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Familienorientierte Unternehmenskultur
fordert Integration von Elternkompetenzen

,Elternkompetenzen & Arbeit“ - Bericht 7/10
Von Joachim E. Lask & Dr. Nina M. Junker

Die Corona-Krise puscht die Personalentwicklung. Warum? Spéatestens jetzt ist klar: Flexible
Arbeitsorganisation, arbeiten in virtuellen Teams und dezentrale Entscheidungsstrukturen
sind die neuen (und bei manchen Unternehmen auch alten/bekannten) Rahmenbedingun-
gen. Uberlebenswichtig sind jetzt die Soft Skills Kooperationsbereitschaft, Kommunikations-
starke und Selbstorganisation. Dies ist eine gute Nachricht fir Eltern und Unternehmen —
sollte man meinen. Denn in der Familie trainierten Eltern bereits vor der Corona-Krise genau
diese Soft Skills. 74 Prozent der Eltern sind Giberzeugt, mit diesen eine bessere Mitarbeiterin
/ ein besserer Mitarbeiter zu sein. Welches Unternehmen will auf den Transfer dieser infor-
mell gelernten Soft Skills, gerade auch im Zeichen der Digitalisierung verzichten?

Hintergrund

Als ,familienorientiert” positioniert sich inzwischen nahezu jedes Unternehmen. Doch ist dies
damit auch gelebte und selbstverstandliche Realitat des Unternehmens? Schein (2010) defi-
niert Organisationskultur als ,ein Muster gemeinsamer Grundpramissen, das die Gruppe bei
der Bewaltigung ihrer Probleme externer Anpassung und interner Integration erlernt hat, das
sich bewahrt hat und somit als bindend gilt; und das daher an neue Mitglieder als rational
und emotional korrekter Ansatz fir den Umgang mit Problemen weitergegeben wird.“ Also:
Erst wenn eine Familienorientierung bei den Fuhrungskréaften und Mitarbeitenden eines Un-
ternehmens ein geteiltes und wertgeschéatztes Muster des Denkens, Fuhlens und Handelns
ist im Sinne ,,.So machen wir das hier!“, kann von einer familienorientierten Kultur gesprochen
werden.

Denn in einer familienorientierten Unternehmenskultur zéhlen die Mitarbeitenden, die Beruf
und Familie unter einen Hut bekommen mdchten und nicht nur diejenigen, die all ihre Ener-
gie auf die Arbeit aufwenden. Zeitliche Einschrankungen aufgrund von Familienverantwor-
tung werden nicht mit fehlenden Beférderungsmdglichkeiten abgestraft, sondern jenen Mitar-
beiter*innen wird mit Verstandnis und Respekt begegnet. Als selbstverstandlich nutzen fami-
lienorientierte Unternehmen informell gelernte Soft Skills von Eltern als eine Form der Perso-
nalentwicklung, in dem sie diese anerkennen und Uber einen Passungsprozess fiir das Un-
ternehmen nutzbar machen.

Sodann kdnnen Eltern auch direkt am Arbeitsplatz ein familienfreundliches Klima erleben.
Nach Ostroff (1993) lassen sich die in empirischen Untersuchungen gewahlten Klimadimen-
sionen theoretisch und empirisch in drei Kategorien einordnen: (1) Die affektive Facette um-
fasst alle Dimensionen, die die sozialen Beziehungen und das soziale Involvement der Mitar-
beiter ansprechen wie etwa Partizipation, ,Warme®, soziale Belohnungen und Kooperation.
(2) Die kognitive Facette umfasst alle Dimensionen, die auf das Selbst und die eigene Ent-
wicklung bezogen sind wie etwa personliches Wachstum, Innovation, Autonomie und intrinsi-
sche Belohnungen. (3) Die instrumentelle Facette umfasst die Dimensionen, die das
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Involvement in die Aufgabe und die Arbeitsprozesse betonen wie etwa Hierarchie, Struktur
des Unternehmens, extrinsische Belohnungen und Leistung.

Was bedeutet das fur unser Thema? Eltern werden ein familienfreundliches Team-/Arbeits-
klima erleben, wenn sie von ihren Kolleg*innen und ihren Fuhrungskraften gezielte Personal-
/Karriereentwicklung, faire Arbeitszeiten & Bezahlung und Respekt & soziale Integration er-
fahren.

Unsere bisherigen Studienergebnisse zeichnen hierzu ein anderes Bild: Erwerbstatige Eltern
erleben bezuglich ihrer entwickelten Soft Skills h&ufig, dass ihre Fuhrungskraft diese noch
nicht einmal wahrnimmt. Folglich sprechen beide hiertber nicht (siehe Abbildung 1). Ein Trai-
ningstransfer der elterlichen Soft Skills in den Arbeitskontext geht somit verloren. Wie kann
das sein? Was sollte sich andern?

Elternkompetenz & Arbeit

In meiner Familie habe ich  Elternkompetenzen machen Meine Fihrungskraft Ich habe meine
habe ich Kompetenzen mich zu einem besseren erkennt meine (weiter-) Fihrungskraft auf meine
(weiter-) entwickelt. Mitarbeiter / einer besseren entwickelten (weiter-) entwickelten
Mitarbeiterin / Elternkompetenzen. Elternkompetenzen
Fiihrungskraft. angesprachen.
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Abbildung 1: Zusammenfassung der Ergebnisse zur Studie "Elternkompetenzen & Arbeit" aus den Be-
richten 1-5.

Sehr wohl konnten wir in unseren bisherigen Analysen der Studie ,Elternkompetenzen & Ar-
beit“ mit einer Clusteranalyse eine Elterngruppe beschreiben (Gelungener Spillover), die von
einem erfolgreichen Transfer (Spillover) ihrer Soft Skills in den Kontext Arbeit berichten kann.
Sie sind Uberzeugt, in der Familie Soft Skills (weiter-) zu entwickelten und geben eine hohe
Erwartung an, mit diesen auch bessere Mitarbeiter*Innen bzw. Fiihrungskréfte zu sein. Sie
erleben, dass ihre Fihrungskraft diese Elternkompetenzen erkennen und kommen mit die-
sen meistens ins Gesprach. So berichten diese Eltern auch haufig von produktiven Vorteilen
im Arbeitskontext durch ihre Elternkompetenzen. Kurzum: Der Trainingstransfer von erwor-
benen Soft Skills gelingt vom Kontext Familie bis hin zum Gesprach mit der Fuhrungskraft
(vgl. Bericht 5 und 6). Bei dieser Elterngruppe vermuten wir ein familienfreundliches Arbeits-
klima und eine familienorientierte Unternehmenskultur.

Wir gehen in diesem Teil der Studie davon aus, dass eine Unternehmenskultur und ein Ar-
beitsklima, in der Eltern und informelles Lernen in der Familie wertgeschétzt und genutzt
wird, ein Turdffner sein kann. Ein Gesprach zwischen Eltern und ihrer Fihrungskraft Gber
das informelle Lernen in der Familie sehen wir als Voraussetzung eines gezielten Transfers
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von Soft Skills fur den Arbeitskontext kann beginnen. Doch stimmt diese Vermutung? Hierum
geht es in unserem aktuellen Bericht.

Dass Soft Skills von Eltern die Produktivitat eines Unternehmens steigern, kann das Work-
Family Enrichment Konzept von Greenhaus & Powell (2006) eindrtcklich darlegen. Mehrere
Metaanalysen (z.B. Zhanga et al., 2018) legen hierzu beeindruckende Ergebnisse vor. Je-
doch ist dieses Wissen, dass Eltern fur den Job relevante Kompetenzen in ihrer Elternrolle
erwerben, noch nicht in die allgemeine Kultur der meisten DACH-Unternehmen Ubergegan-
gen. Im Gegenteil: Eltern wird eher unterstellt, dass sie die Produktivitat senken, etwa durch
Ausfallzeiten, Mehrfachbelastungen durch Arbeit und Familie oder aufgrund zeitlicher Ein-
schrankung / Inflexibilitat. Insofern fallen auch FUhrungskrafte aus dem kulturellen Rahmen
des Unternehmens, wenn sie etwa Soft Skills von Eltern mehr oder weniger 6ffentlich fir den
gezielten Einsatz im Kontext Arbeit thematisieren.

Fir die Unternehmenskultur und das Arbeitsklima fallt der Fihrungskraft eine besondere Be-
deutung zu: So gilt es in der Trainingstransfer-Forschung als erwiesen, dass die Unterstut-
zung durch die Fuhrungskraft ein zentrales Erfolgskriterium fiir den Trainingstransfer ist
(Blume et al., 2010). Sie ist einerseits Tragerin von organisationalen Werten, Erwartungen
und Einstellungen und damit auch Vorbild. Andererseits erfolgt ihre aktive Unterstiitzung vor,
wahrend und nach dem Training. Ebenso beeinflusst auch die Unterstiitzung von Kolleg*in-
nen den Transfererfolg, wenn sie etwa den Trainees Feedback geben oder Ideen fur Anwen-
dungsmaoglichkeiten diskutieren (Chiaburu et al., 2005). Insgesamt konnte gezeigt werden,
dass das Transferklima einer der starksten Einflussfaktoren ist, ob der Lernerfolg eines Trai-
nees im Kontext Arbeit ankommt (Rouiller et al., 1993; Kauffeld et al., 2008).

Kurzum: Wir erwarten einen positiven Zusammenhang ob Eltern ihre Fuhrungskraft auf ihre
erworbenen Soft Skills anspricht, um auszuloten wie sie diese im Kontext Arbeit produktiv
zur Verfuigung stellen kann und dem Vorhandensein eines familienfreundlichen Teamklimas
und einer familienorientierten Unternehmenskultur.

Zur Studie

Unsere Annahme in dieser Studie: Das Ansprechen der Fuhrungskraft auf die in der Familie
(weiter-) entwickelten Soft Skills ist eine notwendige Bedingung fir einen gezielten Einsatz
im Kontext Arbeit (siehe Bericht 5). Daher erwarten wir, dass dieses Gesprach eher stattfin-
den wird, wenn (1) das Arbeitsklima im Unternehmen als familienfreundlich eingeschatzt
wird, (2) Kollegen*innen Soft Skills von Eltern wertschatzen und (3) eine Unternehmenskultur
informelles Lernen in der Familie begruf3t und nutzen will.

Wir unterscheiden in unserer Studie die Einschatzungen von Mitarbeitern ohne und mit Fih-
rungsverantwortung. Insgesamt nehmen 407 erwerbstétige Eltern an der Studie teil. Davon
liegen je nach Fragestellung 318, 152 bzw. 44 vollstandige Datensatze fur diese Auswertung
vor (vgl. Tabelle 1).

Wir bitten erwerbstétige Eltern — 113 Eltern ohne und 205 Eltern mit Fihrungsverantwortung
- um folgende Einschatzungen:

- Schéatzen Sie ein, wie familienfreundlich Sie das Arbeitsklima in Ihrer Organisation
wahrnehmen. 0 = ,iberhaupt nicht familienfreundlich® bis 10 = ,sehr familienfreund-
lich®.
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Aus dieser Gruppe legen wir wiederum insgesamt 42 erwerbstatigen Eltern ohne Fihrungs-
verantwortung und 110 Eltern mit Fihrungsverantwortung zusétzlich folgende Aussage zur
Einschétzung vor:

»In meinem Unternehmen werden informell gelernte Kompetenzen z.B. aus der Fami-
lie oder Ehrenamt begriif3t und genutzt.“ 1 = ,trifft nicht zu“ bis 7 = ,trifft voll zu“.
Eltern ohne Flhrungsverantwortung (N=44) bitten wir zuséatzlich um eine Einschéatzung zur

Aussage

,Meine in der Familie (weiter-) entwickelten Kompetenzen werden von meinen Kolle-
ginnen Kollegen wertgeschatzt.“ 1 = ,trifft nicht zu® bis 7 ,trifft voll zu®.

Tabelle 1: Anzahl der teilnehmenden Eltern je Item unterschieden nach Fihrungsverantwortung.

ITEMS Informelle Lernen in  Elternkompetenzen
der Familie vom werden von
Familienfreundliches Unternehmen Kolleg*innen

ELTERN Arbeitsklima begriflt und genutzt wertgeschatzt
ohne Fihrungs-

& 113 42 44
verantwortung

it Fih -

mit Flhrungs 205 110
verantwortung
Gesamt 318 152 44

Ergebnisse

Unsere Analysen zur Einschatzung der Familienfreundlichkeit des Arbeitsklimas als auch ob
informelles Lernen vom Unternehmen begrif3t und genutzt wird, weisen keine signifikanten
Unterschiede zwischen Eltern mit oder ohne Fuhrungsverantwortung auf.

Das Arbeitsklima schétzen 43.4 Prozent der Studienteilnehmer*Innen als sehr familien-
freundlich ein. Nur 7.55 Prozent sind der Meinung, dass ihr Arbeitsklima im Unternehmen
nicht familienfreundlich sei (vgl. Abbildung 2). Wie reprasentativ ist dieses Ergebnis? Wie er-
leben Sie die Familienfreundlichkeit in Inrem Unternehmen? Kénnen Sie sich der positiven
Meinung unserer Teilnehmenden anschlieRen? Gern erfahren wir mehr dariber.
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Akzeptanz von informellem Lernen in der Familie: Erwerbstétige Eltern geben in unserer
Studie mit 34.21 Prozent an, dass ihr Unternehmen informelles Lernen begrif3t und nutzt.

Wertschatzung der Elternkompetenzen im Arbeitsteam: Von den Kolleg*Innen erleben
38.64 Prozent der Teilnehmer*Innen, dass die Elternkompetenzen wertgeschétzt werden
(vgl. Abbildung 2).

Einschdtzung von erwerbstatigen Eltern zu ltems der
Familienorientierung in Unternehmen / Arbeitsteam

Familienfreundliches Arbeitsklima (N=318) 7.55 49.06 43.40

Informelle Lernen in der Familie vom

Unternehmen begriiRt und genutzt (N=152) 26.97 38.82 34.21

Elternkompetenzen werden von Kolleg*innen

wertgeschitzt (N=44) 15.91 45.45

J
9
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trifft nicht zu teils-teils  Wtrifft voll zu

Abbildung 2: Einschétzung der Eltern zur Familienfreundlichkeit im Arbeitsklima, wie informelles Lernen im Unter-
nehmen gewunscht und genutzt wird, wie Eltern von Kolleg*innen zu Elternkompetenzen wertgeschéatzt werden.
Angaben in Prozent.

Im nachsten Schritt interessiert uns Folgendes: Besteht ein Zusammenhang zwischen den
der erhobenen Merkmalen, also der Wertschatzung von Kolleg*innen und Unternehmen zu
informell gelernten Soft Skills und der Familienfreundlichkeit des Arbeitsklimas?

Wir finden eine mittelstarke bis starke Korrelation (1) zwischen der Anerkennung der Soft
Skills durch das Unternehmen und der Familienfreundlichkeit des Arbeitsklimas (r=0.42;
p<0.001) und (2) zwischen der Wertschatzung elterlicher Soft Skills durch die Mitarbeiter*in-
nen und der Anerkennung durch das Unternehmen (r=0.49; p<0.001).

Wir finden jedoch keinen Zusammenhang zwischen der Wertschatzung durch die Kolleg*in-
nen und der Einschatzung der Familienfreundlichkeit im Arbeitsklima. Insgesamt deutet dies
darauf hin, dass das familienfreundliche Arbeitsklima vor allem von der wahrgenommenen
Unternehmenskultur vermittelt wird.

Kommen wir nun zur zentralen Frage dieser Teilauswertung unserer Studie: Wie wirken sich
die eben dargestellten Einschatzungen von erwerbstatigen Eltern praktisch auf das Anspre-
chen elterlichen Soft Skills bei der Fiihrungskraft aus? Wir halten diesen Zusammenhang
wesentlich fiir einen gelingenden Trainingstransfer (Spillover) der elterlichen Soft Skills in
den Kontext Arbeit.

Hierflr prifen wir den Zusammenhang zwischen dem Ansprechen der Fuhrungskraft auf die
in der Familie entwickelten Soft Skills und den fir diesen Teil der Studie erhobenen
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Merkmalen. Unsere Analysen weisen folgende Ergebnisse auf (vgl. Abbildung 3 und Tabelle
A2 im Anhang):

- Eltern sprechen ihre Fihrungskraft eher auf ihre (weiter-) entwickelten Kompetenzen
an, je mehr das Unternehmen glaubhatft vorgibt, diese Kompetenzen zu begriil3en
und nutzen zu wollen (r=0.49; p<0.001). Dieser Zusammenhang zeigt sich bei Eltern
ohne Fiuhrungsverantwortung deutlich starker (r=0.72; p<0.001) als bei Eltern mit
Fuhrungsverantwortung (r=0.42; p<0.001).

- Ebenso sprechen Eltern ohne Fuhrungsverantwortung ihre Fuhrungskraft auf inre
Soft Skills an, wenn sie von ihren Kolleg*innen hierzu wertgeschatzt werden (r=0.53;
p<0.001).

- Das familienfreundliche Arbeitsklima weist hingegen nur einen sehr schwachen Zu-
sammenhang auf zur Bereitschaft der Eltern, ihre FUhrungskraft auf ihre (weiter-) ent-
wickelten Soft Skills anzusprechen (r=0,12 p<0.05).

Auf den Punkt gebracht: Unternehmen, die informelles Lernen von Eltern wertschatzen und
nutzen wollen, 6ffnen ihnen die Tur zur Fuhrungskraft ihre entwickelten Soft Skills anzuspre-

chen. Eine Win-Win-Situation bahnt sich an.

Familienfreundliches
Arbeitsklima

Eltern ohne & mit Fiihrungsverantwortung

[ ) o ..

<
0 0o @

Kolleg*innen wertgeschatzt
Eltern ohne Flhrungsverantwortung

Mit der Fihrungskraft bzgl.
der (weiter-) entwickelten
Elternkompetenzen
sprechen.

R=0.42 bis 0.72**

=

Informelles Lernen vom Unter-

nehmen wertgeschitzt / genutzt
Eltern ohne & mit Fiihrungsverantwortung

Abbildung 3: Einschatzungen und Korrelationen von "Familienfreundliches Arbeitsklima" und “Informelles Lernen vom Unter-
nehmen wertgeschétzt und genutzt" zu "Ich habe meine Filhrungskraft auf meine (weiter-) entwickelten Elternkompetenzen
angesprochen". * p<0.05; ** p < .01

Bilden sich unsere bisherigen Ergebnisse auch an den Elterntypen zum Spillover ab? In Be-
richt 6 konnten wir zeigen: Eltern mit einem gelungenen Spillover werden mit ihren Soft
Skills von ihren Fuhrungskraften wahrgenommen und kommen mit ihnen hiertiber ins Ge-
sprach. Eltern mit einem verdeckten Spillover werden mit ihren Soft Skills zwar von ihren
FUhrungskraften wahrgenommen, kommen jedoch mit ihnen nicht ins Gespréch. Die Gruppe
der Eltern mit einem verlorenen Spillover sind zwar Gberzeugt mit ihren (weiter-) entwickel-
ten Soft Skills bessere Mitarbeiter*Innen / Fihrungskrafte zu sein, erleben jedoch von ihren
Fuhrungskréften kein Interesse und kommen mit diesen auch nicht ins Gespréch. Die Eltern-
typen ,Kein Spillover* und ,Méglicher Spillover* haben wir in unsere Uberlegungen nicht
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aufgenommen, da fur diese Gruppen nicht gentigend Datensatze von Studienteilnehmer*in-
nen vorliegen.

Welches Ergebnis erwarten
wir? Eltern mit einem gelunge-
nen Spillover werden am in-
tensivsten die Wertschatzung
des Unternehmens zum infor-
mellen Lernen in der Familie
5.47 wahrnehmen, gefolgt von den
Eltern mit dem verdeckten

Wertschatzung des informellen Lernens im

Unternehmen nach Eltern-Spillover-Typen
Mittelwerte

A <o N
=) =) =}
S S S

Informelles Lernen im Unternehmen
wertgeschatzt
1-2 trifft zu | 3-5 teils-teils | 6-7 trifftvoll zu

2,00 457
Spillover. Den geringsten Wert
00 erwarten wir fiir die Eltern mit
2.00 einem verlorenen Spillover
100 (vgl. Abbildung 4).
Gelungener Spillover Verdeckter Spillover Verlorener Spillover
/ Integrierte /Stumme Anwender  /Unerkannte Eine Varianzanalyse bestétigt

unsere Annahmen vollstandig.
Die Mittelwerte entsprechen
unserer Voraussage und un-
terscheiden sich voneinander hoch signifikant (p<0.001, vgl. Tabelle A3 im Anhang).

Abbildung 4: Einschatzung der "Wertschatzung des informellen lernens
im Unternehmen" nach "Eltern-Spillover-Typen".

Weitere Ergebnisse

Welchen Einfluss hat die Anzahl der Kinder, das Geschlecht und der Grad der Erwerbstatig-
keit auf unsere Ergebnisse?

Mit der Anzahl der Kinder erleben Eltern auch eine héhere Anerkennung von informell ge-
lernten Soft Skills durch das Unternehmen (r=0.44; p<0.01). So schéatzen die Eltern mit 1 bis
3 Kindern die Anerkennung der Soft Skills durch das Unternehmen durchschnittlich mit 4.51
auf der Skala zwischen ,1=trifft nicht zu“ und ,, 7=trifft voll zu“ ein, wahrend dies Eltern mit vier
und mehr Kindern mit einem mittleren Wert von 5.0 einschatzen. Die Anzahl der Kinder hat
jedoch keinen Einfluss darauf, wie die Familienfreundlichkeit im Arbeitsteam erlebt wird oder
ob diese Eltern von den Kolleg*innen zu ihren Soft Skills Wertschéatzung erfahren.

Insgesamt kdnnen wir fur das Geschlecht und den Grad der Erwerbstatigkeit keine signifi-
kanten Mittelwertunterschiede nachweisen zu den erhobenen Merkmalen in dieser Teilaus-
wertung.

Zusammenfassung & Impuls / Fazit:

Wir haben gefragt, welchen Einfluss die eingeschatzte Familienfreundlichkeit im Arbeitsteam,
die Akzeptanz von Elternkompetenzen bei Kolleg*innen und eine familienorientierte Unter-
nehmenskultur auf den Transfer von elterlichen Soft Skills in den Kontext Arbeit hat. Unsere
Ergebnisse zeigen, dass die Anerkennung des informellen Lernens in der Familie durch das
Unternehmen ein Turo6ffner fir das Gespréach zwischen Eltern und der Fuhrungskraft ist. Die-
ses Ergebnis wird von der Trainingstransfer-Forschung gesttitzt, die in der Unternehmens-
kultur einen wesentlichen Faktor sieht, ob Kompetenzen, die in betrieblichen Weiterbildun-
gen aufgebaut werden, auch im Unternehmen zum Einsatz kommen.
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Was konnte dies fur unser Thema bedeuten? Vielleicht so: Erleben Fihrungskréafte und El-
tern, dass es selbstverstandlich ist, informell gelernte Kompetenzen — ob in der Familie, im
Sport oder im Ehrenamt — auch im Unternehmen gezielt fur eine héhere Produktivitat einzu-
setzen, dann werden diese auch angesprochen und ggf. an einem Kompetenzmodell abge-
glichen. Fehlt hingegen diese Unternehmenskultur, bleiben wertvolle Soft Skills von Eltern
verdeckt da sie von Eltern nicht angesprochen werden, obwohl sie eine wesentliche potenti-
elle Ressource fur den Unternehmenserfolg darstellen.

Uberrascht hat uns, dass die Familienfreundlichkeit am Arbeitsplatz kaum einen Einfluss auf
die Bereitschaft mit der Fihrungskraft tber elterliche Soft Skills zu sprechen hat. Haben Sie
eine Antwort fur uns? Woran kénnte es liegen, dass ein familienfreundliches Klima nicht da-
mit in Zusammenhang steht, dass wir unsere Elternkompetenzen gegenuber unserer Fih-
rungskraft eher ansprechen?

Impulse fur den Alltag:

e Unternehmer*in oder Fuihrungskraft
(1) Entwickeln Sie Strategien, wie Sie informell gelernte Soft Skills von ihren Mitarbei-
tern sichtbar machen kénnen (Screening).
(2) Vereinbaren und standardisieren Sie einen Prozess, zum Transfer von informell
gelernten Kompetenzen in den Kontext Arbeit.
(3) Uberlegen Sie, welche Kompetenzen Sie selbst informell (weiter-) entwickelt ha-
ben? Geben Sie selbst Ihren Mitarbeitern ein Beispiel, wie sie diese Soft Skills er-
kannt haben und produktiv im Unternehmen einsetzen.

o Eltern:
(1) Reflektieren Sie lhre in der Familie (weiter-) entwickelten Soft Skills z.B mit der
be:able Kompetenzapp oder einem Lerntagebuch. Damit gelingt es Ihnen besser, die
nebenbei und zum Teil unbewusst entwickelten Soft Skills zu benennen und ggf. an-
zusprechen.
(2) Sprechen Sie lhre Fuhrungskraft auf informelles Lernen an. Verweisen Sie darauf,
dass 70 bis 90 Prozent der berufsrelevanten Soft Skills informell gelernt werden
(Cerasoli et al., 2018). Fragen Sie, ob diese Art von Kompetenzentwicklung im Unter-
nehmen genutzt wird.

Zu einer Kurzfassung dieses Berichts gelangen Sie mit diesem
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Anhang:

Tabelle Al: Einschatzungen der Eltern zu den Items in Prozent.

- . L Informelle Lernen in der Familie vom Elternkompetenzen werden von
Familienfreundliches Arbeitsklima . . N
Unternehmen begriiSt und genutzt Kolleg*innen wertgeschatzt
Eltern ohne Eltern mit Eltern ohne Eltern mit Eltern ohne Eltern mit
Fuhrungsveran  Fihrungs- Fuhrungsveran  Fihrungs- FUhrungsveran  Fithrungs-
twortung verantwortung gesamt twortung verantwortung gesamt twortung verantwortung
trifft nicht zu 6.19 8.29 7.55 26.19 27.27 26.97 15.91
teils-teils 53.10 46.83 49.06 42.86 37.27 38.82 45.45
trifft voll zu 40.71 44.88 43.40 30.95 35.45 34.21 38.64

Tabelle A2: Korrelationen zu den Themen ,Familienfreundliches Arbeitsklima®, ,Informelles Lernen im Unterneh-
men begrif3t und genutzt®, ,Elternkompetenzen (EK) von Kollge*innen wertgeschatzt®, ,Fuhrungskraft (FK) ange-
sprochen® und ,Familienfreundliches Arbeitsklima*“.

- . L Informelle Lernen in der Familie vom Elternkompetenzen werden von
Familienfreundliches Arbeitsklima N . u
Unternehmen begrit und genutzt Kolleg*innen wertgeschatzt
Eltern ohne Eltern mit Eltern ohne Eltern mit Eltern ohne
FUhrungsveran Fuhrungs- FUhrungsveran Fuhrungs- FUhrungsveran
twortung verantwortung gesamt twortung verantwortung gesamt twortung
Flihrungskraft auf Elternkompetenzen angesprochen
Korrelationskoefficent -0.013 0.190 0.123 0.721 0.420 0.490 0.533
gultige Falle 113 205 318 42 110 152 44
einseitige Signifikanz  0.44719498| 0.00324354| 0.01421284| 3.7223E-08| 2.5212E-06| 7.4402E-11| 9.6936E-05
Familienfreundliches Arbeitsklima
Korrelationskoefficent 0.31028826| 0.46147184| 0.41907522| 0.04055028
gultige Falle 42 110 152 44
einseitige Signifikanz 0.02275681| 1.9473E-07| 3.8613E-08| 0.39691359
Familie vom Unternehmen begriit und genutzt
Korrelationskoefficent 0.49309424
gultige Falle 42
einseitige Signifikanz 0.0004536
Elternkompetenzen werden von Kolleg*innen wertgeschatzt
Korrelationskoefficent
gultige Falle
einseitige Signifikanz
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Tabelle A3: Varianzanalyse zur Einschatzung ,Informelles Lernen im Unternehmen wertgeschatzt zu den Eltern-
Spillover-Typen ,gelungener®, ,verdeckte® und ,verlorener* Spillover.

Varianzanalyse

Variable: Informelles Lernen im Unternehmen wertgeschatzt MA & FK

gruppiert nach: Cluster 5 (1-3)

Quadrat- Freiheits-
summe grade mittlere QS F P
Zwischen 110,2043184 2 55,10215921 16,54920327 4,55645E-07
Innerhalb 396,2219111 119 3,329595892
Gesamt 506,4262295 121 4,18534074
Bartlett-Test zur Varianzengleichheit
Freiheits-
Chi-Quadrat grade P
| 1,658021389 2 0,436480887
Multiple Vergleiche
Method: LD | Significance (p): 0,05 -
Kritische Mittelwert-Differenzen zwischen Gruppenpaaren (rechts oben)
und Signifikanzwertung (links unten):
Verdeckter
Verlorener Spillover / Gelungener
Spillover / Stumme Spillover /
(Mittelwert)  Unerkannte Anwender Integrierte
Verlorener Spillover / Unerkar 3,279069767 - 0,859507077 0,754995786
Verdeckter Spillover / Stumm¢ 4,566666667 ja -—-- 0,837602105
Gelungener Spillover / Integri¢ 5,469387755 ja ja ----
Homogene Untermengen
1 2 3
Verlorener Spillover / Unerkaﬂ i
Verdeckter Spillover / Stumme Anwender *
Gelungener Spillover / Integrierte o
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