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1 ALLGEMEINE INFORMATIONEN

Das Weiterbildungsprogramm des Erasmus+ Projekts DIGIGEN kann von Bildungseinrichtun-
gen oder Organisation genutzt werden, die Qualifizierungen fiir Karriereberater*innen
und/oder HR-Praktiker*innen (im Folgenden als Beratungsfachkréfte bezeichnet) anbieten. Als
Seminarangebot richtet sich das Weiterbildungsprogramm direkt an Beratungsfachkréfte, die
ihre Beratungskompetenz in Bezug auf weibliche Fiihrungskréfte ausbauen machten. Weibli-
che Fiihrungskrafte sind somit eine indirekte Zielgruppe. Abbildung 1 veranschaulicht diese
Beziehung zwischen Trainer*innen, der direkten Zielgruppe (Beratungsfachkréfte) und der

indirekten Zielgruppe (weibliche Fiihrungskréfte).

ﬂIGIGENs Ergebnisse (umsetzbar von Organisationen im (Weiter -)Bildungsbereich) \

pd

Weiterbildungsprogramm fiir Beratungsfachkrdifte

O
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Weibliche
Fiihrungskraft
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Abbildung 1: Zielgruppen des Weiterbildungsprogramms (siehe auch , Didaktischer Rohmen”).

Trainer*in /

Dozent*in

=/

Unter den Vorgaben der CC BY-NC-SA 4.0 Creative Commons Lizenz ist es Trainer*innen
erlaubt, das Material zu verdndern und an ihre Bediirfnisse anzupassen.’ Es ist zum Beispiel
moglich, eine neue Zielgruppe zu definieren (bspw. weibliche Fiihrungskréfte) und diese mit

einer Auswahl der Themen zu schulen.

Dieses Handbuch enthdlt allgemeine Beschreibungen der Themen sowie praktische Hinweise
auf Materialien, Literatur und den zeitlichen Umfang (,Onepager’ der Themenschwerpunkte).
Informationen zum didaktischen Konzept sowie zur Implementierung sind im ,, Didaktischen Rah-
men” zu finden. Hinweise zum Unterrichten der Materialen finden sich in der , Schritt-fiir-Schritt-

Anleitung” und den ,Readern” der einzelnen Themenschwerpunkte.

" Informationen zu dieser Lizenz unter https://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0/.

Von der Europdischen Union finanziert. Die gedulBerten Ansichten und Meinungen entsprechen jedoch aus- ** L Koﬁnanziert von der
schlieBlich denen der Autor*innen und spiegeln nicht zwingend die der Europdischen Union oder der Europé- ) E s .

ropaischen Union
ischen Exekutivagentur fiir Bildung und Kultur (EACEA) wider. Weder die Européische Union noch die EACEA *ak uropaische Unio
kénnen dafiir verantwortlich gemacht werden.
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1.1 Lernergebnisse und Lernziele

LERNERGEBNISSE

= Verwenden des neuen Wissens (iiber digitale Tools, digitale Fiihrung, weibliche Fiihrung,
Unternehmenswandel), um (angehende) weibliche Fiihrungskréfte zu beraten.

= Kritisches Reflektieren von Auswirkungen der Digitalisierung auf den unternehmerischen Kon-
text und deren Wirkung auf (angehende) weibliche Fiihrungskrifte.

= Entwickeln eines auf den individuellen beruflichen Kontext zugeschnitten Beratungsangebots
fur die Beratung von (angehenden) weiblichen Fiihrungskréften.

= Arbeiten mit wissenschaftlichen Studien und aktueller Literatur, um iiber Themen der Beratung
von (angehenden) weiblichen Fiihrungskréften im digitalen Kontext informiert zu bleiben.

= Analysieren und kritisches Bewerten von politischen Entwicklungen und mdglichen Interventi-

onsansatzen zur Férderung von gleichberechtigter Fiihrung.
LERNZIELE

= Kenntnis der Verénderungen in der Fiihrung, des Fiihrungsstils und der Rahmenbedingungen
einer Fiihrungskraft, die sich aus der Digitalisierung ergeben.

= Kenntnis der Anforderungen an und Herausforderungen fiir digitale (weibliche) Fiihrungs-
krafte.

= Verstédndnis der Zusammenhinge zwischen der Rolle einer Beratungsfachkraft und den Aus-
wirkungen auf den organisatorischen Wandel.

= Verstdndnis der Notwendigkeit und des Umfangs von digitalen Fiihrungskompetenzen in Be-
zug auf weibliche Fihrungskréfte.

= Anwendung des Wissens iiber digitale Fiilhrung mit dem entsprechenden Arbeitsumfeld auf
ein Beratungssetting mit einer weiblichen Fiihrungskraft.

= Anwendung wissenschaftlicher und praktischer Beratungsansitze bei der Beratung von (weib-
lichen) Fiihrungskraften.

= Beitragen zur Sensibilisierung fiir digitale Fiihrung in der Beratung.

= Beitragen zum Empowerment weiblicher digitaler Fiihrung.

1.2 Taxonomie und Wissenskategorien

Das Weiterbildungsprogramm besteht aus fiinf Themen, die aufeinander aufbauend einen
Uberblick iiber die Beratung (angehender) weiblicher Fithrungskrifte in der digitalen Trans-
formation geben. Diese fiinf Themenschwerpunkte sind eingebettet in eine allgemeine Einfiih-

rung und eine abschliellende Reflexion.

Von der Europdischen Union finanziert. Die gedulBerten Ansichten und Meinungen entsprechen jedoch aus- ** L Koﬁnanziert von der
schlieBlich denen der Autor*innen und spiegeln nicht zwingend die der Europdischen Union oder der Europé- % by E s .

ropaischen Union
ischen Exekutivagentur fiir Bildung und Kultur (EACEA) wider. Weder die Européische Union noch die EACEA *ak uropaische Unio
kénnen dafiir verantwortlich gemacht werden.
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Die Themen 1 bis 4 prasentieren Aspekten, die mit digitaler Fiihrung und der Starkung der

Rolle der Frau einhergehen. Dabei geht es in erster Linie um die Vermittlung von Wissen,

weshalb die Inhalte in einem klassischen Vorlesungssetting unterrichtet werden (Frontalunter-

richt mit Méglichkeiten fur Diskussionen und Interaktionen). Anders ist dies bei der zweiten

Halfte von Thema 4 und dem Grof3teil von Thema 5. Diese beiden Themen sind als Workshop

konzipiert, in welchem die Trainer*innen moderierend den Selbstlernprozess unterstiitzen.

Tabelle 1 verdeutlich den Aufbau anhand der Taxonomiestufen und Wissenskategorien.

auf Organisationen; Strategien des Umgangs mit densel-

THEMENSCHWEPUNKTE WK TS

Einfiihrung Faktenwissen Verstehen
Inhalte des Weiterbildungsprogramms und Sensibilisie-
rung fiir die Bedeutung des Themas

1 Digitale Fiihrung Faktenwissen; Wissen &
Informationen iiber die Verénderungen in der Fiihrung | Konzeptuelles Wissen Verstehen
durch Digitalisierung (in Bezug auf Frauen)

2 Digitale Organisation Konzeptuelles Wissen; Wissen
Informationen zu digitalen (Software-)Tools, deren Ver- | Metakognitives Wissen
wendung und deren Nutzen fiir weibliche Fiihrungskréfte

3 Weibliches Empowerment Faktenwissen; Wissen
Informationen zum Einfluss von Stereotypen und Vorurtei- | Konzeptuelles Wissen
len sowie Ansdtze zur Uberwindung derselben

4 Organisationaler Kontext Prozedurales Wissen; Wissen &
Auswirkungen der Férderung weiblicher Fiihrungskréfte | Metakognitives Wissen Kdnnen

Ausgewdhlte Aspekte zum beruflichen Kontext von Bera- | Metakognitives Wissen
tungsfachkrdften sowie Zusammenfassung und Refle-

xion der Inhalte des Weiterbildungsprogramms.

ben

5 Berufliche Beratung Konzeptuelles Wissen; Verstehen &
(Wissenschaftliche Ansétze und praktische Anséitze) Prozedurales Wissen; Anwenden
Einfiihrung in die Beratung als Wissenschaft sowie prob- | Metakognitives Wissen
lembasiertes Lernen; Praktische Anwendung des erwor-
benen Wissens an Fallstudien

Abschlussreflexion Faktenwissen; Wissen

Tabelle 1: Themenstruktur mit Taxonomiestufen (TS) und Wissenskategorie (WK) (fiir Hintergriinde zu den Taxono-

miestufen und Wissenskategorien, siehe ,,Didaktischer Rahmen”).

Von der Europdischen Union finanziert. Die gedulBerten Ansichten und Meinungen entsprechen jedoch aus- A
schlieBlich denen der Autor*innen und spiegeln nicht zwingend die der Europdischen Union oder der Europé- * x

ischen Exekutivagentur fiir Bildung und Kultur (EACEA) wider. Weder die Européische Union noch die EACEA At

kénnen dafiir verantwortlich gemacht werden.
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1.3 Problembasiertes Lernen

Guyatt stellte Anfang der neunziger Jahre fest, dass die tagliche Praxis in Bereichen wie Ge-
sundheit und Sozialarbeit in vielen Fillen nicht nur auf wissenschaftlichen (evidenzbasierten)
Erkenntnissen (Guyatt, 1991) basiert. Dies war der Ausgangspunkt fiir die Entwicklung seines
Modells der evidenzbasierten Praxis (EBP). Das EBP-Konzept zielt darauf ab, wissenschaft-
liche Erkenntnisse in die tagliche Praxis zu integrieren. Die Anwendung wissenschaftlich fun-
dierter Interventionen allein ist bei diesem Ansatz jedoch zu einseitig. In einem transformativen

EBP-Lernansatz gibt es zwei weitere Wissensquellen:

1. wissenschaftliche Erkenntnisse aus der empirischen Forschung;
2. die Erfahrung und das Fachwissen der Praktizierenden;

3. die individuellen Wiinsche, Bediirfnisse und Umstande der Ratsuchenden.

— —
’/_,f - -

7 d RN

research
evidence

practitioner
expertise

client
circumstances

Abbildung 2: Das EBP-Modell der evidenzbasierten Praxis (Guyatt, 1991).
EBP ist ein Abwédgungsprozess, bei dem Erkenntnisse aus der wissenschaftlichen Forschung
mit dem Fachwissen der Beratungsfachkrafte integriert und als mal3geschneiderte Lésung fiir

die Bediirfnisse, Wiinsche und Umstinde der/des einzelnen Ratsuchenden angewendet wer-

den (Van der Zwet et al., 2019).

Von der Europdischen Union finanziert. Die gedulBerten Ansichten und Meinungen entsprechen jedoch aus- . = L Koﬁnanziert von der
schlieBlich denen der Autor*innen und spiegeln nicht zwingend die der Europdischen Union oder der Europé- % X E s .

ropaischen Union
ischen Exekutivagentur fiir Bildung und Kultur (EACEA) wider. Weder die Européische Union noch die EACEA *ak uropaische Unio
kénnen dafiir verantwortlich gemacht werden.




MGEN I 6

Professional career guidance for women in management
positions in the field of digital competence

In Thema 5 des Weiterbildungsprogramms werden wir uns daher diesem EBP-Modell zuwen-
den, um die drei Quellen des Wissens bestmdglich auszuschdpfen. Wir werden die wissen-
schaftlichen Grundlagen der beruflichen Beratung néher beleuchten. AnschlieBend werden
wir mit dem didaktischen Ansatz des problembasierten Lernens (PBL) an einer Reihe von Fall-
studien arbeiten, um die Erfahrungen und das Fachwissen der beteiligten Personen einzube-

ziehen und auch die beiden anderen Dimensionen des EBP-Modells abzudecken.

Dabei nutzen wir das Fachwissen und die Problemlésungsfshigkeiten der Teilnehmenden des
Weiterbildungsprogramms, um das Wissen iiber die Umstdnde der weiblichen Fiihrungskréfte

zu nutzen und verfiigbare forschungsbasierte Modelle und Theorien anzuwenden.

Problembasiertes Lernen (PBL) ist ein Lehransatz, bei dem die Teilnehmenden durch das
Lésen von Problemen lernen. Problembasierte Lernansitze haben eine lange Geschichte,
denn die psychologische Forschung legt nahe, dass die Teilnehmenden das aktive Problem-
|6sen sowohl Inhalte als auch kognitive Strategien begreifen. Ein komplexes Problem, auf das
es nicht nur eine richtige Antwort gibt, steht dabei im Mittelpunkt des Lernens. Die Lernenden
arbeiten in Gruppen zusammen, um herauszufinden, was sie lernen miissen, um dieses Prob-
lem zu |3sen. Sie lernen selbstgesteuert, wenden ihr neues Wissen auf das Problem an und

reflektieren das Gelernte und die Wirksamkeit der eingesetzten Strategien.

Anstatt Wissen zu vermitteln, haben die Trainer*innen die Aufgabe, den Lernprozess zu be-

gleiten. Bei PBL wird die Rolle von Trainer*innen oft mit der von Tutor*innen gleichgesetzt.

Die Ziele von PBL sind die Férderung von:

flexiblem Wissen/Denken;
effektiver Problemlésungsfshigkeiten;
Fshigkeit zu selbstgesteuertem Lernen;

Fahigkeiten zur effektiven Zusammenarbeit;

o &~ b -

intrinsischer Motivation.

Von der Europdischen Union finanziert. Die gedulBerten Ansichten und Meinungen entsprechen jedoch aus- AT Koﬁnanziert von der
schlieBlich denen der Autor*innen und spiegeln nicht zwingend die der Europdischen Union oder der Europé- % by E s .

ropaischen Union
ischen Exekutivagentur fiir Bildung und Kultur (EACEA) wider. Weder die Européische Union noch die EACEA *ak uropaische Unio
kénnen dafiir verantwortlich gemacht werden.
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Der PBL-Lernzyklus (siehe Abbildung 3) wird in einem Lernprozess umgesetzt, der mit der
Prasentation eines Problems beginnt und mit der Reflexion der Teilnehmenden endet. Ein PBL-
Seminar beginnt damit, dass einer Gruppe von Lernenden minimalste Informationen iiber ein
komplexes Problem présentiert werden. Von Anfang an miissen die Lernenden Fragen stellen,
um zuséatzliche Informationen iiber das Problem zu erhalten; alternativ kénnen sie Fakten durch
Ausprobieren oder andere Untersuchungen sammeln. Wahrend der Problem|3sung halten die
Lernenden in der Regel an mehreren Stellen inne, um Uber die bisher gesammelten Daten
nachzudenken, Fragen zu diesen Daten zu stellen und Hypothesen iiber die zugrunde liegen-
den kausalen Mechanismen aufzustellen. Die Lernenden identifizieren Aspekte, die sie vertie-
fen miissen, um das Problem zu |6sen (Lernfelder). Nachdem sie das Problem mit ihrem der-
zeitigen Wissen betrachtet haben, recherchieren die Lernenden selbststéndig die von ihnen
gewibhlten Lernfelder. AnschlieBend setzen sie sich wieder zusammen, um sich liber das Ge-
lernte auszutauschen, ihre Hypothesen zu tiberdenken und/oder neue Hypothesen zu entwi-
ckeln. Nach der abschlieBenden Bearbeitung eines Lernfelds reflektieren die Lernenden be-

wusst liber das Problem und die gewonnenen Erkenntnisse.

Problem
Scenario

Formulate and Analyze Problem

Generate
Hypotheses

Self-Directed Learning
Identify
Knowledge
Deficiencies

Apply New

Knowledge

Y
s
Abstraction
N—

Evaluation

Abbildung 3: Der PBL-Lernzyklus (Hmelo-Silver, 2004).

Von der Europdischen Union finanziert. Die gedulBerten Ansichten und Meinungen entsprechen jedoch aus- . = L Koﬁnanziert von der
schlieBlich denen der Autor*innen und spiegeln nicht zwingend die der Europdischen Union oder der Europé- % ) E s .
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Um flexibles Denken zu férdern, miissen die Aufgaben komplex, gut strukturiert und mit offe-
nem Ende sein. Um die intrinsische Motivation zu férdern, miissen sie aullerdem realistisch
sein und an die Erfahrungen der Lernenden ankniipfen. Eine gute Aufgabe bietet ein Feed-
back, das es den Lernenden ermdglicht, die Effektivitat ihres Wissens, ihrer Argumentation
und ihrer Lernstrategien zu bewerten. Die Aufgaben sollten auch zu Vermutungen und Argu-
mentationen anregen. Die Problemldsungen sollten so komplex sein, dass viele zusammen-
hangende Teile erforderlich sind, und sie sollten das Bediirfnis der Lernenden nach Wissen
und Lernen anregen. Wenn die Lernenden Hypothesen aufstellen und diese vor den anderen
in ihrer Gruppe verteidigen, bringen sie ihren aktuellen Wissensstand ffentlich zum Aus-
druck, was den Wissensaufbau férdert und die Voraussetzungen fiir kiinftiges Lernen schafft.

DIE 7-SCHRITTE-METHODE

Der 7-Schritte-Ansatz fiir PBL ist eine Methode, bei der die Lernenden im Mittelpunkt stehen
und von Trainer*innen angeleitet werden. Bei PBL ist die Gruppe mitverantwortlich fiir die
Qualitat des Lernprozesses und den Erfolg. Tabelle 2 gibt einen Uberblick iiber den Ablauf
der 7-Schritte Methode. Die Methode kann als Anhaltspunkt fiir die Gestaltung eines PBL-Se-
minars dienen. Sowohl die Lernenden als auch die Tutor*innen kénnen sich daran orientieren
und priifen, welche konkreten Fahigkeiten sie beherrschen miissen, um ihre eigene Leistung
und die der Gruppe zu férdern. Im ersten Teil dieses Handbuchs wird die 7-Schritte-Methode
erldutert. Anschliellend wird auf die Rolle und die Fahigkeiten der Trainer*innen und auf die

Bewertung des Gruppenprozesses eingegangen.

Schritt 1: Unklare Begriffe und Konzepte in der Problembeschreibung werden geklért,
Begriffskldrung damit jedes Gruppenmitglied die gegebenen Informationen versteht.

Schritt 2: Das Problem wird in Form von einer oder mehreren Fragen definiert. Die
Problemdefinition ~ Gruppe muss sich auf die Aspekte einigen, die erklart werden miissen.

Schritt 3: Das bereits vorhandene Wissen der Gruppenmitglieder wird aktiviert und be-
Brainstorming sprochen. Dieser Prozess beinhaltet die Generierung méglichst vieler Erklarun-

gen, Ideen und Hypothesen. Die Ideen aller Gruppenmitglieder werden ge-
sammelt; kritische AuBerungen sind noch zuriickzustellen.

Schritt 4: Die Erkldrungen und Hypothesen der Gruppenmitglieder werden eingehend
Analyse des diskutiert und systematisch ausgewertet. Die Ideen aus dem Brainstorming wer-
Problems den geordnet und in Beziehung zueinander geseizt.
Von der Europdischen Union finanziert. Die gedulBerten Ansichten und Meinungen entsprechen jedoch aus- S Kofinanziert von der

schlieBlich denen der Autor*innen und spiegeln nicht zwingend die der Europdischen Union oder der Europé-
ischen Exekutivagentur fiir Bildung und Kultur (EACEA) wider. Weder die Européische Union noch die EACEA
kénnen dafiir verantwortlich gemacht werden.
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Schritt 5: Auf der Grundlage von Widerspriichen, Unklarheiten und Zweideutigkeiten

Formulierung von  aus der Problemanalyse werden Fragen formuliert, die die Grundlage fiir die

Lernfeldern Lernaktivitdten der Gruppenmitglieder bilden. Kurz gesagt, es wird festgestellt,
welches Wissen der Gruppe fehlt, und es werden Lernziele zu diesen Lernfel-
dern formuliert.

Schritt 6: In der Phase des Selbststudiums suchen die Gruppenmitglieder nach relevan-

Selbststudium ter Literatur, um die Fragen zu den Lernfeldern zu beantworten. Nach dem Le-
sen der Literatur bereiten sich die Gruppenmitglieder darauf vor, ihre Ergeb-
nisse in der nachsten Gespréachsrunde zu présentieren.

Schritt 7: Nachdem die Gruppenmitglieder berichtet haben, welche Quellen sie bei ih-

Berichterstattung ren Selbststudienaktivitdten verwendet haben, werden die Lernziele auf der
Grundlage der Literatur diskutiert. Die Gruppenmitglieder versuchen, das, was
sie in den verschiedenen Quellen gefunden haben, zusammenzufassen.

Tabelle 2: Schritte der 7-stufigen Methode.

DIE ROLLE DER TRAINER*IN: LERNBEGLEITER*IN

Gute Probleme sind eine notwendige, aber nicht hinreichende Bedingung fiir effektives PBL.
Die Rolle der Trainer*innen ist entscheidend dafiir, dass PBL gut funktioniert. Trainer*innen
unterstiitzten das Lernen der Teilnehmenden durch Hilfestellungen, vor allem mit Fragestrate-
gien. Mit zunehmender PBL-Erfahrung der Lernenden wird die Unterstiitzung durch die Trai-
ner*innen immer geringer, bis die Lernenden schliel3lich viele der Rollen selbst {ibernehmen.
Trainer*innen sind dafiir verantwortlich, die Lernenden durch die verschiedenen Phasen von

PBL zu fiihren sowie fiir die Uberwachung des Gruppenprozesses. Sie ...

a. ... férdern die Entwicklung von Denkféhigkeiten, indem sie die Lernenden auffordern,
ihre Gedanken zu begriinden.

b. ... externalisieren die Selbstreflexion, mit geeigneten Fragen an Einzelpersonen.

Trainer*in zu sein erfordert Fingerspitzengefiihl. Es geht darum zu wissen, wann eine geeig-
nete Frage gestellt werden muss, wann die Lernenden vom Weg abkommen und wann der
PBL-Prozess ins Stocken gerat. Die Unferstiitzung erfolgt sowohl in Bezug auf den Prozess als
auch auf den Inhalt. Wichtig ist eine offene Haltung gegeniiber den Lernenden und gezeigtes
Interesse an ihren (Studien-)Aktivitdten. Die Kommunikation mit den Lernenden ist sowohl for-

mell als auch informell.

Von der Europdischen Union finanziert. Die geduerten Ansichten und Meinungen entsprechen jedoch aus- A Kofinanziert von der
schlieBlich denen der Autor*innen und spiegeln nicht zwingend die der Europdischen Union oder der Europé- % by E s .

ropaischen Union
ischen Exekutivagentur fiir Bildung und Kultur (EACEA) wider. Weder die Européische Union noch die EACEA *ak u Opa sche U o
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EXPERTEN- & NICHT-EXPERTEN-TRAINER*IN

Seit der Einfiihrung von PBL gibt es eine Diskussion dariiber, ob Trainer*innen Expert*innen
fur den Inhalt der Lernaufgaben sein miissen. In einigen PBL-Ansitzen wird davon ausgegan-
gen, dass kein Expertenwissen liber das Thema des Problems vorhanden sein muss. Bei die-
sem Ansatz sind die Trainer*innen Expert*innen fiir die Didaktik und den Probleml|dsungs-
prozess, aber nicht fiir den Inhalt der Themen selbst. Bei anderen Ansitzen sind die Trai-
ner*innen als Expert*innen sowohl fiir den Problemlésungsprozess als auch fiir den Inhalt der

Lernaufgabe angesehen.

Unseres Erachtens ist der letztere Ansatz auf die Fallstudien in Thema 5 des DIGIGEN Weiter-
bildungsprogramms anwendbar. Wir gehen davon aus, dass die Trainer*innen Expert*innen
auf dem Gebiet der Berufsberatung sind und mit der Literatur, den Theorien und Modellen,

die fur die Lernaufgaben relevant sind, vertraut sind.

Von der Europdischen Union finanziert. Die gedulBerten Ansichten und Meinungen entsprechen jedoch aus- . = L Koﬁnanziert von der
schlieBlich denen der Autor*innen und spiegeln nicht zwingend die der Europdischen Union oder der Europé- % ) s .
ischen Exekutivagentur fiir Bildung und Kultur (EACEA) wider. Weder die Européische Union noch die EACEA *ak EuropaISChen Union
kénnen dafiir verantwortlich gemacht werden.
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2 THEMEN DES WEITERBILDUNGSPROGRAMMS

2.1 Einfiihrung

UBERSICHT
Nummer Arbeitsumfang Taxonomie
(Thema) (Présenz/Selbstlernen) (Millers Taxonomie)
Einfiihrung (O) 2h/1h Verstehen
Inhalt Beschreibung Methode
Herausforderun- = Uberblick tiber ein herausforderndes Arbeitsumfeld  Frontalunterricht
gen der Umwelt = Problemstellung und deren Relevanz & Selbstevaluation
= |nhaltlicher und didaktischer Ansatz & Diskussion

2.1.1 Allgemeine Beschreibung

Mit der Einfiihrung werden die Teilnehmenden fiir die Herausforderungen in der modernen
Arbeitswelt sensibilisiert. Zu den Herausforderungen gehéren die Digitalisierung, die digitale
Transformation, das Konzept des ,,New Work” und die Bemiihungen um Gleichstellung im
beruflichen Kontext. Das DIGIGEN Weiterbildungsprogramm soll Beratungsfachkréfte dabei
unterstiitzen, spezifische Beratungsanliegen von Frauen in Fiihrungspositionen besser adres-
sieren zu kénnen und insbesondere die Schnittmenge der genannten Herausforderungen zu

verdeutlichen.

! Die Teilnehmenden haben die Méglichkeit, auf der DIGIGEN Website (LINK) einen Selbst-
einschatzungstest durchzufiihren. Der Test kann helfen, den Wissensstand und die Lernbe-
darfe der Teilnehmenden vor Beginn des Seminars zu ermitteln. Auf diese Weise kdnnen In-
halte und Schwerpunkte an die Bediirfnisse angepasst werden. Dariiber hinaus besteht die
Méglichkeit, denselben Test am Ende des Seminars zu wiederholen, um den Lernfortschritt
zu ermitteln. Der Test kann gemeinsam besprochen oder fiir eine individuelle Selbsteinschét-

zung der Teilnehmenden verwendet werden !

Von der Europdischen Union finanziert. Die gedulBerten Ansichten und Meinungen entsprechen jedoch aus- S Kofinanziert von der
schlieBlich denen der Autor*innen und spiegeln nicht zwingend die der Europdischen Union oder der Europé- % X s .
ischen Exekutivagentur fiir Bildung und Kultur (EACEA) wider. Weder die Européische Union noch die EACEA *ak Europalscben Union

kénnen dafiir verantwortlich gemacht werden.
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2.1.2 Themenschwerpunkie

Nr. Themenschwerpunkt Umfang

0 Herausforderungen der Umwelt 120 min

Worum geht es?
In diesem Teil des Weiterbildungsprogramms werden zunéchst das herausfordernde Ar-
beitsumfeld und die Entscheidungsprozesse mit Fokus auf Digitalisierung, digitale Trans-
formation, New Work und Gleichstellungsbemiihungen vorgestellt. Dariiber hinaus erfolgt
eine Einfihrung in das VUKA-Framework. Abschlielend werden die Zielgruppen, ihre
Bediirfnisse und die Themenschwerpunkte des Curriculums vorgestellt. Es werden auch
die Grenzen des Programms aufgezeigt, insbesondere im Hinblick auf die Vielschichtig-
keit von Diversitat. Das Ziel des Weiterbildungsprogramms ist es nicht, als Instrument zur
Beseitigung geschlechtsspezifischer Ungleichheiten zu dienen, sondern diese in der Be-

ratung adéquat zu adressieren.

Ablauf
Verénderungen im Arbeitsleben und damit verbundene Herausforderungen
Die VUKA-Welt
Vielfalt im Verstdandnis von Komplexitat und Interdependenzen

Was ist DIGIGEN? Zielgruppen des Weiterbildungsprogramms und ihre Bediirfnisse

o M b -

Der Ansatz des Programms und die Themenschwerpunkte des Curriculums

Vorbereitungen und Materialien
= Hintergrundinformationen zu den vorgestellten Inhalten (Reader)
= PowerPoint Prasentation (Trainermaterial); Anpassungen sind méglich
= Selbstevaluation; auf der DIGIGEN-Website

Ressourcen und Literatur
= DIGIGEN-Website: digi-gen.eu (Englisch, Deutsch, u.a.)
= DIGIGEN-Berichte (und die darin genannte Literatur):
= Literaturreview (Englisch)
= Literaturreview_Zusammenfassung (Englisch, Deutsch, u.a.)
= Bedarfsanalyse (Englisch)

= Bedarfsanalyse_Zusammenfassung (Englisch, Deutsch, u.a.)

Von der Europdischen Union finanziert. Die geduerten Ansichten und Meinungen entsprechen jedoch aus- A Kofinanziert von der

schlieBlich denen der Autor*innen und spiegeln nicht zwingend die der Europdischen Union oder der Europé- * x E s .
ropaischen Union

ischen Exekutivagentur fiir Bildung und Kultur (EACEA) wider. Weder die Européische Union noch die EACEA *ak uropaische Unio

kénnen dafiir verantwortlich gemacht werden.
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2.2 Thema 1 — Digitale Fiihrung
UBERSICHT
Nummer Arbeitsumfang Taxonomie
(Thema) (Préisenz/Selbstlernen) (Millers Taxonomie)
1 Mh/9h Wissen & Verstehen
Inhalt Beschreibung Methode
(Digitale) = Uberblick iiber traditionelle Fiihrungstheorien Frontalunterricht

Fihrungstheorien = Neue Formen der Fiihrung und Fiihrungstheorien & Gruppenarbeit
= Chancen fiir weibliche Fiihrung durch digitale & Diskussion

Fiihrungskompetenzen

2.2.1 Allgemeine Beschreibung

Um Frauen an der Schnittstelle von Fiihrung und Digitalisierung beraten zu kénnen, ist es
notwendig, die Auswirkungen der Digitalisierung auf das Versténdnis von Fiihrung zu kennen.
Thema 1, Digitale Fiihrung” befasst sich daher eingehend mit den Kompetenzen, die fiir eine
digitale Fiihrung erforderlich sind. Zur Einordnung der digitalen Kompetenzen in den Fiih-
rungskontext wird zundchst ein kurzer Uberblick tiber traditionelle Fiihrungsstile gegeben.
Anschliellend lernen die Teilnehmenden neue Formen/Stile der Fiihrung kennen und disku-
tieren diese. Abschlieend werden sowohl digitale Fiihrungskompetenzen als auch Fiihrungs-

kompetenzen in der VUKA-Welt beleuchtet.

Die Auseinandersetzung mit neuen Fithrungsformen und digitalen Fiihrungskompetenzen er-
folgt in Gruppenarbeiten mit anschlieBenden Plenumsdiskussionen. Auf diese Weise kénnen
die Teilnehmenden die theoretischen Konzepte mit ihrer beruflichen Erfahrung anreichern

und vergleichen.

Von der Europdischen Union finanziert. Die gedulBerten Ansichten und Meinungen entsprechen jedoch aus-
schlieBlich denen der Autor*innen und spiegeln nicht zwingend die der Europdischen Union oder der Europé-
ischen Exekutivagentur fiir Bildung und Kultur (EACEA) wider. Weder die Européische Union noch die EACEA
kénnen dafiir verantwortlich gemacht werden.

Kofinanziert von der
Europaischen Union
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2.2.2 Themenschwerpunkie

Nr.  Themenschwerpunkt Umfang
1 (Digitale) Fiihrungstheorien 660 min

Worum geht es?
Obwohl traditionelle Fiihrungsstile an Bedeutung verloren haben, beeinflussen sie noch
immer die heutige Wahrnehmung von Fiihrungskréften. Aus diesem Grund werden in die-
sem Teil des Weiterbildungsprogramms ausgewéhlte Fiihrungstheorien zu traditionellen
und neuen Fiihrungsstilen vorgestellt. Der vergleichende Uberblick erméglicht den Teilneh-
menden ein besseres Verstiandnis der Verdanderungen sowie deren Auswirkungen auf weib-
liche Fiihrung. SchlieBlich lernen die Teilnehmenden Konzepte fiir digitale Fiihrungskom-
petenzen kennen. Die Konzepte zeigen die Kompetenzen auf, die fiir erfolgreiches Fiihren

in digitalen und disruptiven Unternehmen notwendig sind.

Ablauf

Klassifikation von Fiihrungsstilen
Traditionelle Fiihrungstheorien

Diskussion neuer Formen der Fiihrung und deren Chancen fiir weiblichen Fiihrung

AW N =

Diskussion von digitalen Fiihrungskompetenzen und Chancen fiir weiblichen Fiihrung

Vorbereitungen und Materialien
= Hintergrundinformationen zu den vorgestellten Inhalten (Reader)
= PowerPoint Prasentation (Trainermaterial); Anpassungen sind méglich

= Texte zu Fiihrungskompetenzen (Links in der Prasentation); nur auf Englisch verfigbar

Ressourcen und Literatur

= Harrison, C. (2018). Leadership Theory and Research. A Critical Approach to New and Existing
Paradigms. Cham: Palgrave Macmillan. (English)

= Institut fiir angewandte Arbeitswissenschaft e.V. (ifaa) (2023). Kiinstliche Intelligenz erfolgreich
einfiihren. Orientierungshilfe fiir Fiihrungskréfte. Broschiire des Projekts ,,humAln - work.lab”.
Online: https://www.humain-worklab.de/. (Deutsch)

= Rybnikova, I.; Lang, R. (2021). Aktuelle Fiihrungstheorien und -konzepte. 2. Aufl. Wiesbaden,
Heidelberg: Springer Gabler. (Deutsch)

= Hasenbein, M. (2020). Der Mensch im Fokus der digitalen Arbeitswelt. Wirtschaftspsychologi-
sche Perspektiven und Anwendungsfelder. Berlin, Heidelberg: Springer. (Deutsch)

Von der Europdischen Union finanziert. Die geduerten Ansichten und Meinungen entsprechen jedoch aus- S Kofinanziert von der

schlieBlich denen der Autor*innen und spiegeln nicht zwingend die der Europdischen Union oder der Europé- * x E s .
ropaischen Union

ischen Exekutivagentur fiir Bildung und Kultur (EACEA) wider. Weder die Européische Union noch die EACEA *ak uropaische Unio

kénnen dafiir verantwortlich gemacht werden.


https://www.humain-worklab.de/
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2.3 Thema 2 — Digitale Organisation

UBERSICHT
Nummer Arbeitsumfang Taxonomie
(Thema) (Préisenz/Selbstlernen) (Millers Taxonomie)
2 6h/9h Wissen
Inhalt Beschreibung Methode

Digitale Terminologie, praktische Bedeutung und Prozessab- Frontalunterricht
Management- léufe in den folgenden Bereichen: & Gruppenarbeit
Tools = Digitalisierung und digitale Transformation & Diskussion

= Moderne Technologien fiir KMU
= Wissensmanagement
= Workflow-Management/Prozessmanagement

= Enterprise-Data-Management

Praktische Perspektive auf digitale Fiihrung

2.3.1 Allgemeine Beschreibung

Das Thema 2 , Digitale Organisation” bietet Einblicke in die wichtigsten Aspekte der Digitali-
sierung sowie ausgewshlte digitale Technologien im Unternehmenskontext. Dazu gehdren
(Software-)Anwendungen der kiinstlichen Intelligenz (KI) und der virtuellen Realitdt (VR), Wis-
sensmanagement-, Workflow-Management- und Datenmanagement-Tools sowie eine prakti-
sche Perspektive auf digitale Fiihrung. Die Teilnehmenden lernen, wie diese Technologien fiir
Unternehmen von Nutzen sind und wie sie in Geschéftsprozesse integriert werden kénnen. In
praktischen Ubungen haben die Teilnehmenden auBerdem die Méglichkeit, einige der An-
wendungen zu testen. Weiterfiihrende Literatur und Online-Tutorials stellen den Transfer auch
nach Beendigung des Weiterbildungsprogramms sicher.

Auf der Transferebene verbessern die Teilnehmenden ihre beruflichen Kenntnisse und Fahig-
keiten. Dadurch sind sie in der Lage, Trends der digitalen Transformation zu erkennen und
digitale Lésungen fiir Unternehmen zu empfehlen. AuBerdem verfiigen sie iiber die Ressour-

cen, um sich im Bereich der digitalen Anwendungen und Technologien weiterzubilden.

Von der Europdischen Union finanziert. Die gedulBerten Ansichten und Meinungen entsprechen jedoch aus- . = L Koﬁnanziert von der
schlieBlich denen der Autor*innen und spiegeln nicht zwingend die der Europdischen Union oder der Europé- % by E s .

ropaischen Union
ischen Exekutivagentur fiir Bildung und Kultur (EACEA) wider. Weder die Européische Union noch die EACEA *ak uropaische Unio
kénnen dafiir verantwortlich gemacht werden.
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2.3.2 Themenschwerpunkie

Nr.  Themenschwerpunkt Umfang

2 Digitale Management-Tools 360 min

Worum geht es?
Dieser Teil fiihrt Fachbegriffe ein, erklart deren praktische Bedeutung und beschreibt Pro-
zesse der digitalen Transformation in Unternehmen. Jedes Thema ist so strukturiert, dass es
mit der Definition der wichtigsten Begriffe beginnt, die Bedeutung dieser Begriffe erldutert,
die Prozesse fiir die Beteiligten erklart und schliel8lich ausgewshlte digitale Anwendungen
vorstellt. Einige Anwendungen werden in Ubungen praktisch getestet.
Ablauf

Digitalisierung und digitale Transformation

I

Moderne Technologien fiir KMU
Wissensmanagement und Tools
Workflow-Management und Tools

Unternehmensdatenmanagement und Tools

A

Digitale Fiihrung

Vorbereitungen und Materialien
= Hintergrundinformationen zu den vorgestellten Inhalten (Reader)
= PowerPoint Prasentation (Trainermaterial); Anpassungen sind méglich
= Internetzugang und mobile Geréte fiir den Zugang zu verschiedenen Webseiten

(Links in der Préasentation und im Reader); Webseiten meist auf Englisch

Ressourcen und Literatur

= Waddill, D. (2018). Digital HR. A Guide to Technology-Enabled Human Resources (1. Aufl.).
Alexandria: Society for Human Resource Management. (Englisch)

= Tirrel, H.; Winnen, L.; Lanwehr, R. (Hrsg.) (2021). Digitales Human Ressource Management.
Aktuelle Forschungserkenntnisse, Trends und Anwendungsbeispiele. Berlin/Heidelberg: Sprin-
ger Gabler. (Deutsch)

= von Hattburg, A. T.; de Grancy, C.-D. (2023). Agenda HR - Digitalisierung, Arbeit 4.0, New
Leadership. Was Personalverantwortliche und Management jetzt nicht verpassen sollten (2. Aufl.).
Berlin/Heidelberg: Springer Gabler. (Deutsch)

Von der Europdischen Union finanziert. Die geduerten Ansichten und Meinungen entsprechen jedoch aus- A Kofinanziert von der

schlieBlich denen der Autor*innen und spiegeln nicht zwingend die der Europdischen Union oder der Europé- " 2 E P .
ropaischen Union

ischen Exekutivagentur fiir Bildung und Kultur (EACEA) wider. Weder die Européische Union noch die EACEA *ak uropaische Unio

kénnen dafiir verantwortlich gemacht werden.
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2.4 Thema 3 — Weibliches Empowerment

UBERSICHT
Nummer Arbeitsumfang Taxonomie
(Thema) (Présenz/Selbstlernen) (Millers Taxonomie)
3 5h/10h Wissen
Inhalt Beschreibung Methode
Think Manager = Unbewusste Vorurteile und Stereotype Frontalunterricht
- Think Male = |mplizite Fiihrungstheorien und ihr Einfluss auf die & Diskussion

Wahrnehmung von Fiihrung
= Die Theorie der Rolleninkongruenz und ihre Auswir-
kungen auf den weiblichen Bewerbungsprozess
Karrieren von = Spezifische Herausforderungen Frontalunterricht

Frauen = Rollenvorbilder & Diskussion

2.4.1 Allgemeine Beschreibung

Das Thema 3 , Weibliches Empowerment” befasst sich mit Modellen und Theorien des Em-
powerments, insbesondere mit dem Empowerment von Frauen und ihrer Position in der Fiih-
rung von Organisationen. Bevor auf Empowerment-Methoden eingegangen wird, gibt ein wis-
senschaftlicher Exkurs Einblicke in die Auswirkungen von ménnlichen Fiihrungsstereotypen

und deren Folgen auf weibliche Fiihrung.

Der Aspekt des Empowerments wird thematisiert, indem zunéchst frauenspezifische berufliche
Herausforderungen in den Blick genommen werden. Konkrete Empowerment-Ansétze entste-
hen in der anschliellenden gemeinsamen Diskussion und im Austausch der Teilnehmenden.
Das Weiterbildungsprogramm stellt bewusst keine allgemeingiiltige Strategie vor. Im Sinne
des komplexen Diversitatsbegriffs (vgl. , Einfihrung”) unterscheiden sich die Herausforderun-
gen an weibliche Fiihrungskrafte. Beratung muss daher auf die individuellen Anliegen einge-
hen, statt stereotype Herausforderungen zu adressieren. Im Fokus steht deshalb das Lernen
durch Erfahrungsaustausch. AbschlieBend werden Rollenvorbilder und Mentoring als Még-

lichkeiten zur Starkung weiblicher Fiihrungskarrieren vorgestellt.

Von der Europdischen Union finanziert. Die gedulBerten Ansichten und Meinungen entsprechen jedoch aus- . = L Koﬁnanziert von der
schlieBlich denen der Autor*innen und spiegeln nicht zwingend die der Europdischen Union oder der Europé- * x s .
ischen Exekutivagentur fiir Bildung und Kultur (EACEA) wider. Weder die Européische Union noch die EACEA *ak EuropaISChen Union

kénnen dafiir verantwortlich gemacht werden.
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2.4.2 Themenschwerpunkie

Nr.  Themenschwerpunkt Umfang
3.1  Think Manager - Think Male 150 min

Worum geht es?
Dieser Teil setzt einen Fokus auf wissenschaftliche Erkenntnisse im Bereich der impliziten
Fiihrungstheorien und deren Konsequenzen fiir weibliche Fiihrung — erklsrt anhand der
Theorie der Rolleninkongruenz. Ziel ist es, ein Verstandnis dafiir zu schaffen, in welcher
Position sich (einige) weibliche Fiihrungskréfte befinden und welchen Vorurteilen sie még-
licherweise (selbstzugeschrieben) ausgesetzt sind. Dieses Verstandnis tragt dazu bei, Vor-
urteile in der Beratung anzusprechen und gemeinsam mit der Fiihrungskraft zu revidieren.
Ablauf

Stereotype und unbewusste Vorurteile

Bedeutung der impliziten Fiihrungstheorien
Forschungsmethoden zur Untersuchung von impliziten Fiihrungstheorien
Ergebnisse zur impliziten Wahrnehmung von Fiihrung

Theorie der Rolleninkongruenz

e e

Beriihrungspunkte von Rolleninkongruenz und Berufsberatung

Vorbereitungen und Materialien
= Hintergrundinformationen zu den vorgestellten Inhalten (Reader)
= PowerPoint Prasentation (Trainermaterial); Anpassungen sind méglich

= Elektronisches Gerét/Internetzugang fiir den interaktiven Teil (QR-Code)

Ressourcen und Literatur

= Koenig, Anne M.; Eagly, Alice H.; Mitchell, Abigail A.; Ristikari, Tiina (2011). Are leader stere-
otypes masculine? A meta-analysis of three research paradigms. In: Psychological Bulletin 137
(4), S. 616-642. DOI: 10.1037/a0023557. (Englisch)

= Burel, S.; Saur, F.; Tsehaye, W. (2020). Quick Guide Female Leadership. Frauen in Fiihrungs-
positionen in der Arbeitswelt 4.0. Berlin, Heidelberg: Springer Gabler. (Deutsch)

Von der Europdischen Union finanziert. Die geduerten Ansichten und Meinungen entsprechen jedoch aus- A Kofinanziert von der
schlieBlich denen der Autor*innen und spiegeln nicht zwingend die der Europdischen Union oder der Europé- % by E s .

ropaischen Union
ischen Exekutivagentur fiir Bildung und Kultur (EACEA) wider. Weder die Européische Union noch die EACEA *ak uropaische Unio
kénnen dafiir verantwortlich gemacht werden.
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Nr.  Themenschwerpunkt Umfang
3.2 Karrieren von Frauen 150 min

Worum geht es?
Dieser Teil gibt einen Uberblick iiber die allgemeinen Herausforderungen, denen sich
Frauen in ihrer beruflichen Laufbahn gegeniibersehen kénnten. Er soll die aktive Diskussion
liber diese Herausforderungen unter den Teilnehmenden férdern. Unter den angesproche-
nen Herausforderungen sind das Imposter-Syndrom, das Bienenkdnigin-Syndrom, das Krab-
benkorb-Syndrom sowie persdnliche Herausforderungen.
Ablauf

1. Héaufige Syndrome, die weibliche Karrieren beeinflussen

2. Mégliche berufliche und private Herausforderungen

3. Notwendigkeit von Rollenvorbildern und Mentorinnen

Vorbereitungen und Materialien
= Hintergrundinformationen zu den vorgestellten Inhalten (Reader)
= PowerPoint Prasentation (Trainermaterial); Anpassungen sind méglich

=  Ggf. Internetzugang/technische Ausstattung zum Abspielen eines YouTube Videos

Ressourcen und Literatur

= Eagly, A. H.; Carli, L. (2007). Women and the labyrinth of leadership. Harvard business review
85, pp. 6271, 146. DOI: 10.1037/e664062007-001. (Englisch)

= Goldin, C. (2023). Career & family. Women'’s century-long journey toward equity, Princeton,
Oxford: Princeton University Press. (Englisch) ODER Karriere & Familie: Der jahrhunderte-
lange Weg der Frauen zu mehr Gleichberechtigung. Berlin: Propylden Verlag. (Deutsch)

Von der Europdischen Union finanziert. Die geduerten Ansichten und Meinungen entsprechen jedoch aus- S Kofinanziert von der

schlieBlich denen der Autor*innen und spiegeln nicht zwingend die der Europdischen Union oder der Europé- * x E s .
ropaischen Union

ischen Exekutivagentur fiir Bildung und Kultur (EACEA) wider. Weder die Européische Union noch die EACEA *ak uropaische Unio

kénnen dafiir verantwortlich gemacht werden.
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2.5 Thema 4 — Organisationaler Kontext

UBERSICHT
Nummer Arbeitsumfang Taxonomie
(Thema) (Prasenz/Selbstlernen) (Millers Taxonomie)
4 TMh/14h Wissen & Kénnen
Inhalt Beschreibung Methode
Change = Phasen des Wandels aus individueller und unter-  Frontalunterricht &
Management nehmerischer Sicht Diskussion

= Reaktionen und Bewiltigungsstrategien

= Theorie der Fiinf Farben der Verdnderung

Verédnderungen = Konzept und Phasen des Design Thinkings Frontalunterricht &
beeinflussen (mit = Workshop: die eigene Beratungsstrategie fiir Gruppenarbeit
Design Thinking) weibliche Fiihrungskrifte (mit Design Thinking)

2.5.1 Allgemeine Beschreibung

Beratungsfachkrafte, die darauf abzielen, weibliche Fiihrungskréfte zu starken, beeinflussen
gleichzeitig die dahinterstehende Organisation beziehungsweise das Unternehmen. Daher ist
es fir Beratungsfachkréfte wesentlich, zu wissen, wie Verdnderungsprozesse positiv beein-
flusst werden kénnen. Im Thema 4 , Organisationaler Kontext” werden die Auswirkungen sol-
cher Verdnderungsprozesse auf Organisationen/Unternehmen und die darin beschéftigten

Personen vorgestellt.

Dazu werden Theorien des Change Managements wie das Modell von Kotter oder die fiinf
Farben der Veradnderung vorgestellt sowie mogliche Reaktionen und Vorurteile gegeniiber
Verénderungen beschrieben. Im Anschluss an die theoretischen Aspekte lernen die Teilneh-
menden das Design Thinking kennen. Die Design Thinking Methode wird anschlie3end in
einem interaktiven Workshop angewendet, um eine eigene Unferstiitzungsstrategie fir den
Umgang mit Verdnderungen bei der Unterstiitzung von weiblichen Fiihrungskraften zu entwi-

ckeln.

Von der Europdischen Union finanziert. Die gedulBerten Ansichten und Meinungen entsprechen jedoch aus- . = L Koﬁnanziert von der
schlieBlich denen der Autor*innen und spiegeln nicht zwingend die der Europdischen Union oder der Europé- % by E s .

ropaischen Union
ischen Exekutivagentur fiir Bildung und Kultur (EACEA) wider. Weder die Européische Union noch die EACEA *ak uropaische Unio
kénnen dafiir verantwortlich gemacht werden.




MGEN | 21

Professional career guidance for women in management
positions in the field of digital competence

2.5.2 Themenschwerpunkie

Nr.  Themenschwerpunkt Umfang

4.1 Change Management 180 min

Worum geht es?
Dieser Teil stellt ausgewéhlte Theorien und Modelle vor, um die Auswirkungen von Veran-
derungen auf Organisationen zu beschreiben. Obwohl die Konzepte aus dem Unterneh-
menskontext stammen, lassen sich die Effekte auf die Verédnderungen tibertragen, die durch
die Starkung (digitaler) weiblicher Fiihrung ausgeldst werden. Es geht zunichst um die
theoretischen Grundlagen, um diese dann in einer gemeinsamen Diskussion auf den spezi-
fischen Kontext des DIGIGEN-Projekts zu iibertragen.

Ablauf

Auswirkungen des Wandels auf Organisationen

Verschiedene Perspektiven auf die Phasen des Wandels

(Unterschwellige) Reaktionen auf Verédnderungen

w0 d

Phasen von Reaktionen auf Verdnderungen und der Umgang mit denselben

Vorbereitungen und Materialien
= Hintergrundinformationen zu den vorgestellten Inhalten (Reader ,,Change Manage-
ment”)

= PowerPoint Prasentation (Trainermaterial); Anpassungen sind méglich

Ressourcen und Literatur

= Kotter, J. P. (2012). Leading Change. Boston: Harvard Business Review Press. (Englisch)
= Kotter Inc. https://www kotterinc.com/methodology/8-steps/ (Englisch)

= Lauer, T. (2023). Change Management. Fundamentals and Success Factors. Wiesbaden. Sprin-
ger Gabler. (Englisch)

= Vahs, D. & Weiand, A. (2020). Workbook Change Management. Methoden und Technik. Stutt-
gart: Schéffer-Poeschel. (Deutsch)

Von der Europdischen Union finanziert. Die gedulBerten Ansichten und Meinungen entsprechen jedoch aus- . = L Koﬁnanziert von der
schlieBlich denen der Autor*innen und spiegeln nicht zwingend die der Europdischen Union oder der Europé- % by E s .

ropaischen Union
ischen Exekutivagentur fiir Bildung und Kultur (EACEA) wider. Weder die Européische Union noch die EACEA *ak uropaische Unio
kénnen dafiir verantwortlich gemacht werden.
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Nr.  Themenschwerpunkt Umfang

4.2 Verinderungen beeinflussen (mit Design Thinking) 480 min

Worum geht es?

Dieser Abschnitt beschéftigt sich mit der Design Thinking Methode. Nachdem die Teil-
nehmenden die Grundlagen des Design Thinking kennengelernt haben, durchlaufen
sie aktiv einen Design Thinking Prozess. In jeder Phase lernen sie zunéchst die theore-
tischen Hintergriinde kennen und arbeiten dann in Gruppen mit den Methoden der
jeweiligen Phase. Nachdem sie alle Phasen durchlaufen haben, prasentieren die Teil-
nehmenden ihr Endprodukt/Ergebnis.

Der Design Thinking Workshop beschéftigt sich mit der Frage, wie eine Strategie zur
positiven Beeinflussung von Veridnderungen aus der Perspektive einer Beratungsfach-

kraft aussehen kann.

Ablauf
1. Methode des Design Thinking
2. Phasen des Design Thinking Prozesses
Durchlaufen aller Phasen und ausprobieren der Methoden (Design Thinking
Workshop)

4. Préasentieren der erarbeiteten Lésungsvorschlage

Vorbereitungen und Materialien
= Merkblatt zu den Design Thinking Methoden (Reader ,,Design Thinking”)
= Design Thinking Material: Post-lts; Stifte; Scheren; Flipcharts; Musik; geniigend
Platz/grof8er Raum; ...

= PowerPoint Prasentation (Trainermaterial); Anpassungen sind méglich

Ressourcen und Literatur

= Design Thinking Tools https://designthinking-methods.de/ (Deutsch & Englisch)

= Lewrick, M.; Link, P.; Leifer; L. (2018). Das Design Thinking Toolbuch. Die besten Werk-
zeuge & Methoden. Miinchen: Vahlen. (Deutsch) OR (2020). Die Design Thinking Toolbox.
A guide to mastering the most popular and valuable innovation methods. Hoboken: Wiley.
(Englisch)

Von der Europdischen Union finanziert. Die geduerten Ansichten und Meinungen entsprechen jedoch aus- A Kofinanziert von der
schlieBlich denen der Autor*innen und spiegeln nicht zwingend die der Europdischen Union oder der Europé- % by E s .

ropaischen Union
ischen Exekutivagentur fiir Bildung und Kultur (EACEA) wider. Weder die Européische Union noch die EACEA *ak u Opa sche U o
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2.6 Thema 5 — Berufliche Beratung

UBERSICHT
Nummer Arbeitsumfang Taxonomie
(Thema) (Présenz/Selbstlernen) (Millers Taxonomie)
5 13h/30h Verstehen & Anwenden
Inhalt Beschreibung Methode
Einfiihrung = Kurze Einfihrung in die Beratung als Wissenschaft ~ Frontalunterricht

= Einfiihrung in das problembasierte Lernen mit Er-
|suterung der Aufgabe/Fallstudien
Fallstudien = Problembasiertes Lernen mit Fallstudien Gruppenarbeit
Diskussion = Diskussion iiber die gesellschaftliche Wirkung Diskussion

weiblicher Fiihrung

2.6.1 Allgemeine Beschreibung

Das Thema 5 , Berufliche Beratung“ ist der wichtigste Teil des Weiterbildungsprogramms. Hier
lernen die Teilnehmenden, wie sie alle bisherigen Inhalte (Thema 1 bis Thema 4) umsetzen
und diese mit wissenschaftlichen und praktischen Beratungsansétzen verbinden kénnen.
Thema 5 befasst sich daher mit zwei Unterthemen: den wissenschaftlichen Ansdizen und den
praktischen Anscitzen. Um eine méglichst wertvolle Lernerfahrung zu schaffen, arbeiten die
Teilnehmenden im Rahmen von problembasiertem Lernen mit vier verschiedenen Fallstudien.
Die Lehrmethode des problembasierten Lernen (PBL) ist in Kapitel 1.3 ausfiihrlich beschrie-

ben.

Zunichst machen sich die Teilnehmenden eigensténdig mit dem Grundgedanken jeder Theo-
rie vertraut und vertiefen dann die Theorien, die sie fiir ihr Beratungsproblem/ihre Beratungs-
situation (eine Fallstudie) bendtigen. Zum Vertraut machen gibt es zwei Ubersichtsprésentati-
onen, ,PBL_Wissenschaftliche Ansitze” und ,,PBL_Praktische Ansitze”; zur Vertiefung gibt es
die PBL-Bibliotheken, , Bibliothek_Wissenschaftliche Ansitze” und , Bibliothek_Praktische An-

sétze”, die Artikel und Skripte zu verschiedenen Beratungstheorien enthalten.

Von der Europdischen Union finanziert. Die gedulBerten Ansichten und Meinungen entsprechen jedoch aus- ** L Koﬁnanziert von der
schlieBlich denen der Autor*innen und spiegeln nicht zwingend die der Europdischen Union oder der Europé- % by E s .

ropaischen Union
ischen Exekutivagentur fiir Bildung und Kultur (EACEA) wider. Weder die Européische Union noch die EACEA *ak uropaische Unio
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2.6.2 Themenschwerpunkie

Nr.  Themenschwerpunkt Umfang
5.1 Einfiihrung 60 min

Worum geht es?

In der Einleitung zu Thema 5 wird die Bedeutung der Beratung als Wissenschaft sowie die
Bedeutung einer ganzheitlichen Betrachtung der ratsuchenden Fiihrungskraft hervorgeho-
ben. Neben diesen einleitenden Gedanken liegt der Schwerpunkt auf der Einfiihrung des
problembasierten Lernens sowie der Einfiihrung in die zu bearbeitende Aufgabe (zeitlicher

Umfang, Gruppenkonstellationen, Ergebnisanforderungen, usw.).

Ablauf
Beratung als Wissenschaft und ganzheitlicher Beratungsansatz
2. Erkldrung der Lernmethode des problembasierten Lernens

Einfiihrung in die interaktive Aufgabe der Fallstudien

Vorbereitungen und Materialien

= PowerPoint Présentation (Trainermaterial); Anpassungen sind méglich

Ressourcen und Literatur
Die wichtigste Ressource fiir diesen Teil des Weiterbildungsprogramms ist die

Bibliothek fiir problembasiertes Lernen.

Nr.  Themenschwerpunkt Umfang
5.2 Fallstudien 660 min

Worum geht es?

Das Bearbeiten der Fallstudien ist der Hauptteil von Thema 5. Die Teilnehmenden arbeiten
mit vier Fallstudien, die sich mit verschiedenen Aspekten der Beratung weiblicher digitaler
Fihrungskrafte befassen. Der Schwerpunkt liegt darauf, die Teilnehmenden selbst arbeiten
und denken zu lassen und nur bei Bedarf Hilfestellungen zu geben (siehe Kapitel 2.6.3 und

Kapitel 1.3 mit detaillierte Anweisungen).

Zeitleiste
1. Aushéndigen der Fallstudien und Materialien; je nach Wunsch digital/analog
2. Kurze Vorstellung der Félle
3. Gruppenarbeit mit allen/ausgewéhlten Fillen; je nach Zeit den Umfang anpassen
4. Gegenseitige Prasentation der Lésungen und Diskussion der Ergebnisse.
Von der Europdischen Union finanziert. Die gedulBerten Ansichten und Meinungen entsprechen jedoch aus- S Kofinanziert von der
S s e e | LT | Europdischen Union

kénnen dafiir verantwortlich gemacht werden.
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Vorbereitungen und Materialien
(Gedruckte) Wissenschaftliche und praktische Ansétze (2 Ubersichtsprasentationen)
(Gedruckte) Fallstudien mit Aufgabenstellung (Reader)
(Gedruckte) Artikel und Skripte (Bibliotheken des problembasierten Lernens)

Ressourcen und Literatur
Die wichtigste Ressource fiir diesen Teil des Weiterbildungsprogramms ist die

Bibliothek fiir problembasiertes Lernen.

Ressourcen fiir wissenschaftliche Ansétze sind:

W o N O~ DdH

o

11.

Persdnlichkeitspsychologischer Ansatz

Theorien zur beruflichen Entwicklung

Konstruktivistische Sicht auf die berufliche Entwicklung
Entscheidungsfindung als sozialer Lernprozess
Sozial-kognitive Laufbahntheorie

Theorie der Arbeitsangepasstheit

Proteische Laufbahntheorie

Berufliche Entscheidungen als kognitiver Informationsprozess

Grundlagen der Operativen Beratung

. Beratungsmodell fiir Problemmanagement

Lésungsorientierte Beratung

12. Informationsstrukturelle Methodik

Ressourcen fiir praktische Ansétze sind:

© N o 0~ N~

o

10

Einfiihrung: Widerstand
Neuropsychologie des Gehirns
Einflusskreis & Soziokulturelle Theorie der kognitiven Entwicklung
Mindset
Drama-Dreieck und Gewinner-Dreieck
Einfluss des Unterschwelligen
Kernqualititen
Stufen der Verhaltensdnderung
Theorie U
. Wertschatzende Erkundung / Positive Psychologie

11. Motivierende Gespréchsfiihrung

12

. Sprache der Verénderung / Reframing der Gedanken

125

Von der Europdischen Union finanziert. Die gedulBerten Ansichten und Meinungen entsprechen jedoch aus- *
schlieBlich denen der Autor*innen und spiegeln nicht zwingend die der Europdischen Union oder der Europé-

ischen Exekutivagentur fiir Bildung und Kultur (EACEA) wider. Weder die Européische Union noch die EACEA
kénnen dafiir verantwortlich gemacht werden.
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Nr.  Themenschwerpunkt Umfang
5.3 Diskussion 60 min

Worum geht es?
Thema 5 schliel3t mit einer zusammenfassenden Gruppendiskussion zu einem Artikel der
Kolumnistin Anne-Marije Buckens. In dem Artikel geht es um die Frage, ob die Gesellschaft
fir weibliche Fiihrungskrafte bereit ist. Die Teilnehmenden lesen die Aussagen und disku-

tieren ihre Meinung zu diesem Thema.

Zeitleiste
Lesen des Artikels

2. Diskutieren des Artikels und sammeln von Perspektiven/Meinungen

Vorbereitungen und Materialien
= PowerPoint Prasentation (Trainermaterial); Anpassungen sind méglich

= Artikel von Anne-Marije Buckens (Reader)

Ressourcen und Literatur
Die wichtigste Ressource fiir diesen Teil des Fortbildungsprogramms ist die Biblio-

thek fiir problemorientiertes Lernen und der Artikel (sieche Reader).

2.6.3 Fallstudien

Die Fallstudien helfen den Teilnehmenden, die wissenschaftlichen und praktischen An-
sétze fir Karriereberatung, Coaching und Mentoring sowie die Inhalte aller vorange-
gangenen Themenschwerpunkte auf ,reale’ Félle anzuwenden und zu integrieren. Aus-
gehend von vier verschiedenen Geschichten, die die besonderen Bediirfnisse von
Frauen in Fiihrungspositionen unter Beriicksichtigung der Digitalisierung veranschau-
lichen, bieten wir vier Fallstudien auf den Dimensionen einer Balanced Scorecard:
strategisch - operativ und persénlich - organisatorisch. Die Teilnehmenden lernen,
indem sie mit diesen verschiedenen Beratungssituationen arbeiten. Abbildung 5 zeigt

die Balanced Scorecard mit den vier Fallstudien:

Von der Europdischen Union finanziert. Die geduerten Ansichten und Meinungen entsprechen jedoch aus- A Kofinanziert von der
schlieBlich denen der Autor*innen und spiegeln nicht zwingend die der Europdischen Union oder der Europé- % by E s .

ropaischen Union
ischen Exekutivagentur fiir Bildung und Kultur (EACEA) wider. Weder die Européische Union noch die EACEA *ak uropaische Unio
kénnen dafiir verantwortlich gemacht werden.
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Strategic

FATIMA

Personal/

Individual Organisational

SOPHIA

Tactical/
Operational

Abbildung 4: Balanced Scorecard mit Darstellung der vier Féille.
Anhand der Fallstudien untersuchen und erlernen die Teilnehmenden die folgenden

Aspekte der professionellen Beratung:

= Wissenschaftliche Ansdtze: Objekitheorien und operative Theorien in der be-
ruflichen Entscheidungsfindung

= Praktische Ansdtze: praktische Komponenten einer effektiven Beratung

Alle Fallstudien sind im Reader der Teilnehmenden beschrieben.

BEARBEITUNGSHINWEISE ZU DEN FALLSTUDIEN

Dieser Abschnitt gibt Hinweise auf passende Beratungsansditze ! Hinweis: operative Theorien kénnen

immer angewandt werden, da sie den Prozess und die Art der Interaktion beschreiben !

Fall Anna

CEO eines Unternehmens in der Informations- und Kommunikationstechnologie; 40+

die wachsende Bedeutung von Kl stellt eine immer grél3ere Herausforderung fiir die Branche dar
2. Annas Unternehmen muss mit dieser Entwicklung Schritt halten, sonst wird es seine Marktposition
nicht halten kénnen
3. in dieser Situation hat Anna Zweifel an ihrer Fahigkeit, die richtigen strategischen Entscheidun-
gen zu treffen.

4. sie verfugt mdglicherweise nicht iiber die erforderlichen Kenntnisse

Von der Europdischen Union finanziert. Die gedulBerten Ansichten und Meinungen entsprechen jedoch aus- . = L Koﬁnanziert von der
schlieBlich denen der Autor*innen und spiegeln nicht zwingend die der Europdischen Union oder der Europé- % X s .
ischen Exekutivagentur fiir Bildung und Kultur (EACEA) wider. Weder die Européische Union noch die EACEA *ak Europalscr‘en Union
kénnen dafiir verantwortlich gemacht werden.
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ihre ménnlichen Kollegen scheinen selbstbewusster zu sein
vor diesem Hintergrund fragt sie sich, ob sie die richtige Person ist, um das Unternehmen durch
die neuen Entwicklungen zu fiihren

7. Wie kann sie diese Unsicherheit beziiglich der richtigen Strategie iiberwinden?

KONTEXTHINWEISE: EMOTIONALE HINWEISE: PROZESSHINWEISE:

1,2,4,5 3,6,7 4/5, 6,7,
Wissenschaftliche Theorien zur beruflichen Entwicklung (2), Life-Design (3), Sozial-kog-
Ansétze: nitive Laufbahntheorie (5), Theorie der Arbeitsangepasstheit (6), Pro-

teische Laufbahntheorie (7), Informationsstrukturelle Methodik (8)
Praktische Ansatze: Mindest (4), Drama-Dreieck (5), Einfluss des Unterschwelligen (6)

Sonstiges: Change Management (Thema 4)

Fall Fatima

HR-Spezialistin fiir klein- und mittelstindige Unternehmen; 40

Bereichsleiterin eines mittelstandischen Produktionsunternehmen mit ~ 500 Mitarbeitenden.
ihr Ziel ist es, die Produktionsprozesse zu digitalisieren und

die Mitarbeitenden zu motivieren, die damit verbundenen Verdnderungen aktiv zu unterstiitzen.

M b~

aber bisher stét sie auf starken Widerstand bei den Beschéftigten. Die Griinde dafiir sieht sie in
den begrenzten digitalen Fahigkeiten, Angsten vor Veranderungen und Arbeitsplatzverlust.
Wie kann sie die Herausforderung meistern und den digitalen Wandel erfolgreich vorantreiben?

Wie kann sie ihrer Karriere neuen Schwung verleihen und als Fiihrungskraft erfolgreich sein?

KONTEXTHINWEISE: EMOTIONALE HINWEISE: PROZESSHINWEISE:

1,3, 4 2,3,56 2,4,6
Wissenschaftliche Personlichkeitstypologischer Ansatz (1), Theorien zur beruflichen Ent-
Ansétze: wicklung (2), Life-Design (3), Theorie der Arbeitsangepasstheit (6),

Proteische Laufbahntheorie (7), Informationsstrukturelle Methodik (8)

Praktische Ansétze: Soziokulturelle Theorie der kognitiven Entwicklung (3), Stufen der
Verhaltensdnderung (8), Theory U (9), Wertschétzende Erkundung
(10), Motivierende Gesprachsfiihrung (11)

Sonstiges: Change Management (Thema 4)

Von der Europdischen Union finanziert. Die gedulBerten Ansichten und Meinungen entsprechen jedoch aus- AT Koﬁnanziert von der
schlieBlich denen der Autor*innen und spiegeln nicht zwingend die der Europdischen Union oder der Europé- % by E s .

ropaischen Union
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Fall Imara

Personalberaterin in einem grof8en Einzelhandelsunternehmen; 50+

1. hat sich in der Abteilung ,Finanzen und Verwaltung’ bis zur Fiihrungskraft hochgearbeitet.

2. sie verfiigt iiber 30 Jahre Berufserfahrung.

3. die Digitalisierung hat derzeit oberste Prioritat fiir das Unternehmensmanagement.

4. das bedeutet, dass alle Aktivitaten innerhalb ihrer Abteilung digitalisiert werden sollen.

5. aber sowohl sie als auch ihr Team fiihlen sich damit iiberfordert und nicht kompetent genug.

6. sie haben wenig Vertrauen in diese digitalen Neuerungen.

7. Wie kann sie ein Team fiihren, das ihre Entscheidungen nicht unterstiitzt, zumal sie selbst
Zweifel hat?

8. ,Bin ich die richtige Person fiir diese Aufgabe?”

.Kénnen mein Team und ich lernen, die digitale Transformation zu akzeptieren oder
10. muss ich mir etwas Neues suchen?”
11. Im letzteren Fall: ,Mit welchen Einschrénkungen bei der Arbeitssuche muss ich angesichts

meines Alters (50+) rechnen?”

KONTEXT HINWEISE: EMOTIONALE HINWEISE: PROZESSHINWEISE:

1,2,3, 6,1 4,7,8/9/10, 1 5, 6,11
Wissenschaftliche Personlichkeitstypologischer Ansatz (1), Theorien zur beruflichen Ent-
Ansétze: wicklung (2), Life-Design (3), Sozial-kognitive Laufbahntheorie (5),

Proteische Laufbahntheorie (7)

Praktische Ansétze: Kernqualitdten (7), Einflusskreis (3), Einfluss des Unterschwelligen

(6), Sprache der Veranderung / Reframing der Gedanken (12)

Fall Sophia

Projekileiterin bei Innovatech Solutions; 28

1. sie ist Projektleiterin bei Innovotech Solutions und
2. nimmt an einem Managemententwicklungsprogramm teil.
3. ihr wird nachgesagt, eine erfolgreiche und talentierte Projekimanagerin sein.
4. aber jetzt steht sie vor einer wichtigen Entscheidung iiber ihre berufliche Zukunft, denn
5. hat sie zahlreiche Méglichkeiten, darunter (1) eine leitende Funktion in ihrem derzeitigen Unter-
nehmen oder (2) eine Spezialisierung auf digitale Strategie und Beratung aullerhalb ihres derzei-
tigen Unternehmens.
6. die Wahlsituation erzeugt bei ihr erheblichen Stress.
Von der Europdischen Union finanziert. Die gedulBerten Ansichten und Meinungen entsprechen jedoch aus- S Kofinanziert von der
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7. Aullerdem macht ihr der Neid ihrer Kollegen zu schaffen.
8. ,Wie soll ich meine Karriere fortsetzen und ihr neuen Schwung verleihen?”

9. ,.Und wie kann ich verhindern, dass der Neid und die negativen Geriichte anderer meine Ent-

scheidung beeinflussen?”

KONTEXTHINWEISE: EMOTIONALE HINWEISE: PROZESSHINWEISE:

1,2,3 4,5,6,8/9 6/7, 8/9
Wissenschaftliche Personlichkeitstypologischer Ansatz (1), Theorien zur beruflichen Ent-
Ansitze: wicklung (2), Life-Design (3), Theorie der Arbeitsangepasstheit (6),

Proteische Laufbahntheorie (7)

Praktische Ansétze: Stufen der Verhaltensédnderung (8), Theorie U (9), Wertschitzende
Erkundung (10), Motivierende Gesprachsfiihrung (11), Sprache der
Verdnderung / Reframing der Gedanken (12)

Von der Europdischen Union finanziert. Die gedulBerten Ansichten und Meinungen entsprechen jedoch aus- . = L Koﬁnanziert von der
schlieBlich denen der Autor*innen und spiegeln nicht zwingend die der Europdischen Union oder der Europé- % X s .
ischen Exekutivagentur fiir Bildung und Kultur (EACEA) wider. Weder die Européische Union noch die EACEA *ak Europa|SChen Union
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2.7 Abschlussreflexion

| 31

UBERSICHT
Nummer Arbeitsumfang Taxonomie
(Thema) (Présenz/Selbstlernen) (Millers Taxonomie)
Abschlussreflexion (9) 2h/2h Wissen
Inhalt Beschreibung Methode

Kontext einer digitalen = Digitales HR und Beratung
Beratungsfachkraft = Ethik in der Beratung
= Controlling in der Beratung

= Netzwerkarbeit und Marketing

Reflexion = Reflexion des Weiterbildungsprogramms

2.7.1 Allgemeine Beschreibung

Frontalunterricht &

Diskussion

Frontalunterricht

Der letzte Abschnitt des Weiterbildungsprogramms, die Abschlussreflexion, bietet ei-

nen Uberblick iiber den Kontext einer Beratungsfachkraft. Es folgt die Zusammenfas-

sung der wichtigsten Inhalte und ihrer Zusammenh&nge im Kontext der, in der Einlei-

tung beschriebenen, Herausforderungen. Hier wird insbesondere auch auf einen

moglichen Lésungsansatz der VUKA-Aspekte hingewiesen und wie sich DIGIGEN in

einen solchen Ansatz einfiigen wiirde. Das Weiterbildungsprogramm endet mit der

Einladung zur offenen Diskussion und anonymen Evaluation des Programms.

! Die Teilnehmenden kdnnen erneut einen Selbsteinschatzungstest durchfiihren. Der Test ist

digital und zum Ausdrucken auf der DIGIGEN-Website verfiigbar. Dies ist besonders zu

empfehlen, wenn bereits zu Beginn eine Selbstevaluation stattgefunden hat (siehe ,,Einfiih-

rung”). Ein Vergleich der Ergebnisse kann helfen, Lernerfolge zu identifizieren. Der Test

kann gemeinsam besprochen oder fiir eine individuelle Selbsteinschétzung der Teilnehmen-

den verwendet werden !

Von der Europdischen Union finanziert. Die gedulBerten Ansichten und Meinungen entsprechen jedoch aus-
schlieBlich denen der Autor*innen und spiegeln nicht zwingend die der Europdischen Union oder der Europé-
ischen Exekutivagentur fiir Bildung und Kultur (EACEA) wider. Weder die Européische Union noch die EACEA
kénnen dafiir verantwortlich gemacht werden.
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2.7.2 Themenschwerpunkie

Nr.  Themenschwerpunkt Umfang

9.1 Kontext einer digitalen Beratungsfachkraft 90 min

Worum geht es?
Dieser Teil der Abschlussreflexion gibt einen kurzen Uberblick iiber kontextbezogene The-
men fiir Beratungsfachkrifte. Er soll den Teilnehmenden Denkansté3e zur aktiven Gestal-
tung ihrer beruflichen Situation bieten. Die genannten Aspekte dienen als Ausgangspunkt
fiir weiterfiihrende individuelle Uberlegungen zur Gestaltung einer geeigneten Arbeitssitu-

ation, um weibliche Fiihrung zu férdern.

Ablauf
1. Digitales HR und digitale Beratung
2. Ethische Leitlinien fiir Beratende
3. Conftrolling in einem Beratungsberuf
4. Beratungsnetzwerke

Vorbereitungen und Materialien
= Hintergrundinformationen zu den vorgestellten Inhalten (Reader)

= PowerPoint Prasentation (Trainermaterial); Anpassungen sind méglich

Ressourcen und Literatur

= Reeves, A.; Bond, T. (2021). Standards and Ethics for Counselling in Action (5. Ed.). London:
Sage. (Englisch)

= Ertelt, B.{.; Scharpf, M. (2021). Beratung und Controlling. Wiesbaden: Springer Gabler.
(Deutsch)

= Petry, T.; Jager, W. (2021). Digital HR. Smarte und agile Systeme, Prozesse und Strukturen im
Personalmanagement (2. Aufl.). Freiburg/Stuttgart/Miinchen: Haufe. (Deutsch)
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Nr.  Themenschwerpunkt Umfang
9.2 Reflexion 30 min

Worum geht es?
Die Reflexion ist eine Mdglichkeit fiir die Teilnehmenden, das Gelernte zusammenzufassen
und in einen grélleren Zusammenhang zu setzen. Es wird noch einmal direkt auf die in
der Einleitung angesprochenen Herausforderungen Bezug genommen und ein Lésungs-
ansatz fiir die VUKA-Situation vorgestellt. Dieser Lésungsansatz wird dann konkret auf die
einzelnen Komponenten des Weiterbildungsprogramms bezogen. Schliellich wird das
Programm in einer abschlielenden Runde evaluiert, die als offene Feedbackrunde gestal-
tet ist. Dariiber bitten wir um eine anonyme Bewertung des Programms.
Ablauf
1. Fazit: die wichtigsten Aspekte des Weiterbildungsprogramms
2. Vision, Verstdndnis, Klarheit und Agilitét als Antwort auf die VUKA-Welt und die damit
verbundenen Herausforderungen
3. Offenes Feedback; ggf. den Selbsttest auf der DIGIGEN-Website nutzen
4. Anonyme Bewertung des Programms; ggf. den Evaluationsbogen auf der DIGIGEN-

Website nutzen

Vorbereitungen und Materialien
= Hintergrundinformationen zu den vorgestellten Inhalten (Reader)
= PowerPoint Prasentation (Trainermaterial); Anpassungen sind méglich
= Selbstevaluation/Feedbackbogen; auf der DIGIGEN-Website

Ressourcen und Literatur
= DIGIGEN-Website: digi-gen.eu (Englisch, Deutsch, u.a.)
= DIGIGEN-Berichte (und die darin genannte Literatur):
= Literaturreview (Englisch)
= Literaturreview_Zusammenfassung (Englisch, Deutsch, u.a.)
= Bedarfsanalyse (Englisch)

= Bedarfsanalyse_Zusammenfassung (Englisch, Deutsch, u.a.)
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