigt, halten die befragten 35 Multiplikatorinnen das Moderationstraining fur
sinnvoll, nitzlich, motivierend, informativ, verstandlich, praktikabel, ansprechend und passend
im Umfang. Die angegebenen Mittelwerte reichen dabei von 5.94 beim Aspekt ,passender

Umfang" bis zu 6.37 beim Aspekt ,verstandlich®.
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Tabelle 15: Bewertung des Moderationstrainings

M.
M (SD)
n=35

Das Moderationstraining ist:

Nicht sinnvoll - sinnvoll 6.37 (0.84)
Nicht nitzlich - natzlich 6.31 (0.80)
Nicht motivierend - motivierend 6.09 (1.27)
Nicht informativ - informativ 6.26 (1.22)
Nicht verstandlich - verstandlich 6.37 (1.19)
Nicht praktikabel - praktikabel 6.06 (1.24)
Nicht ansprechend - ansprechend 5.97 (1.27)
Nicht passend im Umfang - passender Umfang 5.94 (1.39)

Anmerkung: Angabe in Mittelwerten (M) und Standardabweichung SD) pro Item. Die 7stufige Skala umfasst im
Fragebogen die Werte -3-2-1 01 2 3. Die Werte wurden hier zur leichteren Berechnung in die Werte 1 bis

7 umgewandelt, wobei die Werte 1 bis 3 den negativen Pol beschreiben (Nicht sinnvoll, Nicht nitzlich, Nicht
motivierend...) und 5 bis 7 den positiven Pol beschreiben (Nutzlich, Sinnvoll, Motivierend...) und 4 die

neutrale Mitte darstellt. M.= Multiplikatorinnen.

Tabelle 16 zeigt die Bewertung der Trainingssituation durch die Multiplikatorinnen. Die
Mittelwerte, die von 3.80 fur den Raum bis 4.23 fur den Trainer/ die Trainerln reichen, zeigen an,
dass die befragten Multiplikatorinnen mit dem Raum, dem Klima in der Gruppe, dem Trainer/

der Trainerin und der Trainingsdauer zufrieden bis sehr zufrieden sind.

Tabelle 16: Bewertung der Trainingssituation

M.
M (SD)
n=35

Wie zufrieden sind Sie mit folgenden Merkmalen des

Moderationstrainings:

Raum, in dem das Training stattgefunden hat 3.80 (1.08)
Klima in der Gruppe 4.34 (0.80)
Trainerin 451 (0.74)
Dauer des Trainings 4.23 (0.94)

Anmerkung: Angabe in Mittelwert (M) und Standardabweichung (SD). Die Skala reicht von 1 (sehr negativ) bis 5
(sehr positiv). M.= Multiplikatorinnen

Die Gesamtbewertung des Moderationstrainings, wie sie in Tabelle 17 dargestellt ist, zeigt, dass
die Multiplikatorinnen insgesamt einen Mittelwert von 4.34 fur das Moderationstraining

vergeben. Dieser Wert ist positiv zu interpretieren.

Tabelle 17: Gesamtbewertung des Moderationstrainings
M

M (SD)
n=35

Alles in allem finden Sie das Moderationstraining 4.34 (0.73)

Anmerkung: Angabe in Mittelwert (M) und Standardabweichung (SD). Die Skala reicht von 1 (sehr negativ) bis 5
(sehr positiv). M.= Multiplikatorinnen
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8.2.5 Deskriptive Daten zu Lernen und Veranderung

Deskriptive Ergebnisse zum Wissenserwerb bei den Multiplikatorinnen und Spielerinnen

Wie Tabelle 18 zeigt, geben sowohl die Multiplikatorinnen als auch die Spielerinnen im
Durchschnitt an, zwischen ,weder noch* bis ,eher schon" etwas Neues durch das Spiel erfahren
zu haben. Die Werte reichen dabei von 3.07 bei der Frage zum Wissenserwerb bei den eigenen
Arbeitsbedingungen bis zu 3.90 beim Wissenserwerb zu kreativen Lernmethoden. Wahrend die
Spielerlnnen bei den ersten drei Fragen zum Wissenserwerb zum Thema ,Gesundheit am
Arbeitsplatz”, zu arbeitsbedingten Belastungsfaktoren und deren Auswirkungen hdéhere Werte
als die Multiplikatorlnnen aufweisen, scheint es bei den letzten drei Fragen umgekehrt zu sein —
hier weisen die Multiplikatorinnen héhere Werte auf. Allerdings zeigen sich bei der Frage zum
Wissenserwerb bei den eigenen Arbeitsbedingungen keine groRen Unterschiede in den

Mittelwerten beider Gruppen.

Tabelle 18: Wissenserwerb durch das Lernspiel ,Prima Klima GmbH*

M. S.
M (SD) M (SD)
n=62 n=81
Durch das Spiel haben Sie etwas Neues
erfahren:
Zum Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz”. 3.42 (1.21) 3.62 (0.97)
Uber arbeitsbedingte Belastungsfaktoren. 3.31(1.29) 3.76 (0.98)%
Uber gesundheitliche Auswirkungen der 3.39 (1.27) 3.88 (0.95)%
Belastungsfaktoren.
Uber Vorbeugemdoglichkeiten. 3.31(1.25)° 3.19 (1.10)*
Uber die eigenen Arbeitsbedingungen. 3.07 (1.15)° 3.09 (1.18)
Uber kreative Lernmethoden. 3.90 (1.00)° 3.69 (1.15)

Anmerkung: Angabe in Mittelwerten (M) und Standardabweichung (SD) pro Item. Die Skala geht von 1 (trifft gar nicht
zu) bis 5 (trifft véllig zu). ®n giiltige Falle= 80, P gultige Falle= 61. M.= Multiplikatorinnen, S.= Spielerlnnen.

Interessensverstarkung und Einstellungséanderung bei den Spielerinnen

Wie Tabelle 19 zeigt, glauben die Spielerinnen, dass das Spiel ihr Interesse am Thema
.Gesundheit am Arbeitsplatz* weder geweckt noch nicht geweckt hat. Sie glauben, dass sie
.weder noch* bis ,eher schon“ neue Sichtweisen zum Thema gewonnen haben und das
Interesse am Thema weder gestiegen noch gesunken ist. Sie geben an, dass sie sich durch das
Spiel eher schon mit anderen Personen zum Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz* unterhalten

haben.
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Tabelle 19: Interessensverstarkung bei den Spielerinnen

S.
M (SD)
n=81

Durch das Spiel ,,Prima Klima GmbH*;

Wurde mein Interesse zum Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz“ geweckt.  3.32 (0.99)

Habe ich neue Sichtweisen zum Thema ,G.a.A." gewonnen. 3.50 (0.99)%
Interessiert mich das Thema ,G.a.A." jetzt mehr als vor dem Spiel. 3.16 (0.99)%
Habe ich mich mit anderen Personen zum Thema ,G.a.A." unterhalten. 3.80 (1.10)%

Anmerkung: Angabe in Mittelwerten (M) und Standardabweichung (SD) pro Item. Die Skala geht von 1 (trifft gar nicht
zu) bis 5 (trifft véllig zu). ®n gilltige Falle= 80, S.= Spielerlnnen. ,G.a.A."= Gesundheit am
Arbeitsplatz.

Betrachtet man noch die Einstellung der Spielerinnen vor und nach dem Spiel, so geben 72,2
Prozent der Spielerlnnen an, dass ihnen das Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz* nach dem
Spiel gleich wichtig wie vor dem Spiel erscheint. 24,1 Prozent meinen, dass ihnen das Thema

jetzt wichtiger bzw. fur 3,8 Prozent auch viel wichtiger als vor dem Spiel ist.

Tabelle 20: Einstellungsanderung bei den Spielerinnen

S.
n=79
Durch das Spiel ,Prima Klima GmbH* ist das Thema ,,G .a. At flr
mich jetzt:
Viel wichtiger als vor dem Spiel 3(3,8)
Wichtiger als vor dem Spiel 19 (24,1)
Gleich wichtig wie vor dem Spiel 57 (72,2)
Unwichtiger als vor dem Spiel 0 (0,0)
Viel unwichtiger als vor dem Spiel 0 (0,0)

Anmerkung: Angabe in Haufigkeiten und Anteilswerte in Prozent in Klammern. S.= Spielerlnnen. G.a.A.= Gesundheit
am Arbeitsplatz.

Kompetenzerwerb bei den Multiplikatorinnen

Tabelle 21 zeigt, dass die Multiplikatorinnen ihren Kompetenzerwerb durch das Lernspiel ,Prima
Klima GmbH*" als ,weder noch" bis ,eher schon* gegeben ansehen. Die Mittelwerte reichen von
3.62 bei der Erweiterung der Moderationsfahigkeiten bis 3.93 bei der Einschéatzung, dass mit
dem Spiel die eigene Informationsarbeit unterstiitzt werden kann. Die Multiplikatorinnen geben
auch an, dass sie eher schon neue Mdglichkeiten zur Wissensvermittlung gewonnen haben und
auch eine Methode kennengelernt haben, die ihnen hilft, einen guten Zugang zu den

Mitarbeiterinnen zu finden.
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Tabelle 21: Kompetenzerwerb bei den Multiplikatorinnen

M.
M (SD)
n=61

Durch das Spiel Prima Klima GmbH haben Sie:

Neue Mdglichkeiten zur Wissensvermittlung gewonnen. 3.89 (1.20)
Mdglichkeiten kennengelernt, die Ihre Informationsarbeit unterstitzen 3.93 (1.08)
koénnen.

Ihre Moderationsfahigkeiten erweitern kénnen. 3.62 (1.11)
Eine Methode kennengelernt, die Ihnen hilft, einen guten Zugang zum 3.79 (1.11)

Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz” bei den Mitarbeiterinnen zu finden.

Anmerkung: Angabe in Mittelwerten (M) und Standardabweichung (sd) pro Item. Die Skala geht von 1 (trifft gar nicht
zu) bis 5 (trifft vollig zu). M.= Multiplikatorinnen.

8.2.6 Deskriptive Daten zur Verhaltensintention/ z  um Lerntransfer

Vorhaben fir die Zukunft bei Multiplikatorinnen

Wie aus Tabelle 22 ersichtlich, haben die Multiplikatorinnen vor, in Zukunft anderen eher schon
von ,Prima Klima GmbH" zu erzahlen. Auch haben sie eher schon vor, sich zukiinftig noch mehr

mit ihren eigenen Arbeitsbedingungen auseinanderzusetzen.

Tabelle 22: Vorhaben fiir die Zukunft bei den Multiplikatorinnen

M.
M (SD)
n=60
Ich habe vor:
Anderen (z.B. Freunden, Kolleglnnen, Vorgesetzten) von ,Prima Klima 3.95 (1.20)
GmbH" zu erzahlen.
Mich in Zukunft noch mehr mit meinen eigenen Arbeitsbedingungen 3.90 (1.04)

auseinanderzusetzen.

Anmerkung: Angabe in Mittelwerten (M) und Standardabweichung (SD) pro Item. Die Skala geht von 1 (trifft gar nicht
zu) bis 5 (trifft vollig zu). M.= Multiplikatorinnen

Vorhaben fir die Zukunft bei Spielerinnen

Wie man in Tabelle 23 sehen kann, haben die Spielerinnen eher schon vor, in Zukunft vermehrt
auf Gesundheitsaspekte zu achten. Sie haben auch eher vor, sich vermehrt mit dem Thema
.Gesundheit am Arbeitsplatz* auseinanderzusetzen und mit anderen Uber das Thema

»Gesundheit am Arbeitsplatz“ zu sprechen.
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Tabelle 23: Vorhaben fir die Zukunft bei den Spielerinnen

S.
M (SD)
n=80
Ich habe vor:
Bei meiner Arbeit vermehrt auf Gesundheitsaspekte zu achten. 3.90 (0.77)
Mich vermehrt mit dem Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz* befassen. 3.65 (0.87)
Mit anderen (z.B. Freunden, Kolleginnen, Vorgesetzten) tUber das Thema 3.58 (0.95)
LArbeit und Gesundheit* zu sprechen.
Anderen (z.B. Freunden, Kolleginnen, Vorgesetzten) von ,Prima Klima 3.58 (1.04)
GmbH" zu erzahlen.
Mich in Zukunft noch mehr mit meinen eigenen Arbeitsbedingungen 3.91 (0.78)

auseinanderzusetzen.

Anmerkung: Angabe in Mittelwerten (M) und Standardabweichung (SD) pro Item. Die Skala geht von 1 (trifft gar nicht
zu) bis 5 (trifft vollig zu). S.= Spielerinnen

Wiederholungswunsch, spéter Einsatz und Weiterempfehlung bei den Multiplikatorinnen

In Tabelle 24 wird ersichtlich, dass die Multiplikatorinnen, welche das Spiel auch angewendet
haben, eher schon vorhaben, das Spiel ein weiteres Mal anzuwenden. Auch haben sie eher

schon vor, das Spiel weiterzuempfehlen.

Tabelle 24: Wiederholungswunsch und Weiterempfehlungsintention bei den Multiplikatorinnen

M.
M (SD)
n=62
Ich habe vor:
Eine weitere Prima Klima Spielrunde durchzufiihren. 3.95(1.33)%
Das Spiel weiterzuempfehlen. 3.83 (1.26)

Anmerkung: Angabe in Mittelwerten (M) und Standardabweichung (SD) pro Item. Die Skala geht von 1 (trifft gar nicht
zu) bis 5 (trifft véllig zu). ®n giiltige Falle= 23. M.= Multiplikatorinnen

Von den Multiplikatorinnen, die das Spiel zwar als Spielerinnen selbst kennengelernt haben, es
aber noch nicht anwenden konnten, geben 84,6 Prozent an, das Spiel spéater noch einsetzen zu

wollen. Die genauen Angaben dazu sind in Tabelle 25 zu finden.

Tabelle 25: Intention zu einem spéteren Spieleinsatz bei den Multiplikatorinnen

M.
n=13
Ich habe vor, zu einem spéateren Zeitpunkt eine Prim  a Klima-
Spielrunde durchzufuhren.
Ja 11 (84,6)
Nein 2 (15,4)

Anmerkung: Angabe in Haufigkeiten und Anteilswerte in Prozent in Klammern. M.= Multiplikatorinnen
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Wiederholungswunsch und Weiterempfehlung bei den Spielerinnen

Betrachtet man Tabelle 26, sieht man, dass die befragten Spielerinnen keine genaue Angabe
dazu machen, ob sie vorhaben, an einer weiteren Spielrunde teilzunehmen. Hier muss ein
maoglicher Einflussfaktor beachtet werden: Ein Teil der Spielerinnen stammt aus Deutschland,
wo ein mehrmaliger Einsatz des Spiels nicht geplant ist und daher die Befragten nicht davon
ausgehen konnten, nochmals Uberhaupt die Mdoglichkeit zu erhalten, an einer weiteren
Spielrunde teilnehmen zu kénnen. Nimmt man diese Stichprobe von 25 Personen aus der
Befragung, erhélt man bei den restlichen 53 befragten Spielerinnen ein Mittelwert von 3.04 und
eine Standardabweichung von 1.30 bei der Frage zum Wiederholungswunsch. Bei einem
Mittelwert von 3.59 wird angenommen, dass die Intention, das Spiel weiterzuempfehlen, bei den

Spielerinnen eher schon vorhanden ist.

Tabelle 26: Wiederholungswunsch und Weiterempfehlungsintention bei den Spielerinnen

S.
M (SD)
n=81
Ich habe vor:
An einer weiteren Prima Klima Spielrunde teilzunehmen. 2.82 (1.33)%
Das Spiel weiterzuempfehlen. 3.59 (1.16)

Anmerkung: Angabe in Mittelwerten (M) und Standardabweichung (SD) pro Item. Die Skala geht von 1 (trifft gar nicht
zu) bis 5 (trifft véllig zu). ®n giiltige Falle= 78. S.= Spielerinnen

Nachdem in diesem Kapitel die wichtigsten deskriptiven Ergebnisse zu den Modellkomponenten
beschrieben worden sind, werden im nachsten Kapitel die Ergebnisse zu der Uberpriifung der

Hypothesen dargestellt.
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8.3 Hypothesenprifung

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Hypothesenpriifung je nach Fragestellung aufgeteilt

prasentiert.

8.3.1 Hypothesenprufung zu Fragestellung 1

Um die Vorhersage einzelner unabhéngiger Variablen des Untersuchungsmodells auf die
Zielvariable Lerntransfer untersuchen zu koénnen, wurde eine multiple lineare
Regressionsanalyse38 gerechnet. Damit sollte auch geprift werden, ob die beschriebenen
Variablen zum Modell passen. Da die Items im Fragebogen zwischen Multiplikatorinnen und
Spielerinnen teilweise abweichen, wurde die Regressionsanalyse fur beide Gruppen separat
gerechnet. Um die Bewertung des Spiels, die im Untersuchungsmodell zwischen den
unabhéngigen Variablen und dem Lerntransfer zwischengeschaltet ist, ebenfalls mit einbeziehen
zu koénnen, wurde die Regressionsanalyse einmal mit und einmal ohne Bewertungsaspekte
gerechnet. Die beiden nachfolgend abgebildeten Untersuchungsmodelle sollen den Vorgang
nochmals veranschaulichen. Hier ist anzumerken, dass die abhangigen Variablen ,Wissens-
und Kompetenzerwerb” im Kastchen ,Lernen und Veréanderung“ deshalb nicht untersucht

wurden, weil sie in der Diplomarbeit von Eva Wiesmiller (2011) naher untersucht werden.

38 Zur Erklarung der Regressionsanalyse siehe Kapitel 7.6.1
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Unabhangige Abhéangige
Variablen Variablen

Bewertung

Spiel/Leitfaden/ -
Mod. Training: Lernen und Veranderung:

Bewertung Spiel (M+S) Wissenserwerb (M+S)
Bewertung Spielsituation [ Interessensverstarkung u.
(M+S) Einstellungsanderung
Bewertung Leitfaden (M) (M+S)

Bewertung Mod.training (M) Kompetenzerwerb (M)

Abbildung 9: In die Regressionsanalyse einbezogene Variablen aus dem Untersuchungsmodell
ohne Bewertung des Spiels

Unabhangige Abhéngige
Variablen Variablen

Bewertung

Spiel/Leitfaden/ -

Mod. Training: Lernen und Veranderung:
Bewertung Spiel (M+S) Wissenserwerb (M+S)
Bewertung Spielsituation |- Interessensverstarkung u.
(M+S) Einstellungsanderung
Bewertung Leitfaden (M) (M+S)

Bewertung Mod.training (M) Kompetenzerwerb (M)

Abbildung 10: In die Regressionsanalyse einbezogene Variablen aus dem Untersuchungsmodell
mit Bewertung des Spiels

Nachfolgend sind die Ergebnisse der Analyse sowohl ohne als auch mit Bewertungsaspekten
und je nach Gruppe dargestellt.
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Multiple lineare Regressionsanalyse bei den Multiplikatorinnen ohne Bewertungsaspekte

Nach theoriegeleiteter Auswahl wurden folgende unabhangige Variablen als Pradiktoren fir die
Modellprifung zur Erklarung der abhangigen Variable Lerntransfer bei der Berechnung der

Regressionsanalyse verwendet:

e Bei den Personenmerkmalen: Alter, Wissen und Erfahrung in der Anwendung von
Methoden bei den Multiplikatorinnen, Einstellung zu Spielen, Aufgeschlossenheit,

erfillte Erwartungen.

e Beiden Lerninhalten: Nutzung des Leitfadens, Nutzung des Trainings.

« Beim Anwendungskontext: Prasenz des Themas Gesundheit am Arbeitsplatz in der
Organisation, Organisationskultur.

Eine erste Modellpriifung zeigt, dass das angenommene Modell Giltigkeit besitzt und ein
Pradiktor in das Modell aufgenommen wurde. Mit Werten des F-Tests von F(1,45)=45.44,
bei p<.01 kann davon ausgegangen werden, dass es einen Pradiktor im Modell gibt, der
Erklarungswert fur das Modell besitzt.

In Tabelle 27 ist an der standardisierten §-Ladung zu sehen, welches Gewicht der Pradiktor

aufweist und ob er einen signifikanten Beitrag zum Modell leisten kann.

Tabelle 27: Koeffizienten des Regressionsmodells bei den Multiplikatorinnen ohne Bewertung

Modell Regressionskoeffizient B Standardfehler B

1 Konstante 1.94 0.32
Erfullte 0.57 0.09 0.71*
Erwartungen

**p<.01, n=47

Wie Tabelle 27 zu entnehmen ist, weist die Variable ,erfillte Erwartungen” ein signifikantes -

Gewicht von 0.71 auf. Sie ist damit ein aussagekraftiger Pradiktor fir den Lerntransfer.

Am BestimmtheitsmaR R? ist zu erkennen, wie gut die empirisch gefundenen Werte zum
angenommenen Modell passen. Multipliziert man den Wert mit 100, ergibt sich der prozentuale

Anteil der jeweiligen Variablen an der erklarten gesamten Varianz (vgl. Pospischell, 2006).
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Die Variable ,erfillte Erwartungen“ weist ein korrigiertes39 R? von 0.49 bei p<.01 auf. Das
bedeutet, dass dieser Pradiktor alleine schon 49 Prozent der Varianz des Lerntransfers erklaren
kann. Die anderen Variablen, die vom Alter bis zur Organisationskultur reichen und vom Modell

ausgeschlossen werden, kénnen in dieser Analyse keinen Erklarungswert beitragen.
Multiple lineare Regressionsanalyse bei den Multiplikatorinnen mit Bewertungsaspekten

In einem nachsten Schritt wurden Bewertungsaspekte in die multiple Regressionsanalyse bei
den Multiplikatorlnnen eingefiigt. Damit sollte es moglich sein, auch den Einfluss der Merkmale
des Spiels auf den Lerntransfer prifen zu kénnen. Zu den oben beschriebenen eingefiigten

Pradiktoren kommt jetzt noch die Bewertung des Spiels dazu.

Der F-Tests zeigt mit F(3,43)=30.42 bei p<.01, dass drei Pradiktoren schrittweise in das Modell
aufgenommen werden. Es gibt also drei Variablen, die einen Erklarungswert besitzen. Diese drei
Variablen sind die Bewertung des Spiels, die Nutzung des Trainings und die erfillten

Erwartungen der befragten Multiplikatorinnen.

Tabelle 28 zeigt die einzelnen Koeffizienten der multiplen Regressionsanalyse.

Tabelle 28: Koeffizienten des Regressionsmodells bei den Multiplikatorinnen mit Bewertung

Modell Regressionskoeffizient B Standardfehler B

1 Konstante 385 0.08

Bewertung des

Spiels 0.81 0.10 0.77*
2 Konstante 415 0.15

Bewertung des

Spiels 0.84 0.10 0.79**

Nutzung des

Trainings -0.40 0.18 -0.21*
3 Konstante 3.33 0.39

Bewertung des

Spiels 0.60 0.14 0.57**

Nutzung des

Trainings -0.39 0.17 -0.20*

Erfullte

Erwartungen 0.24 0.10 0.30*

*p<.05*, **p<.01, n=47

39 Die korrigierten Bestimmtheitsmaf3e wurden deswegen verwendet, weil sie die Anzahl an zu erklarenden Variablen
und die Anzahl der Falle beriicksichtigen (vgl. Jaansen & Laatz, 2010).
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Tabelle 28 zeigt, dass die B-Koeffizienten unterschiedlich hoch sind. Der Wert fir die
Gesamtbewertung des Spiels ist am hochsten und liefert somit den grof3ten Erklarungsbeitrag
zur Zielvariablen Lerntransfer bei den Multiplikatorinnen. Die weiteren Variablen Nutzung des
Trainings und die erfillten Erwartungen sind in ihrem Gewicht in etwa nur mehr halb so grof3 wie
die Bewertung des Spiels. Von der Grof3e unterscheiden sich die Nutzung des Trainings sowie
die erfullten Erwartungen dabei nicht sehr, allerdings weist die Nutzung des Trainings ein
negatives Vorzeichen auf. Darauf wird spater in der Interpretation noch genauer eingegangen
werden. Da die B-Koeffizienten in der Tabelle alle signifikant ausfallen, kann fir alle drei
unabhéngigen Variablen ein Erklarungswert fir die Vorhersage des Lerntransfers angenommen
werden. Als nicht signifikant fur die Vorhersage des Lerntransfers erweisen sich hingegen die
aus dem Modell ausgeschlossenen und daher nicht in der Tabelle angefihrten Variablen Alter,
Wissen und Erfahrung, Einstellung zu Spielen, Aufgeschlossenheit, Nutzung des Leitfadens,

Prasenz des Themas ,Gesundheit am Arbeitsplatz“ und Organisationskultur.
Die korrigierten R*- Werte, die den Anteil der Variablen an der erklarten Varianz anzeigen, sind
der nachsten Tabelle zu entnehmen.

Tabelle 29: Korrigierte Bestimmtheitsmale fir die Regressionsanalyse bei den
Multiplikatorinnen mit Bewertungsaspekten

Modell Korrigiertes R®>  Anderung in
F
Bewertung des Spiels 0.59 66.72%*
Bewertung des Spiels, Nutzung des Trainings 0.62 5 27+
Bewertung des Spiels, Nutzung des Trainings, Erfillte 0.66 5 30*

Erwartungen

*p<.05, **ps<.01, n=47

Wie der Tabelle zu entnehmen ist, kbnnen allein durch die Gesamtbewertung des Spiels 59
Prozent der Varianz des Lerntransfer erklart werden. Nimmt man die Nutzung des Trainings
dazu, koénnen schon 62 Prozent der erklarten Varianz beschrieben werden. Die erfillten
Erwartungen erhéhen diesen Anteil nochmals, sodass alle drei Variablen in Summe 66 Prozent
der gesamten Varianz des Lerntransfers erklaren konnen. Der jeweils zusatzliche
Erklarungswert pro Variable erweist sich als signifikant. Der F-Test Uberpruft hier, ob bei der
Aufnahme zusatzlicher Variablen auch der erklarte Varianzanteil an der Zielvariablen zunimmt
(vgl. Janssen & Laatz, 2010).

Wie die Ergebnisse zeigen, tragt die Bewertung des Spiels einen Grof3teil zur Erklarung des
Lerntransfers bei. Die erfillten Erwartungen, die sich bei der vorherigen Analyse als zentraler
Pradiktor herauskristallisiert haben, bleiben auch bei der nachfolgenden Analyse wichtig. Bezieht
man die Bewertung der Merkmale des Spiels in die Analyse mit ein, wird diese zur zentralen

Prognosevariablen. Sobald die Bewertung des Spiels in die Analyse mit einflie3t, wird ein
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weiterer Pradiktor in den Vordergrund gedrangt: die Nutzung des Trainings. Im Endeffekt sind es
nun diese drei Variablen, die den Lerntransfer bei den Multiplikatorinnen am besten vorhersagen

kénnen.

Welche Variablen bei den Spielerinnen im Vordergrund stehen, zeigen die néachsten

Ergebnisdarstellungen.

Multiple lineare Regressionsanalyse bei den Spielerinnen

Bei den Spielerinnen wurde ebenfalls eine multiple lineare Regressionsanalyse mit und ohne

Bewertungsaspekte gerechnet.

Folgende unabhangigen Variablen wurden als Pradikatoren in die Modellannahme zur

Berechnung der Regression eingefugt:

e Bei den Personenmerkmalen: Alter, Wissen und Erfahrung zum Thema ,,Gesundheit am
Arbeitsplatz“ und zu den Methoden, Einstellung zu Spielen, Aufgeschlossenheit, erfiillte

Erwartungen.

< Beiden Lerninhalten: Vorbereitung des Spiels, Nachbereitung des Spiels.

« Beim Anwendungskontext: Prasenz des Themas ,Gesundheit am Arbeitsplatz* in der

Organisation, Organisationskultur.

Ein Blick auf den F-Test mit F(2,69)=10.57 bei p<.01 lasst erkennen, dass das angenommene
Modell gultig ist und zwei Prédiktoren schrittweise in das Modell aufgenommen werden. Die

nachste Tabelle gibt Auskunft Giber die Regressionskoeffizienten.

Tabelle 30: Koeffizienten des Regressionsmodells bei den Spielerinnen

Modell Regressionskoeffizient B Standardfehler B
1 Konstante 206 0.44
Prasenz des
Themas
.G.a.A." in der 0.40 0.11 0.40%**
Org.
2 Konstante 1.69 0.44
Prasenz des
Themas
,G.a.A." in der 0.37 0.11 0.37**
Org.
Vorbereitung
des Spiels 0.57 0.22 0.27*

*p<.05, **p<.01, n=72, ,G.a.A.“= Gesundheit am Arbeitsplatz, Org.= Organisation
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Die standardisierten B-Gewichte zeigen die Wertigkeit der einzelnen Variablen an (vgl. Janssen
& Laatz, 2010). Aus der Tabelle ist ersichtlich, dass die Prasenz des Themas ,Gesundheit am
Arbeitsplatz” die grof3te Wertigkeit aufweist und den Lerntransfer somit am meisten beeinflusst.
Hinzu kommt noch die Vorbereitung des Spiels bei den Spielerinnen, die von den
Multiplikatorinnen vor der Durchfiihrung der Spielrunde durchgefiihrt wird. Sie leistet ebenfalls
einen bedeutenden Erklarungsbeitrag im Modell. Keinen signifikanten Beitrag leisten hingegen
die Variablen Alter, Wissen und Erfahrung, Einstellung zu Spielen, Aufgeschlossenheit, erfillte
Erwartungen, Nachbereitung des Spiels sowie Organisationskultur. Sie wurden nicht in das

Modell aufgenommen.

In Tabelle 31 sind die korrigierten Bestimmtheitsmalle (Rz) aufgelistet.

Tabelle 31: Korrigierte Bestimmtheitsmale fiir die Regressionsanalyse bei den Spielerinnen

Modell Korrigiertes R®> Anderung in
F
1 Prasenz des Themas ,G.a.A." in der Organisation 0.15 13,37+
2 Préasenz des Themas ,G.a.A." in der Organisation,
Vorbereitung des Spiels 0.21 6.68*

*p<.05, **p<.01, n=72, ,G.a.A."= Gesundheit am Arbeitsplatz

Das korrigierte BestimmtheitsmaR R?, das angibt wie gut die empirisch gefundenen Werte zum
angenommenen Modell passen, weist bei der Prasenz des Themas ,Gesundheit am
Arbeitsplatz in der Organisation einen Erklarungswert von 15 Prozent am Lerntransfer bei den
Spielerinnen auf. Nimmt man die Vorbereitung des Spiels dazu, steigt der Erklarungswert auf 21

Prozent. Dieser Zuwachs erweist sich als signifikant.
Die nachste Regressionsanalyse beinhaltet nun auch die Bewertungsaspekte.
Multiple lineare Regressionsanalyse bei den Spielerinnen mit Bewertungsaspekten

Wie zuvor schon bei den Multiplikatorinnen, wird nun auch bei den Spielerinnen die Bewertung
des Spiels in die multiple lineare Regressionsanalyse mit einbezogen, um den Einfluss der

Merkmale des Spiels auf den Lerntransfer untersuchen zu kénnen.

Eine erste Prifung des Modells ergibt, dass das angenommene Modell verwendet werden kann.
Es wurden zwei Pradiktoren schrittweise in das Modell zur Vorhersage des Lerntransfers
aufgenommen, namlich die Bewertung des Spiels und die Prasenz des Themas ,Gesundheit am
Arbeitsplatz” in der Organisation. Der F-Test zeigt mit Werten von F(2,69)=17.30 bei p<.01, dass
die in das Modell aufgenommenen Variablen einen signifikanten Erklarungswert liefern. Die

standardisierten B-Gewichte sind in der nachfolgenden Tabelle zu finden.
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Tabelle 32: Koeffizienten des Regressionsmodells bei den Spielerinnen mit

Bewertungsaspekten
Modell Regressionskoeffizient B Standardfehler B
1 Konstante 361 0.07
Bewertung des
Spiels 0.56 0.11 0.51**
2 Konstante 250 0.40
Bewertung des
Spiels 0.47 0.11 0.43*
Prasenz des
Themas
,G.a.A"in der 0.29 0.10 0.29**
Org.

**p<.01, n=72, ,G.a.A".= Gesundheit am Arbeitsplatz

Wie Tabelle 32 zeigt, ist der Wert fur die Gesamtbewertung des Spiels hdher als der Wert fur
die Prasenz des Themas ,Gesundheit am Arbeitsplatz”. Die Bewertung des Spiels steuert damit
den grofRten Erklarungsbeitrag zur Zielvariablen Lerntransfer bei den Spielerinnen bei. Beide
Variablen kénnen der Tabelle nach als signifikante Einflussfaktoren auf die Vorhersage des
Lerntransfers angenommen werden. Aus dem Modell ausgeschlossen werden hingegen die
Variablen Alter, Wissen und Erfahrung, Einstellung zu Spielen, Aufgeschlossenheit, erfiillte

Erwartungen, Vorbereitung und Nachbereitung des Spiels sowie die Organisationskultur.

Tabelle 33: Korrigierte Bestimmtheitsmale fiir die Regressionsanalyse bei den Spielerinnen mit

Bewertungsaspekten
Modell Korrigiertes R®> Anderung in
F
1 Bewertung des Spiels 0.25 24 40%*
2 Bewertung des Spiels, Prédsenz des Themas ,G.a.A." in
der Organisation 0.32 7.82**

**p<.01, n=72, ,G.a.A."= Gesundheit am Arbeitsplatz

Tabelle 33 zeigt, dass allein durch die Bewertung des Spiels 25 Prozent der erklarten Varianz
des Lerntransfers angegeben werden kénnen. Zusammen mit dem Thema ,Gesundheit am
Arbeitsplatz” in der Organisation kdnnen 32 Prozent der erklarten Varianz beschrieben werden.
Die Hinzunahme des zweiten Pradiktors zur Erhéhung des Erklarungswerts der Zielvariablen

Lerntransfer erweist sich als signifikant.

Wie an den Ergebnissen der multiplen linearen Regressionsanalyse mit und ohne
Bewertungsaspekte bei den Spielerinnen zu sehen ist, bleibt die Prédsenz des Themas
.Gesundheit am Arbeitsplatz“ ein zentraler Faktor im Modell fur die Vorhersage des
Lerntransfers. Die Vorbereitung des Spiels, die sich in der ersten Regressionsanalyse bei den

Spielerlnnen noch als zentral erwiesen hat, wird in der zweiten Analyse von der Bewertung des
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Spiels in den Hintergrund gedréngt. Obwohl sich die Pradiktoren fir den Lerntransfer bei den
Multiplikatorinnen und Spielerinnen unterscheiden, nimmt die Bewertung des Spiels in den

Regressionsanalysen doch bei beiden Gruppen einen festen Platz ein.

Im folgenden Abschnitt wird nun naher auf die Zusammenhange zwischen den Variablen im
Untersuchungsmodell eingegangen. Die Untersuchung der Zusammenhénge steht im Fokus

von Fragestellung 2.

8.3.2 Hypothesenpriufung zu Fragestellung 2

Prifung von Zusammenhangen zwischen den Modellkomponenten

Um den Zusammenhang einzelner unabhéngiger Variablen des Modells mit den abhangigen
Variablen des Modells zu Uberpriifen, wurden Korrelationen berechnet. Als unabhangige
Variablen wurden Personenmerkmale, Merkmale der Lerninhalte und des Anwendungskontexts
verwendet. Als abhangige Variablen wurden die Bewertung des Spiels, der Wissens- und
Kompetenzerwerb sowie die gesamten Merkmale der Verhaltensintention, die in dieser Arbeit
dem Lerntransfer entspricht, verwendet. Die nachfolgenden Tabellen zeigen die gefundenen
Zusammenhange zwischen den Variablen. Da fur die Multiplikatorinnen und Spielerinnen pro
Gruppe jeweils andere Variablen im Vordergrund stehen kdnnen, werden die Ergebnisse wieder
nach Gruppen getrennt dargestellt. Ausfuhrlicher werden die Ergebnisse dort berichtet, wo

begriindete Annahmen durch Hypothesen vorliegen bzw. signifikante Ergebnisse prasent sind.

Unabhéangige Abhéangige
Variablen Variablen

A 4

Bewertung

Spiel/Leitfaden/ - - -

Mod. Training: Lernen und Veranderung: Verhaltensintention:
Bewertung Spiel (M+S) Wissenserwerb (M+S) Vorhaben fir die Zukunft
Bewertung Spielsituation [ Interessensverstarkung u. L » (M+S)

(M+S) Einstellungsanderung Wiederholungswunsch
Bewertung Leitfaden (M) (M+S) (M+S)

Bewertung Mod.training (M) Kompetenzerwerb (M) Weiterempfehlung (M+S)

A

Abbildung 11: Uberpriifung der Zusammenhange zwischen den
unabhé&ngigen Variablen mit der Bewertung des Spiels
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In der Abbildung ist ersichtlich, welche verschiedenen unabhéngigen Variablen und
Bewertungsaspekte mit der Bewertung des Spiels in Beziehung gesetzt werden. Die
nachfolgende Tabelle 34 zeigt die genauen Verbindungen zwischen diesen Variablen.

Tabelle 34: Pearson-Korrelationen einzelner Personenmerkmale, Merkmale der Lerninhalte und
Merkmale des Anwendungskontexts mit der Bewertung des Spiels

Bewertung des Bewertung des Spiels
Spiels bei M. bei S.
n=62 n=81

Personenmerkmale
Alter .09% -.08°
Einstellung zu Spielen .09 .25
Aufgeschlossenheit .32% .16°
Erfullte Erwartungen 7 18’
Lerninhalte
Vorbereitung des Spiels bei den Spielerinnen - A49%*¢
Nachbereitung des Spiels bei den Spielerinnen - -.10
Nutzung des Leitfadens bei den .23 -
Multiplikatorinnen
Nutzung des Trainings bei den 12° -
Multiplikatorinnen
Bewertung der Spielsituation bei den - 56**
Spielerinnen
Bewertung der Trainingssituation bei den .64**¢ -
Multiplikatorinnen
Bewertung des Leitfadens bei  den 74+ -
Multiplikatorlnnen
Bewertung des Trainings bei den 75%*¢ -
Multiplikatorlnnen
Anwendungskontext
Prasenz des Themas ,G.a.A" in der .18 .20
Organisation
Organisationskultur .26* .25*°

*p<.05, **p<.01, n giiltige Falle= 61, °n giiltige Falle= 49, °n giiltige Falle= 35, “n giiltige Falle= 31, °n giiltige Falle= 79 'n
giiltige Falle=77, °n giiltige Falle=76, ,G.a.A.“= Gesundheit am Arbeitsplatz, M.= Multiplikatorinnen, S.= Spielerlnnen

Tabelle 34 zeigt die Korrelationen einzelner Merkmale des Untersuchungsmodells mit der
Bewertung des Spiels . Die Korrelationen beziehen sich sowohl auf die Multiplikatorinnen (M.)
als auch auf die Spielerinnen (S.). Zur Berechnung wurde die Produkt-Moment-Korrelation nach
Pearson verwendet. In der Tabelle ist ersichtlich, dass bei den Personenmerkmalen bei den
Spielerinnen die Merkmale ,Einstellung zu Spielen” (r=.25, p<.05) und bei den Multiplikatorinnen

~Aufgeschlossenheit® (r=.32, p<.05) sowie ,Erfillte Erwartungen* (r=.77, p<.01l) einen
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signifikanten positiven Zusammenhang mit der Bewertung des Spiels aufweisen. Beim Alter
kann hingegen sowohl bei den Multiplikatorinnen (r=.09, p=.49). als auch bei den Spielerinnen
(r=-.08, p=.50) kein signifikanter Zusammenhang mit der Bewertung des Spiels festgestellt
werden. Bei den Lerninhalten sind es die Merkmale ,Vorbereitung des Spiels” (r=.49, p<.01),
.Bewertung der Spielsituation” (r=.56, p<.01), ,Bewertung der Trainingssituation“ (r=.64, p<.01)
und ,Bewertung von Leitfaden (r=.74, p<.01) und Training“ (r=.75, p<.0l1), die in einem
signifikanten positiven Zusammenhang mit der Bewertung des Spiels stehen. Die Nutzung von
Leitfaden (rpyis=.23, p=.07) und Training (rp,is=.12, p=.43) zeigen sich dagegen als nicht
signifikant gegenuiber der Bewertung des Spiels. Beim Anwendungskontext zeigt sich bei der
Organisationskultur sowohl bei Multiplikatorinnen (r=.26, p<.05) als auch bei Spielerinnen (r=.25,
p<.05) ein signifikanter positiver Zusammenhang mit der Bewertung. Bei der Prasenz des
Themas ,Gesundheit am Arbeitsplatz fallt dieser Zusammenhang bei beiden Gruppen nicht
signifikant aus (r=.18, p=.17 bei Multiplikatorinnen und r=.20, p=.07 bei Spielerinnen).

Unabhangige Abhangige
Variablen Variablen

A

Bewertung

Spiel/Leitfaden/ - } .

Mod. Training: Lernen und Veranderung: Verhaltensintention:
Bewertung Spiel (M+S) Wissenserwerb (M+S) Vorhaben fur die Zukunft
Bewertung  Spielsituation || Interessensverstarkung u. | [ (M+S)

(M+S) Einstellungséanderung Wiederholungswunsch
Bewertung Leitfaden (M) (M+S) (M+S)

Bewertung Mod.training (M) Kompetenzerwerb (M) Weiterempfehlung (M+S)

t

Abbildung 12: Uberpriifung der Zusammenhange zwischen den unabh&ngigen Variablen mit
dem Wissens- und Kompetenzerwerb

Die Abbildung zeigt, welche verschiedenen unabhédngigen Variablen gemeinsam mit den
abhéngigen Variablen Wissens- und Kompetenzerwerb aus dem Untersuchungsmodell
Uberprift werden. Die nachfolgende Tabelle 35 legt die genaue Starke der Beziehungen

zwischen diesen Variablen dar.
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Tabelle 35: Pearson-Korrelationen einzelner Personenmerkmale, Merkmale der Lerninhalte und
Merkmale des Anwendungskontexts mit dem Wissenserwerb

Wissenserwerb bei Wissenserwerb bei
M. S.
n=62 n=81
Personenmerkmale
Alter .10% .08¢
Wissen und Erfahrung zum Thema ,G.a.A". - -.01
bei Spielerinnen
Wissen und Erfahrung zu Methoden bei den -.39** -
Multiplikatorinnen
Einstellung zu Spielen .10 .18°
Aufgeschlossenheit 13 .06°
Erfillte Erwartungen A4+ -.002"
Lerninhalte
Vorbereitung des Spiels bei den Spielerinnen - .38*+¢
Nachbereitung des Spiels bei den — .02
Spielerinnen
Nutzung des Leitfadens bei den .03 -
Multiplikatorinnen
Nutzung des Trainings bei den 29+° -
Multiplikatorinnen
Bewertung der Spielsituation bei den - A0**
Spielerinnen
Bewertung der Trainingssituation bei den 55%*¢ -
Multiplikatorinnen
Bewertung des Leitfadens bei den 42+ —
Multiplikatorinnen
Bewertung des  Trainings bei den .66**° -
Multiplikatorlnnen
Anwendungskontext
Prasenz des Themas ,G.a.A"“ in der -.02 .16
Organisation
Organisationskultur 13 11°

*p<.05, **p<.01, ?n gliltige Falle= 61, °n giiltige Falle= 49, °n gliltige Falle= 35, °n giiltige Falle= 31, °n giltige Falle= 79 'n
giiltige Falle=77, °n giiltige F&lle=76, ,G.a.A."= Gesundheit am Arbeitsplatz, M.= Multiplikatorlnnen, S.= Spielerinnen

Tabelle 35 zeigt die Zusammenhange zwischen Personenmerkmalen, Merkmalen der
Lerninhalte und Merkmalen des Anwendungskontexts mit dem Wissenserwerb . Wie aus der
Tabelle ersichtlich ist, ergeben sich bei den Personenmerkmalen bei den Multiplikatorinnen
signifikante Zusammenhénge. So stehen sowohl Wissen und Erfahrung zu Methoden (r=-.39,
p<.01) als auch die erfullten Erwartungen der befragten Multiplikatorinnen (r=.44, p<.01) in

einem signifikanten positiven Zusammenhang mit dem Wissenserwerb. Bei den Spielerinnen
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hingegen sind keine signifikanten Korrelationen bei den Variablen der Personenmerkmale zu
beobachten. Bei den Lerninhalten sind es bei den Multiplikatorinnen die Nutzung des Trainings
(robis=.29, p<.05) und die Bewertung der Trainingssituation (r=.55, p<.05) sowie die Bewertung
von Leitfaden (r=.42, p<.05) und Training (r=.66, p<.01), die in einem statistisch bedeutsamen
Zusammenhang mit dem Wissenserwerb stehen. Bei den Spielerinnen sind positive signifikante
Zusammenhange bei der Vorbereitung des Spiels (r=.38, p<.01) und der Bewertung der
Spielsituation (r=.40, p<.01) zu erkennen. Beim Anwendungskontext lassen sich bei beiden
Gruppen keine signifikanten Korrelationen feststellen.

In der nachsten Tabelle sind die Zusammenhange der Komponenten des Untersuchungs-
modells mit dem Kompetenzerwerb bei den Multiplikatorinnen aufgelistet.

Tabelle 36: Pearson-Korrelationen einzelner Personenmerkmale, Merkmale der Lerninhalte und

Merkmale des Anwendungskontexts mit dem Kompetenzerwerb bei den

Multiplikatorinnen

Kompetenzerwerb bei M.

n=61
Personenmerkmale
Alter 14
Einstellung zu Spielen .004
Wissen und Erfahrung zu Methoden bei den Multiplikatorinnen -.26*
Aufgeschlossenheit A4
Erfullte Erwartungen 71
Lerninhalte
Nutzung des Leitfadens bei den Multiplikatorinnen 27
Nutzung des Trainings bei den Multiplikatorinnen .06%
Bewertung der Trainingssituation bei den Multiplikatorinnen 64
Bewertung des Leitfadens bei den Multiplikatorinnen T71%°
Bewertung des Trainings bei den Multiplikatorinnen 67+
Anwendungskontext
Prasenz des Themas ,G.a.A." in der Organisation .10
Organisationskultur .16

*p<.05, **p<.01, ®n giltige Falle= 48, Pny gliltige Falle= 35, °n giiltige Falle= 30, 9n glltige Falle= 35, ,G.a.A."= Gesundheit
am Arbeitsplatz, M.= Multiplikatorinnen

Tabelle 36 zeigt die Zusammenhéange bestimmter Modellmerkmale mit der abh&ngigen Variable
Kompetenzerwerb . Da der Kompetenzerwerb nur bei den Multiplikatorinnen erhoben wurde,
sind hier nur die Merkmale angegeben, welche die Multiplikatorinnen betreffen. Wie die Tabelle
zeigt, stehen bei den Personenmerkmalen Wissen und Erfahrung zu Methoden in einem

negativen signifikanten Zusammenhang (r=-.26, p<.05) und die Aufgeschlossenheit (r=.44,
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p<.01) und die erfullten Erwartungen (r=.71, p<.01) in einem positiven signifikanten
Zusammenhang mit dem Kompetenz-erwerb. Bei den Lerninhalten sind es die Nutzung des
Leitfadens (rpys=.27, p<.05), die Bewertung der Trainingssituation (r=.64, p<.01) und die
Bewertung von Leitfaden (r=.71, p<.01) und Training (r=.67, p<.0l1), die mit dem
Kompetenzerwerb positiv signifikant korrelieren. Wie schon beim Wissenserwerb sind auch hier
beim Kompetenzerwerb keine signifikanten Korrelationen mit dem Anwendungskontext
feststellbar.

Unabhangige Abhangige
Variablen Variablen

A 4

Bewertung

Spiel/Leitfaden/ -

Mod. Training: Lernen und Veranderung:
Bewertung Spiel (M+S) Wissenserwerb (M+S)
Bewertung Spielsituation [ Interessensverstarkung u.
(M+S) Einstellungsénderung
Bewertung Leitfaden (M) (M+S)

Bewertung Mod.training (M) Kompetenzerwerb (M)

A

Abbildung 13: Uberpriifung der Zusammenhénge zwischen den unabhéngigen Variablen und
der Verhaltensintention

In der Abbildung ist ersichtlich, welche verschiedenen Zusammenhénge der unabhangigen
Variablen mit der Variablen Verhaltensintention aus dem Untersuchungsmodell Uberprft

werden. Die nachfolgende Tabelle 37 veranschaulicht die Starke dieser Beziehungen.
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Tabelle 37: Korrelationen einzelner Personenmerkmale, Merkmale der Lerninhalte und
Merkmale des Anwendungskontexts mit der Verhaltensintention

Verhaltensintention/ Verhaltensintention/
Lerntransfer bei M. Lerntransfer bei S.

n= 60 n= 80
Personenmerkmale
Alter 13 -.006"
Wissen und Erfahrung zum Thema - .18
.G.a.A." bei Spielerlnnen
Wissen und Erfahrung zu Methoden bei -.13 -
den Multiplikatorinnen
Einstellung zu Spielen .03 .30%+¢
Aufgeschlossenheit .38%* .07°
Erfillte Erwartungen 75 17"
Lerninhalte
Vorbereitung des Spiels bei den - 41%%9
Spielerinnen
Nachbereitung des Spiels bei den - -.13
Spielerinnen
Nutzung des Leitfadens bei den 22 -
Multiplikatorinnen
Nutzung des Trainings bei den -.13% -
Multiplikatorinnen
Bewertung der Spielsituation bei den - 51**
Spielerinnen
Bewertung der Trainingssituation bei den 53 -
Multiplikatorinnen
Bewertung des Leitfadens bei den 70%° -
Multiplikatorinnen
Bewertung des Trainings bei den 55+ -
Multiplikatorinnen
Anwendungskontext
Prasenz des Themas ,G.a.A." in der .03 37
Organisation
Organisationskultur 17 .32%*¢

*p<.05, **p<.01, °n giiltige Félle= 47, °n giiltige Falle= 34, °n giiltige Falle= 30, ®n giiltige Falle= 75, °n giiltige Falle= 78 'n
giiltige Falle=77, °n giiltige F&lle=79, ,G.a.A.“= Gesundheit am Arbeitsplatz, M.= Multiplikatorlnnen, S.= Spielerinnen

Tabelle 37 zeigt die Zusammenhénge zwischen einzelnen Modellmerkmalen mit der
Verhaltensintention , die in dieser Arbeit auch als Lerntransfer definiert wird. Wie die Tabelle
zeigt, stehen bei den Personenmerkmalen bei den Multiplikatorinnen Aufgeschlossenheit (r=.38,
p<.01) und erfillte Erwartungen (r=.75, p<.01) in einem signifikanten positiven Zusammenhang

zur  Verhaltensintention/zum Lerntransfer. Bei den Spielerinnen ist es bei den
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Personenmerkmalen hingegen die Einstellung zu Spielen (r=.30, p<.01). Bei den Lerninhalten
stehen bei den Multiplikatorinnen die Bewertung der Trainingssituation (r=.53, p<.01), des
Leitfadens (r=.70, p<.01), und des Trainings (r=.55, p<.01) in einem signifikanten positiven
Zusammenhang mit der Verhaltensintention/ dem Lerntransfer. Bei den Spielerinnen korreliert
die Vorbereitung des Spiels (r=.41, p<.01) und die Bewertung der Spielsituation (r=.51, p<.01)
signifikant mit der Verhaltensintention/ dem Lerntransfer. Der Anwendungskontext steht bei den
Multiplikatorlnnen in keinem signifikanten Zusammenhang mit der Verhaltensintention/ dem
Lerntransfer. Bei den Spielerinnen zeigen sich hingegen sowohl bei der Prasenz des Themas
.Gesundheit am Arbeitsplatz® in der Organisation (r=.37, p<.01) als auch bei der
Organisationskultur  (r=.32, p<.01) positive signifikante Zusammenhange mit der

Verhaltensintention/ dem Lerntransfer.

Da durch die eben dargestellten Ergebnisse schon sichtbar wird, dass sich zwischen
Multiplikatorinnen und Spielerinnen Unterschiede in den Gruppen feststellen lassen kdnnten,
sollen im nachsten Abschnitt die Ergebnisse von T-Test und Welch-Test auf

Gruppenunterschiede prasentiert werden.

Erganzende Untersuchung der Unterschiede zwischen Multiplikatorinnen und Spielerinnen

AbschlieRend, zur Vervollstandigung der Hypothesenprifung, wurden bei den Multiplikatorinnen
und Spielerinnen noch mdgliche Gruppenunterschiede untersucht. So sollte festgestellt werden,
ob sich die beiden Gruppen bei den Variablen, die beide in der Befragung gleich abgefragt
bekommen hatten, unterscheiden. Im Folgenden werden hier die Ergebnisse des T-Tests fir

heterogene Varianzen (Welch-Test) und homogene Varianzen prasentiert.

Zur Berechnung der Unterschiede zwischen Multiplikatorinnen und Spielerinnen in Bezug auf
die Aufgeschlossenheit wurde ein Welch-Test durchgefiihrt, da bei diesen Variablen keine
Gleichheit der Varianzen angenommen werden konnte®. Zur Berechnung wurden die
Freiheitsgrade korrigiert, um den Test strenger zu machen (vgl. Eid et al. 2009, S. 311). Die
Mittelwerte fir Multiplikatorinnen und Spielerinnen sind in Tabelle 38 dargestellt. Das Ergebnis
dieses T-Tests fur heterogene Varianzen (Welch-Test) zeigt bei Aufgeschlossenheit mit
t(116.59)=4.21, p<0.01 einen signifikanten Unterschied zwischen den Multiplikatorinnen und
Spielerinnen. Bezieht man bei dem Ergebnis die Effektstarke mit ein, kann mit d=0.71 von
einem eher hohen Effekt gesprochen werden. Bei den erflllten Erwartungen mit t(114.09)=-.96,
p=.34 ist hingegen kein signifikanter Unterschied zu sehen. Hier fallt auch der Effekt mit d=0.16

gering aus.
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Tabelle 38: Mittelwerte des T-Tests flur heterogene Varianzen von Multiplikatorinnen und
Spielerinnen bezogen auf Aufgeschlossenheit und erfiillte Erwartungen

M. S.
M (SD) M (SD)
n=80 n=79
Aufgeschlossenheit 4.58 (0.55) 4.01 (1.06)
Erfullte Erwartungen 3.46(1.11)° 3.62(0.84)"

Anmerkung: Angabe in Mittelwerten (M) und Standardabweichung (SD). Die Skalierung der gemittelten Items der
Skalen reicht von 1 (trifft gar nicht zu) bis 5 (trifft véllig zu). n giltige Falle=63, P glltige Falle=77, M.=
Multiplikatorinnen, S.= Spielerinnen.

Zur weiteren Untersuchung der Unterschiede zwischen den Gruppen wurde ein T-Test flr
homogene Varianzen fir unabhéngige Stichproben durchgefiinrt. Da bei der Einstellung zu
Spielen, der Bewertung des Spiels, dem Wissenserwerb und der Verhaltensintention aufgrund
der ausreichenden Fallzahlen von einer Normalverteilung ausgegangen werden konnte und
auch eine Gleichheit der Varianzen festgestellt werden konnte, waren fiir diesen T-Test alle
Voraussetzungen erfilllt. Die Mittelwerte des T-Tests sind den Tabellen 39 und 40 zu
entnehmen. Tabelle 39 zeigt die z-transformierten** Mittelwerte und Standardabweichungen der
Multiplikatorinnen und Spielerinnen bei der Einstellung zu Spielen und der Bewertung des
Spiels. In der Tabelle ist zu erkennen, dass die Mittelwerte bei den Multiplikatorinnen bei der
Einstellung zu Spielen und bei der Bewertung des Spiels héher ausfallen als die der
Spielerinnen. Dieser Unterschied zwischen den Gruppen féllt bei der Einstellung zu Spielen,
t(157)=2.27, p<.05 signifikant aus. Bei der Bewertung des Spiels mit t(141)=-1.14, p=.26 fallt der
Unterschied dagegen nicht signifikant aus. Die berechnete Effektstarke weist bei der Einstellung
zu Spielen einen kleinen bis mittleren Effekt von d=0.37 auf, bei der Bewertung ist ein geringerer
Effekt von d=0.19 feststellbar.

40 Es konnte aufgrund der Fallzahl von uber 30 Personen zwar von einer Normalverteilung ausgegangen werden,
allerdings hat sich bei der Berechnung des Levene-Tests gezeigt, dass die Varianzen nicht gleich verteilt sind.

4 Eine Standardisierung der urspriinglichen ltemmittelwerte mittels z-Transformation musste deshalb vorgenommen
werden, weil die Items verschiedene Skalierungen aufweisen und fiir eine Vergleichbarkeit der Daten sonst nicht zu
einem Skalenmittelwert zusammengefasst hatten werden kdnnten (vgl. Janssen & Laatz, 2010).
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Tabelle 39:z-transformierte Mittelwerte und Standardabweichungen des T-Tests bei
Multiplikatorinnen und Spielerinnen bei Einstellung zu Spielen und Bewertung des

Spiels
M. S.
M (SD) M (SD)
n=62 n=81
Einstellung zu Spielen 0.13 (0.84)* -0.21 (0.99)°
Bewertung des Spiels 0.09 (0.82) -0.06 (0.77)

Anmerkung: Angabe in z-transformierten Mittelwerten (M) und Standardabweichung (SD) Ero Item. Die ursprungliche
Skala geht von 1 (trifft gar nicht zu) bis 5 (trifft véllig zu). ®n giltige Falle= 80, °n giiltige Féalle= 79. M.=
Multiplikatorlinnen,
S.= Spielerlnnen.

In Tabelle 40 sind die Ergebnisse des T-Tests ohne transformierte Werte bei der Prasenz des
Themas Gesundheit am Arbeitsplatz in der Organisation, der Organisationskultur und der
Verhaltensintention/ dem Lerntransfer* zu finden.

Tabelle 40: Mittelwerte und Standardabweichungen des T-Tests bei Multiplikatorinnen und

Spielerinnen bei der Prasenz des Themas ,,G.a.A." in der Organisation, der
Organisationskultur, dem Wissenserwerb und der Verhaltensintention/dem

Lerntransfer
M. S.
M (SD) M (SD)
n=78 n=81

Prasenz des Themas ,G.a.A." in der 4.15 (0.70) 3.91 (0.66)
Organisation

Organisationskultur 3.95 (0.75)% 3.75 (0.69)°
Wissenserwerb 3.38 (1.04) 3.53 (0.85)
Verhaltensintention/ Lerntransfer 3.83(1.01)" 3.48 (0.85)°

Anmerkung: Angabe in Mittelwerten (M) und Standardabweichung (SD). Die Skalierung der gemittelten Items der
Skalen reicht von 1 (trifft gar nicht zu) bis 5 (trifft véllig zu). ®n giiltige Falle= 77, Py gliltige Féalle= 60, °n giiltige Falle=
79, %n gultige Falle= 80, M.= Multiplikatorinnen, S.= Spielerlnnen, ,G.a.A.“= Gesundheit am Arbeitsplatz.

Wie Tabelle 40 zeigt, weisen die Multiplikatorinnen bei den Skalenmittelwerten zur Prasenz des
Themas ,Gesundheit am Arbeitsplatz’, bei der Organisationskultur und bei der

Verhaltensintention/ dem Lerntransfer einen htheren Wert auf als die Spielerinnen.

Dass dieser Gruppenunterschied signifikant ist, zeigt sich beim T-Test bei der Prasenz des
Themas ,G.a.A."* in der Organisation mit t(157)=2.31, p<.05 und beim T-Test bei der
Verhaltensintention/ dem Lerntransfer mit t(138)=2.18, p<.05. Der T-Test bei der
Organisationskultur fallt hingegen mit t(154)=1.68, p=.10 nicht signifikant aus. Die Mittelwerte

zum Wissenserwerb fallen bei den Multiplikatorinnen niedriger aus als bei den Spielerinnen.
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Hier liegt jedoch kein signifikanter Unterschied zwischen den Gruppen vor, wie der T-Test mit
t(141)=-.94, p=.35 zeigt. Betrachtet man noch die Effektstarken, liegt bei der Prasenz des
Themas ,Gesundheit am Arbeitsplatz® mit d=0.35 und bei der Verhaltensintention/ dem
Lerntransfer mit d=0.38 ein kleiner Effekt vor, der aber schon in die Richtung eines mittleren
Effekts zeigt. Die Organisationskultur zeigt mit d=0.28 ebenfalls einen kleinen Effekt an. Der

Wissenserwerb weist hingegen einen noch kleineren Effekt auf (d=0.16).

8.4 Zusammenfassung der Ergebnisse und Uberpriifung der
Hypothesen

8.4.1 Zusammenfassung der Ergebnisse zu Fragestellu ng1

Um Fragestellung 1, die nach den beeinflussenden Faktoren des Lerntransfers bei den
Multiplikatorinnen und Spielerinnen fragt, beantworten zu kénnen, wurde eine multiple lineare
Regressionsanalyse gerechnet. Die Analyse wurde gemaR Untersuchungsmodell*® zuerst ohne

die Bewertung des Spiels und dann mit der Bewertung des Spiels gerechnet.

Bei den Multiplikatorinnen erwies sich die Variable ,Erfiillte Erwartungen* bei der
Regressionsanalyse ohne Bewertung als signifikanter und hoher Pradiktor. Diese Variable kann
49 Prozent der Varianz am Lerntransfer erklaren. Nachdem auch die Bewertung des Spiels in
die Analyse eingefligt wurde, riickte die Bewertung selbst an die erste Stelle. Dahinter lagen die
Nutzung des Trainings und die schon bekannten erfillten Erwartungen. Zusammen koénnen

diese drei Variablen 66 Prozent der Variabilitat des Lerntransfers beschreiben.

Bei den Spielerinnen zeigte sich bei der multiplen linearen Regressionsanalyse ein &hnliches
Bild. In der Analyse ohne Bewertung des Spiels zeigten sich die Pradiktoren ,Préasenz des
Themas ,Gesundheit am Arbeitsplatz' in der Organisation* und ,Vorbereitung des Spiels" mit
einer mittleren hohen Ladung. Gemeinsam kdnnen diese Pradiktoren 21 Prozent der Varianz
am Lerntransfer erklaren. Nachdem die Variable ,Bewertung des Spiels® in der
Regressionsanalyse hinzu genommen wurde, zeigte sich die Bewertung des Spiels selbst als

Pradiktor mit der héchsten B-Ladung. Die Préasenz des Themas war ebenfalls wieder zu finden,

42 Um die Gruppen bezuglich der Verhaltensintention vergleichen zu kénnen, wurden nur die Items zur Berechnung
herangezogen, die bei beiden Gruppen gleich waren. Eine Reliabilititsanalyse zu den 4 gemeinsamen Items der Skala
Verhaltensintention verlief mit .85 positiv. Diese 4 Items wurden dann zu einem Skalenmittelwert zusammengefasst.

3 siehe Kapitel 5
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diesmal mit einem etwas geringeren S-Koeffizienten. Zusammen kénnen diese zwei Pradiktoren

32 Prozent der Varianz am Lerntransfer erklaren.

Insgesamt zeigen die Ergebnisse, dass die in den Regressionsanalysen einbezogenen
Variablen bei den Multiplikatorinnen 66 Prozent und bei den Spielerinnen 32 Prozent der

Varianz des Lerntransfers erklaren kénnen.

Im Folgenden wird die Bedeutung der einzelnen Ergebnisse im Rahmen der Hypothesenprifung
besprochen. Dabei werden nochmals die einzelnen Hypothesen prasentiert, danach wird jede
einzelne Hypothese mit den gefundenen Ergebnissen in Bezug gesetzt. So wird ersichtlich, ob

die anfangs postulierten Annahmen bestatigt werden kénnen oder verworfen werden muissen.

H,: Die Merkmale des Variablenblocks ,Personenmerkmale* kénnen zur Erklarung der Varianz

des Lerntransfers beitragen (8#0).

Die Regressionsanalyse konnte zeigen, dass die Variable ,erfilllte Erwartungen® (8=0.71) zur
Erklarung der Varianz des Lerntransfers bei den Multiplikatorinnen beitragt. Sie kann 49 Prozent
der Varianz am Lerntransfer erklaren. Die Variable hat einen geringeren Erklarungswert
(8=0.30), wenn die Variable ,Bewertung des Spiels" in der Regressionsanalyse hinzugefugt wird.
Bei den Spielerinnen sind beim Variablenblock ,Personenmerkmale” hingegen keine

erklarenden Variablen feststellbar.

» Daraus ergibt sich, dass Hypothese 1 nur fir eine bestimmte Variable und nur fir die
Multiplikatorinnen bestétigt werden kann. Es lasst sich nur bei den erfiillten Erwartungen
bei den Multiplikatorinnen feststellen, dass diese zur Erklarung der Varianz des

Lerntransfers beitragen kdnnen.

H,: Die Merkmale des Variablenblocks ,Lerninhalte” kdnnen zur Erklarung der Varianz des

Lerntransfers beitragen (8#0).

Hier konnte festgestellt werden, dass bei den Multiplikatorinnen die Bewertung des Spiels
(8=0.57) und die Nutzung des Trainings (8=-0.20) zur Erklarung des Lerntransfers beitragen
kénnen. Auch bei den Spielerinnen kann die Bewertung des Spiels zur Erklarung des
Lerntransfers beitragen (8=0.43). Zusatzlich hat auch die Vorbereitung des Spiels (8=0.27)

einen Vorhersagewert fur den Lerntransfer.

» Hypothese 2 kann ebenfalls zum Teil bestatigt werden. Die Bewertung des Spiels ist bei
beiden Untersuchungsgruppen ein aussagekraftiger Pradiktor fur den Lerntransfer.
Dariiber hinaus kénnen bei den Multiplikatorinnen noch die Nutzung des Trainings und
bei den Spielerinnen die Vorbereitung des Spiels als erklarende Variablen

herangezogen werden.
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Hs: Die Merkmale des Variablenblocks ,,Anwendungskontext* kénnen zur Erklarung der Varianz

des Lerntransfers beitragen (8#0).

Bei den Multiplikatorinnen sind beim Anwendungskontext keine erklarenden Pradiktoren

feststellbar.

Bei den Spielerinnen tragt die Préasenz des Themas ,Gesundheit am Arbeitsplatz* in der
Organisation zur Erklarung des Lerntransfers bei (6=0.37). Diese Variable hat einen geringeren
Erklarungswert (8=0.29), wenn die Variable ,Bewertung des Spiels" in der Regressionsanalyse

hinzugeflgt wird.

» Hypothese 3 kann bei bestimmten Variablen bei den Spielerlnnen bestatigt werden.
Wahrend bei den Multiplikatorinnen keine Variablen des Anwendungskontexts in der
Analyse als wichtig erscheinen, ist es bei den Spielerinnen zumindest die Variable
.Préasenz des Themas ,Gesundheit am Arbeitsplatz' in der Organisation”, die einen

Erklarungswert fur den Lerntransfer besitzt.

Inhaltlich bedeuten diese Ergebnisse, dass bei den Multiplikatorinnen die Erwartungen, mit
denen die Personen dem Lernspiel gegentbertreten, die Zufriedenheit mit dem Spiel (die durch
die Bewertung des Spiels ausgedrickt wird) und die Nutzung des Trainings einen Einfluss auf
den Lerntransfer haben kénnen. Bei den Spielerinnen kann ebenfalls die Zufriedenheit mit dem
Spiel, aber auch die Prasenz des Themas ,Gesundheit am Arbeitsplatz* in der Organisation
einen Einfluss darauf haben, ob das Gelernte nach dem Spiel an den Arbeitsplatz transferiert
wird. Zusétzlich hat sich auch gezeigt, dass die Vorbereitung der Spielerinnen, wie die
Versorgung der Spielerinnen mit Informationen zum Lernspiel, einen Einfluss auf den

Lerntransfer haben kann.

8.4.2 Zusammenfassung der Ergebnisse zu Fragestellu ng 2

Zusammenfassung der Ergebnisse zu den Zusammenhangshypothesen

Die folgende Tabelle zeigt zusammengefasst signifikante Ergebnisse, die sich bei der Priifung

der Zusammenhange zwischen den Modellkomponenten herauskristallisiert haben.
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Tabelle 41:Signifikante Pearson-Korrelationen der unabhangigen Variablen des Modells mit den
abhangigen Variablen Bewertung, Wissens- und Kompetenzerwerb und
Verhaltensintention/ Lerntransfer bei Multiplikatorinnen und Spielerinnen

Bewertung | Wissenserwerb |Kompetenzerwerb  Verhaltensintention/
. Lerntransfer
des Spiels
Bei den n=62 n=62 n=61 n=60
Multiplikatorinnen
Wissen und Erfahrung — -.39** -.26* —
zu Methoden
Aufgeschlossenheit .32 - A4+ .38**
Erfullte Erwartungen T A4+ 71 75%*
Nutzung des — - 27* —
Leitfadens
Nutzung des Trainings — 29+ — —
Bewertung der 64x2 55%+ 64+ 53+
Trainingssituation
Bewertung des T4 42*° 71+ 70%°
Leitfadens
Bewertung des 5% .66*+% B7* 55%+9
Trainings
Organisationskultur .26* — — —
Bei den Spielerlnnen n=81 n=81 — n=80
Einstellung zu Spielen .25+ - - 307+
Vorbereitung des 49+ .38+ — 41+
Spiels
Bewertung der 56** AQ** — S1x*
Spielsituation
Prasenz des Themas — - — 37
in der Organisation
Organisationskultur 25+ - - 32

*p<.05, **p<.01, ®n gilltige Falle=35,n giilige Falle=31, °n gltige Falle= 30, °n giiltige Falle= 79, °n giiltige Falle= 78,
"n giiltige Falle= 49, %n giiltige Falle= 49

Die Tabelle zeigt, dass bei den Multiplikatorinnen sowohl die erfillten Erwartungen als auch die
Bewertung der Trainingssituation, des Leitfadens und des Trainings in einem durchgehend
signifikanten Zusammenhang mit der Bewertung des Spiels, dem Wissens- und
Kompetenzerwerb und der Verhaltensintention/ dem Lerntransfer stehen. Bei den Spielerinnen
ergeben sich durchgehend signifikante Zusammenhange mit diesen Variablen bei der

Vorbereitung des Spiels und der Bewertung der Spielsituation.
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Durch die Darstellung der Ergebnisse zu den Zusammenhangshypothesen lassen sich folgende

Hypothesen bestatigen bzw. missen folgende Hypothesen verworfen werden:

Hs1: Es besteht ein Zusammenhang zwischen dem Alter und der Bewertung des Spiels/

Zufriedenheit.

» Da sich kein signifikanter Zusammenhang zwischen dem Alter und der Bewertung des

Spiels feststellen lassen konnte, muss diese Hypothese verworfen werden.

Das Ergebnis bedeutet, dass sowohl jingere als auch altere Personen das Spiel gleich

bewerten.

Hs»: Es besteht kein Zusammenhang zwischen dem Alter und dem Wissens- und

Kompetenzerwerb/ Lernerfolg.

> Diese Hypothese wird bestatigt. Hier konnten tatsachlich keine signifikanten

Zusammenhange gefunden werden.

Das heildt, dass jiungere als auch altere Personen angeben, gleich viel Wissen und

Kompetenz durch das Spiel zu erwerben, das Alter spielt hier keine Rolle.

Hs: Es besteht ein Zusammenhang zwischen Wissen/ Erfahrung und dem Wissens- und

Kompetenzerwerb/ Lernerfolg und der Verhaltensintention/ dem Lerntransfer.

> Diese Hypothese lasst sich nur in Bezug auf den Lernerfolg bestéatigen. Hier konnte ein
negativer Zusammenhang von Wissen und Erfahrung mit dem Wissens- und
Kompetenzerwerb bei den Multiplikatorinnen festgestellt werden. Zwischen Wissen/
Erfahrung und Verhaltensintention/ Lerntransfer konnte hingegen bei Multiplikatorinnen

und Spielerlnnen kein signifikanter Zusammenhang festgestellt werden.

Dieses Ergebnis sagt inhaltlich Folgendes aus: Je weniger Wissen und Erfahrung ein
Multiplikator/ eine Multiplikatorin vor dem Spiel laut eigenen Angaben aufweist, desto

mehr Wissen und Kompetenz gibt er/sie danach an, erworben zu haben.

Hs: Es besteht ein Zusammenhang zwischen der Einstellung zu Spielen und der Bewertung des
Spiels/ Zufriedenheit, dem Wissens- und Kompetenzerwerb/ Lernerfolg und der

Verhaltensintention/ dem Lerntransfer.

» Diese Hypothese kann bezogen auf die Bewertung des Spiels und die
Verhaltensintention/ den Lerntransfer bei den Spielerinnen bestatigt werden. Zwischen
diesen Variablen konnten positive Zusammenhange gefunden werden. Beim Wissens-

und Kompetenzerwerb liel3 sich jedoch kein Zusammenhang mit der Einstellung zu
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Spielen feststellen. Auch bei den Multiplikatorinnen waren keine signifikanten

Zusammenhange zu beobachten.

Die Ergebnisse zeigen hier, dass eine positive Einstellung zu Spielen sich positiv auf

den geplanten Lerntransfer bei den Spielerinnen auswirken kann.

H;: Es besteht ein Zusammenhang zwischen der Aufgeschlossenheit gegentber Lernspielen
und der Bewertung des Spiels/ Zufriedenheit, dem Wissens- und Kompetenzerwerb/ Lernerfolg

und der Verhaltensintention/ Lerntransfer.

» Diese Hypothese lasst sich fir die Multiplikatorinnen im Zusammenhang mit der
Bewertung des Spiels, dem Kompetenzerwerb und der Verhaltensintention/ dem
Lerntransfer bestatigen. Beim Wissenserwerb konnten bei den Multiplikatorinnen keine
signifikanten Zusammenhénge ausgemacht werden. Bei den Spielerinnen liel3en sich
gar keine signifikanten Zusammenhénge der beschriebenen Variablen mit der

Aufgeschlossenheit beobachten.

Die gefundenen Ergebnisse legen nahe, dass Multiplikatorinnen, die nach eigener
Einschéatzung aufgeschlossener sind, das Spiel auch besser bewerten, angeben mehr
Kompetenz gewinnen zu kénnen und eher vorhaben, sich in Zukunft mit dem Spiel und

seinen Inhalten auseinanderzusetzen.

Hs: Es besteht ein Zusammenhang zwischen den Erwartungen gegeniber dem Lernspiel ,Prima
Klima GmbH* und der Bewertung des Spiels/ Zufriedenheit dem Wissens- und

Kompetenzerwerb/ Lernerfolg und der Verhaltensintention/ Lerntransfer.

> Was diese Hypothese betrifft, konnten durchgehend von der Bewertung tber Wissens-
und Kompetenzerwerb sowie auch bei der Verhaltensintention bei den Multiplikatorinnen
signifikante positive Zusammenhange mit den erfiillten Erwartungen festgestellt werden.
Bei den Spielerinnen konnten diese Zusammenhange nicht beobachtet werden. Die

Hypothese lasst sich daher nur fiir die Multiplikatorinnen bestéatigen.

Wie die gefundenen Ergebnisse zeigen, stehen bei den Multiplikatorinnen die
Erwartungen vor dem Spiel in einem positiven Zusammenhang damit, wie sie das Spiel
bewerten, wie viel Wissen und Kompetenzen sie nach eigenen Angaben erwerben und
wie sehr sie vorhaben, spater noch etwas mit dem Spiel zu machen

(Verhaltensintention).

Ho: Es besteht ein Zusammenhang zwischen der Vor- und Nachbereitung der Spielrunden und
der Bewertung des Spiels/ Zufriedenheit, Wissenserwerb/ Lernerfolg und der

Verhaltensintention/ Lerntransfer.
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> Diese Hypothese lasst sich nur in Bezug auf die Vorbereitung bei den Spielerinnen
bestatigen. Wahrend die Vorbereitung sowohl bei der Bewertung, als auch beim
Wissenserwerb und bei der Verhaltensintention durchgehend einen statistisch positiven
Zusammenhang zeigt, konnte fir die Nachbereitung des Spiels kein solcher

Zusammenhang gefunden werden.

Dieses Ergebnis bedeutet, dass die Vorbereitung der Spielerinnen auf das Spiel mit
einer besseren Bewertung, einem selbst eingeschatzten héheren Wissenserwerb und
einem geplanten hoéheren Lerntransfer einhergehen kann. Wird die Vorbereitung

weggelassen, kénnte das zu gegenteiligen Effekten fuhren.

Hio: Es besteht ein Zusammenhang zwischen der Verwendung von Leitfaden und/ oder Training
und der Bewertung des Spiels/ Zufriedenheit, dem Wissens- und Kompetenzerwerb/ Lernerfolg

und der Verhaltensintention/ Lerntransfer.

> Diese Hypothese kann nur fir bestimmte Variablen bestéatigt werden und bezieht sich
nur auf die Multiplikatorinnen. Wahrend bei der Nutzung des Leitfadens bei den
Multiplikatorinnen nur beim Kompetenzerwerb ein positiver statistisch bedeutender
Zusammenhang gefunden werden konnte, liel3 sich bei der Nutzung des Trainings ein
solcher Zusammenhang nur beim Wissenserwerb feststellen. Zwischen der Nutzung
des Leitfadens/ Trainings und der Bewertung des Spiels bzw. der Verhaltensintention/
dem Lerntransfer konnten keine signifikanten Zusammenhénge festgestellt werden.
Auch zwischen der Nutzung des Leitfadens und dem Wissenserwerb sowie der Nutzung
des Trainings und dem Kompetenzerwerb konnte kein Zusammenhang gefunden

werden.

Die beobachteten Ergebnisse zeigen, dass Multiplikatorinnen, die einen Leitfaden
nutzen, angeben mehr Kompetenz erwerben kénnen, wahrend Multiplikatorinnen, die

ein Training nutzen, angeben mehr Wissen zu erwerben.

Hi:: Es besteht ein Zusammenhang zwischen dem Anwendungskontext und der Bewertung des
Spiels/ Zufriedenheit, dem Wissens- und Kompetenzerwerb/ Lernerfolg und der

Verhaltensintention/ dem Lerntransfer.

> Diese Hypothese lasst sich fur viele Teile des Anwendungskontexts bei einigen
Variablen bei beiden Gruppen bestétigen, jedoch kann sie nicht vollstandig bestatigt
werden. Bei den Spielerinnen konnte ein statistisch signifikanter positiver
Zusammenhang zwischen der Prasenz des Themas ,Gesundheit am Arbeitsplatz* in
der Organisation bzw. auch bei der Organisationskultur und der Verhaltensintention/
dem Lerntransfer festgestellt werden. Bei beiden Gruppen zeigten sich signifikante

positive Zusammenhange zwischen der Organisationskultur und der Bewertung des
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Spiels. Keine signifikanten Zusammenhange konnten hingegen zwischen der Prasenz
des Themas ,Gesundheit am Arbeitsplatz® und den Variablen ,Bewertung des Spiels*,
-Wissens-/ Kompetenzerwerb“ und ,Verhaltensintention® bei den Multiplikatorinnen
gefunden werden. Die Prasenz des Themas ,Gesundheit am Arbeitsplatz* konnte auch
mit der Bewertung und dem Wissens- und Kompetenzerwerb bei den Spielerinnen
keine Zusammenhange vorweisen. AuRerdem wurden bei beiden Gruppen auch keine
Zusammenhénge zwischen  Organisationskultur und dem  Wissens- und

Kompetenzerwerb gefunden.

Diese Ergebnisse bedeuten, dass Spielerinnen, bei denen das Thema ,,Gesundheit am
Arbeitsplatz® nach eigenen Angaben in der Organisation prasent ist und die eine
forderliche Organisationskultur vorfinden, nach dem Spiel auch eher vorhaben, einen
Lerntransfer zu zeigen. Multiplikatorinnen und Spielerinnen mit einer eingeschatzten

forderlichen Organisationskultur werden das Spiel auch besser bewerten.

In Tabelle 42 sind die Ergebnisse zur Hypothesenprifung der angenommenen
Zusammenhénge zwischen den Variablen noch einmal zusammengefasst dargestellt. Die
unabhéangigen Variablen wurden in den Hypothesen jeweils zu den abhangigen Variablen in
Beziehung gesetzt. Die Zusammenhange wurden fir beide Gruppen, die Multiplikatorinnen und
die Spielerinnen, angenommen und Uberpruft.

Tabelle 42:Zusammenhange zwischen den unabhangigen und abhéngigen Variablen des
Modells bei den Multiplikatorinnen und Spielerinnen nach den aufgestellten

Hypothesen
Abhangige Variablen Gruppen
Bewer | Wissens- | Kompetenz- | Verhaltens Bei M. Bei S.

Unabhangige Variablen -tung erwerb erwerb -intention
Wissen und Erfahrung - X X - X -
Einstellung zu Spielen X - - X - X
Aufgeschlossenheit X - X X X -
Erfullte Erwartungen X X X X X -
Vorbereitung des Spiels X X - X - X
Nachbereitung des Spiels - - - - - X
Nutzung des Leitfadens - - X - X -
Nutzung des Trainings - X - - X -
Prasenz des Themas - - - X - X
,Gesundheit am
Arbeitsplatz” in der Org.
Organisationskultur X - - (x) X X

Anmerkung: Gefundene Zusammenhéange zwischen den Variablen und Gruppen sind in der Tabelle mit x markiert. Das
in Klammern gesetzte x bei Organisationskultur bezieht sich nur auf die Gruppe der Spielerinnen. Org.= Organisation,
M.= Multiplikatorlnnen, S.= Spielerinnen
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Die dargestellten Ergebnisse zeigen, dass sich zwischen Multiplikatorinnen und Spielerinnen

signifikante Unterschiede in den Gruppen feststellen lassen kénnten. Dass dies bei einigen

Variablen tatséchlich so ist, zeigen die Ergebnisse des Welch-Tests und T-Tests im néachsten

Abschnitt.

Zusammenfassung der Ergebnisse zur Unterschiedshypothese

Um das Bild zwischen den Multiplikatorinnen und Spielerinnen abzurunden, wurde zusétzlich ein

T-Test bzw. Welch-Test fiir heterogene Varianzen bei denjenigen Variablen gerechnet, die fur

beide Gruppen gleich waren, und bei denen sich bei der Untersuchung der Zusammenhange

schon Unterschiede zwischen den Gruppen abgezeichnet haben. Die nachfolgende Tabelle

zeigt zusammengefasst die Ergebnisse zur Uberpriifung der Gruppenunterschiede.

Tabelle 43:Bewertung der Unterschiede in den Mittelwerten und Standardabweichungen bei T-
Test/ Welch-Test bei Multiplikatorinnen und Spielerinnen

Variable im Modell Multiplikator- Spielerinnen Festgestellt Effekt-
Innen M (SD) M (SD) er sign. starken (d)
n=80 n=81 Unterschied

Unabhéangige Variablen

Einstellung zu Spielen 0.13 (0.84) -0.21 (0.99) Ja 0.37

Aufgeschlossenheit 4.58 (0.55) 4.01 (1.06)% Ja 0.68

Erfullte Erwartungen 3.46 (1.11)"° 3.62(0.84)°¢ Nein 0.16

Préasenz des Themas ,G.a.A." i 4.15 (0.70)d 3.91 (0.66) Ja 0.35

der Organisation

Organisationskultur 3.95(0.75) ¢ 3.75(0.69)? Nein 0.28
Abhangige Variablen

Bewertung des Spiels/  0.09 (0.82)° -0.06 (0.77) Nein 0.19

Zufriedenheit

Wissenserwerb/ Lernerfolg 3.38 (1.04) d 3.53 (0.85) Nein 0.16

Verhaltensintention/ Lerntransfer 3.83 (1.01)f 3.48 (0.85) ¢ Ja 0.38

Anmerkung: Angabe in Mittelwerten (M) und Standardabweichung (SD). Die Skalierung der gemittelten Items reicht von
1 (trifft gar nicht zu) bis 5 (trifft vollig zu). Bei der Einstellung zu Spielen und der Bewertung zu Spielen sind z-Werte
angegeben, da die Skalenmittelwerte hier standardisiert werden mussten. ®n giltige Falle= 79, on gliltige Falle= 63, °n
gultige Falle= 77, In gliltige Félle= 78, °n gilltige Falle= 62, n gliltige Falle= 60, °n gililtige Falle= 80, M.=
Multiplikatorinnen, S.= Spielerinnen, G.a.A.= Gesundheit am Arbeitsplatz., sign.= signifikanter
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Die hier dargestellten Ergebnisse zeigen, dass die folgende Hypothese teilweise bestatigt

werden kann bzw. dass Teile dieser Hypothese zurtickgewiesen werden missen:

Hy: Es besteht ein Unterschied in der Bewertung/ der Zufriedenheit, dem Wissenserwerb/
Lernerfolg und der Verhaltensintention/ dem Lerntransfer zwischen den Multiplikatorinnen und

Spielerinnen.

» Zumindest bei der Variable ,Verhaltensintention“ kann die Hypothese bestatigt werden.
Wahrend der Welch-Test keinen signifikanten Unterschied zwischen den Gruppen in
der Bewertung des Spiels und beim Wissenserwerb feststellen konnte, zeigen die
Ergebnisse des T-Tests, dass in der Verhaltensintention ein signifikanter Unterschied

zwischen den Multiplikatorinnen und Spielerinnen besteht.

Dieses Ergebnis bedeutet, dass sich die Multiplikatorinnen und Spielerinnen in ihren
Vorhaben fiir die Zukunft (mit Kolleglnnen tber das Spiel sprechen, vermehrt auf die
eigenen Arbeitsbedingungen achten, das Spiel wiederholen und weiterempfehlen)
voneinander unterscheiden. Die Multiplikatorinnen weisen hier hdhere Werte auf, geben

also an, diese Vorhaben eher umsetzen zu wollen.

Nachdem nun die Ergebnisse zusammengefasst dargestellt wurden und auch eine Uberpriifung
der Hypothesen durchgefiihrt wurde, folgt im nachsten Kapitel eine nahere inhaltliche

Auseinandersetzung mit den Ergebnissen in Form einer Interpretation.
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9. Interpretation und Diskussion der Ergebnisse

Im Folgenden werden die Ergebnisse in Hinblick auf die Fragestellungen und die Hypothesen
der Arbeit interpretiert und zur Forschungslage/ zu bereits existierenden Befunden in Bezug
gesetzt. Im Anschluss daran wird auch ein kritischer Blick auf Probleme und Einflussfaktoren bei
der Erhebung geworfen. Zusatzlich werden noch Folgen fur die Praxis besprochen und es wird
ein Ausblick fir weitere Forschungsmaéglichkeiten gegeben.

Die Arbeit befasst sich mit folgenden zwei Fragestellungen:

1. Welche Faktoren beeinflussen den Lerntransfer bei den Multiplikatorinnen und

Spielerlnnen?

2. Welche Zusammenhange gibt es zwischen den Bereichen der unabhéngigen Variablen
(Personenmerkmale, Lerninhalte und Anwendungskontext) und den Bereichen der
abhangigen Variablen (die Bewertung des Spiels/ Zufriedenheit, der Wissens- und
Kompetenzerwerb/ Lernerfolg und die Verhaltensintention/ der Lerntransfer) bei den

Multiplikatorinnen und Spielerinnen?

Wahrend Frage 1 eine generelle Ubersicht tber die beeinflussenden Faktoren auf den
Lerntransfer gibt, beschéftigt sich Frage 2 noch genauer mit den Auswirkungen des Spiels bei
den Multiplikatorinnen und Spielerinnen. In diesem Sinne wurden auch die Komponenten des
Untersuchungsmodells, wie es in Kapitel 5 dargestellt wurde, geprift. Im Folgenden werden die
wichtigsten Ergebnisse diskutiert und mit bestehenden Forschungsergebnissen in Verbindung

gebracht.

9.1 Interpretation der Ergebnisse zu Fragestellung 1

Wie die Ergebnisse des ersten Durchgangs der multiplen linearen Regressionsanalyse zeigen,
sind es bei den Multiplikatorinnen die erfillten Erwartungen, die sich als wesentlich fir den
Lerntransfer herausstellen. Dass Erwartungen einen Einfluss auf den Lerntransfer haben
kénnen, belegen zahlreiche Studien (siehe z.B. Noe, 1986; Tannenbaum & Yukl, 1992;
Tannenbaum, Mathieu, Salas & Cannon-Bowers, 1991; Colquitt, LePine & Noe, 2000 und
aktuell auch Goncalves & Mourao, 2011). Personen, die an Trainingsmaf3nahmen teilnehmen,
gehen mit bestimmten Erwartungen zum Training. Sie erhoffen sich durch das Training
bestimmte Vorteile, wie zum Beispiel mehr Gehalt, erhthtes Wissen oder verbesserte
Fertigkeiten. In diesem Zusammenhang kann auch von einer Valenz/ Wertigkeit, die dem
Training zugeschrieben wird, gesprochen werden (vgl. Colquitt et al., 2000). Nach Vroom (1964)

erwarten sich Personen von einem bestimmten Verhalten, wie dem Besuch eines Trainings,
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winschenswerte Ergebnisse. In der Forschung wird darauf verwiesen, dass die Motivation zu
lernen mit den Erwartungen in Zusammenhang steht (vgl. Colquitt et al., 2000, S. 680). Das
bedeutet, dass Personen, die mit bestimmten Erwartungen in ein Training gehen, uUber diese
Erwartungen auch dazu motiviert werden kénnen, die dort angebotenen Inhalte zu lernen und
spater auch umzusetzen. Die qualitativen Interviews von Glaser (2011), die im Rahmen der
Untersuchung des Lernspiels ,Prima Klima GmbH" durchgefiihrt wurden, verweisen darauf,
dass mit dem Spiel vorwiegend positive Erwartungen verbunden werden. Die befragten neun
Multiplikatorinnen nannten, dass sie sich vor allem erwartet hatten, eher trockene Themen
spielerisch und in entspannter Atmosphare vermitteln zu kénnen. Es wurde auch gesagt, dass
ein Teambuildingprozess erwartet wurde und dass die Spielerinnen Belastungen am
Arbeitsplatz durch das Spiel erkennen sollten und Probleme direkt ansprechen sollten (vgl.
Glaser, 2011, S. 54). Das zeigt, dass die Moderatorinnen sich einen aktiven Umgang der
Spielerlnnen mit dem Spiel erwartet haben und dass sie selbst auch gewisse Erwartungen an
das Spiel gestellt haben. Neben den genannten positiven Erwartungen gab es aber auch ein
paar Beflurchtungen. So wurde befiirchtet, dass das Spiel negativ gesehen werden kénnte und
dass die Spielerinnen Widerstande zeigen kdnnten. Die in den Interviews genannten positiven
Erwartungen haben die Befiirchtungen jedoch um das 5fache ubertroffen. Das zeigt, dass die

Multiplikatorinnen tiberwiegend mit positiven Erwartungen in die Spielrunden gegangen sind.

In einem zweiten Durchgang wurde die Bewertung des Spiels in die Regressionsanalyse
eingebunden. Diese stellte sich als wichtiger Pradiktor fir den Lerntransfer heraus. Dieses
Ergebnis zeigt, dass die bewerteten Merkmale des Spiels einen Einfluss darauf haben kénnen,
ob die Multiplikatorinnen spater das Spiel weiterempfehlen, Spielrunden wiederholen mdchten,
mit anderen Personen Uber das Spiel sprechen moéchten oder vermehrt auf ihre
Arbeitsbedingungen achten werden. Der erklarte Varianzanteil am Lerntransfer von fast 60
Prozent, den die Bewertung des Spiels alleine aufweist, erscheint recht hoch.
Forschungsergebnisse zeigen, dass es sowohl niedrige als auch hdéhere Zusammenhange
zwischen der Bewertung von Malinahmen und dem Lerntransfer geben kann. Wahrend Alliger,
Tannenbaum, Bennett, Traver & Shotland (1997) nur geringe Zusammenhénge (nahe Null)
finden konnten, lassen aktuelle Studien jedoch annehmen, dass die Bewertung von
TrainingsmalBnahmen und der Lerntransfer in einem positiven Zusammenhang stehen (siehe
Velada, Caetano, Michel, Lyons & Kavanagh, 2007; Gegenfurtner, Veermans, Festner &
Gruber, 2009; Liebermann & Hoffmann, 2008 sowie Brown, 2005). Das kénnte eine Erklarung
daflr sein, warum die Bewertung des Spiels einen so hohen Erklarungswert fir den Lerntransfer
liefert. Es erscheint auch einleuchtend, dass das Spiel an sich einen Bezug zum Lerntransfer
haben sollte, da die Items zur Erhebung des Lerntransfers hauptséachlich das abfragen, was

spater mit dem Spiel gemacht werden soll.
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Neben der Bewertung hat auch die Nutzung des Trainings in der Regressionsanalyse gezeigt,
dass sie in Verbindung mit dem Lerntransfer steht. Zusammen mit der Bewertung kdnnen diese
zwei Pradiktoren 62 Prozent des Lerntransfers erklaren. Interessant ist, dass die Nutzung des
Trainings ein negatives Vorzeichen aufweist, was bedeutet, dass die Nutzung des Trainings
nicht mit einem erhohten Lerntransfer einhergehen muss. Dieses Ergebnis widerspricht Studien
wie jenen von Tannenbaum & Yukl (1992) und Saks & Belcourt (2006), die zeigen, dass
vorbereitende MalRnahmen wichtig fir den Transfer sind. Das Ergebnis kdnnte dadurch
zustande gekommen sein, indem in der Gruppe der Multiplikatorinnen, die befragt wurden, auch
viele Personen waren, die das Spiel noch nicht anwenden konnten bzw. auch kein Training
besucht haben. Dieses Uberraschende Ergebnis kénnte mit der Hypothese zur Rechtfertigung
des Aufwands von Aronson & Mills (1959) erklart werden, bei der Personen, die bereits
Bemuhungen in eine Sache vorab investiert haben, dazu tendieren, diese Sache aufzuwerten
bzw. noch weitere Anstrengungen fiir diese Sache zu unternehmen (Herkner 2001, S. 36). Das
heil3t, dass die Befragten sich schon mit dem Spiel befasst haben, es jedoch noch nicht
einsetzen konnten bzw. kein Training besuchen konnten, was man von ihnen aber erwarten
wirde. So kdnnte erklart werden, dass Personen, die kein Training besucht haben, noch
vorhaben, das nachzuholen bzw. sich dadurch verpflichtet fiihlen, noch etwas mit dem Spiel zu

machen.

Bei den Spielerinnen hat die Regressionsanalyse in einem ersten Schritt ergeben, dass die
Prasenz des Themas ,Gesundheit am Arbeitsplatz* in der Organisation und die
Vorabinformation der Spielerinnen einen Erklarungsbeitrag von 21 Prozent zum Lerntransfer
liefern kénnen. Ist das Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz“ in der Organisation schon vor der
Spielrunde prasent, kann davon ausgegangen werden, dass die Spielerinnen mit dem Thema
schon vertraut sind und eventuell durch Vorgesetzte und Kolleginnen vorgelebt bekommen
haben, dass das Thema wichtig ist. Durch den Vorschlag der Spielrunden wird die
Fuhrungskraft den Spielerinnen auch signalisiert haben, dass das Thema fur sie wichtig ist.
Dass sich das Organisationsumfeld auf den Lerntransfer auswirkt, bestatigen Studien wie jene

von Salas & Cannon-Bowers (2001) oder Nikandrou, Brinia und Bereri (2009).

Wie erwartet, hat sich bei der Regressionsanalyse auch gezeigt, dass die Vorabinformation in
Form einer Vorbereitung der MalRhahme ein relevanter Pradiktor fir den intendierten
Lerntransfer bei den Spielerinnen ist. Dieses Ergebnis reiht sich in die Befunde von Saks und
Belcourt (2006), Tannenbaum & Yukl (1992) und Sitzmann (2011) ein, die in ihren Studien
darauf verweisen, dass die Vorbereitung bzw. Instruktion einer (spielerischen) MaRnahme
wichtig fur den Erfolg dieser MalRnahme ist. Nur wenn die Spielerinnen vorab richtig dartiber
informiert sind, worum es in dem Spiel geht und was das Spiel bewirken soll, kénnen sie effektiv

mitlernen und das Gelernte danach in der Arbeit umsetzen.
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In einem né&chsten Schritt wurde die Bewertung in die Analyse eingefligt. Es zeigte sich, wie bei
den Multiplikatorinnen, dass die Bewertung des Spiels den gro3ten Erklarungswert am
Lerntransfer hat. Zwar ist die Prasenz des Themas ,Gesundheit am Arbeitsplatz‘ noch immer
als signifikanter Pradiktor enthalten, aber die Bewertung des Spiels kann alleine 25 Prozent des
Lerntransfers erklaren. Zusammen kénnen die beiden Pradiktoren 32 Prozent des Lerntransfers
erklaren. Wie bereits oben beschrieben, wird auch in der Forschung immer wieder von einem
Zusammenhang zwischen Bewertung und Lerntransfer berichtet (siehe z.B. Liebermann &
Hoffmann, 2008). Dass der erklarte Varianzanteil bei den Multiplikatorinnen fast doppelt so hoch
ausfallt wie bei den Spielerinnen, mag eventuell mit einer homogenen Stichprobe bei den
Multiplikatorinnen zusammenhangen. Der Grof3teil der Spielerinnen und Multiplikatorinnen
stammt zwar bei beiden Gruppen aus einem grof3en Unternehmen, dennoch dirften die
Spielerlnnen heterogener zu betrachten sein, da sie sich aus einzelnen verschiedenen
Spielgruppen zusammensetzen, die unterschiedlich zusammengestellt wurden. Die
Multiplikatorinnen jedoch waren grofteils Ergo-Guides und hatten damit alle die gleiche
Vorbereitung zum Spiel sowie moglicherweise auch &hnliche Interessen. Bei den Spielerinnen
kommt die Tatsache hinzu, dass zwar grol3er Wert auf die Freiwilligkeit der Teilnahme zu den
Spielrunden gelegt wurde, es aber mdoglicherweise sein kénnte, dass Spielerinnen durch
manche Kolleglnnen dazu Uberredet worden sind, an der Spielrunde teilzunehmen. Das kdnnte

auch geringe Unterschiede in der Bewertung erklaren.

Insgesamt lasst sich Forschungsfrage 1 durch die gefundenen Ergebnisse folgendermalfien
beantworten: Bei den Multiplikatorinnen lasst sich der Lerntransfer durch die Faktoren
Bewertung des Spiels, die Nutzung des Trainings und die erfillten Erwartungen vorhersagen,
wobei das Ergebnis zur Nutzung des Trainings besonderen Einflissen unterliegen durfte. Bei
den Spielerinnen sind es die Faktoren Bewertung des Spiels, Prasenz des Themas ,Gesundheit

am Arbeitsplatz* und die Vorbereitung des Spiels, die den Lerntransfer beeinflussen kénnen.

9.2 Interpretation der Ergebnisse zu Fragestellung 2

Bei der Prifung der Zusammenhéange zwischen den einzelnen Modellkomponenten mit der
Zufriedenheit/ Bewertung, dem Lernerfolg/ Wissens- und Kompetenzerwerb und dem
Lerntransfer/ der Verhaltensintention haben sich einige Zusammenhange als signifikant
erwiesen und einige nicht. Im Sinne einer Modellprifung soll hier auf die wesentlichen
Ergebnisse eingegangen werden. Dazu werden einleitend in jedem Abschnitt die zentralen
Zusammenhénge der jeweiligen unabhangigen Variablen mit der jeweils abh&ngigen Variablen

in einem Kastchen zusammengefasst prasentiert.
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9.2.1 Zusammenhange einzelner Variablen mit der Bew ertung des
Spiels

Bei der Priufung der Zusammenhdnge der unabhéngigen Variablen Personenmerkmale,
Lerninhalte und Anwendungskontext mit der abhéngigen Variable Bewertung des Spiels haben
sich folgende Zusammenhange als statistisch bedeutend erwiesen: In Bezug auf die
Personenmerkmale sind es die Einstellung zu Spielen mit einem geringen positiven
Zusammenhang bei den Spielerinnen und die Aufgeschlossenheit und erfillten Erwartungen mit
einem geringeren beziehungsweise hohen positiven Zusammenhang bei den Multiplikatorinnen.
Bei den Lerninhalten sind es die Vorbereitung des Spiels und die Bewertung der Spielsituation
bei den Spielerinnen mit einem mittelhohen positiven Zusammenhang. Bei den
Multiplikatorinnen sind es die Bewertung der Trainingssituation, des Leitfadens und des
Trainings, die hohe positive Zusammenhange mit der Bewertung des Spiels aufweisen. Die
Untersuchung des Anwendungskontexts hat ergeben, dass in beiden Gruppen die
Organisationskultur mit der Bewertung in einem statisch bedeutenden geringen positiven

Zusammenhang steht.

Allgemein ist das Spiel sowohl von Multiplikatorinnen als auch Spielerinnen durchwegs positiv
bewertet worden. Die gefundenen Ergebnisse zeigen, dass es einige Variablen geben dirfte, die
mit der Bewertung in Verbindung stehen kénnen. Dass sich die Einstellung zum Medium auf die
Bewertung desselben auswirken kann, steht im Einklang mit den Ergebnissen von Park &
Wentling (2007). Sie konnten zeigen, dass positive Einstellungen auch zu positiven
Bewertungen des Mediums, mit dem gelernt wird, fihren kénnen. Auch war anzunehmen, dass
aufgeschlossenere Personen das Spiel anders bewerten wiirden, da es sich um eine innovative
Lernmethode handelt. Den Bezug personlichkeitsbezogener Variablen wie der Offenheit fir
Neues zur Bewertung einer MalRnhahme haben z.B. Naquin und Holton IIl (2002) festgestellt.
Was den Zusammenhang der Bewertung des Spiels mit den erfiilliten Erwartungen betrifft,
konnten Liebermann & Hoffmann (2008) zeigen, dass Erwartungen mit der Bewertung einer

MalRnahme zusammenhéngen kénnen.

Auf die Wichtigkeit der Vorbereitung des Spiels wurde bereits im vorigen Abschnitt zur
Interpretation der Regressionsanalyse verwiesen. Auch von Personen aus der Praxis wird
immer wieder darauf hingewiesen, wie wichtig die Vorbereitung ist. Insofern fligt sich das
Ergebnis in die Erkenntnisse zur Bewertung von Lernspielen ein. Die Vorbereitung des Spiels ist
fur die Zufriedenheit der Spielerlnnen wichtig, weil sie nur so wissen kénnen, was auf sie
zukommt und was sie mit dem Spiel anfangen kénnen (vgl. Grétzebach, 2010). Dariiber hinaus
erscheint es verstandlich, dass einzelne Bewertungsaspekte, wie die Bewertung der Spiel- und

Trainingssituation sowie des Leitfadens und Trainings mit der gesamten Bewertung des Spiels
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zusammenhangen. Diese Bewertungsaspekte sind in einem engen Zusammenhang zur

Gesamtbewertung des Spiels zu sehen, da sie unmittelbar mit dem Spiel selbst verbunden sind.

Dass die Organisationskultur bei beiden Gruppen in Verbindung mit der Bewertung steht, kann
damit erklart werden, dass in der Forschung zum Lerntransfer individuelle und organisationale
Faktoren als direkte Einflussfaktoren auf die Bewertung beschrieben werden (siehe Sitzmann,

Brown, Casper, Ely & Zimmerman, 2008; Tannenbaum & Yukl, 1992).

Entgegen Hypothese 4.1 hat sich kein signifikanter Zusammenhang zwischen Alter und
Bewertung des Spiels gezeigt. Das widerspricht Erfahrungen von Praktikerlnnen, die darauf
hinweisen, dass jingere Personen Spiele positiver bewerten kénnten (vgl. Grotzebach, 2010)
und den Befunden von Koubek und Macleod (2004). Allerdings ist es so, dass unter den
befragten Personen keine Jugendlichen waren, bei denen man eine hohe Spielaffinitdt eher
erwarten wirde. Interessant ist auch das Ergebnis, dass die Nachbereitung des Spiels nicht mit
der Bewertung des Spiels zusammenhangt. In der Lernspiel-Praxis wird davon ausgegangen,
dass eine Nachbereitung des Spieles normalerweise wichtig ist, um das Spiel vervollstandigen
zu koénnen. Von Saks und Belcourt (2006) wird in jedem Fall eine Nachbereitung von

MaRnahmen empfohlen.

9.2.2 Zusammenhéange einzelner Variablen mit dem Wis  senserwerb

Gefundene Zusammenhdnge mit dem Wissenserwerb haben gezeigt, dass bei den
Personenmerkmalen Wissen und Erfahrung zu Methoden und erfillte Erwartungen bei den
Multiplikatorlnnen in einem signifikanten Zusammenhang mit dem Wissenserwerb stehen. Bei
Wissen und Erfahrung gestaltet sich dieser gering und negativ, bei den erfiillten Erwartungen
mafig hoch und positiv. Bei den Lerninhalten konnte fur die Vorbereitung des Spiels bei den
Spielerinnen ein geringer positiver Zusammenhang gefunden werden, bei den Multiplikatorinnen
wurde ein ebensolcher Zusammenhang hingegen fiir die Nutzung des Trainings gefunden. Die
Bewertung von Spiel- und Trainingssituation sowie von Leitfaden und Training weisen auch hier
einen weniger hohen bis mittelhohen positiven Zusammenhang mit dem Wissenserwerb auf.
Beim Anwendungskontext konnten keine Zusammenhénge mit dem Wissenserwerb gefunden

werden.

Auch der Wissenserwerb durch das Lernspiel wurde von den befragten Multiplikatorinnen und
Spielerinnen durchgehend als positiv eingeschatzt. Betrachtet man die Zusammenhange
einzelner Variablen mit dem Wissenserwerb, ergibt sich ein differenziertes Bild. In der Arbeit hat
sich ein negativer Zusammenhang von Wissen und Erfahrung mit Methoden bei den
Multiplikatorinnen mit dem Wissenserwerb gezeigt. Dieses Ergebnis steht im Widerspruch zu

den Befunden von Fakhru L-Razi, lyuke, Hassan und Aini (2003) und Liu, Grandon und Ash
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(2009), bestatigt aber einen Teil von Hypothese 4.2. Dieses Ergebnis ist in Bezug auf die
geringe Reliabilitat dieser Skala im Fragebogen jedoch mit Vorsicht zu betrachten. Der negative
Zusammenhang koénnte darauf hindeuten, dass ab einem bestimmten Wissensstand kein
bedeutender Wissenszuwachs mehr erfolgt. Hier zeigen sich eventuell Deckeneffekte bei
Fachkréaften. Diese Vermutung lasst sich auch durch Aussagen der Multiplikatorinnen in den
Interviews von Glaser (2011) bestatigen. Dort wird gesagt, dass das Spiel eventuell besser fiir
Mitarbeiterlnnen anstatt fir Fachkréfte geeignet sein kénnte, da diese eher Novizen darstellen.
Burke & Hutchins (2007) weisen in diesem Zusammenhang auch darauf hin, dass es wichtig ist,
fur die Zielgruppe relevante Information zu vermitteln, weil weniger relevante Information das
Lernen und den Transfer negativ beeinflussen kénnen. Da Multiplikatorinnen bereits tber einen
hohen Wissensstand verflgen, ist davon auszugehen, dass sie durch das Spiel selbst keinen
allzu hohen Wissenserwerb mehr erfahren durften. Dennoch konnte ein T-Test zeigen, dass es
zwischen Multiplikatorinnen und Spielerinnen keinen statistisch bedeutenden Unterschied im
Wissenserwerb gibt. Das Spiel bewirkt also bei beiden Gruppen, dass etwas gelernt wird. Dass
die Erwartungen auch mit dem Wissenserwerb zusammenhangen zeigt, dass die
Multiplikatorinnen angeben, vom Spiel einen Wissenserwerb zu erwarten, bzw. erwarten, etwas

Neues zu lernen.

Der Zusammenhang zwischen Leitfaden, Training und Wissenserwerb bei den
Multiplikatorinnen gestaltet sich wie angenommen, da es sich hierbei um unterstitzende
Lernmittel handelt und deshalb auch ein Wissenserwerb durch diese Hilfsmittel erwartet wird.
Die Vorbereitung durch begleitende Hilfsmittel sehen auch Cannon-Bowers, Rhodenizer, Salas
& Bowers (1998) und Saks und Belcourt (2006) als eine wichtige Unterstitzung fur die
Lernenden. Wahrend es bei den Spielerlnnen dabei um die Vorabinformation zum Spiel geht, ist
fur die Multiplikatorinnen die Nutzung des Trainings und des Leitfadens zur Vorbereitung
wichtig. Auch die Qualitat von Leitfaden und Training spielen mit ein, wenn es um den Erwerb
von Wissen geht. Ebenfalls wirken sich situationale Faktoren wie die Trainingssituation und
Spielsituation darauf aus, wie viel gelernt wird. Dieses Ergebnis steht im Einklang mit der Studie
von Pidd (2004). Er geht davon aus, dass situationale und organisationale Faktoren das Lernen

durch MaRnahmen beeinflussen.

Dass sich die Einstellung zu Spielen und die Aufgeschlossenheit beim Wissenserwerb als nicht
signifikante Faktoren erwiesen haben, widerspricht den Hypothesen 6 und 7. Es konnte
allerdings sein, dass die Einstellung zu Spielen und die Aufgeschlossenheit vor dem Spielen
wichtiger sind. Personen, die eine positive Einstellung zum Spiel haben und aufgeschlossener
sind, werden vermutlich eher an einer Spielrunde teilnehmen wollen. Wéahrend des Spiels
kénnte sich zumindest die Einstellung noch &ndern, wenn positive oder negative Erfahrungen
innerhalb der Spielrunde gemacht werden. Dass sich keine signifikanten Zusammenhénge mit
der Nachbereitung des Spiels gezeigt haben, steht im Widerspruch zu Hypothese 9. Die

Befunde der Forschung zu Lernspielen zeigt, dass es wichtig ist, nach dem Spiel ein so
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genanntes Debriefing durchzufiihren, damit von der Spielrunde etwas mitgenommen werden
kann (vgl. Sitzmann, 2011). Dass der gesamte Anwendungskontext nicht mit dem
Wissenserwerb in Verbindung steht, mag damit zu erklaren sein, dass die Organisation zwar im
Vorfeld der MaRBnahme und nach der Durchfiihrung der MalRnahme unterstiitzend daran beteiligt
sein kann, dass das Training zum Erfolg wird. Wéahrend der Wissensaufnahme hingegen hangt
es von dem Leiter/ der Leiterin des Trainings, der Methode und den Lernerinnen selbst ab, ob
Wissen aufgenommen wird oder nicht. Abschlieend ist auch das Ergebnis interessant, dass
zwar die Nutzung des Trainings in einem positiven Zusammenhang mit dem Wissenserwerb
steht, nicht aber die Nutzung des Leitfadens. Ein umgekehrtes Ergebnis zeigt sich beim

Kompetenzerwerb. Dieses Ergebnis wird im nachsten Abschnitt ndher betrachtet.

9.2.3 Zusammenhange einzelner Variablen mit dem Kom  petenzerwerb

Die gefundenen Zusammenhange beim Kompetenzerwerb gestalten sich ahnlich wie beim
Wissenserwerb. Hier konnte bei den Personenmerkmalen ein geringer negativer
Zusammenhang des Kompetenzerwerbs mit Wissen und Erfahrung zu Methoden gefunden
werden. Die erfillten Erwartungen spielen mit einer hohen positiven Korrelation ebenfalls wieder
eine bedeutende Rolle. Neu ist die Aufgeschlossenheit mit einer eher mittleren positiven
Korrelation und bei den Lerninhalten die Nutzung des Leitfadens mit einer geringen positiven
Korrelation. Die hoheren positiven Einflisse von Trainingssituation und der bewerteten
Hilfsmittel Leitfaden und Training sind ebenfalls wieder feststellbar. Beim Anwendungskontext

sind auch hier wieder keine signifikanten Zusammenhéange feststellbar.

Auf die Interpretation der Zusammenhénge von Wissen und Erfahrung mit dem Wissenserwerb
wurde im vorigen Abschnitt schon eingegangen. Die Ausfuihrungen lassen sich hier auf den
Kompetenzerwerb bertragen. Dartber hinaus scheint fir den Kompetenzerwerb auch
Aufgeschlossenheit von Vorteil zu sein. Das kann damit erklart werden, dass Multiplikatorinnen
sich zuerst auf das Spiel einlassen mussen, bevor sie sich in den Spielrunden Kompetenz
aneignen koénnen. Dass die Offenheit fur neue Erfahrungen mit dem Lernerfolg
zusammenhangen kann, konnten Herold, Davis, Fedor und Parsons (2002) zeigen. Auch die
Erwartungen spielen hier wieder mit ein. Wird die MalRnahme als nitzlich oder praktisch relevant
gesehen, erhéht sich auch die Motivation zu lernen und es kann eher eine Wissensaufnahme
erfolgen (vgl. Burke & Hutchins, 2007).

Auch Leitfaden und Training kénnen beim Kompetenzerwerb unterstiitzen. Besonders der
Leitfaden scheint dem Kompetenzerwerb dienlich zu sein. Sitzmann et al. (2008) bestatigen,
dass die Art der Instruktion einen Bezug zum Trainingserfolg hat. Situative Faktoren, wie sie

weiter oben besprochen wurden, finden hier ebenfalls wieder Platz. Dass Bewertungsaspekte
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und Lernaspekte zusammenhéangen, konnte ebenfalls in einigen Studien gezeigt werden (vgl.
Holton, 1996; Brown, 2005; Colquitt et al., 2000).

Dass die Nutzung des Leitfadens fur den Kompetenzerwerb wichtig ist, war anzunehmen und
bestatigt, dass unterstitzende Hilfsmittel wichtig sind. Dass der Leitfaden jedoch alleine
verantwortlich ist und nicht auch die Nutzung des Trainings, ist ein nicht erwartetes Ergebnis.
Beim Wissenserwerb hat sich gezeigt, dass die Nutzung des Trainings alleine ausschlaggebend
ist. Das bedeutet, dass die Multiplikatorinnen durch das Training am meisten an Wissen
gewinnen, wahrend sie durch den Leitfaden am meisten Kompetenz gewinnen. Das konnte
damit erklart werden, dass im Training ausfuhrlicher auf die Inhalte zum Spiel und zur
Moderation, auch aus theoretischer Sicht, eingegangen werden kann. Der Leitfaden dient
hingegen direkt der Unterstiitzung bei der Anwendung des Spiels in den Spielrunden und zielt

damit eher auf die Kompetenz ab.

Wie bereits beim Wissenserwerb erwéhnt, dirfte auch hier der Anwendungskontext nicht im
Zusammenhang mit dem Erwerb von Kompetenz stehen. Dass er hingegen mit dem Anwenden
des Gelernten in Verbindung steht, zeigen die Ergebnisse zur Verhaltensintention/ zur

Lerntransferintention, die im nachsten Abschnitt diskutiert werden.

9.2.4 Zusammenhange einzelner Variablen mit der Ver haltens-
intention/ dem Lerntransfer

Bei den gepriften Zusammenhangen zum Lerntransfer hat sich gezeigt, dass bei den
Personenmerkmalen die Einstellung zu Spielen bei den Spielerinnen und die
Aufgeschlossenheit bei den Multiplikatorinnen in einem geringen positiven Zusammenhang mit
der Lerntransferintention stehen. Die erfillten Erwartungen bei den Multiplikatorinnen ergeben
bei den Multiplikatorinnen einen hohen Zusammenhang mit der Lerntransferintention. Bei den
Lerninhalten stehen die Vorbereitung des Spiels und die Bewertung der Spielsituation bei den
Spielerlnnen in einem mittleren hohen Zusammenhang. Bei den Multiplikatorinnen sind es die
Bewertung von Trainingssituation, Leitfaden und Training, die einen mittleren hohen bis hohen
Zusammenhang mit der Lerntransferintention aufweisen. Bei den Spielerinnen steht der
gesamte Anwendungskontext in einem geringen positiven Zusammenhang mit der

Verhaltensintention/ dem Lerntransfer.

Der geplante Lerntransfer wurde von den Befragten hauptséchlich als eher wahrscheinlich
angegeben. Die Umsetzung des Gelernten in die Praxis kann jedoch mit bestimmten Variablen
in Verbindung stehen. So zeigen Studien von Alvarez et al. (2004), Eckes & Six, 1994; Lin,
Grandon & Ash (2009) und Park & Wentling (2007), dass die Einstellung gegeniiber dem

Medium eine Rolle beim Lerntransfer hat. Dass die Aufgeschlossenheit bei den
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Multiplikatorinnen mit dem angegebenen Lerntransfer in Verbindung steht, ist nachvollziehbar,
da es bei dieser Gruppe eine gewisse Offenheit bendtigt, um das Spiel zu wiederholen,
weiterzuempfehlen und um mit anderen Personen darliber zu sprechen (siehe dazu Burke &
Hutchins, 2007). Erfillte Erwartungen stehen laut einigen Forschungsbefunden (siehe vor allem
Colquitt et al., 2000) auch in Zusammenhang mit dem Lerntransfer. Im Lerntransferinventar von
Kauffeld et al. (2008) sind die Ergebniserwartungen beispielsweise sogar mit einer eigenen

Skala vertreten.

Die Vorbereitung des Spiels (siehe auch Aguinis & Kraiger, 2009) und die Bewertungsaspekte
(z.B. Bhatti & Kaur, 2010) wurden bereits bei den Ergebnissen der Regressionsanalyse
beschrieben. Dass die Bewertung von Leitfaden und Training beispielsweise mit der
Weiterempfehlung, die bei der Lerntransferintention abgefragt wird, zusammenhéngt, ist kein

ungewdhnliches Ergebnis.

Dass der Anwendungskontext bei den Spielerinnen so wichtig erscheint, zeigen auch Aussagen
der Multiplikatorinnen bei den Interviews von Glaser (2011), wo die Wichtigkeit eines guten
Betriebsklimas betont wird, um positive Effekte mit dem Spiel erreichen zu kénnen. Die
Wichtigkeit dieser Variable wird auch in der Literatur angesprochen (Korunka, Dudak, Molnar &
Hoonakker 2010; Cheng & Ho, 2001; Chiaburu & Marinova, 2005; Salas & Cannon-Bowers,
2001; Pineda-Herrero, Belvis, Moreno, Duran-Bellorich & Ucar, 2011; Aguinis & Kraiger, 2009).
Interessant ist, dass die Nutzung des Leitfadens und des Trainings bei den Multiplikatorinnen
nur zusammen mit der Bewertung dieser Hilfsmittel gesehen werden kann. So scheint nicht die
Nutzung von Training und Leitfaden an sich, sondern vor allem die Qualitat dieser fur die
Lerntransferintention relevant zu sein. Das kdnnte damit erklart werden, dass diese Hilfsmittel
zwar bei der Vorbereitung auf das Training zusammen mit dem Wissens- und Kompetenzerwerb
eine Rolle spielen, jedoch bei der Durchfiihrung von weiteren Spielrunden nicht mehr so relevant
erscheinen. Auch sind fiur die Gesprache uber das Spiel und das Achten auf die eigenen
Arbeitsbedingungen nicht Training und Leitfaden an sich, sondern die Bewertung dieser

unterstutzenden Hilfsmittel ausschlaggebend fir den Lerntransfer.

Insgesamt kann durch die gefundenen Ergebnisse das gepriifte Untersuchungsmodell bestatigt
und Forschungsfrage 2 beantwortet werden. Wie aus den statistischen Berechnungen
hervorgeht, gibt es einige unabhangige Variablen, die mit den abhangigen Variablen korrelieren.
Besonders hervorzuheben sind bei den Personenmerkmalen dabei die Einstellung zu Spielen
bei den Spielerinnen, die Aufgeschlossenheit bei beiden Gruppen, und die erfullten Erwartungen
sowie auch die bereits vorhandene Erfahrung mit Methoden bei den Multiplikatorinnen. Als eher
unwesentlich haben sich das Alter und Wissen und Erfahrung bei den Spielerinnen
herausgestellt. Bei den Lerninhalten haben sich die Bewertungsaspekte zum Spiel durchgehend
als relevant erwiesen. Bestétigt haben sich auch die Einflisse der Vorbereitung des Spiels bei

den Spielerinnen sowie die Zusammenhange mit Trainingssituation und Spielsituation: Es ist
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also auch wichtig, wie sich die Situation gestaltet, in der gelernt wird. Weiters hat die Qualitat
von unterstitzenden Hilfsmitteln wie Leitfaden und Training eine Wirkung auf Zufriedenheit,
Lernerfolg und Lerntransferintention. Die Nutzung von Leitfaden und Training hat sich hingegen
nicht durchgehend bei allen diesen Variablen als relevant erwiesen. Die bedeutende Rolle des
Anwendungskontexts konnte nur in Bezug auf Bewertung und Lerntransfer festgestellt werden.
Insgesamt lasst sich das Untersuchungsmodell mit den gefundenen Ergebnissen bestétigen,
wobei bei einigen Variablen Abstriche zu machen sind und diese in kinftigen
Forschungsarbeiten noch genauer tberpruft werden sollten. Die nachfolgende Abbildung zeigt
noch einmal zusammenfassend, an welchen Stellen das Untersuchungsmodell bestéatigt werden
konnte (diese sind in schwarz auf farbigem Hintergrund) und bei welchen Variablen keine
signifikanten Zusammenhange gefunden werden konnten (diese sind im Modell in grauer Schrift
gehalten).

Unabhangige Abhéangige
Variablen Variablen

A

Bewertung

Spiel/Leitfaden/ -

Mod. Training: Le_rnen und Veranderung:
Bewertung Spiel (M+S) IR (L)
Bewertung Spielsituation || INteressensverstarkung u.
(M+S) Einstellungsanderung
Bewertung Leitfaden (M) (M+S)

Bewertung Mod.training (M) Kompetenzerwerb (M)

A

Abbildung 14: Adaptiertes Untersuchungsmodell nach der Modellpriifung

Nach der Modellprifung missen folgende Variablen aus dem Modell entfernt werden: Bei den
Personenmerkmalen die demographischen Variablen bei den Multiplikatorinnen und
Spielerinnen, Wissen und Erfahrung bei den Spielerinnen und beim Anwendungskontext die
Prasenz des Themas ,Gesundheit am Arbeitsplatz® in der Organisation bei den
Multiplikatorinnen. Interessensverstarkung und Einstellungsdnderung sind hier beim Block
.Lernen und Veranderung“ ebenfalls grau hinterlegt, da hierzu keine detaillierten empirischen
Uberpriifungen gemacht werden konnten. Es wére zu begriiRen, wenn dieser Bereich durch
zukinftige Forschung genauer untersucht werden kénnte.
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9.2.5 Unterschiede zwischen Multiplikatorinnen und Spielerinnen

Zusatzlich wurden noch signifikante Unterschiede zwischen den Gruppen Multiplikatorinnen und
Spielerinnen erhoben. Unterschiede wurden dort genauer betrachtet, wo sich bereits bei der
Prufung der Zusammenhange Unterschiede gezeigt haben. Die Ergebnisse der statistischen
Prufung haben gezeigt, dass sich die Gruppen bei den Personenmerkmalen in den Bereichen
.Einstellung zu Spielen* wund ,Aufgeschlossenheit® signifikant unterscheiden. Beim
Anwendungskontext gibt es auRerdem signifikante Unterschiede bei der Prasenz des Themas
.Gesundheit am Arbeitsplatz* in der Organisation. Generell zeigt auch eine Betrachtung von
Bewertung/ Zufriedenheit, Wissenserwerb/ Lernerfolg und Verhaltensintention/ Lerntransfer,
dass die beiden Gruppen sich beziglich der Verhaltensintention/ Lerntransferintention

unterscheiden.

Da davon ausgegangen werden kann, dass die Multiplikatorinnen eine positive Meinung zum
Spiel haben, weil sie dieses auch selbst fur die Spielerinnen auswahlen, scheint die Einstellung
zu Spielen in Bezug auf die Bewertung des Spiels und bei der Verhaltensintention fur die
Spielerinnen wichtiger zu sein. Betrachtet man die Mittelwerte beider Gruppen, lasst sich
erkennen, dass die Multiplikatorinnen héhere Werte aufweisen. Das kdénnte bedeuten, dass die
Spielerinnen Spielen gegeniber etwas kritischer gegenubertreten und fiir Spiele als neue
Lernmethode erst gewonnen werden missen. Unterstitzt wird dieses Ergebnis auch von der
Aufgeschlossenheit, die sich zwischen den beiden Gruppen signifikant unterschiedlich gestaltet.
Hier zeigen die Mittelwerte der Gruppen ebenfalls, dass die Multiplikatorinnen angeben,
aufgeschlossener zu sein. Die Multiplikatorinnen verfiigen Uber die nétige Aufgeschlossenheit,
das Spiel kennenzulernen und es gemeinsam mit den Spielerinnen auszuprobieren. Die
Spielerinnen scheinen hier nicht so aufgeschlossen gegentuber Lernspielen zu sein. Fir den
Lerntransfer ist diese Eigenschaft jedoch forderlich (vgl. Herold et al., 2002). Dass die Prasenz
des Themas ,Gesundheit am Arbeitsplatz“ in der Organisation bei den Gruppen unterschiedlich
eingeschatzt wird, kdnnte daran liegen, dass die Multiplikatorinnen stéandig mit diesem Thema
zu tun haben. In ihrer taglichen Arbeit sind sie mit dem Thema laufend konfrontiert und sie
selbst sind auch die Vermittlerinnen des Themas im Unternehmen. Die Spielerinnen nehmen
die Prasenz des Themas ,Gesundheit am Arbeitsplatz* hingegen geringer wahr, wie ein Blick
auf die Mittelwerte zeigt. Wichtig ist die Wahrnehmung des Themas fur den Lerntransfer, da so
daran erinnert wird, dass das Gelernte auch umgesetzt werden soll. Wenn die Spielerinnen im
Vorfeld auch vorgelebt bekommen, dass das Thema in der Organisation eine zentrale Rolle
spielt, werden sie es eher als wichtig erachten, sich damit zu befassen und sich in diesem

Bereich auch weiterzubilden.

Dass sich  Multiplikatorinnen und Spielerinnen bei der Verhaltensintention/der

Lerntransferintention unterscheiden, kann damit erklart werden, dass beide Gruppen
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unterschiedliche Ziele verfolgen. Zwar ist es fur beide Gruppen wichtig, sich in Zukunft noch
mehr mit den eigenen Arbeitsbedingungen auseinanderzusetzen und mit anderen Uber das
Spiel zu reden, jedoch ist es bei den Multiplikatorinnen eher wahrscheinlich, dass sie das Spiel
erneut einsetzen werden. Fir die Spielerinnen bestehen weniger Moglichkeiten, nochmals an
einer Spielrunde teilzunehmen. Manche Spielerinnen (Spielerinnen aus Deutschland) haben
auch gar keine Maoglichkeit, das Spiel zu wiederholen. Ob sie es weiterempfehlen werden, hangt
von den Erfahrungen ab, die beide Gruppen mit dem Spiel gemacht haben. Es gibt jedoch auch

noch einige Multiplikatorinnen, die das Spiel erst spater einsetzen wollen.

Aus den dargelegten Ergebnissen lassen sich nun Folgerungen fur die Praxis ableiten, die im

nachsten Abschnitt beschrieben werden.

9.3 Folgerungen fur die Praxis

Die Ergebnisse der Arbeit belegen, dass Lernspiele wie ,Prima Klima GmbH" einen wertvollen
Beitrag dazu leisten kénnen, Themen wie ,Gesundheit am Arbeitsplatz®, die oftmals als
Jrocken* empfunden werden, auf anregende Weise zu vermitteln. Wie sich auch bei der
Untersuchung von ,Prima Klima GmbH" gezeigt hat, kdnnen Spiele die Interaktion zwischen
Personengruppen fordern und zur Erarbeitung gemeinsamer Ldsungen anregen. Die
durchgangig positiven Rickmeldungen zum Spiel haben gezeigt, dass das Spiel trotz oder
gerade wegen des Spaldfaktors zu Wissens- und Kompetenzerwerb und zu Intentionen zum
Lerntransfer fihren kann. Bei der Durchfihrung des Spiels sollten allerdings ein paar Dinge

beachtet werden.

« Ansprechen der richtigen Zielgruppe44: Wie auch aus den Rickmeldungen zum Spiel
hervorgeht, sollte darauf geachtet werden, dass das Spiel bei Personen eingesetzt wird,
fur die das Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz* interessant ist und die noch nicht allzu
viele Erfahrungen mit dem Thema gemacht haben. Besonders effektiv scheint das Spiel
bei Novizen zu sein, da Fachkrafte das Thema oft schon ausfiihrlich besprochen haben
und es dadurch zu Langeweile in Spielgruppen mit hohem Fachkrafteanteil kommen
kénnte. Das Spiel scheint am besten dafiir geeignet zu sein, in das Thema einzufiihren
und Informationen spielerisch und in entspannter Atmosphare zu vermitteln. Dabei ist es
fur alle Altersgruppen einsetzbar. Allerdings konnte in den Interviews von Glaser (2011)

festgestellt werden, dass das Spiel von Anwenderinnen in der Praxis eher fir

“ Die Zielgruppen des Spiels werden auch in der Diplomarbeit von Eva Wiesmdiller (2011) genauer besprochen.
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Angestellte als fur Arbeiterinnen empfohlen wird, da die Arbeitsumstande sich hier

unterschiedlich gestalten kdnnten.

Beachtung von Einstellung und Stimmung in der Spielgruppe: Da sich gezeigt hat, dass
sich Multiplikatorinnen und Spielerinnen in der Einstellung zu Spielen und
Aufgeschlossenheit unterscheiden kénnen, sollte auch dieser Unterschied in der Praxis
bertcksichtigt werden. So kénnte es sein, dass Multiplikatorinnen voller Elan das Spiel
in einer Spielrunde einsetzen mdchten, die Spielerinnen aber eventuell nicht bereit dazu
sind. Das zeigen beispielsweise die Aussagen der Multiplikatorinnen zu ihren
Befurchtungen vor dem Spiel, dass Spielerinnen das Spiel als kindisch oder
uninteressant empfinden kdnnten (vgl. Glaser, 2011). Spielerinnen kénnten anfangs
kritisch gegenlber dem Spiel sein. Ein Punkt, der damit zusammenhangt, ist die
Freiwilligkeit der Teilnahme. Sollten Spielerinnen mehr oder weniger dazu Uberredet
werden, an einer Spielrunde teilzunehmen, konnte es sein, dass sie negative
Einstellungen gegeniiber dem Spiel entwickeln oder sich nicht auf das Spiel einlassen.
Hier sollten vorab Einstellungen geklart und Vorurteile abgebaut werden (vgl. dazu auch
Bunch, 2007).

Optimale Gestaltung der Spielsituation: Es sollte darauf geachtet werden, dass die
Spielsituation (Gréf3e und Ausstattung des Raumes, Zeitkontingent, Zusammensetzung
der Spielgruppen usw.) optimal gestaltet wird, da sie einen Einfluss auf den Lernerfolg
und den spateren Lerntransfer haben kann. Auch ist es wichtig, dass der Spielleiter/ die
Spielleiterin die Spielrunde unterstiitzend begleitet und bei Fragen zur Seite steht. Damit
die Spielleiterinnen ihre Rolle professionell ausfihren kénnen, wird auch empfohlen,
vorbereitende und unterstitzende Hilfsmittel in Anspruch zu nehmen — wie ein
begleitendes Training und/oder Leitfaden. Die Ergebnisse haben gezeigt, dass die
Personen, die diese Hilfsmittel genutzt haben, diese als sehr nitzlich und hilfreich

beschrieben haben.

Vorbereitung der Spielrunden: Zudem ware es férderlich, vorab den Sinn des Spiels und
seine Vor- und Nachteile zu erklaren, damit auch wirklich mit dem Spiel gelernt werden
kann. Eine unterstitzende Vorbereitung der Multiplikatorinnen mit Leitfaden und
Training ist in jedem Fall auch zu empfehlen, um eine effektive Spielrunde
gewahrleisten zu kénnen. Eine Vorbereitung ist auch deshalb wichtig, weil sich gezeigt
hat, dass die Erwartungen einen Einfluss auf den Transferprozess haben koénnen.
AuRerdem wird empfohlen, das Thema vorab schon anzusprechen, damit Angste
abgebaut werden kénnen und eine Vertrautheit mit dem Thema entsteht. Die Prasenz

des Themas ,Gesundheit am Arbeitsplatz” in der Organisation hat sich vor allem bei den
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Spielerinnen auch als wichtige Variable beziglich der Verhaltensintention/ des

Lerntransfers erwiesen.

e Unterstitzung des Lerntransfers durch nachbereitende MalRnahmen: Die Organisation
hat nicht zuletzt auch die Aufgabe, den Transfer zu fordern, indem unterstiitzende
MaRnahmen durchgefiihrt werden. Das beinhaltet zum Beispiel das Bereitstellen von
Gelegenheiten zur Anwendung des Gelernten und unterstitzende Fihrungskrafte, die
den Mitarbeiterinnen Moglichkeiten geben, das Gelernte auch erfolgreich umzusetzen.
Aber auch die Spielleiterinnen sollten nach der Spielrunde fiir Fragen zur Seite stehen
und die Umsetzung der in den Spielrunden erarbeiteten Lodsungen fordern.
Feedbackgesprache, wie Aguinis & Kraiger (2009) sie nennen, waren eine Moglichkeit
mitzuhelfen, dass der Transfer gelingt. Wie die gefundenen Ergebnisse zeigen, kann
auch die Organisation dazu beitragen, die Spielerinnen beim Lerntransfer zu

unterstutzen.

9.4 Kritische Wirdigung

Die in der Arbeit vorgestellten Ergebnisse sollen auch kritisch reflektiert werden. So ist einerseits
die Art der Befragung, bei der alles Uber selbsteinschatzende Aussagen erhoben wurde, kritisch
zu sehen. Andere Quellen, wie beispielsweise Aussagen von Vorgesetzten oder Kolleginnen
Uber das Gelernte, wéren wiinschenswert gewesen. Danach ist auch kritisch anzumerken, dass
Wissens- und Kompetenzerwerb ebenfalls nur tUber Selbsteinschatzungen erhoben wurden und
nicht direkt Uber Wissenstests in Erfahrung gebracht wurden. Das konnte dazu gefiihrt haben,
dass die gefundenen Zusammenhadnge erhdht eingeschatzt wurden, in der Realitat aber

geringere Zusammenhénge zu finden sind (vgl. Blume et al., 2010).

Ein weiterer Kritikpunkt betrifft die Nachhaltigkeit der Daten. Die gefundenen Ergebnisse
beziehen sich auf einen, maximal zwei Erhebungszeitpunkte. Es sind daher Momentaufnahmen,
die keinen Vorher-Nachher-Vergleich zulassen. Zwar war die Studie anfangs als
Langsschnittstudie geplant, jedoch hat sich wéhrend der Erhebungsphase gezeigt, dass diese
Art der Erhebung in der Praxis nicht durchfuihrbar ist. Somit ist aber auch kein direkter Vergleich
zwischen dem Wissens- und Kompetenzstand vor und nach dem Spiel mdoglich, die
Abschatzung der Effektivitat des Spiels lasst sich nur durch einmalige Aussagen feststellen.
Kausale Aussagen uber die Beziehungen der Variablen kénnen daher nicht vorgenommen

werden.

Ein kritischer Punkt ist auch die fehlende Standardisierung der Befragungssituation. So wurden

manchen Personen Fragebdgen zu zwei verschiedenen Zeitpunkten vorgegeben, anderen
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jedoch zu nur einem Zeitpunkt. Manche Fragebdgen wurden dabei, je nach Gegebenheit, direkt
nach dem Training vorgegeben, andere per Mail geschickt. Dabei gab es verschiedene
Fragebogenversionen, auch ein Online-Fragebogen war dabei. Die Befragungssituation konnte
auch nicht immer Uberwacht werden, da die Fragebdgen an die Spielerinnen direkt von den
Multiplikatorinnen ausgegeben wurden und die Studienautorinnen nicht bei jeder Spielrunde
anwesend sein konnten. Zumindest bei den meisten Trainingsrunden, die eine Spielrunde mit
den Multiplikatorinnen beinhaltete, war eine begleitende Anwesenheit bei der Befragung
moglich. Beide Vorgabemodalitdten der Fragebdgen — sowohl die Anwesenheit eines
Multiplikators/einer Multiplikatorin als auch die Anwesenheit der Studienautorinnen kdnnten
dazu gefiihrt haben, dass die Befragten sozial erwiinscht antworten. Das ist auch allein dadurch

wahrscheinlich, weil es sich bei der Befragung um Selbsteinschéatzungen handelt.

Weiters ist kritisch zu sehen, dass einige Fragebdgen unvollstandig ausgefiillt wurden. Es hat
Personen gegeben, die den Fragebogen zwar begonnen haben auszufillen, ihn aber nicht
beendet haben bzw. Fragen dazwischen ausgelassen haben. In solchen Fallen wurden nur die
Antworten gewertet, die im Fragebogen eingetragen waren. Dieser Umstand kénnte mit der
fehlenden Standardisierung bei der Vorgabe der Fragebdgen erklart werden oder durch die
Lange des Fragebogens, der pro Version auf etwa 9 Seiten ca. 60 Fragen enthélt. Obwohl der
Pretest gezeigt hat, dass diese Fragen in gut 15 Minuten beantwortet sein missten, kénnte der
Fragebogen manchen Befragten eventuell als zu lange erschienen sein. Hier stellt sich die
Frage nach der Okonomie und Zumutbarkeit. Andererseits ist hinzuzufiigen, dass viele Daten,
die in der vorliegenden Arbeit keine Verwendung finden, mit erhoben wurden, um ein
Gesamtbild fiir die Evaluationsstudie entwerfen zu kénnen. Mit diesen Daten soll es mdglich
sein, den Auftraggeberinnen des Spiels am Ende ein ganzheitliches Bild Uber die Wirkungen

des Spiels geben zu kénnen.

Was den Geltungsbereich der Studie betrifft, Iasst sich abschlieRend sagen, dass verschiedene
Gruppen befragt wurden. Das ist positiv zu sehen, da so Feedback aus mehreren Bereichen
eingeholt werden konnte. Es haben sowohl Personen aus grof3en als auch Personen aus
kleineren Betrieben und einzelne Selbstandige an der Untersuchung teilgenommen, au3erdem
wurden neben Personen aus Osterreich auch Personen aus Deutschland befragt. Das lasst eine
gewisse Bandbreite bei der Ubertragung der Ergebnisse auf verschieden groBe Unternehmen
zu. Allerdings muss darauf hingewiesen werden, dass die gefundenen Daten nur fur die
untersuchten Stichproben gelten und aufgrund der teilweise geringen Fallzahlen keine
Generalisierbarkeit zulassen. Um die Daten generalisieren zu kénnen, ware es winschenswert,
eine Erhebung bei einer gréReren Stichprobe durchzufiihren, in der auch in etwa gleich groR3e
Fallzahlen innerhalb der Gruppen vorliegen, um eine bessere Vergleichbarkeit gewahrleisten zu
kénnen. Eine solche Erhebung kénnte in nachfolgenden Forschungsarbeiten zum Lernspiel

-Prima Klima GmbH" durchgefiihrt werden und wére zu begriflZen.
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9.5 Hinweis fur weitere Forschung

Kinftige Forschung kdnnte das in der Arbeit vorgelegte Untersuchungsmodell weiter prifen, um
so weitere Variablen und Einschrankungen ausfindig machen zu kénnen. In der aktuellen
Forschung zum Lerntransfer wird zum Beispiel der Motivation zu lernen und der Motivation zum
Transfer eine bedeutende Rolle als Mediator zugeschrieben. Auch der Selbstwirksamkeit wird
eine wichtige Rolle zugedacht. Weiters wird bei einigen Studien zur Evaluation von
TrainingsmalBnahmen bei der Bewertung zwischen affektiven und nitzlichen Aussagen
unterschieden (siehe Studien wie Alvarez et al., 2004; Alliger et al.,1997; Blume et al., 2010).
Der Einbezug der eben genannten zusatzlichen Variablen und eine differenziertere Betrachtung

der Bewertung konnte fir nachste Studien aufgegriffen werden.

Ein weiterer Vorschlag fir kiinftige Forschung bezieht sich auf den Einbezug mehrerer Ebenen.
Blume et al. (2010) und Burke & Hutchins (2007) empfehlen, das multidimensionale Konstrukt
Lerntransfer auch multidimensional zu beforschen, indem beispielsweise Langsschnittdaten
gesammelt werden und Daten mit mehreren Methoden von mehreren Quellen erhoben werden.
Dieser Vorschlag ist zu begriiBen, da in der vorliegenden Arbeit nur Selbsteinschatzungen der
Befragten erhoben werden konnten und Angaben aus zusatzlichen Quellen wie von Kolleginnen
oder Vorgesetzten wiinschenswert gewesen waren. Eine Langsschnittstudie, wie sie Wang und
Wilcox (2006) vorschlagen, wéare auch deshalb von Vorteil, um die generelle Effektivitat des
Spiels feststellen zu kénnen. Dabei kénnte auch ein Kontrollgruppendesign zum Einsatz

kommen.

AuRerdem wird in der Literatur darauf hingewiesen, dass es besser ware, auch die Ergebnisse
des Lerntransfers auf die Organisation zu prufen. Dieser Schritt, bei dem abschlieBend die
Resultate der Malinahme auf die Organisation gepruft werden, unterbleibt oft (siehe z.B. Saks &
Belcourt, 2006). Wie bereits im Kapitel zum Lerntransfer erwahnt, musste fur die vorliegende
Untersuchung eine Uberprifung der Ergebnisse des Lernspiels auf die Organisation ausbleiben.

Eine weiterfuhrende Untersuchung dieser Wirkung des Lernspiels wéare aber wiinschenswert.

Zu guter Letzt waren auch Forschungsarbeiten, die den Geltungsbereich der gefundenen
Ergebnisse erweitern kénnen, von Vorteil. So kénnten die Effekte des Lernspiels bei anderen
Stichprobengruppen als jenen, die in der Arbeit befragt wurden, Uberprift werden. Die
Ergebnisse zu den Spielerinnen aus Deutschland haben gezeigt, dass das Spiel bei vielfaltigen
Bereichen und Gruppen einsetzbar ist. Denkbar wére zum Beispiel der Einsatz und die

Uberpriifung des Spiels in 6ffentlichen oder privaten Betrieben sowie bei sozialen Einrichtungen.
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Zusammenfassung

Die vorliegende Arbeit ist Teil einer Evaluierungsstudie zum Lernspiel ,Prima Klima GmbH". Das
Lernspiel wurde im Auftrag des BMASK/Arbeitsinspektion und der AUVA in Zusammenarbeit mit
dem OGB und der OGA von der humanware GmbH entwickelt und dient der spielerischen
Vermittlung arbeitsbezogener Gesundheitsthemen im Betrieb™. Ziel der Evaluierungsstudie ist
es, den Lerntransfer — also die Wirksamkeit — von ,Prima Klima GmbH" bei verschiedenen
Personengruppen zu erheben. Die Evaluierung des Lerntransfers ist der Schwerpunkt der
vorliegenden Diplomarbeit sowie der Diplomarbeit von Eva Wiesmiiller (2011), die das Lernspiel

mit einem anderen Fokus ebenfalls untersucht hat.

Die Arbeit ist in den theoretischen Kontext zu WeiterbildungsmalRnahmen in Betrieben
eingebettet. Es ist wichtig, WeiterbildungsmalRnahmen zu evaluieren, um ihre Effektivitat und

Effizienz Gberprifen zu kénnen.

Betriebliche Weiterbildung bedeutet Lernen bei Erwachsenen und ist mit spezifischen
Merkmalen des Lernens Erwachsener, wie beispielsweise der Beachtung des Vorwissens,
verbunden. Lernerfolg und Lerntransfer sind von unterschiedlichen Faktoren beeinflusst. Ein
solcher Einflussfaktor ist die Gestaltung von WeiterbildungsmalRnahmen. Es gibt viele

verschiedene Arten von Weiterbildungsmafl3nahmen, eine davon sind Lernspiele.

Spiele kénnen als eine innovative MaRnahme gesehen werden, mit denen es gelingen soll, als
Jrocken* angesehene Themenbereiche wie die Gesundheit am Arbeitsplatz in einer
entspannten Atmosphare zu vermitteln. In der Weiterbildung kommen Lernspiele eher selten
zum Einsatz, da sie sich der Kritik stellen missen, ob durch Spielen tUberhaupt gelernt werden
kann. Zum Einsatz von Spielen in der Weiterbildung gibt es im deutschsprachigen Raum nur
wenige Studien (siehe z.B. Gerlach & Squarr, 2004). Im Rahmen der Serious-Games Forschung
werden oft Computerspiele, die auch im Bildungsbereich eingesetzt werden, untersucht.
Befunde zur Wirkung von Brettspielen stehen grof3teils aus und auch die Wirkung von
Lernspielen in der Weiterbildung ist noch nicht ausreichend untersucht worden. Die vorliegende
Arbeit soll hier einen erganzenden Beitrag leisten und auch Empfehlungen fir den Einsatz von

Lernspielen in der Praxis liefern.

Die zentralen Fragestellungen der Diplomarbeit lauten, welche Faktoren den Lerntransfer
beeinflussen und welche Zusammenhange zwischen den unabhangigen Variablen

(Personenmerkmale, Lerninhalte, Anwendungskontext) und den abhéngigen Variablen

45 Siehe www.prima-klima-gmbh.at
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(Bewertung des Spiels, Wissens- und Kompetenzerwerb/ Lernerfolg, Verhaltensintention/

Lerntransfer) bestehen.

Die eben genannten Fragestellungen wurden in dieser Arbeit vor allem an Multiplikatorinnen
(Personen, die das Spiel anderen Personen vermitteln) und Spielerinnen (Teilnehmerinnen an

Spielrunden) untersucht.

Das in der Arbeit verwendete Untersuchungsmodell wurde in Anlehnung an das Transfermodell
von Baldwin und Ford (1988) sowie an das Trainingsevaluationsmodell von Kirkpatrick (2004)
erstellt. Dieses Modell skizziert, welche Faktoren Lernerfolg bzw. Lerntransfer erklaren kénnten.
Es enthalt die drei unabhangigen Variablen ,Personenmerkmale”, ,Merkmale der Lerninhalte*
und ,Merkmale des Anwendungskontexts”. Diese wirken sich auf die drei abhangigen Variablen
des Modells, die “Bewertung des Spiels”, den ,Wissens- und Kompetenzerwerb/ Lernerfolg” und

die ,Verhaltensintention/ den Lerntransfer aus.

Das Modell und die formulierten Fragestellungen wurde an 84 Multiplikatorinnen, die das Spiel
teilweise selbst angewendet haben, und 81 Spielerinnen, die an einer Spielrunde teilgenommen
haben, mittels schriftlicher Fragebdgen und einem Onlinefragebogen zwischen Juli 2010 und
Méarz 2011 geprift.

Dazu wurden multiple lineare Regressionsanalysen sowie Korrelationen getrennt nach den

Gruppen Multiplikatorinnen und Spielerinnen gerechnet.

Es hat sich gezeigt, dass bei den Multiplikatorinnen die Erwartungen, welche mit dem Spiel
verkniipft sind (z.B. durch das Spiel eine neue Méglichkeit des Informationszugangs zu den
Mitarbeiterlnnen zu finden) und die Bewertung der Spielmerkmale (z.B. grafische Gestaltung
des Spiels, Spielidee, Spald und Spannung) sowie die Nutzung eines vorbereitenden Trainings
den intendierten Lerntransfer am besten vorhersagen kénnen. Bei den Spielerinnen erweisen
sich die Prasenz des Themas ,Gesundheit am Arbeitsplatz* im Unternehmen und ebenso die
Merkmale des Spiels, aber auch die Vorbereitung des Spiels (beispielsweise in Form einer
Vorabinformation der Spielerinnen) als wichtige Pradiktoren fiir den intendierten Lerntransfer.
Bei manchen Variablen, wie z.B. ,Aufgeschlossenheit’ und ,Einstellung zu Spielen“, konnten
auch signifikante Unterschiede zwischen den Multiplikatorinnen und Spielerinnen gefunden
werden. Das bedeutet konkret, dass Multiplikatorinnen im Gegensatz zu Spielerlnnen

gegentber Lernspielen aufgeschlossener und gegentber Spielen positiver eingestellt sind.

Die gefundenen Ergebnisse kdnnen die Annahmen des Modells grof3teils bestatigen. Das heif3t,
die im Modell postulierten unabhéngigen Variablen ,Personenmerkmale” (hier die Erwartungen
bei den Multiplikatorinnen), die ,Lerninhalte” (Vorbereitung der Spielerinnen sowie Merkmale
des Spiels bei beiden Gruppen und Nutzung des Trainings bei den Multiplikatorinnen) und der

~Anwendungskontext* (die Prdsenz des Themas ,Gesundheit am Arbeitsplatz) kénnen den
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Lerntransfer beeinflussen. Die gefundenen Zusammenhdnge zwischen unabhéngigen und
abhangigen Variablen im Modell erganzen zuséatzlich die Befunde der Lernspiel- und

Lerntransferforschung.

Fur die Praxis bedeuten die Ergebnisse, dass der Einsatz von Lernspielen sorgféltig geplant
werden muss — z.B. ist es wichtig, die Spielsituation optimal zu gestalten, indem ausreichend
Zeit, Raum und Unterstiitzung durch Kolleglnnen fiir die Durchfiihrung des Spiels einberechnet
werden. Fur die Spielerlnnen ist es wichtig, vorab auf die Spielrunden und deren Zweck
vorbereitet zu werden. Letztendlich kann auch die Organisation etwas zum Lerntransfer

beitragen, indem sie den Einsatz des Lernspiels aktiv unterstiitzt.

Kinftige Forschung kénnte die gefundenen Ergebnisse durch die Untersuchung weiterer
maoglicher beeinflussender Variablen ergdnzen bzw. die gefundenen Ergebnisse mit einer
Langsschnittstudie prifen. In der Literatur zum Lerntransfer wird beispielsweise darauf
eingegangen, dass die Selbstwirksamkeit oder die Motivation einen wichtigen Einfluss auf den
Lerntransfer haben konnte. Da die vorliegende Diplomarbeit eine Querschnittuntersuchung
darstellt, waren auch L&ngsschnittdaten interessant, um nachhaltige Aussagen geben zu

kénnen und die gefundenen Ergebnisse auf einer breiteren Basis zu tberprufen.
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Abstract

This study is part of an evaluation study which investigates the learning transfer of the so called
learning game ,Prima Klima GmbH". The game is used in organisations for educational
purposes. The main purpose of the game is to give information about health related topics and
to facilitate discussions affiliated with these topics. The game is provided by
BMASK/Arbeitsinspektion and the AUVA in cooperation with OGB an OGA and was developed
by humanware GmbH*. The evaluation of the game is the central purpose of this study which is

connected with another study by Eva Wiesmiiller (2011).

The theoretical context of the study consists of ,learning and training in organisations”. When
training is provided, especially the learning methods are important to capture the trainees.
Games in learning are known as innovative methods which can aid the transmission of topics
like ,Health at Work". Games are rarely used in training, because sometimes they are just not
seen as serious training methods. There are also only a few studies in the German-speaking
area which have investigated games in the training context. The research of serious games has
shown that games can be interesting and motivating methods to educate persons. Despite this,
learning games have not been analysed thoroughly. The aim of this study is to add new insights
to the research of games in the training context and especially to find out what kind of factors
can have an influence on the intended learning transfer. Additionally, this study also investigates

correlations between particular variables.

The study uses a certain research model to investigate different variables, including the learning
transfer. This model tries to integrate the models of Baldwin and Ford (1988) and Kirkpatrick
(2004) and contains the independent variables ,Trainee Characteristics®, ,Training Design“ and
~Characteristics of the Work Environment" together with the dependent variables ,Rating oft he
Game", ,Learning/ Gain of Knowledge and/ or Competence” and ,Intention to Perform/ Learning
Tansfer“. Relevant data that is connected to these variables have been collected by the use of a
paper-pencil questionnaire and an online survey. For this purpose, 84 persons who have largely
conducted the game by themselves, the so called ,multipliers®, and 81 players, who just played
the game with others, have been asked to complete a questionnaire between July 2010 and
March 2011.

Several multiple linear regression analyses have been conducted as well as the calculation of

correlations for the groups of multipliers and players. Results show that for the group of

“% For further informations see www.prima-klima-gmbh.at

169



multipliers there can be found some relevant predictors for the intended learning transfer like
expectancies connected with the game (e.g. to have a good method to reach trainees), the
rating of several game characteristics (e.g. the idea behind the game, graphic characteristics,
fun) and usage of training as a preparation tool. Concerning the group of players, the predictors
.Presence of the Topic ,Health at "Work", the ,Rating of the Game" and the ,Preparation of
Players* have shown to be relevant for the intended learning transfer. Some other relevant
results could also be found, like significant differences between multipliers and players referring
to openness and attitude towards games. That means multipliers seem to be more open and

have better attitudes concerning games.
In sum, the results show that most variables of the proposed research model can be confirmed.

The results also allow to give recommendations for the appliance of learning games in practice.
When applying a game in organisations, there should be an elaborate preparation — not only for
the players, but also for the moderators of the game. For example time, room and supervisor
support could be crucial to conduct a game in organisations. And it is also important to give
some information to the players so that they can imagine what the game is about. Last but not
least the organisation itself can aid the usage of the game through active support before and

after the realisation of the game.

Further studies could complement the found results through focusing additional variables that
could have an influence on the learning transfer. Such a variable could be the motivation to

transfer, which has been reported by other studies like the one from Gegenfurtner et al. (2009).
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Fragebtgen

PRIMA KLIMA @ GMBH

Befragung zu .,Prima Klima GmhH*

Bei dieser Befragung geht es um Ihr Wissen und Ihre Edahrungen rund um das Thema Gesundheit
g deren i und sglichke

am .
spielen dabei eine Rolle.

Im Detail bitten wir Sie auch um Ihre Meinung zum Spiel Prima Kima GmbH"

Hinweise zum Ausfiillen
Das Ausfiillen des Fragebogens daver ca. 10 Minuten. Wit bitten Sie, keine Frage auszulassen, da
wirsonst Ihre Daten nicht venuerten kinnen.

Es geht um Ihre persinliche Einschitzung des Spiels, daher gibt es such keine sichigen” oder
Jalschen” Antworten.

Auswertung
Alle Fragebégen bleiben nach der Auswertung bei uns und gehen nichtmehr an Ihr Untemehmen
=zuniick. Ihre D aten werden selbstve rsténdlich anomym behandelt

Die Befragung wird im Rahmen einer wissenschaftiichen Begleitstudie von der Universitat
ien batreut

Durchfithrende Persanan:

Ewa Wigsmiiller Evalyn Sohlegel

(Diplomandinnen Uniwersitst Wien,
betreut von Uniw, Prof. Dr. Komunka)

Konzept Frima Kima SmbH': biag.® Martina Molnar, Arbeitspsy chalagin Humanware GmbH

Bei Fragen kénnen Sie uns gerne kontaktieren: s0204360@unet univie a0 at

ir danken fr Ihre Mitarbeit!

Befragung "Frima Kiima @mbH", MU 1

Fragebogen MU 1 zu Zeitpunkt 1 fir Multiplikatorlnnen im Unternehmen

PRI KLMA BEY cmBH

Wichtiger Hinweis zum Ausfiillen

Nach dieser Bafragung wird zu sinem spiteren Zeitpunkt noch eine weite Befiagung stattfinden.
Damit wir die beiden Befragungen wergleichen kinnen, shne Ihre Ancnymitit zu werletzen, bitlen wir
Sie in das untenstehands Fald sinen Code einzutragen, den nur Sie kennen. Der Code besteht aus
Ihrem Geburistag, den ersten Buchstaben des Vormamans lhrer Mutter und Ihres Vaters.

Beispial
Sie wnrden am 0. Jinner geboren. Ihre Mutter heiBtmitVaramen Maria und i Vater Thomas
seb. T Erster Buchstabe Erster Buchstabe
&b Ta Vomame der Mutter Vomame des Vaters
08 [ T
Ihr Code
seb Ta Erster Buchstabe Erster Buchstabe
9 Womame der Mutter Vomame des Vaters

Bitte beantworten Sie nun die nachfolgenden Fragen.

1) lhre Meinung zum Thema ,.Gesundheit am Arbeitsplatz®

Bitte geben Sie an, inwieweit folgende Aussagen auf Sie R i - -
zutreffen £ z 5 R H
5 c 2 3 =
(Bitte nurein Kistohen pm Zeile ankrevzen) 5 i @ cl g
= K 3 S £
E g =k E
= =
1 Ich halte das Thema .Gesundheit am Arbeiteplatz” fur
wichtig " o o o o o
2 Das Thema Gesundheit am Arbeitsplatz” interessiet
el i o o o o 0o
2 Das Thema Gesundheit am Arbeitsplatz” betrifft mich
parsénlich [n) ) o ) O
4. Bitte bewerten Sie lhre Ginli i zum Thema am Arbeitsplatz’ nach

folgenden Aspekten:

(Bitte nurein Kistohen om Zede ankeuzen)

3 2 -1 1] +1 +2 +3
Uninterezzant ] [u] m} o [} O a Tnterezsant
Tangwaig [} ] m] . [} 0 u pannend
nicht sinmvall [u] [u] [m] 0. [m] [m] [u] Snmwoll
TRt nGEeh [} [} m} [} [} [} m iETch
negaty ] [u] m} 0. [u] [u] a pasitiy
2
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leh habe Erfahrung mit der Anwendung folgender Methoden
zur'Wissensvermittlung:

dlehdzochantwoien sind mdglick)

ooooo oga

Schriftlichen Unterlagen
Gesprichen mit anderen

Diversen Medien (z.B.: Radio, TV,
Internet,...)

+ Einzelgesprich

Waortrdgen

WMiorkzhops, Trainings, Seminare
Lemspielen

Anderen Methoden, und zwar:

‘relche der Methoden bevarzugen Sie bai der
Wissensvermittlung?

fWeknzchantworten sind mdoglick)

aoooo aoag

Schriftliche Untedagen
Gespriche mit anderen

Divarse Median (z.B.: Radia, TV,
Internet,...)

Einzelgesprich

Wortrdge

WMiorkzhops, Trainings, Seminare
Lemspiele

Andere Methoden, und zwar:

2) lhre Meinung zu Lernmethoden

Bitte geben Sie an, inmiewesit folgende Aussagen auf Sie F E - 5
zutreffen. = =z 5 M H
= © 2 T =
= = = =
Bithe nurein Hdstchenr pm Zeile anlieuzen) H 2 g é 2
o @ @ E E
E £ = (= £
= =
7. lehleme gerne Neues dazu und eigne mir gerne neues
Wissen an. o o o a. o
8. lch probiere gerne neue Lemmethoden aus. [m] [m} ] a. m]
9. Gesellzchaftsspiele machen mir Spak. m} 0. m} 0. m]
A0, In meiner Freizeit spiele ich Gesellschaftsspiele... O nie
O. selten
O manchmal
0. niuiig
O oft
11. Wienn Sie spielen, spielen Sie lieber... O alleine
a gemeinsam mitandaren
12. Wasist Ihnen beim Spielen am wichtigsten™ O iettcamps
a Unterhaltung
O Gemeinschatt

13.|'enn Siein Ihrer Freizett spielen, welche Spiele bevozugen [ Strategiespielez.B. Schach)
je?
Sie? 0. Geschicklichkeitsspiele (z.B. Stibe
ziehen wie bei Mikado)
reativitdtespiale (z.B. Wirter
O Kreativititsspiel B. Gt
arkldran wie bei Tabu)
+ Rollenspiele (z.B. in die Rolle eines
m]
Fantasieme zens schldpfen wie bei
Fantasyzpielan wie Warld of
Warcraft')
a Andere, und 2war:
3) lhre Meinung zur Org. ti
= =
Bitte geben Sie an, inwieweit folgende Aussagen auf die H H = = 3
Organisation, in der Sie titig sind, zutreffen. % 5 S H o
c = l z :
(Bitte mur i Kistehen po Zeile amhrewzen) g 2 g é é
(i @ E
£ £ E S =
= =
14.  Im Betrieb spialtdas Thema, Zesundheit am
Arbeitsplats” eine Ralle. o o. o a. o
16, Die Gestaltung gesunder Arbeitsbedingungen ist dem
Betrieb wichtig. a a. a a. a
6.  Firdie Fihmngsorafte ist das Thema Fesundheit am
Arbeitsplatz” wichtig. a a. a a. o
17, Fir die Mitarbeiterlnnen ist das Thema . Gesundheit am
Arbeitsplatz” wichtig. a a. a a. a
18, Am Arbeitsplatz wird oft dber das Thema  Gesundheit am
Arbeitzplatz” gesprochen. a a. a a. a
Bitte geben Sie an, inwiemeit folgende Aussagen auf die R E . o
Organization, in der Sie titig sind, zutreffan. x = ‘§ H M
2 = = =
c
Bite nurein Kistchen pmo Zedle anlirewzen) = E E B =
e B :  E £
£ £ E S =
= =
19.  Im Betrieb spielt Fortbildung eine groke Rolle. m] ] ] m} m}
20.  Die Fihrungskrifte legen auf Fortbildung grofen Wert. m] m} m) 0. (m}
21.  Die Mitarbeiterlnnen legen auf Forbildung groBen Wert. m] [} ] (m} m}
22, [Die Firmaist gegendber Neuerungen und
Werbesserungen aufgeschlossen. a a. a a. o
23, Die Firma motiviert die Mitarbeiterinnen dazu,
Werbesserungsideen einzubringen. a o. a a. o
24, Inder Firma wird die praktische Umsetzung von
Schulungsinhalten untarstitet. a 0. o a. o
25, Die Fihrungskrdfte unterstiteten die Mitarbeiterinnen bei
der praitischen Umsetzung won Schulungsinhaltan. o o. o a. o
26.  Die Mitarbeiterlnnen unterstitzen sich bei der prakdischen g a g =) a
§ '

Umsetzung won Schulungsinhalten.
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Eitte baschreiben Sie Faktaren, melche die htische U i wan Schul inhalten im Batrieh
unterstiitzen oder behindern kinnten

27. Bitte nennen Sie einige vmermstdtzende Faltoren:

22, Bitte nennen Sie cinige kew mende Faltoms

4 Fragen zu lhrer Person

29, Alter Unter20
21-20
31-40
A41-50
Ubers0

30, Geschlecht: MEnnlich

teiblich

F1. Hachste abgeschiessene Ausbildung: Frlichtsehule (z.B. Volks, Hauptsehulz,

Gymnasium-Unterstufe]
Berufsausbildung (z.B. Lehre)
Hihemildende Schule ohne hMatura (z.B.
Handalszchule, Fachschule)
Hiéherbildende Schule mit Matura (z.B.
AHS, HTL)

Studium

32. Wie lange sind Sie zchon fir das Unternehmen tatig™ 0-5Jahre
G- 10 Jahre
11 - 15 Jahre

lber 15 Jahre

33. lch bin Fihrungshkraft (und habe Ferzonalverantwortung). Ja

Mein

34, Wielche Beschaffigungsfarm haben Sie? Arbeitenn
Angestellterr

Selbststindigesr

35. Haben Sie eine derfolgenden Funktionen™ Arbeitsmedizinedn

Sicherheitsfashkratt
Arbeitspsychologin

tin/ Person

Sicherheitsvetravensperson
Sonstige, undzwar:

a00oooooooooooooo o Oo0 Oooooooan

3. WMiie lange dben Sie lhre derzeitige T atigkeit schon aus? Seit Jahren

37, Slesind.. O im Untemehmen angestellt
0. externe Beraterln des Untemehmens

Herzlichen Dank fur Ihre Mitarbeit!

[T
|

PRIMA KLIMA @ GMBH

Befragu
Bei dieser Befragung geht es um |hr Wissen und Ihre Effahrungen rund um das Thema , Gesundheit
am Arbeitsplatz”. i i Bel. o deren i und i

spielen dabei sine Rolle

g zu Prima Klima GmbH*

Im Detail bitten wir Sie auch um Ihre Meinung zum Spiel Prima Klima GmbH".

Hinweise zum Ausfiillen

Craz Ausfiillen des Fragebogens dauert ca. 15 Minuten. Wir bitten Sie, keine Frage auszulazsen, da
wirzanst lhre Daten nicht venveren kinnen

Ez gehtum Ihre perséinliche Einschitzung des Spiels, daher gibt es auch keine richigen” oder
Jfalschen” Antworten.

Auswertung

Alle Fragebdgen bleiben nach der Auswerung bei uns und gehen nishtmehr an Ihr Unternehmen
Zurlick. Ihre Daten werden selbstve rstandlich anonym behandelt.

Die Befragung wird im Rshmen einer wissenschaftiichen Begleitstudie won der Universitit
Wien betreut.

Durchfiihrende Persanen

Wierees Loy ol bl gg

Eva Wiesmiiller Evelyn Schlegel

(Diplomandinnen Universitit Wian,
betreut won Univ. Prof. Dr. Komunka)

Konzept Prima Kima $mbH': Mag.®Martina Malnar, Arbeitspsychologin Humanware GmbH

Bai Fragen kénnen Sie uns gerne kontaktieren: a0204360@unet univie ac at

Wir danken for Ihre Mitarbeit!

Befragung "Prima Klima &mbH", MU 2

Fragebogen MU 2 zu Zeitpunkt 2 fur Multiplikatorinnen im

Unternehmen
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Wichtiger Hinweis zum Ausfiillen

Siewurden wor dieser Befragung schon einmal zu Prima klima GmbH" befragt. Damit wir die beiden
Befragungen wvergleichen kénnen, ohne Ihre Anomymitit zu werletzen, bitten wir Sie in das
untenstehende Feld einen Code einzutragen, den nur Sie kennen. Der Code besteht aus lhrem
Geburtstag, den ersten Buchstaben des Womamens [hrer Mutter und Thres Vaters,

Beizpiel:
Siewurden am 06. Janner gebaren. lhre Mutter heift mitVarmamen Mariz und Ihr Water Thomas.

Gab. Ta Erstar Buchstabe Erstar Buchstabe
14 “orname der Mutter Worname des Vaters
[al=3 [t T
Ihr Code: m
Geb. Ta Erster Buchstabe Erster Buchstabe
- 1ag Womame der hfutter Womame desVaters
m}

Bitte beantwartan Sie nun die nachfalgenden Fragen.

1) Ihre Meinung zum Thema ,,Gesundheit am Arbeitsplatz*

1. Bitte bewerten Sie Ihre persénliche Einstellung zum Thema ,Gesundheit am Arbeitspl atz” nach
folgenden Aspekten:

Bithe murein KEstohen pm Zeile ankieuzen)

3 2 -1 o +1 +2 +3
unintereszant [m] [m] [m] a. a a [m] intereszant
langweilig [m] a a 0. a a [m] spannend
nicht sinnvoll a a a [m} a a a sinmwall
nieht nEheh 0 ] ] ) 0 ] 0 niEeh
negativ [m] [m] [m] a. a a [m] positiv

2} Fragen zum Spiel ,Prima Klima GmbH*

Bitte geben Sie an, inwiereit folgende Auszagen auf Sie A E -
zutreffen. = £ 5 H
=z = 2 3
Bithe murein KEstoher oo Zeile anlieuzen) H E E %
ad T @ E
E £ = =
= S
2. [asSpiel ,Prima Klima GmbH" ist ein guter Einstieg in das
Thema ,Sesundheit am Arbeitsplatz" fiir die m] (m} (m} (m}
Mitarb eiterlnnen.
2. Meine Envartungen, die ich vor dem Spielen hatte, wurden
erfillt. o o )
4. Die Teilnehmernnen der Spielrunde hatten beraits
. o o o o d

Wonmizzen zum Thema Fesundheit am Arbeitzplatz”.

Pearsonen.
G. DasSpielwurde... O eirzeln gespielt
0. inTeams gespielt
3} Fragen zum Mederationslkeitfaden
7. Wissen Sie, dass es zur Unterstitzung der Moderatorlnnen [ 5
einen Moderationsleitfaden auf vwww.prima-klima-gmbh.at 3. Hein
gibt?
2. Haben Sie den Moderationsleitfaden gelesen™ [m A
O Hein
9. Haben Sie den Moderationsleitfaden venvendet™? 0 .Ja
O Hein
10. Haben Sie Spielrunde/n mithilfe des hModerationsleitfadens 0 Ja
durchgefliht™ 3. Hein
11, Wenn Ja: O kaum
Bitte geben Sie an, in welchem Ausmalk Sie die Inhalte . teilwsize
des Moderationsleitfadens angewendet haben.
O wollstindig
4} Fragen zum Moderationstraining
12. Wissen Sie, dass es ein Training zur Moderationspraxis giot” [ 3
O Hein
13. Haben Sie an einem Training zur Moderationzpraxis 0 ua
teilgenommen . Hein
14, Wenn Ja:
Bitte geben Sie an, wann, beiwem und we Sie an einem
Training zur Maderationspraxis teilgenammen haben:
Trainingzork:
Weranstalter des Trainings:
Cratum des Trainings:
14, Haben Sie Spielrunde/n mithife der Inhalte des Trainings 0 Ja
durchgefiht™ . Hein
16, Wenn Ja: O kaum
Bitte geben Sie an, in welchem Ausmak Sie die Inhalte . teilweize
des Trainings angemwendet haben.
O velistindig
17. Die Grike der Spielgruppe/n empfanden Sie als... O zu klein

a genau richtig
O zu arak

5. Die Anzahl der Persanen in der Spielgruppe betrug
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5) Ihre Meinung zum Spiel ,Prima Klima GmbH*

WMfie zufrieden sind Sie mit folgenden Medmalen des Spiels?

-~
PRIMA KLIMA @ GMBH

18. Spielmaterial a a a a. m}
19. Grafische Gestaltung des Spiels m] 0 O 0. (m]
20. ldee Arbeitawvelt der Wettergéttinnen™ [m] a a a. m}
21. Inhakte und Themen der Ereigniska ten m] 0 O 0. (m]
2Z. Spak a a a a. m}
23. Spannung m] 0 O 0. (m]
Bitte geben Sie an, inwieweit folgende Aussage auf Sie zutrifft. F E - - -
= £ S il H
(Bitte murein Kistohen ankireuzen) 2 c 2 3z =
= T T @ =
O T B R -
£ £ H S £
= =
24 Die im Spiel behandelten Themen laszen sich gut auf die
Arbeitanelt Gbertragen. o m) m) m) m)
25. Das Spiel Prima Klima GmbH" ist...
(Bitte nur ein Histohen pm Zeile ankimuzen)
-3 -2 -1 o +1 +2 +3
nicht zinnvoll [m] a [m] a. a a [m] sinmvoll
nicht nitzhich ] ] ] 0. 0 ] ] =
nicht [m] [m] [m] a. a a [m] motiierend
motivierend
nicht hifraich ] ] ] 0. 0 ] ] Fifreich
nichtinform ativ [m] [m] [m] a. a a [m] infarmativ

WMiie ist Ihr Gezamteindruck wvom Spiel Frima Kima GmbH*? @ ® @ @ @

26. Allesin allem finden Sie das Spiel... ] (m} (m} 0.

a

Bitte bezchreiben Sie, was lhnen am Spiel besonders gut gefallen hatund was man am Spiel noch
werbessem kinnte.

zum Moderati

6) Ihre Mei

28. Der Moderationsleitfaden ist...

Bitte rurein Kastcher pro Zedle ankieuzen)

-3 -2 -1 o +1 +2 +3
nicht zinnvoll [m] [m] [m] a. a a [m] sinmvall
nicht nitzhich ] ] ] 0. 0 ] ] =
nicht [m] [m] [m] a. a a [m] motiierend
motivierend
nichtinform ativ [m] [m] [m] a. a a [m] infarmativ
nicht [m] [m] [m] a. a a [m] werstindlich
werstindlich
nicht praktikabel [m] [m] [m] a. a a [m] praktikabel
nicht [m} [m} [m} [m} [m] [m] [m} anzprechend
ansprechend
unpassender [m] [m] [m] a. a a [m] paszender Umfang
Umfang
Wiie ist [hr d wvom Moderati den?

®© O 6 0 B

30, Alles in allem finden Sie den Moderationsleitfaden...

a

m ) g |

Bitte bezchreiben Sie, waz lhnen am Moderationsleitfaden bezonders gut gefallen hat und was man

am Leitfaden noch werbessem kinnte.

21. Folgendes hat lhnen am Moderationsleittaden desorders gut gedalen:

32. Folgendeswirden Sie am

noch

T} Thre Mei

33. Dasbegleitende Moderationstraining ist...

(Bitte nurein Mistohen pm Zede ankeuzen)

zum Moderati

27. Folgendes hat lhnen am Spiel Frima Kima GmbH" hesorders gut gefaler:

28. Folgendeswirden Sie am Spiel noch vemeszem:

werstindlich

nicht praktikabel

3 2 -1 i) +1 +2 +3
nicht sinnvoll a a [m] [m] [m] a [m] sinnwall
Tieht nGEzhoh a a a a a a a nitzich
mOtr;‘i,icelﬁrtemI a a [m] [m] [m] a [m] motivierend
nicht inform ativ a a [m] [m] [m] a [m] inform ativ
nicht a a [m] [m] [m] a [m] werstandlich
] ] ] ] ] Q ]

praktikabel

5
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nicht a a [m] [m] [m] a [m] ansprechend
anzprechend
unpassender a a [m] [m] [m] a [m] pazzender Umfang
Umfang
WMiie zufrieden sind Sie mit folgenden Medmalen wihrend des
Mo derationstrainings? ® @ ® © ®'
34. DerRaum, in dem das Training stattgefunden hat [m] [m] O 0. (m]
35. Klimain der Gruppe [m} [m} (m} 0. (m}
36. Trainerln [m] [m] O 0. (m]
37. Dauer des Trainings [m] [m] O 0. (m]
38. Allezin allem finden Sie das Moderationstraining... [m] [m] O 0. (m]
Bitte beschreiben Sie, was lhnen am Moderationstraining besonders gut gefallen hat und wwas man am
Training noch werbesse m kinnte.
39. Folgendes hat Ihnen am Moderationstraining hesorders gut gefaller:
40. Folgendezwirden Sie am Moderationstraining noch wemhessem:
8) Fragen zum Wissenserwerh
Curch das Spiel Prima Klima &mbH" haben Sie etwaz Meues F E - -
erfahren... = £ 5 R H
2
Bithe nurein Hdsteher po Zeile anhieuzen) H E g é g
el (] @ E £
£ £ H S =
= =
4. zum Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz". [m} 0. (m} 0. (m}
42, ber arbeitsbedingte Belastungsfaktoren. [m] [} O 0. (m]
43, ..iber gesundheifliche Auawirkungen der
Belastungsfaktoren. o 0. o 0. o
44, iberVYorbeugungsmiglichkeiten. [m} 0. (m} 0. (m}
a5, Jiberlhre eigenen Arbeitshedingungen. [m] [} O 0. (m]
46, ..idberkreative Lernmethoden. [m] [} O 0. (m]
Curch das Spiel Prima Klima &mbH* haben Sie... 5 -
H H
(Bithe nurein Kastoher pm Zeile anhieuzen) xz % § ﬁ i
2 = £ : e
s F o8 oz ¢
= g g N
£ £ H S =
= =
47, .neue Maglichkeiten zurifizse nsvermittiung zum
Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz” gewonnen. o m) m) 0. m)
42, . Mdglichkeiten kennengelarnt, die [hre o o o o o

Infarm ationzarbeit kinnen.

49, . lhre Moderationsfihigkeiten enveitermn kinnen. [m} 0. ] 0. (m}
80, ...eine Methode kennengelemt, die [hnen hilft, ginen
guten Zugang zum Thema ,Gesundheit am Arbeitsplate” [m} (m} 0 0. (m}
bei den Mitarbeiterlnnen zu finden,
9} Ihre Meinung zu Auswirkungen auf die Spielerinnen
. . . = =
lch kann mirvorstellen, dass die Spielerl durch das M H - o
Lernspiel Prima Klima GmbH"... z = ‘§ H ;
= = 2 T =
= - - =
[Bitte wurein Histcher pm Zeile arheuzen) = 2 g g =S
= El 2 E E
£ £ E = £
= =
51. ... Neueszum Thema ,Zesundheit am Arbeitsplats”
erfahren kinnen. a 0. o m m)
52. ... Meuesdberihre Arbeitsbedingungen erffahren kinnen. [ 0. m] 0. (m}
53, ... Neuvesiber Arbeitsbedingte Belastungsfakt lernen
(Gnmen. a a a m} a
54, ... Neuvesiber gesundheitliche Auanirtkungen der
Belastungsfakto ren erfahren kinnen. a a. o a. a
848, ... Neuves dberWorbeugungsmaglichkeiten lernen
(Gnmen. a a a m} a
S6. ... Heues dber kreative Lernmethoden erfahren kinnen. m] [m} (m} . m)
a7. ...Interesse am Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz”
gewinnen. a o. o m a
82, .. firdas Thema ,%esundheit am Arbeitsplatz”
sensibiliziert werden kinnen. o o o a o
Ich kann mirvarstellen... - -
. s } n 3 = =
[Bitte wurein Histcher pm Zeile arheuzen) = = B H
= Z &
= = &
= T T T
& ki 3 E
E £ ES IS
-
849, . anderen (z.B. Freundinnen, Kolleginnen,
Wargesetzten) von JPrima Klima GmbH" zu erzihlen. a a o a.
[=11] ..mich in Zukunft noch mehr mitmeinen zigenen
Arbeitsbedingungen auzeinandezusetzen. o a o o.
1. ...eine weitere Prima klima-Spielrunde durchzufihren. [m} [m} ] 0.
62. ..da=z Spiel Prima Klima @mbH" weiterzuempfehlen. m] m] ] 0.
10) Fragen zu Ihrer Person
53, Alter: O Unter20
0. 2120
0 31-a0
0. 41-50
O (ibers0
E4. Geschlecht: O Mannlich
0. weiblich

@
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ES. [ Wiz langs sind Sie schon fir das Unternahmen tatig? O 0-5Jzhre
0.5- 10 Jahre
0O 11- 15 Jahre

0. iber 15 Jahre

BE. Haben Sie eine derfolgenden Funkiionen® 3 ambeitsmedizinern
0. sicherheitsfachkratt

O Arbeitspsychalagin

Betriebsrattrating P I

0. sicherheitsvartrauensparson
3. sanstigs, und zwar

Herzlichen Dank fiir Ihre Mitarbeit!

Hach Ende der Studie (Anfang 2011} werden Sie iiber die Ergebnisse auf
www. prima-klima-gmbh.at informiert.

PRIMA KLIMA @ GMBH

Befragung zu .Prima Klima GmbH*

Bei dieser Befragung geht es um Ihr'Wissen und Ihre Efahrungen rund um das Thema .Gesundheit
am i jra i i Bel . deren i und agli i
spielen dabei eine Rolle.

Im Detail bitten wir Sie auch um thre Meinung zum Spial Prima Kima GmbH".

Hinweise zum Ausfiillen

Cas Ausfiillen des Fragebogens dauert ca. 15 Minuten. Wir bitten Sie, keine Frage auszulassen, da
wir sonst [hre Caten nicht venwerten kinnen.

Es geht um Ihre persinliche Einschitzung des Spiels, daher gibt es auch keine richtigen” oder
falschen” Antworten

Auswertung

Alle Frageb&gen bleiben nach der Auswertung bei uns und gehen nicht mehr an Ihr Untermehmen
zuriick. lhre Daten werden selbstve rsténdlich anonym behandelt.

Die Befragung wird im Rahmen einer wissenschaftlichen Begleitstudie wvon der Uniwversitat
Wien betreut

Durchflhrende Parsonen:

Wieagu Uiy S lgtn Shet 2
Eva Wiiesmiiller Evelyn Schlegel
(Diplomandinnen Universitit Wien,

betreut won Univ. Prof. Dr. Korunka)

Konzept Frima Kima $mbH" hag.® Martina Melnar, Arbeitspsy chologin Humanware mbH

Wir danken fOr Ihre Mitarbeit!

Befragung “Frima Klima GmbH", MU Follow up

Fragebogen Follow Up fiir Multiplikatorinnen ohne Praxis im Unternehmen
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Wichtiger Hinweis zum Ausfiillen

Sie wurden vor dieser Befragung schon einmal zu Prima Klima mbH" befragt. Damitwir die beiden

Befragungen vergleichen kinnen, ohne lhre Anonymi

it zu verletzen, bitten wir Sie in das

untenstehende Feld einen Code einzutragen, den nur Sie kennen. Der Code besteht aus lhrem
rstag, den ersten Buchstaben des Yomamens lhrer Mutter und Ihres Vaters.

Beizpial:

Siewurden am 06, Jdnner geboren. lhre Mutter heilt mitWornamen Maria und Ihr WYater Thomas.

Feb. Tag Erster Buchstabe Erster Buchstabe
Varname der Mutter “orname des Vaters
0& ] T
Ibr Code:
Feb. Tag Erster Buchstabe Erster Buchstabe
Yorname der Mutter Yorname des Vaters
Bitte b twarten Sie nun die hfol dan Fragen

1) Einsatz des Spiels

,
PRIMA KLIMA @ GMEH

3} Fragen zum Spiel ,Prima Klima GmbH*

1 Warum kennten Sie das Spiel Prima Kima GmbH" nicht 7

einsetzen™?

a
a
a.
a

Ich hatte keine zeitiche Miglichkeit.
Die Mitarbeiterinnen hatten kein
Interezse zu spielen.

Ich habe keine Unterstitzung von
meiner Fihrungshkraft erhalten.

Ich finde den Einzatz des Spisles
nicht sinnvoll.

Andere Grinde, und awar

2} Thre Meinung zum Thema ,,Gi it am Arl platz
2. Bitte Sie lhre p zum Thema am platz” nach
Azpekten:
iBithe nurein Kislcher pm Zeile ankimuzen)
] -z R 1] +1 +2 +3

uninteressant [m] a a . a a [m] interessant

Tangueilig [m] a [m] 0. a a [m] spannend
Tieht sinmvell [m} m] ] 0. [m] [m] [m] Sinmwall
nicht nGtziich [m] ] ] 0. ] ] 0 nEheh

negativ [m] a a . a a [m] positiv
2

Bitte geben Sie an, inwieweit folgende Aussagen auf Sie " E - o
zutreffen. = £ H H -
2 c 2 H =
(Bitte rmursin Mistohen pro Zeile ankreuzen) 5 K 3 é 2
ol w a i
E £ E S £
= S
2. DasSpiel Prima Kima GmbH" ist ein guter Einstiegin das
Thema .Gesundheit am Arbeitsplate” fiir die a a a a.
Mitarbeitzrinnen.
4. Meine Enwartungen, die ich wor dem Spielen hatte, wurden
erfiillt 0 0 0.
&, leh hatte wor der Spialrunde bereits Vonwizsen zum Thema
WEesundheit am Arbeitsplatz”. o o o 0. ]
5. Die Anzahl der Pesonen in der Spielgruppe betrug
Parsonen.
7. DasSpielwurde... O sinzeln gespialt
0. in Teams gespialt
4 Fragen zum Moderationskitfaden
§. Wiissen Gie, dass e zur Unterstitzung der Moderatorinnen [ 5
einen Moderationsleitfaden aufywwwptima-klima-gmbhat = .0
gibt?
9. Haben Sie den Moderationsleitfaden gelesen™ 0 Ja
O Hein
5} Ihre Meinung zum Spiel ,Prima Klima GmbH*
Wie zufrieden sind Sie mit folgenden Mekmalen des Spiels? ® @ @ @ @
10, Spielmaterial a a [m} a a
1. Grafische Festaltung des Spiels ] ] ] ] ]
1Z. [dee Abeitnelt der Wetterggtiinnen” [m} [m} [m] [m} =]
3. Inhalte und Themen der Ereignisha ten ] ] ] ] ]
13 Spak a a a a a
15, Spannung [u] [m] [m] [m] a
Bitte geben Sie an, inwieweit folgende Aussage auf Sie zutrifit. b E - . -
= z 5 Gl A
= s &
(Bitte mur ein Histohen amhreuren) 2 = z H £
= ] I @ 2
2 s F E %
£ £ g = £
= S
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A6 Die im Spiel behandelten Themen lassen sich gut auf die o o o o o
Arbeitanelt ibertragen. : | unpassender | [m] | [m] | [m] | 0. | [m] | [m] | [m] | passender Umfang |
17. Das Spiel Frima Kima GmbH" ist... Umfang
Wiie ist [hr teindruck vom Moderationsleitfaden™

(Bithe nur eir Madstohen pm Zeile ankmeuren)

®

© 0 0 O

—_ 2 2 1 0 s hc 2 - 22, Alles in allem finden Sie den Moderationsleittaden... ] ] ] o o |
nicht sinnvall [m} [m] [m} a. a [m] [m] sinmvall
nicht nitzlich [m] a [m] [m} a a a nitzlich
micht - motiMerend Bitte bezchreiben Sie, was lhnen am Moderationsleitfaden bezonders gut gefallen hat und was man
i o m] o m] m] o m] am Leitfaden noch werbessemn kénnte.
motivierend
nicht hilfreich [m] [m} [m] [m} [m} [m] [m} hilfreich 23, Folgendes hat Ihnen am Mederationsleitfaden desonders gut gedalien:
nicht infarm ativ [m] a [m] [m} a a a informativ
i ist Ihr Gesamteindudi vom Spiel Prima Klima GmbH"*?
® ® ® @ © 24. Folgendeswirden Sie am Moderationsletfaden noch
,ﬁ. Allez in allem finden Sie das Spiel... a [m] [m] o. [m] |
Bitte beschreiben Sie, was lhnen am Spiel besonders gut gefallen hatund was man am Spiel nach
warbessem kinnte. T} Thre Meinung zum Moderationstraining
19. Folgendes hat lhnen am Spiel Prima Klima GmbH" besorders gut gefzlien 25. Das begleitende Moderationstraining ist...
(Bitte nurein Kdstohen pm Zeile ankimuzen)
20. Folgendes wirden Sie am Spiel noch vemessenm: 3 2 4 o +1 42 +3
nicht zinnvoll [m] [m] [m] a. a a [m] sinmvall
nicht nitzhich ] ] ] 0. 0 @] ] =
tr.|i.c:ht . [m] [m] [m] a. a a [m] motiierend
motivieren
nichtinform ativ [m] [m] [m] a. a a [m] infarmativ
6) Ihre Meinung zum Moderationsleitfaden nicht a a a a. a [m] [m] werstindlich
Citte fitler Sie folgende Fragen nur aus, wenn Sie den Moderation steitfaden gelesen haben. Wenn _werstindlich i
Sie ihi nicht gelesen haben, springen Sie bitte zur nfchsten Seite, zu Frage 25 {,Mire Meinung zum nicht praktikabel a a a a. [m] [m] a praktikabel
Moderationstraining ). nicht [m] [m] [m] 0. [m] [m] [m] ansprechend
ansprechend
21. Der Moderationsleitfaden ist... unE‘::fs::;er o o o =] o o o passender Umfang
Bithe nurein Hadstoher pm Zeile ankmeuren)
3 2 “ 0 +1 42 3 Wie zufrieden sind Sie mit folgenden Merkmalen wihrend des ® ® @ © ©
nicht sinmvoll [m) [m} [m) [m)} [m} [m) [m} sinnvall Moderationstrainings?
nicht nitzlich [m] a [m] a. m] [m] a nitzlich 26. DerRaum, in dem das Training stattgefunden hat
nicht [m] [m] [m] 0. [m] [m] [m] motiierend a a a a a
motivierend e
27. Klimain der Gruppe
nicht infarm ativ [m] a [m] [m} [m} [m] [m] inform ativ eP a a a a [m]
nicht [m] [m] [m] =} [m] [m] [m] werstindlich 28 Trainern
werstindlich a a a a. a
nicht praktikabel [m} [m] [m} 0. a [m] [m] praktikabel 20, Dauer des Trainings
nicht [m] a [m] a a [m] [m] anzprachend a a a a. m]
ansprechend
4 B
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20, Allesin allem findan Sie das Moderationstraining...

.
PRIMA KLLMA &; CMEBH

9} Ihre Meinung zu Auswirkungen auf die Spielerinnen

a mB [m] a [m]
Bitte beschreiben Sie, was lhnen am Moderationstraining besonders gut gefallen hat und was man am
Training noch verbesse n kinnte.
Z1. Folgendes hat Ihnen am Moderationstraining Aesorders gut gefaien -
32, Folgendeswiirden Sie am Moderationstrai nach
3) Fragen zum Wissenserwerhb
Durch das Spiel Prima kKlima GmbH" haben Sie etwas Neues F E o o
erfahren... ® £ = A R
g z 2 @ =
= = = =
Bitte nurein Kistoher pro Zeille amhreuzen) H z 3 é <
d ] @ E E
£ £ = S i
= =
F3.  ..zum Thema Gesundheit am Arbeitsplatz. [m] 0. [m] [m) [m]
34 .. lber Bel . m] 0 0 0. m]
35 ..iber gesundheitliche Auavirkungen der
i by o o o o 0o
36 ..UberVorbeugungsmaglichkeiten. [m] 0. O 0. [m]
37, ..aber hre eigenen Arbeibedingungen, ] 0. ] 0. ]
38 liberkraative Lemmethaden [m] 0. m] 0. m]
Durch daz Spial Prima Kima GmbH* haben Sia... - 5
A il
Bitte nurein Kistcher pm Zelle anhreuzen) = 3:; § R i
5 g o =
= = = 2 =
s & oz o =
s = £ £
£ £ B = £
= S
k=) ..neue Mdglichkeiten zurWissensvermittlung zum
Thema ,Gesundheit am Arbeitzplate” gewonnen. O 0. 0 0. O
40 Miglichkeiten kennengelernt, die lhre
Infarmationsarbeit unterstitzen kinnean. O 0. 0 0. O
4+ ..Ihre Maderationsfahigkeiten enneitern kinnen. [m} . (m} 0. (m}
42 eine Mathode kennengelernt, die [hnen hilft, einen
guten Zugang zum Thema Gesundheitam Arbeitsplaz” [ m} (m] 0. (m]
bei den hi i zu finden.

@

leh kann mir vorstellen, dass die Spielerinnen durch das R E o -
Lernspiel Frima kima GmbH"... = = § n il
2 = = T =
= =
(Bitte murein Kastohen am Zeile ankmuzen) p 5 & ki =
= = 2 £ £
E £ 2 S £
= =
43, ... Meueszum Thema ,Fesundheit am Arbeitsplatz”
erfahren kiinnen o O o 0. o
ad Heues Gber ihre Arbeitsbedingungen efahien kinnen. [ 0. [m] 0. [m]
45, ... Meues (ber Arbeitsbedingte Belast et lernen
Ve o o o o o
a6 Meues iher gesundheiliche Auanirkungen der
Belash ktoren erfahren kinnen. o o o o. o
47, ... Meues (berVorbeugungsmiglichkeiten lemen
Kinnen. a a a a. a
48, .. Meues ber kreative Lermmethoden efahren kinnen. [m} 0. (m} 0. (m}
...Interesze am Thema  Gesundheit am Arbeitzplatz”
gewminnen a a a a. a
a0, .. fiir daz Thema ,Gesundheit am Arbeitsplats”
sensibilisiert werden kinnen. o o o o. o
lch kann mir vorstellen... - -
. s ; H = e 2 2
iBitte nurein Kistoher pro Zede ankieuzen) = S 2 N M
= e
5 2 IR
s B s £ £
E £ 2 S £
= =
E1. .. anderen (z.B. Freundinnen, Kolleginnen,
Waorgesetzten) won Prima Kiima GmbH"zu ezdhlen o o o 0. o
a7 mich in Zukunft noch mehr mit meinen sigenen o o o o o
83, ..zZu einem spdteren Zeitpunkt eine Prima Klima-
Spielrunde durchzufihren. o o o 0. o
a4, ..das Spiel Prima Klima GmbH" weiterzuempfehlen. ] ] m] 0. m]
10} Fragen zu lhrer Person
55, Alter: O unterza
O.z1-30
0 z1.40
0. 4150
O (iber 50
&6, Geschlecht: O Méannlich
O tiveiblich
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a7,

Héchste abgeschlossene Ausbildung: Pilichtschule (z.B. Walks-, Hauptschule,
Gymnasium-Unterstufe)

Berufzausbildung (z.B. Lehre)

Handelsschule, Fachschule)
Hiherbildende Schule mit hatura (z.B.
AHS, HTL)

Studium

Hiherbildende Schule ohne Matura (z.B.

58,

Wie lange zind Sie schon fir das Unternehmen tatig™? 0-5Jahre
G- 10 Jahre
11 - 15 Jahre

iber 15 Jahre

59,

Ich bin Fidhrungskraft (und habe Personalverantuwortung). Ja

Mein

[:08

Mielche Beschaftigungsform haben Sie?

aooooogo o oo g

Arbeiterin
a Angestelltesr
O selbststindigeir

61,

Haben Sie eine der folgenden Funktionen™ O ssbeitsmedizinern

0. sicherheitsfachkraft

a Arbeitzpsychologin

0. Betriebsrattritin/ Personalverreterln
a Sicherheitowetrauenszperson

a Sonstige, und zwar:

Herzlichen Dank fiir Ihre Mitarbeit!

Hach Ende der Studie {Anfang 2011} werden ber die Ergebnisse auf
www.primaklima-gmbh.at informiert.

@

[T
&

PRIMA KLIMA @ GMBH

Befragung zu ,.,Prima Klima GmbH*

Bei diezer Befragung geht es um Ihr Wissen und lhre Effahrungen rund um das Thema Gesundheit
am itsplatz”. i i Bel . deren i und agli i
spielan dabei eine Ralle

Im Detail bitten wir Sie auch um Ihre Meinung zum Spiel Frima Klima GmbH",

Hinweise zum Ausfiillen

Cras Ausfillen des Fragebogens dauert ca. 15 Minuten. Wir bitten Sie, keine Frage auszulassen, da
wir sonst Ihre Daten nicht venwerten kinnen.

Es geht um Ihie persénliche Einschitzung des Spiels, daher gibt es auch keine richtigen” oder
Jfalschen” Antworten.

Auswertung

Alle Fragebdgen bleiben nach der Auamertung bei uns und gehen nicht mehr an lhr Untemehmen
zuridck. Ihre Datenwerden selbstve rstdndlich anonym behandelt.

Die Befragung wird im Rahmen einer wizsenschaftlichen Begleitstudie won der Uniwversitat
wien betreut.

Durchflhrende Personen

- 7
o W lbr™ s KLl
Eva Wiesmiller Evelyn Schlegel

(Diplomandinnen Universitit Wien,
betreut wvon Univ. Prof. Lr. Korunka)

Konzept Prima Kima GmbH": Mag. Martina Malnar, Arbaitspsy chalogin Humanware GmbH

Bei Fragen kénnen Sie uns gerne kontaktieren: pri makli magmbhi@hotmail .de

Wir danken for lhre Mitarbeit!

Befragung "Prima Klima GmbH", Spislernnen

Fragebogen flr Spielerinnen (dieser wurde fiir S. aus Deutschland geringfiigig angepasst)
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1) Ihre Meinung zum Thema "G Theit am Arlk

Bitte geben Sie an, inwizweit folgende Auszagen auf Sie
zutreffen.

(Bitte nurein Histoher pm Zeile anlieuzen)

Tritft gar nicht zu
Trifft eher nicht zu
Weder noch
Trifft eher zu

9. Bitte b ten Sie lhre perzdnliche Einstell zum Thema Gesundheit am Arbeitsplatz” nach

folgenden Aspekten:

(Bitte qurein Histehen pro Zeile ankreuzen)

lch halte das Thema Gesundheit am Arbeitzplatz” fiir
wichtig.

Las Thema ;! dheit am Arbeitsplatz” int iert mich.

Das Thema ,Fesundheit am Arbeiteplatz” betriftt mich
persdnlich.

aoa
aoao
aoao
aoao

lch habe mich schon mit dem Thema Gesundheit am
Arbeitsplatz” besch iftigt.

Ich habe dber daz Thema Gesundheit am Arbeitsplatz”
schon mit anderen Perzonen gesprochen.

dheit am Arbeispiat

O oo oo oaoaa

lch habe mich mitdem Thema
auseinandergesetzt in Form won...

Mleknfzchantworen sind mdglick)

hriftlichen Unterlagen
a Gespriche mit anderen

O Giversen Medien (z.B. Radio, TV,

Intermet...)
D-Einzelgespréch
a Waortrdgen
a Warkshops, Trainings, Seminare
a Lernspielen
O Anderen Methoden, und zwar:

lch habe mitfolgenden Methoden zur Wissensve rmittung
Erfahrungen gemacht:

Mleknfzchantworen sind mdglick)

O Schriftlichen Unterlagen
a Gespriche mit anderen

O Giversen Medien (z.B. Radio, TV,

Intermet...)
D-Einzelgespréch
a Waortrdgen
a Warkshops, Trainings, Seminare
a Lernspielen
O Anderen Methoden, und zwar:

Mrelche Methoden bevorzugen Sie bei der
WMigzenswermittiung?

Mleknfzchantworen sind mdglick)

O Schriftliche Untedagen

a Gespriche mit anderen

O Diverse Medien (z.B.: Radio, TV,
Internet...}

D-Einzelgespréch

a Waortrdge

a Warkshops, Trainings, Seminare

a Lemnspiele

O Andere Methaden, und zwar:

3 2 -1 o +1 +2 +3
uninteressant [m] [m] [m] a. a a [m] interessant
langueilig [m] [m} [m} [m} [m] [m} [m] spannend
nicht sinnvoll [m] [m] [m] a. a a [m] sinnvall
nicht nitzlich [m] ] ] 0. ] @] ] niEheh
negativ [m] [m] [m] a. a a [m] positiv
2} Ihre Meinung zu Lernmethoden
Bitte geben Sie an, inwieweit folgende Aussagen auf Sie R E o -
zutreffen. xz 3 § H M
2 e c E E=
(Bitte murein Kistoher pm Zeile ankieyzen) 5 E E @ 2
= @ ¥ E £
£ £ H S £
= =
A0. Ich leme germe Neues dazu und eigne mir geme neues
Wissen an o o o o o
11. Ich probiere gemne neue Lernmethoden aus. [m} [m} m} (m} (m}
12. Gesellschaftzspiele machen mir Spak. [m] [m] O ) (m]
13. In meiner Freizeit spiele ich Gesellschaftsspiele... O nie
0. selten
O manchmal
0. hiutig
O ot
14. Wenn Sie spielen, spielen Sie lieber... O alleine
a gemeinsam mitanderen
15, Wasist Ihnen beim Spielen am wichtigsten™ O wethampt
a Unterhaltung
O Gemeinschatt
6. Wenn Siein Ihrer Freizeit spielen, welche Spiele b O strategiespizle (z.B. Schach)
ie7
Fie? 0. Geschicklichkeitsspiele (z.B. Stibe
ziehen wie bei Mikado)
a kreativititsspiele (z.B. Wirter
erkldren wie bei Tabu™)
a. Rollenspiele (z.B. in die Rolle sines

Fantaziewezens schlipfen wie bei
Fantazyspielen wie Wforld of
miarcraft’)

Andere, und awar:
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3} Fragen zum Spiel ,,Prima Klima GmbH*

-
PRIMA KLLMA @ CMEH

Bitte geben Sie an, inwieweit folgende Aussagen auf Sie b E -
zutreffen. = £ k= H
=] o -
] = c @
: : 5 " c - = =
Bitte nurein Histehen pm Zeile ankeuzen) 5 % % %
S £ = E
= £
34, Die Firmaist gegeniiber Neuerungen und Werbesserungen
aufgeschlossen. ) o a .
345, Die Firma motiviert die Mitarbeiterlnnen dazu,
Werbesserungsidesn einzubringen. o o. a o
36. In der Firma wird die praktische Umsetzung von
Schulungsinhalten unterstiitet. ) o. o a.
37. Die Fdhrungskrafte unterstiteten die Mitarbeiterlnnen bei o g g =)
der praktischen Umsetzung wvon Schulungsinhalten. - '
38, Die Mitarbeiterinnen unterstitzen sich bei der praktischen
: o o o o

Umszetzung won Schulungsinhalten.

Bitte beschreiben Sie Faktoren, die Sie bei der praktischen Umsetzung von

unterstitzen oder behindern kinnten,

Schulungsinhatten

Bitte geben Sie an, immwieweit folgende Auszagen auf Sie F E - -
zutreffan. = £ § f )
2 e c E E=
Bithe murein Hdstehen pmo Zeile anhieuzen) H E g é =S
el (] @ E £
£ £ H S =
= =
7. lch bin wor der Spielrunde dariber informiert worden,
wiorum &z bei demn Spiel gehen wird. o O m) 0. m)
18. Meine Envartungen, die ich wvor dem Spielen hatte, wurden
erfiill m] m} 0o 4d
19. lch hatte wor der Spielrunde bereits WVonviszen zum Thema
WFesundheit am Arbeitsplatz” o O m) 0. m)
20. Die Anzahl der Personen in der Spielgruppe betrug Fersonen.
21. Das Spielwurde... O cinzeln gespielt
O in Teams gespielt
22, Die Mitspielerinnen waren mir... O bekannt
a groBteils bekannt
a groBteils unbekannt
). unbekannt
23. Mach dem Spiel fand eine Diskussion und Aufarbeitung [ 45
zum Thema Fesundheit am Arbeitsplats” mit den . Hein
Teilnehmerlnnen statt.
24, |ngesamt dauerte die Spielrunde Std. hdin.
25, DerModerator/die Moderatorin war mir... 3 bekannt
). unbekannt
4} Thre Meinung zur Organisation
Bitte geben Sie an, immwieweit folgende Auszagen auf Sie F E - -
zutreffen. = 3 § H il
I R
(Bitte nurein Kistehen pm Zeile anlieuzen) 5 g g é =
el (] @ E £
E £ = (= £
= [
26. Im Betrieb spieltdaz Thema , Gesundheit am Arbeitsplatz”
eine Rolle. o m o a. o
27. Die stalt d beitsbedi ist dem
Betrieb wichtig. o O m) 0. m)
28. Firdie Fihrungsirifte ist das Thema Gesundheit am
Arbeitsplatz” wichtia. o o o 0. o
28. Fir die Mitarbeiterinnen ist das Thema Gesundheit am
Arbeitzplatz” wichtig. o O m) 0. m)
30. Am Arbeitzplatz wird oft Gber das Thema Gesundheitam
Arbeitzplatz” gesprochen. o 0. o 0. o
31. Im Betrieb spielt Fortbildung eine grofe Rolle. [m} 0. (m} m ) (m}
22. Die Fihrungskrdfte legen auf Fortbildung groBen Wert. [m] [m} ] 0. ]
33. Die Mitarbeiterinnen legen auf Fortbildung groBen irert. [m] [} 0 0. (m]

39, Bitte nennen Sie einige wmerstitzende Faldomen:
0. Bitte nennen Sie ainige e merde Faltoer:
5} Ihre Meinung zum Spiel ,Prima Klima GmbH*
Wie zufrieden sind Sie mit folgenden Medimalen des Spiels? ® ® @ @ @
. Spielm aterial [m} 0. a 0. a
42, Grafische Gestaltung des Spiels m] 0. a 0. a
42, ldee Arbeitanelt der iettergSttinnen” [m} 0. a 0. a
4. Inhatte und Themen der Ereigniskarten ] ] a a. a
6. Spak o m} a m} a
% Spannung o o o o o
47. Das Spiel Prima Klima GmbH" ist...
Bilte nurein Kistoker po Zelle anheuzen)
3 2 -1 0 +1 +2 +3
nicht sinmwall [m} [m} [m} 0. [m} [m} [m} sinnvall
nieht nitzlich [m] [m] [m] 0. [m] m} ] nitlich
nicht motivierend [m} [m} [m} 0. [m} [m} [m} motivierend
nicht hilfreich [m] [m] [m] 0. [m] 0 [m] hilfreich
nicht informativ [m} [m} [m} 0. [m} [m} [m} informativ
13
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Bitte geben Sie an, inwiewesit folgende Aussage auf Sie zutbrifft. A E = o -
£ | & .
[Bitte Rurein Kistohen ankieuzen) 2 = 2 g =
b 5 5 3 2
5 5 B E %
E £ H S £
L =
2. Die im Spiel behandelten Themen laszen sich gut auf die
Arbeitanelt ibertragen. a o o 0. o |
Miie izt Ihr Gezamteindrudk vom Spiel Prima Kima GmbH"? ® ® @ @ @
48, Allesin allem finden Sie das Spiel... 0 0. 0 0. 0 |
Bitte beschraiben Sie, was lhnen am Spiel besonders gut gefallen hat und waz man am Spiel noch
werbessem kinnte.
a0. Folgendes hat lhnen am Spiel Prima Klima GmbH" pesorders gut gefaler
51. Folgendeswirden Sie am Spiel noch wemessem:
Miie zufrieden waren Sie mitfolgendan Faktoren der
Spielsituation? ® @ @ @ ©
52, DerRaum, in dem die Spielrunde stattgefunden hat m} [m} m} 0. ]
53, Klimain der Spielgruppe m) 0. m) 0. (m}
54, Maoderation m] 0. m) 0. (m}
65, Dauerdes Spiels m} 0. m) 0. (m}
86, Die Grike der Spielgruppe empfanden Sie als... O zu klein
a genau richtig
O zu arok
&7, Denzeitlichen Umfang fir Spiel und Diskussionsrunde O zu kiein
ampfanden Sie als... m] genau richtig
O zu grof
. . = H
Derboderator die Moderatorin... M N - -
= & E i B
(Bitte murein Kistoher pm Zefle ankeuzen) 2 e c g =
= T T a g
= 5 3 f £
E £ 2 [ E
L =
53. ...hat den Spielablauf gut geleitet. m) 0. (m} a. (m}
59, _.war gut arganisiert. m} 0. (m} a. (m}
G0. ...war freundlich. [m} [m} (] 0. ]
1. ...war kompetant. m} 0. (m} a. (m}
[

6} Ihre Meil zum Wi werh
Ich habe durch das Spiel etwas Heues efahren... H R
- = = =
= H
(Bitte nurein Kastohen pm Zede ankieuzen) k] E § ; o
= c = = =
. -
i = £ F
£ £ H S =
= =
62. ..zum Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz". [m} 0. (m} 0. (m}
632. ..ilberarbeitsbedingte Belash kt [m} 0. (m} 0. (m}
64. ..dbergesundheifiche Auanirtkungen der
fber gesundheitl o o o o o
65, ..dberVorbeugungsmdglichkeiten. [m] [} O 0. (m]
66. ..dbermeine eigenen Arbeitsbedingungen. [m] [} O 0. (m]
67. ... Gberkreative Lernmethoden. [m] [m} [m] [m} a
Curch das Spiel Prima kKlima GmbH".. 5 -
H H
(Bitte nurein Kastohen pm Zede ankieuzen) xz % ‘§ i E
] 3 b =
© c = = =
N o ¢
i = £ F
£ £ H S =
= =
65. ..wurde mein Interesse zum Thema Gesundheit am
Arbeitsplatz” gewe dd. o 0. o 0. o
69. ...habe ich neue Sichhuei zum Thema ,; dheitam
Arbeitsplatz” gewonnen. o 0. o 0. o
70. ..interessiert mich das Thema Gesundheitam
Arbeitsplatz” jetzt mehr alz wor dem Spiel. o 0. o 0. o
71. ...habe ich mich mit anderen Personen zum Thema
Gesundheit am Arbeitsplatz” unterhalten. o o o o. o
72. DasThema ,Gesundheit am Arbeitsplate” ist fir mich jetzt... [ yial wichtiger als vor dem Spiel.
a wichtiger alz wor dem Spiel.
a gleich wichtig wie wor dem Spiel.
a. unuwichtiger alz wor dem Spiel.
O viel unuwichtiger als wor dem Spiel.
lch habe vor... -
Lk = =
(Bitte nurein Kastoher oo Zeile anbieuzen) xz 5 ‘§ ) ;
] 3 b =
© c = = =
N o ¢
= e ¥ £ £
£ £ H S =
= =
73, ... bei meiner Arbeit hrt auf dheitzazpekte zu
achten. a m} a m} [m]
74. ...mich vermehrt mit dem Thema,Gesundheit am
Arbeitsplatz” zu befassen. o O m) 0. m)
74, ... mit anderen (z.B. Freunden, Kolleglnnen, Wargesetzten)
iber das Thema . dheit am Arbeitzplatz"zu sprechen. o 0. o 0. o
76. ... anderen (z.B. Freunden, Holleginnen, vorgesetzten) von
WPrima Klima mbH" zu ezdhlen. o o o o. o
F7. ...mich in Zukuntft noch mehr mit meinen eigenen o o o o o
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leh habe war...

Bitte rurein Kistchen ankieuzen)

72, .. an einerweiteran Prima Klima-Spielrunde teilzunehmen.

| 79, .. das Spiel Prima Klima GmbH" weite muempfehlan.

3 .
z £ 3 E 2
S £

[m] m] a 0. m]
a m } a 0. m ]

T} Fragen zu lhrer Person

20. Alter

O unterz20
0O.21-30
O z1.90
0. a1.50
O. (iberso

81. Geschlecht:

O Mannlich
0. wieiblich

2. Héchste abgeschlossene Ausbildung:

O Filichtschule (z.B. Yolks, Hauptschule,
Gymnasium-Unterstufe)
m] Berufsausbildung (z.B. Lehre)

O Héherbildenda Schule ahne hatira (z.B.

Handelsschule, Fachschule)

0. Hiiherbildenda Schule mit hiatura (z.B.
AHS, HTL)

O studium

83, Wie lange sind Sie schon fir das Unternehmen tatig™?

O 0-5Jahme
0.5 10 Jahre
O 11- 15 Jahre
O. iiber 15 Jahre

24. lch bin Fihrungskraft (und habe Personalverantwortung). [ 5
O. Hein
25, Welche Beschiaftigungsform haben Sie™ O arbeitern

a Angestellteir
O Andere, und zwar:

26, Wie lange iben Sie Ihre derzeitige T 3tigkeit schon aus?

Seit Jahran

Herzlichen Dank fiir lhre Mitarbeit!

Hach Ende der Studie {Anfang 2011} werden Sie iiber die Ergebnisse auf
wwwL o ima-klima-gmbrh.at informiert.
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Online Fragebogen fir Multiplikatorinnen und Nicht Ausprobiererinnen (mit Bedingungen — diese waren wahrend der Befragung unsichtbar)

Evaluationsstudie Prima Klima GmbH

Befragung zu ,Prima Klima GmbH*

Bei dieser Befragung geht es um |hr Wissen und lhre Erfahrungen rund um das Thema _Gesundheit am Arbeitsplatz”.
Arbeitsbedingte Belastungen, deren Auswirkungen und Vorbeugemiglichkeiten spielen dabei eine Rolle.

Im Detail bitten wir Sie auch um lhre Meinung zum Spiel Prima Klima GmbH".

1ai d

Die Befragung wird im Rah einer wi haftlichen Begl ie von der Universitat Wien betreut.

Durchfiihrende Personen:

Eva Wiesmiiller und Evelyn Schlegel
(Diplomandinnen vom Institut fir Wirtschafts psychologie, betreut von Univ. Prof Dr. Korunka)

Konzept ,Prima Klima GmbH™: Mag.® Martina Molnar, Arbeitspsychologin Humanware GmbH

Diese Umfrage dauert ca. 10-15 Minuten.

Diese Umfrage enthalt 62 Fragen.
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1.) Einsatz des Spiels

1 [1]Ich habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert. *

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja
O Mein

Bitte geben Sie an, ob Sie das Spiel "Prima Klima GmbH" gespielt haben. Sie kénnen sowohl Spielerin oder Moderatorin gewesen sein oder auch selbst ein Training mit dem
Spiel durchgefithrt haben

2 [2]Ich habe das Spiel "Prima Klima GmbH" als ModeratorIn zusammen mit einer Gruppe angewendet. *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfilit sind:
* Die Antwort war *Ja' bei Frage 1 [1] (Ich habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.)

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja
O Mein

Die Funktion der Moderatorin/des Moderators entspricht der einer Spielleiterin/eines Spielleiters

3 [3]Haben Sie das Spiel "Prima Klima GmbH" anders als in der Spielanleitung oder im Moderationsleitfaden angegeben
verwendet (z.B. Quiz mit Publikum, nur Verwendung der Karten ohne Spielbrett, Erzeugung eigener Ereigniskarten, u.s.w.) ?
*

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiilit sind:
* Die Antwort war "Ja’ bei Frage "1 [1]' {Ich habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.) und Die Antwort war "Ja’ bei Frage 2 [2] (Ich habe das Spiel "Prima Klima GmbH" als
MWoderatorin zusammen mit einer Gruppe angewendet.)

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

QO da
O Mein

4 [4]In welcher Form haben Sie das Spiel anders als in der Spielanleitung oder im Moderationsleitfaden angegeben verwendet?
(z.B. als Quiz mit Publikum, nur Verwendung der Karten ohne Spielbrett, Erzeugung eigener Ereigniskarten, u.s.w.)

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:

* Die Antwort war "Ja’ bei Frage "1 [1T (Ich habe das Spiel "Prima Klima GmbH® ausprobiert.) und Die Antwort war Ja" bei Frage "2 [2] {Ich habe das Spiel "Prima Klima GmbH" als
Moderatorin zusammen mit einer Gruppe angewendet.) und Die Antwort war 'Ja’ bei Frage "2 [3] (Haben Sie das Spiel "Prima Klima GmbH" anders als in der Spielanleitung oder im
Moderationsleitfaden angegeben verwendet (zB. Quiz mit Publikum, nur Verwendung der Karten chne Spielbrett, Erzeugung eigener Ereigniskarten, u.sw.) ? }

Bitte geben Sie Inre Antwort hisr ein

5 [5]Warum konnten Sie das Spiel ,Prima Klima GmbH™ nicht einsetzen? *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfullt sind:
° Die Antwart war Mein’ bei Frage "1 [1] (Ich habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.)

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

[T Ich hatte keine zsitliche Moglichkeit.
[] Die Mitarbeiterinnen hatten kein Interesse zu spielen.
] Ich habe keine Unterstitzung von meiner Fiihrungskraft erhalten.

[ Ich finde den Einsatz des Spieles nicht sinnvoll.

[ Andere Griinde, und zwar::




6 [6]Ich kann mir vorstellen zu einem spateren Zeitpunkt eine "Prima Klima GmbH - Spielrunde” durchzufiihren. *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:
© Die Antwort war ‘Mein’ bei Frage ™ [1] {lch habe das Spiel "Prima Klima GmbH™ ausprobiert.)

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja
O Mein

2.) Ihre Meinung zum Thema ,,Gesundheit am Arbeitsplatz™

7 [7]Bitte geben Sie an, inwieweit folgende Aussagen auf Sie zutreffen.
=

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

Trifft gar nicht zu Trift eher nicht zu Weder noch Trifft eher zu Trifft vollig zu
Ich halte das Thema _Gesundheit
am Arbeitsplatz” fiir wichtig. o @] o o o
Das Thema .Gesundheit am
Arbeitsplatz” interessiert mich. o ) o o )
Das Thema ,Gesundheit am
Arbeitsplatz” betrifft mich O O Q O @)
personlich.

8 [8]Bitte bewerten Sie Ihre personliche Einstellung zum Thema "Gesundheit am Arbeitsplatz” nach folgenden Aspekten: *

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
uninterassant O (53] & @] O O O interessant
langweilig (@] O O [@) O O @) spannend
nicht sinnvoll O (2] & O O O O sinmvoll
nicht niitzlich O O I43] &) a8 12} O niitzlich
negativ 0 0 4] (@] (@] O (@] positiv

9 [9]Ich habe Erfahrung mit der Anwendung folgender Methoden zur Wissensvermittiung: *

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

[] Schriftliche Unterlagen

[ Gesprache mit anderen

[] Diverse Medien (z.B.: Radio. TV, Intemet....}
[ Einzelgesprache

[ Vortrage

] Woerkshops, Trainings, Seminare

[ Lemspiele

[C] Andere Methoden, und zwar::

10 [10]Welche der Methoden bevorzugen Sie bei der Wissensvermittlung? *
Bitte wahlen ie alle zutreffenden Antworten aus:
[ schriftliche Unterlagen

Gesprache mit anderen

Diverse Medien (z B.- Radio, TV. Internet. )

Vortrage

Workshops, Trainings, Seminare

O
O
[[] Einzelgesprache
&
[
i

Lernspiele

] Andere Mathoden, und zwar--
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3.) Ihre Meinung zu Lernmethoden

11 [11]Bitte geben Sie an, inwieweit folgende Aussagen auf Sie zutreffen.
*

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus

Tnifft gar nicht zu Trifft eher nicht zu Weder noch Trifft eher zu
T e o o o o
Bl i o © o o
gszg\rlschaﬁssp\e\e machen mir o o o o

12 [12]In meiner Freizeit spiele ich Gesellschaftsspiele... *
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

QO nie
O selten
O manchmal
O haufig

O oft

13 [13]Wenn Sie spielen, spielen Sie lieber... *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfilllt sind:
® Die Antwort war 'selten’ oder ‘manchmal’ oder ‘haufig’ oder "oft bei Frage 12 [12] (In meiner Freizeit spiele ich Gesellschaftsspiele...)

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O alleine

O gemeinsam mit anderan

14 [14]Was ist IThnen beim Spielen am wichtigsten? *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:
* Die Antwort war ‘manchmal’ oder "selten’ oder ‘oft oder ‘haufig' bei Frage “12[12] (In meiner Freizeit spiele ich Gesellschaftsspiele..)

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Wettkampf
O Unterhaltung
O Gemeinschafl

15 [15]Wenn Sie in Ihrer Freizeit spielen, welche Spiele bevorzugen Sie? *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiilit sind:
 Die Antwort war 'selten’ oder *haufig’ eder 'manchmal’ oder "oft bei Frage 12 [12] {In meiner Freizeit spiele ich Gesellschaftsspiele.}

Bitte wahlen Sie alle zutreflenden Antworten aus:

[] Strategiespiele (z B Schach)

] Geschicklichkeitsspiele (z.B. Stabe ziehen wie bei .Mikado®)
[] Kreativitatsspiele (z.B. Warter erklaren wie bei ,Tabu"}

[[] Rollenspiele (z.B. bei Fantasyspielen wie .Waorld of Warcraft’)

1 Andere, und zwar::

Trifft véllig zu

O
O
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4.) Ihre Meinung zur Organisation

16 [16]Bitte geben Sie an, inwieweit folgende Aussagen auf die Organisation, fiir die Sie tatig sind, zutreffen.
*

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus

| Trifft gar nicht zu Trifft eher nicht zu Weder noch Trifit eher zu Trifft vollig zu
Im Betrieb spielt das Thema

.Gesundheit am Arbeitsplatz” eine (&) O (] O O
Rolle.

Die Gestaltung gesunder

Arbeitsbedingungen ist dem (@] @] (@] (@) (@]
Betrieb wichtig.

Fur die Filhrungskrafte ist das

Thema .Gesundheit am (@] [&] (@] Q @]
Arbeitsplatz® wichtig.

Far die Mitarbeiterinnen ist das
Thema .Gesundheit am
Arbeitsplatz” wichtig.

Am Arbeitsplatz wird oft Uber das
Thema Gesundheit am
Arbeitsplatz® gesprochen.

Im Betrieb spielt Forthildung eine
grofie Rolle.

Die Fithrungskrafte legen auf
Fortbildung grofien Wert.

Die Mitarbeiterinnen legen auf
Fortbildung grof3en Wert.

Die Firma ist gegentiber
Meuerungen und Verbesserungen
aufgeschlossen.

Die Firma motiviert die
Mitarbeiterinnen dazu,
Verbesserungsideen einzubringen.
In der Firma wird die praktische
Umsetzung von Schulungsinhalten (&) O (] O O
unterstitzt.

Die Fithrungskrafte unterstiitzten

die Mitarbeiterlnnen bei der

praktischen Umsetzung von O o o
Schulungsinhalten.

Die Mitarbeiternnen unterstitzen

sich bei der praktischen

Umsetzung von O ) o O o
Schulungsinhalten.

cC o0 O G D
@ B @ B
e e o ¢ O
¢ O 0 O O
G B8 v g B

O
O
O
O
@]

17 [17]Bitte beschreiben Sie Faktoren, welche die praktische Umsetzung von Schulungsinhalten im Betrieb unterstiitzen kénnten.
+ Bitte nennen Sie einige unterstiitzende Faktoren:

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier sin:

18 [ 18]Bitte beschreiben Sie Faktoren, welche die praktische Umsetzung von Schulungsinhalten im Betrieb behindern kénnten.
= Bitte nennen Sie einige hemmende Faktoren:

Bitte geben Sie lhre Antwort hier ein:
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6.

5.) Fragen zum Spiel ,,Prima Klima GmbH™

19 [19]Bitte geben Sie an, inwieweit folgende Aussagen auf Sie zutreffen.
*

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiilit sind:
° Die Antwort war 'Ja’ bei Frage "1 [1]' {lch habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.y

Bitte wiihlen Sie die zutreffende Antwort fur jeden Punkt aus:

Trifft gar nicht zu Trifft eher nicht zu Weder noch Trift eher zu Trifft wiillig zu
Das Spiel .Prima Klima GmbH" ist

in guter Einstieg in das Thema
’ y o o O O o

.Gesundheit am Arbeitsplatz™ fiir

die Mitarbeiterinnen

eine Erwartungen, die ich vor

dem Spielen hatte, wurden erfillt. @) o ] O o
Die Teilnehmerinnen der

Spielrunde hatten bereits
9 @) o O o o

Vorwissen zum Thema
.Gesundheit am Arbeitsplatz™

20 [20]Die Anzahl der Personen der Spielgruppe betrug:

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfillt sind:
* Die Antwort war 'Ja’ bei Frage "1 [1] (ich habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.)

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier ein:

]

21 [21]Das Spiel wurde... *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfullt sind:
© Die Antwort war 'Ja’ bei Frage "1 [1]" (lch habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.)

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O einzeln gespielt

O in Teams gespielt

) Fragen zum Moderationsleitfaden

22 [22]Wissen Sie, dass es zur Unterstiitzung der ModeratorInnen einen Moderationsleitfaden auf www.prima-klima-gmbh.at gibt? *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiilit sind:
° Die Antwort war "Ja’ bei Frage "1 [1]' (lch habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.)

Bitte wihlen Sie nur eine der felgenden Antworten aus:

O Ja
O Nein

23 [23]Haben Sie den Moderationsleitfaden gelesen? *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:
© Die Antwort war "Ja’ bei Frage "1 [1]’ (ich habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.)

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja
O Nein

24 [24]Haben Sie den Moderationsleitfaden verwendet? *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:

° Die Antwort war "Ja’ bei Frage '23 [23]' (Haben Sie den Moderationsleitfaden gelesen?) und Die Antwort war “Ja’ bei Frage "1 [1]' (Ich habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.)
und Die Antwort war 'Ja' bei Frage '2 [2]' {Ich habe das Spiel "Prima Klima GmbH" als Moderatorin zusammen mit einer Gruppe angewendet.)

Bitte wihlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja

O Nein
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| 25 [25]Haben Sie Spielrunde/n mithilfe des Moderationsleitfadens durchgefiihrt? *

| Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfillt sind:
® Die Antwort war "Ja’ bei Frage '23 [23]' (Haben Sie den Moderationsleitfaden gelesen?) und Die Antwort war "Ja’ bei Frage '24 [24] (Haben Sie den Moderationsleitfaden verwendet?)
und Die Antwort war "Ja’ bei Frage "1 [1]’ {Ich habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.) und Die Antwort war ‘Ja’ bei Frage ‘2 [2]' (ich habe das Spiel "Prima Kiima GmbH" als

| Moderatorin zusammen mit einer Gruppe angewendet.)

| Bitte wihlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja
i O Nein

26 [26]Bitte geben Sie an, in welchem Ausmab Sie die Inhalte des Moderati leitfadens ang det haben. *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfillt sind:

° Die Antwort war "Ja’ bei Frage '23 [23]' (Haben Sie den Moderationsieitfaden gelesen?) und Die Antwort war 'Ja’ bei Frage '24 [24]" (Haben Sie den Moderationsleitfaden verwendet?)
und Die Antwort war 'Ja' bei Frage '25 [25]' (Haben Sie Spielrunde/n mithilfe des Moderationsleitfadens durchgefiihrt?) und Die Antwort war "Ja’ bei Frage "1 [1]' (Ich habe das Spiel
"Prima Klima GmbH" ausprobiert.} und Die Antwort war 'Ja’ bei Frage '2 [2]' (lch habe das Spiel "Prima Klima GmbH" als Moderatorin zusammen mit einer Gruppe angewendet.)

Bitte wihlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O kaum
O teilweise

| O vollstandig

7.) Fragen zum Moderationstraining

27 [27]Wissen Sie, dass es ein Training gibt, bei dem das Spiel "Prima Klima GmbH" vorgestellt wird? *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:
° Die Antwort war 'Ja’ bei Frage "1 [1]' (ich habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.)

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja
O Nein

28 [28]Haben Sie selbst als TrainerIn ein Training durchgefiihrt, bei dem Sie das Spiel "Prima Klima GmbH" vorgestellt haben? *
Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:

° Die Antwort war 'Ja’ bei Frage '27 [27]' (Wissen Sie, dass es ein Training gibt, bei dem das Spiel "Prima Klima GmbH" vorgestelit wird?} und Die Antwort war "Ja’ bei Frage "1 [1]' {ich
habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.)

Bitte wihlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja
O Nein

29 [29]Haben Sie als Teilnehmerin an einem Training teilgenommen, bei dem das Spiel "Prima Klima GmbH" vorgestellt wurde? *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfillt sind:

 Die Antwort war "Ja’ bei Frage "27 [27] (Wissen Sie, dass es ein Training gibt, bei dem das Spiel "Prima Klima GmbH" vorgestellt wird?) und Die Antwort war "Ja’ bei Frage "1 [1]' {lch
habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.)

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja

O Nein

1

30 [30]Bitte geben Sie an, wo, bei wem und wann Sie an einem Training zur Moderationspraxis teilgenommen haben:

= Trainingsort
Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfullt sind:
° Die Antwort war 'Ja’ bei Frage "27 [27] (Wissen Sie, dass es ein Training gibt, bei dem das Spiel "Prima Klima GmbH" vorgestellt wird?) und Die Antwort war "Ja’ bei Frage '28 [29]'
(Haben Sie als Teilnehmerin an einem Training teilgenommen, bei dem das Spiel "Prima Klima GmbH" vorgestellt wurde?) und Die Antwort war 'Ja’ bei Frage "1 [1]' (ich habe das Spiel
“Prima Klima GmbH" ausprobiert.)

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier ein:

31 [31]
= Veranstalter des Trainings:

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:

° Die Antwort war 'Ja’ bei Frage '27 [27]' (Wissen Sie, dass es ein Training gibt, bei dem das Spiel "Prima Klima GmbH" vorgestefit wird?} und Die Antwort war "Ja’ bei Frage '29 [29]'
(Haben Sie ais Teilnehmerin an einem Training teilgenommen, bei dem das Spiel "Prima Kiima GmbH" vorgestelit wurde?) und Die Antwort war "Ja’ bei Frage ‘1 [1]' (ich habe das Spiel
"Prima Klima GmbH" ausprobiert.}

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier ein:
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32 [32]
= Datum des Trainings:
Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfullt sind:
° Die Antwort war "Ja' bei Frage '27 [27]' (Wissen Sie, dass es ein Training gibt, bei dem das Spiel "Prima Klima GmbH" vorgestellt wird?) und Die Antwort war 'Ja’ bei Frage '29 [29] (Haben
Sie als Teilnehmerln an einem Training teilgenommen, bei dem das Spiel "Prima Klima GmbH" vorgestellt wurde?} und Die Antwort war 'Ja’ bei Frage "1 [1]' (Ich habe das Spiel "Prima Klima

GmbH" ausprobiert.)

Bitte ein Datum eingeben:

33 [33]Haben Sie Spielrunde/n mithilfe der Inhalte des Trainings durchgefiihrt? *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfullt sind:

° Die Antwort war 'Ja’ bei Frage '27 [27]' (Wissen Sie, dass es ein Training gibt, bei dem das Spiel "Prima Klima GmbH" vorgestellt wird?) und Die Antwort war 'Ja’ bei Frage '29 [29]' (Haben
Sie als Teilnehmerin an einem Training teilgenommen, bei dem das Spiel "Prima Klima GmbH" vorgestellt wurde?) und Die Antwort war 'Ja’ bei Frage "1 [1] (Ich habe das Spiel "Prima Klima
GmbH" ausprobiert.) und Die Antwort war "Ja’ bei Frage "2 [2] {Iich habe das Spiel "Prima Klima GmbH" als Moderatorin zusammen mit einer Gruppe angewendet.}

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja
O Nein

34 [34]Bitte geben Sie an, in welchem AusmaR Sie die Inhalte des Trainings angewendet haben. *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:

° Die Antwort war "Ja’ bei Frage 27 [27] (Wissen Sie, dass es ein Training gibt, bei dem das Spiel "Prima Klima GmbH" vorgestellt wird?) und Die Antwort war "Ja’ bei Frage '29 [29] (Haben
Sie als Teilnehmerin an einem Training teilgenommen, bei dem das Spiel "Prima Klima GmbH" vorgestelit wurde?) und Die Antwort war 'Ja’ bei Frage "33 [33] (Haben Sie Spielrunde/n
mithilfe der Inhalte des Trainings iihrt?) und Die Antwort war 'Ja’ bei Frage "1 [1]' {lch habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.} und Die Antwort war 'Ja’ bei Frage '2 [2]' (lch
habe das Spiel "Prima Klima GmbH" als Moderatorin zusammen mit einer Gruppe angewendet.)

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O kaum
O teilweise

O vollstandig

34 [34]Bitte geben Sie an, in welchem Ausmag Sie die Inhalte des Trainings angewendet haben. *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:

° Die Antwort war "Ja’ bei Frage '27 [27] (Wissen Sie, dass es ein Training gibt, bei dem das Spiel "Prima Klima GmbH" vorgesteilt wird?) und Die Antwort war 'Ja’ bei Frage "29 [29]' (Haben
Sie als Teilnehmerin an einem Training teilgenommen, bei dem das Spiel "Prima Klima GmbH" vorgestellt wurde?) und Die Antwort war 'Ja' bei Frage "33 [33]' (Haben Sie Spielrunde/n
mithilfe der Inhalte des Trainings durchgefuhrt?) und Die Antwort war 'Ja’ bei Frage "1 [1] (Ich habe das Spiel “Prima Klima GmbH" ausprobiert.) und Die Antwort war 'Ja’ bei Frage 2 [2]' (Ich
habe das Spiel "Prima Klima GmbH" als Moderatorin zusammen mit einer Gruppe angewendet.)

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O kaum
O teilweise

O vollstandig

35 [35]Die GroBe der Spielgruppe/n wahrend des Trainings zur Moderationspraxis empfanden Sie als... *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:

© Die Antwort war "Ja’ bei Frage "27 [27] {(Wissen Sie, dass es ein Training gibt, bei dem das Spiel "Prima Kiima GmbH" vorgestelit wird?) und Die Antwort war "Ja’ bei Frage "29 [29] (Haben
Sie als Teilnehmerin an einem Training teilgenommen, bei dem das Spiel "Prima Kiima GmbH" vorgestellt wurde?) und Die Antwort war 'Ja’ bei Frage '33 [33]' (Haben Sie Spielrunde/n
mithilfe der Inhalte des Trainings durchgefiihrt?) und Die Antwort war 'Ja’ bei Frage "1 [1]' (lch habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.) und Die Antwort war "Ja’ bei Frage '2 [2]' (Ich
habe das Spiel "Prima Klima GmbH" als Moderatorin zusammen mit einer Gruppe angewendet.)

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:
O zu klein

O genau richtig
O zu grof
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8.) Ihre Meinung zum Spiel ,,Prima Klima GmbH™

36 [36]Wie zufrieden sind Sie mit folgenden Merkmalen des Spiels? *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:
 Die Antwort war "Ja’ bei Frage "1 [1]" (ich habe das Spiel “Prima Klima GmbH" ausprobiert.)

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fur jeden Punkt aus:

oy T a5 o5 )
- £8) 29 A &2

Spielmaterial O [®) (] & [®)

Grafische Gestaltung des Spiels O [®) O O [®)

|dee Arbeitswelt der

Wettergdttinnan™ O O o O O

Inhalte und Themen der

Ereigniskarten & O o O O

Spalk (@] Q (@] ) Q

Spannung &) O O O O

Bitte geben Sie eine Bewertung ab (links= sehr schlecht, Mitte=neutral, rechts= sehr gut)

37 [37]Bitte geben Sie an, inwieweit folgende Aussage auf Sie zutrifft.
*

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:
 Die Antwort war "Ja’ bei Frage "1 [1] (lch habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.)

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fur jeden Punkt aus:

Trift gar nicht zu Trift eher nicht zu ‘Weder noch Trift eher zu Trifft véllig zu

Die im Spiel behandelten Themen
lassen sich gut auf die Arbeitswelt O O O O O
tbertragen.

38 [38]Wie ist Ihr Gesamteindruck vom Spiel "Prima Klima GmbH"?

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfullt sind:
° Die Antwort war "Ja’ bei Frage "1 [1]' {lch habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.}

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fur jeden Punkt aus:

) a8 ) e
Alles in allem finden Sie das e O o O

Spiel..

Bitte geben Sie eine Bewertung ab (links= sehr schiecht, Mitte= neutral, rechis= sehr guf)

39 [39]Bitte beschreiben Sie, was Ihnen am Spiel besonders gut gefallen hat und was man am Spiel noch verbessern kénnte.
= Folgendes hat lhnen am Spiel ,,Prima Klima GmbH* besonders gut gefallen:

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfullt sind:
* Die Antwort war 'Ja’ bei Frage "1 [1]' {Ich habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.)

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier ein:

40 [40]

# Folgendes wiirden Sie am Spiel noch verbessern:

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfullt sind:
° Die Antwort war 'Ja' bei Frage "1 [1]' (ich habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.)

Bitte geben Sie [hre Antwort hier ein:
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41 [41]Das Spiel "Prima Klima Gmbh" ist... *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfullt sind:
° Die Antwort war "Ja' bei Frage '1 [1]' (lch habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.)

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

3 2 -1 0 +1 +2 +3
nicht sinnvoll O O O (@) O O O sinnvoll
nicht niitzlich O O @] [ ) O & niitzlich
nicht motivierend O Q O (@) O O O motivierend
nicht informativ 3 O O O 1) O O informativ
nicht verstandlich O O O @) O O O verstandlich

) Ihre Meinung zum Moderationsleitfaden

42 [42]Der Moderationsleitfaden ist...

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:
° Die Antwort war 'Ja' bei Frage '23 [23]' (Haben Sie den Moderationsleitfaden gelesen?) und Die Antwort war "Ja' bei Frage "1 [1]' (ich habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.}

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
nicht sinnvoll O O (@) @) (@) (&) @) sinnvoll
nicht niitzlich O O O @] @) O O niitzlich
nicht motivierend O (1} (@) @) (@) (&) @) motivierend
nicht informativ O £ O O @) £ O informativ
nicht verstandlich O O Q (@) (@) i) QO verstandlich
nicht praktikabel @) € O O @) O O praktikabel
nicht ansprechend O O (@) @) (@) (@) (B ansprechend
unpassender Umfang O O O O (@) O O passender Umfang
43 [43]Wie istIhr G indruck vom Mod ionsleitfaden? *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:
° Die Antwort war "Ja' bei Frage '23 [23]' (Haben Sie den Moderationsleitfaden gelesen?) und Die Antwort war 'Ja’ bei Frage "1 [1]' {ich habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.}

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fir jeden Punkt aus:

=

1 aEy
o

@
@

Alles in allem finden Sie den
Moderationsleitfaden o o

Bitte geben Sie eine Bewertung ab {rechts= sehr schlecht, Mitte= neutral, rechts= sehr gut)

44 [44]Folgendes hat lhnen am Moderationsleitfaden b ders qut gefall

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfulit sind:
° Die Antwort war "Ja" bei Frage '23 [23]" (Haben Sie den Moderationsleitfaden gelesen?) und Die Antwort war 'Ja’ bei Frage '1 [1]' (Ich habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.)

Bitte geben Sie 1hre Antwort hier ein:

45 [45]Folgendes wiirden Sie am Moderationsleitfaden noch verbessern:

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:
° Die Antwort war "Ja’ bei Frage '23 [23]' (Haben Sie den Moderationsleitfaden gelesen?) und Die Antwort war 'Ja’ bei Frage "1 [1] (Ich habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.)

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier ein:

m
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10.) Ihre Meinung zum Moderationstraining

46 [46]Das begleitende Moderationstraining ist... *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfullt sind:

° Die Antwort war "Ja’ bei Frage ‘29 [29] (Haben Sie als Teilnehmerin an einem Training teilgenommen, bei dem das Spiel "Prima Klima GmbH" vorgestellt wurde?) und Die Antwort war 'Ja’
bei Frage "1 [1]" (ich habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.)

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

-3 2z -1 0 +1 +2 +3
nicht sinnvall O O (@) @) 3} O O sinnvoll
nicht nitzlich {3 O £ O {3 O (@] niitzlich
nicht motivierend [a2) (@) Q (@) () O O maotiviersnd
nicht infermativ O &) @) O O ) (@] informativ
nicht verstandlich @) (@) (@) (@) 13} O (@) verstandlich
nicht praktikabel {3 &) O O O (53] (@] praktikabal
nicht ansprechend O O (@) (@) O (@] O ansprechend
unpassender Umfang {3 O £ O 03 O (@] passender Umfang

47 [47]Wie zufrieden sind Sie mit folgenden Merkmalen wihrend des Moderationstrainings? *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:

° Die Antwort war "Ja’ bei Frage ‘29 [29] (Haben Sie als Teilnehmerin an einem Training teilgenommen, bei dem das Spiel "Prima Klima GmbH" vorgestellt wurde?) und Die Antwort war ‘Ja’
bei Frage "1 [1]" {ich habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.)

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

)

&
<

D £ = <
Der Raum, in dem das Training E|
stattgefunden hat G ] €] o ]
Klima in der Gruppe (@] (S O @] (S
Trainerin %] (& @] @] (&
Dauer des Trainings (@] (@] (@] O (@]
Alles in allem finden Sie das 0 o o o) o

Moderationstraining...

Bitte geben Sie eine Bewertung ab (links= sehr schiecht, Mitte= neutral. rechts= sehr gut)

48 [48]Bitte beschreiben Sie, was Thnen am Moderationstraining besonders gut gefallen hat und was man am Training noch verbessern
kdnnte.

Folgendes hat Ihnen am Moderati ining by ders gut gefalls

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfullt sind:
° Die Antwort war 'Ja' bei Frage '29 [29]' (Haben Sie als Teilnehmerin an einem Training teilgenommen, bei dem das Spiel "Prima Klima GmbH" vorgestelit wurde?) und Die Antwort war 'Ja’
bei Frage "1 [1]' {ich habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.)

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier ein:

49 [49]Folgendes wiirden Sie am Moderationstraining noch verbessern:

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfillt sind:

° Die Antwort war "Ja’ bei Frage '29 [29]' (Haben Sie als Teilnehmerin an einem Training teilgenommen, bei dem das Spiel "Prima Klima GmbH" vorgestelit wurde?) und Die Antwort war "Ja'
bei Frage "1 [1]" {ich habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.)

Bitte geben Sie lhre Antwort hier ein:
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11.) Fragen zum Wissenserwerb

50 [50]Durch das Spiel .,Prima Klima GmbH" haben Sie etwas Neues erfahren...
®

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfillt sind:
° Die Antwort war "Ja’ bei Frage "1 [1]' (lch habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.)

Bitte wihlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

Trifft gar nicht zu Trifft eher nicht zu Weder noch
..zum Thema ,Gesundheit am
Arbeitsplatz”. O G O
.Uber arbeitsbedingte
Belastungsfaktoren. o ] O
..Uber gesundheitliche
Auswirkungen der @] O O
Belastungsfaktoren.
.iber Vorbeugungsméglichkeiten. [} O 3
_.iiber lhre eigenen
Arbeitsbedingungen. o o o
tiber kreative Lernmathoden. @) O )

51 [51]Durch das Spiel ,,Prima Klima GmbH* haben Sie...

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:
° Die Antwort war "Ja’ bei Frage "1 [1]' {ich habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.)

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

Trifft gar nicht zu Trifft eher nicht zu Weder noch
-neue Maglichkeiten zur
Wissensvermittlung zum Thema
.Gesundheit am Arbeitsplatz® O o] o
GEWONNEN.

Maglichkeiten kennengelemt, die
Ihre Informationsarbeit unterstatzen
kiinnen.
..Ihre Moderationsfahigkeiten
enweitern kannen.
.eine Methode kennengelemnt. die
Ihnen hilft. einen guten Zugang zum
Thema ,Gesundheit am O O @]
Arbeitsplatz® bei den
Mitarbeiterlnnen zu finden.

12.) Ihre Meinung zu Auswirkungen auf die SpielerInnen

52 [52]1Ich kann mir vorstellen, dass die SpielerInnen durch das Lernspiel "Prima Klima GmbH"... *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfilit sind:
° Die Antwort war 'Ja’ bei Frage "1 [1]' {ich habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.}

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

Triftt gar nicht zu Trift eher nicht zu Weder noch

... Meues zum Thema ,Gesundheit
am Arbeitsplatz” erffahren kénnen_ O o) )
_. Meues iber ihre
Arbeitsbedingungen erfahren 1) O [
konnen.

Meues uber arbeitsbedingte
Belastungsfaktoren lernen kinnen O o) )
.. Meues iber gesundheitliche
Auswirkungen der
Belastungsfaktoren erfahren O o o]
kénnen.

MNeues iiber
Vorbeugungsmaglichkeiten lemen O D] O
konnen.
.. Meues (ber kreative
Lermmethoden erfahren kénnen. o o o
...Interesse am Thema ,Gesundheit
am Arbeitsplatz® gewinnen. O o) )
... fur das Thema .Gesundheit am
Arbeitsplatz” sensibilisiert werden @) O O

kénnen.

Bitte geben Sie an, inwieweit folgende Aussagen auf Sie zutreffen.

Trifft eher zu
Qo

oocoC & ©

Trifft eher zu

2]

Trift eher zu

6]

(@]

(@]

o o o O

Trift vallig zu
O

OC o o O

Triftt vallig zu

O

Trifft véllig zu

0]

@]

@]

o o o ©

i
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53 [53]1ch kann mir vorstellen... *

Beantworten Sie diese Frage nur, wenn folgende Bedingungen erfilit sind:

© Die Antwort war 'Ja' bei Frage "1 [1]' (Ich habe das Spiel "Prima Klima GmbH" ausprobiert.)

Bitte wiahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

Trifft gar nicht zu Trifft eher nicht zu

. anderen (z.B. Freundlnnen,
Kolleglnnen, Vorgesetzten) von O
JPrima Klima GmbH" zu erzahlen
-..mich in Zukunft noch mehr mit
meinen eigenen o
Arbeitsbedingungen
auseinanderzusetzen.

eine weitere Prima Klima-

Spielrunde durchzufithren. (©]
...das Spiel Prima Klima GmbH" I®)
weiterzuempfahlen.

Bitte geben Sie an, i folgende A auf Sie

13.) Fragen zu Ihrer Person

AbschlieBend bitten wir Sie noch einige Fragen zu lhrer Person auszufiillen:

54 [54]Alter: *

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:
O Unter20

O 2130

O 3140

O 4150

C Uber 50

55 [55]Geschlecht: *
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O weiblich
O mannlich

56 [56]Hbchste abgeschlossene Ausbildung: *

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Pflichtschule (z.B. Volks-, H hul ium-L )

O Berufsausbildung {z.B. Lehre)

O Hoherbildende Schule ohne Matura {z.B. Handelsschule, Fachschule)
O Hoherbildende Schule mit Matura (2.B. AHS, HTL)

O Studium

57 [57]Wie lange sind Sie schon fiir das Unternehmen titig? *
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

C 0-5Jahre

C 6-10 Jahre

O 11.15 Jahre
O iiber 15 Jahre

58 [58]Ich bin Fihrungskraft (und habe Personalverantwortung). *
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja
O Nein

59 [59]Welche Beschaftigungsform haben Sie? *
Bitte wiahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:
O Arbeiterin

O Angestelltelr
O Selbststandige/r

O

Weder noch

0]

Trifft eher zu

@]

Trifft vallig zu

O

m
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60 [60]Haben Sie eine der folgenden Funktionen? *

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Arbeitsmedizinerin
O Sicherheitsfachkraft
O Arbeitspsychologln
O Betriebsrat/ritin/ Personalvertreterin

O Sicherheitsvertrauensperson

O Sonstige, und zwar:

61 [61]Wie lange iiben Sie lhre derzeitige Tatigkeit schon aus? *

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier ein:

Angabe bitte in Jahren (ca.)

62 [62]Sie sind... *
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O im Unternehmen angestellt

O externe Beraterln des Unternehmens

Herzlichen Dank fiir Ihre Mitarbeit!

Nach Ende der Studie {Anfang 2011) werden Sie iiber die Ergebnisse auf

www.prima-klima-gmbh.at informiert.
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Deskriptive Ergebnisse gesamt

AbschlieRend werden die Ergebnisse der Befragungen zu allen Stichprobengruppen deskriptiv
dargestellt'’. Dabei werden sowohl deskriptive Daten zu den Personen prasentiert als auch
Ergebnisse zu den Bereichen aus dem Forschungsmodell.

Unabhéangige
Variablen

A

Bewertung
Spiel/Leitfaden/
Mod.Training:
Bewertung Spiel
Bewertung Spielsituation
Bewertung Leitfaden
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Abbildung 1: Forschungsmodell, adaptiert nach Baldwin und Ford (1988) und Kirkpatrick
(2004).

Befragt wurden Personen, welche das Spiel ausprobiert (Ausprobiererinnen) und nicht
ausprobiert haben (Nicht Ausprobiererinnen). Von den Ausprobiererinnen wurden sowohl
Multiplikatorinnen (M.) als auch Spielerinnen (S.) zum Lernspiel befragt. Diese
Multiplikatorinnen werden unterteilt in Personen, die das Spiel als Moderatorln mit einer Gruppe
Spielerinnen selbst angewendet haben (Multiplikatorinnen mit Praxis, M. m. P.) und Personen,
die das Spiel als Spielerlnnen kennengelernt haben, es aber nicht selbst angewendet haben
(Multiplikatorinnen ohne Praxis, M. o. P.). Die Gruppe Multiplikatorinnen mit Praxis und die

Gruppe Multiplikatorinnen ohne Praxis ergibt zusammen die Gruppe Multiplikatorinnen gesamt

“" Die Darstellung der Ergebnisse wurde gemeinsam mit Eva Wiesmdiiller erstellt und ist auch in ihrer Diplomarbeit
(Wiesmdiller, 2011) im Anhang zu finden.



(M. ges.). Zusatzlich gibt es noch Personen, die das Spiel im Internet bestellt haben, es aber

nicht ausprobiert haben (Nicht Ausprobiererinnen, N. Au.).

A.Personenmerkmale

In diesem Abschnitt werden die Personenmerkmale wie demografische Daten, Wissen und
Erfahrung zum Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz* sowie zu Lernmethoden, die Einstellung
zum Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz“ sowie zu Lernmethoden und bestimmte Faktoren, die
Spiele betreffen, dargestellt. Zusétzlich wird auch die Offenheit der befragten Personen

gegenuber neuen Lernmethoden beschrieben.

201



A.1 Demografie

Tabelle 1: Demografische Daten der Befragten

M. m. P. M. o. P. M. ges. S. N. Au.
n=27 n=57 n=84 n=81 n=27

Alter
21-30 1(4,5) 12 (23,1) 13(17,6) 19(25,0) 1(4,3)
31-40 4 (18,2) 13 (25,00 17 (23,00 22(28,9) 10 (43,5
41-50 9 (40,9) 21 (40,4) 30(40,5) 25(32,9) 5(21,7)
Uber 50 8 (36,4) 6 (11,5) 14 (18,9) 10(13,2) 7 (30,4)
missing 5 5 10 5 4
Geschlecht
Mannlich 10 (45,5) 21(40,4) 31(41,9 37(50,0) 14 (60,9)
Weiblich 12 (54,5) 31(59,6) 43(58,1) 37(50,0) 9(39,1)
missing 5 5 10 7 4
Bildungsgrad
Pflichtschule - - - 3(3,9 -
Berufsausbildung (Lehre) 4 (18,2) 7 (13,5) 11(14,9) 17 (22,4) -
Hoherbildende Schule ohne 1(4,5) 8 (15,4) 9 (12,2) 12 (15,8) -
Matura
Hoherbildende Schule mit 3(13,6) 14 (26,9) 17 (23,00 19(25,00 10(43,5)
Matura
Studium 14 (63,6) 23(44,2) 37(50,0)0 25(32,9) 13(56,5)
missing 5 5 10 5 4
Fuhrungskraft
Ja 10 (45,5) 8 (15,4) 18 (24,3) 20 (26,7) 8 (34,8)
Nein 12 (54,5) 44 (84,6) 56(75,7) 55(73,3) 15(65,2)
missing 5 5 10 6 4
Funktion
Arbeitsmedizinerin 5(22,7) 7 (13,7) 12 (16,4) - 5(21,7)
Sicherheitsfachkraft 3(13,6) 3(5,9) 6 (8,2) 10 (13,7) 7 (30,4)
Arbeitspsychologin 1(4,5) 2 (3,9 3(4,1) - 1(4,3)
Betriebsrat/- 1(4,5) 2 (3,9 3(4,1) - 3(13,0)
ratin/Personalvertreterin
Sicherheitsvertrauensperson - - - - 1(4,3)
Ergo-Guide 8 (36,4) 31(60,8) 39 (53,4) - -
Andere 4 (18,2) 6 (11,8) 10 (13,7) 63 (77,7) 6 (26,1)
missing 5 6 11 8 4
Seit wann im Betrieb
0 -5 Jahre 4 (18,2) 16 (30,8) 20(27,0) 26(34,2) 7 (30,4)
6 - 10 Jahre 4 (18,2) 11 (21,2) 15(20,3) 11(14,5) 4(17,4)
11 - 15 Jahre 3(13,6) 7 (13,5) 10 (13,5) 18 (23,7) 6 (26,1)
Uber 15 Jahre 11 (50,0) 18(34,6) 29(39,2) 21(27,6) 6 (26,1)
missing 5 5 10 5 4

Angabe in Haufigkeiten und Anteilswerte in Prozent.

Das Alter der befragten Personen reicht von 21 bis Uber 50 Jahre, wobei die meisten Personen
(jeweils Uber 40 Prozent) bei den befragten Multiplikatorinnen bei den 41 bis 50 Jahrigen zu
finden sind. Auch bei den Spielerinnen besteht die Stichprobe etwa zur Halfte aus Personen
Uber 40 Jahren, bei den Nicht Ausprobiererinnen liegt ein Grof3teil (etwa 44 Prozent) der

Personen im Altersbereich von 31 bis 40. Die Gesamtstichprobe besteht aus 82 M&nnern und
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89 Frauen, wobei der Anteil der Frauen innerhalb der Gruppen zwischen 2 bis 12 Personen tber
dem Anteil der Manner liegt. Der Grof3teil (etwa Uber 50 Prozent) der Personen hat als hdochste
abgeschlossene Ausbildung die Matura oder eine hdhere Ausbildung absolviert. Die Tabelle
zeigt, dass in der Gruppe der Nicht Ausprobiererinnen nur Personen zu finden sind, die einen
Abschluss mit Matura oder einen Studienabschluss haben. Generell zeigt sich, dass die
Stichprobe wenige Fihrungskrafte beinhaltet. Die Gruppe der Personen mit Personal-
verantwortung besteht innerhalb der befragten Gruppen zwischen einem Anteil von 15 bis ca. 45
Prozent. Die haufigste Funktion, die von den Befragten ausgelibt wird, ist die Funktion des Ergo-
Guides bzw. auch die der Sicherheitsfachkraft und die des/r Arbeitsmediziners/in. Einige
Personen fallen auch in die Kategorie ,Andere”, wobei hier vor allem die Position des
Mitarbeiters/ der Mitarbeiterin ohne eine besondere Funktion gemeint ist. Von den befragten
Personen ist ein Grof3teil (ca. ein Drittel bis die Halfte der Personen pro Gruppe) seit mehr als
15 Jahren im Unternehmen angestellt. Die Ausnahme bildet die Gruppe ,Spielerinnen®, da sich
in dieser Gruppe hauptséachlich Personen befinden, die nicht langer als 5 Jahre im Unternehmen
tatig sind.

A.2 Wissen und Erfahrung

Tabelle 2: Wissen und Erfahrung zum Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz bei den
Spielerinnen

S.

n=81
Ich habe mich schon mit dem Thema ,,Gesundheit am Ar beitsplatz*
beschaftigt.
-Ja 67 (84,8)*
- Nein 12 (15,2)%
Ich habe Uber das Thema ,,Gesundheit am Arbeitsplatz  “ schon mit
anderen gesprochen.
-Ja 69 (85,2)
- Nein 12 (14,8)
Ich habe mich mit dem Thema ,Gesundheit am Arbeitsp latz"
auseinandergesetzt in Form von:
- Schriftlichen Unterlagen 31 (38,3)
- Gesprache mit anderen 54 (66,7)
- Diverse Medien (Radio, TV, Internet...) 35(43,2)
- Einzelgesprachen 29 (35,8)
- Vortragen 38 (46,9)
- Workshops, Trainings, Seminare 30 (37,0)
- Lernspielen 25 (30,9)
- Anderen Methoden 7 (8,6)

Mehrfachantworten méglich. Angabe in Haufigkeiten und Anteilswerte in Prozent. n gilltige Falle = 79.
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Aus der Tabelle ist ersichtlich, dass ca. 85 Prozent der Spielerinnen sich vorab schon mit dem
Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz’ beschaftigt haben bzw. mit anderen Uber dieses Thema
gesprochen haben. Die haufigsten Lernmethoden, die bei der Auseinandersetzung mit dem
Thema genannt worden sind, sind ,Gesprache mit anderen”, ,Vortrage“ und die Verwendung

Ldiverser Medien* wie Radio, Internet oder Fernsehen.

Tabelle 3: Wissen und Erfahrung zu Lernmethoden bei den Spielerinnen

S.

n=81
Ich habe mit folgenden Methoden zur Wissensvermittl ung
Erfahrung gemacht:
- Schriftlichen Unterlagen 44 (54,3)
- Gesprache mit anderen 50 (61,7)
- Diverse Medien (Radio, TV, Internet...) 41 (50,6)
- Einzelgesprachen 25 (30,9)
- Vortragen 44 (54,3)
- Workshops, Trainings, Seminare 38 (46,9)
- Lernspielen 25 (30,9)
- Anderen Methoden 4 (4,9)

Mehrfachantworten moglich. Angabe in Haufigkeiten und Anteilswerte in Prozent.

Wie die Tabelle zeigt, haben tber 50 Prozent der Spielerinnen mit den Methoden ,Gesprache
mit anderen®, ,Schriftichen Unterlagen“ und ,Vortragen* am meisten Erfahrung gesammelt.
Etwa die Halfte der Spielerinnen hat auch Erfahrung mit den Methoden ,Diverse Medien* und
~Workshops, Trainings, Seminare. Etwa ein Drittel hat auch noch Erfahrung mit

Einzelgesprachen und Lernspielen.

Tabelle 4: Wissen und Erfahrung zu Lernmethoden bei den Multiplikatorinnen

M. m. P. M. o. P. M. ges. N. Au.
n=26 n=55 n=81 n=24

Ich habe Erfahrung mit der
Anwendung folgender Methoden zur
Wissensvermittlung:
- Schriftlichen Unterlagen 25 (96,2) 50 (90,9) 75 (92,6) 23 (95,8)
- Gesprache mit anderen 25 (96,2) 50 (90,9) 75 (92,6) 23 (95,8)
- Diversen Medien (Radio, TV, 15 (57,7) 39 (70,9) 54 (66,7) 12 (50,0)
Internet...)
- Einzelgesprachen 18 (69,2) 34 (61,8) 52 (64,2) 18 (75,0)
- Vortragen 25 (96,2) 44 (80,0) 69 (85,2) 21 (87,5)
- Workshops, Trainings, Seminare 24 (92,3) 51 (92,7) 75 (92,6) 19 (79,2)
- Lernspielen 8 (30,8) 12 (21,8) 20 (24,7) 1(4,2)
- Anderen Methoden 4 (15,4) 2 (3,6) 6 (7,4) 2 (8,3)

Mehrfachantworten moglich. Angabe in Haufigkeiten und Anteilswerte in Prozent.

Die Multiplikatorinnen mit Praxis sowie die gesamte Gruppe der Multiplikatorinnen haben am
meisten Erfahrung mit der Anwendung der Methoden ,Schriftliche Unterlagen”, ,Gesprache mit
anderen“ und ,Vortragen“. Bei der Gruppe der Multiplikatorinnen ohne Praxis steht hingegen die

Methode ,Workshops, Trainings, Seminare” an erster Stelle, gefolgt von den Methoden
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~Schriftichen Unterlagen” und ,Gespréache mit anderen®. Die Nicht Ausprobiererinnen haben am

meisten Erfahrung mit ,Schriftliche Unterlagen®, ,Gesprache mit anderen” und ,Vortragen®“.

A.3 Einstellung und Motivation

Tabelle 5: Bedeutung des Themas ,Gesundheit am Arbeitsplatz”

M. m. P. M. o. P. M. ges. S. N. Au.
M (SD) M (SD) M (SD) M (SD) M (SD)
n=24 n=57 n=81 n=81 n=24
Ich halte das Thema 4.75 (.85) 491 4.86 4.72 5.00
~Gesundheit am Arbeitsplatz* (0.29) (0.52) (0.53) (0.00)
fur wichtig.
Das Thema ,Gesundheit am 4.79 (.83) 4.84 4.83 4.42 4.96
Arbeitsplatz” interessiert mich. (0.37) (0.54) (0.74) (0.20)
Das Thema ,Gesundheit am 4.33 4.75 4.63 4.60 4.63
Arbeitsplatz” betrifft mich (1.43) (0.47) (0.89) (0.72) (0.77)
personlich.

Angabe in Mittelwerten und Standardabweichung pro Item. Die Skala reicht von 1 (trifft gar nicht zu) bis 5 (trifft vollig
zu).
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Abbildung 2: Bewertung der Einstellung zum Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz“ Gber alle
Gruppen.

Wie aus der Tabelle und der Abbildung ersichtlich, ist das Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz*
fur alle befragten Personen wichtig bis sehr wichtig. Die Nicht Ausprobiererinnen schreiben dem
Thema besonders viel Bedeutung zu, die Spielerinnen geben dem Thema am wenigsten
Bedeutung. Die Gruppe der Spielerinnen halt das Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz” fir am
wenigsten wichtig und findet es auch weniger interessant als die anderen befragten Gruppen.
Die Gruppe der Multiplikatorinnen mit Praxis gibt an, dass sie das Thema am wenigsten betrifft,
allerdings sind zwischen den Gruppen die Unterschiede generell eher gering. Betrachtet man
alle Werte Uber die Gruppen, ist festzustellen, dass keiner der durchschnittlichen Werte unter 4
liegt und somit alle Gruppen das Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz* eher interessant finden,

dass es alle Befragten personlich betrifft und dass es allen befragten Personen wichtig ist.
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Tabelle 6: Einstellung zum Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz*

M. m. P. M. o. P. M. ges. S. N. Au.
M (SD) M (SD) M (SD) M (SD) M (SD)
n=26 n=55 n=81 n=78 n=24
Das Thema ,,Gesundheit am
Arbeitsplatz” ist:
Uninteressant - interessant 6.81 6.49 6.59 5.95 6.75
(0.49) (0.69) (0.65) (1.04) (0.61)
Langweilig - spannend 5,88 5.75 5.79 4.72 5.88
(1.53) (1.14) (1.27) (1.72) (1.04)
Nicht sinnvoll — sinnvoll 6.54 6.78 6.70 6.38 6.92
(0.12) (0.57) (0.84) (0.91)° (0.28)
Nicht niitzlich — nitzlich 6.46 6.71 6.63 6.18 6.88
(0.13) (0.60) (0.90) (0.11) (0.34)
Negativ - positiv 6.77 6.75 6.75 6.21 6.83
(0.51) (0.58) (0.56) (0.92) (0.38)

Angabe in Mittelwerten und Standardabweichung pro Item. Die 7stufige Skala umfasst im Fragebogen die Werte -3 -2
-1 01 2 3. Die Werte wurden hier zur leichteren Berechnung in die Werte 1 bis 7 umgewandelt, wobei die Werte 1 bis 3
den negativen Pol beschreiben (Uninteressant, Langweilig, Nicht sinnvoll...) und 5 bis 7 den positiven Pol beschreiben
(Interessant, Spannend, Sinnvoll...) und 4 die neutrale Mitte darstellt. *n giiltige Falle = 79

Wie die Tabelle zeigt, finden die befragten Personen das Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz*
generell eher interessant, spannend, sinnvoll, nitzlich und positiv. Wobei die Beschreibung des
Themas hier die geringste Auspragung beim Pol ,Spannend” erhalt. Die Gruppe der
Spielerlnnen unterscheidet sich in ihren Angaben etwas von den anderen Gruppen, ihre Werte

liegen generell etwas unter den Bewertungen der anderen Gruppen.

Tabelle 7: Einstellung zu Lernmethoden

M. m. P. M. o. P. M. ges. S. N. Au.
n=26 n=55 n=81 n=81 n=24
Welche Methoden
bevorzugen Sie bei der
Wissensvermittlung?
- Schriftliche Unterlagen 15(57,7) 30(54,5) 45(55,6) 38(46,9) 16 (66,7)
- Gesprache mit anderen 14 (53,8) 39(70,9) 53(65,4) 41(50,6) 14 (58,3)
- Diverse Medien (Radio, TV, 7 (26,9) 19 (34,5) 26(32,1) 26(32,1) 4 (16,7)
Internet...)

- Einzelgesprache 10(38,5) 25(45,5) 35(43,2) 14(17,3) 9 (37,5)
- Vortrage 13 (50,00 22(40,0)0 35(43,2) 27(33,3) 15(62,5)
- Workshops, Trainings, 21(80,8) 42 (76,4) 63(77,8) 40(49,4) 19(79,2)
Seminare
- Lernspiele 6 (23,1) 10(18,2) 16(19,8) 16(19,8) 3(12,5)
- Andere Methoden 1(3,8) 1(1,8) 2 (2,5) 5 (6,2) 1(4,2)

Mehrfachantworten moglich. Angabe in Haufigkeiten und Anteilswerte in Prozent.

Die Tabelle zeigt, dass die Methoden, die bevorzugt werden, Uber die Gruppen gesehen die
Methoden ,Workshops, Trainings, Seminare* sowie ,Gesprache mit anderen und ,Schriftliche
Unterlagen” sind. Diese Lernmethoden werden von allen Gruppen am haufigsten genannt. Bei
den Nicht Ausprobiererinnen werden auf3erdem noch die ,Vortrage" als bevorzugte

Lernmethode von mehr als der Halfte der Befragten genannt.
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Tabelle 8: Einstellung und Motivation zu Spielen

M. m. P. M. o. P. M. ges. S. N. Au.
M (SD) M (SD) M (SD) M (SD) M (SD)
n=26 n=54 n=80 n=79 n=24
Gesellschaftsspiele machen 3.88 411 4.04 3.47 417
mir Spaf3. (1.34) (0.97) (1.10) (1.25) (0.87)
In meiner Freizeit spiele ich
Gesellschaftsspiele:
- Nie 2(7,7) 3(5,6) 5(6,3) 7(8,9) -
- Selten 7 (26,9) 14 (25,9) 21 (26,3) 28 (35,4) 7(29,2)
- Manchmal 8(30,8) 25(46,3) 33(41,3) 28(35,4) 11(45,8)
- Haufig 8(30,8) 12 (22,2) 20(25,00 12(15,2) 4 (16,7)
- Oft 1(3,8) - 1(1,3) 4(5,1) 2 (8,3)

Angabe in Mittelwerten und Standardabweichung pro Item. Die Skala reicht von 1 (trifft gar nicht zu) bis 5 (trifft vollig

zu). Ab der zweiten Zeile sind die Angaben in Haufigkeiten und Anteilswerte in Prozent.

Was den Spielspall betrifft, ist ersichtlich, dass die Nicht Ausprobiererinnen angeben, den

meisten SpalR an Gesellschaftsspielen zu haben, wahrend die Spielerinnen angeben, weniger

Spall daran zu haben. Die meisten der befragten Personen spielen in ihrer Freizeit

Gesellschaftsspiele manchmal.

Tabelle 9: Vorlieben bei Spielen

M. m. P. M. o. P. M. ges. S. N. Au.
n=24 n=51 n=75 n=74 n=24

Wenn Sie spielen, spielen Sie
lieber:
- Alleine - 1(2,0) 1(1,3) 7(9,5) -
- Gemeinsam 24 (100,0) 50(98,0) 74(98,7) 67(90,5) 24 (100,0)
Was ist Ihnen beim Spielen
am wichtigsten?
- Wettkampf - - - 7(9,6)° -
- Unterhaltung 15(62,5) 31(60,8) 46(61,3) 37(50,7)% 14(58,3)
- Gemeinschaft 9 (37,5) 20(39,2) 29 (38,7) 29(39,7)% 10(41,7)

Angabe in Haufigkeiten und Anteilswerte in Prozent. ®n gilltige Falle= 73.

Wie die Tabelle zeigt, spielen die Befragten Spiele lieber gemeinsam als alleine. Wenn sie

spielen, ist ihnen vor allem die Unterhaltung wichtig.
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Tabelle 10: Bevorzugte Spielarten

M. m. P. M. o. P. M. ges. S. N. Au.
n=26 n=54 n=80 n=81 n=24
Wenn Sie in lhrer Freizeit
spielen, welche Spiele
bevorzugen Sie?
Strategiespiele (z.B. Schach) 12 (46,2) 19(35,2) 31(38,8) 21(28,8)% 10(41,7)
Geschicklichkeitsspiele (z.B. 9 (34,6) 15(27,8) 24(30,00 18(24,7)% 4(16,8)

Stabe ziehen wie bei ,Mikado")

Kreativitatsspiele (z.B. Worter 13(50,0) 35(64,8) 48(60,0) 36(49,3)% 17(70,8)
erklaren wie bei ,Tabu")

Rollenspiele (z.B. Fantasyspiele 4 (15,4) 6 (11,1) 10 (12,5) 13(17,8) 3(12,5)
wie World of Warcraft)

Andere 4 (15,4) 5 (9,3) 9(11,3) 17(23,00 2(8,3)

Mehrfachantworten méglich. Angabe in Haufigkeiten und Anteilswerte in Prozent. ®n gilltige Falle= 73

Die Tabelle zeigt, dass Kreativitatsspiele Uber die Gruppen gesehen am meisten bevorzugt

werden, gefolgt von Strategie- und Geschicklichkeitsspielen.

Tabelle 11: Aufgeschlossenheit/ Offenheit gegeniiber neuen Lernmethoden

M. m. P. M. o. P. M. ges. S. N. Au.
M (SD) M (SD) M (SD) M (SD) M (SD)
n=26 n=54 n=80 n=79 n=24
Ich lerne gerne Neues dazu 4.85 4.67 4.73 4.35 4.79
und eigne mir gerne neues (0.37) (0.67) (0.60) (0.93) (0.42)
Wissen an.
Ich probiere gerne neue 4.62 4.33 4.43 3.67 4.54
Lernmethoden aus. (0.57) (0.80) (0.74) (1.30) (0.66)

Angabe in Mittelwerten und Standardabweichung pro Item. Die Skala reicht von 1 (trifft gar nicht zu) bis 5 (trifft vollig
zu).

Wie man in Tabelle 11 sehen kann, geben die Multiplikatorinnen mit Praxis am meisten an,
gerne Neues dazuzulernen und sich gerne neues Wissen anzueignen. Auch die Nicht
Ausprobiererinnen weisen hier einen hohen Wert auf. Bei der Frage, ob die Personen gerne
neue Lernmethoden ausprobieren, sind die Multiplikatorinnen mit Praxis und die Nicht
Ausprobiererinnen die Gruppen mit den hdchsten Werten. Generell weisen die Spielerinnen bei
den Fragen zu Aufgeschlossenheit und Offenheit gegeniiber neuen Lernmethoden die

geringsten Werte der Gruppen auf.
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B.Lerninhalte

Nachfolgend werden Ergebnisse zu Faktoren, welche die Durchfiihrung des Spiels betreffen —
wie Vorabinformation, Erwartungen und Rahmenbedingungen — dargestellt. Daneben werden

auch Aspekte zum Einsatz des Leitfadens und des Moderationstrainings beschrieben.

B.1 Spiel

Tabelle 12: Vorabinformation und Vorwissen zum Spiel sowie Spieldauer bei den Spielerinnen

S.
M (SD)
n=81

Ich bin vor der Spielrunde dartber informiert worden, worum es 4.11 (1.24)°
bei dem Spiel gehen wird.

Ich hatte vor der Spielrunde bereits Vorwissen zum Thema 4.14 (1.02)"°
~Gesundheit am Arbeitsplatz“.

Insgesamt dauerte die Spielrunde (Minuten) 62.9 (22.1)

Angabe in Mittelwerten und Standardabweichung pro Item. Die Skala reicht von 1 (trifft gar nicht zu) bis 5 (trifft vollig
zu). Angabe beim unteren Item in Minuten. *n giltige Falle= 79 .n gultige Falle= 78

Wie man in der Tabelle erkennen kann, geben die Spielerinnen im Durchschnitt (Mittelwert 4.11)
an vor der Spielrunde dariiber informiert worden zu sein worum es bei dem Spiel gehen wird
und dass sie bereits Vorwissen zum Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz‘ hatten. Die

durchschnittliche Spieldauer betrug in etwa 63 Minuten.
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Tabelle 13: Rahmenbedingungen zum Spiel bei den Spielerinnen

S.

n=81
Die Mitspielerlnnen waren mir:
- Bekannt 66 (81,5)
- Grolteils bekannt 12 (14,8)
- GroR3teils unbekannt -
- Unbekannt 3(3,7)
Der/ die Moderatorln war mir:
- Bekannt 75 (92,6)
- Unbekannt 6 (7,4)
Nach dem Spiel fand eine Diskussion und Aufarbeitun g zum
Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz* mit den
Teilnehmerlnnen statt.
-Ja 56 (69,1)
- Nein 25 (30,9)

Angabe in Haufigkeiten und Anteilswerte in Prozent.

Aus der Tabelle wird ersichtlich, dass den meisten Spielerinnen (81,5 Prozent) ihre
Mitspielerinnen bekannt waren. Auch der/die Moderatorin war den meisten (92,6 Prozent)
bekannt. Bei etwas tber zwei Drittel der Spielrunden (69.1 Prozent) fand nach dem Spiel eine

Diskussion und eine Aufarbeitung zum Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz” statt.

Tabelle 14: Erwartungen und Rahmenbedingungen zum Spiel

M. m. P. M. o. P. M. ges. S.
M (SD) M (SD) M (SD) M (SD)
n=24 n=39 n=63 n=81

Meine Erwartungen, die ich vor 3.54 (1.14) 3.41 (1.09) 3.46 (1.11) 3.62(0.84)?
dem Spielen hatte, wurden erfullt.
Die Anzahl der Personen in der 7.29 (3.47) 7.14 (2.86)" 7.20(3.09)° 6.65 (2.38)
Spielgruppe betrug:
Das Spiel wurde:
- Einzeln gespielt. 9 (37,5) 21 (53,8) 30 (47,6) 45 (55,6)
- Im Team gespielt. 15 (62,5) 18 (46,2) 33 (52,4) 36 (44,4)

Angabe in Mittelwerten und Standardabweichung pro Item. Die Skala reicht von 1 (trifft gar nicht zu) bis 5 (trifft vollig
zu). Ab der zweiten Zeile sind die Angaben in Haufigkeiten und Anteilswerte in Prozent angegeben. ®n giiltige Falle= 77
Pn giltige Falle= 37 °n giiltige Falle= 61

Wie die Tabelle zeigt, wurde auf die Frage ,Meine Erwartungen, die ich vor dem Spielen hatte,
wurden erfillt.” Gber die Gruppen hinweg eher durchschnittlich mit der neutralen Mitte bzw. leicht
tendenziell mit ,trifft eher zu“ geantwortet. Bei den Spielerlnnen ist diese Tendenz zu ,trifft eher
zu“ noch am starksten ausgepréagt. Die durchschnittliche Spielgruppe betrug ca. 7 Personen. Bei
den Spielerinnen und den Nicht Ausprobiererinnen wurde das Spiel von etwas mehr als der
Halfte der Personen einzeln gespielt, die Multiplikatorinnen mit Praxis haben das Spiel

hauptséachlich (62,5 Prozent) im Team gespielt.
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B.2 Leitfaden

Tabelle 15: Grad der Nutzung des Moderationsleitfadens

M. m. P. M. o. P. M. ges.
n=24 n=39 n=63

Wissen Sie, dass es einen
Moderationsleitfaden gibt?
-Ja 21 (87,5) 25 (64,1) 46 (73,0)
- Nein 3(12,5) 14 (35,9) 17 (27,0)
Haben Sie den Moderationsleitfaden
gelesen?
-Ja 21 (87,5) 11 (28,2) 32 (50,8)
- Nein 3(12,5) 28 (71,8) 31 (49,2)
Haben Sie den Moderationsleitfaden
verwendet?
-Ja 17 (81,0)° - 17 (81,0)
- Nein 4 (19,00 - 4 (19,0)
Haben Sie Spielrunden mit Hilfe des
Leitfadens durchgefihrt?
-Ja 15 (88,2)"° - 15 (88,2)
- Nein 2(11,8)° - 2 (11,8)
Wenn ja, in welchem Ausmal haben Sie die
Inhalte des Leitfadens verwendet?
- Kaum - - -
- Teilweise 12 (80,0)° - 12 (80,0)
- Vollsténdig 3(20,0)° - 3 (20,0)

Angabe in Haufigkeiten und Anteilswerte in Prozent. ®n giiltige Falle= 21, Pn giiltige Félle= 17, °n giiltige Falle= 15.

Aus der Tabelle kann abgelesen werden, dass von den Multiplikatorinnen, die das Spiel
angewendet haben, die meisten (87,5 Prozent) wissen, dass es einen Moderationsleitfaden gibt
und diesen auch gelesen haben. Von diesen Anwenderlnnen haben die meisten den
Moderationsleitfaden auch angewendet (81,0 Prozent). Von den Multiplikatorinnen mit Praxis,
die den Moderationsleitfaden verwendet haben, haben auch zu 88,2 Prozent Spielrunden mit
dessen Hilfe durchgefiihrt und dabei den Moderationsleitfaden zum Grof3teil (80,0 Prozent)
teilweise angewendet. Von den Multiplikatorinnen, die das Spiel nicht angewendet haben,
wissen 64,1 Prozent dass es einen Moderationsleitfaden gibt und davon hat etwa ein Drittel

(28,2 Prozent) den Leitfaden gelesen.
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B.3 Moderationstraining

Tabelle 16: Grad der Nutzung des Moderationstrainings

M. m. P. M. o. P. M. ges.
n=23 n=52 n=75

Wissen Sie, dass es ein
Moderationstraining gibt?
-Ja 19 (82,6) 43 (82,7) 62 (82,7)
- Nein 4(17,4) 9(17,3) 13 (17,3)
Haben Sie an einem Moderationstraining
teilgenommen?
-Ja 11 (57,9)° 38 (88,42 49 (79,0)°
- Nein 8 (42,1)® 5(11,6) 13 (21,0)°¢
Haben Sie Spielrunden mit Hilfe der Inhalte
des Moderationstrainings durchgefuihrt?
-Ja 10 (90,9)° - 10(90,9)
- Nein 1(9,1)° - 1(9,1)
Wenn ja, in welchem Ausmal haben Sie die
Inhalte des Trainings verwendet?
- Kaum - - -
- Teilweise 7 (70,0) - 7 (70,0)
- Vollstandig 3 (30,0) - 3 (30,0)

Angabe in Haufigkeiten und Anteilswerte in Prozent. ®n gilltige Falle= 19, °n giiltige Falle= 43, °n giiltige Falle= 62, n

glltige Falle= 11.

Bei den Ergebnissen aus der Tabelle ist ersichtlich, dass sowohl von den Multiplikatorinnen mit

Praxis als auch von den Multiplikatorinnen ohne Praxis der Grofteil (82,6 Prozent und 82,7

Prozent) weil3, dass es ein Moderationstraining gibt. Wobei bei den M.o.P. die Mehrheit (88,4

Prozent) ein Training besucht hat. Bei den M.m.P. ist etwas mehr als die Halfte bei einem

Training gewesen (57,9 Prozent). Die Personen, die an einem Moderationstraining

teilgenommen haben und das Spiel angewendet haben, haben auch zu einem Grof3teil die

Spielrunden mit Hilfe der Inhalte des Moderationstrainings durchgefihrt (90,9 Prozent), wobei

das Ausmal3 der angewendeten Inhalte zu 70,0 Prozent bei ,teilweise verwendet" liegt.

C.Anwendungskontext

Im Folgenden werden Aspekte der Organisationskultur sowie der Lernkultur im Betrieb

dargestellt. Dabei wird auch auf die unterstitzenden und hemmenden Faktoren bei der

Umsetzung von Schulungsinhalten eingegangen.
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C.1 Prasenz des Themas in der Organisation

Tabelle 17: Prasenz des Themas ,,Gesundheit am Arbeitsplatz” in der Organisation

M. m. P. M. o. P. M. ges. S. N. Au.
M (SD) M (SD) M (SD) M (SD) M (SD)
n=26 n=52 n=75 n=81 n=24

Im Betrieb spielt das Thema 4.23 4.42 4.36 4.27 3.96
~Gesundheit am Arbeitsplatz* (0.86) (0.85) (0.85) (0.76) (0.86)
eine grof3e Rolle.
Die Gestaltung gesunder 419 4.35 4.29 4.09 3.75
Arbeitsbedingungen ist dem (0.85) (0.76) (0.79) (0.99) (0.99)
Betrieb wichtig.
Fur die Fihrungskréfte ist das 3.92 4.15 4.08 3.93 3.54
Thema ,G. a. A." wichtig. (1.05) (0.93) (0.98) (1.05) (1.18)
Fir die Mitarbeiterinnen ist das 4.35 4.17 4.23 4.05 3.83
Thema ,G. a. A.“ wichtig. (0.63) (0.83) (0.77) (0.69)* (0.70)
Am Arbeitsplatz wird oft Gber 4.20 3.62 3.81 3.15 3.50
das Thema ,G. a. A.“ (1.00)° (1.01) (1.04)% (1.13)° (0.83)
gesprochen.

Angabe in Mittelwerten und Standardabweichung pro Item. Die Skala reicht von 1 (trifft gar nicht zu) bis 5 (trifft vollig
zu).?n giiltige Falle= 80, °n giiltige Falle= 25, °n giiltige Falle= 79.

Wie aus der Tabelle zu entnehmen ist, spielt das Thema ,,Gesundheit am Arbeitsplatz* fur den
Grolteil der befragten Personen eine grolle Rolle. Lediglich die Gruppe der Nicht
Ausprobiererinnen weist hier einen Wert knapp unter 4 auf. Die Befragten geben an, dass die
Gestaltung der Arbeitsbedingungen dem Betrieb, in dem sie arbeiten, wichtig ist. Weniger
wichtig scheint die Gestaltung gesunder Arbeitsbedingungen nur der Gruppe Nicht
Ausprobiererinnen zu sein. Die Frage betreffend, ob das Thema ,,Gesundheit am Arbeitsplatz*
fur die Fuhrungskréfte wichtig ist, vergeben die Gruppen durchschnittlich ein ,weder noch* bis
ein trifft eher zu" als Antwort. Bei der nachsten Frage, ob das Thema fiir die Mitarbeiterinnen
wichtig ist, werden etwas héhere Werte vergeben, die meisten beantworten die Frage mit ,trifft
eher zu“. Geringere Werte, die durchschnittlich ein ,weder noch* anzeigen, werden bei der
Frage vergeben, ob am Arbeitsplatz oft Uber das Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz*
gesprochen wird. Auffallend ist hier, dass die Gruppe der Nicht Ausprobiererinnen und die
Gruppe der Spielerlnnen im Vergleich zu den Multiplikatorinnen mit Praxis und ohne Praxis die

niedrigsten Werte aufweisen.
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C.2 Organisationskultur

Tabelle 18: Organisationskultur

M. m. P. M. o. P. M. ges. S. N. Au.
M (SD) M (SD) M (SD) M (SD) M (SD)
n=25 n=52 n=78 n=79 n=24
Im Betrieb spielt Fortbildung 4.20 4.15 417 3.64 3.88
eine grolRe Rolle. (0.96) (0.89) (0.91)% (1.07)b (0.99)
Die FUhrungskréfte legen auf 3.96 4.06 4.03 3.61 3.74
Fortbildung groRen Wert. (1.21) (0.90) (1.00)% (0.99)% (1.01)°
Die Mitarbeiterinnen legen auf 4.24 4.21 4.22 3.77 3.78
Fortbildung groRen Wert. (0.83) (0.75) (0.77)% (0.78)? (0.74)°
Die Firma ist gegentber 3.92 3.96 3.95 3.91 3.48
Neuerungen und (1.08) (0.82)° (0.91)° (0.89) (1.08)°
Verbesserungen
aufgeschlossen.
Die Firma motiviert die 3.76 3.94 3.88 3.96 3.48
Mitarbeiterinnen dazu, (1.36) (0.98) (1.11)°% (0.79) (1.16)°
Verbesserungsideen
einzubringen.
In der Firma wird die praktische 3.80 3.79 3.79 3.63 3.70
Umsetzung von (1.12) (0.92) (0.98)% (0.88) (0.71)?
Schulungsinhalten unterstitzt.
Die Fuhrungskrafte unterstiitzen 3.60 3.73 3.69 3.66 3.35
die Mitarbeiterinnen bei der (1.26) (0.99) (1.08)% (0.99) (0.83)°
praktischen Umsetzung von
Schulungsinhalten.
Die Mitarbeiterinnen 3.92 3.85 3.87 3.78 3.39
unterstiitzen sich bei der (1.04) (0.83) (0.89)% (0.84) (0.58)°

praktischen Umsetzung von
Schulungsinhalten.

Angabe in Mittelwerten und Standardabweichung pro Item. Die Skala reicht von 1 (trifft gar nicht zu) bis 5 (trifft vollig
zu). ®n giiltige Falle= 77, °n giiltige Falle= 78, °n giiltige Falle= 23, n gltige Falle= 51, °n giiltige Falle= 76.

Bezogen auf die Lernkultur im Betrieb spielt die Fortbildung fur die befragten Personen im
Betrieb eine eher groRe bzw. groRe Rolle. Die Fihrungskrafte legen auf Fortbildung auch eher
groRen Wert, etwas mehr Wert scheinen laut den Aussagen der Befragten die Mitarbeiterinnen
auf Fortbildung zu legen. Die Tabelle zeigt, dass die meisten Personen zustimmen, dass ihre
Firma gegenuber Neuerungen und Verbesserungen aufgeschlossen ist und die Mitarbeiterinnen
dazu motiviert, Verbesserungsideen einzubringen. Die Befragten geben auch an, dass die Firma
die praktische Umsetzung von Schulungsinhalten eher unterstiitzt und auch die Mitarbeiterinnen
sich bei der praktischen Umsetzung von Schulungsinhalten eher unterstiitzen. Die niedrigsten

durchschnittlichen Werte erzielen hier wieder die Nicht Ausprobiererinnen und die Spielerinnen.
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Tabelle 19: Unterstiitzende und hemmende Faktoren bei der praktischen Umsetzung von

Schulungsinhalten bei M. m. P.

Unterstitzende Faktoren
n=16

Hemmende Faktoren
n=17

Fuhrungskraft (6)

Zeit (3)

Kontrolle/ Aufarbeitung danach (2)
Motivation (2)

Budget (2)

Im Team arbeiten (2)
Kolleginnen (2)
Trainingsaspekte (2)

Ziele (2)

Auffrischung (1)
Themeninteresse (1)

Nutzen (1)

Anerkennung (1)

Offenheit (1)

Trainerln (1)
Arbeitsmedizinischer Dienst (1)
Vorschrift (1)

Schulungsaspekte (5)
Alte Strukturen/ keine Offenheit (4)
Flhrungskraft (4)

Zeit (3)

Budget (3)
Desinteresse (3)
Konflikte (2)

Nutzen (2)
Kolleglnnen (2)

Klima (2)
Schulungssystem (2)
Angst (1)

Offene Antworten, Mehrfachantworten méglich. Angabe in Haufigkeiten.

Von den Multiplikatorinnen mit Praxis werden als unterstiitzende Faktoren am haufigsten die

Faktoren ,Fuhrungskraft®,

LZeit", Kontrolle®, ,Motivation*, ,Budget”,

.im Team arbeiten,

.Kolleglnnen“, ,Trainingsaspekte" und ,Ziele* genannt. Als wichtigste hemmende Faktoren

werden

hauptséachlich ,Schulungsaspekte®,

~Fuhrungskraft‘ beschrieben.

JAlte

Strukturen/ keine

Offenheit"

und
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Tabelle 20: Unterstiitzende und hemmende Faktoren bei der praktischen Umsetzung von

Schulungsinhalten bei M. o. P.

Unterstitzende Faktoren

Hemmende Faktoren

n=41 n=42
M. o. P. Fuhrungskraft (15) Zeit (17)
Zeit (8) Budget (9)
Interne Kommunikation (7) Stress (8)

Offenheit (5)

Budget (4)

Motivation (4)

Betrieb/ Hierarchien (3)
Kontrolle/ Aufarbeitung (2)
Kolleglnnen (2)

Im Team arbeiten (2)
Ressourcen (2)

Methode (2)
Arbeitsmedizinischer Dienst (2)
Klima (1)

Umsetzung (1)
Trainingsaspekte (1)
Praxisnahe (1)

Eigene Notwendigkeit (1)

FUhrungskraft (7)

Alte Strukturen/ keine Offenheit (6)
Desinteresse (5)

Ressourcen (3)

Mangelnde Motivation (2)
Mangelnde Kommunikation (2)
Fehlende Akzeptanz (2)
Schulungsaspekte (2)

Konflikte (2)

Fehlendes Hintergrundwissen (2)
Nutzen (1)

Fehlende Mitbestimmung (1)
Kolleglnnen (1)
Schulungssystem (1)

Klima (1)

Betrieb/ Hierarchien (1)

Offene Antworten, Mehrfachantworten méglich. Angabe in Haufigkeiten.

Die Multiplikatorinnen ohne Praxis geben als grof3te unterstitzende Faktoren ,Fihrungskraft”,
LZeit" und ,Interne Kommunikation* an. Die drei grof3ten hemmenden Faktoren setzen sich aus

LZeit", ,Budget” und ,Stress" zusammen.
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Tabelle 21: Unterstiitzende und hemmende Faktoren bei der praktischen Umsetzung von

Schulungsinhalten bei M. ges.

Unterstitzende Faktoren

Hemmende Faktoren

n=57 n=59
M. ges. Fihrungskraft (21) Zeit (20)
Zeit (11) Budget (12)
Interne Kommunikation (7) Fuhrungskraft (11)
Motivation (6) Alte Strukturen/ keine Offenheit (10)
Budget (6) Stress (8)
Offenheit (5) Desinteresse (8)

Kontrolle/ Aufarbeitung danach (4)
Im Team arbeiten (4)
Kolleginnen (4)
Trainingsaspekte (3)

Betrieb (3)
Arbeitsmedizinischer Dienst (3)
Ziele (2)

Ressourcen (2)

Methode (2)

Auffrischung (1)
Themeninteresse (1)

Nutzen (1)

Anerkennung (1)

Offenheit (1)

Trainerln (1)

Vorschrift (1)

Klima (1)

Umsetzung (1)

Praxisnahe (1)

Eigene Notwendigkeit (1)

Schulungsaspekte (7)
Konflikte (4)

Nutzen (3)

Kolleglnnen (3)

Klima (3)

Ressourcen (3)
Schulungssystem (2)
Fehlendes Hintergrundwissen (2)
Mangelnde Motivation (2)
Mangelnde Kommunikation (2)
Fehlende Mitbestimmung (1)
Betrieb/ Hierarchien (1)

Angst (1)

Offene Antworten, Mehrfachantworten méglich. Angabe in Haufigkeiten.

Betrachtet man die Antworten der Multiplikatorinnen im Gesamten, so lasst sich feststellen,

dass als die drei wichtigsten unterstiitzenden Faktoren ,Fihrungskraft®, ,Zeit* und ,Interne

Kommunikation* gesehen werden kdnnen. Bei den hemmenden Faktoren sind es die Faktoren

LZeit", ,Budget” und ,Flhrungskraft”.
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Schulungsinhalten bei S.

Unterstitzende Faktoren
n=38

Tabelle 22: Unterstiitzende und hemmende Faktoren bei der praktischen Umsetzung von

Hemmende Faktoren
n=39

Zeit (13)

Fuhrungskraft (8)
Tatsachliche Umsetzung (5)
Budget (5)

Kolleglnnen (4)

Nutzen(3)

Ressourcen (3)
Themeninteresse (3)
Spal (3)

Offenheit (2)
Praxisnahe(2)

Interne Kommunikation (2)
Motivation (2)
Trainingsaspekte (2)
Vorschrift (1)

Belohnung (1)
Anerkennung (1)

Stress (1)

Im Team arbeiten (1)
Mitbestimmung (1)

Zeit (13)

Budget (8)

Desinteresse (8)
Schulungsaspekte (7)

Stress (3)

Ressourcen (3)

Alte Strukturen/ keine Offenheit (2)
Nutzen (2)

Konflikte (2)

Flhrungskraft (1)

Keine Umsetzungsmdglichkeit (1)
Keine Motivation (1)

Keine Mitbestimmung (1)

Keine Kontrolle (1)

Fehlende Akzeptanz (1)

Anreise (1)

Offene Antworten, Mehrfachantworten méglich. Angabe in Haufigkeiten.

Die Spielerinnen nennen als wichtigste unterstitzende Faktoren ,Zeit", ,Fuhrungskraft”,
.Tatsachliche Umsetzung” und ,Budget‘. Bei den hemmenden Faktoren lauten die drei

wichtigsten Faktoren ,Zeit, ,Budget” und ,Desinteresse".
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Tabelle 23: Unterstiitzende und hemmende Faktoren bei der praktischen Umsetzung von

Schulungsinhalten bei N.Au.

Unterstitzende Faktoren
n=17

Hemmende Faktoren
n=17

Fuhrungskraft (6)
Tatsachliche Umsetzung (5)
Motivation (3)

Kontrolle/ Aufarbeitung danach (3)
Zeit (3)

Interne Kommunikation (3)
Trainingsaspekte (3)
Praxisnahe (3)

Offenheit (1)

Ressourcen (1)

Nutzen (1)

Im Team arbeiten (1)
Kolleglnnen (1)

Klima (1)

Themeninteresse (1)
Anerkennung (1)
Belohnung (1)

Spal (1)

Flhrungskraft (7)

Zeit (5)

Mangelnde Kommunikation (3)
Alte Strukturen/ keine Offenheit (2)
Desinteresse (2)
Schulungsaspekte (2)
Kolleginnen (2)

Keine Kontrolle (1)

Keine Auffrischung (1)

Keine Umsetzungsmadglichkeit (1)
Ressourcen (1)

Betrieb/ Hierarchie (1)

Klima (1)

Angst (1)

Offene Antworten, Mehrfachantworten méglich. Angabe in Haufigkeiten.

Die Nicht Ausprobiererinnen sehen ,Fihrungskraft’, ,Tatsachliche Umsetzung®, ,Motivation®,
.Kontrolle/ Aufarbeitung danach®, ,Zeit*, ,Interne Kommunikation“, ,Trainingsaspekte* und
.Praxisndhe" als besonders unterstitzende Faktoren bei der Umsetzung von Schulungsinhalten.
Als hemmend werden die Faktoren ,Fuhrungskraft®, ,Zeit* und ,Mangelnde Kommunikation*

beschrieben.

Betrachtet man die Aussagen zu den unterstiitzenden und hemmenden Faktoren bei der
Umsetzung von Schulungsinhalten im Gesamten, so lassen sich zwischen den verschiedenen
Gruppen zwar einzelne Unterschiede bei den Nennungen feststellen. Faktoren, die aber von fast
allen Gruppen genannt werden, sind bei den unterstiitzenden Faktoren ,Fuhrungskraft* und
LZeit", bei den Multiplikatorinnengruppen noch ,Interne Kommunikation“ und bei Spielerinnen
und Nicht Ausprobiererinnen auch die ,Tatsachliche Umsetzung“. Als hemmende Faktoren
werden Uber die Gruppen gesamt am ehesten ,Zeit* und ,Budget’ gesehen, wobei bei den
Multiplikatorinnen mit Praxis stattdessen die ,Schulungsaspekte* und bei den Nicht

Ausprobiererinnen die ,Fihrungskraft im Vordergrund stehen.
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D.Bewertung des Spiels/ Leitfadens/

Moderationstrainings

Die folgenden Darstellungen befassen sich mit der Bewertung des Spiels, der Spielsituation, des

Leitfadens und des Moderationstrainings und fassen darliber hinaus auch spezielle Aspekte des

Spiels, Leitfadens und Trainings ins Auge.

D.1 Bewertung Spiel

Tabelle 24: Bewertung der Spielqualitat

M. m. P. M. o. P. M. ges. S.
M (SD) M (SD) M (SD) M (SD)
n=23 n=39 n=62 n=80

Wie zufrieden sind Sie mit
folgenden Merkmalen des
Spiels?
Spielmaterial 4.35 (0.71) 3.77 (0.96) 3.98 (0.91) 3.80 (1.02)
Grafische Gestaltung des Spiels  4.35 (0.83) 4.05 (1.03) 4.16 (0.96) 4.01 (1.01)
Idee ,Arbeitswelt der 4.17 (1.112) 3.77 (1.31) 3.92 (1.25) 3.95 (1.19)
Wettergottinnen®
Inhalte und Themen der 4.09 (0.73) 3.72 (1.12) 3.85(1.01) 3.79 (0.98)
Ereigniskarten
Spald 4.22 (0.95) 3.69 (1.15) 3.89(1.10) 3.56(1.02)°
Spannung 3.74 (1.14) 3.05 (1.15) 3.31(1.18) 2.76(1.15)°

Angabe in Mittelwerten und Standardabweichung pro Item. Die Skala reicht von 1 (sehr negativ) bis 5 (sehr positiv). ®n

glltige Falle= 79.
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COMmP.
EMo.P.
M spielerinnen

Wie zufrieden sind Sie mit de
Spielmaterial?

Wie zufrieden sind Sie mit der
grafischen Gestaltung des'
Spiels?

Wie zufrieden sind Sie mit der
Idee"Arbeitsw elt de
Wettergdttinnen"?

Wie zufrieden sind Sie mit den
Inhalten und Themen de
Ereigniskarten?

Wie zufrieden sind Sie mit de
Spalfaktor?

Wie zufrieden sind Sie mit de|
Spannungsfaktor?

Mittelwert

Abbildung 3: Bewertung der Spielqualitat Gber alle Gruppen.

Wie aus der Tabelle und der Abbildung ersichtlich wird bewerten die Multiplikatorinnen mit
Praxis die unterschiedlichen Aspekte des Spiels (Spannungsfaktor, SpaRfaktor, Inhalte und
Themen der Ereigniskarten, ldee ,Arbeitswelt der Wetterg6ttinnen”, Grafische Gestaltung des
Spiels und das Spielmaterial) Gber die Gruppen hinweg am besten. Die Multiplikatorinnen ohne
Praxis bewerten das Spiel in diesen Aspekten am zweit besten, gefolgt von den Spielerinnen.
Generell wird ersichtlich, dass der Aspekt der ,Spannung“ Uber die Gruppen hinweg am

schlechtesten bewertet wird und die Grafische Gestaltung des Spiels am besten bewertet wird.

Tabelle 25: Bewertung des Spiels

M. m. P. M. o. P. M. ges. S.
M (SD) M (SD) M (SD) M (SD)
n=23 n=39 n=62 n=80

Das Spiel ist:
Nicht sinnvoll — sinnvoll 5.70 (1.58) 5.10 (1.62) 5.32 (1.62) 5.26 (1.40)
Nicht natzlich — nutzlich 5.78 (1.41) 5.15 (1.57) 5.39 (1.53) 5.14 (1.39)
Nicht motivierend - motivierend 5.39 (1.83) 5.05 (1.69) 5.18 (1.73) 4.96 (1.44)
Nicht hilfreich - hilfreich 6.33 (1.12)% 5.68 (0.82)" 5.89 (0.96) ° 5.01 (1.33)
Nicht informativ - informativ 5.91 (1.41) 5.65 (1.29) 5.69 (1.34) 5.55 (1.34)

Angabe in Mittelwerten und Standardabweichung pro Item. Die 7stufige Skala umfasst im Fragebogen die Werte -3 -2
-1 01 2 3. Die Werte wurden hier zur leichteren Berechnung in die Werte 1 bis 7 umgewandelt, wobei die Werte 1 bis 3
den negativen Pol beschreiben (Nicht sinnvoll, Nicht nitzlich, Nicht motivierend...) und 5 bis 7 den positiven Pol
beschreiben (Niitzlich, Sinnvoll, Motivierend...) und 4 die neutrale Mitte darstellt. ®n giiltige Falle= 9, . ®n gultige Falle=
19, °n giiltige Falle= 28.

222



COMmP.
EMo.P.
[ spielerinnen

Einstellung zu
Spiel_Sinnhaftigkeit

Einstellung zu
Spiel_Nutzlichkeit

Einstellung zu
Spiel_Motivierend

Einstellung zum Spiel_Hilfreich

Einstellung zu
Spiel_Informativ

Mittelwert

Abbildung 4: Bewertung des Spiels Uber alle Gruppen.

Durch die Tabelle und die Abbildung wird ersichtlich, dass auch bei der Bewertung bestimmter
Aspekte des Spiels (Sinnhaftigkeit, Nutzlichkeit, Motivierend, Hilfreich und Informativ), die
Gruppe der Multiplikatorinnen mit Praxis das Spiel am besten bewertet. Am zweit besten
bewerten wiederum die Multiplikatorinnen ohne Praxis gefolgt von den Spielerinnen diese
Aspekte. Allgemein lasst sich sagen, dass auch hier die Bewertungen generell im positiven bzw.

sehr positiven Bereich liegen.
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Tabelle 26: Gesamtbewertung des Spiels

M. m. P. M. o. P. M. ges. S.
M (SD) M (SD) M (SD) M (SD)
n=23 n=39 n=62 N=81

Die im Spiel behandelten Themen 4.09 (0.79) 3.77 (0.99) 3.89(0.93) 3.73(1.08)°
lassen sich gut auf die Arbeitswelt
Ubertragen.

Alles in allem finden Sie das Spiel 4.13 (0.82)° 3.56 (1.17) 3.77 (1.08)  3.69 (1.00)

Angabe in Mittelwerten und Standardabweichung pro Item. Bei dem ersten Item reicht die Skala von 1 (trifft gar nicht
zu) bis 5 (lt)rifft véllig zu). Bei dem zweitem Item reicht die Skala von 1 (sehr negativ) bis 5 (sehr positiv). 2 n giiltige
Falle= 79, "n glltige Falle= 20.

COMmP.
EM.o.P.
[ spielerinnen

Alles in allemfinden Sie das.
Spiel...

Die im Spiel behandelten
Themen lassen sich gut auf
die Arbeitsw elt Ubertragen.

Mittelwert

Abbildung 5: Gesamtbewertung des Spiels Uber alle Gruppen.

Aus der Tabelle und der Abbildung ist ersichtlich, dass wiederum die Multiplikatorinnen mit
Praxis in Bezug auf die Gesamtbewertung des Spiels und die Ubertragbarkeit der Themen des
Spiels auf die Arbeitswelt das Spiel am besten bewerten. Die Multiplikatorinnen ohne Praxis und
die Spielerlnnen sind in Bezug auf diese beiden Fragen tendenziell eher gleich in der
Bewertung.
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Tabelle 27: Positive bzw. zu verbessernde Faktoren des Spiels ,,Prima Klima GmbH" bei M. m.

P.
Positive Faktoren Zu verbessernde Faktoren
n=12 n=8
M. m. P. Spal? (3) Praxisndhe/ Idee Gotterwelt (5)
Gesprache (2) Gummibéander (3)
Gemeinsam arbeiten (2) Wackelige Konstruktion (1)
Idee (2) Kirzen (1)
Neuheit (2) Einfacher(1)
Grafik (2) Detaillierte Einleitung (1)

Praxisndhe (1)

Leicht verstandlich (1)
Geschicklichkeit (1)
Sensibilisierung (1)
Material (1)

Offene Antworten, Mehrfachantworten méglich. Angabe in Haufigkeiten.

Die Multiplikatorinnen Anwenderinnen geben als positive Faktoren des Spiels am meisten
Spalk* und ,Gesprache" an, die drei groRten zu verbessernden Faktoren setzen sich aus

LPraxisnahe/ Idee Gétterwelt” und ,Gummibander* zusammen.

Tabelle 28: Positive bzw. zu verbessernde Faktoren des Spiels ,Prima Klima GmbH*" bei M. o.

P.
Positive Faktoren Zu verbessernde Faktoren
n=25 n=20

M. o. P. Gesprache (7) Praxisnahe (6)
Gemeinsam arbeiten (7) Gummibéander (5)
Spal? (6) Wackelige Konstruktion (3)
Inhalte/ Themen (4) Mehr Spannung und Spal} (2)
Informativ (4) Individueller (2)
Grafik (4) Echte Siege (1)
Gummibander (3) Gliick hat zu hohen Faktor (1)
Interessant (3) Onlineversion (1)
Neuheit (3) Detaillierte Einleitung (1)
Weckt Neugier (3) Schrift vergrofRern (1)
Idee (3) Einfacher (1)

Ereigniskarten (3)
Spielerischer Ansatz (2)
Uberraschend (2)

Fur Neulinge (2)
Entspannte Rahmenbedingungen (2)
Praxisnahe (2)

Material (1)

Klima bessern (1)
Gesamtkonzept (1)
Gute Stimmung (1)
Leicht verstandlich (1)

Offene Antworten, Mehrfachantworten méglich. Angabe in Haufigkeiten.
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Die Multiplikatorinnen ohne Praxis geben als positive Faktoren des Spiels am meisten

.Gesprache”, ,Gemeinsam arbeiten“ und ,Spal3“ an, die drei groften zu verbessernden

Faktoren setzen sich aus ,Praxisndhe“, ,Gummibander und ,Wackelige Konstruktion*

Zzusammen.

Tabelle 29: Positive bzw. zu verbessernde Faktoren des Spiels ,Prima Klima GmbH" bei M.

ges.
Positive Faktoren Hemmende Faktoren
n=37 n=28
M. ges. Spal3 (9) Praxisnahe (11)
Gesprache (9) Gummibéander (8)
Gemeinsam arbeiten (9) Wackelige Konstruktion (4)
Grafik (6) Mehr Spannung und Spal} (2)
Idee (5) Individueller (2)
Neuheit (5) Detaillierte Einleitung (2)
Inhalte/ Themen (4) Einfacher (2)
Informativ (4) Echte Siege (1)
Gummibander (3) Gliick hat zu hohen Faktor (1)
Interessant (3) Kirzen (1)
Neuheit (3) Onlineversion (1)
Weckt Neugier (3) Schrift vergrofRern (1)

Ereigniskarten (3)
Praxisndhe (3)
Spielerischer Ansatz (2)
Uberraschend (2)

Fur Neulinge (2)
Entspannte Rahmenbedingungen (2)
Material (2)

Leicht verstandlich (2)
Klima bessern (1)
Gesamtkonzept (1)
Gute Stimmung (1)
Geschicklichkeit (1)
Sensibilisierung (1)

Offene Antworten, Mehrfachantworten méglich. Angabe in Haufigkeiten.

Die gesamten Multiplikatorinnen geben als positive Faktoren des Spiels hauptséchlich ,Spal3”

.Gesprache” und ,Gemeinsam arbeiten” an, die drei gréf3ten zu verbessernden Faktoren setzen

sich aus ,Praxisndhe”, ,Gummibander” und ,Wackelige Konstruktion* zusammen.

226



Tabelle 30: Positive bzw. zu verbessernde Faktoren des Spiels ,Prima Klima GmbH" bei S.

Positive Faktoren
n=28

Hemmende Faktoren
n=27

Idee (7)

Gesprache (5)
Ereigniskarten (4)
Spielerischer Ansatz (4)
Grafik (4)

Gemeinsam arbeiten (3)
Inhalt (2)

Praxisnahe (1)

Neuheit (2)

Leicht verstandlich (1)
Problem und Konfliktlésung (1)
Geschicklichkeit (1)

Fur Neulinge (1)

Entspannte Rahmenbedingungen (1)

Gummibander (1)

Mehr Spannung (6)
Praxisnahe (4)

Echte Sieger (4)
Gummibéander (3)
Individuelle Fragen(3)
Positiv statt negativ(3)
Zeitrahmen (2)
Einfacher (2)
Teilnehmerinnen (2)
Material (2)

Lésungen einbauen (2)
Einleitung (1)
Bewertung (1)
Wissensvermittiung (1)
Wacklige Konstruktion (1)

Offene Antworten, Mehrfachantworten méglich. Angabe in Haufigkeiten.

Die Spielerinnen geben als positive Faktoren des Spiels am haufigsten ,Idee” und ,Gespréache”

an, die drei gré3ten zu verbessernden Faktoren setzen sich aus ,Mehr Spannung®, ,Praxisnahe*

und ,Echte Sieger* zusammen.

D.2 Bewertung Spielsituation

Tabelle 31: Gesamtbewertung der Spielsituation

S.
M (SD)
n=81

Wie zufrieden sind Sie mit folgenden Faktoren der S pielsituation:

Raum, in dem die Spielrunde stattgefunden hat 4.16 (0.81)
Klima in der Spielgruppe 4.23 (0.90)
Moderation 4.11 (0.82)
Dauer des Spiels 3.94 (1.05)

Angabe in Mittelwerten und Standardabweichung pro Item. Die Skala reicht von 1 (sehr negativ) bis 5 (sehr positiv).

Aus der Tabelle ist ersichtlich, dass die Bewertung durch die Spielerinnen in Bezug auf die oben

genannten Faktoren zur Spielsituation durchwegs im positiven Bereich liegen. Die Dauer des

Spiels ist gegenuber den restlichen Faktoren etwas schlechter bewertet worden.
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Tabelle 32: Gesamtbewertung der Spielgruppengréf3e und des zeitlichen Umfangs

S.

n=76
Die GroRRe der Spielgruppe empfanden Sie als:
- Zu klein 3(3,9
- Genau richtig 67 (88,2)
- Zu grof3 6 (7,9)
Den zeitlichen Umfang fur Spiel und Diskussionsrund e empfanden
Sie als:
- Zu klein 4 (5,3)
- Genau richtig 58 (76,3)
- Zu grof3 14 (18,4)

Angabe in Haufigkeiten und Anteilswerte in Prozent.

Aus der Tabelle kann abgelesen werden, dass die Spielerinnen die Spielgruppengrof3e mit 88,2
Prozent und den zeitlichen Umfang mit 76,3 Prozent Uiberwiegend als ,genau richtig” eingestuft

haben.

Tabelle 33: Bewertung der Spielmoderation

S.
M (SD)
n=80

Der Moderator / die Moderatorin:

Hat den Spielablauf gut geleitet 4.29 (0.75)%
War gut organisiert 4.33 (0.69)
War freundlich 4.58 (0.63)°
War kompetent 4.46 (0.66)°

Angabe in Mittelwerten und Standardabweichung pro Item. Die Skala geht von 1 (trifft gar nicht zu) bis 5 (trifft vollig zu).
n giltige Falle= 79.

Die Werte aus der Tabelle zeigen, dass die Bewertung des/r Moderators/in, bezogen auf die in

der Tabelle genannten unterschiedlichen Aspekte, durchwegs positiv ausfallt.
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D3. Bewertung Leitfaden

Tabelle 34: Bewertung des Moderationsleitfadens

M. m. P. M. o. P. M. ges.
M (SD) M (SD) M (SD)
n=20 n=11 n=31

Der Moderationsleitfaden ist:
Nicht sinnvoll — sinnvoll 6.00 (0.86) 5.64 (1.12) 5.87 (0.96)
Nicht nitzlich — nitzlich 6,05 (0.83) 5.55 (1.13) 5.87 (0.96)
Nicht motivierend - motivierend 5.30 (1.42) 5.27 (1.10) 5.29 (1.30)
Nicht informativ - informativ 6.00 (1.38) 5.91 (0.94) 5.97 (1.22)
Nicht verstandlich - verstandlich 6.00 (1.38) 5.82 (0.98) 5.94 (1.24)
Nicht praktikabel - praktikabel 5.70 (1.30) 5.27 (1.79) 5.55 (1.48)
Nicht ansprechend — ansprechend 5.65 (1.39) 5.36 (1.12) 5.55 (1.29)
Nicht passend im Umfang — 5.70 (1.42) 5.27 (1.35) 5.55 (1.39)

passender Umfang

Angabe in Mittelwerten und Standardabweichung pro Item. Die 7stufige Skala umfasst im Fragebogen die Werte

-3-2

-1 01 2 3. Die Werte wurden hier zur leichteren Berechnung in die Werte 1 bis 7 umgewandelt, wobei die Werte 1 bis 3
den negativen Pol beschreiben (Nicht sinnvoll, Nicht nitzlich, Nicht motivierend...) und 5 bis 7 den positiven Pol
beschreiben (Sinnvoll, Nutzlich, Motivierend...) und 4 die neutrale Mitte darstellt.

Die Bewertung des Leitfadens ist — wie aus den oben dargestellten Werten in der Tabelle

generell gesehen werden kann — Uber die Gruppen und Uber die unterschiedlichen Aspekte

hinweg im positiven Bereich angesiedelt. Wie auch schon bei der Bewertung des Spiels ist hier

der Trend zu erkennen, dass die Multiplikatorinnen mit Praxis gegeniiber den Multiplikatorinnen

ohne Praxis den Leitfaden besser bewerten.

Tabelle 35: Gesamtbewertung des Moderationsleitfadens

M. m. P. M. o. P. M. ges.
M (SD) M (SD) M (SD)
n=20 n=11 n=31
Alles in allem finden Sie den 4.10 (0.64) 4.00 (0.78) 4.06 (0.68)

Leitfaden:

Angabe in Mittelwerten und Standardabweichung pro Item. Die Skala reicht von 1 (sehr negativ) bis 5 (sehr positiv).

In der Gesamtbewertung des Moderationsleitfadens setzt sich diese leicht bessere Bewertung

von den Multiplikatorinnen mit Praxis gegeniiber den Multiplikatorinnen ohne Praxis fort.
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Tabelle 36: Positive bzw. zu verbessernde Faktoren des Leitfadens bei M. m. P.

Positive Faktoren Zu verbessernde Faktoren
n=7 n=4
M. m. P. Strukturiert (2) Zu detalilliert (1)
Unterstitzend (2) Lesbarkeit (1)
Verstandlich (2) Vorstellrunde Individueller (1)
Praktisch (1) Material ergédnzen (1)

Genau (1)

Offene Antworten, Mehrfachantworten méglich. Angabe in Haufigkeiten.

Die Multiplikatorinnen mit Praxis geben als positive Faktoren des Leitfadens am meisten
»Strukturiert”, ,Unterstutzend” und ,Verstandlich* an, die vier zu verbessernden Faktoren setzen
sich aus ,Zu detailliert, ,Lesbarkeit*, ,Vorstellrunde individueller* und ,Material ergédnzen*

Zzusammen.

Tabelle 37: Positive bzw. zu verbessernde Faktoren des Leitfadens bei M. o. P.

Positive Faktoren Zu verbessernde Faktoren
n=3 n=1

M. o. P. Strukturiert (1) Individueller (1)
Genau (1)
Praktisch (1)
Informativ (1)
Vorbeugend (1)

Offene Antworten, Mehrfachantworten méglich. Angabe in Haufigkeiten.

Die Multiplikatorinnen ohne Praxis geben als positive Faktoren des Leitfadens ,Strukturiert”,
.Genau“ und ,Praktisch®, ,Informativ* und ,Vorbeugend” an, zu verbessern ware der Leitfaden

darin, dass er laut Angaben der Befragten individueller gestaltet werden konnte.

Tabelle 38: Positive bzw. zu verbessernde Faktoren des Leitfadens bei M. ges.

Positive Faktoren Zu verbessernde Faktoren
n=10 n=5
M. ges. Strukturiert (3) Zu detailliert (1)
Unterstitzend (2) Lesbarkeit (1)
Verstandlich (2) Vorstellrunde Individueller (1)
Praktisch (1) Material erganzen (1)
Genau (1) Individueller (1)

Informativ (1)
Vorbeugend (1)

Offene Antworten, Mehrfachantworten méglich. Angabe in Haufigkeiten.

Die gesamten Multiplikatorinnen geben als positive Faktoren des Leitfadens am meisten
LStrukturiert* , Unterstiitzend” und ,Verstandlich an, die zu verbessernden Faktoren setzen sich
aus ,Zu detailliert*, ,Lesbarkeit’, ,Vorstellrunde individueller*, ,Material ergénzen“ und

Jndividueller* zusammen.
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D4. Bewertung Moderationstraining

Tabelle 39: Bewertung des Moderationstrainings

M. m. P. M. o. P. M. ges.
M (SD) M (SD) M (SD)
n=10 n=25 n=35

Das Moderationstraining ist:
Nicht sinnvoll — sinnvoll 6.70 (0.68) 6.24 (0.88) 6.37 (0.84)
Nicht nitzlich — nitzlich 6.80 (0.42) 6.12 (0.83) 6.31 (0.80)
Nicht motivierend - motivierend 5.90 (1.85) 6.16 (0.99) 6.09 (1.27)
Nicht informativ - informativ 6.00 (1.89) 6.36 (0.86) 6.26 (1.22)
Nicht verstandlich - verstandlich 6.10 (1.85) 6.48 (0.82) 6.37 (1.19)
Nicht praktikabel - praktikabel 6.00 (1.83) 6.08 (0.95) 6.06 (1.24)
Nicht ansprechend — ansprechend 6.00 (1.83) 5.96 (1.02) 5.97 (1.27)
Nicht passend im Umfang — 6.10 (1.91) 5.88 (1.17) 5.94 (1.39)

passender Umfang

Angabe in Mittelwerten und Standardabweichung pro Item. Die 7stufige Skala umfasst im Fragebogen die Werte

-3-2

-1 01 2 3. Die Werte wurden hier zur leichteren Berechnung in die Werte 1 bis 7 umgewandelt, wobei die Werte 1 bis 3
den negativen Pol beschreiben (Nicht sinnvoll, Nicht nitzlich, Nicht motivierend...) und 5 bis 7 den positiven Pol
beschreiben (Sinnvoll, Nutzlich, Motivierend...) und 4 die neutrale Mitte darstellt.

Aus der Tabelle wird ersichtlich, dass generell Gber die Gruppen und den unterschiedlichen

Aspekten der Bewertung zum Moderationstraining die Bewertungen im positiven bis sehr

positiven Bereich liegen. Die Tendenz, welche bei der Bewertung des Spiels und der Bewertung

des Moderationsleitfadens im Sinne von einer generell besseren Bewertung durch die

Multiplikatorinnen mit Praxis gegeniber der Multiplikatorinnen ohne Praxis besteht, ist hier nicht

eindeutig ersichtlich.

Tabelle 40: Gesamtbewertung des Moderationstrainings

M. m. P. M. o. P. M. ges.
M (SD) M (SD) M (SD)
n=10 n=25 n=35
Alles in allem finden Sie das 4.40 (0.97) 4.32 (0.63) 4.34 (0.73)

Moderationstraining:

Angabe in Mittelwerten und Standardabweichung pro Item. Die Skala reicht von 1 (sehr negativ) bis 5 (sehr positiv).

In der Tabelle zur Gesamtbewertung des Moderationstrainings ist eine minimale bessere

Bewertung durch die Multiplikatorinnen mit Praxis (Mittelwert 4.40) gegeniber

Multiplikatorinnen ohne Praxis (Mittelwert 4.32) zu sehen.

der
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Tabelle 41: Gesamtbewertung der Trainingssituation

M. m. P. M. o. P. M. ges.
M (SD) M (SD) M (SD)

n=10 n=25 n=35
Wie zufrieden sind Sie mit folgenden Merkmalen des
Moderationstrainings:
Raum, in dem das Training stattgefunden hat 3.90 3.76 3.80
(1.20) (1.05) (1.08)
Klima in der Gruppe 4.10 4.44 4.34
(0.88) (0.77) (0.80)
Trainerin 4.20 4.64 451
(0.92) (0.64) (0.74)
Dauer des Trainings 4.30 4.20 4.23
(1.25) (0.82) (0.94)

Angabe in Mittelwerten und Standardabweichung pro Item. Die Skala reicht von 1 (sehr negativ) bis 5 (sehr positiv).

Durch die Tabellenwerte ist zusehen, dass die Merkmale des Moderationstrainings generell im
positiven Bereich liegen. Es ist ersichtlich, das der Raum, in dem das Training stattgefunden
hat, sowohl von den Multiplikatorinnen mit Praxis als auch von den Multiplikatorinnen ohne
Praxis am schlechtesten bewertet worden ist. Am besten wird von den gesamten

Multiplikatorinnen die Trainerin bewertet.

Tabelle 42: Positive bzw. zu verbessernde Faktoren des Trainings bei M. m. P.

Positive Faktoren Zu verbessernde Faktoren
n=6 n=1
M. m. P. Teamarbeit (2) Weniger Teilnehmerinnen (1)

Klima (1)
Trainerln (1)
Informativ (1)
Rahmen (1)
Kleine Gruppe (1)
Vorbereitung (1)
Neuheit (1)

Offene Antworten, Mehrfachantworten méglich. Angabe in Haufigkeiten.

Die Multiplikatorinnen mit Praxis geben als gréf3ten positiven Faktor des Moderationstrainings
die ,Teamarbeit* an. Verbessert werden kénnte laut Ansicht der Befragten die Teilnehmerzahl

des Trainings, indem man weniger Teilnehmerlnnen in das Training einbindet.
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Tabelle 43: Positive bzw. zu verbessernde Faktoren des Trainings bei M. o. P.

Positive Faktoren Zu verbessernde Faktoren
n=13 n=5
M. o. P. Trainerln (3) Mehr Praxis (2)
Rahmen (3) Spieldauer (1)
Klima (3) Motivation wecken (1)
Praxisbezug (2) Besserer Raum (1)
Praktische Umsetzung (2) Spiel gleich vergeben (1)

Kleine Gruppe (1)
Informativ (1)

Idee (1)

Inhalt (1)

Spannend (1)

Vorbereitung (1)

Einfach und verstéandlich (1)
Diskussion (1)

Offene Antworten, Mehrfachantworten méglich. Angabe in Haufigkeiten.

Die Multiplikatorinnen ohne Praxis geben als positive Faktoren des Trainings ,Trainerin®,

.Rahmen“ und ,Klima" an, als zu verbessernder Faktor wird vor allem ,Mehr Praxis* gefordert.

Tabelle 44: Positive bzw. zu verbessernde Faktoren des Trainings ,,Prima Klima GmbH" bei M.

ges.
Positive Faktoren Zu verbessernde Faktoren
n=10 n=5
M. ges. Rahmen (4) Mehr Praxis (2)
Klima (4) Spieldauer (1)
Trainerln (4) Motivation wecken (1)
Informativ (2) Besserer Raum (1)
Praxisbezug (2) Spiel gleich vergeben (1)
Kleine Gruppe (2) Weniger Teilnehmerinnen (1)

Vorbereitung (2)
Teamarbeit (2)

Praktische Umsetzung (2)
Idee (1)

Inhalt (1)

Spannend (1)

Neuheit (1)

Einfach und verstéandlich (1)
Diskussion (1)

Offene Antworten, Mehrfachantworten méglich. Angabe in Haufigkeiten.

Die gesamten Multiplikatorinnen geben als positive Faktoren des Trainings am meisten
,Rahmen*, Klima“ und ,TrainerIin an, die zu verbessernden Faktoren setzen sich vor allem aus

der Forderung nach ,Mehr Praxis" zusammen.
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E.Lernen und Veranderung

Im folgenden Abschnitt wird der Wissens- und Kompetenzerwerb durch das Spiel sowie die
Interessensverstarkung und Einstellungsanderung zum Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz”
néher erlautert.

El. Wissenserwerb

Tabelle 45: Wissenserwerb durch das Spiel ,Prima Klima GmbH*

M. m. P. M. o. P. M. ges. S.
M (SD) M (SD) M (SD) M (SD)
n=23 n=39 n=62 N=81

Durch das Spiel haben Sie etwas
Neues erfahren:
Zum Thema ,Gesundheit am 3.35(1.07) 3.46(1.30) 3.42(1.21) 3.62(0.97)
Arbeitsplatz”
Uber arbeitsbedingte 3.26(1.18) 3.33(1.36) 3.31(1.29) 3.76(0.98)%
Belastungsfaktoren®.
Uber gesundheitliche Auswirkungen 3.39(1.20) 3.38(1.33) 3.39(1.27) 3.88(0.95)%
der Belastungsfaktoren.
Uber Vorbeugemdglichkeiten. 3.32(1.13)° 3.31(1.32) 3.31(1.25)° 3.19(1.10)*
Uber die eigenen 3.23(1.15)° 2.97(1.16) 3.07 (1.15)° 3.09(1.18)
Arbeitsbedingungen.
Uber kreative Lernmethoden. 4.00 (1.11)° 3.85(0.93) 3.90 (1.00)° 3.69 (1.15)

Angabe in Mittelwerten und Standardabweichung pro Item. Die Skala geht von 1 (trifft gar nicht zu) bis 5 (trifft vollig zu).
3n giltige Falle= 80, ° n giiltige Falle= 22, °n giiltige Falle= 61.

Wie die Tabelle zeigt, geben die Befragten an, eher schon etwas Neues zum Thema

erfahren zu haben. Etwas Neues Uuber arbeitsbedingte

.Gesundheit am Arbeitsplatz*
Belastungsfaktoren und gesundheitliche Auswirkungen der Belastungsfaktoren haben laut der
Tabelle am meisten die Spielerinnen erfahren. Die Gruppen der Multiplikatorinnen geben
hingegen an, mehr als die Spielerinnen lber Vorbeugemdéglichkeiten erfahren zu haben. Etwas
Neues Uber die eigenen Arbeitsbedingungen haben am ehesten die Multiplikatorinnen mit Praxis
erfahren, wobei die Multiplikatorinnen Multiplikatorinnen ohne Praxis hier einen eher geringen
Wert unter 3 aufweisen und somit nicht genau angeben, ob sie etwas uber ihre eigenen
Arbeitsbedingungen gelernt haben oder nicht. Die hdchsten Werte wurden bei der Frage zum
Wissenserwerb Uber kreative Lernmethoden angegeben. Hier zeigt die Tabelle, dass die

Multiplikatorinnen mit Praxis glauben, am ehesten etwas Neues lber kreative Lernmethoden
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erfahren zu haben. Auch die anderen Multiplikatorinnen glauben, mehr Uber kreative
Lernmethoden erfahren zu haben als die Spielerinnen.

COMmP.
EMo.P.
[ spielerinnen

Durch das Spiel habe ich
etw as Neues erfahren zu
Thema "Gesundheit am
Arbeitsplatz".

Durch das Spiel habe ich
etw as Neues erfahren Uber.
arbeitsbedingte
Belastungsfaktoren.

Durch das Spiel habe ich
etw as Neues erfahren tber
gesundheitliche

Ausw irkungen der
Belastungsfaktoren.

Mittelwert

Abbildung 6: Wissenserwerb zum Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz* Uber alle Gruppen.

Wie die Abbildung zeigt, weisen die Spielerinnen beim Wissenserwerb zum Thema ,Gesundheit
am Arbeitsplatz” die hochsten Werte auf, wahrend die Werte der Gruppen Multiplikatorinnen mit

Praxis und Multiplikatorinnen ohne Praxis annéhernd gleich sind.
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COMmP.
EM.o.P.
[ spielerinnen

Durch das Spiel habe ich
etw as Neues erfahren Uibe
Vorbeugungsmdglichkeiten.

Durch das Spiel habe ich
etw as Neues erfahren Uber.
meine eignen
Arbeitsbedingungen.

N

Durch das Spiel haben ich
etw as Neues erfahren Ubel
kreative Lernmethoden.

4,0

o

T T T T
0 1 2 3 4

Mittelwert

Abbildung 7: Wissenserwerb zu gesundheitlichen Aspekten und kreativen Lernmethoden tber
alle Gruppen.

Wie die Abbildung zeigt, weisen die Multiplikatorinnen mit Praxis die héchsten Werte beim
Wissenserwerb zu Vorbeugungsmdéglichkeiten, den eigenen Arbeitsbedingungen und zu
kreativen Lernmethoden auf. Hier weisen die Spielerinnen mit Ausnahme zum Wissenserwerb
zu den eigenen Arbeitsbedingungen die niedrigsten Werte auf. Beim Wissenserwerb zu den
eigenen Arbeitsbedingungen weisen die Multiplikatorinnen ohne Praxis mit einem Mittelwert von
2.97 den niedrigsten Wert zu den eigenen Arbeitsbedingungen und zu den Wissenserwerb-
fragen zum Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz“ im Allgemeinen auf.
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Tabelle 46: Einschatzung von den Multiplikatorinnen zum Wissenserwerb der Spielerinnen

M. m. P. M. o. P. M. ges.
M (SD) M (SD) M (SD)
n=22 n=39 n=61
Ich kann mir vorstellen, dass die
Spielerinnen durch das Lernspiel
.Prima Klima GmbH" Neues erfahren
kénnen:
Zum Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz” 3.91 (0.87) 4.13 (0.80) 4.05 (0.83)
Uber die eigenen Arbeitsbedingungen. 3.95 (0.79) 4.00 (0.83) 3.98 (0.81)
Uber arbeitsbedingte 4.09 (0.81) 4.13 (0.83) 4.11 (0.82)
Belastungsfaktoren®.
Uber gesundheitliche Auswirkungen der 4.24 (0.77)% 4.13 (0.83) 4.17 (0.81)°
Belastungsfaktoren.
Uber Vorbeugemdoglichkeiten. 4.00 (0.87) 3.90 (0.88) 3.93(0.87)
Uber kreative Lernmethoden. 4.27 (0.83) 4.21 (0.95) 4.23 (0.90)
Ich kann mir vorstellen, dass die
Spielerinnen durch das Lernspiel
.Prima Klima GmbH*:
Interesse zum Thema ,G. a. A." gewinnen 3.95 (0.84) 3.92 (1.04) 3.93 (0.96)
kénnen
Fur das Thema ,G. a. A." sensibilisiert 4.09 (0.81) 4.08 (0.87) 4.08 (0.84)

werden kdnnen.

Angabe in Mittelwerten und Standardabweichung pro Item. Die Skala geht von 1 (trifft gar nicht zu) bis 5 (trifft vollig zu).
3n giltige Falle= 21, ® n giiltige Falle= 60.

Die Tabelle zeigt, dass die Multiplikatorinnen meinen, dass die Spielerinnen eher schon Neues
durch das Lernspiel ,Prima Klima Gmbh" erfahren kénnen. Besonders hoch féllt die
Einschatzung zum Wissenserwerb bei den Spielerlnnen zu kreativen Lernmethoden aus. Hier
liegen alle Werte Uber 4.2. Die Einschatzungen zum Wissenserwerb zu den gesundheitlichen
Auswirkungen der Belastungsfaktoren sind &hnlich hoch. Die Befragten kdnnen sich durchaus
vorstellen, dass die Spielerinnen durch das Lernspiel Interesse zum Thema ,Gesundheit am

Arbeitsplatz“ gewinnen kénnen und fur das Thema sensibilisiert werden kdnnen.
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E.2 Interessensverstarkung und Einstellungsanderung

Tabelle 47: Effekte auf die Spielerlnnen durch das Lernspiel ,Prima Klima GmbH*
S.
M (SD)
n=81

Durch das Spiel ,,Prima Klima GmbH*;

Wurde mein Interesse zum Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz“ geweckt.  3.32 (0.99)

Habe ich neue Sichtweisen zum Thema ,G.a.A." gewonnen. 3.50 (0.99)%
Interessiert mich das Thema ,G.a.A." jetzt mehr als vor dem Spiel. 3.16 (0.99)%
Habe ich mich mit anderen Personen zum Thema ,G.a.A." unterhalten. 3.80 (1.10)%

Angabe in Mittelwerten und Standardabweichung pro Item. Die Skala geht von 1 (trifft gar nicht zu) bis 5 (trifft vollig zu).
n giltige Falle= 80.

Die Spielerlnnen geben an, dass ihr Interesse zum Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz* durch
das Spiel weder geweckt noch nicht geweckt wurde. Laut der hier ersichtlichen Mittelwerte sind
sie sich nicht sicher, ob sie neue Sichtweisen zum Thema gewonnen haben und ob sie das
Thema jetzt mehr interessiert als vor dem Spiel. Hohere Werte erzielt die Frage, ob sie sich mit
anderen Personen zum Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz* unterhalten haben. Hier geben die

Spielerinnen an, dass sie das eher schon getan haben.

Tabelle 48: Einstellungsdnderung bei den Spielerinnen durch das Lernspiel ,Prima Klima
GmbH*

S.
n=79
Durch das Spiel Prima Klima GmbH ist das Thema ,G. a. A" fir mich
jetzt:
- Viel wichtiger als vor dem Spiel 3(3.,8)
- Wichtiger als vor dem Spiel 19 (24,1)
- Gleich wichtig wie vor dem Spiel 57 (72,2)

- Unwichtiger als vor dem Spiel
- Viel unwichtiger als vor dem Spiel -

Angabe in Haufigkeiten und Anteilswerte in Prozent.

Wie die Tabelle zeigt, ist das Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz“ durch das Lernspiel ,Prima
Klima GmbH" laut Angaben der Spielerinnen fir die meisten (72,2 Prozent ) gleich wichtig wie
vor dem Spiel. 24,1 Prozent finden das Thema nach dem Spiel wichtiger, 3,8 Prozent sogar viel

wichtiger.
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E.3 Kompetenzerwerb bei Multiplikatorinnen

Tabelle 49: Kompetenzerwerb bei Multiplikatorinnen

M. m. P. M. o. P. M. ges.
M (SD) M (SD) M (SD)
n=22 n=39 n=61
Durch das Spiel Prima Klima GmbH haben
Sie:
Neue Mdglichkeiten zur Wissensvermittlung 4.09 (1.02) 3.77 (1.29) 3.89 (1.20)
gewonnen.
Mdglichkeiten kennengelernt, die lhre 4.09 (0.92) 3.85(1.16) 3.93 (1.08)
Informationsarbeit unterstiitzen kdnnen.
Ihre Moderationsfahigkeiten erweitern kénnen. 3.86 (0.99) 3.49 (1.17) 3.62 (1.11)
Eine Methode kennengelernt, die Ihnen hilft, 4.14 (0.94) 3.59 (1.16) 3.79 (1.11)

einen guten Zugang zum Thema ,Gesundheit
am Arbeitsplatz* bei den Mitarbeiterlnnen zu
finden.

Angabe in Mittelwerten und Standardabweichung pro Item. Die Skala geht von 1 (trifft gar nicht zu) bis 5 (trifft vollig zu).

Was den Kompetenzerwerb betrifft, geben die Multiplikatorinnengruppen an, dass sie durch das
Spiel eher schon neue Mdglichkeiten zur Wissensvermittiung gewonnen haben, Mdéglichkeiten
kennengelernt haben, die ihre Informationsarbeit unterstitzen koénnen und ihre
Moderationsfahigkeiten erweitern haben koénnen. AuRerdem haben sie eine Methode
kennengelernt, die ihnen hilft, einen guten Zugang zum Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz“ bei
den Mitarbeiterinnen zu finden. Die Multiplikatorinnen mit Praxis weisen hier hohere Werte auf
als die Multiplikatorinnen ohne Praxis und schreiben dem Spiel so einen hoheren

Kompetenzerwerb zu.

F. Verhaltensintention

Im nachfolgenden letzten Abschnitt werden die Vorhaben der Befragten fir die Zukunft
dargestellt. Dabei wird auch auf den Wiederholungswunsch und auf die Weiterempfehlung des
Spiels eingegangen bzw. nach den Grinden gefragt, warum das Spiel nicht eingesetzt werden

konnte.
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F.1 Vorhaben fur die Zukunft

Tabelle 50: Vorhaben fir die Zukunft bei den Spielerinnen

S.
M (SD)
n=80

Ich habe vor:

Bei meiner Arbeit vermehrt auf Gesundheitsaspekte zu achten 3.90 (0.77)
Mich vermehrt mit dem Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz* 3.65 (0.87)
befassen.

Mit anderen (z.B. Freunden, Kolleglnnen, Vorgesetzten) tber 3.58 (0.95)

das Thema ,Arbeit und Gesundheit" zu sprechen.

Angabe in Mittelwerten und Standardabweichung pro Iltem. Die Skala geht von 1 (trifft gar nicht zu) bis 5 (trifft vollig zu).

Die Spielerinnen geben an, dass sie vorhaben, bei ihrer Arbeit eher vermehrt auf
Gesundheitsaspekte zu achten, sich eher mehr mit dem Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz*

zu befassen und in Zukunft eher mit anderen tber das Thema zu sprechen.

Tabelle 51: Vorhaben fir die Zukunft bei den Multiplikatorinnen

M. m. P. M. o. P. M. ges.
M (SD) M (SD) M (SD)
n=22 n=38 n=60
Ich habe vor:
Anderen (z.B. Freunden, 4.27 (0.94) 3.76 (1.30) 3.95 (1.20)

Kolleglnnen, Vorgesetzten) von
»Prima Klima GmbH" zu erzéhlen.

Mich in Zukunft mit meinen eigenen 3.86 (1.08) 3.92 (1.02) 3.90 (1.04)
Arbeitsbedingungen noch mehr
auseinanderzusetzen.

Angabe in Mittelwerten und Standardabweichung pro Item. Die Skala geht von 1 (trifft gar nicht zu) bis 5 (trifft vollig zu).

Die Tabelle zeigt, dass die Multiplikatorinnengruppen auch eher vor haben, anderen von ,Prima
Klima“ GmbH" zu erzéhlen und sich in Zukunft noch mehr mit den eigenen Arbeitsbedingungen

auseinanderzusetzen. Die hochsten Werte weisen dabei die Multiplikatorinnen ohne Praxis auf.
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F.2 Wiederholungswunsch und Weiterempfehlung

Tabelle 52: Wiederholungswunsch und Weiterempfehlung zum Spiel ,Prima Klima GmbH*

M. m. P. M. o. P. M. ges. S.
M (SD) M (SD) M (SD) M (SD)
n=23 n=38 n=62 n=81

Ich habe vor:
An einer weiteren Prima Klima - - - 2.82 (1.33)%
Spielrunde teilzunehmen.
Eine weitere Prima Klima 3.95(1.33) - 3.95(1.33)° -
Spielrunde durchzufihren.
Das Spiel weiterzuempfehlen. 4.27 (0.94) 3.58 (1.37) 3.83 (1.26) 3.59 (1.16)

Angabe in Mittelwerten und Standardabweichung pro Item. Die Skala geht von 1 (trifft gar nicht zu) bis 5 (trifft vollig zu).
3n giiltige Falle= 78, °n giiltige Falle= 23.

Wie aus der Tabelle ersichtlich ist, sind sich die Spielerinnen nicht sicher, ob sie an einer
weiteren Prima Klima Spielrunde teilnehmen werden. Hier muss dazugesagt werden, dass ein
Teil der Spielerinnen aus Deutschland stammt, wo ein mehrmaliger Einsatz des Spiels nicht
geplant ist und daher die Befragten nicht davon ausgehen konnten, nochmals Uberhaupt die
Mdglichkeit zu erhalten, an einer weiteren Spielrunde teilnehmen zu kénnen. Nimmt man diese
Stichprobe aus der Befragung, wiirde sich bei den restlichen befragten Spielerinnen ein
Mittelwert von 3.04 und eine Standardabweichung von 1.30 ergeben. Die Multiplikatorinnen mit
Praxis haben hingegen schon eher vor, eine weitere Prima Klima Spielrunde durchzufihren.
Was die Weiterempfehlungsrate betrifft, so haben die Multiplikatorinnen mit Praxis am ehesten
vor, das Spiel weiterzuempfehlen. Aber auch die anderen befragten Gruppen kénnen sich eher

schon vorstellen, das Spiel weiterzuempfehlen.
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Tabelle 53: Grinde fir die Nichtanwendung und Einsatzwunsch zum Spiel ,Prima Klima

GmbH"
M. 0. P. N. Au.
n=44 n=27
Warum konnten Sie das Spiel
-Prima Klima GmbH*" nicht
einsetzen?
Ich hatte keine zeitliche 12 (27,3) 20 (74,1)
Mdglichkeit.
Die Mitarbeiterinnen hatten kein 5(11,4) 1(3,7)
Interesse zu spielen.
Ich habe keine Unterstiitzung von 2 (4,5) 3(11,2)
meiner Fuhrungskraft erhalten.
Ich finde den Einsatz des Spieles 1(2,3) 2(7,4)
nicht sinnvoll.
Ich hatte noch keine passende 1(2,3) 3(11,2)
Gelegenheit gefunden das Spiel
einzusetzen.
Andere Grinde 3 (6,8) 4 (14,8)
Ich habe vor, zu einem
spateren Zeitpunkt eine Prima
Klima-Spielrunde
durchzufihren.
-Ja 11 (84,6)2 22 (88,0%"
- Nein 2(15,4)° 3(12,0)

Angabe in Haufigkeiten und Anteilswerten in Prozent. Mehrfachantworten méglich. ®n giltige Félle= 13, on gultige
Falle= 25.

Befragt nach den Grinden, warum sie das Spiel nicht einsetzen konnten, haben die
Multiplikatorinnen ohne Praxis angegeben, dass sie hauptsachlich keine zeitliche Mdglichkeit
hatten, das Spiel einzusetzen. Als zweithdufigsten Grund haben die Multiplikatorinnen ohne
Praxis angegeben, dass die Mitarbeiterinnen kein Interesse zu spielen hatten. Bei den Nicht
Ausprobiererinnen waren es hingegen andere Griinde wie z.B. keine Verfugbarkeit einer
Raumlichkeit, die sie daran gehindert hat, das Spiel nicht einsetzen zu kénnen. Dennoch geben
fast 85 Prozent der Multiplikatorinnen ohne Praxis sowie 88 Prozent der Nicht
Ausprobiererinnen an, zu einem spateren Zeitpunkt eine Prima Klima- Spielrunde durchfiihren

zu wollen.
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