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Elternkompetenzen im Mitarbeitergesprach

»Elternkompetenzen & Arbeit“ - Bericht 5/10
Von Joachim E. Lask & Dr. Nina M. Junker

,Der Chef hat keine Kinder, er kann das nicht nachvollziehen.”
Mutter von zwei Kindern, 39 Jahre, Fihrungskraft im E-Commerce

,Im Rahmen meines jahrlichen Qualifikationsgespraches bzw. im halbjahr-

lichen Zielvereinbarungsgesprach sprechen wir hiertiber.”
Mutter von drei Kindern, Fachkraft in einem Transportunternehmen

[Schriftliche Aussagen von Eltern auf die Einschatzungsaussage: ,Ich habe Kompetenzen, die ich in
der Familie (weiter-) entwickelt habe bei meiner Arbeitgeberin / meinem Arbeitgeber angesprochen.”]

Zusammenfassung

Das Gesprach Uber Elternkompetenzen kann zum Gewinn von Eltern und Unternehmen fuhren. Hierzu
ist ein positives Transferklima nétig, in dem die FUhrungskraft die mitgebrachten Elternkompetenzen
wahrnimmt und Eltern diese ansprechen. In unserer Studie betrifft dies lediglich eine Gruppe von 25

Prozent der Eltern.

Hintergrund

Elternkompetenzen werden von Flh-
rungskraften kaum wahrgenommen ob-
wohl die Eltern tiberzeugt sind mit die-
sen Soft Skills bessere Mitarbeiter*In- 80.00
nen als auch Fuhrungskrafte zu sein —

100.00

so die Einschétzung der erwerbstéatigen g o

Eltern unserer bisherigen Studie ( .
)-

Das Gesprach zwischen Mitarbeiter und e

Fihrungskraft nach der Weiterbildung 0.00

ist ein entscheidender Faktor fur den
Transfererfolg der (weiter-) entwickelten
Fahigkeiten — so ein zentrales Ergebnis
der Forschung zum Transfer von be-
trieblichen Weiterbildungen in den Ar-
beitsprozess. Denn fir einen gelingen-
den Spillover der Elternkompetenzen in
den Kontext Arbeit mussen die Rele-
vanz und der Nutzen der (weiter-) entwi-
ckelten Kompetenzen zwischen Mitarbeiter und
Fihrungskraft abgestimmt werden.

Zur Studie

Wir befragen, ob und wie Eltern ihre tberfachli-
chen Kompetenzen gegenuiber der Fiihrungskraft
angesprochen haben. Von den 311 teilnehmen-
den Eltern waren 216 Mitter durchschnittlich
42.17 Jahre und 115 Vater durchschnittlich 45.37
Jahre alt.

Ergebnisse

Wie in Abbildung 1 dargestellt geben nur 15.11
Prozent der Eltern an ihre Fuhrungskraft auf die
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Trainingstransfer von Elternkompetenzen

in den Kontext Arbeit

80.66
73.72

22.66
15.11
Elternkompetenzen Spillover-Erwartung
der Eltern

Fuhrungskraft kennt
Elternkompeten

Eltern sprechen

(weiter-) entwickelt Fihrungskraft an

Abbildung 1: Einschatzung erwerbstatiger Eltern (N=331) auf einer
Skala von 0 ,trifft nicht zu“ bis 10 trifft voll zu* zu den Aussagen
"habe bestimmte Kompetenzen in der Familie (weiter-) entwickelt",
. erwarte hiermit ein/e bessere/r Mitarbeiter*In bzw. Fihrungs-

kraft zu sein", "... meine Fihrungskraft kennt meine (weiter-) ent-
wickelten Kompetenzen" und ... habe meine Fihrungskraft auf
meine (weiter-) entwickelten Kompetenzen angesprochen.”

(weiter-) entwickelten berufsrelevanten Eltern-
kompetenzen anzusprechen.

Dieser niedrige Wert Uberrascht, da zum einen
80.66 Prozent der erwerbstétigen Eltern angeben,
in ihren Familien Uberfachliche Kompetenzen
(weiter-) zu entwickeln. Zum anderen weisen
diese Eltern mit 73.72 Prozent eine hohe Spillo-
ver-Erwartung aus mit ihren Elternkompetenzen
auch bessere Mitarbeiterinnen oder bessere Fih-
rungskréfte zu sein. Diese Soft Skills kommen je-
doch bei den Fuhrungskréaften aus der Perspek-
tive der Eltern nicht an. Nur 22.66 Prozent der El-
tern berichten davon, dass sie erleben, dass ihre
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Elternkompetenzen von ihrer Fuhrungskraft er-
kannt werden.

Der Gap — und damit der Verlust — zwischen den
entwickelten Elternkompetenzen und einem akti-
ven Ansprechen der Fihrungskraft betragt 65 Pro-
zent!

,ES hat keine praktische Relevanz fir die Be-
urteilung meiner Fuhrungskompetenz, weil
es bei der Beurteilung auf konkrete Situatio-
nen und Ergebnisse im Fihrungsalltag an-
kommt. Dass mir der familiare Hintergrund

hilft, ist zweitrangig bzw. eine Randnotiz.”
Vater von drei Kindern, 43 Jahre, Fuhrungskraft in der
herstellenden Industrie

Stellen Sie sich vor, Sie werden in lhrer ehrenamt-
lichen Tatigkeit mit den gleichen Herausforderun-
gen konfrontiert wie an Ihrem Arbeitsplatz. Dabei
trainieren Sie lhre vorhandenen Fahigkeiten und
gewinnen weitere Fahigkeiten hinzu. Jedoch kom-
men Sie mit Ihrer FUhrungskraft hierzu nicht ins
Gesprach, auch weil Sie bemerken, dass lhre
Fuhrungskraft hierfir kein Interesse zeigt. Mogli-
che Selbstwertvorteile fiir Sie selbst und Produkti-
onsvorteile fir das Unternehmen gehen verloren.

,Der Zusammenhang von familia-
rem Kompetenzerwerb und Trans-
formation in die Berufswelt ist ein
wenig beachtetes und bekanntes

Thema.”
Vater von zwei Kindern, 47 Jahre, Fachkraft
in der Textilindustrie

Erklarungsansatze
zum 65%-Gap

Wie ist der grof3e Gap zwischen der
hohen Elternkompetenz und dem 1
geringen Spillover-Effekt — hier: El- 0
tern sprechen ihre Fiihrungskraft auf

ihre arbeitsrelevanten Elternkompe-
tenzen an - zu erklaren?

W s VN 0 WO

)

Zum einen kénnen die Handlungslo-
giken flr einen positiven Transferer-
folg von Elternkompetenzen bei der

Fuhrungskraft und der Unterneh- telwerte.
mensfihrung schwach oder nicht ausgepragt

sein. Dies kann vor dem Hintergrund erfolgen,
dass das Bewusstsein zum Wert von Familie fur
das Unternehmen im Sinne einer Produktivitéts-
steigerung durch Elternkompetenzen noch nicht
entwickelt ist. Ebenso ist es moglich, dass Fuh-
rungskréfte keinen Anreiz bzw. Beauftragung ha-
ben, informell gelernte Kompetenzen zur Steige-
rung der Produktivitdit des Unternehmens im
Sinne der Personalentwicklung zu nutzen.

Zum anderen kann bei den erwerbstéatigen Eltern
die Ergebnis-Folgen-Erwartung durch die Alltager-
fahrungen im Kontext Arbeit frustriert sein. Ein
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Gelungener
Spillover (N=85)

W EK (weiter-) entwickelt

positiver Transfererfolg wird durch Nichtbeach-
tung von Elternkompetenzen behindert bis hin,
dass Eltern eher Nachteile erwartet, sollten sie
ihre zusatzlich erworbenen Soft Skills mit der Fuh-
rungskraft ansprechen.

Das hieraus bestehende Transferklima, Eltern-
kompetenzen fur den Kontext Arbeit zu nutzen, ist
schwach oder nicht entwickelt. Der Qualifizie-
rungsbedarf wird vage oder nicht formuliert. Infor-
melles Lernen wird als Option zur (Weiter-) Ent-
wicklung von Soft Skills ausgeschlossen. Vorteile
durch informelles Lernen fur die Produktivitat wer-
den nicht wahrgenommen bzw. ein Gesprach hier-
Uber kommt nicht zustande.

Zuletzt darf nicht unterwéhnt bleiben, dass an-
stelle einer positiven — ressourcenorientierten —
Haltung Eltern gegeniiber, vielfach negative An-
nahmen Gber Eltern, und insbesondere gegen-
Uber berufstatigen Muttern, herrschen. Das Vor-
handensein dieser negativen Annahmen, sog.
Stereotype, fihrt zum einen dazu, dass sich Eltern
vielfach nicht trauen Uber ihre Elternrolle am Ar-
beitsplatz zu sprechen und dass an Sprechen
Uber diese bei Entscheidern entsprechend auch e-
her negativ statt positiv angesehen wird.

Elternkompetenzen & Arbeit - Funf
Cluster/Typen

lorener Moglicher Spillover  Keine Spillover
ver (N=98) verhindert (N=67) Erwartung(N=22)

Verdeckter

Spillover (n=59) Spi

Spillover-Erwartung M FK erkennt EK = FK angesprochen

Abbildung 2: Finf Cluster zur Einschatzung zu Kriterien von Eltern-
kompetenzen & Arbeit mit der Wards-Methode. Darstellung der Mit-

Unsere bisherigen Ergebnisse lassen verschiede
Elterngruppen zum Transfererfolg Elternkompe-
tenzen vermuten. Wir identifizieren mit einer Clus-
teranalyse (Wards-Methode) funf Elterntypen zu
den Merkmalen (1) Elternkompetenzen in der Fa-
milie (weiter-) entwickelt, (2) Spillover-Erwartung,
(3) Fuhrungskraft erkennt Elternkompetenzen und
(4) Fuhrungskraft angesprochen.

Die funf Cluster sind mit 22 Eltern bis 98 Eltern
besetzt und lassen sich wie folgt beschreiben (vgl.
Abbildung 2):
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Integrierte — Gelungener Spillover: Der Trainings-
transfer von Elternkompetenzen vom Kontext Fa-
milie gelingt bis hin zum Gespréch mit der Fuh-
rungskraft.

Stumme Anwender — Verdeckter Spillover:;
Der Transfer der Elternkompetenzen in den Kon-
text Arbeit gelingt im ersten Schritt. Da jedoch
Uber die zusétzlichen Soft Skills nicht gesprochen
werden, bleiben sie verdeckt. Ein gezielter Einsatz
zur Steigerung der Produktivitat wird nicht genutzt.

Unerkannte — Verlorener Spillover: Diese Eltern
gehen davon aus, dass sie mit ihren Elternkompe-
tenzen auch bessere Mitarbeiter*Innen oder Fih-
rungskrafte sind. Diese Erwartung wird jedoch
massiv frustriert. Ein ungunstiges Transferklima
entsteht. Elternkompetenzen kdnnen nicht zur
Steigerung der Produktivitat genutzt werden — die-
ses Potential geht verloren.

Fragmentierte — Mdéglicher Spillover: Diese El-
terngruppe zeichnet aus, dass sie ihre (weiter-)
entwickelte Elternkompetenz und die Spilloverer-
wartung und ebenso den Transfer in den Kontext
Arbeit als lose Fragmente nebeneinander be-
schreiben.

Keine-Spillover-Erwartung — Diese Eltern be-
schreiben sich unentschieden, ob sie mit der Fa-
milie Soft Skills (weiter-) entwickeln. Sie erwarten
keine Auswirkungen ihrer Elternkompetenzen auf
das berufliche Handeln.

Weitere Ergebnisse

In weiteren Analysen finden wir keinen Zusam-
menhang zwischen dem Ansprechen der Fuh-
rungskraft durch die Eltern und den Merkmalen
Geschlecht, Anzahl der Kinder, Alter des jlingsten
Kindes, Alter der Eltern, Erwerbstatigkeit, Eltern
mit bzw. ohne Fuhrungsverantwortung oder Posi-
tion im Unternehmen.

Jedoch weist die Anzahl der Kinder in einer Fami-
lie in unseren Analysen eine signifikante positive
Korrelation aus: Je mehr Kinder in einer Familie
Zuhause sind, desto eher sprechen Eltern mit ih-
rer FUhrungskraft tGber ihre (weiter-) entwickelten
Soft Skills. Dieser Effekt verstarkt sich deutlich bei
einer Gruppierung der Eltern in ein bis drei Kinder
(13.1 Prozent) und vier und mehr Kinder (27.1
Prozent).

Fazit & Impuls:

Der Transfer von Elternkompetenzen in den Kon-
text Arbeit ist zu realisieren. Wir konnten zeigen,
dass der positive Spillover von Elternkompeten-
zen in den Kontext Arbeit mdglich ist. Dies betrifft
jedoch nur Y4 der erwerbstatigen Eltern. Voraus-
setzung ist: Die Wahrnehmung der zusatzlichen
Soft Skills durch die Fuhrungskraft und das ge-
meinsame Gesprach hiertber.
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Eine Unternehmenskultur, in der informelles Ler-
nen integraler Bestandteil der Qualifizierungs-
malnahmen ist, benotigt in den Fuhrungskréften
und Eltern Kulturtrager, die nicht nur das infor-
melle Lernen flr die Produktivitat nutzten, sondern
sollten selbst davon reichlich Gebrauch machen.

Fir erwerbstatige Eltern und Unternehmen sehen
wir folgende Schlussfolgerungen:

1. Zeigen Sie als Unternehmer, Geschéftsfihrer
oder Fihrungskraft Eltern Ihre Offenheit bzgl. in-
formell (weiter-) entwickelter tberfachlicher Kom-
petenzen. Dies kann beispielsweise damit ge-
schehen, dass in Bewerbungen informelle Kom-
petenzen beriicksichtigt werden.

2. Sensibilisieren Sie Fuhrungskrafte zum Thema
informelles Lernen in Elternschaft, Pflege, Sport o-
der Ehrenamt. Bereits ein dreitatiges

kann hier substantielle Ergebnisse er-
zielen (Lask & Junker, 2019). Geben Sie als Flh-
rungskraft selbst ein eigenes konkretes Beispiel
zum informellen Lernen berufsrelevanter Soft Ski-
Ils.

3. Haben Sie als erwerbstétige Eltern den Mut ihre
(weiter-) entwickelten Kompetenzen im Kontext
Arbeit anzusprechen. Beobachten Sie ihre in der
Familie (weiter-) entwickelten Soft Skills und wah-
len geeignete Beispiele zur lllustration.

Zu einer Langfassung dieses Berichts mit weite-
ren Ergebnissen zu schriftlichen Elternaussagen,
den Elternclustern und der Anzahl von Kindern ge-
langen Sie mit diesem
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