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Evaluierungskonzept

PRIMA KLIMA @ GMBH

Evaluierung des Lern-Transfers eines moderierten Lernspiels
auf die Moderatorinnen und die Spielteilnehmerinnen

1. Gegenstand der Studie

1.1. Inhalte und Ziele des Spiels ,Prima Klima GmbH*"

Ziele des Spiels: Das Lernspiel ,Prima Klima GmbH" richtet sich Gber Multiplikatorinnen im Bereich Pravention /
BGF (betriebliche Gesundheitsforderung) an Arbeithehmerinnen und hat zum Ziel auf spielerische Weise ein
Problembewusstsein fir Zusammenhange zwischen physischen und psychischen Arbeitsbelastungen einerseits
und Gesundheit bzw. wirksamen Praventions- und BGF-MaRRnahmen andererseits zu schaffen. Arbeitsbedingte
Fehlbelastungen werden dabei anhand der Arbeitsbedingungen von Wettergéttinnen und Wettergottern
dargestellt. Der Einsatz des Spiels soll durch Multiplikatorinnen moderiert werden.

Auftragskontext: Das Konzept zur ,Prima Klima GmbH* wurde im Auftrag des BMASK/Arbeitsinspektion und der
Allgemeinen Unfallversicherungsanstalt in Kooperation mit dem OGB und der Osterreichischen Gesellschaft fur
Arbeitsmedizin im Rahmen der Osterreichischen Arbeitsschutzstrategie 2007-2010 von der humanware GmbH
entwickelt.

Inhalte des Lernspiels: Die Spielerinnen erleben die Auswirkungen der Arbeitsbedingungen nicht nur als Effekte
auf das individuelle Befinden der Wetterg6ttinnen und Wettergotter. Gute und weniger gute Arbeitsbedingungen
haben auch Einfluss auf die gesamte Organisation der ,Prima Klima GmbH", auf die Zusammenarbeit, die
Leistung und auf die Kundenlnnen.
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Ausgehend von arbeitswissenschaftlichen Forschungserkenntnissen und fachlichen Grundlagen der Pravention
und BGF werden folgende Zusammenh&nge spielerisch vermittelt:

o Es bestehen Wechselwirkungen zwischen koérperlichen Fehlbelastungen und Gesundheit, aber auch
zwischen psychischen Fehlbelastungen und Gesundheit.

o Physische und psychische Fehlbelastungen in der Arbeitswelt haben Auswirkungen auf die arbeitenden
Individuen, aber auch auf die Organisation bzw. das Unternehmen und deren Leistung am Markt.

Der Nutzen von Pravention bzw. Vorbeugung bezuglich arbeitsbedingter Gesundheitsgefahren einerseits und von
Aspekten der betrieblichen Gesundheitsforderung (also die Gestaltung von gesundheitsférderlichen
Arbeitsbedingungen) andererseits wird konkret sichtbar:

o Praventive und gesundheitsforderliche Aktivitaten sind wertvoll fir den Erhalt von Gesundheit,
Wohlbefinden und unternehmerischer Leistungsféahigkeit.

o Wirksame und sinnvolle MaRnahmen der betrieblichen Pravention und BGF miissen sich auf die
konkreten betrieblichen Risikopotentiale fiir die Gesundheit der Betroffenen beziehen.

o Préaventive betriebliche Mal3nahmen schlieRen Primar-, Sekundér- und Terti&rpravention ein.

0 Ursachenbezogene, kollektive, verhaltnisbezogene, praventive Vorbeugemaflnahmen sind wirksamer als
symptombezogene, individuelle, nur verhaltensbezogene und kurative Malnahmen
(Gefahrenbekdmpfung an der Quelle).

Bestandteile des Spiels: Neben den Spielmaterialien (Spiel aus Karton mit Spielkarten und Anleitung) gibt es
auch eine Anleitung zum moderierten Einsatz des Spiels fur Multiplikatorinnen.

1.2. Zielgruppen und Einsatzweisen von ,Prima Klima GmbH"

Multiplikatorinnen bzw. Moderatorinnen: Angesprochen werden vor allem Arbeitsmedizinerinnen,
Sicherheitsfachkréafte, Arbeitspsychologinnen, Sicherheitsvertrauenspersonen, Betriebsratinnen und —rate bzw.
Personalvertreterinnen, die mit dem Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz* befasst sind. Diesen Multiplikatorinnen
wird zusatzliche Hilfestellung durch Moderationsmaterial und Schulungen zum Spieleinsatz zur Verfigung gestellt.

Spielerinnen: Alle Arbeitnehmerinnen, aber auch Schilerlnnen, kénnen potentielle Spielerinnen sein. Wenn
Multiplikatorinnen bei Menschen ein Problembewusstsein und Interesse am Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz*
erreichen méchten, bietet Ihnen das Spiel ,Prima Klima GmbH" dazu eine Einstiegshilfe. Das Spiel ,Prima Klima
GmbH" kann als Werkzeug verwendet werden, mit dem eine aktive Diskussion und Auseinandersetzung zum
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Thema ,,Gesundheit am Arbeitsplatz“ — vor allem unter dem Gesichtspunkt der Pravention und
Gesundheitsférderung - angeregt wird. Sie finden damit einen spielerischen Zugang, um mit Beschéftigten oder
auch Schilerinnen oder Lehrlingen ins Gespréach zu kommen.

Einsatzweisen: Das Spiel kann fur unterschiedliche Zwecke und Anliegen genutzt werden, z.B.:

= Als Ausgangsbasis fiir eine Analyse von Gefahren und Belastungen am Arbeitsplatz unter Mitwirkung der
betroffenen Beschéftigten;

= Als Einstieg in einen BGF-Zirkel, um die Spielinhalte auf die eigene Arbeitssituation zu tbertragen;

= Als Diskussionsbasis fur Schilerinnen oder Lehrlinge, um (ber die Qualitat von Arbeitsbedingungen
sprechen zu kénnen;

= Als Mdglichkeit, soziale Prozesse und Rollen in der Gruppe der Spielerinnen zu thematisieren.

2. Evaluationskonzept des Lern-Transfers von , Prima Klima GmbH*

2.1. Problemstellung

2.1.1. Information allein &ndert das Verhalten nicht:

Praktische Erfahrungen zeigen immer wieder wie schwierig es ist, Problembewusstsein fur arbeitsbedingte
Gesundheitsgefahren und PraventionsmalRnahmen bei betroffenen Personen zu schaffen. Hinweise auf Gefahren
bzw. Belastungen und damit verbundene Empfehlungen zur Pravention stof3en bei Beschaftigten oft auf
Unverstandnis und Widerstand. Fir derartige Informationen und Praventionsmal3nahmen zustandige Fachkrafte
erleben ihre Rolle diesbeziliglich daher haufig als schwierig.

Der spielerische Zugang Uber die Arbeitswelt der Wettergdttinnen und Wettergotter ist mit der Annahme
verbunden, damit weniger Widerstand bei der Vermittlung dieses sproéden Themas bei der Zielgruppe auszulésen.
Es wird davon ausgegangen, dass durch den entspannten Spielzugang die Bereitschaft zur Auseinandersetzung
mit der eigenen Arbeitswelt héher sein kdnnte als dies durch andere Formen der Informationsvermittiung der Fall
ist.

2.1.2. Freiwilligkeit und Mitwirkung sind Erfolgsfaktoren fiir Veranderungen: Verénderung von bisherigem
Wissen und bestehenden Einstellungen ist Lernen. Lernen geschieht nicht auf ,Anordnung*, sondern dann, wenn
sich Personen freiwillig und aktiv mit Lerninhalten auseinandersetzen wollen. Aus der Forschung ist bekannt, dass
der Erfolg von Veranderungsinterventionen von einigen Faktoren beeinflusst wird:

o Freiwilligkeit an der Teilnahme (Hignett et al., 2005),
e Mitwirkungsmoglichkeiten (Bamberg, Busch & Ducki, 2009) und
e Teilnahme an Entscheidungen (Heaney et al., 1995; Badura & Ritter,1998).

In der partizipativen Ergonomie wird daher davon ausgegangen, dass die Arbeitnehmerinnen selbst beziiglich
ihrer Arbeitsbedingungen die Expertinnen sind und daher bei Gestaltungsmaflinahmen eingebunden werden
sollen (Bamberg, Ducki & Metz, 1998). Eine moderierte Gruppensituation, deren Ausgangspunkt das Lernspiel
-Prima Klima GmbH" ist, soll dies gewahrleisten.

2.1.3. Moderations-Tools fur Multiplikatorinnen:

Multiplikatorinnen werden daher mit dem Lernspiel ,Prima Klima GmbH" und einem Moderationsleitfaden (sowie
durch Trainings zur Moderationspraxis) dabei unterstiitzt, eine partizipative, transparente und aktive Mitwirkung
der betroffenen Personen zu férdern und die Problemsammlung und Lésungsfindung zu arbeitsbedingten
Belastungen fiir eine Gruppe von Mitarbeiterinnen gestalten zu kénnen. Dabei werden den Multiplikatorinnen
folgende Inhalte vermittelt:

e Rolle und Aufgabe der/des Moderatorin/s

e Moderationstechniken und -material

e Themeneinstieg mit Praventions-Spiel ,Prima Klima GmbH" (Wettergé6ttinnen und — gotter erleben be- oder
entlastende Arbeitsbedingungen, die individuelle und betriebliche Effekte haben)

e Moderationsleitfaden fir die Bearbeitung von arbeitsbezogenen Belastungen, Beanspruchungsfolgen und
Praventionsmafinahmen in einer Mitarbeiterinnen-Gruppe.
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2.2. Fragestellung und Ziel der Studie

Es geht um die Evaluierung des Lerntransfers des Lernspiels ,Prima Klima GmbH" auf die Moderatorinnen und
die Spielteilnehmerinnen. Die Evaluierungsstudie mdchte priufen, ob ein spielerischer Zugang Zusammenhénge
zwischen Gesundheit und Arbeit bei Mitarbeiterinnen wirksam vermitteln kann und dartber hinaus die Arbeit der
Informationsvermittlung bei den Multiplikatorinnen erleichtern kann.

Die vorliegende ubergeordnete Fragestellung lautet daher: Gibt es einen Lerntransfer zum Thema ,Gesundheit
am Arbeitsplatz” durch das Lernspiel ,Prima Klima GmbH" bei Multiplikatorinnen und Spielerinnen?

Dazu untergeordneten Fragestellungen lauten z.B.:

Wie ist der Lerntransfer des Lernspiels ,Prima Klima GmbH" bei Multiplikatorinnen, die ein begleitendes Training
zur Moderationspraxis durchlaufen haben, im Gegensatz zu Multiplikatorinnen ohne Training?

Wie ist der Lerntransfer des Lernspiels ,Prima Klima ,,GmbH" bei Multiplikatorinnen, die einen unterstiitzenden
Leitfaden bei der Durchfiihrung des Lernspiels anwenden, im Gegensatz zu Multiplikatorinnen, die keinen
Leitfaden verwenden?

Wie ist der Lerntransfer des Lernspiels ,Prima Klima GmbH* bei Multiplikatorinnen mit einem hohen Vorwissen
zum Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz” im Vergleich zu Multiplikatorinnen mit einem niedrigeren Vorwissen?

Welche Effekte hat das Lernspiel ,Klima Prima GmbH" auf Bewertung, Lernen und Verhalten der
Multiplikatorinnen und Spielerinnen?

3. Theoretischer Hintergrund

3.1. Theoretische Grundlagen zum Thema ,Lernspiel”

In der Vergangenheit wurden Lernspiele oft im medizinischen Bereich eingesetzt, um bei Auszubildenden oder
Patientinnen spielerisch medizinisches Wissen zu vermitteln (vgl. Bayer-Hummel, 2010). Daneben werden
Lernspiele auch gerne online eingesetzt, um beispielsweise Mitarbeiterlnnen die Vorteile eines Online Mediums zu
vermitteln. Dieser Bereich wird in der Literatur auch unter ,serious games* behandelt. (Vgl. Susi, Johannesson &
Backlund, 2007).

Als Lernmethode haben Spiele den Vorteil, dass sie ein interaktives und explorierendes Lernen ermdglichen, das
Spal machen soll. So werden Spiele meist gerne von den Lernenden angenommen (vgl. Krapp & Weidenmann,
2006; Bayer-Hummel, 2010). Hogle (1996, zit. n. Febey & Coyne, 2007) geht davon aus, dass Lernspiele sowohl
das Interesse, sich aktiv mit dem Thema zu befassen, als auch die Motivation zu Lernen erhéhen kann und sich
diese Einflisse wiederum positiv auf den Lerntransfer auswirken. Auch Bayer-Hummel (2010) schreibt Spielen
einen positiven Effekt auf die Lernmotivation zu. Die Effekte auf das Lernen werden als gleich gut bezeichnet wie
die Lerneffekte, die mit anderen Lehrmethoden, wie dem Vortrag, erzielt werden (vgl. Bayer-Hummel, 2010). Ein
weiterer Vorteil des Spiels als Lernmethode, wie es beispielsweise zur betrieblichen Weiterbildung eingesetzt wird,
ist, dass Mitarbeiterinnen dadurch angeregt werden, sich aktiv mit dem zu lernenden Inhalt auseinanderzusetzen
und dies gemeinsam mit ihren Kolleginnen vornehmen kénnen (vgl. Gerlach & Squarr, 2004). Das Spiel kann als
Rahmen dienen, eine neue Sichtweise zur Realitat einzunehmen und hier Lésungen fur Probleme in der realen
Welt zu finden, die sich normalerweise nicht so ohne weiteres anwenden lassen wirden (vgl. Oerter, 1999; Fritz,
2004). Brettspiele kénnen laut Febey und Coyne (2007) noch dazu in der Lage sein, Diskussionen zum Lerninhalt
anzuregen und fundiertes Wissen zu vermitteln. Darlber hinaus kdénnen Spiele bei den Spielenden auch
Fahigkeiten ausbilden, wie zum Beispiel den Umgang mit technischen Geraten (Susi, Johannesson & Backlund,
2007). Ein spielerischer Umgang mit Lerninhalten wird daher in der Literatur empfohlen (vgl. Kangas, 2010).

3.2 Theoretisches Modell zum Lerntransfer

Bei der Evaluation von Bildungsmafinahmen geht es um den Transfer des Gelernten bzw. die Auswirkungen der
Intervention auf Einstellung und Verhalten. Hier hat sich bei Untersuchungen des Lerntransfers das
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Transfermodell von Baldwin & Ford (1988) bewahrt. Es geht sowohl auf Einflisse des Lernumfelds als auch auf
Einflisse des Arbeitsumfelds und auf persénliche Einflisse auf den Transfer ein. Im Modell unterscheiden Baldwin
und Ford (1988) zwischen Trainingsinput, Trainingsoutput und Transferbedingungen.

Trainingsinput Trainingsoutput Transferbedingungen

Merkmale der
Teilnehmer

- Fahigkeiten

- Personlichkeit
- Motivation

Trainingsdesign v v
- Lernprinzipien

- Zeitliche
Struktur

Lernen / Behalten

Generalisierung/
Aufrechterhaltung

- Trainingsinhalt 7} +

Arbeitsumgebung

- Unterstutzung

- Madglichkeiten
zur Anwendung

Abbildung 2: Trainingstransfermodell nach Baldwin und Ford (1988)

Wahrend der Trainingsinput im Modell aus den Merkmalen der Teilnehmerinnen (Féhigkeiten, Personlichkeit und
Motivation), den Faktoren des Trainingsdesigns (Lernprinzipien, zeitliche Struktur und Trainingsinhalt) sowie den
Faktoren der Arbeitsumgebung (Unterstiitzung und Anwendungsmaglichkeiten) besteht, setzt sich der
Trainingsoutput aus dem Umfang des im Training Gelernten und der Menge dessen, was nach dem Training
behalten werden kann, zusammen. Unter den Transferbedingungen versteht man hingegen das Ausmal3,
inwieweit das Gelernte in den Arbeitskontext ibernommen wird und iber welchen Zeitraum das erworbene
Wissen oder Verhalten aufrecht erhalten werden kann. Im Modell wird davon ausgegangen, dass der
Trainingsinput einen direkten Effekt und indirekten Effekt iber den Trainingsoutput auf die Transferbedingungen
hat. Direkten Einfluss auf die Transferbedingungen haben dagegen die Arbeitsumgebung und die Merkmale der
Teilnehmer.

3.3. Theoretisches Modell der Ebenen der Evaluation
Nach Donald L. Kirkpatrick (2004) umfasst die Evaluation von TrainingsmafRnahmen vier hierarchisch getrennte

Ebenen, welche die Reaktionen der Teilnehmenden, die Lerneffekte, Wirkungen auf das Verhalten sowie
Ergebnisse, die durch die MaRnahme entstanden sind, betreffen.

In Abbildung 3 sind die vier unterschiedlichen Ebenen der Evaluation dargestellt.
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Aggregation
der Daten
Ergeb- Welche greifbaren Ergebnisse hat
nisse die Maknahme erzielt?

Welche Veranderungen im
Verhalten beruflichen Verhalten resultieren
aus der Maknahme?

Welche Prinzipien, Fakten und
Techniken wurden erlernt?

Lernen Welche Einstellungen/Sichtweisen
wurden verdndert?
i i . Wie gut gefillt den Teilnehmern die
Teilnehmerzufriedenheit MaRnahme?

Abbildung 3: Modell der Evaluationsebenen von Kirkpatrick nach Deller & StBmair (2006)

Nach Kirkpatrick (2004) wird auf Stufe 1 der Evaluation von Trainingsmal3nahmen die Reaktion/ Bewertung/
Teilnehmerzufriedenheit der Teilnehmerinnen ermittelt. Dabei kénnen zum Beispiel folgende Fragen an die
Teilnehmerinnen gestellt werden: Wie hat es den Teilnehmerinnen gefallen? Wie nitzlich haben sie die
MalRnahme erlebt? Im Modell wird die Teilnehmerzufriedenheit als notwendig, aber fiir den Trainingserfolg nicht
hinreichend gesehen. Auf Stufe 2 des Evaluationsmodells kann danach untersucht werden, in welchem Ausmalf3
die Teilnehmerinnen die Trainingsinhalte gelernt haben. Auf dieser Stufe werden daher Einstellungsénderungen,
eine Erhdhung des Wissens und der Erwerb neuer Fahigkeiten erhoben. Auf Stufe 3 wird schlie3lich das
Verhalten auf Basis des Gelernten der Teilnehmerinnen untersucht. Auf dieser Stufe soll festgestellt werden,
welche Verhaltensanderungen durch das Training bewirkt werden konnten. Auf Stufe 4 geht es laut Kirkpatrick
(2004) dann darum, Auswirkungen der eingesetzten MalRnahme in Form konkreter Effekte, Ergebnisse und
Resultate festzustellen. Oft wird auf die Evaluation dieser Ebene verzichtet, da es h&aufig sehr schwierig ist, eine
Evaluation der MaRnahmenergebnisse durchzufihren. (Vgl. Deller & Stl3maier, 2006)

3.4. Angepasstes Untersuchungsmodell

Wir haben unter Zusammenfuhrung der Modelle von Baldwin und Ford (1988) sowie Kirkpatrick (2004) ein
Forschungsmodell entworfen. Bei der Beschreibung unseres Modells haben wir uns auch am Integrierten
Trainingsmodell (IMTEE) von Alvarez und Kollegen (2004) orientiert, welche zwischen Evaluation und Effektivitat
unterscheiden. Wahrend es laut Ansicht von Alvarez et al. (2004) bei der Evaluation von Trainingsmaf3nahmen um
die Feststellung des Trainingserfolgs und -misserfolgs geht, befasst sich die Frage nach der Effektivitat der
Trainingsmaf3nahmen mit den individuellen Bedingungen, Trainingsbedingungen und Organisationsbedingungen,
die den Trainingsprozess beeinflussen. Im IMTEE- Modell werden Evaluationsmodelle wie jenes von Kirkpatrick
(1959) und Effektivitatsmodelle wie das von Baldwin und Ford (1988) zusammengefihrt.

In unserem Forschungsmodell gehen wir davon aus, dass, ahnlich wie beim Modell von Baldwin und Ford (1988),
die Merkmale der Teilnehmerinnen, das Trainingsdesign sowie die Arbeitsumgebung den Trainingsoutput, also
das Lernen, beeinflussen. Diese Einflussfaktoren sind im Modell die unabhangigen Variablen. In unserem
Modell, das in der unteren Abbildung dargestellt ist, beschreiben wir die Teilnehmerinnenmerkmale als
.Personenmerkmale” (z.B. Einstellung der Teilnehmerinnen), welche auf den Lerntransfer einwirken. Der
Einflussfaktor Trainingsdesign wird von uns ,Lerninhalte” genannt. Der Einflussfaktor Arbeitsumgebung wird von
uns als ,Anwendungskontext* bezeichnet, wobei es auch hier - wie im urspriinglichen Modell von Baldwin und
Ford (1988) - um hemmende und forderliche Faktoren zur Ausiibung des Gelernten geht.
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Die vier Evaluationsstufen, wie sie weiter oben nach dem Modell von Kirkpatrick (2004) dargestellt wurden, stellen
in unserem Modell die abh&ngigen Variablen dar. Darunter fallen auf Stufe 1 die Bewertungen der
Teilnehmerlnnen. Auf Stufe 2 geht es um Lernen und Veranderung. Hier soll von uns ein méglicher Wissens- und
Kompetenzerwerb sowie eine mdgliche Interessens- und Einstellungséanderung untersucht werden. Wir gehen
davon aus, dass das Lernspiel imstande sein sollte, sowohl Wissen zu vermitteln als auch Interesse und
Einstellungen zu bilden bzw. zu dndern. Unsere Studie reicht bis Stufe 3 des Modells von Kirkpatrick, da wir auch
Verhaltensintentionen erfassen mdchten. Intentionen zum Verhalten waren beispielsweise, wenn Mitarbeiterinnen
bei Vorliegen schlechter Arbeitsbedingungen planen, Malinahmen zu ergreifen (vgl. Ajzen, 1991; Cheng &
Hampson, 2008). Aus 6konomischen Griinden ist uns eine Erhebung der endgtiltigen Ergebnisse, welche das
Lernspiel erzielen kann, nicht méglich.

Unabhéangige Abhéangige
Variablen Variablen

A

Bewertung

Spiel/Leitfaden/Mod.

Training: Lernen und Verénderung:
Bewertung Spiel (M+S) Wissenserwerb (M+S)
Bewertung Spielsituation N Interessensverstarkung und
(M+S) Einstellungsanderung
Bewertung Leitfaden (M) (M+S)

Bewertung Kompetenzerwerb (M)
Moderationstraining (M)

A

Abbildung 4: Forschungsmodell, adaptiert nach den Modellen von Kirkpatrick (2004) und Baldwin und Ford (1988)

In unserem Forschungsmodell haben wir fur die Multiplikatorinnen die Abkirzung ,M* verwendet, fur die
Spielerinnen die Abkurzung ,S". Die Abkirzungen in Klammer deuten darauf hin, fir welche
Teilnehmerinnengruppe unserer Evaluationsstudie die beschriebenen Merkmale relevant sind.
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3.4.1. Detalllierte Darstellung des angepassten Untersuchungsmodells

Im Folgenden sind die einzelnen Merkmale beschrieben, die hinter den Konstrukten stehen, welche wir mit
unserer Untersuchung erfassen méchten.

Unabhéangige Variablen:
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Abhéngige Variablen:

Bewertung des Spiels/ Leitfadens/ Moderationstrainings:
Bewertung Spiel: Bewertung der Spielqualitat beziglich Gestaltung und Materialien, Inhalte und
Themen, Spielidee, Unterhaltungsfaktor, Realitdtsndhe und wahrgenommener Nutzen
Bewertung Spielsituation: Bewertung der Spielatmosphare (Raum, Zeit), Bewertung der
Spieldauer, Bewertung der Moderation
Bewertung Leitfaden: Qualitatsaspekte des Leitfadens (Umfang, Verstandlichkeit,
Vollstandigkeit, praktikabel, ansprechend)

Bewertung Moderationstraining: Qualitadtsaspekte des Moderationstrainings (Umfang,
Verstandlichkeit, Vollstandigkeit, praktikabel, ansprechend)

A

Lernen und Veranderung:

Wissenserwerb: Wissenszuwachs zum Thema ,Gesundheit am Arbeitsplatz* und Lernmethoden

Interessensverstarkung und Einstellungsanderung: Aufzeigen neuer Perspektiven und
Steigerung von Interesse, Anderung der Meinung zum Thema

Kompetenzerwerb bei Multiplikatorlnnen: Erweiterung der Méglichkeiten zur
Informationsvermittlung und der Kompetenzen bei Multiplikatorinnen
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4. Methodik

4.1 Fragebogen

Um erheben zu kdnnen, welche Wirkung das Spiel auf Multiplikatorinnen und Spielerinnen hat, wird ein
Fragebogen eingesetzt, der in standardisierter Form fiir jede einzelne Personengruppe vorgegeben werden kann:

Multiplikatorinnen Online-Bestellung (n=ca.1000-1500)
Teilnehmerinnen an den Moderationstrainings (n=gesamt ca.36)
Multiplikatorlnnen im Unternehmen (n=gesamt ca.30) und
Spielerlnnen im Unternehmen (n= gesamt ca.60)

Um den Lerntransfer feststellen zu kénnen, wird der Fragebogen zu verschiedenen Zeitpunkten vorgegeben:

1. Multiplikatorinnen im Unternehmen werden zu zwei Zeitpunkten befragt — einmal vor und einmal nach
dem Spiel. Die Ergebnisse beider Zeitpunkte werden danach verglichen.

2. Bei den Teilnehmerlnnen am Moderationstraining und bei den Spielerinnen wird der Fragebogen nur nach
dem Spiel vorgegeben, um potentielle Effekte feststellen zu kénnen.

3. Multiplikatorinnen, die das Spiel online bestellen, werden in einer ersten Befragung gefragt, ob sie das
Spiel gespielt haben, in einer zweiten Befragung werden sie dann genauer zum Spiel befragt.

Der Fragebogen kann dabei per Mail an die Multiplikatorinnen und Spielerinnen versandt werden, um die
Datenerhebung rasch und 6konomisch gestalten zu kénnen.

4.2 Expertinneninterviews
Zusétzlich wird es einige Expertinneninterviews mit den Multiplikatorinnen im Unternehmen geben, um die Daten
aus den Fragebdgen umfassend interpretieren zu kénnen. Es werden vor allem offene Fragen gestellt, um eine

vertiefende Exploration durchfithren zu kénnen. Durch die Verwendung eines Interviewleitfadens kann eine
gewisse Standardisierung vorgenommen werden, die die Anwendung der Methode erleichtert.

Die gewonnenen Daten werden nach der Erhebung dann anhand der konkretisierten Hypothesen statistisch
ausgewertet (deskriptive und hdhere statistische Verfahren), interpretiert und in einem Bericht zusammengefasst.
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