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1. Einleitung

Nahezu in allen Wirtschaftsbranchen steigt die Nachfrage nach geeignetem Personal,
das befahigt ist, kreative Losungen fur komplexe Kontexte zu finden und selbststandig
und I0sungsorientiert zu arbeiten. Demzufolge wird vor allem gut qualifiziertes
Personal bendtigt, um den steigenden und wechselnden Anforderungen zu entgegnen.
Sie mussen kompetent, veranderungsfahig und veranderungsbereit sein. Demgemaf
werden die Mitarbeiterlnnen mit ihrem Wissen, ihren Qualifikationen, Fahigkeiten,
Fertigkeiten und Kenntnissen auch als einer der strategischen Produktionsfaktoren
des 21. Jahrhunderts bezeichnet.

Dahingehend gewinnen die Forderung und Entwicklung von Mitarbeiterinnen flr
Unternehmen an Bedeutung. Bedingt durch den Wandel des Arbeitsmarkts sowie
durch die sich verkurzende Halbwertszeit von Wissen sind Unternehmen bestrebt, die
Kompetenzen der Mitarbeiterlnnen intensiver auszubauen. Ferner verlangt auch der
technologische und organisatorische Wandel einen kontinuierlichen Lernprozess. Die
Mitarbeiterinnen bei ihrer personlichen sowie professionellen Entwicklung zu
unterstitzen, ermdglicht wiederum sie auch langerfristig an die Organisation zu
binden. Der Personalentwicklung obliegt die Aufgabe, die Mitarbeiterlnnen mit neuem
Wissen sowie neuen Kompetenzen fur die wachsenden Herausforderungen
auszustatten. Auf diese Weise sollen die bendtigten Fahigkeitspotentiale selbst
aufgebaut bzw. Rahmenbedingungen geschaffen werden, unter denen
Mitarbeiterlnnen sich weiterentwickeln wollen und auch kénnen.

Diese Entwicklungen finden sich nicht nur in profitorientierten Organisationen, sondern
auch in Non-Profit-Organisationen (NPOs), die denselben Anforderungen genligen
und dieselben Qualitatserwartungen von Nutzerlnnen ihrer Angebote zu erflllen
haben, um wettbewerbsfahig zu sein bzw. zu bleiben. Angesichts des oftmals knappen
Finanzbudgets flir Weiterbildungsmaflinahmen fur Mitarbeiterinnen bei zunehmendem
Professionalisierungsdruck in der Personalentwicklung suchen NPOs daher nach
Losungen, wie sie Weiterbildungsmalinahmen optimieren und
Weiterbildungspotentiale voll ausschopfen konnen. Mit dem
Professionalisierungsdruck muss auch eine erweiterte Bewusstseinsbildung flr
vermehrte und diverse PersonalentwicklungsmaflRnahmen (Weiterbildung, aber auch
Karriereplanung etc.) stattfinden.

Basierend auf Erfahrungen von NPOs im Raum Steiermark haben wir funf einfache
MaBnahmen fiir NPOs in Osterreich entwickelt. In diesem Sinne versteht sich die
Projektarbeit einerseits als Beitrag zur verstarkten Bewusstseinsbildung uber die
Weiterbildungspotentiale von NPOs und andererseits als kostenfreies Angebot mit
anwendungsfertigen  MalBnahmen, um vorhandene Mdglichkeiten  weiter
auszuschopfen. Die vorliegen Broschure ist eine verkurzte Fassung der Projektarbeit
zur Veroffentlichung.



2. Ergebnisse zusammengefasst

Im Februar und Marz 2018 haben wir mit Vertreterinnen von funf Non-Profit-
Organisationen zu ihren aktuellen Weiterbildungsmalinahmen gesprochen und sie
gefragt, wo sie — aus ihrer Sicht — Weiterbildungspotentiale sehen und wie sie diese
voll ausschopfen konnten. Die dargestellten Organisationen sind in der Steiermark
ansassig und beschaftigen zwischen 10-50 Mitarbeiterlnnen.

In Anbetracht der Vielfalt an NPOs koénnen die hier angefuhrten Fallbeispiele nur als
Auszug aus der Praxis gesehen werden. Demgemal kdnnen die funf untersuchten
NPOs keinesfalls den NPO-Sektor als Ganzes reprasentieren. Vor diesem Hintergrund
sollen die erarbeiteten MalRnahmen nur eine Basis bilden, um u.a. einen ersten
Bruckenschlag zur Umsetzung anzuregen bzw. zu ermoglichen.

Gesprachsleitfaden — Die gefiihrten Interviews haben sich vornehmlich an
folgenden Leitfragen orientiert:

1. Welche Malnahmen zur Weiterbildung von Mitarbeiterinnen setzt die
Organisation um?

2. Welche  Weiterbildungsmalinahmen werden von Mitarbeiterlnnen
angenommen/nicht angenommen, was funktioniert (nicht)? Warum (nicht)? Ist
Weiterbildung fur Mitarbeiterlnnen ein (positives/negatives) Thema?

3. Wie bzw. mit welchen Mallnahmen konnte die Organisation ihr volles
Weiterbildungspotential ausschopfen?

4. Weitere Anmerkungen oder Fragen?

Aus den Gesprachen ...

a. Peer Learning — Lernen von den Arbeitskolleginnen: Mitarbeiterlnnen
organisieren und realisieren Weiterbildungen fur Kolleglnnen, z.B.
mehrstindige Workshops zu Fachthemen. Die Organisationen sehen darin
auch den Vorteil, dass die eigenen Mitarbeiterlnnen die eigenen Kolleglnnen
und die Organisation gut kennen und wissen, welche Themen gebraucht
werden und wie diese aufbereitet werden mussen, damit die Kolleglnnen den
grolRtmoglichen Nutzen aus der Weiterbildung ziehen.

b. Training-on-the-job (Qualifikation durch unmittelbare Arbeitsaufgaben am
Arbeitsplatz): Auch fur NPOs gilt, dass Mitarbeiterinnen erst eingearbeitet
werden muassen. Dafur nehmen sich die untersuchten Organisationen Zeit:
Neue Mitarbeiterinnen werden von Kolleginnen und auch Fuhrungskraften
selbst eingeschult. Gerade wo wenige Mitarbeiterinnen eine Vielzahl



unterschiedlicher Aufgaben erflllen mussen, sind Mitarbeiterinnen am
Arbeitsplatz selbst gefordert regelmalig Neues zu lernen.

. Teilnahme an Fachveranstaltungen, Konferenzen und Besuch von
Vortragen u.A. (z.B. von Universitaten, Interessensvertretungen): Die
Finanzierung von Fachveranstaltungen wird oft dadurch erleichtert, dass diese
im Rahmen von geforderten Projekten stattfinden und dadurch flr
Teilnehmerinnen kostengiinstiger sind. Uberhaupt ist die Arbeit in
(internationalen) Projekten fur die untersuchten Organisationen ein Tor zu
WeiterbildungsmalRnahmen, wie zum Beispiel Studienreisen, die sich
ansonsten nur schwer finanzieren lassen wurden. In einem Fallbeispiel wird auf
die Mdoglichkeit von Pilotprojekten im Rahmen von geférderten EU-Projekten
hingewiesen: SO kénnen beispielsweise Mitarbeiterlnnen
kostenfrei/kostengunstig als ,Testpersonen® an (Kurz)studienprogrammen
teiinehmen. Ebenso sei positiv die Mitgliedschaft bzw. Kooperation mit
Netzwerken (Interessensvertretungen, Cluster etc.) anzumerken, wodurch
deren (meist kostenfreie bzw. kostengunstige) Angebote, an diversen
Fachveranstaltungen teilzunehmen, genutzt werden kénnen.

. Selbststudium: Die Mitarbeiterinnen der untersuchten Organisationen sind
motiviert zu lernen. Sie suchen und organisieren sich ihre Weiterbildungen zu
einem grollen Teil selbst und kommen gegebenenfalls auch fir die
Finanzierung selbst auf. Dementsprechend motiviert sind sie auch, sich
Fachliteratur zu organisieren und neue Inhalte im Selbststudium zu erarbeiten,
um am Ball zu bleiben.

. Zusammenschluss mehrerer Organisationen (NPO-ubergreifend), dich sich
z.B. eine externen Coach fur einen Themenbereich leisten sowie Lernen durch
Austausch in Netzwerken: NPOs sind am eigenen ,Empowerment” interessiert
und schlielen sich mit anderen NPOs zusammen, um sich austauschen und
unterstitzen zu konnen. In zwei Fallbeispielen schliel3t sich die befragte
Organisation mit Organisationen aus einem ahnlichen Fachbereich zusammen
und teilt sich die Kosten flr eine gemeinsam organisierte Weiterbildung flr
Mitarbeiterlnnen. In drei der Fallbeispiele suchen die Organisationen
Lernergebnisse durch Teilhabe an Netzwerken oder Plattformen speziell fur
NPOs.

Mentoring (Beratungs- und Unterstutzungsbeziehungen zwischen erfahrener
Fuhrungskraft und Nachwuchskraft): Auch wenn es Einschulungen fir neue
Mitarbeiterinnen durch FUhrungskrafte gibt, gibt es in den befragten
Organisationen keine institutionellen Mentoring-Programme, die organisierte
und geregelte Begleitung eines Lernprozesses unterstutzen.



g. Job Rotation und Trainee-Programme: Eher unbekannt als

WeiterbildungsmaRnahme in NPOs ist Job-rotation, also der zeitlich
eingeschrankte Tausch von Arbeitsplatzpositionen zum Erlernen neuer
Erkenntnisse und Fertigkeiten. In einem der Fallbeispiele sieht die
Geschaftsfihrung dies aber auch als Mdglichkeit fir NPOs (sofern ihre Grolie
es zulasst). Trainee-Programme sind ebenso nicht im MalRnahmenbundel der
befragten NPOs, da sie aufwendig und kostenintensiv sind bzw. scheinen.

. E-learning und Nutzung von Open Educational Resources bzw. Lehr-und
Lernmaterialien im Internet (YouTube etc.) sowie Online-Kurse (MOOCs —
Massive Open Online Courses wie z.B. von Coursera
[https://www.coursera.org/] oder Plattformen wie z.B. www.businessinsider.de):
Kaum bis gar nicht wahrgenommen werden Weiterbildungsmadglichkeiten, die
kostenfrei oder kostengunstig online angeboten werden: Vom Excel-Tutorial auf
YouTube Uber Leadership-Seminare als MOOC bis zur Plattform Coursera gibt
es online ein vielfaltiges Angebot an zum Teil qualitativ hochwertigen
Angeboten . Genutzt werden diese von den untersuchten Organisationen kaum,
was zum einen am geringeren Bekanntheitsgrad der Angebote liegt, aber
madglicherweise auch an der Geringschatzung von ,E-learning“-Angeboten und
geringer ,digital literacy” unter alteren Zielgruppen.




3. Handlungsempfehlungen und MafRnahmen

In der Folge wurden Handlungsempfehlungen und Mallhahmen ausgearbeitet, mit
denen NPOs einfach und kostengunstig WeiterbildungsmalRnahmen anregen,
unterstutzen und nachhaltig absichern konnen.

Malnahme 1 : Mehr Information

Aus einigen Fallbeispielen wird sichtbar, dass mehr Information sowohl auf Seiten der
Mitarbeiterlnnen als auch auf Seiten der Geschaftsfihrung eine wichtige Grundlage
bildet. Wer sich wann und wozu und in welchem Rahmen weiterbilden kann und darf,
erschlief3t sich nicht von selbst und ist vor allem fir neue Mitarbeiterinnen anfangs oft
(noch) nicht ersichtlich. GroRRere Organisationen fuhren einen Weiterbildungsplan, der
diese Rahmenbedingungen absteckt und auch Empfehlungen und Anweisungen uber
die Themen moglicher Weiterbildungen gibt. Warum sollten kleine Organisationen und
solche ohne eigene Personalentwicklungs-Stelle nicht auch einen (verschriftlichten)
Plan haben?

Dieser Plan soll dabei folgende wesentliche Punkte beinhalten:

1. Rahmenbedingungen fir Weiterbildung in der Organisation: Was ist vielleicht
bereits laut Vertrag/Kollektivvertrag vorgesehen? Gibt es verpflichtende
Weiterbildungen? Wie viele Weiterbildungstage stehen den Mitarbeiterlnnen
pro Jahr zu?

2. Welche Formen der Weiterbildung werden bereits (regelmalig) praktiziert,
welche waren winschenswert bzw. aulderdem noch maoglich?

3. Welche Madglichkeiten der Finanzierung gibt es? (Kann die Organisation die
Weiterbildung zur Ganze/zum Teil finanzieren? Wo kann man um Forderungen
ansuchen? ...)

Wir haben im Folgenden eine Art ,Prototyp® eines Informationsblattes fur
Mitarbeiterlnnen einer Non-Profit-Organisation ausgearbeitet, um die oben genannten
Punkte zu illustrieren. Fur das Informationsblatt gehen wir von folgenden Annahmen
aus: wenig bis keine finanziellen Mittel zur Verfugung, um die Mitarbeiterinnen bei
individuellen Weiterbildungen zu unterstitzen; geringe Mittel, um Weiterbildung im
Team zu ermoglichen.



INFORMATIONEN HINSICHTLICH WEITERBILDUNGSOPTIONEN (Name der Organisation)
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Weiterbildung/Fortbildung ist ein wesentlicher Bestandteil von Personal- und Organisationsentwicklung.
Wir sehen darin die Mdéglichkeit, beruflich und persénlich zu wachsen und unser Team flir zukUlnftige
berufliche Herausforderungen bei uns vorzubereiten.

v' Fir WeiterbildungsmaRBnahmen stehen — laut Kollektivvertrag — Stunden im AusmaR der
vereinbarten wdchentlichen Arbeitszeit zur Verfigung, die Halfte davon kann in der Arbeitszeit
absolviert werden, die andere Halfte ist in der Freizeit durchzufthren.

v FiUr langer andauernde WeiterbildungsmaBnahmen besteht auch die Mdoglichkeit einer
Bildungskarenz. Wir ermdglichen das gerne, soweit es sich mit der internen Personalplanung
vereinbaren lasst. Das Arbeitsmarktservice, wo die Bildungskarenz auch zu melden ist und welche
wahrend der Bildungszeit das Entgelt zahlt, hat dazu Broschiren und Kontaktstellen:
www.ams.at/bildungskarenz-oesterreich.

v' Wir machen regelmaBig Weiterbildungen, die von Mitarbeiterlnnen gefiihrt werden, um Know-how
auch intern weiterzugeben. Themen kdnnen von den Mitarbeiterlnnen gerne vorschlagen werden,
die fur die Organisation (Name des Unternehmens) interessant und wichtig sind. Wir werden
versuchen, diese Themen mit Inhouse-Expertise in einem Workshop/Training zu vermitteln bzw.
wir werden in gezielten Fallen auch Geld dafur in die Hand nehmen, um externe Expertinnen zu
einem Training zu uns zu holen. Gerne kann auch zu einem Fachgebiet bereits erworbenes Wissen
an Kolleglnnen weitergegeben werden.

v" Neben den organisierten WeiterbildungsmaRnahmen ergeben sich bei uns auch im Rahmen der
Projektarbeiten Maoglichkeiten zur Weiterbildung, z.B. durch die Teilnahme an Seminaren und
Konferenzen, Begleitung bei Studienreisen etc. Wir erwarten, dass sich unsere Mitarbeiterlnnen
dabei am Wissensaustausch beteiligen und Erfahrungen sowie diesbezlgliche Unterlagen den
Kolleginnen zur Verfigung stellen.

v' Organisatoren von MOOCS (Massive Open Online Courses) bieten auBerdem die Mdglichkeit,
kostenlos oder gegen geringe Gebihr an zum Teil sehr hochwertigen Kursen weltweit
teilzunehmen (siehe z.B. Coursera: www.coursera.org). Man kann sich einen Kurs aussuchen und
mitlernen. Falls ein Zertifikat am Ende des Kurses gewinscht ist, kann dies gegen eine Gebihr
erworben werden.




v' Wir sind auch fiir weitere kreative Formen von Weiterbildung offen: wir setzen gerne neue Ideen
um.

Wir kénnen nicht jede Weiterbildung in der Arbeitszeit ermdglichen, aber wenn es Bedarf gibt, kdnnen
wir uns gemeinsam auf gewisse zusatzliche Rahmenbedingungen einigen.

Ob innerhalb oder aul3erhalb der Arbeitszeit — fur kostenpflichtige Programme gibt es oft Forderungen!
Infos fir Forderungen in Osterreich/Steiermark/Graz findest du unter anderem auf folgender
Internetseite: xxx

Wir wiinschen frohes Lernen!

Malinahme 2: Aufbau eines Weiterbildungsnetzwerks

Zu einem groRen Teil sind Non-Profit-Organisationen, genauso wie jedes
profitorientierte Unternehmen, auf Wissenszufuhr von aufRerhalb der Organisation
angewiesen, um die eigene Lernkurve und das Innovationspotential zu erhdhen. Gute
Weiterbildungsprogramme kosten allerdings (ein Trainingstag mit externer Expertise
kostet im Schnitt und je nach Aufwand z.B. zwischen 1.500-2.000 € und mehr). Es gibt
aber auch Angebote, die sich spezifisch an NPOs richten und die ihre
Weiterbildungsangebote nicht nur inhaltlich, sondern auch finanziell auf ihre
Klientinnen abstimmen. Flr NPOs ist dieses Angebot eine wichtige Erganzung zum
restlichen Angebot, welches sich meist eher an profitorientierte Unternehmen richtet.
Da Budget fur Weiterbildung in Non-Profit-Organisationen allerdings meist ein knappes
Gut ist, muss der Inhalt auch fur die eigenen Bedurfnisse passen.

Ein solches Angebot bietet zum Beispiel , Triple Minds — Consultancy for Development
and Social Business® (www.triple-minds.com). Die drei Unternehmerinnen aus
Osterreich kommen selbst aus der Non-Profit-Szene und kennen die Bedlrfnisse und
Einschrankungen ihrer Kundlnnen genau: So gibt es zwar ausreichend
Weiterbildungsangebote in der Hauptstadt Wien, aber wenig Angebote in den
Bundeslandern. Es werden vielfach pauschale Weiterbildungspakete fur viel Geld
angeboten (begleitende Freizeitgestaltung inklusive und gemalf} der Logik, dass ein/e
gute/r Trainerln auch Geld kosten muss), Weiterbildungen werden oftmals nicht den
Bedurfnissen der Kundinnen angepasst (selbst wenn die Weiterbildung viel kostet).

Triple Minds setzt dem ein Portfolio aus preiswerten und hochwertigen sowie
malfdgeschneiderten Angeboten entgegen: Inhalte aus Workshops (in Wien) werden in
kurzen Webinars virtuell in die Bundeslander gebracht; eine Férdergeber-Datenbank,
die sich ausschlieBlich Themen aus dem Non-Profit-Bereich widmet; das
Unternehmen unterstitzt beim Recherchieren und Schreiben flir Férderantrage (so
muss man fur eine spezielle oder seltene Forderschiene intern keine Kapazitaten
aufbauen) und entwickelt fur Mitglieder der Plattform Handblcher zu Themen, die die
Mitglieder selbst einbringen. Ein wesentlicher Bestandteil von Triple Minds ist das




Netzwerk selbst (die Plattform und ihre Mitglieder), in dem sich NPOs durch Austausch
starken konnen.
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Weitere Angebote speziell fir NPOs in Osterreich bietet auch die NPO-Academy
(www.npo-academy.com). Die Weiterbildungsangebote kosten hier mehr als bei Triple
Minds und sie kommen (auch optisch) in einem anderem Paket: Die Angebote lehnen
sich an klassische Weiterbildungsthemen an — Prozess- und Qualitdtsmanagement in
NPOs, Personalmanagement, aber auch Freiwilligen-Management und Fundraising.

DEUTSCHLAND SCHWEIZ | INTERNATIONAL (EN)

KURSANGEBOTE STELLENMARKT UBER UNS KONTAKT

WIR BRINGEN SIE WEITER

Wir bieten praxisbewahrte Ausbildungen, Weiterbildtngen tind- "
Fortbildungen fur Vereine, Verbande, Kammern, Stiftungen und' *-
andere Nonprofit-Organisationen an.

Foto: Screenshot Website NPO Academy




Das Angebot von Triples Minds verfolgt einen Bottom-up-Ansatz, der auch in der
Fallbeispiele unter dem Punkt Weiterbildungspotential aufgegriffen wird: Was ware,
wenn sich NPOs zu einem ,Weiterbildungs-Netzwerk® zusammenschlie3en wirden,
um ihre Potentiale zu nutzen? Wie konnte so ein Netzwerk aussehen?

WEITERBILDUNGSNETZWERK

Foto: pixabay

Das Netzwerk funktioniert nach dem Prinzip einer Tauschboérse: Organisation A bietet eine
Weiterbildung an und ,tauscht® sie gegen eine Weiterbildung von Organisation C ein. Um den Handel
nicht einzuschranken (A gegen B), kann man den Handel auf einzelne Personen runterbrechen: Jede
Organisation im Netzwerk bietet eine Weiterbildung an, die dann von einzelnen Mitarbeiterlnnen aus
dem Netzwerk (und nicht von einer ganzen Organisation) gebucht wird. Gute organisierte
Weiterbildungen zu besonders relevanten Themen kénnten schnell ausgebucht sein.

Wenn sich die Qualitat zwischen den Kursangeboten stark unterscheidet, muss man sich auf Standards
einigen, welche sich zwischen zwei Polen festmachen lassen: Was ist der Minimum an Bedarf auf Seiten
der Teilnehmerlnnen (wie umfangreich muss das Angebot sein, um mindestens die
Opportunitatskosten, die durch den Dienstausfall entstehen, abdecken zu kénnen) und das Maximum
an Ressourcen, das auf Seiten der Organisatorinnen zur Verfiigung steht (vor allem Zeitaufwand und
auch hier Opportunitatskosten durch Dienstausfall)?

Der Standard fir ein solches Training in einem Netzwerk von NPOs mit ca. 10-50 Mitarbeiterinnen
konnte so aussehen:

Umfang:

- halber Trainingstag (3-4 Stunden inklusive kleiner Pause), durchgefiihrt durch eine/n Trainerln

Aufwand:

- Vorbereitung (Informationsblatt mit Agenda, kurzer CV des Trainers/der Trainerin, kurze Einleitung
zum Thema und gewunschte Lernergebnisse, eventuell Hinweis, wie man sich als Teilnehmende
vorbereiten kann/soll),

- Durchfiihrung (inkl. Bereitstellung von Kursmaterial und Arbeitsmaterialien wie Flipchart, Stifte,
Post-its etc.),



- Nachbereitung (Evaluierung zur Qualitatssicherung, Trainerln steht fir weiterfUhrende Fragen
auch nach dem Training per Email zur Verfiigung).
Organisation:
- Termin und Informationsblatt zum Training missen von der durchfiihrenden Organisation
mindestens zwei Monate vorab zur Verfiigung gestellt werden.

Allgemeines: Das Netzwerk wird von einer Organisation zentral betreut, wobei der Personalaufwand
hierfir (je nach Anzahl der Organisationen im Netzwerk konnen dies zwischen zwei bis finf
Stunden/Woche sein) Uuber Forderungen gedeckt werden koénnte. Anforderungen an die
Netzwerkorganisation: Hochladen von Informationen zu Trainings auf die Website,
Zurverfligungstellung von Vorlagen (Informationsblatt, Kursunterlagen, Fragebdgen zur Evaluierung)
sowie Auswertung von Evaluierungen und Erstellung eines jahrlich kurzen Rechenschaftsberichts
(Uberblick zu Trainings, die stattgefunden haben, sowie Evaluierungsergebnisse) fir die
Netzwerkmitglieder.

Die Organisation stellt eine Sub-Site auf der eigenen Website zur Verfligung, wo die Ankiindigungen fiir
die kommenden Trainings (inkl. Informationsblatt zum Download) hochgeladen werden. Anmeldungen
finden direkt bei der Trainerin/dem Trainer (oder einer von ihr/ihm befugten Person) statt.

Fir das Zusammenstellen des Informationsblatts und der Kursunterlagen kann es eigene Vorlagen
geben, um auch hier einen méglichst einheitlichen Standard zu gewahrleisten.

Es ist wichtig, dass diese Standards nicht unterlaufen, aber auch nicht tGiberboten werden, um keinen
groRen Schwankungen in der Qualitat der einzelnen Trainings zu fordern.

Bei einem Zusammenschluss von beispielsweise 10 Organisationen in einer geografischen Region
(geografische Nahe ist von Vorteil, um die Organisationskosten gering zu halten) entsteht so ein Pool
von 10 Trainings pro Jahr, die von Teilnehmerlnnen aus dem Netzwerk kostenfrei genutzt werden
koénnen.
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MalRnahme 3: Wissenstransfer

Aus einem der Fallbeispiele geht hervor, dass es helfen kann, Weiterbildungen
nachhaltig zu gestalten, d.h. Teilnehmerlnnen zu Multiplikatorinnen zu machen. In
geforderten Projekten gehort dies bereits zum Standard: Wo Foérdergeber Geld fur
(Weiter-)Bildung zur Verfigung stellen, wollen sie auch sicherstellen, dass die Mittel
groRtmdgliche  Wirkung entfalten. Einerseits heildt dies, dass nur die
vielversprechendsten Kandidatinnen ausgewahlt werden. Interessentinnen mussen
sich schriftlich bewerben oder werden anhand von bestimmten Kriterien ausgewahlt,
wie z.B. Sprachkenntnisse, Vorwissen zum Thema oder Motivation.

Nehmen Mitarbeiterlnnen an Formen von externer Weiterbildung teil —im Rahmen von
geférderten Projekten z.B. in Form einer Teilnahme an Konferenzen, Studienreisen,
Seminaren — dann mussen sie sich ihrer Verantwortung bewusst sein, das so erlangte
Wissen auch den Kolleglnnen zur Verfiigung zu stellen. Dies ist auch eine Annaherung
an den Train-the-trainer-Zugang, wo Teilnehmerlnnen lernen, um in weiterer Folge
selbst Trainerlnnen zu werden. Man nimmt also an der Weiterbildung mit dem
Anspruch teil, nicht nur fur sich selbst zu lernen, sondern das Wissen und die
Erfahrung danach mdglichst umfangreich auch an andere weiterzugeben.

Hierfir braucht es eine Arbeitskultur und Arbeitsprozesse, die diesen Ansatz
unterstutzen.

Infolge wird eine Checkliste erstellt, die eine solche Kultur und Prozesse beschreibt, in
der Verantwortungsbewusstsein von Mitarbeiterlnnen bzgl. Wissenstransfer im Sinne
einer Weiterbildung eingefordert wird.

CHECKLISTE FUR WISSENSTRANSFER NACH WEITERBILDUNG




Weiterbildungen kosten Zeit und Geld. Da unsere Mittel als Non-Profit-Organisation beschrankt sind,
bitten wir sie folgende Punkte zu beachten, wenn Sie sich fir Weiterbildungen anmelden, die durch uns
gefordert werden:

v' Haben Sie sich fiir eine Weiterbildung entschieden, die lhrem Wissensstand entspricht (Sie sollten
mit den Inhalten weder unterfordert noch iberfordert sein)? Stehen lhnen ausreichend Informationen
zur Verfigung, um dies hinreichend beurteilen zu kénnen? Wenn nicht, bitten wir Sie diese
Informationen selbsténdig einzuholen.

v' Welche Lernergebnisse erwarten Sie sich von der Weiterbildung? Wie kénnen Sie selbst dazu
beitragen, dass Sie diese Ergebnisse erreichen (z.B. durch gezielte Vorbereitung)?

v Wie werden Sie das erlangte Wissen/die Fertigkeiten danach in lhrem Arbeitsumfeld einsetzen?

Die Lernergebnisse der Weiterbildung sind nicht nur fur Sie selbst wichtig — wir bitten Sie das erlangte
Wissen, die Fertigkeiten und Erfahrungen auch lhren Kolleglnnen zur Verfugung zu stellen. Wir werden
Sie daher im Anschluss an die Weiterbildung bitten im Rahmen des nachsten Jour Fixe eine
Zusammenfassung vorzutragen:

v" Notieren Sie sich wahrend der Weiterbildung die wichtigsten Inhalte und Diskussionspunkte und
fassen Sie diese auf einer Seite zusammen.

v" Welche Unterlagen werden |hre Kolleglnnen bendtigen, damit sie die Lerninhalte der Weiterbildung
verfolgen kbnnen? Wie kénnen Sie die Weiterbildungsunterlagen anderen zur Verfligung stellen (als
Hard Copy, digital im Intranet etc.)?

v" Fragen Sie Kolleglnnen eventuell auch schon vor der Weiterbildung, an welchen Themen oder
Fragen sie interessiert sind. Uberlegen Sie sich, welche Punkte/Fragen fiir die gesamte Organisation
interessant waren bzw. besprechen Sie das gegebenenfalls im Team zur Vorbereitung auf die
Weiterbildung.

v Wir bitten Sie, dass Sie den Kolleginnen auch fiir Rickfragen zur Verfligung stehen und
gegebenenfalls Kontakt zur Leiterin/zum Leiter der Weiterbildung herstellen, sollte es Riickfragen
aus dem Team geben.

Wir wiinschen lhnen ein spannendes Lernerlebnis!

MalRnahme 4: Eigene Weiterbildungen entwickeln

Es kann auch vorkommen, dass WeiterbildungsmalRnahmen zwar verfigbar und
leistbar, aber nicht passend fur die Bedurfnisse der Organisation sind. Daraus lasst
sich ableiten, dass es nicht nur aus Kostengrinden sinnvoll sein kann, eigene
Weiterbildungsmalinahmen zu erarbeiten, sondern vielleicht auch zwingend
notwendig. In den meisten Fallen jedoch, so scheint es, ware es eine Mischung aus
beiden: Es kann sich finanziell rechnen, bestimmte Inhalte, die organisationsintern oft
abgerufen werden, auch intern abzusichern, und es kann gleichzeitig sinnvoll sein,
diese Inhalte selbst auszuarbeiten und regelmafig anzupassen (z.B. um die Lernkurve
zu erhdéhen). Dies hat zur Folge, dass man die wichtigsten Inhalte, mit denen sich die
Mitarbeiterlnnen der Organisation beschaftigen, inhouse abrufbar und leicht
zuganglich hat (zum Beispiel fur neue Mitarbeiterlnnen), dass die Mitarbeiterinnen
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diese Inhalte gut verstehen (weil sie sie selbst aufbereitet, Uberarbeitet oder an
Kolleglnnen weitergegeben haben) und am Ball bleiben (mussen), indem sie die
Inhalte regelmafig Uberarbeiten. Gleichzeitig stellt man so auch fest, dass die Inhalte
genau der Zielgruppe entsprechen.

Wichtige Faktoren, warum dies selten geschieht, sind Zeit und Erfahrung: Kursinhalte
zu erarbeiten, kostet einerseits Zeit und andererseits braucht es auch die nétige
Erfahrung, relevante Inhalte aus der groen Menge verfligbarer Materialien
herauszuarbeiten und zu einem passenden Paket zu schniren (passend zum
Zeitrahmen, Wissensstand der Mitarbeiterlnnen etc.).

Wie kann man das also unter =zeitlich begrenzten Ressourcen umsetzen,
vorausgesetzt man hat Mitarbeiterinnen mit entsprechender (didaktischer und/oder
inhaltlicher) Erfahrung?

Es muss nicht gleich ein ganzer Lehrgang sein. Fur den Einstieg genugt, sich
Gedanken zu machen, welche Inhalte besonders wichtig sind (was muss jede/r
Mitarbeiter/in wissen) und dann bereits verfugbare Unterlagen zu sichten, um vielleicht
Prasentationen und Materialien zu sammeln, die sich in der Vergangenheit als
besonders wertvoll erwiesen haben (z.B. oft genutzt, Inhalte zielgerecht und gut
verstandlich etc.). Des Weiteren kann man bei den Kolleglnnen Bewusstsein dafur
schaffen, nach solchen Materialien auch proaktiv Ausschau zu halten.

Themenblocke konnen dann in Modulen angelegt und erarbeitet werden und in Form
von internen Weiterbildungen zuerst pilotiert (angewendet und verbessert) und danach
als Paket abgelegt werden — am besten gut zugéanglich z.B. im Intranet.

So kann man sich Stuck fur Stlick hausinterne Weiterbildung aufbauen und gleichzeitig
internes Wissen fur weitere Generationen von Mitarbeiterinnen absichern. Zentraler
Punkte sind hierbei die Organisation und Aufbereitung — es Bedarf eines Leiters/einer
Leiterin, der/die dieses Projekt organisationsintern koordiniert und weiterentwickelt. Mit
etwas Geduld lasst sich so fast ein ganzer Lehrgang zusammenstellen.

IgerF'E » Dokurnente » WORK » INTERME WEITEREILDUNG 3

Mame
Weiterbildung | student centred approach
Weiterbildung |l communication and cenflict management...
Weiterbildung lll output based education
Weiterbildung ¥V MOOCs
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MaRnahme 5: Nutzung von Open Educational Resources (freies Lehr-
und Lernmaterial)

Das grofte unausgeschopfte Potential besteht im Bereich E-learning — Nutzung von
Open Resources im Internet, wie z.B. Tutorials auf YouTube und Online-Kursen wie
z.B. MOOCs — Massive Open Online Courses. Genutzt werden diese von den
untersuchten Organisationen kaum, was zum einen am geringeren Bekanntheitsgrad
der Angebote liegt, aber mdglicherweise auch an der Geringschatzung von E-
learning“-Angeboten und geringer ,digital literacy” unter alteren Zielgruppen.

,Open Resources” bezeichnet in diesem Zusammenhang frei zugangliche, kostenlose
Materialen, die Uber das Internet bezogen werden kdnnen. Dies kdnnen Fachartikel
oder Handblcher sein, aber auch Videos mit Anleitungen (Tutorials), offizielle
Mitschnitte von Konferenzen, Podcasts oder Horbucher zu Sachthemen etc.

Open Sources besonders zu Bildungszwecken werden ,Open Educational
Ressources” genannt — OER stehen in der Regel unter einer Lizenz, die es erlaubt,
frei auf die Materialien zuzugreifen, sie zu benutzen, weiterzugeben oder zu
bearbeiten.

Es gibt weltweit viele Initiativen, die zum Ziel haben, Lerninhalte kostenlos zur
Verfugung zu stellen bzw. Kurse kostenfrei und online (also von Uberall und zu jeder
Zeit zuganglich) anzubieten. Auch in Osterreich hat sich hier in den letzten Jahren
einiges getan.

Wer zum Beispiel lernen mdchte, wie man am besten gratis online lernt, kann sich flr
einen kostenfreien Kurs zum Thema anmelden, wie er ab Oktober 2017 im Rahmen
eines internationalen Kooperationsprojekts als sogenannter xMOOC (stellt online
Materialen zum Selbstlernen zur Verfugung und sorgt fur Austauschmaoglichkeiten
unter den Lernenden) mit der TU Graz als Kooperationspartner angeboten worden ist:
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Alle Kurse Uber iMonX Registrieren

F Waoche(n]
25tunde(n}/Woche

Allgemeines zum Kurs,Gratis Online Lernen” - ein ausgezeichnetes Lernangebot! Teaser zum Kurs "Gratis Online Lernen” 0~
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Forschungsgesellschaft und der Verband der Ostereichischen Volkshochschulen. V ﬁ

Die Besonderheit der ,Edition OSM@BB"
& Youlube ©3

Der Kurs [Gratis Online Lernen - Edition LISUM" von Oktober 2017 hasiert auf einer Kooperation mit den Initistoren
Sandra Schon (BIMS eV} und Martin Ebner (TU Graz} mit dem Projekt OSM@EB, das mit Mitteln des deutschen
Bundesministerium fir Bildung und Forschung gefardert wird. Damit war es maglich, den Online-Kurs zu Gberarbeiten,
insbesendere das Arbeitsheft wurde so aktualisiert und gedruckt. Herzlichen Dank!

Weitere imoox gibt es unter https://imoox.at/mooc/course/index.php
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Einer der weltweit groRten und bekanntesten Anbieter von MOOCs ist Coursera
(www.coursera.org), gegrindet von Elite-Universitaten, um ihre Kurse einer breiteren
Masse an Studierenden weltweit zuganglich zu machen. Viele der Kurse kdnnen gratis
besucht werden und man zahlt am Ende nur im Fall, dass man ein Zertifikat fur den
Abschluss erwerben mdchte.
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Auch auf YouTube gibt es Videos mit Lerninhalten — z.B. Tutorials zur Verwendung
der Office-Anwendung Excel:

23 YouTube ™' excel benutzen

Suggested: Microsoft Excel lermnen @

40 Te——t— ]

= - @ 1o e

Excel 2013, 2016: Anfangerkurs - Der Grundkurs fir Einsteiger [Tutorial, Teil 1]
262,429 views iy 2k W 76 4 SHARE =




Lerninhalte gibt es auch als Podcasts, z.B. zum Thema Business English:

Winnie-the-Manager

EASY  ERITAIN TODAY

Manager von heute kannten noch viel von dem knuddefigen Helden
aus A A Milnes Kinderbuch lemen.

Von Colin Beaven

Starten Sie den Audio-Text

L dhern Aastfas-Player kinnen Sie 2ich den Texd anheen. Darunter inden Sie das

Trardhripl
P one 5 o))

L & goad ranager can learm 1o be a betier manager, S0 here’s shaays & fole for
management raining. There are shorl eoierses you can do, o quahific Alians yow can gt
ke the diplorma in mansgement studies, Aller 2 few pears, pou can even oo an MBA.

That's avesy I lereed, al cosrse, Wik the 1etiers MBA aller your name; yoo can manage

s mbenBiin ™ i e b e ae AERA 01 aeeie To

MOOCS, Online Tutorials oder Podcasts zu Fachthemen konnen substantielle
Weiterbildung nicht zur Ganze ersetzen, sie kbnnen aber wertvolle Grundlage oder
Erganzung sein. Um den Nutzen aus diesen Angeboten zu erhdhen, ist es hilfreich,
begleitend offline Diskussionen zu suchen. So kdnnen sich z.B. zwei Mitarbeiterlnnen
zum gleichen MOOC anmelden, um sich auch offline austauschen zu kdénnen, oder
man organisiert beispielsweise einen Video-Nachmittag im Team, um gemeinsam zu
lernen und zu diskutieren.



4. Conclusio

Angesichts der aktuellen und zukunftigen Herausforderungen (globale
Wirtschaftsentwicklung, verstarkte Professionalisierung des Personalmanagements
etc.), mit denen NPOs konfrontiert sind, erweisen sich die Aspekte des lebenslangen
bzw. -begleitenden Lernens als besonders wichtig. Die Projektarbeit hat gezeigt, dass
einige Weiterbildungspotentiale bzw. -optionen nicht zur Ganze ausgeschopft werden.
Die erarbeiteten Mallnahmen leisten demnach einen Beitrag dazu, einfache
Optimierungsmoglichkeiten fur NPOs sichtbar zu machen und eine Brucke zur
verbesserten Umsetzung und Nutzung von Weiterbildung zu schlagen.

Die Auseinandersetzung mit dem Thema unterstreicht aul3erdem, dass es flr effektive
Weiterbildung von Mitarbeiterinnen nicht unbedingt hohe finanzielle Mittel, aber in
jedem Fall ein gut durchdachtes Konzept im Hinblick auf eine gezielte Auswahl an
Weiterbildungsoptionen bendtigt. In diesem Sinne setzten sich die befragten
Organisationen mit dem Thema Weiterbildung auseinander und entwickeln neue und
kreative Ansatze um wettbewerbsfahig zu bleiben.

Im Zuge der Projektarbeit hat sich auch gezeigt, dass der Unterschied im Bereich der
Personalentwicklung zwischen den profitorientierten Organisationen und den Non-
Profit-Organisationen schwindend gering ist, zumal gut qualifiziertes Personal in
beiden Organisformen bendtigt wird, um den steigenden und wechselnden
Anforderungen zu begegnen. Demzufolge ist die Weiterbildung von Personal sowohl
in NPOs als auch in profitorientierten Organisationen von hoher Bedeutung. Allerdings
ist anzumerken, dass es unterschiedliche Ausfihrungen bzgl. Umsetzung gibt, die sich
nicht nur in der Organisationskultur und GroRe (gemessen an der
Mitarbeiterlnnenzahl), sondern auch in der zur Verfugung stehenden Zeit und in
finanziellen Ressourcen begrinden. Abgesehen von NPOs gibt es auch
Wirtschaftsunternehmen  mit  begrenzten Finanzmittel und Zeitressourcen
(vornehmlich im KMU-Bereich), die sich den gleichen Herausforderungen stellen
mussen.

Je weniger Budget und Zeit verfligbar gemacht werden kann, umso gezielter soll man
WeiterbildungsmaflRnahmen auswahlen und umso sorgfaltiger (sprich: im Sinne von
,2nachhaltiger®) sollte man sie umsetzen.
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