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Kurzfassung: Die zunehmende Digitalisierung stellt nicht nur
technologische Herausforderungen an Unternehmen, sondern erfordert
auch ein Umdenken in der Art der Kollaboration. Working Out Loud (WOL)
soll als selbstorganisierte peer-to-peer Lernmethode die Netzwerk-
kompetenzen der Teilnehmenden wund damit eine offene und
beziehungsorientierte Zusammenarbeit und eine selbstverantwortliche Art
des Lernens in zunehmend digitalisierten Arbeitswelten fordern. WOL wird
von zahlreichen Unternehmen eingesetzt, allerdings fehlt eine
wissenschaftliche Priufung der Wirksamkeit. Im vorliegenden Beitrag wird
das Programm ,WOL #FrauenStarken® mit Uber 3.300 Teilnehmenden in
einem langsschnittlichen Design mit drei Messzeitpunkten evaluiert.

Schliusselworter: Netzwerken, Evaluation, New Work, Lernen,
Digitalisierung

1. Hintergrund

Die heutige Arbeitswelt befindet sich in einem Transformationsprozess.
Insbesondere der Einsatz von digitalen und internetbasierten Technologien und
Plattformen in der Arbeitswelt gewinnt stetig an Bedeutung (Bennett & Lemoine 2014;
Kauffeld & Sauer 2019). Die dadurch steigende Komplexitat und technologiebasierte
Konnektivitat von Produkten, Prozessen und Personen im Kontext der digitalen
Transformation und von New Work verandert die Anforderungen der Arbeitsaufgaben
und auch die Zusammenarbeit der Beschaftigten in Organisationen (vgl Gibson et al.
2014; Lipkowski 2016; Longmufd et al. 2021). Um in dieser volatilen Arbeitswelt
weiterhin erfolgreich sein zu konnen, gilt es, sich als Unternehmen diesen
Herausforderungen zu stellen (Bennett & Lemoine 2014; Lipkowski 2016).
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2. Kollaboration und Netzwerken

~Wenn Digitalisierung das Problem ist, warum ist soziales Netzwerken die L6sung?
Und wie kébnnen Menschen und Organisationen das Lernen?“ (Kluge nach Pichler
2018, S.22)

Die Fahigkeit zum Netzwerken stellt nicht nur eine wichtige Kompetenz zur
Forderung der eigenen beruflichen Entwicklung (vgl. Weihrauch et al. 2021) dar,
sondern auch im Umgang mit der steigenden Komplexitat und Konnektivitat in digitalen
Arbeitswelten. Das Netzwerken umfasst dabei zielgerichtete Verhaltensweisen, die
dem Aufbau, der Pflege und Nutzung von Beziehungen zu Personen dienen (vgl.
Gibson et al. 2014; Weihrauch et al. 2021). Durch verschiedene Aktivitaten, u.a. die
Kontaktaufnahme und den Aufbau von neuen Beziehungen oder die Verbesserung
von bestehenden Beziehung, kdénnen Personen ihr Netzwerk aktiv beeinflussen
(Bensaou et al. 2013; Wingender & Wolff 2019). Diese Verhaltensweisen konnen in
Trainings zielgerichtet verandert werden (vgl. Spurk et al. 2015; Wingender & Wolff
2019; Weihrauch et al. 2021).

2.1 Working Out Loud

Der Begriff Working Out Loud’ bezeichnete urspringlich die Idee, mit Hilfe von
Kollaborationstools wie sozialen Netzwerken die eigene Arbeit und Wissen flr andere
sichtbar zu machen (Stepper 2015). Als Methode greift Working Out Loud (WOL)
diesen Gedanken auf und stellt das Lernen von und in Netzwerken und die dafur
relevanten Kompetenzen in den Fokus. Dadurch soll eine offene und
beziehungsorientierte Zusammenarbeit in digitalen Arbeitswelten geférdert werden
(Stepper 2015, Struzek & Krentz 2018).

WOL ist eine Selbstlernmethode, bei der in Kleingruppen (sog. Circles) von vier bis
funf Personen (peer-to-peer-Ansatz) selbstorganisiert Uber einen Zeitraum von zwolf
Wochen an der Erreichung individueller, selbstgewahlter Ziele gearbeitet wird (Stepper
2015). Den Teilnehmenden steht fur die einstundigen, wochentlichen Treffen ein
Leitfaden (sog. Circle-Guide) zur Verfugung. Dieser Leitfaden enthalt einen Ablaufplan
inkl. Ubungen sowie Fragen zur Anregung von Austausch und Diskussion innerhalb
der Kleingruppe firr jedes der wochentlichen Treffen (Stepper 2015). Die Ubungen
adressieren sowohl konkrete Aktivitaten, die der Zielerreichung dienen, als auch
individuelle Reflexionsphasen und Austauschmadglichkeiten in der Kleingruppe.

Im Verlauf der zwolf Wochen lernen die Teilnehmenden ihre Arbeit sichtbar zu
machen, bauen ein Netzwerk auf und tragen zu einer transparenten Generierung von
Wissen bei (Jessl 2018; Stepper 2015). WOL folgt dabei funf Kernelementen, die
anders als bei anderen Netzwerk-Ansatzen nicht die Quantitat (vgl. Weihrauch et al.
2021), sondern die Qualitdt von Beziehungen (vgl. Jessl 2018), GroRzugigkeit (mit
eigenem Wissen und eigener Zeit ohne Gegenleistung zu erwarten), Beziehungen
(Aufbau und Vertiefen nachhaltiger Beziehungen), Sichtbarkeit (der eigenen Arbeit
statt  Selbstdarstellung), zielgerichtetes  Arbeiten und Entdecken, und
wachstumsorientiertes Denken und Weiterentwickeln im Fokus hat.
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2.2 Wirksamkeit von WOL

Anhand der Erkenntnisse zur trainingsbasierten Forderung von Netzwerken (siehe
Abschnitt 2) sowie aus kommunikationswissenschaftlichen Studien (vgl Sergi &
Bonneau 2016) ist anzunehmen, dass sich WOL positiv auf die Netzwerk-
kompetenzen auswirkt.

Zufriedenheitsurteile von unternehmensinternen Teilnehmenden bei der Robert
Bosch GmbH bestatigen dies (Krentz 2017; Struzek & Krentz 2018): Die
Teilnehmenden berichteten, dass WOL fur sie eine effektivere Lernmethode als
traditionelle FortbildungsmaRnahmen sei, empfinden durch das Programm eine
Férderung digitaler Kompetenzen, und erleben eine Anderung der Kultur sowie eine
bessere und effektivere Vernetzung im Unternehmen (Krentz 2017; Struzek & Krentz
2018).

Diese ersten Einblicke verdeutlichen den Mehrwert von WOL. Allerdings beruht die
Popularitat von WOL groRtenteils auf Narrativen und Zufriedenheits-
urteilen der Teilnehmenden. Daruberhinausgehende wissenschaftliche Studien zur
Wirksamkeit liegen nicht vor. Diese Forschungslicke versucht der vorliegende Beitrag
zu schlief3en.

3. Design und Methoden der Evaluation

Die Evaluation wurde in Kooperation mit dem Programm ,WOL #FrauenStarken*
durchgefuhrt. Das Programm ,WOL #FrauenStarken zielte darauf ab,
unternehmensubergreifend Frauen dabei zu unterstitzen, sichtbarer zu werden und
ihre Starken und Fahigkeiten in der Arbeitswelt wertschopfend einzusetzen. Die
Besonderheiten des Programms ,WOL #FrauenStarken® gegenuber einem regularen
WOL-Programm bestand im zusatzlichen Rahmenprogramm, welches um Role
Model-Videos von 12 Expertinnen und Experten fur Themen rund um Netzwerken und
Sichtbarkeit, vertiefende Reflexionsfragen, eine Online-Community sowie
gemeinsame Treffen (sog. Events) aller Teilnehmenden zu Beginn, wahrend des
Programms sowie zum Abschluss erganzt wurde.

Im Fruhjahr 2021 nahmen 3.365 Personen in 666 Kleingruppen am Programm
~WOL #FrauenStarken® teil. Die Rekrutierung der Teilnehmenden erfolgte u.a. Uber
soziale Netzwerke (u.a. Twitter, Linkedln, Xing) sowie uber deutschlandweite
Frauennetzwerke. Die Teilnahme am Programm war kostenfrei. Inwieweit das
Programm innerhalb oder aulerhalb der Arbeitszeit absolviert wurde, lag in der Hand
der Teilnehmenden.

Zur Evaluation wurden die Teilnehmenden sowohl vor Beginn (n¢ = 1.288) als auch
unmittelbar nach Abschluss des 12-wdchigen Programms (n:2 = 1.175) online befragt.
Der Rucklauf betragt bei beiden Befragungen ca. 30%. Die Follow-Up-Befragung (ca.
sechs Monate nach Abschluss des Programms; aktuell niz = 245) ist noch nicht
vollstandig abgeschlossen. Eine Kontrollgruppe liegt nicht vor. Entsprechend des
Programmziels ist die Stichprobe durch einen hohen Anteil an Frauen (98%)
gekennzeichnet. Die Teilnehmenden sind im Mittel 40,8 Jahre alt (Range von 16 bis
73 Jahre), 35% haben Fuhrungsverantwortung und 28% haben bereits Erfahrung mit
WOL als Methode.
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Die Evaluierung erfolgte anhand des Konzepts von Kirkpatrick (1976, 1994) auf vier
Ebenen: Die Teilnehmenden wurden zu ihrer Zufriedenheit mit WOL und dem
Programm befragt (u.a. Q4TE, Grohmann & Kauffeld 2013). Zudem wurden
Veranderungen im Wissen zu relevanten Themen und die Einstellung der
Teilnehmenden dazu erfragt (u.a. WOL-Mindset, Pearce 2014). Um die Auswirkungen
im Verhalten sowie auf individuelle und organisationale Ergebnisse abzubilden,
wurden u.a. Selbstwirksamkeit, Netzwerk-Verhalten, innovatives Verhalten oder
Veranderungen in der Netzwerkgrof3e erhoben.

Veranderungen in der Zusammensetzung der Kleingruppen (u.a. Ausscheiden von
Mitgliedern) sowie das Erleben der Zusammenarbeit in den Kleingruppen (u.a.
psychologische Sicherheit) wurden ebenfalls erhoben. Dies ermdglichte eine
umfassende Prufung der Effektivitat und Nachhaltigkeit der Intervention und die
Ableitung von Schlussfolgerungen zu wichtigen Moderatoren und Wirkweisen.

4. Ausgewahlte Ergebnisse

Die Teilnehmenden haben durchschnittlich an 10,4 der 12 wochentlichen Treffen
teilgenommen. 58% der Teilnehmenden berichteten Veranderungen in der
Zusammensetzung der Kleingruppen. Durch das Ausscheiden einzelner
Teilnehmender variierte die Grofle der Kleingruppen zwischen zwei und sechs
Personen (MW = 4,5). Der Groliteil der Teilnehmenden berichtete, dass sie sich bei
den wochentlichen Treffen an den Leitfaden orientiert haben und zugleich auf aktuelle
Themen der Teilnehmenden Rucksicht genommen haben.

4.1 Zufriedenheit und Wissen der Teilnehmenden

Die Ergebnisse der Evaluation zeigen eine hohe Zufriedenheit sowohl mit WOL als
auch mit dem Programm ,WOL #FrauenStarken“. Uber 95% der Teilnehmenden
geben an, dass ihnen WOL in guter Erinnerung bleibe, und 87% berichten eine hohe
selbsteingeschatzte Nutzlichkeit. 95% der Teilnehmenden wirden das Programm
weiterempfehlen und 81% wirden selbst erneut teilnehmen.

Am Ende der 12 Wochen berichteten die Teilnehmenden von mehr Wissen zu
Netzwerken und Sichtbarkeit sowie zur Nutzung sozialer Netzwerke.

4.2 Einstellungen und Verhalten

51 bis 57% der Teilnehmenden stimmen eher oder vdllig zu, die erlernten
Fahigkeiten und Kenntnisse in der Arbeit sowie im Alltag anwenden zu konnen.

Die Ubungen bei WOL adressieren Verhaltensweisen, die in kollaborativen Settings
als nutzlich angesehen werden. Von diesen nutzen die Teilnehmenden im Nachgang
an das Programm vor allem das Geben von Wertschatzung (d.h. offentliche oder
private Komplimente, Danksagung; 92%), dem Schenken von Aufmerksamkeit (z.B.
Interesse zeigen oder Likes verteilen; 88%) und dem Teilen von fachlichen oder
privaten Inhalten und Informationen (82%).

Im Vorher-Nachher-Vergleich zeigten sich bei den Teilnehmenden deutliche
Zugewinne u.a. beim WOL-Mindset (p<.01), der Sichtbarkeit (p<.01) und der
Kontaktfahigkeit (p<.01). Diese Effekte sind umso starker, je mehr Zeit fir die
Teilnahme an WOL investiert wurde.
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4.3 Individuelle und organisationale Ergebnisse

89% der Befragten berichten von einem erweiterten Netzwerk und 74% erhalten
durch das Netzwerk Zugang zu fur sie (beruflich) relevanten Informationen.

Im Rahmen von WOL setzten sich die Teilnehmenden ein Ziel, welches sie Uber die
12 Wochen verfolgten. Auf einer Skala von 1 (es hat sich nichts geandert) bis 10 (Ziel
komplett erreicht) vergaben die Teilnehmenden im Durchschnitt die Note 6,9, wobei
10% der Teilnehmenden ihr Ziel komplett erreicht hatten. Mit Blick auf die Zufriedenheit
bei der Zielerreichung lag die Bewertung bei 7,5 auf einer Skala von 1 (Uberhaupt nicht
zufrieden) bis 10 (auRBerordentlich zufrieden), wobei 20% sich als aulierordentlich
zufrieden mit dem Fortschritt ihrer Zielerreichung einschatzten. Diese Einschatzungen
waren umso starker, je mehr Zeit fur die Teilnahme an WOL investiert wurde.

Im Vorher-Nachher-Vergleich berichteten die Teilnehmenden zudem von einem
hoheren Ausmal} an Selbstwirksamkeit (p<.01), wobei sich zeigte, dass Teilnehmende
ohne Fuhrungsverantwortung mehr profitierten als solche mit Fihrungsverantwortung.
Zudem wurde von mehr innovativen Verhaltensweisen bei der Arbeit (p<.01) sowie
einer hoheren Arbeitszufriedenheit (p<.01) berichtet.

5. Diskussion

WOL zielt als New Work-MalRnahme darauf ab, die Netzwerkkompetenzen der
Teilnehmenden zu férdern und bietet Organisationen damit eine Malnahme im
Umgang mit der steigenden Komplexitat und Vernetztheit in der Arbeitswelt

Die Ergebnisse der Evaluation von WOL bestatigen den positiven Effekt: Die
Teilnehmenden sind nicht nur zufrieden mit dem Programm, sondern weisen einen
deutlichen Wissenszuwachs auf. Zudem lassen sich mit Blick auf relevante
Einstellungen und Verhaltensweisen eine kollaborativere Arbeitsweise aufzeigen.

Die Evaluation liefert damit einen wichtigen Beitrag zur wissenschaftlichen Prifung
der Wirksamkeit von WOL wund tragt zur SchlieBung einer bestehenden
Forschungslicke bei. Dennoch gehen mit der Studie Limitationen einher. So ist die
Aussagekraft der Studie durch u.a. das Nichtvorhandensein einer Kontrollgruppe oder
einer fehlenden Betrachtung der Dynamik in den Kleingruppen uber die 12 Wochen
reduziert. Dies sollte in zukunftigen Studien berucksichtigt werden.

Damit verdeutlichen die Ergebnisse der vorliegenden Studie, dass WOL eine
Chance bietet, mit den Herausforderungen einer zunehmend digitalen,
kollaborativeren und vernetzten Arbeitswelt umzugehen.
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