











an einer Fachhochschule oder Universitit oder
Pidagogischen Hochschule. 23 % konnen einen
Facharbeiterabschluss und 15 % eine Matura als
hochsten Bildungsabschluss vorweisen. Unter
den Miittern verfligt ebenfalls ein Drittel tiber
einen Abschluss an einer Fachhochschule oder
Universitit oder Pidagogischen Hochschule. Gut
das Dreifache der Miitter im Vergleich zu den Vi-
tern, namlich 46 % weist die Matura als hochs-
ten Bildungsabschluss auf. 15 % verfiigen tiber
einen Lehrabschluss, das ist die Hilfte der Viter
und 8 % tiber einen Facharbeiterinnenabschluss.
Es fillt auf, dass keiner der Elternteile nur tiber
einen Pflichtschulabschluss verfiigt. Es stellt sich
hier die Frage nach einer moglichen Differenz
zum Gesamtergebnis aller Studierenden?

Fiir 54 % der Befragten trifft es sehr und bei 23 %
eher zu, bei Hausaufgaben und schulischen Ange-
legenheiten von der Familie unterstiitzt worden
zu sein. Demgegentiber stehen 15 %, die weniger
und 8 %, die tiberhaupt keine Unterstiitzung er-
hielten. Bemerkenswert positiv mit insgesamt 92
% ist die Moglichkeit sich in der Familie tiber ge-
sellschaftliche Themen austauschen zu konnen.
Lediglich fiir 8 % trifft dies tiberhaupt nicht zu.
Ebenfalls erstaunlich positiv mit insgesamt 77
% ist die Forderung durch die Familie beim Er-
werb anderer Sprachen. Insgesamt 23 % erlebten
weniger oder iiberhaupt keine Unterstiitzung in
diesem Bereich. In der Familie wurde auch maR-
geblich das Interesse fiir andere Menschen und
Kulturen geweckt. Fiir 62 % trifft das sehr und fiir
38 % eher zu. Das Rei-

46 % haben ihre Lehrperson positiv beim Spra-
cherwerb erlebt. 38 % geben an, dass dies fiir sie
weniger und fiir 15 % tiberhaupt nicht zutrifft.
Insgesamt wurde die schulische Unterstiitzung
in diesem Bereich knapp aber doch mehrheitlich
negativ erlebt. Ahnlich ist das Ergebnis beim We-
cken und Fordern des Interesses fiir andere Men-
schen und Kulturen. Auch hier haben insgesamt
46 % eine positive Erfahrung mit ihrer Lehrper-
son gemacht; auf 46 % trifft dies weniger und auf
8 % tiberhaupt nicht zu.

Zusitzlich zu den Aspekten der konomischen,
sozialen und kulturellen Ressourcenaus-stattung
der Erasmus-Absolventinnen und -Absolventen
der PH Burgenland interessierte auch die Bedeu-
tung des Auslandsstudiums fiir die Bewerbung
zur  Volksschullehrerin/zum  Volksschullehrer
bzw. fiir die schon ausgefiihrte berufliche Ti-
tigkeit. Daher wurden diese beiden Fragen zu-
sdtzlich am Ende des Fragebogens erhoben. Im
Bewerbungsprozess spielte fiir 54 % das Eras-
mus-Studium eine geringere Rolle; fiir 46 % hatte
es jedoch eine positive Auswirkung. Deutlich po-
sitiver fillt die Bedeutung des internationalen Er-
fahrungs- und Kompetenzerwerbs fiir die bereits
berufstitigen Lehrer/innen mit 67 % aus, fiir 33 %
ist er bei der Ausiibung ihrer aktuellen pidagogi-
schen Titigkeit weniger wichtig.

5 Eckdaten

sen selbst hatte in der .
Familie unterschiedli- |1 | Zi€lgruppe

24 Erasmus-Absolventinnen/-Absolventen
der PH Burgenland

chen Stellenwert. Fiir
46 % hatte es einen

2 | Zeitraum der Befragung | Mdrz 2014 — Mai 2014

hohen Stellenwert, fiir

15 % rifft das eher, fir | 3 | Auswahiverfahren

immerhin 23 % trifft
das weniger und fiir 15

Alle Absolventinnen/Absolventen sowie
Studierende der Primarstufe an der PH
Burgenland, die einen Erasmus-Studien-
aufenthalt im Zeitraum von 2010 — 2014
absolviert haben

% trifft das iiberhaupt

nicht zu. 4 | Fragebogen

Standardisiert; Sprachversion: Deutsch;
34 Fragen; Google-Online-Befragung

Der Blick auf die Schu- | 5
le zeigt bei der Frage
nach der Unterstiit-

Beteiligung

24 Erasmus-Absolventinnen/-Absolven-
ten, im Alter von 21 bis 26 Jahren
Beteiligungsquote: 56 %, davon 85 %
weiblich

zung des Interesses Tabelle 2: Anlage und Durchfihrung der Befragung

fiir Sprachen und fiir
andere Menschen und Kulturen ein weniger po-
sitives Bild im Vergleich zur Familie. Insgesamt

* Der iiberwiegende Teil der Eltern arbeitet in
einem Angestelltenverhiltnis, wobei Viter
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auch Leitungsfunktionen ausiiben.

Wihrend der internationale Bezug im Beruf
der Mutter keine Rolle spielt, zeigt sich bei
knapp einem Viertel der berufstitigen Viter
dieser Bezug sehr wohl.

Alle Erasmus-Absolventinnen und -Absolven-
ten haben ihre Volksschulzeit in einer offent-
lichen Schule verbracht und die iiberwiegen-
de Mehrheit auch auf Ebene der Sekundarstu-
fe Tund IL

Bei drei Viertel der PH-Studierenden erfolgte
die Finanzierung des Studiums durch die El-
tern, die fiir die Hilfte der Studierenden auch
die Hauptfinanzierungsquelle fiir das Eras-
mus-Auslandsstudium darstellten.

Knapp zwei Drittel der Befragten erhilt Unter-
stiitzung bei der Gestaltung des Auslands-
studiums durch die Kernfamilie, wobei der
Zuspruch und die Motivation durch die Mut-
ter deutlicher ausgeprigt sind als beim Vater.
Auch der Zuspruch und die Motivation durch
GrofReltern und iltere Geschwister fallen
deutlich positiv aus. Davon unterscheidet sich
markant das ausgeprigt ablehnende Ergebnis
durch die Partnerin/den Partner. Das Ergebnis
an der Pidagogischen Hochschule fillt eben-
falls differenziert aus. Wihrend der Ausbil-
dungsbereich von den Studierenden eher
negativ fiir das Auslandsstudium wahrgenom-
men wird, erleben sie die Motivation und den
Zuspruch seitens des Internationelen Biiros
und der Studienkolleginnen und -kollegen als
tiberwiegend positiv.

Sowohl der Vater als auch die Mutter der be-
fragten Erasmus-Studierenden verfiigen iiber
einen tertidren Bildungsabschluss und keiner
der Elternteile weist nur einen Pflichtschulab-
schluss als hochsten Bildungsgrad aus. Der
positive Einfluss des in der Primirsozialisati-
on der Familie erworbenen kulturellen Kapi-
tals spiegelt sich in den hohen %-Werten fiir
andere Sprachen, Menschen und Kulturen
wider. Die Sekundirsozialisation wihrend der
Schulzeit kann an diesen positiven Einfluss
auf das kulturelle Kapital nicht anschliefen.
Im Bewerbungsprozess fiir eine Anstellung
spielte die Mobilitit eine geringere Rolle, je
doch wird die internationale Erfahrung und
der Kompetenzerwerb im padagogischen Be-
rufsalltag als iiberwiegend hilfreich erlebt.

6 Schlussbemerkung und Ausblick

Das von Pierre Bourdieu postulierte Kapital ei-
ner Person als ein ,Instrument zur Aneignung
von Chancen“ (Bourdieu, 1993, S 119), welche
sich im Durchfiihren eines Erasmus-Auslandsstu-
diums konkretisiert haben, wurde durch diese
Untersuchung sichtbar gemacht. In dieser durch-
geflihrten Studie bestitigt sich einmal mehr, dass
die Familie vornehmlich fiir die Bildung der ver-
schiedenen Kapitalressourcen steht und auch zu
deren Verwertbarkeit im Sinne der Durchfiih-
rung der Mobilitit mafigeblich beitrigt.

Ziel war es neben der Erfassung des dkonomi-
schen Kapitals verstirkt den Fokus auf die sozia-
len und kulturellen Ressourcen der Studierenden
der Pidagogischen Hochschule Burgenland zu
legen. Dies ist insofern von Relevanz, als der Um-
gang mit Heterogenitit einen zentralen Schwer-
punkt der Pidagogischen Hochschule darstellt.
Wenn es Ziel der Hochschule Burgenland sein
soll, diesen Schwerpunkt auch im Bereich der
Internationalisierung systematisch umzusetzen,
braucht es differenziertere Untersuchungen zu
den Ressourcen und Optionen einer Mobilitit
fiir Studium und Praxis unter allen Studierenden
der PH Burgenland gerade im Hinblick auf Pida-
goglnnenbildung Neu.

Die Konzeption und die Ergebnisse der vorlie-
genden Studie konnen als Impuls fiir weiterfiih-
rende Arbeiten gelesen werden.
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Elke Szalai

Wissensbilanz - ein Instrument mit Mehrwert
Ergebnisse einer Masterarbeit und eine Reflexion des Instruments Wissensbilanz
aus Sicht einer Genderforscherin

I Als Genderforscherin beschiftige ich mich seit vielen Jahren mit Geschlechteraspekten auch im Bildungsbe-
— reich. Als Nicht-Pidagogin, aber Absolventin unterschiedlichster Ausbildungen im Osterreichischen Bildungs-

system, interessiere ich mich sehr fiir neue Konzepte des Lehrens und Lernens — so auch fiir die Pidago-
glnnenbildung NEU. Als Absolventin des Masterstudiums ,Angewandtes Wissensmanagement“ habe ich die Moglichkeit
im Zuge der Masterarbeit genutzt liber Disziplingrenzen zu gehen und diese mit Hilfe eines mir neuen Instruments zu
tiberschreiten. Und nicht zuletzt als ehemalige Studierende in unmittelbarer Nachbarschaft zur PH Burgenland habe ich die
Institutionsgrenzen tiberschritten. Der Beitrag umfasst im ersten Teil eine komprimierte Vorstellung des Instruments und
der dahinterliegenden Methoden, im zweiten Teil die Ergebnisse der Masterarbeit. Abschlieend erfolgt eine Einschitzung
zum Instrument Wissensbilanz im Bildungskontext.

SWJP% Asagender researcher, I have been working with gender issues in education for many years. As a non-educator,
vzl butone with a wide variety of graduate training in the Austrian education system, I am very interested in new

concepts of teaching and learning — as well as, for NEW teachers’ education. As a graduate of the Master Pro-
gram ‘Applied Knowledge Management,” I used the opportunity in the course of the thesis to go over disciplinary bound-
aries and even exceed it with the help of a new instrument. And last but not least, as a former student in the immediate
vicinity of the PH Burgenland, I have crossed the institutional boundaries. In the first part, the article includes a compressed
presentation of the instrument and the underlying methods and in the second part, the results of the thesis. Finally, an
assessment is made on the instrument’s intellectual capital in an educational context.

B Genderkutatoként évek ota foglalkozom az oktatasi rendszerben meglévd tirsadalmi értelemben vett nemi
kiilonbségekkel és hasonl6sigokkal. Nem pedagdgusként, de az osztrdk oktatdsi rendszer legkiilonboz6bb
I képzéseinek végzoseként érdekl6dom a tanitds és tanulds Gj programjai irdnt, igy az UJ pedagogusképzés irint
is. Az ,Alkalmazott Gazdasigmenedzsment* MA képzés végz6s hallgatdjaként szakdolgozatom keretében éltem azzal a
lehet6séggel, hogy az dltalam valasztott tudomdnyag hatdrait egy szimomra 1j eszkoz segitségével atlépjem. Nem utolso
sorban a Burgenlandi Pedagogiai F6iskola egykori hallgatdjaként annak kozvetlen szomszédsdgiban az intézményes hatiro-
kat is atléptem. Tanulmdnyom elsd részében az eszkozt és a htterében dll6 mddszereket, mdsodik részében a szakdolgozat
eredményeit mutatom be. Végiil sor keriil a ,Tudasmérleg az oktatds viszonylataban” nevii eszkoz értékelésére.

gog, uz apsolvirane razne trening u austrijskom obrazovnom sustavu, jako sam zainteresirana za nove koncepte

ucenja i poucavanja pa time i za koncept ,NOVE pedagoske izobrazbe*. Kao apsolvent magistarskog studija
»Primijenjeni menadZment znanja“ imam priliku u okviru svog magistarskog rada, ali i kao bivsi student u neposrednoj bli-
zini PVS Gradis¢a, prelaziti disciplinarne granice pa ¢ak i premasiti te granice koriStenjem novih instrumenta. Rad u prvom
dijelu obuhvaca sazeti prikaz instrumenata i metoda izrade rada, dok se u drugom dijelu prikazuju rezultati magistarskog
rada. Zaklju¢no slijedi procjena instrumenta intelektualnog kapitala u obrazovnom kontekstu.

E Kao istrazivaC spola bavim se ve¢ dugi niz godina s pitanjima spola i u podrucju obrazovanja. Iako nisam peda-

Das Instrument - Wissensbilanz made in
Germany

,Die Wissensbilanz — made in Germany' ist
ein Instrument zur gezielten Darstellung und
Entwicklung des intellektuellen Kapitals eines
Unternehmens. Sie zeigt die Zusammenhinge
zwischen den organisationalen Zielen, den Ge-
schiftsprozessen, dem intellektuellen Kapital so-
wie dem Geschiftserfolg einer Organisation auf.”
(Bornemann & Reinhard, 2008, S. 2)

Die Bilanz einer Organisation oder eines Unter-
nehmens wird in Zahlen dargestellt. Die Wissens-
bilanz misst Werte nicht im finanziellen Sinn, son-
dern zeigt auf, welche Einflussfaktoren aus dem
intellektuellen Kapital einer Organisation auf die
Erreichung strategischer Ziele wirken. Dieses Ka-
pital steht im Mittelpunkt der Bilanzierung. Fiir
eine strukturierte Erfassung werden die Dimen-
sionen in Humankapital, Strukturkapital und
Beziehungskapital einer Organisation gegliedert.
Unter diesen ordnen sich die Einflussfaktoren,
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die mit Indikatoren als Messgroflen hinterlegt
werden, um messbar zu werden. (vgl. (http:/
www.akwissensbilanz.org/methode/ueberblick.
htm, 25. September 2014)

Es stehen also Menschen im Mittelpunkt, deren
Handeln und Wissen die Organisation beein-
flussen. Das Ziel einer Wissensbilanz ist es, den
aktuellen Stand des intellektuellen Kapitals einer
Organisation darzustellen, um abschitzen zu
konnen, ob dieses gut genug entwickelt ist fiir die
Erreichung strategischer Ziele. Die genaue Be-
schreibung der Analyseeinheit, die Beschreibung
der Geschiftsprozesse und des Geschiftserfolges
bilden die Grundlage fiir die Erstellung einer
Wissensbilanz. Die Ergebnisse einer Wissens-
bilanz unterstiitzen die strategische Steuerung
und zeigen, in welche Einflussfaktoren investiert
werden muss, aber auch welche bereits gut — im
Sinne von ausreichend — fiir die Erreichung der
formulierten Geschiftserfolge und strategischen
Ziele entwickelt sind.

Ein Instrument, das Elemente verbindet

Die Entscheidung fiir Inhalt, Forschungsfragen
und damit fiir die eigene Positionierung als Ab-
schluss einer akademischen Ausbildung ist fiir
selbststindige Forscher/innen wesentlich, damit
sich die Investition auch lohnt — und zwar inhalt-
lich und monetir. Das Themenfeld Diversitit und
Gender in Kontext mit Bildungsfragen ist mir seit
vielen Jahren nahe — nicht zuletzt auf Grund
zahlreicher Beratungs- und Forschungsauftrige
aus dem Bundesministerium fiir Bildung und
Frauen. In der eige-

nen Forschungs- und —— JETUECCSR

Beratungspraxis wer-
den seit vielen Jahren
qualitative und quanti-

Speziell padagogische Kompetenz

im Rahmen einer Lehrveranstaltung vorgestellt
und mit einem Praxisfall — einer NPO — durch-
gespielt. Als ,leidgepriifte“ Genderforscherin, die
immer wieder angehalten ist, alles in Zahlen zu
gieRlen und gesellschaftliche Fragen und Verinde-
rungen mefibar zu gestalten, bot das Instrument
der Wissensbilanz ein ,window of opportunity*.
Weiche Faktoren in Verbindung mit Messbarkeit
— endlich ein Instrument, das so etwas moglich
macht, war der Gedanke wihrend der Lehrver-
anstaltung. Zugleich bieten die Workshops mit
dem Wissensbilanzteam einer Organisation die
Moglichkeit, viele Fragestellungen im Team zu
diskutieren und so vertiefende Einblicke in die
Organisation zu bekommen. Ich war begeistert!

Das Instrument schien somit sehr geeignet, um
den Einfiihrungsprozess der PidagogInnenbil-
dung NEU zu beleuchten. Aufbauend auf das
Wissen zum Instrument Wissensbilanz wurde der
Analysegegenstand schmal gewihlt. Das Instru-
ment ist umfangreich, da gemif dem vorgeschla-
genen Ablauf acht Arbeitsschritte die Erstellung
umfassen. So werden qualitative und quantitati-
ve Elemente im Zuge der Erstellung, Auswertung
und Interpretation zusammengefiihrt. Verbun-
den werden konnen somit ,weiche“ Faktoren mit
Mefgrofen, Dokumenten- und Datenanalyse mit
Daten aus Gruppendiskussionen und Ergebnisse
sind qualitative und quantitative Aussagen. Der
Analysegegenstand:
* Diversitits- und Genderkompetenz in der Pi-
dagoglnnenbildung NEU
* Institut fiir Ausbildung und schulpraktische
Studien der Pidagogischen Hochschule Bur-

genland
KOMPETENZKATALOG

Allgemeine padagogische Kompetenz

tative Methoden einge-
setzt — die Lust darauf
ein neues Instrument
kennenzulernen, hat

Inklusive & interkulturelle Kompetenz

die Methodenwahl fiir
die Erstellung der Mas-

Soziale Kompetenz

terarbeit beeinflusst.

Das Instrument der

Beratungskompetenz &
Professionsverstandnis

Professionsverstindnis

Wissensbilanz wurde
im Zuge des Studiums
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Abb. 1: GegenuUberstellung Bundesgesetz und Kompetenzkatalog



Der Anlass fiir den analytischen Blick darauf ist
die Tatsache, dass Gesetz und Empfehlungskata-
log unterschiedliche Vorgaben zu diesem Kompe-
tenzfeld haben. Fiir die Implementierung dieser
Kompetenzen in die Ausbildung von Lehrerinnen
und Lehrern ein schlechter, weil unsicherer Zu-
gang fiir alle Ausbildungsstitten, die die Imple-
mentierung durchzufiihren haben. Dieser Zu-
stand bietet Chancen, aber auch Risiken, wie aus
der Genderforschung bekannt ist.

Die Eingrenzung des Analysegegenstandes er-
folgte zeitnah, nach der Osterreichweiten Tagung,
die im Herbst 2013 unter dem Titel ,,Geschlech-
ter — Diversititsforschung zur Professionalisie-
rung von Pidagoglnnen: Relevanz und Impulse®
im Burgenland stattfand. Rektorat und die Gen-
derbeauftragten der PH Burgenland stimmten
der Erstellung der Wissensbilanz zu und ebenso
der Festlegung auf den Betrachtungsgegenstand
Jnstitut fiir Ausbildung und schulpraktische
Studien®. Dieses stellt ein Teilsystem innerhalb
der gesamten Organisation dar und kann fiir die
Erstellung einer Wissensbilanz herangezogen
werden. (Vgl. Bornemann & Reinhardt, 2008, S.
52) Der Hintergrund fiir diese Entscheidung war,
dass die Lehrerinnen und Lehrer Diversitits- und
Genderkompetenz wihrend ihrer Grundausbil-
dung erwerben sollen. Die Expertinnen und Ex-
perten der Pidagogischen Hochschule betonten,
dass es nach dem Abschluss des Studiums keine
verpflichtenden Weiterbildungen fiir Lehrerin-
nen und Lehrer gibt, die bspw. Diversitits- und
Genderkompetenz vermitteln wiirden.

Die  Forschungsfragen

der Masterarbeit, auf die

sich auch der vorliegen-

de Artikel bezieht, sind:

 Ist an der Pid-
agogischen ~ Hoch-
schule Burgenland am
Institut fiir  Ausbil-
dung und schulprak-
tische Studien ausrei-
chend intellektuelles
Kapital ~ vorhanden,
um die vom Bundes-
ministerium fiir Bil-
dung und Frauen an-
geregte Diversitits- und Genderkompetenz
den Studierenden zu vermitteln?

* (Sind ausreichend Personen vorhanden, die
tiber entsprechendes Wissen verfiigen, aber
auch Personen, die sich fiir das Thema interes-
sieren?)

Durchfihrung und Erstellung einer
Wissensbilanz an der Pdadagogischen
Hochschule Burgenland

Im Zuge der Erstellung der Wissensbilanz wur-
den als erste Schritte die Organisationseinheit
und deren Geschiftsprozesse beschrieben und
das Wissensbilanzteam, das an den Wissensbi-
lanzworkshops teilnimmt, festgelegt. Klar war
rasch, dass das geplante Wissensbilanzteam,
dass an den drei Workshopterminen teilnehmen
sollte und konnte, keine drei ganzen Arbeitstage
zur Verfiigung stellen konnte. ,Wissensbilanz ist
Teamarbeit. Alle Inhalte werden stellvertretend
fiir die betrachtete Organisation erarbeitet."
(http://www.akwissensbilanz.org/Infoservice/In-
fomaterial/Leitfaden_2.0 Wissensbilanz_Stand
Nov2013.pdf, S. 11) Fiir die PH Burgenland
wurden die beiden Gender- und Diversititsbe-
auftragten, zwei Mitarbeiter/innen des Kompe-
tenzzentrums fiir Forschung und Entwicklung,
Lehrende unterschiedlicher Ficher und Stu-
dierende als Wissensbilanzteam nominiert. Als
Masterarbeitsfall schienen die drei angebotenen
halben Arbeitstage mit dem Wissensbilanzteam
ausreichend. So konnte auch die Datenmenge
fir eine unerfahrene Wissensbilanzerstellerin
tiberschaubar und bearbeitbar bleiben.

ARBEITSSCHRITTE & AUFBAU DER MASTERARBEIT

Grundlagen schaffen

Vorbereitung des Erstellungsprozess der Wissensbilanz
Workshop 1-3 (Einschub nach jedem WS Arbeit am Schreibtisch)
Auswertung der Wissensbilanzdaten

Ableitung Mafsnahmen - Debatte der Ergebnisse und Wirkung der Arbeit

Abb. 2: Arbeitsschritte der Masterarbeit
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11.

Erste Daten und DurchfiUhrungsvorbe-
reitung

Der erste Analyseschritt, um das Fallbeispiel und
die gewihlte Bilanzierungseinheit beschreiben
zu konnen, war eine Analyse des Instituts fiir
Ausbildung und schulpraktische Studien sowie
ein Gender-Screening der Website und der an-
gebotenen Lehrveranstaltungen, Seminare und
praktischen Ubungen.

STUDIERENDENZAHLEN SOMMERSEMESTER 2014 — STAND 26.02.2014

Kroatisch

Ungarisch

Praxislehrer.in

Sonderschule

Quelle: PH Burgenland

Abb. 3: Studierendenzahlen Sommersemester 2014

Die vorliegenden Zahlen sind bedauerlicherwei-
se nicht geschlechteraggregiert, sondern zeigen
nur eine Verteilung nach Ausbildungszweigen.
Ein Diversitits- und Genderblick auf das Institut
fiir Ausbildung und schulpraktische Studien so-
wie ein Gender-Screening der Website und der
angebotenen Lehrveranstaltungen, Seminare
und praktischen Ubungen wurde dennoch durch-
geflihrt. Diese Analysesschritte wurden vor dem
ersten Wissensbilanzworkshop durchgefiihrt, um
die Organisation auch kennenzulernen.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass
die Pidagogische Hochschule als Organisation
bei der Gestaltung der Website und der Vergabe
von Leitungspositionen durchaus auf das Ge-
schlecht geachtet hat. Wie in vielen Bildungsein-
richtungen arbeiten 2/3 Frauen und 1/3 Minner
am Institut fiir Ausbildung und schulpraktische
Studien. Die Gestaltung der Website zeigt einen
differenzierten und durchgingigen Umgang mit
geschlechtergerechter Sprache entlang der Vor-
gaben des Bundesministeriums fiir Bildung und
Frauen. Die Organisation selbst hat einige Akzen-
te in der thematischen Ausrichtung gesetzt, je-
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doch fehlt eine generelle Aussage dazu beispiels-
weise im Mission Statement. Ein systematisches
Einbringen von Inhalten aus der Geschlechter-
forschung fehlt noch.

Der nichste Arbeitsschritt war die Entwicklung
und Durchfiihrung der drei Wissensbilanzwork-
shops, die die Grundlage fiir die Erstellung der
Wissensbilanz bilden. Dazu wurden von der
Verfasserin der Masterarbeit der Bi-lanzierungs-
bereich, das Ge-
schiftsumfeld,  die
Vision und die Stra-
tegie  aufbauend
auf Informationen
der Website, dem
Gender-Screening
sowie personlichen
Vorgesprichen be-
schrieben und mit
dem Wissensbilanz-
Neue Mittelschule team abgestimmt.
Die Workshops wur-
den, um eine gute
Auswertung garan-
tieren zu konnen,
aufgenommen. Die
Ergebnisse wurden
nicht transkribiert, sondern dienten vor allem
dem Nachhoren, um Bewertungen der Einfluss-
faktoren der Gruppen verstehen zu konnen.

Lehrgang Volksschule

Der erste Workshop stand im Zeichen der Defi-
nition von Geschiftsprozess, Geschiftserfolgen
und der Einflussfaktoren, die auf die Kapital-
grofen — Humankapital, Strukturkapital und
Beziehungskapital wirken. Im ersten Workshop
wurde noch an den Begriffen gearbeitet, da die-
se fiir Pidagoginnen und Pidagogen und im Bil-
dungskontext schwierig besetzt waren. Um im
gemeinsamen Wissensbilanzerstellungsprozess
arbeitsfihig zu bleiben, wurden diese einfach
umbenannt. Die beinahe 150 Begriffe, die von
der Gruppe als Einflussfaktoren gesammelt wur-
den, wurden zwischen den beiden Workhsops
auf die Kapitalgroflen geclustert und in eindeu-
tige Begriffe gebracht. Diese wurden im zweiten
Workshop nochmals tiberpriift. Die Einflussfakto-
renbildung wurde in die Wissensbilanz Toolbox
eingepflegt, um so be- und auswertbar zu sein.



EINFLUSSFAKTOREN VERMITTLUNG VON DIVERSITATS- & GENDERKOMPETENZ

HUMANKAPITAL - Personlichkeitsmerkmale

Problembewusstsein 6 Punkte
Bereitschaft, sich auf Thema einzulassen 5 Punkte
Vorurteilsfreiheit 5 Punkte

sensible Wahrnehmung; Akzeptanz; grundlegendes Sachwissen; Fachwissen; offen fiir
Neues; Engagement; Vorbildwirkung; Wissen um Gender und Diversitat; Verantwortungsbe-
wusstsein; soziale Kompetenz; Sensibilitdt; Auswahlverfahren; Fachleute von aufden;
Sprache (schafft Wirklichkeit); Vorbildwirkung; Fachwissen; Gender- und Diversitdtswissen;
Feinfiihligkeit, Reflexionsfihigkeit; Beobachtungs- und Diagnosefihigkeit; Gerechtigkeits-
sinn; Offenheit; Bewusstsein dafiir;, dass es viele Geschlechter gibt; Mdadchen kénnen alles -
Burschen auch; weiterbildungsfreudig; Literatur; Interesse; fertige Personlichkeit; Bedeu-
tung von Gender erkennen

STRUKTURKAPITAL — Infrastruktur & Organisation

Lehrbiicher und Unterrichtsmaterial 5 Punkte
Lehrveranstaltungsiibergreifende Behandlung des Themas 5 Punkte
Gender in die Studieneingangphase 3 Punkte

Aufenthaltsriume (auch geschlechtergetrennt); Vereine; Fachliteratur; ingere Offnungszeit
der Bibliothek; IT-Ausstattung; Leitfdden zur Verwendung der gendersensible Sprache;
Weiterbildungen; Vorstellung der Gender- und Diversititsbeauftragten im Zuge der Semes-
terbesprechungen; Jahresthema oder Projekte ,Gender an der PH"; mediale Plattformen;
Informationsbereitstellung; Fortbildungen; typische geschlechterspezifische Berufsbilder;
Beruf Volksschullehrer; Unterrichtsmaterialien; Materialien; Medien und Literatur zu
Gender; Lernrdume - Farbgestaltung; Lehrbiicher; offene Architektur statt Puppenecke/-
Bauecke; gemeinsame Sportteams; Schule als Lebensraum; Infomaterial fiir Lehrerinnen
und Lehrer; Bachelorarbeiten; Gender in der Studieneingangsphase; Seminare; Forschungs-
werkstatt; eigenes Institut fiir Gender; Tirschilder mit Hinweis auf Gender- und Diversitats-
beauftragte/-n; Konferenzen

BEZIEHUNGSKAPITAL — Kontakte & Netzwerke

Ministerium 5 Punkte
Gender- und Diversititsbeauftragte 3 Punkte
Praxislehrerinnen und -lehrer (Sensibilitat) 4 Punkte
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Erasmus; Schulen; Praxisschulen; Lehrende; Universitidten; Aufienwelt; Umgang in Semina-
ren; Lehrveranstaltungen; Projektleiterinnen und -leiter; Austausch und Wirkung nach
aufden; Vorbilder an der PH ; Vorbilder in der Schulpraxis; Kommunikation dartiber, ob es
Gender- und Diversitdtsbeauftragte gibt; Studierende teilberufliche; Forschung (FH Wien
und Hochschuldidaktik); einzelne Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Universitit Graz;
Osterreichisches Zentrum fiir Personlichkeitsbildung und soziales Lernen; Leiterin; Padago-
gische Hochschule Burgenland - Schulentwicklungsberaterin;

Abb. 4: Einflussfaktoren — Vermittlung von Diversitats- und Genderkompetenz

11. Wissensbilanz
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11.

Die beiden darauf folgenden Workshops standen
im Zentrum der Bewertung der formulierten Ein-
flussfaktoren, die auf das Human-, Beziehungs-
und Strukturkapital wirken. Allen Teilnehmenden
standen Bewertungskarten zur Verfligung, mit
denen sie fiir die einzelnen Einflussfaktoren ihren
ganz personlichen Wert zeigen konnten. In der De-
batte musste sich die Gruppe dann auf eine Zahl
einigen, die die Organisation reprisentiert. Diese
Prozentzahlen wurden von der Wissensbilanzer-
stellerin in die Toolbox eingepflegt. Hier kamen
alle Teilnehmenden rasch in Austausch und impli-
zites Wissen zu Diversitit und Gender konnte ex-
pliziert werden. Die Diskussionen haben die Gren-
zen und Moglichkeiten der einzelnen Akteurinnen
und Akteure deutlich gezeigt und Verstindnis fiir-
einander geschaffen. Die Bewertung zeigt auch,
dass an die Bedeutung einzelner Einflussfaktoren
in der tiglichen Ausbildungsarbeit nicht gedacht
wird, diese aber grofSen Einfluss auf den Erfolg der
Organisation haben.

her fehlen formulierte Ziele und Entscheidungen,
die den Prozess aufsetzen und steuern helfen. Die
Auswertung des Status quo bietet die Grundlage
fiir die Entwicklung von Mafinahmen, die durchaus
auch den Umsetzungsprozess befeuern konnen.
(Vgl. Wissensbilanz — Made in Germany. Leitfaden
2.0 zur Erstellung einer Wissensbilanz 2013, S. 34)
Die Ergebnisse stellen die Verbindung von qualita-
tiven Daten aus den Workshops, die sich aus den
Aussagen der Teilnehmenden und Hintergrund-
informationen speisen sowie den quantitativen
Prozentzahlen. Bewertet wurden in den Workshops
entlang der formulierten Fragen die Quantitit, die
Qualitit und die Systematik der einzelnen Ein-
flussfaktoren. Die Auswertungen zeigen die QQS-
Matrizes, die je nach Darstellungsart als Balken-
oder Sdulendiagramm umgesetzt werden konnen.
Diese Diagramme sind mit Ampelfarben hinter-
legt, so wird rasch sichtbar, welche Einflussfakto-
ren im ,griinen”, ,gelben” oder ,roten* Bereich
liegen. Neben dieser relativ einfach erfassbaren
Darstellung  bie-

Bewertungsstufen

Bedeutung der Bewertung

tet die Wissensbi-

Die Quantitat/Qualitat und Systematik ist nicht
sinnvoll ermittelbar oder (noch) nicht vorhanden.

lanz-Toolbox auch
die Auswertungs-

Die Quantitat/Qualitat und Systematik ist teilweise

und Darstellungs-
moglichkeit iiber

ausreichend.

Die Quantitat/Qualitat und Systematik ist meist

ein Potenzial-Port-
folio. (Vgl. Wis-

ausreichend.

Die Quantitat/Qualitat und Systematik ist immer

sensbilanz — Made
in Germany. Leit-

ausreichend.

Die Quantitat/Qualitat und Systematik ist besser oder
héher als erforderlich. faden 2 0 zur E}“’
stellung einer Wis-

Abb. 5: Bewertungskarten und Erlduterungstabelle

Der Erstellungsprozess war herausfordernd, doch
sehr viel spannender, als eine Interviewserie mit
den Expertinnen und Experten gewesen wire. Die
Vielfalt an Wissen und Erfahrungen mit der Thema-
tik Diversitit und Gender konnte in drei moderier-
ten Workshops sofort und in der Gruppe diskutiert
werden und brachte fiir die Teilnehmenden durch-
aus iiberraschende Ergebnisse.

Ausgewadhlte Ergebnisse der Masterar-
beit und Wissensbilanz

Bei der Interpretation der Daten muss unbedingt
beachtet werden, dass die Pidagogische Hochschu-
le Burgenland den Umsetzungsprozess Pidagogln-
nenbildung NEU erst 2013 beginnen konnte. Da-
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senshilanz 2013, S.
34 ff)
Alle Ergebnisse zeigen deutliche Handlungsfelder
und auch Einflussfaktoren, die schon besonders
gut im Sinne von fordernd wirken.

Das Ubersichtsbild der Einflussfaktoren zeigt, dass
besonders die Einflussfaktoren im Beziehungs-
kapital (BK) gut ausgeprigt sind, was sich an
den griinen lachenden Gesichtern im untersten
Teil des Bildes erkennen Lisst. Die Pflege der Bezie-
hungen nach aufen sind durch die strukturellen
Rahmenbedingungen des Bundesministeriums fiir
Bildung und Frauen fiir Veranstaltungen, Treffen
und Austausch zwischen Gender-Beauftragten Os-
terreichweit sowie mit den Verantwortlichen im
Ministerium klar geregelt. Auch der Austausch auf
Osterreichebene zwischen den Diversitits- und
Genderbeauftragten aller Pidagogischen Hoch-



Projekt Ansicht Arbeitsschritte  Extras 2

Geschéftsmodel  Intellekt Kapital Bewertung Messung Wirkung 9

oY oY @ol o | O O O

O O O O O O O
Analyse

Schritt 3: Einflussfaktoren bewerten

QQS-Bewertung

~
D . Einfahrung und Umsetzung von Gender- und Diverstitatskompetenz an der PH Burgeniand
8 cp-2 Lehre an der PH Burgenland

B ce-3 Zusammenarbett mit Praxisschulen

] Cendecind iy peienz voo Auszubl

] ce-2 Gender- und Diversitatskompetenz Absolventen/innen

1] H-1 Vorurteisfrehet

] k-2 Gender- und Diverstatskompetenz

I8 k-3 Soft Skils

B 1+ Genderbeaufiragten PH Burgenland

I sk-1 Literatur und Lehrmitel zu Gender&Diverstat

I sk-2 Studieneingangsphase

B s«-3 gender- und diversitysensible Lehr- und Lernkultur

I BK-1 Bundesministerium fir Bidung und Frauen

] k-2 Praxisschulen

I ek-3 Genderbeaufiragte alle PHs Osterreich

B x4 Abteiung Gender&Schule bmbf

Abb. 6: Ubersicht Einflussfaktoren

schulen wird als sehr gut eingeschitzt. Die Bezie-
hungen zur Abteilung Gender und Schule im Bun-
desministerium fiir Bildung und Frauen werden
auch auf allen Bewertungsdimensionen als sehr
positiv eingeschitzt.

Fiir alle anderen Kapitalgrolen zeigen nicht alle
Einflussfaktoren ein postives Bild. Die gelben Ge-
sichter zeigen ,so lala — es konnte besser gehen”
und die roten Gesichter mit dem traurigen Mund
eindeutig schlechte Werte. Be-

28828888 28,08

]
©OL @ EEOEEE L ek p

888888388

Im vorliegenden Beitrag soll noch kurz auf zwei
Ergebnisbilder eingegangen werden, die fiir eine
langfristige Einfiihrung von Diversitits- und Gen-
derkompetenz in der Lehre der PH Burgenland
wesentlich sind.

QQS-Portfolio:

,Das QQS-Portfolio stellt die Ist-Werte der Be-
wertungsdimensionen Quantitit (Qn), Qualitit
(Ql) und Systematik (Sy) grafisch als ,Bubble-Dia-

sonderer  Verbesserungsbe-
darf zeigt sich im Geschifts-

QQS-Portfolio (Durchmesser=Systematik)
OHK OSK OBK ¥ D I als 0%

prozess  ,Zusammenarbeit  120%
mit den Praxisschulen“ und e
im Strukturkapital ,Studie-
neingangsphase“. Diese beiden
Einflussfaktoren haben nur rote 9%
Gesichter aufgrund der niedri- 80%
gen Prozentzahlen zugewiesen o
bekommen. Die meisten ro-
ten Gesichter sind insgesamt
iiber alle Einflussfaktoren im Lk
Bereich der Systematik zu fin- 0%
den. Das ist eine Schwiche der .,
Organisation und sollte bei der
Entwicklung von Mafinahmen,
die im Zuge der Umsetzung der %

100 %

Quantitat
8
2

20 %

Pidagoglnnenbildung NEU ent- 0%{ (8K Studensingangsphase

.(?NT -
SK-3: diversity{ und g SN Lehr- und Lernkultur

BK-4: Abteilung Gender&Schule bmbf

rsansiblo
ittel zu D
HK-3: Soft Skills

HK-4: G

wickelt und gesetzt werden, ana- 0%  10%
lysiert und entwickelt werden.

20% 30% 40% 50% 60% 70% B0% 90% 100% 110% 120%
Qualitat

Abb. 7: QQS-Portfolio
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11.

gramm' dar. (Vgl. Wissensbilanz — Made in Germa-
ny. Leitfaden 2.0 zur Erstellung einer Wissensbilanz
2013, S. 37) Hier konnen folgende Informationen
abgelesen werden: Wenn ein Einflussfaktor oben
rechts liegt, sind die Qualitit und die Quantitit
des jeweiligen Einflussfaktors gut ausgeprigt und
reprisentieren die Stirken des intellektuellen Ka-
pitals. Die Einflussfaktoren, die sich links unten
befinden, haben Verbesserungspotenzial in puncto
Quantitit und Qualitit. Die Bubblegrofe zeigt in
diesem Fall die Systematik an und bedeutet, je klei-
ner, desto weniger Systematik bei der Entwicklung
des Einflussfaktors. (Vgl. Wissensbilanz — Made in
Germany. Leitfaden 2.0 zur Erstellung einer Wis-
sensbilanz 2013, S. 37)

Fiir das Institut fiir Ausbildung und schulprakti-
sche Studien ergibt sich folgendes QQS-Portfolio:
Links unten mit deutlichem Entwicklungsbedarf
ist die Studieneingangsphase zu finden. Im glei-
chen Quadranten ist der Einflussfaktor Soft Skills
angesiedelt und zeigt damit, dass es hinsichtlich
Quantitit und Qualitit noch Verbesserungsbedarf
gibt. An der Grenze zwischen den Quadranten
links und rechts unten an der y-Achse befinden
sich noch zwei Strukturkapitalgroen — die Litera-
tur und Lehrmittel zu Diversitit und Gender sowie
die diversity- und gendersensible Lehr- und Lern-
kultur, die ebenso Ver-

tematik besonders fiir die Pflege und Entwick-
lung der Soft Skills und der Vorurteilsfreiheit
verbessert werden muss. Speziell die Einfluss-
faktoren im Humankapital miissen fiir die Ein-
fiilhrung von Diversitits- und Genderkompetenz
unter Kontrolle sein, um sie gezielt nutzen und
entwickeln zu konnen. Die Systematik der Ein-
flussfaktoren im Strukturkapital ist besonders in
der Studieneingangsphase nicht vorhanden. Hier
werden Diversitits- und Genderinhalte eher sys-
tematisch ausgeblendet oder eben vergessen, wie
in den Wissensbilanzworkshops festgestellt wurde.
Beobachtet werden muss auch die Bubble der di-
versity- und gendersensiblen Lehr- und Lernkultur.
Diese bildet die Grundlage fiir eine systematische
Vermittlung von Inhalten zum Thema und hier tref-
fen sich Theorie und Praxis der Lehrenden.

Die Systematik der Beziehung zu den Praxisschu-
len ist in Bezug auf Diversitit und Gender gar nicht
ausgeprigt, wie sich an der kleinen Grofe der
entsprechenden Bubble zeigt. Das spiegelt auch
die Meinungen der Teilnehmenden an den Wis-
sensbilanzworkshops wider. Das Thema Diversitit
und Gender wurde bisher in der Zusammenarbeit
wenig beachtet. Studierende, die ihr theoretisch
erworbenes Wissen in ihrer eigenen Unterricht-
spraxis umsetzen wollen, haben daher keine Un-

besserungspotential ha-
ben. In den Workshops

QQs-Balkendi ( haftsp )
B9 Quantitat B9 Qualitat 8 Systematik

wurde festgestellt, dass

es Grundlagen gibt, aber
vor allem in der Systema-
tik und Qualitiit Verbesse-
rungsbedarf besteht. Fiir
diese  Einflussfaktoren
gilt, dass sie wesentlich
sind, Studierende beim
Erwerb von Diversitits-
und Genderkompetenz
Zu unterstiitzen, und
daher weiterentwickelt
werden miissen.

Nachdem im QQS-Port-
folio die Systematik
iiber die Bubblegrofie
angezeigt wird, wird
deutlich, dass bei den
Einflussfaktoren  im
Humankapital die Sys-
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GP-1: Umsetzung
des

Kompelenzteldés i

Diversitats- und

Ganderkompetanz :

GP-2: Lehre an

T

Burgenland

GP-3
Zusammenarbert
mit Praxisschulen

i

0% 10% 20%

0% 40% 50% 60% V0% @80% OH0% 100% 110% 120%

Abb. 8: Balkendiagramm - Geschdaftserfolge



terstiitzung. Es entsteht ein grofler Bias, der grofer
werden wird, wenn die Pidagogische Hochschule
Burgenland die Einfiihrung von Diversitits- und
Genderkompetenz voranbringt und inhaltlich wei-
terkommt, wihrend sich die Praxisschulen dem
Thema verschliefen.

Das Balkendiagramm verdeutlicht nochmals die
Befunde aus dem vorgestellten Portfolio: Die Sys-
tematik ist fiir alle drei Geschiftsprozesse schlecht
ausgeprigt — alle Balken enden im roten Be-
reich. Aus den Ergebnissen der Workshops lasst
sich ableiten, dass ausreichend Personen fiir die
Geschiftsprozesse 1 und 2 vorhanden sind, die
diese steuern konnen. Auch die Qualitit wird als
ausreichend bewertet, da einerseits Diversitits-
und Genderwissen iiber die Genderbeauftragten
sehr formalisiert in die Piddagogische Hochschule
Burgenland kommt und andererseits die Lehre
generell als qualititsvoll eingeschitzt wird. Diese
beiden Befunde konnen fiir die Gestaltung der Ein-
fiihrung von Diversitits- und Genderkompetenz
genutzt und eben systematisch weiterentwickelt
und gepflegt werden. Ob es bei der fehlenden Pfle-
ge der Systematik der beiden Geschiftsprozesse
an der Zeit oder am Budget oder auch am Willen
der beteiligten Leitungsebene liegt, muss erhoben
werden. Es ist fiir den Erfolg der Organisation je-
denfalls relevant, die Systematik deutlich zu ver-
bessern.

Die zwei fiir die Wissensbilanz formulierten Ge-
schiftserfolge sind die Diversitits- und Gender-
kompetenz der Auszubildenden und die Diversi-
tits- und Genderkompetenz der Absolventinnen
und Absolventen. Fiir diese Geschiftserfolge
hauptverantwortlich ist das Institut fiir Ausbildung
und schulpraktische Studien. Beide formulierten
Geschiftserfolge adressieren die Kundinnen und
Kunden der Pidagogischen Hochschule Burgen-
land und sollen im Zuge der Umsetzung der ge-
setzlichen Vorgaben und der Empfehlungen durch
den Qualititssicherungsrat erreicht werden. Das
Institut fiir Ausbildung und schulpraktische Stu-
dien soll diversitits- und genderkompetente Stu-
dierende hervorbringen, die dann Diversitits-und-
Genderkompetenz-Absolventinnen/-Absolventen
und damit -Lehrerinnen und -Lehrer werden. Die
Trennung in Studierende und Absolventinnen und
Absolventen, die gender- und diversititskompetent
die Pidagogische Hochschule verlassen, macht
Sinn, da zuerst an der Ausbildung zukiinftiger Leh-

rerinnen und Lehrer gearbeitet werden muss, um
kontinuierlich die Diversitits- und Genderkompe-
tenz der Lehrerinnen und Lehrer zu erhohen.

Zusammenfassende Ergebnisse

Bereits im ersten Workshop wurde der Mehrwert
fiir die PH Burgenland deutlich. Reflexion, Aus-
tausch und Diskussion mit den Teilnehmenden
am Wissensbilanzworkshop nahmen viel Zeit und
Raum ein. Dieser wurde auch gegeben, um impli-
zites Diversitits- und Genderwissen zu explizieren,
Moglichkeiten und Grenzen, die die Einfiihrung
der Kompetenzfelder bringen wird, zu erkennen.
Alle Auswertungen samt den Darstellungen dazu
(vgl. Masterarbeit) zeigen deutliche Handlungsfel-
der fiir die weiteren Schritte der PH Burgenland
auf. Die Ergebnisse der Wissensbilanz zeigen deut-
lich, dass es unterschiedliche Stirken und Schwi-
chen in der Zusammenarbeit nach innen und nach
auflen gibt, die wesentlich fiir den Geschiftserfolg
fiir das Institut fiir Ausbildung und schulpraktische
Studien der Pidagogischen Hochschule sind.

Faktoren, die hemmend wirken und auch in den
Wissensbilanzworkshops als hemmend oder
schw1er1g beschrieben wurden:
* fehlende Zielformulierung, welche der Kompe-
tenzfelder umgesetzt werden sollen

* kein Bekenntnis der Umsetzung der Einfiih-
rung von Diversitits- und Genderkompetenz

* keine Struktur zur Implementierung von Gen-
der-Mainstreaming in der Organisation (einzig
Genderbeauftragte sind eingesetzt)

* Begriffe/Inhalte fehlen im Mission Statement
und werden in Speziallehrveranstaltungen mit
Inhalten gefiillt

* Studieneingangsphase bietet keinen Einstieg in
das Thema

* Zusammenarbeit mit den Praxisschulen in Be-
zug auf Diversitit und Gender — Transfer von
Theorie in die Praxis ist nicht vorhanden

* viele Einflussfaktoren werden nicht systema-
tisch entwickelt

Als befruchtend oder gut aufgesetzt beschrieben

wurden:

* am Thema interessiertes Kollegium, das bei den
Wissensbilanzworkshops vertreten war

* engagierte Genderbeauftragte, die Wissen von
auflen in die Organisation bringen
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* die vorhandene Literatur und Lehrmittel, die als
aktuell und verfiigbar eingeschitzt werden

* Studierende, die Interesse am Thema zeigen

* die gute Kommunikationsstruktur mit den Pra-
xisschulen

* gute Beziechungen zum Bundesministerium,
der Abteilung Gender & Schule und den ande-
ren Osterreichweit eingesetzten Genderbeauf-
tragten der Pidagogischen Hochschulen

* vorhandenes Wissen, wo Inhalte nachgefragt
werden konnen

Aus den Ergebnissen abgeleitete Maflnahmen:
Die Mafnahmen nehmen Bezug auf die Einfluss-
faktoren mit dem grofiten Entwicklungspotenzial
und konzentrieren sich im Fall der Pidagogischen
Hochschule Burgenland auf die Diversitits- und
Genderkompetenz in der Lehre, die Arbeit mit
den Praxisschulen sowie die Gestaltung der Stu-
dieneingangsphase. Weiters wird angeregt, dass
generell ein Messinstrument zur Messung der Qua-
litit und des Stands der Umsetzung zur Erh6hung
der Diversitits- und Genderkompetenz bei den
Studierenden und Absolventinnen und Absolven-
ten messbar und damit steuerbar macht. Die Wis-
sensbilanz zeigt erst einmal nur Manahmen und
Moglichkeiten auf und macht diese damit kommu-
nizierbar und steuerbar. (Vgl. Leitfaden 2.0. zur Er-
stellung einer Wissensbilanz ,Wissensbilanz made
in Germany*, S. 45)

* Entscheidung fiir Verankerung von Diversitits-
und Genderinhalten im Curriculum oder in
einzelnen Lehrveranstaltungen (klare Ge-
schiftsstrategie fiir die Umsetzung)

* Diversitits- und Genderinhalte in der Studie-
neingangsphase

* Gender- und Diversititskompetenz an den Pra-
xisschulen erh6hen

* Entwicklung von Messindikator(en) zu Diversi-
tits- und Genderkompetenz

Grenzen gespurt, Uberschritten, erwei-
tert - Reflexion der Methode und der
Ergebnisse

Das Instrument Wissensbilanz 2.0. Made in Ger-
many ist herausfordernd. Eine umfassende Online
Toolbox, Termini und Begriffe aus ,der Wirtschaft*
und Begriffe, die in Bildungseinrichtungen eher
auf Ablehnung stofien, haben die Grenzen der
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eigenen Moglichkeiten in der Moderation und
Durchfiihrung deutlich gemacht. Grenzen konn-
ten jedoch {iiberschritten werden durch offene
Diskussionen in den Wissensbilanzworkshops, um
sich gemeinsam Begriffen anzunihern, die alle mit-
einander arbeitsfihig machen. Grenzen spiirbar
wurden in der knappen Zeit, in denen die Wissens-
bilanzworkshops durchgefiihrt werden mussten
und die Erstellung derselben, die ja an die Abga-
be der Masterarbeit im Juni 2014 gekoppelt war.
Grenzen wurden erweitert durch die Moglichkeit,
viele Details nach den Workshops wihrend der
Auswertungs- und Dateninterpretationszeit an der
PH Burgenland sowie im Ministerium fiir Bildung
und Frauen direkt nachzufragen.

Die Wissensbilanz zeigt den aktuellen Status quo
und bildet so auch eine Grundlage fiir die Entwick-
lung von Qualititskriterien, die die Einfiihrung
von Diversitits- und Genderkompetenz jedenfalls
begleiten sollten. Dieser Blick zeigt den Zusam-
menhang zwischen Zielen der Organisation, den
Geschiftsprozessen, dem vorhandenen intellek-
tuellen Kapital und dem Geschiftserfolg mittels
Indikatoren. (Bornemann, M. et al. 2008, S. 2) So
konnen durch den Einsatz dieses strategischen In-
struments weitere Schritte entwickelt werden, um
Ziele zu erreichen. Jetzt kann “s also weitergehen!

Fiir die Beratungspraxis im Bereich Gender ist das
Instrument der Wissensbilanz sehr gut geeignet,
um gemeinsam Wissen zum Thema zu produzie-
ren. Wesentlich scheint, dass zwischen alltagswelt-
lichem Geschlechterwissen und der Gender-Ex-
pertise von Beraterinnen und Beratern und dem
wissenschaftlichen Wissen unterschieden werden
muss. (Vgl. Kaschuba & Hosl-Kulike 2014, S. 11)
Diese beiden Welten trafen auch in den Wissensbi-
lanzworkshops aufeinander und konnen nun fiir
die Einfiihrung von Diversitits- und Genderkom-
petenz an der Pidagogischen Hochschule Burgen-
land und in den konkreten Umsetzungsschritten
genutzt werden.

Ganz personlich konnte ich mein Methodenset
als Forscherin und Beraterin deutlich erweitern
und lingst sind nicht alle Moglichkeiten, die die
vorliegenden Ergebnisse bieten, zu Ende gedacht.
Besonders positiv ist festzustellen, dass das Inst-
rument der Wissensbilanz mit der Methode der
Wissensbilanzworkshops perfekt geeignet ist, den
internen Diskussionsprozess anzuregen. Die Aus-



wertung und Diskussion der Ergebnisse mittels
eingesetzter Generatoren hitte noch deutlich ver-
tieft werden konnen — vielleicht bei der nichsten
Wissensbilanz!
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Astrid Brunner

Diversity Education in Online-Fort- und Weiterbildung fir Lehrer/innen:
Perspektiven, Chancen und Verankerung in der Praxis

I  Dieser Beitrag soll einerseits die Chancen von Diversity Education fiir einen bildungstheoretischen Diskurs
_ tiber Vielfalt, Heterogenitit und Differenzen sichtbar machen und andererseits zeigen, wie eine selbstreflexive
Bewusstseinsbildung im Bezug auf Diversitit bei Lehrerinnen und Lehrern mittels Online-Fortbildungen er-

folgen kann.

SNJP=4 This article is to display, on the one hand, the chances of Diversity Education for education theoretical dis-
vl course on diversity, heterogeneity and differences, and on the other hand, to show how self-reflective aware-
ness-raising can be done through online training in relation to diversity in teachers.

A tanulmdny egyrészt a ,Diversity Education” lehetOségeit akarja bemutatni egy olyan oktataselméleti vita
szamdra, amely a sokszin{iségrol, a heterogenitdsrol és a kiilonbségekrdl szol, masrészt azt akarja megmutatni,
hogyan alakithatunk ki a tandrokban online-tovibbképzésekkel reflexiv tudatot a sokszin{iségre vonatkozdan.

obrazovanja putem raznolikosti, heterogenosti i raznovrsnosti te, u drugu ruku, pokazati kako se, u vidu te

]
I
E Namjera ovog ¢lanka je, u jednu ruku, prikazati mogucnosti raznovrsnog obrazovanja za diskurs o teoriji

razlicitosti, putem online usavrsavanja moze omoguditi jedan samorefleksirajuci razvoj svijesti kod uciteljica

i ucitelja.

1 Einleitung

Diversitit/Diversity hat als diskursiver Begriff
nicht nur in den Bildungswissenschaften Einzug
gehalten, er findet sich auch im Osterreichischen
(schul-) bildungsinstitutionellen Kontext wieder
— auf normativer Ebene beispielsweise in den
Curricula der Lehramtsausbildung' sowie den
Schwerpunktsetzungen und Leitbildern Pidago-
gischer Hochschulen". Praxisnahe Projekte an
Hochschulen und Schulen, wie z. B. zu Vielfalt,
Interkulturellem Lernen, Gender, Mehrsprachig-
keit etc., zeigen die Dringlichkeit eine Auseinan-
dersetzung mit Diversitit sowohl institutionell
als auch im Unterricht zu implementieren, um
neue Perspektiven und Sensibilisierung hin-
sichtlich Identititsstirkung und Chancenge-
rechtigkeit zu ermdoglichen.™ Eine grofflichige
institutionelle Sichtbarmachung von Differenz
und Diversitit geschieht in der Entwicklungs-
begleitung der Neuen Mittelschule, bei welcher
Vielfalt als Ressource in ein neues Licht gertickt
wird und Differenz und Diversitit das Funda-
ment der Entwicklungsarbeit bilden." All diese
Schritte und Mainahmen zur Verankerung des
Diversity-Ansatzes im Schulbildungswesen ver-
langen nach einer profunden Diskursfortfiihrung

in der Fort- und Weiterbildung von Lehrerinnen
und Lehrern, bei der bildungswissenschaftliche
Erkenntnisse mit Erfahrungen und Realititen aus
der Praxis verkniipft werden konnen.

Dieser Beitrag soll einerseits die Chancen von
Diversity Education fiir einen bildungstheoreti-
schen Diskurs tiber Vielfalt, Heterogenitit und
Differenzen sichtbar machen und andererseits
zeigen, wie eine selbstreflexive Bewusstseinsbil-
dung im Bezug auf Diversitit bei Lehrerinnen
und Lehrern mittels Online-Fortbildungen er-
folgen kann. Dabei liegt ein Versuch vor, eine
Briicke zwischen theoretischem Diskurs von Di-
versity Education und der institutionell und in-
dividuell geprigten Praxis von Lehrerinnen und
Lehrern zu schlagen und dies in einem koopera-
tiven Lernprozess, der als Teil des lebenslangen
Lernens verstanden werden kann, zu verwirkli-
chen. Konkret wird die Fortbildungsschiene der
kooperativen Online-Seminare, die vom Bun-
deszentrum Virtuelle Pidagogische Hochschule"
fiir alle Lehrer/innen Osterreichweit angeboten
werden, einer genaueren Uberpriifung im Hin-
blick auf ihr Potential zur Bewusstseinsbildung
hinsichtlich Diversity unterzogen.

A
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Der erste Teil des Artikels beleuchtet die Episte-
mologie des bildungswissenschaftlichen Diversi-
ty-Ansatzes — v. a. der ihm zugrunde liegenden
Theorien zu Differenz, Intersektionalitit und
Hegemonie. Es folgt ein Ausblick auf moglichen
Chancen und Ziele von Diversity Education so-
wohl fiir den wissenschaftlichen Diskurs als auch
fiir die schulische Praxis.

Im zweiten Teil werden Theorie und Praxis durch
einen geschirften Blick auf die Potentiale von
kooperativen Online-Seminaren hinsichtlich ei-
ner Diversity-Sensibilisierung quergelesen. Es
wird gezeigt, was die Ebenen des Kursdesign, der
Didaktik und der Moderation beitragen kdnnen,
den Prozess der selbstreflexiven Diversity-Sensi-
bilisierung bei Lehrerinnen und Lehrern in Gang
zu bringen und konstruktiv zu begleiten.

2 Diversity Education im bildungswis-
senschaftlichen Kontext

Der bildungswissenschaftliche Diskurs zu Diver-
sitdt ist geprigt von einer Auseinandersetzung
mit dem ,Entstehen und Wirken von Ungleich-
heit, Bildungsungerechtigkeit sowie Selektions-
kategorien“ (Robak, Sievers & Hauenschild 2013,
15). Dieser Blick hat einerseits die systemisch-
strukturellen Gegebenheiten von Schule, Unter-
richt und Bildungssystem im Fokus, kommt aber
andererseits liber einen ebenso geschirften Blick
auf das Individuum/Subjekt nicht hinweg (vgl. Ro-
bak, Sievers & Hauenschild 2013, 15, 29). Diffe-
renzmarkierungen werden u.a. tiber Geschlecht,
sozio-0konomischen Status, Ethnizitit, sexuelle
Identitit, Herkunft, Alter etc. festgeschrieben.
Uberdies bestimmen globale Verinderungen und
Entwicklungen wie ,Migrationsformen, Trans-
nationalisierung und Hybridisierung” (15) die
Chancen und Moglichkeiten des Individuums
ebenso wie die mit diesen Prozessen verbundene
,2Zunahme unterschiedlicher Herkiinfte, natio-
ethno-kulturelle (Mehrfach-) Zugehorigkeiten,
kulturelle Werte, Religionen, Sprachen, korper-
liche Gegebenheiten und individuelle Fihigkei-
ten“ (15). Im Folgenden soll der Frage nach der
Bedeutung einer tieferen Auseinandersetzung
mit diesen Differenzmarkierungen sowohl fiir
den bildungswissenschaftlichen Diskurs als auch
fiir die Bildungspraxis nachgegangen werden.
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Es ist zu bemerken, dass sich Diversitit als Begriff
nicht klar definieren lisst, denn dies wiirde die-
sem diskursiven Charakter widersprechen. Eben-
so stellt Diversity Education keinen einheitlichen
thematischen Zugang dar, sondern setzt sich in-
terdisziplindr zusammen, u.a. aus Erkenntnissen,
Theorien und Zugingen der Gender Studies,
Queer Theory, Cultural Studies, Postcolonial Stu-
dies, Migrationspadagogik und Disability Studies
(vgl. Baader, 2013, 46 f). Allemann-Ghionda defi-
niert Diversitit in ,Orte und Worte der Diversitit
— gestern und heute” folgendermafen und un-
terstreicht damit die Andeutung auf die Diskursi-
vitit des Begriffs unter gleichzeitiger Andeutung
der Problematik der Differenzmerkmale:
SDiversitit setzt sich aus individuellen und
gruppenbezogenen Merkmalen zusammen, die
teilweise angeboren sind, teilweise individuell
erworben werden, teilweise durch Gesetze und
institutionelle Praxis entstehen. Zu diesen Merk-
malen zihlen (ohne Anspruch auf Vollstindigkeit
und in zufilliger Rangfolge): der sozioGkonomi-
sche Status, die Ethnie oder soziokulturelle Zuge-
horigkeit, Nationalitdt bzw. Staatsangehorigkeit,
Geschlecht bzw. Gender, sexuelle Orientierung,
Alter, ability/disability, Hautfarbe und andere
sichtbare korperliche Merkmale, Religion bzw.
Glaube oder Spiritualitit.“ (Allemann-Ghionda
2011, S. 24)

Die von Allemann-Ghionda angefiihrten Diffe-
renzmarkierungen — egal ob als angeboren oder
erworben beschrieben — stellen sowohl kulturel-
le Zuschreibungen als auch identititsstiftende
Markierungen dar. Die Relevanz von Differenz-
markierungen im Bezug auf Chancengerechtig-
keit, Gleichberechtigung und Handlungsermich-
tigung ist kontextabhingig und zeigt sich in den
Differenzstringen und deren Intersektionalitit.
Lutz und Wenning schreiben dieser Intersektio-
nalitit von Differenzkategorien eine wesentliche
Bedeutung im Verstindnis von Diversity zu, weil
,die verschiedenen (Differenz-)Linien allesamt
Resultate sozialer Konstruktionen sind; sie sind
miteinander verbunden oder verstirken sich ge-
genseitig“ (2001, 21). Wesentliche Impulse der
Intersektionalititsdebatte gehen auf Forderun-
gen im US-amerikanischen ,Black Feminism“
zuriick, welche differente Erfahrungswelten hin-
sichtlich Historie, Unterdriickung und sozio-6ko-
nomischer Differenz im Status zwischen weilen
Frauen und ,Women of Color“ sichtbar machten



(vgl. Baader, 2013, 39-40, Collins, 1993, 18-21).
Identititen bilden sich und bestehen demnach
nie monolithisch und unverinderbar, sondern
in einer fluiden Intersektion zwischen Differenz-
merkmalen, die miteinander in einem kulturel-
len Spannungsfeld stehen.

Eine Bewusstmachung dieses intersektionalen
Spannungsfeldes im Sinne eines positiven Dif-
ferenzmodells ist auch in der Pidagogik und in
Bildungssystemen von Nutzen. So beschreibt Gi-
roux in ,The Discourse of Critical Pedagogy” ei-
nen politisch ermichtigenden Selbstaneignungs-
prozess von Differenz, der entstehen kann, wenn
Lehrende und Schiiler/innen dieses kulturelle
Spannungsfeld, bzw. Kultur an sich, als keine rigi-
de unverinderbare Gegebenheit sehen, sondern
als ,site of multiple and heterogeneous borders
where different histories, languages, experience,
and voices intermingle amidst diverse relations
of power and privilege* (Giroux, 1992, 205). Der
bewusste Blick auf dieses Spannungsfeld zwi-
schen hegemonialen, scheinbar festgefahrenen
Systempraktiken und Handlungen und Praxen
des (untergeordneten) Individuums reicht laut
Giroux jedoch nicht aus. Schiiler/innen sollen
letztendlich erkennen lernen, wie die hegemoni-
alen Ideologien in ihrem eigenen Handeln und
Sein inkorporiert sind (vgl. Giroux, 1992, 205 f).

Die Potentiale von Diversity Education liegen also
im Sichtbarmachen von Machtstrukturen, Privile-
gien und Benachteiligung und im Erlangen einer
kritischen analytischen Perspektive auf die Kon-
struktion von Differenz. Konkret erzielt werden
kann dies durch ,die Initiierung reflexiver Lern-
und Verinderungsprozesse, die Anerkennung
und optimale Forderung eines angemessenen
Umgangs mit Diversitit in Bildungsprozessen
sowie die Ausschopfung der jeweiligen Potenti-
ale unter kritischer Berticksichtigung gegebener
gesellschaftlicher Hierarchien und der Konstruk-
tion und Dekonstruktion von Machtanspriichen®
(Robak, Sievers & Hauenschild 2013, 24).

Bisweilen bleibt der Diversitits-Diskurs von Di-
versity Education im deutschsprachigen Raum
ein hauptsichlich theoretisch-wissenschaftlich
gefiihrter, zu dem es noch keine empirische
Riickgebundenheit gibt (vgl. Robak, Sievers &
Hauenschild 2013, 31). Ziel von Forscherinnen
und Forschern ist es jedoch, Diversity Education

in der Praxis zu verankern, u. a. durch ,Schaffung
verinderter Interaktionsstrukturen etwa iiber
die Gestaltung von Curricula und didaktischen
Lehr- Lern-Arrangements, Programmen oder
gar Organisationen bzw. Institutionalkontexten
(Schaffung von Konfigurationen und Konstellati-
onen zur Platzierung und Implementierung von
Diversitit)“ (31).

Im Osterreichischen Schulkontext sind wir durch
die Implementierung der Neuen Mittelschule,
in der Diversitit curricular verankert ist, diesem
Ziel einen groflen Schritt niher gekommen. Eine
tragende Rolle kommt nun der Lehrer/innenaus-,
-fort- und -weiterbildung zu, um dort den Diver-
sititsdiskurs zu verankern. Wie Bewusstseinsbil-
dung an der Schnittstelle zwischen Theorie und
Praxis in kooperativen Online-Seminaren der
Lehrer/innen-Fort- und -Weiterbildung erfolgen
kann und warum diese Fortbildungsschiene be-
sonders den Diversity-Anspriichen gerecht wer-
den kann, wird im Folgenden dargestellt.

3 Diversity Education in der Online-
Lehrer/innen-Fort- und -Weiterbildung

Das E-Learning Angebot der Online-Seminare,
das vom Bundeszentrum Virtuelle PH durchge-
fiihrt wird, richtet sich an Lehrer/innen aus ganz
Osterreich und aus allen Schultypen. In Klein-
gruppen von bis zu 12 Teilnehmenden wird in
zwei- bis vierwochigen moderierten Online-Se-
minaren kooperativ gelernt. Die Themenpalette
erstreckt sich von fachdidaktischen iiber anwen-
dungstechnische bis hin zu Querschnittsthemen,
die zur Lehrer/innenprofessionalisierung beitra-
gen. Diese Form der Fort- und Weiterbildung
erlaubt orts- und zeitunabhingigen Austausch
mit Kolleginnen und Kollegen iiber Grenzen
herkommlicher Prisenzveranstaltungen hinweg.
Das Lernen, Arbeiten und der Austausch erfolgt
tiber die Lernplattformen Moodle und LMS.at
und wird — wie Evaluierungen zeigen — gerade
wegen der Interaktion im kooperativen Arbeiten,
der Moglichkeit des selbstbestimmten flexiblen
Lernens und der Praxisnihe geschitzt. Das Kurs-
design basiert u. a. auf den Konzepten und Theo-
rien von Gilly Salmon (2000) und Ulrike Hobarth
(2007). Lerninhalte werden methodisch-didak-
tisch in Anlehnung an das Fiinf-Stufen-Modell
der E-Moderation (Salmon, 2000) aufbereitet,
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das kooperatives Arbeiten durch den Einsatz von
asynchronen Kommunikationstools wie Foren,
aber auch synchronen Kommunikationstools wie
Chats oder Live-Online-Riumen, ermdglicht (vgl.
Brunner, Kohl, Schrammel et.al., 2011, 62).

Neben der Moglichkeit auf inhaltlicher Ebene Di-
versity-spezifische Angebote abzuhalten, wie z.B.
den Basiskurs fiir Genderbeauftragte der NMS,
Genderaspekte in der Schule — get it started!
oder diversititsnahen Themen der Berufsorie-
nierung wie Professionell Bewerben — so machen
Sie Thre SchiilerInnen jobfit!, nutzt das Bundes-
zentrum Virtuelle PH vor allem die Potentiale des
Formats der kooperativen Online-Seminare, um
Lehrer/innen hinsichtlich Diversitit zu sensibili-
sieren und bildungswissenschaftliche Diskurse
mit der Realititen der Schulpraxis zu verbinden.
Der virtuelle Kursraum wird so designt, dass
auf gender- und diversity-gerechte Sprache und
Bildgestaltung sowie barrierefreie Nutzbarkeit
geachtet wird. Durch den schrittweisen Aufbau
und die methodisch-didaktische Aufbereitung
sollen unterschiedliche Lerntypen berticksichtigt
werden, technische Vorkenntnisse und Ressour-
cen weder Hiirde noch Unterforderung bedeu-
ten und die Aufgabenstellungen so verfasst sein,
dass sie forderlich fiir einen kritisch-reflexiven
Diskurs sind. Eine zentrale Rolle kommt den
Online-Moderator/innen zu, die motivierend,
sensibel, interaktionsanregend und durch kons-
truktives Feedback die Teilnehmer/innen durch
die Lernsequenzen begleiten.

Qualitﬁtskriterien wurden v.a. in  Herzlich Willkommen im Kurs Professionell

Bezug auf geschlechtergerech- ~Bewerbent

te Al,lﬂ)ereitung und Dldaktlk So machen Sie Ihre Schiilerinnen job-fit - Digitale Kompetenzen als

Schliissel zum Job

feStgelegt und kommen SOWOhl Im Rahmen des Kurses erlernen und entwickeln Sie Konzepte, Methoden, Materialien sowie

bedarfsbezogen gestaltet werden konnen: Keine
Adaption an rdumliche Gegebenheiten von Pri-
senzveranstaltungen ist notwendig, alle Teilneh-
menden haben einen gleichberechtigten Zugang,
und riumliche Distanz zwischen Moderator/
in oder anderen Teilnehmenden aufgrund von
Raumanordnung scheint obsolet.

Dennoch kann virtuelles Kursdesign ebenso zu
Chancenungleichheit beitragen, wie konventio-
nelles Seminarraumsetting, beispielsweise wenn
keine barrierefreie Nutzung der Kursplattform
moglich ist. Moodle ermoglicht zwar barrierefreie
Nutzung, jedoch muss auch von Seiten der Kurs-
designer/innen bei der Content-Pflege auf die
barrierefreie Usability geachtet werden (Tabellen
beeintrichtigen beispielsweise die Barrierefrei-
heit). Eine Sichtbarmachung der barrierefreien
Nutzbarkeit des virtuellen Seminarraums trigt
tiberdies zur Bewusstseinsschirfung und Sensibi-
lisierung von Teilnehmenden bei, die keine Barri-
erefreiheit beim virtuellen Navigieren bendtigen
oder eventuell tiber die Relevanz von Barriere-
freiheit im virtuellen Raum nicht informiert sind.

Chancenungleichheit wird auch durch Sprache
und Bilder perpetuiert, wie z.B. durch die Verwen-
dung des generischen Maskulinum oder stereoty-
pischer Darstellungen. Ebenso konnen scheinbar
praxisnahe, illustrative Beispiele und Geschichten
gesellschaftliche Werte, Ideologien und Machtver-
hiltnisse festschreiben und reproduzieren. Der

bei der Kurskonzeption und —gommseresenen st

/ néher bringen kénnen.
isse iber den gsp und kénnen sich Gber Neuerungen informieren, austauschen

EntWiCklung als aUCh bei der und auch dariiber diskutieren. Sie erlernen die korrekte von

lagen und werden die dafiir notwendigen

digitalen Kompetenzen erlangen.

Durchfiihrung zum Einsatz." Im
Folgenden werden drei Ebenen,
die sich tiber ihren Anspruch auf
diversity-sensible Ausgestaltung
konstituieren, prisentiert und
es wird exemplarisch auf deren
Potentiale eingegangen.

% Kursinformation

Lr,é_l] Kurstreffpunkt

Inhalte, Ablauf und Abschlusskriterien

@Mrede Per Du oder per Sie?

=l Woche 1: Potentialanalyse und Stellenanzeige

In der ersten gemeinsamen Woche stimmen wir uns mit unseren persdnlichen Erfahrungen l

auf das Thema ein. Sie suchen zundchst nach NO-GOs im Zusammenhang mit

Bewer und d
fiir Sie Sie erlernen

was eine ansprechende und vollstindige Bewerbung
nach einem Muster zu analysieren, so dass einer

Kursdesign

passgenauen Stellensuche und -bewerbung nichts im Wege steht. Zudem setzen Sie sich mit

und zu i die es den

Online-Tools zur Berufsor

Lernenden erleichtern sollen, einen Job zu finden, der ihren Fahigkeiten und Wiinschen

entspricht.

Virtuelle Lernrdume haben den
Vorteil, dass sie von Grund auf
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Abb. 1: Beispiel fUr diversitatssensible Bildauswahl



Leitfaden IKT, geschlechtergerecht: Anregungen
zum gendersensiblen IKT-Einsatz in Unterricht,
Fortbildung und Internetprisenz (BMUKK, 2012)
zeigt, wie eine Bewusstseinsbildung im Hinblick
auf Chancengleichheit (mit Schwerpunkt Gender)
erfolgen kann und stellt praxisnahe Strategien fiir
eine moglichst diversititssensible Gestaltung von
virtuellen Lernrdumen vor.

Didaktik

Diversity-Sensibilisierung stellt auch eine didakti-
sche Herausforderung dar, bei der (fach-)spezifi-
sche Inhalte in den Diversititsdiskurs eingebettet
werden bzw. durch die Lupe der Chancengerech-
tigkeit beleuchtet werden. Dabei ist es hilfreich,
konkrete Aspekte einer Thematik einer Reflexion
zu unterziehen, weiterfiihrende Literatur und
Materialien zur Verfiigung zu stellen und eine
gedankliche Briicke zu Praxiserfahrungen von
Teilnehmenden zu schlagen. Die Aufgabenstel-
lung rund um diese Reflexion sollte moglichst
so formuliert sein, dass diese sowohl auf einer
analytischen Ebene als auch auf einer erfah-
rungsweltlichen erfolgen kann und personliche
Erfahrungen geteilt werden konnen, aber nicht
miissen. Wenn gewlinscht, konnen personliche
identititsnahe Reflexionen beispielsweise in ei-
nem nicht oOffentlichen Online-Lerntagebuch im
Kurs reflektiert werden.

Moderation

Die Online-Moderator/innen der kooperativen
Online-Seminare der Virtuellen PH begleiten
den Lernprozess, geben Hilfestellungen und
Feedback, moderieren konkrete Diskussionen
in Foren, motivieren die Teilnehmenden und
tragen durch ihre Prozesserfahrungen zur Qua-
litdtssicherung der Seminare bei. Durch die Im-
plementierung der Online-Tutoring-Ausbildung
(OTA)', die als Voraussetzung fiir die Modera-
tionstitigkeit gilt, wurde ein Qualititsmaf3stab
geschaffen, von dem sowohl Moderator/innen in
der Festigung ihrer Kompetenzen als auch Teil-
nehmende im Lernprozess profitieren. Diversity
Education war bislang kein direkter Bestandteil
dieser Ausbildung und somit ist es von der jewei-
ligen Diversity-Sensibilitit und vom bildungswis-
senschaftlichen Vorwissen der Moderator/innen
abhingig, ob diesem Diskurs der entsprechende
Raum gegeben wird oder er sich auf Elemente
im Kursdesign und didaktische Aufgaben be-
schrinkt.

4 Conclusio

Entwicklungen der letzten Jahre, besonders im
Bereich der NMS zeigen, dass Diversitit und
Chancengerechtigkeit keinen rein akademischen
Diskurs darstellt, sondern durch Schulentwick-

Anonyme Bewerbungsschreiben: Eine Chance fiir Chancengleichheit?

Das Thema "Anonyme Bewerbungen" bzw. "Anonymisierte Bewerbungsverfahren" wird oftmals sehr

kontroversiell diskutiert.

Eine anonyme Bewerbung wird ohne Namen, Alter, Foto, Geschlecht, Nationalitat, Geburtsort, Familienstand
und Angabe zu Behinderungen eingereicht. Die Auswah| des/der Bewerber/in soll nur aufgrund dessen/deren ...-..

personlichen Qualifikationen erfolgen.

BT

Befiirworter/innen sehen darin einen wesentlichen Schritt zu mehr Chancengerechtigkeit - eine Diskriminierung aufgrund von
beispielsweise Alter, Herkunft oder Geschlecht soll damit verhindert werden.

Hier finden Sie Links zu diesem Thema:

Pilotprojekt in Ostereich

hetpy/ [derstandard.at/1347492557632 Norurteilsfreie-8ewerbung-bald-auch -im-heimischen-Privatsektor

Ergebnisse des Pilotprojekts in Deutschland

hetp:/fwww.faz_net/aktuell/beruf-chance/arbeitswelt/anonyme-bewerbungen-kandidat-ohne-eigenschaften- 12675382 html

Personliche Meinungen zum Thema
hetp://www.zeit. de/2014/03/anonyme-bewerbung-meinungen

Abb. 2: Beispiel einer diversitatssensibilisierenden Diskussionsaufgabe im Online-Seminar Professio-
nell Bewerben —so machen Sie Ihre Schilerinnen jobfit!
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12. Diversity Educat

lungsmafinahmen Einzug in die Schulpraxis ge-
nommen hat. Die Sensibilisierung der Lehrer/
innen in Bezug auf Diversity Education ist ein
nichster grofler Schritt, zu dem die kooperativen
Online-Seminare der Lehrer/innenfort- und
-weiterbildung sowohl inhaltlich als auch durch
diversititssensibles Kursdesign, Didaktik, die
Chancengleichheit impliziert, und gezielte Schu-
lungen der Online-Moderator/innen beitragen
kann. Dazu bedarf es diversititsspezifischer Qua-
litiatskriterien und Leitfiden fiir die Kurserstel-
lung, die iiber den Blick auf Gender als Differenz-
markierung hinausgehen und sich vermehrt auf
die Intersektionalitit von Differenzmarkierungen
konzentrieren.

Abbildungen:

Abbildung 1: Screenshot der Startseite des Online-Semi-
nars Professionell Bewerben — so machen Sie Thre Schii-
lerlnnen jobfit! aus dem Online-HerbstWinterprogramm
2014/15 des Bundeszentrums Virtuelle PH.

Abbildung 2: Screenshot einer Aufgabenanleitung des
Online-Seminars Professionell Bewerben — so machen Sie
Thre Schiilerlnnen jobfit! aus dem Online-HerbstWinter-
programm 2014/15 des Bundeszentrums Virtuelle PH.
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Hochschule Burgenland und der Pidagogischen Hoch-
schule Steiermark finden sich unter http:/swww.ph-bur-
genland.at/ueber/hochschule/ueber-uns/ und http://phst.
at/schwerpunkte/interkulturalitaet-und-mehrsprachigkeit/.

' Als aktuelle Beispiele fiir Diversitits-Projekte konnen das
EU-Projekt MULTILING zu Mehrsprachigkeit (evaluiert von
der Pidagogische Hochschule Burgenland und der Bene-
dek-Elek Fakultit der Westungarischen Universitit) sowie
die Initiative voXmi — Voneinander und miteinander Spra-
chen lernen und erleben, die Mehrsprachigkeit an Oster-
reichs Schulen aktiv fordert, genannt werden. Infos zu den
Projekten finden sich unter http://www.ph-burgenland.at/
alle-projekte/projektdetail/article/symposion-multing/ und
WWW.VOXMmi.at.

" Dokumentation der NMS-Entwicklungsarbeit und Vernet-
zung zwischen Lehrerinnen und Lehrern findet Online auf
NMSvernetzung - die gemeinsame Arbeitsplattform aller
NMS-Lehrer/innen in Osterreich statt: www.nmsvernet-
zung.at. Unterlagen zu Differenz und Diversitit in Form
von Videos, Prisentationen, Handreichungen und Literatur
finden sich in der Online-NMS-Bibliothek auf der Vernet-
zungsplattform:  http://www.nmsvernetzung.at/mod/glos-
sary/view.php?id=2473&mode =letter&hook =D&sortke
y=&sortorder=asc.

V Das Bundeszentrum Virtuelle Pidagogische Hochschule
ist seit 2010 an der Pidagogischen Hochschule Burgenland
angesiedelt. Es bietet osterreichweit Lehrer/innenfortbil-
dung in Form von Online-Seminaren und eLectures und
stellt freie Lernmaterialien zur Verfiigung. www.virtuelle-
ph.at

Y'In Kooperation mit dem Bundesministerium fiir Bildung

und Frauen (BMBF vormals BMUKK) erstellte das Bundes-
zentrum Virtuelle PH gemeinsam mit Gender-Expertinnen
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und -Experten 2012 die Broschiire IKT, geschlechterge-
recht: Anregungen zum gendersensiblen IKT-Einsatz in Un-
terricht, Fortbildung und Internetprisenz. Diese gilt auch
als Qualititsrichtlinie fiir die Entwicklung und Abhaltung
von kooperativen Online-Seminaren des Bundeszentrums
Virtuelle PH. Uberdies bildet der Leitfaden Pidagogische
Qualititskriterien fiir moderierte Online-Kurse, der von
einer Mitarbeiterin des Bundeszentrums mitentwickelt
wurde und der ebenfalls auf Genderaspekte eingeht, eine
Qualititsbasis fiir Seminarerstellungen.

"' Infos zur OTA: http://www.virtuelle-ph.at/ota
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