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Kurzfassung

Hintergrund und Zielsetzung

Der Train-the-Trainer-Lehrgang ,Geschlechtersensibles Gesundheitssystem” wurde 2025 erst-
mals durchgefiihrt, um Fach-, Methoden-, Haltungs- und Handlungskompetenzen zu geschlech-
tersensibler Lehre im Gesundheitsbereich zu starken.

Der Lehrgang soll langfristig als fixer Bestandteil im Gesundheitssystem verankert werden. Die
Evaluierung verfolgt das Ziel, Qualitat und Weiterentwicklungspotenziale des Lehrgangs zu iden-
tifizieren.

Methodik

Die Evaluierung folgt dem Vier-Ebenen-Modell nach Kirkpatrick (Smidt et al. 2009; Witt 2017)
(Reaktionen, Lernen, Verhalten, Ergebnisse) und nutzt ein Mixed-Methods-Design:

e quantitative Erhebungen zur Selbsteinschatzung der Kompetenzentwicklung der Teilneh-
menden vor und nach dem Lehrgang (t0 und t1) sowie zum Theorie-Praxis-Transfer nach
4 Monaten (t4).

o qualitative Daten aus Fokusgruppen der Referierenden und aus offenen Feedbackrunden
mit den Teilnehmenden

o quantitativer Feedbackbogen fir Teilnehmende zu organisatorischen Aspekten, Lernklima,
Modulen und Didaktik

Evaluierungsergebnisse

Die Evaluierung entlang des Kirkpatrick-Modells (Smidt et al. 2009; Witt 2017) zeigt insgesamt
sehr positive Ergebnisse mit differenzierten Entwicklungspotenzialen. Auf Ebene 1 (Reaktionen)
wurden die Organisation, Fachkompetenz, Verstandlichkeit der Inhalte sowie Lehr- und Lernat-
mosphare durchgehend sehr gut bewertet. Gleichzeitig weisen qualitative Riickmeldungen auf
Optimierungsbedarf hinsichtlich starkerer didaktischer Kohdrenz (Constructive Alignment), Re-
duktion inhaltlicher Redundanzen sowie mehr Raum fiir Austausch, Praxisbezug und Reflexion
hin. Auf Ebene?2 (Lernen) zeigen sich deutliche Kompetenzzuwéachse, insbesondere in der
Fach- und Methodenkompetenz (Abbau von Unsicherheiten, erweitertes methodisches Reper-
toire), begleitet von einer schrittweisen Festigung professioneller Haltungen im Themenfeld Ge-
schlecht und Diversitat. Auf Ebene 3 (Verhalten) zeigen sich positive Veranderungen vor allem
hinsichtlich sprachlicher Sensibilisierung, diversitatssensibler Uberarbeitung von Lehrformaten
und Materialien sowie gescharfter professioneller Wahrnehmung. Der Theorie-Praxis-Transfer
wird jedoch durch strukturelle Rahmenbedingungen (Zeit, institutionelle Offenheit) begrenzt.
Auf Ebene4 (Ergebnisse) sind erste punktuelle organisationale Effekte erkennbar (z. B. curriculare
Anpassungen, veranderte Kommunikationspraktiken, Kooperationen), die jedoch stark kontext-
abhangig bleiben. Der Lehrgang wirkt primar als Impulsgeber, wahrend nachhaltige strukturelle
Verénderungen zusatzliche institutionelle Voraussetzungen erfordern.
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Limitationen

Die Evaluierung des Pilotlehrgangs weist einige methodische, kontextuelle und inhaltliche Limi-
tationen auf, die bei der Interpretation der Ergebnisse beriicksichtigt werden missen. Diese um-
fassen u. a. die Rollenvermischung von Lehrgangsteam und Evaluierenden, den Pilotcharakter
des Lehrgangs, die begrenzte StichprobengroBe, die geringe Ricklaufquote in der Follow-up-
Erhebung, einen mdglichen Selektionsbias der Teilnehmenden sowie die Selbsteinschatzung
ohne objektive Kompetenzmessung.

Diskussion

Die Evaluierung zeigt eine hohe Relevanz und Akzeptanz des Lehrgangs sowie deutliche Kom-
petenzzugewinne der Teilnehmenden. Gleichzeitig zeigen sich Bedarfe hinsichtlich einer geziel-
ten didaktischen Abstimmung und Verzahnung der Module sowie praxisnaher Strategien fiir den
Umgang mit schwierigen Situationen. Der Transfer in die Praxis gelingt grundsatzlich, hangt je-
doch stark von individuellen und organisationalen Rahmenbedingungen ab und wird durch or-
ganisationale Barrieren erschwert. Insgesamt zeigt die Evaluierung, dass der Lehrgang ein hohes
Potenzial besitzt, geschlechtersensible Kompetenzen im Gesundheitssystem zu stérken. Fir eine
nachhaltige strukturelle Verankerung geschlechtersensibler Ansatze sind zusatzliche organisati-
onale und politische MaBnahmen erforderlich.

Empfehlungen

Die Empfehlungen zielen auf eine Weiterentwicklung von Konzeption, Didaktik und Theorie-Pra-
xis-Transfer entlang aller Ebenen des Kirkpatrick-Modells (Smidt et al. 2009; Witt 2017) ab. Auf
Ebene 1 stehen eine starkere inhaltliche und organisatorische Abstimmung der Module, intensi-
vere Unterstlitzung der Referierenden, mehr Zeit fiir Austausch, Reflexion und Kennenlernen so-
wie die gezielte Integration der Projektarbeit in den Lehrgang im Fokus. Auf Ebene 2 werden die
Scharfung inhaltlicher Grundlagen, die starkere Fokussierung der Module, der Ausbau von Blen-
ded-Learning-Formaten und praxisorientierten Methoden sowie die Férderung des Selbststudi-
ums betont. Fiir Ebene 3 werden eine strukturierte Begleitung des Praxistransfers durch praxis-
nahe Tools, die Entwicklung eines evidenzbasierten Manuals zur geschlechtersensiblen Lehre
sowie Follow-up- und Vernetzungsangebote empfohlen. Auf Ebene 4 liegt der Fokus auf einer
nachhaltigen Verankerung durch Netzwerkbildung, Kooperationen und Starkung der Multiplika-
tor:innenrolle bei gleichzeitig klar kommunizierten Grenzen organisationaler Wirkung.

Schlusselworter

Train-the-Trainer-Lehrgang, geschlechtersensibles Gesundheitssystem
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Summary

Background and Objectives

The train-the-trainer program "Gender-Sensitive Health Care System” was piloted for the first
time in 2025 to strengthen professional, methodological, attitudinal, and practical competencies
related to gender-sensitive teaching in the health care sector.

In the long term, the program is intended to become a permanent component of the health
system. The evaluation aims to identify both the quality of the program and its potential for
further development.

Methods

The evaluation follows the four-level Kirkpatrick model (Smidt et al. 2009; Witt 2017) (reaction,
learning, behaviour, results) and applies a mixed-methods design:

e quantitative surveys assessing participants’ self-reported competence development before
and after the program (t0 and t1), as well as theory—practice transfer after four months (t4)

o qualitative data from focus groups with lecturers and open feedback sessions with partici-
pants

e quantitative participant feedback questionnaires on organizational aspects, learning climate,
modules, and didactics

Evaluation Results

The evaluation based on the Kirkpatrick model (Smidt et al. 2009; Witt 2017) shows overall very
positive results with differentiated areas for improvement.

At Level 1 (Reaction), organization, expertise, clarity of content, and the learning environment
were rated very highly. However, qualitative feedback indicates the need for improved didactic
coherence (constructive alignment), reduced content redundancy, and more time for exchange,
practical application, and reflection.

At Level 2 (Learning), substantial competence gains are evident, particularly in professional and
methodological competencies (reduction of uncertainties, expanded methodological repertoire),
accompanied by a gradual consolidation of professional attitudes toward gender and diversity.

At Level 3 (Behavior), positive changes are mainly reflected in increased language awareness,
diversity-sensitive adaptation of teaching formats and materials, and enhanced professional
awareness. However, theory—practice transfer is constrained by structural factors (time, institu-
tional openness).

At Level 4 (Results), initial, selective organizational effects are observable (e.g., curricular adap-
tations, changes in communication practices, and collaborations), though these remain strongly
context-dependent. The program primarily acts as an impulse for change, while sustainable
structural change depends on broader institutional conditions.
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Limitations

The evaluation of the pilot program has several methodological, contextual, and content-related
limitations that must be considered when interpreting the results. These include role overlaps
between the program team and evaluators, the pilot nature of the program, limited sample size
and low response rates in the follow-up survey, potential selection bias, and reliance on self-
assessment without objective competency measurement.

Discussion

The evaluation demonstrates high relevance and acceptance of the program, as well as clear
competence gains among participants. At the same time, there is a need for improved didactic
alignment across modules and for more practice-oriented strategies to address challenging sit-
uations. While practice transfer is generally achievable, it is strongly influenced by individual and
organizational conditions and may be hindered by structural barriers. Overall, the program
shows strong potential to enhance gender-sensitive competencies within the health system.
However, sustainable structural integration requires additional organizational and policy-level
measures.

Recommendations

The recommendations focus on further developing program design, didactics, and theory—-prac-
tice transfer across all levels of the Kirkpatrick model (Smidt et al. 2009; Witt 2017).

At Level 1, emphasis is placed on improved coordination between modules, stronger support for
lecturers, more time for exchange, reflection, and networking, and better integration of project
work.

At Level 2, priorities include clarifying core concepts, strengthening module focus, expanding
blended-learning formats and practice-oriented methods, and promoting self-directed learning.

At Level 3, structured support for transfer is recommended through practical tools, the develop-
ment of an evidence-based manual for gender-sensitive teaching, and follow-up and networking
formats.

At Level 4, the focus lies on sustainable implementation through network building, cooperation
with relevant institutions, and strengthening participants’ roles as multipliers, alongside trans-
parent communication of the limits of organizational impact.

Keywords

train-the-trainer program, gender-sensitive health system
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1 Hintergrund

Ein geschlechtersensibles Gesundheitssystem berticksichtigt systematisch geschlechtliche Viel-
falt sowie deren Verschrankung mit weiteren sozialen Determinanten wie Alter, sozialem Status,
Migrationsbiografie, sexueller Orientierung, Bildungshintergrund oder Behinderung. Das Ziel ist,
unterschiedliche Lebenslagen, Zugénge und Bedarfe im gesamten Versorgungskontinuum, von
der Pravention und Gesundheitsférderung Gber die Gesundheitsversorgung bis hin zur Pflege,
sichtbar zu machen und angemessen zu bericksichtigen. Ein solcher Ansatz folgt einer intersek-
tionalen Perspektive, die darauf abzielt, strukturelle Ungleichheiten und Mehrfachdiskriminie-
rungen zu erkennen und ihnen im professionellen Handeln reflektiert zu begegnen.

Ein derart beschaffenes Gesundheitssystem erfordert eine weitreichende geschlechtersensible
Handlungskompetenz von Gesundheitsfachkraften, die Gber reines Wissen (iber Geschlecht und
Gesundheit hinausgeht sowie Machtverhéltnisse und eigene Haltungen reflektiert. Insbesondere
Personen mit Lehr-, Trainings- oder Fortbildungsfunktionen nehmen dabei eine zentrale Multi-
plikator:innenrolle ein.

Vor diesem Hintergrund wurden in den vergangenen Jahren wichtige Grundlagen fiir die Ent-
wicklung und Durchfiihrung eines Train-the-Trainer-Lehrgangs zum Thema ,Geschlechtersen-
sibles Gesundheitssystem” geschaffen und Kooperationen eingegangen (Antony et al. 2025). Der
Lehrgang ist Teil eines langfristigen Projekts, dessen Ziel ist, den Lehrgang als festen Bestandteil
in das Gesundheitssystem zu integrieren und so den Weg fir zukiinftige Weiterentwicklungen
zu ebnen. Auszubildende/Teilnehmende sollen durch die Absolvierung des Lehrgangs dazu be-
fahigt werden, ihre erworbenen Fach-, Methoden-, Handlungs- und Haltungskompetenzen in
Bezug auf ein geschlechtersensibles Gesundheitssystem in ihre eigene Lehre zu integrieren und
so das Wissen unter Gesundheitsfachkréften weiterzuverbreiten.

Im Jahr 2025 erfolgte die Pilotierung des Lehrgangs, wobei praxisnahe Erkenntnisse zur Wirk-
samkeit und Umsetzbarkeit gewonnen wurden. Im vorliegenden Bericht werden die Ergebnisse
der Evaluierung der Pilotierung vorgestellt. Aufbauend auf den Vorarbeiten und der Evaluierung
wird der Lehrgang im Jahr 2026 entsprechend weiterentwickelt und gezielt an die Bedarfe der
Auszubildenden angepasst.
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2 Zielsetzung

Die Evaluierung des im Jahr 2025 durchgefihrten Pilotlehrgangs verfolgt das libergeordnete
Ziel, die Qualitat des Train-the-Trainer-Lehrgangs ,Geschlechtersensibles Gesundheitssystem”
(TTT-Lehrgang GSGS) zu verbessern und diesen entsprechend den Bedarfen der Teilnehmenden
weiterzuentwickeln.

Zur Erreichung dieses Ziels wurden die Evaluierungsergebnisse aus der Pilotierungsphase 2025
zusammengefiihrt. Im Rahmen einer Mixed-Methods-Datenerhebung wurden Prozesse, Struk-
turen sowie Umsetzungserfahrungen analysiert und Optimierungspotenziale identifiziert. Die
gewonnenen Erkenntnisse dienen als Grundlage fiir die inhaltliche, methodische und organisa-
torische Weiterentwicklung des Lehrgangskonzepts, um eine praxisnahe und qualitativ hochwer-
tige Umsetzung zu gewahrleisten. In einem weiteren Lehrgangsdurchgang im Jahr 2026 sollen
die Uberarbeiteten Inhalte und Strukturen erprobt und weiter optimiert werden.

Darlber hinaus leistet die Evaluierung einen Beitrag zum organisationalen Lernen im Hinblick
auf die nachhaltige Implementierung des TTT-Lehrgangs GSGS (ber das Projektende im Jahr
2028 hinaus. Die Ergebnisse sollen insbesondere dazu beitragen, langfristige Strategien, eine
vorausschauende Ressourcenplanung sowie geeignete Implementierungsmechanismen zu ent-
wickeln, um eine dauerhafte Verankerung des Programmes sicherzustellen.
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3 Methodik

Die vorliegende Evaluierung der Pilotierung des TTT-Lehrgangs GSGS verfolgt das Ziel, fundierte
Erkenntnisse Uber Qualitat, Wirkungen und Weiterentwicklungspotenziale des Lehrgangs zu ge-
winnen. Um diesem Anspruch gerecht zu werden, wurde ein methodisches Vorgehen gewahlt,
das sowohl kurzfristige als auch mittel- und langerfristige Effekte des Lehrgangs beriicksichtigt.

Die Evaluierung basiert auf einem theoriegeleiteten Ansatz und orientiert sich am Vier-Ebe-
nen-Modell nach Kirkpatrick (Smidt et al. 2009; Witt 2017), das sich als etablierter Bezugsrahmen
zur Analyse von Bildungs- und QualifizierungsmaBnahmen bewahrt hat. Sie erstreckt sich tber
den gesamten Zeitraum der Planung und Durchfiihrung der Pilotierung und verbindet formative
Elemente mit einer abschlieBenden summativen Gesamtbewertung.

Das folgende Kapitel beschreibt den theoretischen Bezugsrahmen, das Evaluierungsdesign so-
wie die eingesetzten Erhebungs- und Auswertungsmethoden im Detail und bildet damit die
Grundlage fir die nachfolgende Darstellung und Interpretation der Evaluierungsergebnisse.

3.1 Theoretischer Bezugsrahmen

Die vier Ebenen von Kirkpatrick (Smidt et al. 2009; Witt 2017) bilden den konzeptionellen Rah-
men fiir die systematische und mehrdimensionale Datenerhebung und -auswertung:

e 1. Ebene — Reaktionen: Erfassung der Zufriedenheit der Teilnehmenden und Referierenden
mit Inhalten, Methoden und Rahmenbedingungen des Lehrgangs

o 2. Ebene - Lernen: Analyse von Wissenszuwachsen, Kompetenzentwicklungen und Einstel-
lungsverdanderungen der Teilnehmenden

e 3. Ebene — Verhalten: Untersuchung, inwieweit das Gelernte in der beruflichen Praxis der
Teilnehmenden angewendet wird und wie sich Routinen und Haltungen verandern

e 4. Ebene — Ergebnisse: Betrachtung der organisationalen Effekte, insbesondere im Hinblick
auf Qualitatsverbesserungen und die nachhaltige Implementierung nach 2028
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Abbildung 1: Vier-Ebenen-Modell nach Kirkpatrick

« Wie flihlten sich die Teilnehmenden und Referierenden
1. Ebene:  hinsichtlich des Trainingsprogramms?
Reaktionen

« In welchem Ausmal verbesserten die Teilnehmenden ihr Wissen
und ihre Fahigkeiten und veranderten sie ihre Einstellungen
infolge des Trainings?

* In welchem AusmaB veranderten die Teilnehmenden ihr Verhalten
3. Ebene:  am Arbeitsplatz als Ergebnis des Trainings?
Verhalten

» Welche Vorteile ergaben sich fiir Organisationen durch das
RSN Training?

Ergebnisse

Quelle: Smidt et al. (2009); Witt (2017); Darstellung: GOG

3.2 Evaluierungsdesign

Das Evaluierungskonzept der Pilotierung des TTT-Lehrgangs GSGS 2025 wurde auf Basis des
Kirkpatrick-Modells (Smidt et al. 2009; Witt 2017) erarbeitet und mit der GOG-internen Taskforce
Evaluation abgestimmt. Es wurden u. a. Zeitplan, Zielsetzungen, Fragestellungen, Indikatoren so-
wie methodische Aspekte der Detailschritte darin festgehalten (siehe Tabelle 1: Detailschritte der

)-

Fir die Datenerhebung im Rahmen der Evaluierung wurde ein Mixed-Methods-Design gewahlt.
Diese erfolgte in mehreren Schritten bei unterschiedlichen Zielgruppen (Teilnehmenden, Refe-
rentiinnen, Projektteam), zu unterschiedlichen Zeitpunkten und Fragestellungen und kombi-
nierte sowohl qualitative als auch quantitative Erhebungsmethoden.

Quantitative Datenerhebung bei den Teilnehmenden des Lehrgangs iiber LimeSurvey

e Pra-Erhebung zwei Wochen vor Lehrgangsstart zur Selbsteinschatzung der Kompetenzen in
Bezug auf die Geschlechtersensibilitat (t0-Erhebung) (n = 26)

e Post-Erhebung zur Selbsteinschatzung der Kompetenzen in Bezug auf die Geschlechtersen-
sibilitat nach Abschluss des Lehrgangs (t1-Erhebung) (n = 21)

o Feedbackbogen zu organisatorischen Aspekten, Lernklima sowie Referierenden (n = 20)

o Follow-up-Erhebung nach vier Monaten zur Anwendung der Lehrinhalte, zum Theorie-
Praxis-Transfer sowie zu Verdnderungen von Routinen und Haltungen (t4-Erhebung)
(n=15)

Qualitative Datenerhebung bei den Teilnehmenden des Lehrgangs

o qualitatives Feedback zu Inhalten, Methodik, Organisatorischem, Lernklima und Referent:in-
nen am letzten Lehrgangstag (n = 20)
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Qualitative Erhebung bei den Referierenden des Lehrgangs

o Es fanden zwei Fokusgruppen mit Referent:innen zu denselben Fragestellungen (siehe
Anhang S. 55) statt (n = 10).

Feedback des Projektteams

o laufendes Sammeln und Auswerten von Erfahrungen und Erkenntnissen wahrend des
Projekts; diese Ergebnisse werden im Bericht nicht abgebildet, sondern dienen dem Projekt-
team als internes Arbeitsinstrument, um einen méglichen Bias zu identifizieren und diesem
entgegenzuwirken.

Die Evaluierung erfolgte kontinuierlich wahrend der Planung und Durchfiihrung der Pilotierung
des TTT-Lehrgangs GSGS 2025 und endete mit einer Gesamtbewertung. Lehrgangsstart war am
2. Oktober 2025 und Lehrgangsende am 21. November 2025.

Die Kombination der unterschiedlichen Ansédtze und Ausrichtungen ermdglichte eine umfas-
sende und belastbare Einschatzung der Wirkmechanismen und Effekte des TTT-Lehrgangs GSGS
2025. Zudem konnten Veranderungen von t0 zu t1 sichtbar gemacht werden.

Die qualitativen Daten wurden im Rahmen einer qualitativen Inhaltsanalyse ausgewertet. Die
Kategorienbildung erfolgte entlang der im Evaluierungskonzept definierten Fragestellungen und
Indikatoren. Erganzend wurden weitere Kategorien gebildet, um zentrale Inhalte und Differen-
zierungen angemessen abzubilden.

Die Ergebnisse der quantitativen und qualitativen Auswertung wurden anschlieBend entlang der
Ebenen des Kirkpatrick-Modells (Smidt et al. 2009; Witt 2017) zusammengefiihrt. Dabei wurden
die unterschiedlichen Datenquellen systematisch aufeinander bezogen und in integrierter Form
dargestellt, sodass sowohl Ubereinstimmende Muster als auch erganzende oder abweichende
Perspektiven sichtbar gemacht werden konnten.
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4 Evaluierungsergebnisse

Die qualitativen und quantitativen Evaluierungsergebnisse von Teilnehmenden und Referieren-
den werden nach den Ebenen des Kirkpatrick-Modells (Smidt et al. 2009; Witt 2017) dargestellt
und zusammengefasst sowie genannte Verbesserungsvorschlage berlicksichtigt.

4.1 Ebene 1- Reaktionen: Feedback zu Methoden, Lernklima,
Organisation

Auf Ebene 1 werden die unmittelbaren Riickmeldungen der Teilnehmenden und Referierenden
zum Lehrgang dargestellt. Diese umfassen quantitative Bewertungen sowie qualitative Anmer-
kungen zu der Gesamtorganisation, den Modulen und der Didaktik sowie zu der Projektarbeit,
dem kollegialen Feedback und der Lern- und Lehratmosphare.

411  Gesamtorganisation

Bewertungen der Teilnehmenden

Abbildung 2 zeigt die durchschnittlichen Bewertungen der Teilnehmenden zu verschiedenen
Aspekten der Gesamtorganisation des Lehrgangs. Die Einschatzungen erfolgten im Schulnoten-
system von 1 bis 5.

Im Vergleich der abgefragten Bereiche liegen die Mittelwerte iberwiegend im Bereich zwischen
1,0 und 2,0 und damit im positiven Bewertungsfeld. Am besten bewertet wurden die
.E-Mail-Kommunikation zwischen den Modulen”, die ,Informationen vor und wéhrend des Lehr-
gangs” sowie die ,rechtzeitige Bereitstellung der Selbststudiumsinformationen”.

Etwas hohere Mittelwerte finden sich bei der ,Zeitplanung” sowie bei den ,Pausen fir Erfah-
rungsaustausch und Erholung”. Beide Bereiche bewegen sich naher an der Note 2 und deuten
damit auf wahrgenommene Einschrdankungen bzw. einen moglichen Optimierungsbedarf hin.
Insgesamt ergibt sich dennoch ein stimmiges und durchgehend gutes Gesamtbild der organisa-
torischen Rahmenbedingungen.
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Abbildung 2: Durchschnittliche Bewertungen von Aspekten der Gesamtorganisation durch die
Teilnehmenden (nach Schulnotensystem von 1 bis 5)

E-Mail-Kommunikation zwischen den Modulen 1,1

Informationen und Kommunikation vor und wahrend
des Lehrgangs (z. B. Programm, Anreiseinfo, 1.1
Selbststudium etc.)

Informationen zum Selbststudium erfolgten
rechtzeitig vor jedem Modul.

technische Umsetzung (z. B. Dory, Padlet, Zoom- 145
Raume) !
Zeitplanung (z. B. Start- und Endzeiten, Abstand

zwischen Modulen) 1,8

Aspekte der Gesamtorganisation

Pausen fir Erfahrungsaustausch und Erholung 19

0 02 04 06 08 1 12 14 16 18 2

Mittelwert der Bewertungen

Quelle: GOG

Die achtwochige Lehrgangsdauer wurde als intensiv, aber grundsatzlich bewaltigbar beschrie-
ben. Das qualitative Feedback zeigte, dass die Dauer keinesfalls kiirzer sein sollte. Einzelne Per-
sonen schlugen vor, dass eine ldngere Dauer sinnvoll wére, insbesondere um die Projektarbeit
besser konzipieren zu kdnnen. Durch eine Bepunktung im Rahmen des qualitativen Feedbacks
am letzten Lehrgangstag wurde sichtbar, dass 30—40 Unterrichtseinheiten (UE) als bewaltigbar
eingeschatzt werden. Zwei Lehrgangsteilnehmende wiirden eine langere Lehrgangsdauer von
60 UE passender finden.

Hinsichtlich des Lehrgangsstarts wurden zwei Zeitpunkte als denkbar genannt: Ein Beginn im
Februar wurde als giinstig beurteilt, da der Jahreswechsel bereits vorbei ist, der berufliche Alltag
noch weniger verdichtet wirkt und der Zeitraum Februar bis Mai insgesamt besser planbar zu
sein scheint. Zudem sei das Sommersemester aufgrund seiner ldngeren Dauer organisatorisch
leichter zu bewéltigen. Gleichzeitig wurde darauf hingewiesen, dass das Sommersemester ten-
denziell arbeitsintensiver ist, weil parallel dazu die Planung fiir das Wintersemester erfolgt. Al-
ternativ wurde ein Start im Oktober als sinnvoll eingeschatzt, da zu diesem Zeitpunkt in vielen
Organisationen die Semesterplanung bereits abgeschlossen sei. Insgesamt zeichnet sich keine
klare Tendenz ab, die Meinungen variierten innerhalb der Gruppe. Ein spaterer Abschluss, erst
nach Weihnachten, kénnte aus Sicht einiger Teilnehmender den hohen Stress am Jahresende
reduzieren.

Bei der Frage, wie viele Prasenztermine idealtypisch angeboten werden sollten, zeigte sich, dass
tendenziell der Bedarf besteht, sich noch einen Tag mehr (aktuell 3 Tage) in Prasenz zu treffen.
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Weitere zentrale organisatorische Aspekte waren:

o frithzeitige Bekanntgabe der Termine (bereits im November des Vorjahres)

o Veranstaltungsende spatestens um 19 Uhr, eventuell vereinzelt Termine am friiheren Nach-
mittag (bessere Konzentration)

o bessere Vereinbarkeit mit Betreuungs- und Arbeitsverpflichtungen

o klarere Verkniipfung der Evaluationsbégen mit den jeweiligen Lehrpersonen (,Gesicht zum
Modul”)

Sichtweise der Referierenden

Aus Sicht der Referierenden waren andere Aspekte flir die Gesamtorganisation relevant. Gefragt
wurde nach Herausforderungen, Starken und Verbesserungspotenzialen. Als Herausforderung
wurde der Pilotcharakter des Lehrgangs genannt, da die parallele inhaltliche und organisatori-
sche Entwicklung einen erhéhten Abstimmungsbedarf mit sich brachte. Ebenfalls kritisch gese-
hen wurden die raumlichen Rahmenbedingungen (sehr schmale, lang gezogene Sitzungsraume
der GOG im UntergeschoB ohne Tageslicht), welche die Gruppenarbeit teilweise erschwerten
und akustisch herausfordernd machten.

Gleichzeitig wurden zahlreiche Aspekte sehr positiv hervorgehoben. Insbesondere die sehr gute
Organisation und Betreuung vor Ort sowie der insgesamt gut durchdachte Gesamtprozess —
beginnend mit dem ersten Vernetzungstreffen' — wurden betont. Auch die Prasenz und Auf-
merksamkeit des GOG-Teams wihrend aller Lehrgangseinheiten wurden als wichtiges Back-up,
insbesondere in sensiblen oder emotional aufgeladenen Situationen, wahrgenommen.

Als besonders positiv und bereichernd wurde die friihe und enge Einbindung der Referierenden
in die Gestaltung des Lehrgangs wahrgenommen, insbesondere durch das Vernetzungstreffen
im ersten Quartal 2025. Die Offenheit des Prozesses ermdglichte eine authentische und adaptive
Unterrichtsgestaltung, die flexibel auf die Bedirfnisse der Teilnehmenden eingehen konnte.

Eine referierende Person hob dies besonders positiv hervor: ,Es gibt kaum Lehrgénge, die so einen
tollen Prozess im Vorfeld haben, wo so viele Uberlegungen sind und wo so sehr der Versuch da ist,
die Vortragenden zu vernetzen. Das hab’ ich so noch nie erlebt.”

Die Vernetzungstreffen wurden insgesamt als sehr hilfreich erlebt, die Kommunikation der un-
terschiedlichen Austausch- und Vernetzungsformate sollte allerdings noch verstandlicher wer-
den. Nicht fur alle sind die unterschiedlichen Formate und deren Zwecke ausreichend klar unter-
scheidbar.

Verbesserungsbedarf sahen die Referierenden auBerdem in der Bewerbung und Kommunika-
tion des Lehrgangs. Informationen zu Anmeldung, Zielgruppen, Zugangswegen und Kapazitdten

Tim Friihjahr 2025 sowie 2026 wurde vom GOG-Projektteam jeweils ein eintdgiges Vernetzungstreffen zum Thema ,Geschlechtersen-
sibles Gesundheitssystem” veranstaltet. Eingeladen wurden Berufsgruppenvertretungen, Referierende und Teilnehmende des TTT-
Lehrgangs GSGS 2025 (im Vernetzungstreffen 2026) sowie Fachexpert:innen aus Bildungseinrichtungen, verschiedenen Institutionen
und Organisationen. Das Ziel war, sich zu unterschiedlichen Themen auszutauschen und zu vernetzen (z. B. Definition geschlechter-
sensibles Gesundheitssystem, Stundenplan des TTT-Lehrgangs GSGS 2025, Kooperationsmoglichkeiten, Evaluierungsergebnisse der
Pilotdurchgangs, Theorie-Praxis-Transfer etc.).
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wurden teilweise als unklar oder nicht ausreichend breit gestreut beschrieben. Zudem wurde der
Wunsch nach mehr Orientierung und Koordination durch das GOG-Team geduBert, etwa durch
klarere inhaltliche ,Must-haves” in jedem Modul und eine friihzeitige Abstimmung der Lehren-
den, die potenziell iberschneidende Inhalte haben.

Eine referierende Person konkretisierte das folgendermaBen: ,Hilfreich wdre es, wenn es drei bis
vier grobe Schlagwérter gibe, was in jedem Modul war und was in jedem Modul unbedingt sein
muss. Daran kann man sich mehr festhalten.”

Zudem wurde beschrieben, dass grundsatzlich Interesse bestanden hatte, auch lGber das eigene
Modul hinaus lber den weiteren Verlauf des Lehrgangs informiert zu bleiben. Eine Referierende
brachte dies mit den Worten zum Ausdruck, sie ware ,neugierig, wie es weitergegangen ist".
Gleichzeitig wurde angemerkt, dass eine intensivere oder langerfristige Involvierung aufgrund
begrenzter zeitlicher Ressourcen nicht moglich gewesen ware. Einige Referierende hétten sich
zudem noch mehr Transparenz lber die Inhalte aller Module und die Auswahl von Expertiinnen
fur den letzten Lehrgangstag gewiinscht.

412 Module und Didaktik

Die Ergebnisse (Abbildung 3) zeigen insgesamt sehr positive Bewertungen in den Bereichen Ver-
standlichkeit der Inhalte und Fachkompetenz der Referentiinnen sowie Giberwiegend positive
Bewertungen im Bereich didaktische Kompetenz der Referentiinnen. Demgegeniiber wurde die
Zeit fur offene Fragen und Austausch moduliibergreifend tendenziell kritischer bewertet. Im Fol-
genden werden die unterschiedlichen Dimensionen einzeln beleuchtet.
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Abbildung 3: Durchschnittliche Bewertungen zentraler Qualitatsdimensionen des TTT-
Lehrgangs GSGS 2025 durch die Teilnehmenden (nach Schulnotensystem von 1 bis 5)

== |nhalte wurden verstandlich vermittelt. = Fachkompetenz der Referentiinnen

== didaktische Kompetenz der Referent:innen Zeit fur offene Fragen und Austausch

Modul: Grundlagen zu
Geschlecht und Diversitat

3
Modul: o5 Modul: Grundlagen zu
Konfliktmanagement ' Geschlecht und Gesundheit
2
Modul: Modul: Geschlecht in
Geschlechtersensible Gesundheitsversorgung,
Didaktik und Methodik -férderung und Pravention
Modul:
Modul: Menschenrechte, Geschlechtersensible
legistischer Rahmen, Sprache, Selbstreflexion
ethische Aspekte mit

Personlichkeitsentwicklung

Modul: Grundlagen der
geschlechts- und
diversitatssensiblen
Medizin

Quelle: GOG

Verstandlichkeit der Inhalte

Die Inhalte wurden von den Teilnehmenden in allen Modulen tGberwiegend als sehr verstandlich
wahrgenommen (Werte zwischen 1,15 und 1,95). Besonders positiv bewertet wurde das Modul
.Geschlecht in Gesundheitsversorgung, -férderung und Prévention” (1,15), gefolgt vom Modul
.Geschlechtersensible Sprache, Selbstreflexion mit Persénlichkeitsentwicklung” (1,2). Vergleichs-
weise ungunstigere, jedoch weiterhin positive Werte zeigen sich fiir das Modul ,Konfliktmanage-
ment” (1,95).

Qualitativ zeigt sich, dass die Verstandlichkeit und fachliche Korrektheit der Inhalte grundsatzlich
nicht infrage gestellt wurde. Kritisch angemerkt wurde jedoch die inhaltliche Dichte am ersten
Lehrgangstag, wodurch Vertiefung und Austausch nicht bzw. nur eingeschrankt moglich waren.
Zudem wurden inhaltliche Uberschneidungen wahrgenommen, insbesondere zwischen den Mo-
dulen ,Grundlagen zu Geschlecht und Gesundheit” und ,Grundlagen der geschlechts- und diver-
sitdtssensiblen Medizin”. Es wurde in diesem Zusammenhang kritisch angemerkt, dass Inhalte wie
.Sex und Gender” mehrfach erklart worden waren. Um Redundanzen zu vermeiden und den Fo-
kus zu scharfen, wurden eine klarere Abstimmung zwischen den Modulen sowie eine didaktische
Reduktion empfohlen — hier besteht Optimierungspotenzial.
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Dies deckt sich mit den Ergebnissen der Feedback-Fokusgruppe mit den Referierenden. Auch sie
berichteten, dass unterschiedliche Begrifflichkeiten und Definitionszugange (z. B. zu Sex/Gender)
vereinzelt zu Verwirrung gefiihrt hatten und dadurch der Bedarf nach gemeinsamen Arbeitsde-
finitionen deutlich wurde.

In Bezug auf das Modul ,Geschlechtersensible Didaktik und Methodik” wurde riickgemeldet, dass
es interessant war, aber in Teilen zu abstrakt. Der Fokus sollte kiinftig starker auf methodische
Zugange gelegt werden, d. h., dass tatsachlich didaktische Methoden ndhergebracht, simuliert
und reflektiert werden sollten und nicht eine generelle Sensibilisierung stattfinden sollte. Einige
Fallbeispiele waren eher fiir Fortbildungen fiir Lehrende oder Flihrungskrafte geeignet und we-
niger fir die Anwendung in der Lehre mit BA-/MA-Studierenden als Zielgruppe.

Das Modul ,Konfliktmanagement” wurde als zu theorielastig wahrgenommen und sollte zukiinf-
tig gekiirzt oder ins Selbststudium ausgelagert werden. Es wurde angemerkt, dass der themati-
sche Bezug von den Teilnehmenden erst spat als klar erkennbar wahrgenommen wurde, da der
Einstieg Uberwiegend Uber Fallbeispiele erfolgte. Die Teilnehmenden wiinschen sich mehr Pra-
xisbezug. Darliber hinaus wurden konkrete Themen wie das Navigieren in Konfliktsituationen,
didaktische Ubergange, der Umgang mit schwierigen Situationen sowie eine praxisnahe Toolbox
als wichtige Erganzungen genannt.

Fachkompetenz der Referierenden

Die Fachkompetenz wurde durchgehend sehr positiv eingeschatzt (Werte zwischen 1,1 und
2,05). Besonders hohe Werte erhielten die Module ,Geschlecht in Gesundheitsversorgung, -férde-
rung und Prévention”, ,Geschlechtersensible Sprache, Selbstreflexion mit Personlichkeitsentwick-
lung” sowie ,Grundlagen der geschlechts- und diversitétssensiblen Medizin” (jeweils 1,1). Das Mo-
dul ,Konfliktmanagement” weist mit 2,05 im Vergleich den ungtinstigsten Wert auf, bleibt jedoch
insgesamt im positiven Bereich.

Qualitativ wurde der multiprofessionelle und diverse Hintergrund der Lehrpersonen ausdriick-
lich positiv hervorgehoben und als Qualitatsmerkmal beschrieben. Riickmeldungen zur Fach-
kompetenz der Referierenden betrafen nicht die fachliche Expertise selbst, sondern die inhaltli-
che Fokussierung. Aussagen einzelner Lehrender, dass zu wenig Zeit fiir das Modul sei, wurden
als unpassend wahrgenommen. Hier wurde von den Teilnehmenden angeregt, Inhalte starker zu
priorisieren und didaktisch zu reduzieren.

Didaktische Kompetenz der Referierenden

Auch die didaktische Kompetenz wurde liberwiegend positiv bewertet (Werte zwischen 1,3 und
2,7). Sehr gute Bewertungen erhielten die Module ,,Geschlecht in Gesundheitsversorgung, -férde-
rung und Prévention” sowie ,Geschlechtersensible Sprache, Selbstreflexion mit Persénlichkeitsent-
wicklung” (jeweils 1,3). Deutlich unglnstiger fiel der Wert beim Modul ,Konfliktmanagement”
(2,7) aus.
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Qualitativ wurde wiederholt angemerkt, dass das Prinzip des Constructive Alignment? (Biggs et
al. 2022) nicht ausreichend sichtbar war. Lernziele, Methoden und Vertiefungsphasen erschienen
teilweise nicht klar aufeinander abgestimmt. In einzelnen Féllen wurden Methoden begonnen,
jedoch nicht ausreichend eingefiihrt oder strukturiert abgeschlossen.

Ein starkerer Einsatz von Blended-Learning-Elementen? (Kerres 2021) — insbesondere von digi-
talem Selbststudium vor den Prasenzeinheiten — wurde als sinnvoll erachtet, um in den Unter-
richtseinheiten selbst mehr in die Tiefe gehen zu kénnen. Grundsatzlich wurde angeregt, bereits
vorab zentrale Grundlagen zur Verfligung zu stellen, damit alle Teilnehmenden auf einem ein-
heitlichen Wissensstand in die Module starten kénnen.

Positiv hervorgehoben wurde die Methode ,Least Harmful-Most Harmful” (Modul ,Geschlech-
tersensible Sprache, Selbstreflexion mit Personlichkeitsentwicklung”), die als besonders wirksam
beschrieben und in Projektarbeiten ebenfalls verwendet wurde. Der multiprofessionelle Zugang
in Methodik und Didaktik wurde ebenfalls ausdriicklich als Starke genannt.

Beim Modul ,Konfliktmanagement” wurde angemerkt, dass sich die Lehrperson mit einzelnen
eingesetzten Methoden nicht vollstandig wohlzufiihlen schien, was sich spirbar auf die Dynamik
und Verstandlichkeit der Inhalte auswirkte.

Die World-Café-Formate am letzten Lehrgangstag wurden als besonders gewinnbringend be-
schrieben und sollten kinftig starker integriert werden. Fir zukilinftige Durchgdnge wird emp-
fohlen, solche Reflexions- und Diskussionsraume in allen Modulen starker mitzudenken und ver-
mehrt Kleingruppenarbeitsphasen anzubieten. Diese ermdglichen eine aktivere Beteiligung aller
Teilnehmenden, insbesondere jener, die sich in groBen Gruppen weniger einbringen.

Kritisch angemerkt wurde, dass die hdufigste Methode ,Gruppenarbeit” war. Hier wiinschen sich
Teilnehmer:innen mehr kreative Experimentierrdaume. Besonders hdufig genannt wurde, dass
mehr Rollenspiele (z. B. zu Pronomen, zur Anrede/Ansprache) in die Module integriert werden
sollten, damit Ubungs- und Reflexionsrdume mdglichst realitatsnah geschaffen werden. Hierfiir
kdnnten auch Schauspielpatient:innen punktuell einbezogen werden. Dazu gibt es bereits posi-
tive Erfahrungen aus dem TTT-Lehrgang ,Gute Gesprachsqualitat” (www.oepgk.at 2026). Ge-
nannt wurde auch die Methode bzw. das Tool Genderbread Unicorn/Person, die bzw. das Uber
das Selbststudium oder im Rahmen der Module zu den Grundlagen eingebaut werden kdnnte.

Lehre im Tandem oder Tridem

Die Arbeit in Tandem- bzw. Tridem-Konstellationen wurde von den Referierenden insgesamt als
fachlich und methodisch bereichernd wahrgenommen. Unterschiedliche Perspektiven, Zugénge
und Lehrstile ermdglichten eine vielfaltige und ausgewogene Vermittlung der Inhalte. Positiv
hervorgehoben wurde insbesondere die Rollenverteilung, bei der eine Person prasentierte, wah-
rend eine andere den Raum beobachtete und bei Fragen oder in sensiblen Situationen unter-
stutzte. Gleichzeitig wurde der erhéhte Abstimmungs- und Vorbereitungsaufwand betont,

2 Das Prinzip des ,Constructive Alignment” beschreibt die konsistente Abstimmung von Lernzielen, Lehr-/Lernmethoden und Lernaktivi-
taten, um einen zielgerichteten und kohéarenten Lernprozess zu erméglichen (Biggs et al. 2022).

3 Blended Learning beschreibt die gezielte Verzahnung von Prasenzlehre und digitalen Selbstlernangeboten, um Lernprozesse flexibler
zu gestalten und Présenzphasen flr eine vertiefende Auseinandersetzung zu nutzen (Kerres 2021).
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insbesondere bei der Klarung von inhaltlichen Abgrenzungen und Schwerpunktsetzungen. Der
zeitintensive Abstimmungsprozess fiihrte vereinzelt dazu, dass Materialien nicht friihzeitig an
andere Referierende weitergegeben werden konnten.

Integration der Onlinetools

Von den Teilnehmenden wurde kritisch angemerkt, dass die Onlinetools (Toolsammlung) zu un-
strukturiert in den Lehrgang eingebunden wurden. Diese sollten gezielt in die Module und/oder
in ein Vorabselbststudium eingebettet werden. Die Toolsammlung wurde als rein im ,Ordner
abgelegt” wahrgenommen.

Reflexionstagebuch

Die ausgedruckten Reflexionstagebiicher in den Lehrgangsmappen wurden von den Teilneh-
menden positiv aufgenommen. Gleichzeitig wurde der Wunsch geauBert, klarer zu kommunizie-
ren, wie bzw. ob das Reflexionstagebuch in den Modulen aufgegriffen und weitergefihrt wird.

Zeitknappheit und fehlende Zeit fiir offene Fragen und Austausch

Im Vergleich zu den anderen Bewertungskategorien wurde die zur Verfiigung stehende Zeit fir
Fragen und Austausch in allen Modulen merklich negativer bewertet (Werte zwischen 2,3 und
2,8). Besonders kritisch eingeschatzt wurde dieser Aspekt bei den Modulen ,Grundlagen zu Ge-
schlecht und Gesundheit” (2,8) sowie ,Geschlecht in Gesundheitsversorgung, -férderung und Prd-
vention” und ,Konfliktmanagement” (jeweils 2,7). Besser beurteilt wurden die zur Verfligung ste-
henden Zeitressourcen flir Fragen und Austausch bei den Modulen ,Geschlechtersensible Spra-
che, Selbstreflexion mit Persdnlichkeitsentwicklung” sowie ,Menschenrechte, legistischer Rahmen,
ethische Aspekte” (jeweils 2,3). Zeitknappheit und hoher Verdichtungsgrad der Inhalte stellten
auch fir die Referierenden einen Stressfaktor dar; der begrenzte Zeitrahmen lieB nur wenig
Raum fiir eine Vertiefung, insbesondere bei sensiblen und komplexen Themen. Dies erschwerte
es, neben der Vermittlung von Grundlagen ausreichend Zeit fiir praktische Ubungen und einen
vertiefenden Austausch einzurdaumen. Es mussten bewusste Entscheidungen dariiber getroffen
werden, welche Inhalte behandelt werden kénnen und welche nicht, was teilweise als unbefrie-
digend erlebt wurde.

Qualitativ wurde durchgéngig der Wunsch nach mehr Raum fir Diskussion, Reflexion und Pra-
xisbezug geduBert. Insbesondere wurde angeregt, nach Onlinemodulen zusatzliche Reflexions-
slots vorzusehen. In deren Rahmen kdnnten z. B. Murmelgruppen zu aktuellen Fragestellungen
aus dem Arbeitsalltag oder zur Projektarbeit stattfinden.

Umfang der Module

Die Referierenden empfanden den Zeitrahmen fir die Module als zu knapp und hatten teilweise
das Gefihl, wichtige Inhalte nicht ausreichend vertiefen zu kénnen.

Dies bestdtigten auch die Teilnehmenden, die beim qualitativen Feedback am letzten Lehrgangs-
tag einschatzten, welchen Umfang die Module bei einem 2. Lehrgangsdurchgang haben sollten.
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Es zeigte sich, dass tendenziell fast alle Module mehr Umfang bendtigen wiirden. Ausnahmen
waren die Module ,Grundlagen zu Geschlecht und Gesundheit”, ,Konfliktmanagement” und
.Grundlagen zu geschlechts- und diversitdtssensibler Medizin”. Bei diesen Modulen wurde haufi-
ger angegeben, dass der Umfang auch minimiert werden kénnte oder gleichbleibend sein sollte.
Das Modul ,Menschenrechte und legistischer Rahmen” wurde als ausreichend umfangreich (2 UE)
eingeschatzt. Eindeutig mehr Umfang ware bei den Modulen ,Geschlechtersensible Sprache und
Persénlichkeitsentwicklung” und ,Geschlecht in Gesundheitsversorgung, -férderung und Prdven-

tion” gewlinscht.

Generell zu kurz gekommen sei die historische Beleuchtung der Errungenschaften in der For-
schung, insbesondere zu geschlechtlicher Vielfalt. AuBerdem wurde angeregt, den organisatori-
schen Rahmen in Gesundheitseinrichtungen besser zu adressieren. Beim Modul ,Geschlechter-
sensible Sprache” ware wiinschenswert, sich noch starker mit der genderneutralen Sprache aus-
einanderzusetzen.

Vorbereitende Abstimmung zwischen den und begleitende Reflexionsraume fiir die
Referierenden

Die Feedback-Fokusgruppe mit den Referierenden zeigte auf, dass es mehr Abstimmung zwi-
schen den Referierenden der unterschiedlichen Module braucht. Gewlinscht wird eine Ubersicht-
liche Darstellung von Lehrenden, Modulen und deren Lernzielen zur besseren Abstimmung der
Lehrinhalte. Das ist fiir zuklinftige Durchgdnge wichtig, um nachvollziehen zu kdnnen, auf welche
Grundlagen aufgebaut werden kann.

Eine referierende Person schilderte in der Fokusgruppe dazu: ,Schwierig war, dass mir nicht so klar
war, wer welche Teile libernimmt und [welche Teile] aufeinander aufbauen, was andere iiberneh-
men, was nicht — das war flir manche Dinge zu schwammig; das war eine Herausforderung.”

Eine frihere und klarere Orientierung in Bezug auf inhaltliche Abgrenzungen zwischen den Mo-
dulen wird als unterstiitzend fir die Vorbereitung angesehen. Der friihzeitige Austausch von
Foliensets funktionierte im Lehrgang 2025 iiber die GOG-interne Onlineanwendung zum Aus-
tausch von Dokumenten (DORY, Document and Office Repository) nicht ausreichend. Materia-
lien wurden von Referierenden haufig erst sehr kurz vor den Modulen oder erst im Nachhinein
hochgeladen, teilweise gar nicht. Die fehlende Verbindlichkeit und Transparenz wirkte auch auf
die Referierenden selbst irritierend und beeintrachtigte den gegenseitigen Austausch. Zudem
wurde angeregt, wahrend des Lehrgangs (z. B. im Anschluss an Module) einen kurzen Austausch
zwischen den Referierenden zu ermdglichen. Fir einige ware dabei ein kurzer Stimmungsbericht
hilfreich, andere bevorzugen es hingegen, ohne Vorabinformationen offen in die Gruppe zu ge-
hen. Einig waren sich die Referierenden darin, dass stichwortartige Reflexionen (z. B. zu unter-
schiedlichen feministischen Zugdngen oder bindren Denkmustern) hilfreich sein kénnten, um
gemeinsames Lernen und Perspektivenvielfalt transparenter zu machen.

413  Projektarbeit und kollegiales Feedback

Die Projektarbeit (Erstellung eines Lehrkonzepts) wurde insgesamt als wertvoll eingeschatzt.
Hierzu wurde Uberwiegend positiv angemerkt, dass die Aufgabenstellung sehr klar war und gut
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vorstrukturiert, was beibehalten werden sollte. In die Aufgabenstellung der Projektarbeit konnte
aufgenommen werden, dass das Thema bzw. die zugrunde liegende Problemstellung innerhalb
der eigenen Organisation erarbeitet und diskutiert werden soll. Daflr ist eine rechtzeitige Vor-
abinformation zur Projektarbeit notwendig, da es innerhalb der Organisationen ausreichend Zeit
braucht, um sich mit Leitungspersonen und/oder Kolleg:innen abzustimmen. Eine weitere Idee
war, eine Liste an Projektideen bereits vor dem Lehrgangsstart befiillen zu lassen. In die Liste
kénnten sowohl die Teilnehmenden selbst als auch Fachpersonen (GOG; Referierende) Themen
eintragen.

Auch fiir die Referierenden ware eine Liste mit Projektthemen hilfreich, damit sie gezielter in den
Modulen darauf eingehen koénnen. Diese Information fehlte den Referierenden im Lehrgang
2025.

Im Hinblick auf die Projektarbeit wurde angemerkt, dass nach den Prasentationen ein klar kom-
munizierter Zeitrahmen bis zur Abgabe des Projektkonzeptes hilfreich ware. Zudem wurde vor-
geschlagen, einige Monate nach Lehrgangsende ein virtuelles Treffen zu organisieren, um ge-
meinsam zu reflektieren, welche Projekte bzw. Projektteile umgesetzt wurden, welche nicht und
aus welchen Griinden. Es wurde mehrfach angeregt, die Projektarbeit starker mit den einzelnen
Modulen zu verkniipfen und damit einen klar sichtbaren Lerntransfer zwischen Lehrinhalten und
kollegialem Lernen herzustellen. Der derzeitige Konnex zwischen Projektarbeit und Modulstruk-
tur wurde als zu schwach wahrgenommen.

Positiv angemerkt wurde zudem, dass es moglich war, die Projektarbeit sowohl in Einzel- als
auch in Gruppenarbeit durchzufiihren. Einige Teilnehmende, die eine Einzelarbeit gewahlt hat-
ten, merkten an, dass sie dies aus Zeitgriinden (Oktober ist Hauptarbeitszeit) gemacht hatten,
obwohl sie das Konzept gern in der Gruppe bearbeitet hatten. Die Terminfindung fiir die Grup-
penarbeiten zur Entwicklung des Projektkonzeptes war generell schwierig, weshalb hierfir fixe
Slots im Lehrgang vorgesehen werden sollten.

Gleichzeitig wurde angeregt, dass Offenheit und Flexibilitdt gegeben sein sollen, damit die Pro-
jektarbeit an den jeweiligen institutionellen Kontext angepasst werden kann. Offenheit schafft
zudem Raum fur Kreativitat.

Verbesserungswirdig ist die didaktische Gestaltung der kollegialen Feedback- und Austausch-
sessions. 2025 fanden diese an Tag 4 und an Tag 5 jeweils abends nach den Modulen statt. Es
wurde als schwierig angemerkt, hier gezielt Feedback einzuholen, weil bis zu diesen Tagen noch
keine Zeit war, das Lehrkonzept zu entwickeln. Das GOG-Lehrgangsteam fiihrte daher auch keine
kollegialen Feedbacksessions im engeren Sinn durch, sondern die Teilnehmenden tauschten sich
in Breakout-Sessions zu ihrer Projektarbeit aus bzw. bearbeiteten ihre Projekte weiter. Damit das
Feedback gezielter eingeholt werden kann, sollte bereits friher im Stundenplan Zeit fur die Er-
arbeitung des Konzeptes terminisiert werden.

Waéhrend des gesamten Lehrgangs sollten zudem regelmaBige fixe virtuelle Treffen eingeplant
werden, damit die Gruppen kontinuierlich an ihren Konzepten arbeiten kdnnen. Konkret sollte
nach jeder Lehreinheit eine kurze Reflexionsphase vorgesehen werden, in der die Gruppen ge-
meinsam reflektieren, inwiefern die Inhalte des jeweiligen Moduls fir die Entwicklung ihres Pro-
jektes relevant sind und wie diese in das eigene Lehrkonzept einflieBen kénnen. Die Referieren-
den schlugen den Einsatz strukturierter Reflexions- und Transferformate nach bzw. zwischen den
Modulen vor. Vorgeschlagen wurde, in jeder Einheit einen fixen Zeitrahmen (z. B. 15 bis 20
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Minuten) fur die Arbeit an den Projekten einzuplanen. Niederschwellige Formate wie kurze Ein-
zelnotizen, Austausch zu zweit und anschlieBendes Gruppenfeedback sowie klar formulierte Leit-
fragen zur Weiterentwicklung der Lehrkonzepte sollten in das didaktische Konzept pro Modul
eingeplant werden. Damit wird gestarkt, dass Modulinhalte gezielt auf die Projektarbeit bezogen
werden.

Die Teilnehmenden wiirden es zudem als hilfreich erachten, wenn das GOG-Team vor dem letz-
ten Lehrgangstag Feedback zum Lehrkonzept geben wiirde (z. B. Uber Zwischenreviews). Die
Referierenden schlugen dafiir vor, fachliche Feedbackschleifen in den Stundenplan zu integrie-
ren, etwa in Form kurzer Expert:iinnenreviews oder begleitender Sprechstunden. Dabei wurde
die Bedeutung einer ausgewogenen Balance zwischen fachlicher Unterstltzung und Eigenver-
antwortung der Teilnehmenden betont.

In der Feedback-Fokusgruppe mit den Referierenden wurde ein weiterer zentraler Ansatzpunkt
flr eine bessere Integration der Projektarbeit und des Selbststudiums konkretisiert: Auf einer
didaktischen Metaebene regten die Referierenden an, dass sie selbst ihr methodisches Vorgehen
kommentieren sollten. Dies sollte ein Fixpunkt nach jeder Ubung sein. Referierende sollten er-
ldutern, warum sie bestimmte Formate gewahlt haben und wie Geschlechtersensibilitat aufge-
griffen worden ist. Diese Transparenz wird als Unterstlitzung fir die Entwicklung der Lehrkon-
zepte der Teilnehmenden gesehen.

414 Lern- und Lehratmosphare

Die Bewertungen der Teilnehmenden in Bezug auf die Lernatmosphére (Abbildung 4) liegen
durchgehend im sehr guten Bereich (Mittelwerte zwischen 1,15 und 1,45 im Schulnotensystem).
Der respektvolle und wertschdtzende Umgang weist mit 1,15 den niedrigsten Mittelwert auf und
bildet somit den stérksten Indikator fir eine positiv wahrgenommene soziale Interaktion im
Lehrgang. Auch die Bereiche Fehlerfreundlichkeit, Wohlfiihlen und Feedbackkultur bewegen sich
im engen Korridor zwischen 1,25 und 1,40, was auf ein stabil ausgepragtes Sicherheits- und
Unterstiitzungserleben innerhalb der Gruppe hindeutet.

Der im Vergleich hdchste Mittelwert betrifft das Item ,Gefihl, ehrlich sprechen zu kdnnen — ohne
verurteilt zu werden” (1,45). Obwohl dieser Wert im sehr guten Bereich liegt, deutet die leichte
Abweichung darauf hin, dass die Offenheitskultur etwas heterogener bewertet wurde als an-
dere Aspekte der Lernatmosphare. Dies kann als Hinweis interpretiert werden, dass einzelne Teil-
nehmende in spezifischen Situationen Zuriickhaltung wahrgenommen haben oder gruppendy-
namische Prozesse (z. B. Unterschiedlichkeit der Hintergriinde) hier starker wirksam gewesen
sind.

Insgesamt sprechen die Ergebnisse jedoch fir eine sehr gut etablierte, vertrauensvolle und un-
terstiitzende Lernumgebung, wobei feinere Differenzen zwischen den Items mogliche Ansatz-
punkte fir eine vertiefende Reflexion der gruppendynamischen Bedingungen liefern.
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Abbildung 4: Durchschnittliche Bewertungen der Teilnehmenden zu verschiedenen Aspekten
der Lernatmosphare wahrend des Lehrgangs (nach Schulnotensystem von 1 bis 5)

respektvoller und wertschatzender Umgang 1,15
gelebte Fehlerfreundlichkeit 1,25
Wohlftihlen 1,35
forderliche Feedbackkultur 1,4

Gefhl, ehrlich sprechen zu kénnen — ohne verurteilt

1,45
zu werden

Aspekte der Lernatmosphére

0 02 04 06 08 1 12 14 16

Mittelwert der Bewertungen

Quelle: GOG

Die Referierenden beschrieben die Lehratmosphére im Lehrgang durchgehend als unterstut-
zend, wertschatzend und professionell. Insbesondere das hohe Vertrauen sowie die verlassliche,
gut erreichbare und kontinuierliche Begleitung durch das GOG-Team wurden als beruhigend
und ermutigend hervorgehoben. Die fehlerfreundliche und wohlwollende Lehratmosphére er-
moglichte Begegnungen auf Augenhdhe und forderte eine lebendige fachliche Auseinanderset-
zung. Als besonderer Mehrwert wurde die enge Verkniipfung von Theorie und Praxis wahrge-
nommen, die sichtbare Lern- und Entwicklungsprozesse bei den Teilnehmenden beglnstigte —
insbesondere in der abschlieBenden Feedback- und Austauschlehreinheit am letzten Lehrgangs-
tag wurde dies sichtbar.

In den qualitativen Riickmeldungen von den Teilnehmenden und den Referierenden wurde die
soziale Dynamik insgesamt positiv beschrieben. Der diverse Hintergrund der Lehrpersonen so-
wie der multiprofessionelle Austausch wurden als bereichernd erlebt. Nach Aussagen der Refe-
rierenden kam es trotz unterschiedlicher Professionen und Zugange zu einem spiirbaren Zusam-
menwachsen der Gruppe.

Die Heterogenitat der Teilnehmendengruppe stellte fiir die Referierenden teilweise eine Her-
ausforderung dar. Unterschiedliche Rollenverstéandnisse, Erwartungshaltungen und Vorerfah-
rungen — insbesondere im Bereich der Geschlechtersensibilitat — fihrten bei den Lehrenden teil-
weise zu Unsicherheiten. Angeregt wurde von den Referierenden, in einem nachsten Durchgang
bei der Anmeldung zu erfragen, was die Motive fiir die Teilnahme am Lehrgang sind, damit sie
ein noch besseres Gefiihl fiir die Teilnehmenden bekommen. Die Vielfalt an Fachlogiken und
Vorwissen erschwerte es, alle Teilnehmenden gleichermaBen abzuholen. Dies wurde insbeson-
dere bei komplexen Inhalten sichtbar, da nicht alle Zugange fir alle Teilnehmenden gleicherma-
Ben anschlussfahig waren.

Gleichzeitig wurde angeregt, zu Beginn mehr Zeit fiir das Kennenlernen und die Gruppenbil-
dung einzuplanen, da dies die Gruppenprozesse und spatere Zusammenarbeit starkt. Auch das
Vernetzen insgesamt kam aus Sicht mehrerer Teilnehmender zu kurz.
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415 Synthese und Entwicklungspotenziale

Die Evaluationsergebnisse zeigen insgesamt eine sehr hohe Zufriedenheit mit dem Lehrgang.
Besonders positiv bewertet wurden die fachliche Expertise der Referierenden, die Versténdlich-
keit der Inhalte sowie die respektvolle und wertschatzende Lehr- und Lernatmosphare. Auch die
organisatorischen Rahmenbedingungen wurden iberwiegend als gut strukturiert und zuverlas-
sig wahrgenommen.

Die qualitativen Riickmeldungen verdeutlichen jedoch, dass die hohe fachliche Qualitat des Lehr-
gangs mit einem klar artikulierten Wunsch nach stérkerer konzeptioneller Koharenz, vertieftem
Lerntransfer und mehr strukturell verankerten Austauschformaten einhergeht. Die kritischeren
Bewertungen in Bezug auf die Zeit fuir offene Fragen und Reflexion bestatigen diesen Befund.

Insgesamt zeigen die Ergebnisse keine grundlegenden strukturellen Defizite, sondern differen-
zierte Hinweise auf Weiterentwicklungspotenziale in den Bereichen Didaktik, Abstimmung und
zeitliche Gestaltung.

Entwicklungspotenziale

Auf Basis der quantitativen und qualitativen Riickmeldungen der Teilnehmenden und Referie-
renden lassen sich folgende zentrale Entwicklungsfelder ableiten:

Organisatorische Optimierungen

o frithzeitige Terminbekanntgabe (idealerweise im November des Vorjahres)

o Veranstaltungsende spatestens um 19 Uhr

o Bericksichtigung von Vereinbarkeitsaspekten bei der Zeitplanung

o klarere Verkniipfung der Evaluationsbégen mit den jeweiligen Lehrpersonen

o Anderung der Raumlichkeiten (Tageslicht, genug Platz)

o starkere Unterstiitzung der Referierenden durch das GOG-Team bei Informations- und
Abstimmungsprozessen (z. B. definierte ,Must-haves” pro Modul, friihzeitige Abstimmung
bei sich potenziell Gberschneidenden Inhalten, Informationen zum weiteren Verlauf des
Lehrgangs)

Konzeptionelle Abstimmung und Constructive Alignment starken

o klare Abstimmung der Module untereinander zur Vermeidung inhaltlicher Redundanzen
o sichtbarer Aufbau der Lehrgangstage (,Was baut worauf auf?”)

o explizitere Verknlpfung von Lernzielen, Methoden und Vertiefungsphasen

o didaktische Reduktion und starkere Fokussierung zentraler Inhalte

Mehr Raum fiir Austausch und Reflexion

o Erweiterung der Zeitfenster fir Diskussion und Praxisbezug, z. B. durch Integration von
30-min(tigen Reflexionsslots nach Onlinemodulen

o systematische Einbindung von Kleingruppenformaten in allen Modulen

e mehr Integration von Formaten wie World-Café oder dhnlichen dialogischen Settings (auch
zu Beginn des Lehrgangs)

o gezielter Einsatz von Blended-Learning-Elementen zur Auslagerung von Grundlageninhalten
in das Selbststudium
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Didaktische Weiterentwicklung einzelner Module

o starkere Praxisorientierung im Modul ,Geschlechtersensible Didaktik und Methodik”

e Kurzung der Theorie und starkerer Praxisbezug inklusive praxisnaher Methoden im Modul
.Konfliktmanagement”

« mehr Rollenspiele und anwendungsorientierte Ubungen sowie klare Einfiihrung und
strukturierte Durchfiihrung eingesetzter Methoden

e Entwicklung einer strukturierten ,Fettndpfchen-Sammlung” als Reflexionsinstrument

o Pilotierung eines einflihrenden Basar-Formats oder eines umgekehrten World-Cafés zu
Lehrgangsbeginn

Projektarbeit starker im Lehrgang verankern

 klare Moderation durch das GOG-Lehrgangsteam anhand von Leitfragen, die Inhalte aus
den Modulen aufgreifen, damit das Konzept gezielt weiterentwickelt werden kann

e mehr Zeit fur die Reflexion der Projektarbeit (sozial und inhaltlich) ermd&glichen

o mehr Feedback vom GOG-Team zur Projektarbeit

o ,Zwischenreview” des Konzeptes durch eine Fachperson anbieten

o Feedbacksessions in Présenz (z. B. bereits als Teil am 1. Lehrgangstag) einplanen

Liste mit Projektthemen den Referierenden zur Verfligung stellen

Gruppenbildung und Vernetzung starken

e Motive fiir die Teilnahme bereits bei der Anmeldung abfragen und diese Information den
Referierenden zur Verfligung stellen

o mehr Zeit fiir ein Kennenlernen zu Beginn des Lehrgangs einplanen

o frithzeitige thematische Vernetzung potenzieller Projektgruppen erméglichen

o strukturierte Vernetzungsraume wahrend des Lehrgangs zur Verfligung stellen

4.2 Ebene 2 - Lernen: Selbst eingeschatzte Kompetenzen vor und
nach dem Lehrgang

Die Ergebnisse der Befragung zu Beginn (t0) und nach Abschluss des Lehrgangs (t1) zeigen ins-
gesamt selbst eingeschatzte Verbesserungen der Teilnehmenden in allen Kompetenzberei-
chen. Die starksten Zuwéchse finden sich bei der Fach- und Methodenkompetenz. Bei der Hal-
tungs- und Handlungskompetenz zeigen sich ebenfalls positive, jedoch weniger ausgepragte
Verschiebungen in Richtung Zustimmung. Im Folgenden sind die Kompetenzbereiche mit den
einzelnen Items angefiihrt.

421 Fachkompetenz

Die Teilnehmenden berichteten nach Abschluss des Lehrgangs Uber eine klare Zunahme ihres
Wissens und ihrer Sicherheit im Themenfeld Geschlecht und Gesundheit (Abbildung 5 bis Abbil-
dung 9).

Dies umfasst insbesondere

o das Einordnen und Erklaren zentraler Begriffe (z. B. Geschlechtsidentitat, geschlechtliche
Vielfalt),
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o das Verorten und Einbringen aktueller Forschungsergebnisse sowie
o die Fahigkeit, Diskussionen zu Rollenbildern und deren Einfluss auf die Gesundheit
kompetent zu fihren.

Die zuvor vorhandenen Unsicherheiten in den Bereichen nahmen stark ab, das heiBt, ablehnende
Antworten in Bezug auf die Fachkompetenz traten zu t1 praktisch nicht mehr auf.

Abbildung 5: Wenn Begriffe wie Geschlechtsidentitdt oder geschlechtliche Vielfalt in
Gesprachen auftauchen, fiihle ich mich sicher, diese einordnen und erkléaren zu kénnen
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80%

70%

57,1 %

60%
>0% 50,0 %
40%
30%
20%

10%

0%
t0 (n = 26) t1(n=21)
Befragungszeitpunkt

m stimme vollig zu stimme eher zu ™ teils, teils stimme eher nicht zu M stimme gar nicht zu

Hinweis: Rundungsbedingte Abweichungen der Summenwerte

Quelle: GOG
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Abbildung 6: Wenn mich jemand nach aktuellen Forschungsergebnissen zu Geschlecht und
Gesundheit fragt, kann ich diese einbringen
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t0 (n = 26) t1 (n=21)
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Hinweis: Rundungsbedingte Abweichungen der Summenwerte

Quelle: GOG

Abbildung 7: Wenn es um den Einfluss von Rollenbildern auf die Gesundheit und den Zugang
zu Gesundheitsdienstleistungen geht, kann ich mich gut in die Diskussion einbringen
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Hinweis: Rundungsbedingte Abweichungen der Summenwerte

Quelle: GOG
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Abbildung 8: In meinem Arbeitsalltag féllt mir auf, ob Ablaufe und/oder die Kommunikation
geschlechtersensibel gestaltet sind
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Hinweis: Rundungsbedingte Abweichungen der Summenwerte

Quelle: GOG

Abbildung 9: Wenn es um Gleichstellungsfragen geht, weiB ich, wohin ich mich wenden kann
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Hinweis: Rundungsbedingte Abweichungen der Summenwerte

Quelle: GOG
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422 Methodenkompetenz

Auch die methodische Umsetzungskompetenz der Teilnehmenden entwickelte sich im Lehrgang
deutlich weiter (Abbildung 10 bis Abbildung 13).

Die Teilnehmenden geben an,

o strukturelle Ungleichheiten besser zu erkennen und deren Bedeutung fir Lern- und Arbeits-
settings reflektieren zu kénnen,

o ihre eigenen Lehrveranstaltungen geschlechtersensibel gestalten zu kénnen,

o konkrete Methoden und Ubungen abrufen zu kénnen und

o diskriminierende Sprache bzw. diskriminierendes Verhalten konstruktiv ansprechen zu
kénnen.

Damit zeigt sich ein Erweiterung des methodischen Handlungsrepertoires.

Abbildung 10: Ich bin mir struktureller Ungleichheiten bewusst und erkenne deren
Auswirkungen auf die soziale Teilhabe im Lernsetting
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Hinweis: Rundungsbedingte Abweichungen der Summenwerte

Quelle: GOG
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Abbildung 11: Ich habe Ideen, wie ich meine Lehrveranstaltungen so gestalten kann, dass sich
alle Geschlechter angesprochen fiihlen
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Hinweis: Rundungsbedingte Abweichungen der Summenwerte

Quelle: GOG

Abbildung 12: Mir fallen Methoden oder Ubungen ein, um Geschlechtervielfalt oder
geschlechtsspezifische Themen in meiner Lehrtatigkeit sichtbar zu machen
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Hinweis: Rundungsbedingte Abweichungen der Summenwerte

Quelle: GOG

24 © GOG 2026, Train-the-Trainer: Geschlechtersensibles Gesundheitssystem



Abbildung 13: In Gesprachen gelingt es mir, eine diskriminierende Sprache oder ein
diskriminierendes Verhalten konstruktiv anzusprechen
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Quelle: GOG

4.2.3 Haltungskompetenz

Bereits zu t0 war die Selbsteinschatzung in diesem Bereich hoch. Im Zeitverlauf (Abbildung 14
bis Abbildung 16) zeigen sich nur moderate Verbesserungen, vor allem in Bezug auf

o das Bewusstsein flr die eigene Positionierung und den Einfluss des personlichen Hinter-
grunds,

o die Sensibilitat fir respektvolle diskriminierungsarme Sprache sowie

o die Fahigkeit, in herausfordernden Gesprachssituationen sachlich zu bleiben und fir Vielfalt
einzutreten.

Insgesamt deutet sich damit eine leichte Festigung der professionellen Haltung im Kontext von
Geschlecht und Diversitat an, bei einem ohnehin schon hohen Ausgangsniveau.

© GOG 2026, Train-the-Trainer: Geschlechtersensibles Gesundheitssystem 25



Abbildung 14: Mir ist bewusst, wie mein personlicher Hintergrund meine Sicht auf Geschlecht
und Vielfalt beeinflusst
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Abbildung 15: In meinem Arbeitsumfeld achte ich darauf, dass meine Haltung und Sprache
respektvoll und diskriminierungsarm sind
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Abbildung 16: In Konfliktsituationen kann ich sachlich bleiben und fiir Vielfalt und Respekt
eintreten
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In mehreren Riickmeldungen im Rahmen des qualitativen Feedbacks wurde betont, dass die
Entwicklung einer geschlechtersensiblen Haltung und Einstellung Zeit benétige. Der Lehrgang
kann diesen Prozess anstoBen, jedoch braucht es dariiber hinaus weitere Ubungsrdume und
Selbststudium, um die Inhalte nachhaltig zu verankern.

4.2.4 Handlungskompetenz

Die Teilnehmenden berichteten nach dem Lehrgang Uber etwas mehr Sicherheit darin,

o unterschiedliche Unterstlitzungsbedarfe zu erkennen,

o mogliche Konfliktpotenziale rund um Geschlecht oder Vielfalt friihzeitig wahrzunehmen und
diesen gegenzusteuern sowie

o geschlechtersensible Sprache in der Lehrpraxis einzusetzen.

Die Verschiebungen fallen insgesamt weniger deutlich aus als in anderen Kompetenzbereichen
(Abbildung 17 bis Abbildung 19). Unsicherheiten nahmen zwar ab, jedoch bewegen sich die Ver-
anderungen ohne starke Spriinge iberwiegend von mittleren Einschatzungen hin zu eher posi-
tiven.
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Abbildung 17: Ich erkenne, wenn Menschen aufgrund bestimmter Merkmale bzw. struktureller
Rahmenbedingungen unterschiedliche Unterstiitzung bendétigen
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Abbildung 18: Ich erkenne Anzeichen dafiir, dass ein Gesprach zu einem Konflikt tGber
Geschlecht oder Vielfalt werden kdnnte, und steuere rechtzeitig gegen
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Abbildung 19: Es fallt mir leicht, geschlechtersensible Sprache in meine Lehrtatigkeit zu
integrieren
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4.2.5 Synthese und Entwicklungspotenziale

Die Ergebnisse zeigen durchgehend positive Kompetenzentwicklungen iiber den Lehrgangs-
verlauf hinweg. Die groBten Zuwéachse finden sich bei der Fachkompetenz und der Metho-
denkompetenz: Teilnehmende berichteten tber deutlich mehr Wissen, Sicherheit im Umgang
mit zentralen Begriffen sowie ein erweitertes methodisches Repertoire fiir geschlechtersensible
Lehrpraxis. Frihere Unsicherheiten gingen stark zurtick.

Bei der Haltungskompetenz zeigen sich moderate, aber stabile Verbesserungen bei bereits ho-
hem Ausgangsniveau. Die Entwicklung einer geschlechtersensiblen Haltung wurde im qualitati-
ven Feedback als langerfristiger Prozess beschrieben, der tiber den Lehrgang hinaus Ubung und
Reflexion erfordert.

In Bezug auf die Handlungskompetenz berichteten die Teilnehmenden Uber etwas mehr Sicher-
heit im Erkennen von Unterstlitzungsbedarfen, im Umgang mit Konfliktpotenzialen sowie in der
Anwendung geschlechtersensibler Sprache. Die Veranderungen fallen hier weniger stark aus,
bewegen sich jedoch konsistent in Richtung positiverer Selbsteinschatzung.

Insgesamt deutet sich ein klarer Kompetenzaufbau an, insbesondere fachlich und methodisch,
begleitet von einer schrittweisen Festigung einer professionellen Haltung im Themenfeld Ge-
schlecht und Diversitat.
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Entwicklungspotenziale

Es kdnnen folgende Punkte abgeleitet werden:

e Verzahnung von Theorie und Praxis weiter starken
starkere Integration von praxisnahen Fallbeispielen, Rollenspielen und konkreten Anwen-
dungsszenarien

o Haltungskompetenz langfristig festigen
zusitzliche bzw. vertiefende Ubungsraume, Reflexionsphasen und Austauschformate
schaffen

o gezielte Forderung der Handlungskompetenz
zusitzliche Module bzw. Ubungen in bestehenden Modulen zum Umgang mit schwierigen
Situationen, Konflikten, Unterstiitzungsbedarfen und geschlechtersensibler Kommunikation
anbieten

o Austauschmdoglichkeiten nach Lehrgangsende anbieten
zu Follow-up-Sessions, Alumni-Treffen bzw. Vernetzungstreffen einladen, um die im
Lehrgang angestoBenen Entwicklungen nachhaltig zu verankern

o Selbststudium starken
individuelle Vertiefung durch Bereitstellung von vertiefenden Materialien und Literatur
ermoglichen

4.3 Ebene 3 - Verhalten: Ergebnisse der Follow-up-Befragung
(4 Monate spater)

Vier Monate nach Abschluss des Lehrgangs zeigt die Follow-up-Befragung, dass die vermittelten
Inhalte und Methoden im beruflichen Alltag insgesamt gut anschlussfahig sind. Die Anwendbar-
keit wurde von den Teilnehmenden Uiberwiegend positiv eingeschatzt: Drei Personen bewerteten
sie mit ,sehr gut”, drei mit ,eher gut” und vier mit ,teils, teils”". Negative Bewertungen wurden
nicht vergeben. Insgesamt deutet dies darauf hin, dass die im Lehrgang vermittelten Inhalte
grundsatzlich als praxisrelevant erlebt wurden, ihre Umsetzung im Alltag jedoch je nach insti-
tutionellem Kontext, Handlungsspielraum und zeitlichen Ressourcen unterschiedlich gut ge-
lingt.

4.3.1 Anwendung des Gelernten im Arbeitsalltag

Die offenen Riickmeldungen zeigen, dass sich der Transfer des Gelernten vor allem in vier Berei-
chen niederschlagt:

e inder Sprache,

e in der Gestaltung von Lehre und Fortbildung,

o in der Reflexion von Materialien und Fallbeispielen und

e in einer veranderten Wahrnehmung vermeintlich ,neutraler” Inhalte und Routinen.

Besonders haufig genannt wurde eine bewusstere Verwendung geschlechtersensibler Sprache.
Mehrere Teilnehmende beschrieben, dass sie Ansprachen, Beispiele und Formulierungen seither
gezielter Uberpriifen und anpassen. Dies betrifft sowohl den direkten Unterricht als auch allge-
meine Kommunikationssituationen im beruflichen Alltag.
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Eine Person formulierte dazu: ,Ich habe meine eigene Sprache weiter evaluiert und arbeite daran,
inklusiver zu sprechen.”

Eine andere Person beschrieb eine alltagspraktische Verdnderung mit den Worten: ,Ich spreche
jetzt die Auszubildenen bewusst mit dem Vornamen an.”

Diese Rickmeldungen deuten darauf hin, dass sprachbezogene Veranderungen zu den unmit-
telbarsten und niederschwelligsten in Bezug auf den Praxistransfer der Lehrgangsinhalte zahlen.

Dariiber hinaus zeigen sich in den Rickmeldungen Veranderungen in der Konzeption und
Durchfiihrung von Lehrveranstaltungen. Teilnehmende berichteten, Lehrgangsunterlagen, Me-
thoden und Materialien konkret in bestehende oder neu entwickelte Formate integriert zu ha-
ben. Genannt wurden etwa die Verwendung des ,Social Identity Pie Chart” in Vorstellungsrun-
den, die Einbindung aktivierender Kleingruppenmethoden in einer Ringvorlesung und die Nut-
zung der Lehrgangsunterlagen fiir die Konzeption einer Fortbildung.

Eine Person hielt fest: ,Bei der Erstellung des inhaltlichen Konzepts sowie bei der Formulierung der
Bewerbungstexte haben wir die Lehrgangsunterlagen als direkte Referenz genutzt.”

Eine andere Person schrieb: ,Ringvorlesung fiir Studierende mit Genderschwerpunkt gestaltet, hier
Unterlagen des Lehrgangs eingebaut, insb[esondere] Anregungen ftir Kleingruppenarbeiten, akti-
vierende Methoden.”

Ein dritter Strang des Theorie-Praxis-Transfers betrifft die Uberarbeitung von Fallbeispielen,
Bildsprache und fachlichen Inputs. Mehrere Riickmeldungen legen nahe, dass der Lehrgang zu
einer kritischeren Priifung dessen beigetragen hat, was in Lehre und Fortbildung als selbstver-
standlich oder neutral gilt. Dies betrifft etwa die Frage, wann das Geschlecht in Fallbeispielen
Uberhaupt relevant ist, wie vielféltig Beispiele gestaltet werden oder welche impliziten Normen
Uber Sprache und Bildmaterial transportiert werden.

Eine Person formulierte diesen verdnderten Blick sehr prdzise: ,Wo ich friiher Informationen als
,neutral’ wahrgenommen hditte, fillt es mir heute viel bewusster auf.”

Eine andere Person beschrieb: ,Ich priife meine Beispiele, die ich einbringe, genauer [...], um mehr
intersektionale Betrachtungsweisen einzubringen.”

SchlieBlich verweisen mehrere Antworten auf einen breiteren Haltungs- und Wahrnehmungs-
wandel, der nicht immer in klar abgegrenzten Einzelhandlungen aufgeht, aber dennoch hand-
lungsrelevant ist. Der Lehrgang scheint bei mehreren Teilnehmenden die Sensibilitat fiir ge-
schlechtliche Vielfalt, strukturelle Ausschliisse und die Relevanz geschlechtersensibler Per-
spektiven im jeweiligen Fachkontext gescharft zu haben. Dieser Effekt zeigt sich etwa in Aussa-
gen wie ,in meiner eigenen Sichtweise offener zu sein und weniger zu schubladisieren” oder ,Be-
tonung von geschlechterspezifischen Unterschieden in meinen Lehrveranstaltungen, wo sie be-
kannt sind".

© GOG 2026, Train-the-Trainer: Geschlechtersensibles Gesundheitssystem 31



Solche Riickmeldungen weisen darauf hin, dass Verhaltensanderungen nicht nur als sichtbare
Methodenlibernahme zu verstehen sind, sondern auch als veranderte professionelle Aufmerk-
samkeit und als bewussteres padagogisches und kommunikatives Handeln.

4.3.2 Beispiele fiir eine erfolgreiche Umsetzung

Die Riickmeldungen machen deutlich, dass eine erfolgreiche Umsetzung insbesondere dort ge-
lingt, wo die Teilnehmenden lber einen direkten Bezug zu Lehre, Curriculumgestaltung oder
Fortbildungsorganisation verfiigen. In diesen Bereichen konnten Inhalte des Lehrgangs relativ
rasch aufgegriffen und in eigene Formate libersetzt werden. Beispiele dafiir sind die Entwicklung
einer Lehreinheit mit ,Genderschwerpunkt”, die Uberarbeitung von Unterrichtsmaterialien, die
diversitatssensiblere Gestaltung von Fallbeispielen oder die Integration einzelner Methoden in
Vortrage und Lehrveranstaltungen.

Eine erfolgreiche Umsetzung zeigt sich dabei nicht nur in groBen Projekten, sondern auch in
kleineren, aber wirksamen Verschiebungen im Arbeitsalltag. Mehrere Teilnehmende berichteten
von einer geringeren Hemmschwelle, geschlechtliche Vielfalt in der Lehre aktiv anzusprechen,
von einer bewussteren Reflexion eigener Materialien oder von einem sichereren Einbringen fach-
licher Inhalte in Diskussionen mit Kolleg:innen.

Eine Person beschrieb dies so: ,Angepasst wurde Bewusstsein fiir Vielfalt der Geschlechter entwi-
ckeln und das auch im Unterricht zu transportieren, Umgang damit erleichtert, weniger Hemm-
schwelle zu besprechen.”

Eine andere Person betonte den ldngerfristigen Nutzen des Lehrgangs fiir die eigene Arbeit mit den
Worten: ,Profitiere durch Teilnahme am Lehrgang.”

Auffallig ist zudem, dass erfolgreiche Transferprozesse haufig nicht als abgeschlossene Umset-
zung, sondern als fortlaufender Entwicklungsprozess beschrieben wurden. Mehrere Teilneh-
mende arbeiten an ihren im Lehrgang entwickelten Projekten weiter, greifen Inputs fiir kom-
mende Semester auf oder greifen wiederholt auf Skripten und abgelegte Materialien zurilck.
Dies spricht dafiir, dass der Lehrgang nicht nur punktuelle Impulse gesetzt, sondern in einzelnen
Fallen eine langerfristige Bearbeitung des Themas angestof3en hat.

4.3.3 Herausforderungen und Erfolgsfaktoren

Trotz der insgesamt positiven Einschatzungen zeigen die Riickmeldungen auch, dass der Theo-
rie-Praxis-Transfer an Grenzen st6Bt. Diese liegen zum einen in knappen zeitlichen Ressourcen
und konkurrierenden Arbeitsanforderungen, zum anderen in organisationalen und gesell-
schaftlichen Rahmenbedingungen, welche die Umsetzung erschweren. Die Ergebnisse deuten
darauf hin, dass diese Grenzen nicht als individuelle Defizite der Teilnehmenden, sondern als
strukturelle Bedingungen zu verstehen sind, die den Handlungsspielraum im Berufsalltag sys-
tematisch einschranken.

Als zentrale Hiirde wurde wiederholt mangelnde Zeit genannt. Eine Person formulierte dies
knapp und deutlich: ,Mir fehlt oftmalig die Zeit, mich intensiv mit der Thematik im Arbeitskontext
auseinanderzusetzen.” Andere Rickmeldungen deuten darauf hin, dass Umsetzungsvorhaben
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zwar vorhanden sind, ihre Durchfiihrung jedoch durch Arbeitsverdichtung, Terminlagen oder in-
stitutionelle Prioritatensetzungen erschwert wird. Hier zeigt sich, dass die Anwendbarkeit der
Inhalte nicht allein von der Qualitdt des Lehrgangs abhangt, sondern wesentlich von vorhande-
nen Ressourcen im Berufsalltag. Damit wird sichtbar, dass der Praxistransfer weniger an fehlen-
der Anschlussfahigkeit der Lehrgangsinhalte scheitert, sondern vielmehr an begrenzten Res-
sourcen und fehlenden organisationalen Freirdumen fiir Reflexion, Weiterentwicklung und
Erprobung.

Dariiber hinaus berichteten einzelne Teilnehmende von strukturellen Widerstanden im organi-
sationalen Umfeld. Diese wiirden von tragen oder hierarchischen Organisationskulturen bis hin
zu der Wahrnehmung reichen, dass Geschlechtersensibilitdt nur begrenzt als relevantes Thema
anerkannt wird. Besonders pointiert schilderte dies folgende Aussage: ,Leider nein — recht ver-
krustete Strukturen mit alten weilen Mdnnern, die sich ohnehin schon sehr ,woke’ fiihlen." Auch
wenn diese Formulierung subjektiv zugespitzt ist, verweist sie auf ein zentrales Ergebnis: Der
Transfer geschlechtersensibler Inhalte ist nicht nur eine Frage individueller Motivation oder
Kompetenz, sondern hangt in hohem MaB von organisationaler Offenheit und von Machtver-
haltnissen ab. Die Riickmeldungen machen zudem deutlich, dass der Versuch, geschlechtersen-
sible Perspektiven einzubringen, in solchen Kontexten mit Frustration, inneren Konflikten oder
auch Riickzugstendenzen verbunden sein kann.

Zugleich zeigen die Riickmeldungen, welche Faktoren den Transfer begiinstigen. Férderlich wir-
ken insbesondere Materialien, auf die im Alltag erneut zurlickgegriffen werden kann, konkrete
methodische Werkzeuge, die sich direkt in der Lehre einsetzen lassen, sowie Anschlussmdglich-
keiten Uber Vernetzung und Austausch. Mehrere Teilnehmende wiinschen sich explizit weiter-
fiihrende Austauschformate nach Lehrgangsende, um Erfahrungen zu teilen, Fragen nachtrag-
lich zu bearbeiten und die Umsetzung in unterschiedlichen Kontexten gemeinsam weiterzuent-
wickeln.

Eine Person formulierte diesen Bedarf so: ,So mit Abstand lassen sich auch einfach andere Fragen
stellen.”

Eine andere Person hielt fest: ,Ich hdtte es gut gefunden, wenn online eine Austauschméglichkeit
bestehen wiirde, geleitet vo[n der] GOG, in einem sicheren Rahmen.”

Diese Riickmeldungen legen nahe, dass der Theorie-Praxis-Transfer nicht als linearer Schritt vom
Lernen zur Anwendung verstanden werden sollte. Vielmehr handelt es sich um einen Prozess,
der Zeit, ein Wiederaufgreifen, Erprobung und kollegiale Resonanz bendtigt. Darauf verweist
auch die Einschatzung einer teilnehmenden Person, wonach sich viele Wirkungen ,gar nicht so
einfach aufzdhlen” lassen, weil sich Entscheidungen, Argumentationen und kleine Routinen oft
schrittweise verandern wirden und schwer messbar seien.

4.3.4 Synthese und Entwicklungspotenziale

Die Ergebnisse der Follow-up-Befragung zeigen, dass der Lehrgang Veranderungen im berufli-
chen Handeln angestoBen hat. Diese betreffen insbesondere die bewusste Verwendung ge-
schlechtersensibler Sprache, die Uberarbeitung von Lehrmaterialien, die diversititssensiblere
Gestaltung von Fallbeispielen sowie eine gescharfte Wahrnehmung dafir, dass vermeintlich
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neutrale Inhalte haufig implizite Normen reproduzieren. Der Transfer zeigt sich damit sowohl in
konkreten Handlungen als auch in einer veranderten professionellen Aufmerksamkeit.

Zugleich wird deutlich, dass der Transfer ungleich und nicht linear verlauft. Er gelingt besonders
dort gut, wo Teilnehmende unmittelbare Gestaltungsspielrdaume in der Lehre oder Curriculum-
arbeit haben und auf konkrete Materialien aus dem Lehrgang zuriickgreifen kdnnen. Er bleibt
dort begrenzt, wo Zeitressourcen knapp sind, institutionelle Offenheit fehlt oder das Thema im
jeweiligen Umfeld nur geringe Prioritdt erhalt.

Die Ergebnisse sprechen dafiir, den Lehrgang nicht nur als Vermittlungsformat, sondern starker
auch als Prozess der Transferbegleitung zu verstehen. Fiir kiinftige Durchgange lassen sich dar-
aus insbesondere folgende Entwicklungsfelder ableiten:

e Anschlussformate nach Lehrgangsende vorsehen, etwa moderierte Online-Austauschrdume,
Follow-up-Termine oder kollegiale Reflexionssettings

o besonders anschlussfahige Materialien, Methoden und Beispiele gezielt fiir die weitere
Nutzung im Berufsalltag aufbereiten

4.4 Ebene 4 - Ergebnisse

Im Sinne der vierten Ebene des Kirkpatrick-Modells (Smidt et al. 2009; Witt 2017) richtet sich der
Fokus auf Effekte, die tber individuelles Lernen und Handeln hinausgehen und sich in organisa-
tionalen oder institutionellen Kontexten niederschlagen. Diese Ebene ist methodisch besonders
anspruchsvoll, da sich entsprechende Verdanderungen meist erst mit zeitlicher Verzégerung zei-
gen, von zahlreichen Rahmenbedingungen abhangen und nur begrenzt eindeutig einem ein-
zelnen Lehrgang zugeordnet werden kdnnen. Die Follow-up-Befragung vier Monate nach Lehr-
gangsende liefert daher keine Aussage Uber bereits konsolidierte organisationale Wirkungen,
sondern allenfalls erste Hinweise auf mogliche Anschlussstellen, AnstéBe und punktuelle Ver-
anderungen im Umfeld der Teilnehmenden. Hierbei muss auch die Vielfalt der institutionellen
Kontexte berlicksichtigt werden, was auch aus der Befragung hervorgeht. Diese Vielfalt umfasst
Einzelunternehmen, sehr inklusive Kontexte und hochresistente Organisationen. Nach Aussage
der Teilnehmenden zeigen sich Wirkungen auch eher im breiten Umfeld wie in Gemeinden oder
Fachnetzwerken.

4.41 AngestoBene Veranderungen in Organisationen und fachlichem Umfeld (Ebene der
Teilnehmenden)

Ein Teil der Teilnehmenden berichtete bereits von konkreten Verdnderungen im organisationa-
len oder fachlichen Umfeld. Diese betreffen vor allem curriculare und konzeptionelle Prozesse,
Kooperationen sowie sichtbare Veranderungen in Kommunikationspraktiken.

Genannt wurden etwa Gesprache mit Curriculumverantwortlichen oder die Uberarbeitung von
Dokumenten. Die Riickmeldungen legen nahe, dass der Lehrgang in einzelnen Fallen nicht nur
individuelles Lernen gefordert, sondern auch Impulse fiir mittel- bis langerfristige Verankerungs-
prozesse in Lehre und Organisation gesetzt hat. Diese Veranderungen bleiben zum Zeitpunkt
der Follow-up-Erhebung jedoch Uberwiegend punktuell und sind stark an einzelne Personen,
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Rollen und bestehende Gestaltungsspielraume gebunden. Eine systematische oder organisatio-
nenweite Verankerung ist daraus noch nicht ableitbar.

Weiters zeigen sich Hinweise auf Effekte in der organisationsbezogenen Kommunikation und
Sichtbarkeit. Genannt wurde etwa, dass ,mehr Kolleg[:Jinnen nun Pronomen in [der] Mailsigna-
tur” verwenden. Auch wenn dies eine vergleichsweise kleine Veranderung ist, verweist sie auf
einen relevanten Aspekt organisationaler Kultur. Geschlechtersensibilitat wird hier in eine sicht-
bare Alltagspraxis Ubersetzt und nicht allein auf individuelles Wissen beschrankt. Solche sichtba-
ren Praktiken kdnnen als erste Indikatoren kultureller Sensibilisierung verstanden werden, blei-
ben jedoch ohne begleitende strukturelle MaBnahmen anféllig fiir Vereinzelung und symboli-
sche Wirkung.

Weitere Riickmeldungen beziehen sich auf den Aufbau oder die Vertiefung von Kooperationen.
So wurde von ,kleinen Projekten mit Gender&Diversity-Abteilung”, einer engeren Anbindung an
relevante Organisationen sowie einer neu gegriindeten Initiative zur Sichtbarkeit von ge-
schlechtlicher Vielfalt und Queerness in der Gemeinde berichtet. Diese Beispiele deuten darauf
hin, dass der Lehrgang in einzelnen Fallen als Ausgangspunkt fiir Vernetzung, Kooperation und
Sichtbarmachung Uber die eigene Organisation hinaus wirkte. Damit zeigt sich, dass die Reich-
weite der Lehrgangseffekte nicht strikt auf den unmittelbaren Arbeitsplatz beschrankt ist, son-
dern die Effekte auch in fachliche und kommunale Kontexte ausstrahlen kdnnen.

4.4.2 Positive Folgewirkungen durch den Lehrgang (Ebene Referierende)

Die Ergebnisse zeigen, dass der Lehrgang und die begleitenden Vernetzungstreffen von den
Referierenden als zentraler Raum fiir Austausch zwischen unterschiedlichen Communitys und
Professionen wahrgenommen wurden. Es entstand insgesamt eine neue Vermittlungsebene
zwischen Akteur:innen, die zuvor kaum miteinander in Kontakt standen. Besonders hervorgeho-
ben wurde der gewonnene Uberblick (iber bestehende Initiativen, Vereine und Akteur:innen.
Auch wenn nicht in allen Fallen formale Kooperationen entstanden, wurden Kontakte gekniipft,
Projektideen entwickelt und informelle Netzwerke aufgebaut. In einzelnen Féllen flhrten Impulse
aus dem Lehrgang, insbesondere aus den Vernetzungstreffen, zu konkreten Weiterentwicklun-
gen wie neuen Arbeitsgruppen, Projektinitiativen oder der Adaptierung bestehender Konzepte.
Dartber hinaus ermdglichte der Lehrgang den Referierenden, eigene Themen fachlich und per-
sOnlich weiterzudenken, neu zu fokussieren oder auszurichten.

Die Referierenden berichteten von einer deutlich besseren Orientierung innerhalb der fachlichen
und institutionellen Landschaft, einschlieBlich einer klareren Sicht auf Zustédndigkeiten, Zugange
und Ansprechpersonen. Der Lehrgang unterstiitzte dabei, Wissensquellen und potenzielle Ko-
operationspartner:innen zu identifizieren, auch im Hinblick auf zukiinftige wissenschaftliche oder
praxisbezogene Arbeiten.

Zudem wurde ein starker Motivations- und Empowermenteffekt beschrieben. Der Lehrgang
starkte den professionellen Anspruch der Referierenden und das Bewusstsein fiir die Notwen-
digkeit, an den behandelten Themen langfristig dranzubleiben. Positiv hervorgehoben wurde
auch, dass unterschiedliche Generationen in der Gruppe der Referierenden vertreten waren. Das
wurde in den Vernetzungs- und Austauschtreffen sichtbar. Das ermdglichte ein Lernen uber
transgenerationale Aspekte von Geschlechtersensibilitat im Kontext Gesundheit.
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In stark praxisorientierten Arbeitsfeldern wurde der Lehrgang von den Referierenden als ermu-
tigend erlebt, interne Prozesse, Haltungen und Angebote weiterzuentwickeln. Die Riickmel-
dungen deuten darauf hin, dass Themen wie Vielfalt und Geschlecht in Organisationen sichtbarer
wurden und erste Unterstltzeriinnen gewonnen werden konnten. Trotz bestehender Hirden
wurde insgesamt ein vorsichtig positives Zukunftsbild skizziert.

Die Referierenden zeigten abschlieBend potenzielle Wirkungen auf, die noch starker in den Fo-
kus gertickt werden sollten: Der Lehrgang wurde von den Referierenden als zentraler Hebel ein-
geschatzt, um Themen wie Geschlechtergerechtigkeit, Vielfalt und Intergeschlechtlichkeit starker
und fachlich fundiert in Aus- und Weiterbildungskontexten, insbesondere im Gesundheitsbe-
reich, zu verankern. Vor dem Hintergrund, dass geschlechtersensible Inhalte in vielen Ausbildun-
gen bislang zu wenig oder teils pathologisierend behandelt werden, wurde dem Lehrgang eine
gezielte kompensatorische und korrigierende Funktion zugesprochen. Sein Wirkungspotenzial
wurde insbesondere dann als hoch eingeschatzt, wenn er strategisch so ausgerichtet ist, dass
Lehrende aus mdglichst vielen relevanten Berufsgruppen erreicht werden. Wiederholt betont
wurden zudem der Wunsch nach Vernetzung sowie die Rolle der Teilnehmenden als Multipli-
kator:innen in ihren jeweiligen institutionellen Kontexten.

4.43 Grenzen organisationaler Wirkung

Gleichzeitig machen die Riickmeldungen deutlich, dass organisationale Veranderungen bislang
nur punktuell und unter giinstigen Bedingungen sichtbar werden. Mehrere Teilnehmende be-
richteten, dass es in ihrer Organisation bislang zu keinen oder nur sehr begrenzten Veranderun-
gen gekommen sei. Teilweise wurde dies mit tragen Strukturen, fehlender Offenheit oder einer
geringen Priorisierung des Themas begriindet. Andere verorteten erste Veranderungen eher im
weiteren beruflichen Umfeld als in der eigenen Organisation. Die Ergebnisse legen nahe, dass
insbesondere dort, wo Geschlechtersensibilitdt nicht institutionell verankert ist, individuelle Im-
pulse nur begrenzte Durchschlagskraft entfalten und kaum in verbindliche Routinen oder Ent-
scheidungsprozesse lbersetzt werden kénnen. So heiBt es etwa: ,Nicht direkt in meiner Organi-
sation — jedoch im weiteren Umfeld. Das Thema und de[ss]en Notwendigkeit wird sichtbar.” Die
Referierenden sehen den Lehrgang vor allem als hilfreiche Grundlage, um Inhalte auch unter
begrenzten Rahmenbedingungen reflektiert und handhabbar weiterzugeben. Kompetenzen da-
hingehend sollten weiterhin gestarkt werden.

Darliber hinaus gibt es Kontexte, in denen Veranderungsbedarf zwar gesehen wird, die instituti-
onellen Bedingungen aber als wenig beweglich wahrgenommen werden. Hier zeigt sich ein
Spannungsfeld, das fiir die Interpretation der Ergebnisse wichtig ist: Der Lehrgang kann Wissen,
Haltung und Handlungsansatze starken, organisationale Veranderungen aber nicht garantie-
ren. Diese hdngen von weiteren Faktoren ab, etwa von Leitungshandeln, Ressourcen, organisa-
tionaler Kultur, personellen Zustandigkeiten und strategischer Prioritatensetzung.

Interessant ist auch jene Riickmeldung, in der eine Person beschreibt, in einer bereits ,sehr in-
klusiven Arbeitsumgebung” zu arbeiten und daher aktuell keinen gréBeren Anderungsbedarf zu
sehen. Diese Perspektive ist wichtig, weil sie darauf hinweist, dass ausbleibende organisationale
Veranderungen nicht in jedem Fall als Defizit gelesen werden missen. Teilweise kann dies auch
bedeuten, dass bereits glinstige Rahmenbedingungen vorhanden oder Veranderungsprozesse
friiher angestoBen worden sind. Die Ergebnisse der Ebene 4 sollten daher nicht ausschlieBlich
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defizitorientiert interpretiert werden, sondern differenziert nach Ausgangslage, Gestaltungs-
spielraum und institutionellem Reifegrad.

4.44 Synthese und Entwicklungspotenziale

Auf Ebene 4 zeigt die Follow-up-Befragung erste, jedoch begrenzte Hinweise auf weitreichende
organisationale Effekte. Sichtbar werden punktuelle Verdanderungen in Curricula, Lehrkonzepten,
Dokumenten, Kommunikationspraktiken und Kooperationsbeziehungen. Besonders dort, wo
Teilnehmende in curriculare Prozesse, Fortbildungsplanung oder organisationsinterne Entwick-
lungsprozesse eingebunden sind, scheint der Lehrgang AnstdBe fiir strukturell relevantere Ver-
anderungen gegeben zu haben.

Gleichzeitig bleibt deutlich, dass tiefere organisationale Wirkungen mehr Zeit benétigen und von
Rahmenbedingungen abhdngen, die durch einen Lehrgang allein nicht hergestellt werden koén-
nen. Die Ergebnisse der Ebene 4 sprechen daher weniger fiir einen bereits abgeschlossenen Im-
plementierungserfolg als vielmehr fir das Vorliegen erster Anschlussstellen und Entwicklungs-
pfade und machen damit sichtbar, dass der Lehrgang vor allem als Impulsgeber wirkt, dessen
organisationale Reichweite maBgeblich von nachgelagerten strukturellen Entscheidungen und
einer strategischen Verankerung abhangt.

Fur die Referierenden diente der Lehrgang als zentraler Vernetzungs- und Austauschraum, in
dem neue Kontakte, informelle Netzwerke und erste Projektideen entstanden. Er fihrte zu einer
besseren Orientierung in der fachlichen Landschaft und starkte die Motivation, professionelles
Selbstverstandnis und langfristiges Engagement fiir Geschlechter- und Diversitatsthemen. Ins-
gesamt wird der Lehrgang als wichtiger Hebel gesehen, um geschlechtersensible Inhalte breiter
in der Aus- und Weiterbildung zu verankern, wobei die Teilnehmenden als wichtige Multiplika-
tor:iinnen verstanden werden.

Fir kiinftige Durchgédnge lassen sich folgende Entwicklungsfelder ableiten:

Grenzen klar kommunizieren

o Der Lehrgang kann Fach-, Methoden-, Haltungs- und Handlungskompetenz starken, aber
keine strukturellen oder organisationalen Veranderungen garantieren. Diese Grenze sollte
Teilnehmenden und Referierenden transparent kommuniziert werden, um realistische
Erwartungen zu férdern.

Strategien fiir begrenzte Handlungsspielraume entwickeln

o praxisnahe Leitfaden und niederschwellige Tools zur Verfligung stellen, um die Weitergabe
von Inhalten zu fordern

o die Multiplikator:innenrolle durch Argumentationshilfen und Materialien starken

o Reflexionsangebote (z. B. Alumni-Treffen, Austauschtreffen) erganzen

Vernetzungstreffen anbieten

o jahrliche Vernetzungstreffen zum Austausch, zur Kooperation und zur Vernetzung anbieten
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5 Limitationen

Die Evaluierung des Pilotlehrgangs weist einige methodische, kontextuelle und inhaltliche Limi-
tationen auf, die bei der Interpretation der Ergebnisse berlicksichtigt werden missen.

Rollenvermischung von Lehrgangsteam und Evaluierenden

Die Evaluierung wurde von jenem Team durchgefiihrt, das auch fir die Konzeption, Umsetzung
und Begleitung des Lehrgangs verantwortlich war. Das Lehrgangsteam und das Evaluie-
rungsteam waren somit personell ident. Daraus ergibt sich eine methodisch relevante Nahe zum
Evaluierungsgegenstand, die bei der Interpretation der Ergebnisse berlicksichtigt werden muss.
Insbesondere kdnnen Rickmeldungen der Teilnehmenden durch die Beziehung zum Team be-
einflusst sein. Zugleich ist ein gewisses Risiko selektiver oder bestatigender Deutungen in der
Auswertung nicht auszuschlieBen. Die vorliegenden Ergebnisse sind daher als interne, praxisbe-
zogene Evaluierungsergebnisse mit formativer Funktion zu verstehen.

Pilotcharakter des Lehrgangs

Es ist zu berlicksichtigen, dass im Rahmen der Evaluierung vonseiten der Referierenden darauf
verwiesen wurde, dass es sich um eine Pilotierung des Lehrgangs handelt. Diese Einordnung
kdnnte teilweise mit einer hohen Nachsicht im Feedback verbunden sein und dazu gefiihrt ha-
ben, dass kritische Aspekte zurlickhaltender formuliert oder geringer gewichtet wurden. Mogli-
che Optimierungsbedarfe wurden dadurch nicht zwingend ausgeblendet, jedoch teils in einer
konstruktiv-abmildernden Perspektive riickgemeldet.

Begrenzte StichprobengroBe, geringe Riicklaufquote im Follow-up

Die quantitativen Erhebungen (0, t1 und t4) beziehen sich ausschlieBlich auf die Teilnehmenden
der Pilotierung 2025 und basieren auf kleinen Fallzahlen (n = 15 bis 26). Weiters weist die Follow-
up-Erhebung (n = 15) eine geringe Teilnahmequote auf. Die Aussagekraft ist daher einge-
schrankt. Aussagekréftigere Trends werden erst in den kommenden Jahren durch weitere Erhe-
bungen erkennbar werden.

Selektionsbias der Teilnehmenden

Die Gruppe der Teilnehmenden setzte sich vorwiegend aus besonders engagierten und thema-
tisch vorgebildeten Fachpersonen zusammen. Dies kann die wahrgenommene Wirksamkeit des
Lehrgangs positiv verzerren. Auch dieser Aspekt birgt ein gewisses Risiko flr bestatigende Deu-
tungen.
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Selbsteinschatzung ohne objektive Kompetenzmessung
Die Evaluierung stutzt sich auf Selbsteinschatzungen, die anféllig fir Verzerrungen sein kénnen.

Objektive Erhebungen der Kompetenzen (z. B. mithilfe von Wissenstests) oder die Einschdtzung
der Kompetenzen durch Dritte (z. B. durch Studierende) fehlen.
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6 Diskussion

Die Evaluierung des im Jahr 2025 durchgefihrten Pilotlehrgangs verfolgt das libergeordnete
Ziel, die Qualitat des Train-the-Trainer-Lehrgangs ,Geschlechtersensibles Gesundheitssystem”
(TTT-Lehrgang GSGS) zu verbessern und diesen entsprechend den Bedarfen der Teilnehmenden
weiterzuentwickeln.

Die Evaluierungsergebnisse zeigen ein insgesamt konsistentes und positives Bild hinsichtlich der
Relevanz und Akzeptanz der vermittelten Inhalte und hinsichtlich der Kompetenzentwicklung zur
Geschlechtersensibilitat der Teilnehmenden. Die Ergebnisse auf Ebene 1 (Reaktionen) und 2 (Ler-
nen) des Kirkpatrick-Modells (Smidt et al. 2009; Witt 2017) verdeutlichen, dass die Teilnehmen-
den sowohl die fachliche Expertise der Referierenden als auch die inhaltliche Qualitat der Module
Uberwiegend positiv bewerteten. Gleichzeitig wird sichtbar, dass die didaktische Abstimmung
und Verzahnung der Module noch nicht vollstdndig erreicht sind. Insbesondere die genannten
Uberschneidungen sowie uneinheitliche Definitionen von Begriffen im Themenfeld Geschlecht,
Diversitat und Gesundheit ohne Kontexterklarung fiihrten bei den Teilnehmenden teilweise zu
Irritationen und Verwirrung im Lernprozess. Ein weiterer Aspekt umfasst die Multiprofessionalitat
der Teilnehmenden, die fiir die Referierenden als Chance und Herausforderung zugleich einzu-
stufen ist. Einerseits er6ffnet sie vielfaltige Perspektiven, andererseits sollten Lehrinhalte von den
Referierenden so gestaltet und didaktisch aufbereitet werden, dass sie flir mehrere Berufsgrup-
pen anschlussfahig sind.

Ein zentraler Punkt betrifft die Bedeutung von Strategien fiir den Umgang mit schwierigen Situ-
ationen im Lehr- und Lernsetting. Die qualitative Analyse zeigt, dass Teilnehmende einen hohen
Bedarf an praxisnahen, handlungsorientierten Methoden insbesondere in den Modulen zu ge-
schlechtersensibler Sprache, Didaktik und Konfliktmanagement haben. Dies betrifft sowohl in-
terpersonelle Herausforderungen (z. B. Widersténde, diskriminierende AuBerungen, emotionale
Reaktionen im Arbeitsumfeld der Teilnehmenden) als auch organisationale Spannungsfelder
(z. B. fehlende Unterstlitzung durch Vorgesetzte, institutionelle Normen, strukturelle Ungleich-
heiten).

Besonders hervorgehoben wurde der Umgang mit Situationen, in denen divergierende kultu-
relle, soziale oder normative Vorstellungen von Geschlecht, Rollenbildern oder Autoritdt im Be-
rufsalltag der Teilnehmenden aufeinandertreffen. Die Evaluierung zeigt, dass der Lehrgang zwar
Grundlagen zu Reflexion und Sensibilisierung vermittelt, jedoch noch keine ausreichenden kon-
kreten Strategien bereitstellt, um solche komplexen Situationen sicher und professionell zu mo-
derieren, Missverstandnisse zu deeskalieren und diversitatssensible Kommunikationsformen an-
zuwenden.

Auf Ebene 3 (Verhalten) wird deutlich, dass der Transfer geschlechtersensibler Praxis in den Be-
rufsalltag grundsatzlich gelingt, jedoch stark von individuellen und organisationalen Rahmenbe-
dingungen abhangt. Teilnehmende berichteten, dass sie geschlechtersensible Sprache und Re-
flexionsmethoden zunehmend in ihre Lehre integrieren. Gleichzeitig zeigen die Follow-up-Daten,
dass strukturelle Barrieren, beispielsweise begrenzte zeitliche Ressourcen, fehlende institutio-
nelle Unterstiitzung oder organisationale Widerstéande, den Transfer erschweren kénnen. Dies
betrifft insbesondere Situationen, in denen geschlechtersensible Ansatze auf starre Routinen,
hierarchische Strukturen oder divergierende Wertehaltungen treffen.
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Auf Ebene 4 (Ergebnisse) lassen sich — wie im Kirkpatrick-Model (Smidt et al. 2009; Witt 2017)
erwdhnt — nur begrenzte Aussagen treffen. Organisationale Veranderungen sind langfristige Pro-
zesse, die nicht allein durch einen Lehrgang ausgeldst werden kénnen. Die Evaluierung liefert
Hinweise darauf, dass der Lehrgang Impulse fir eine strukturelle Sensibilisierung setzt.

Insgesamt zeigt die Evaluierung, dass der Lehrgang ein hohes Potenzial besitzt, geschlechter-
sensible Kompetenzen im Gesundheitssystem zu starken. Gleichzeitig wird deutlich, dass seine
Wirkung priméar auf der individuellen und interpersonellen Ebene liegt. Fiir eine nachhaltige
strukturelle Verankerung geschlechtersensibler Ansatze sind zusatzliche organisationale und po-
litische MaBnahmen erforderlich.
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7 Empfehlungen

Die im Kapitel 4 dargestellten Ergebnisse zeigen ein differenziertes Bild der Umsetzung und Wir-
kung der untersuchten MaBnahme. Sie machen sowohl gut funktionierende Anséatze als auch
bestehende Herausforderungen sichtbar und geben Hinweise darauf, wo weiterer Entwicklungs-
bedarf besteht.

Auf Basis der vorliegenden Ergebnisse werden im Folgenden Empfehlungen formuliert.

7.1 Ebene 1- Reaktionen

Empfehlungen

o stdrkere Unterstiitzung der Referierenden durch das GOG-Team bei Informations- und
Abstimmungsprozessen (z. B. Abstimmung von Lernzielen, Lehr-/Lernmethoden und
Lernaktivitaten innerhalb der einzelnen Module sowie zwischen den Modulen)

e Optimierung der rdumlichen Rahmenbedingungen

o zeitliche Erweiterung einzelner Module bzw. inhaltliche Fokussierung in einzelnen Modulen,
um mehr Zeit flr vertiefenden Austausch, Diskussion und Reflexion zur Verfligung stellen zu
kénnen

e Anbieten von vertiefenden Ubungsraumen, Reflexionsphasen und Austauschformaten fiir
die Teilnehmenden zur Klarung von Fragen sowie zur thematischen Vernetzung potenzieller
Projektgruppen

o den Referierenden die Liste mit Projektthemen zur Verfiigung stellen

o Abfrage der Motive fir die Teilnahme bei der Anmeldung und Weiterleitung dieser an die
Referierenden

o Einplanung von mehr Zeit fiirs Kennenlernen zu Beginn des Lehrgangs

o stdrkere Verankerung der Projektarbeit im Lehrgang durch Aufgreifen von Lernerfahrungen
und Transfermdglichkeiten der Modulinhalte ins Lehrkonzept (z. B. Nachschau nach Modu-
len, Feedbacksessions)

7.2 Ebene 2 — Lernen

Empfehlungen

o Klarung und Kontextualisierung von grundlegenden Begriffen im Themenfeld Geschlecht,
Diversitat und Gesundheit

o Erganzung eines Grundlagenmoduls zur Thematik

o starkere Vertiefung bzw. Fokussetzung in den Modulen in Absprache mit den Referierenden

e Ausbau von Blended-Learning-Elementen

o Integration praxisnaher Methoden bzw. eines Moduls zu Strategien fiir den Umgang mit
schwierigen Situationen (z. B. Deeskalation, Moderation, Umgang mit Widerstand)

o Erweiterung der didaktischen Methodenvielfalt (Simulationen, Rollenspiele, World-Café,
anwendungsorientierte Ubungen)
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o Starkung des Selbststudiums durch Bereitstellung von vertiefenden Materialien und
Literatur

7.3 Ebene 3 - Verhalten

Empfehlungen

o strukturierte Begleitung der Projektarbeiten (z. B. Zwischenfeedback, Leitfaden, Sprechstun-
den, Peer-Learning, Nachschau zu Lerneffekten nach den Modulen)

o Bereitstellung von Tools fiir schwierige Situationen (z. B. Gesprachsleitfaden, Deeskalations-
strategien) und Geschlechtersensibilitat in der Lehre

o Entwicklung eines Manuals (Handbuchs) zu Geschlechtersensibilitat in der Lehre (inklusive
evidenzbasierter Grundlagen, didaktischer und methodischer Ansatze fiir die Integration
von Geschlechtersensibilitdt in Aus-, Fort- und Weiterbildung)

o Veranstaltung von Follow-up-Formaten (z. B. Reflexionstreffen, Alumni-Treffen, Vernet-
zungstreffen)

7.4 Ebene 4 - Ergebnisse

Empfehlungen

o Ausbau, Weiterentwicklung und nachhaltige Etablierung des 6sterreichischen Netzwerks
Geschlechtersensibles Gesundheitssystem, Veranstaltung regelmaBiger Netzwerktreffen

o Aufbau bzw. weitere Vertiefung von Kooperationen mit Bildungseinrichtungen und Berufs-
verbanden

o Forderung realistischer Erwartungen hinsichtlich der Grenzen des Lehrgangs (z. B. der Lehr-
gang kann keine strukturellen oder organisationalen Veranderungen garantieren)

o Starkung der Multiplikator:innenrolle durch Argumentationshilfen und Materialien
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Anhang

Evaluierungskonzept — Zeitplan und Detailschritte

Abbildung 1: Zeitplan fir Evaluierungsschritte

2 Wochen VOR Lehrgangsstart:

t0-Erhebung ) 2. Lehrgangstag in Présenz _
: ] 1. Lehrgangstag in Prasenz (3. Okt) 3. Lehrgangstag online
selbst emgeschqtzte 2. Okt) : g (16. Okt)
Kompetenzen tber LimeSurvey Offene Feedbackrunde
erheben

7. Lehrgangstag in Prasenz
(21. Nov.)
—> W Projektarbeiten

Abschlussreflexion in offener
Runde

4. Lehrgangstag online 5. Lehrgangstag online 6. Lehrgangstag online
(21. Okt.) (3. Nov.) (11. Nov.)

1 Woche NACH
Lehrgangsende: 12026:
Online-Feedback zu den t1—grh3bung N . .
Modulen und zur Organisation : > Auswertung der bisherigen
 Lims ; 9 . selbst eingeschdtzte Evaluierungsergebnisse und
via Limesurvey-rragebogen Kompetenzen uber Berichtserstellung
LimeSurvey erheben

Mai bis Juni 2026: Herbst 2026:
Anpassung des Lehrgangsprogrammes 2 Durchgang TTT—Lehrgang
auf Basis der Evaluierungsergebnisse | — ’ .
und Finalisierung des .Geschlechtersensibles

Evaluierungsberichtes Gesundheitssystem”

Quelle: GOG
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Evaluierungskonzept — Zeitplan und Detailschritte

Tabelle 1: Detailschritte der Evaluierung

Ebene Schritt Zielsetzung Frage- Indikatoren Methode Zeitpunkt

(Kirkpatrick- stellungen

Modell)

Learning t0-Erhe- Erfassung der Ver- Wie schétzen die Lehrgangsteilneh- selbst eingeschétzte Kompe- Fragebogen Uber 2 Wochen
bung zu anderung von Kom- mer:innen ihre Kompetenzen hin- tenzen zu folgenden Kompe- LimeSurvey vor Lehr-
selbst ein- petenzen der Lehr- sichtlich Geschlechtersensibilitat vor tenzebenen: gangsstart
geschatz- gangsteilnehmen- Lehrgangsstart ein? e  Methodenkompetenz (kombiniert
ten Kom- den Uber die Dauer e  Fachkompetenz mit letzten
petenzen des Lehrgangs o Haltungskompetenz Infos vor

e Handlungskompetenz Lehrgangs-
befragte start)
Gruppe:

Lehrgangs-
TN

Learning t1-Erhe- Erfassung der Ver- Wie schétzen die Lehrgangsteilneh- selbst eingeschétzte Kompe- Fragebogen (identer 1 Woche
bung zu anderung von Kom- mer:innen ihre Kompetenzen hin- tenzen zu denselben Kompe- Fragebogen wie bei nach Lehr-
selbst ein- petenzen der Lehr- sichtlich Geschlechtersensibilitdat nach tenzen wie bei t0 abgefragt t0) gangsab-
geschatz- gangsteilnehmen- Abschluss des Lehrgangs ein? schluss
ten Kom- den Uber die Dauer
petenzen des Lehrgangs
befragte
Gruppe:

Lehrgangs-
N
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Ebene Schritt Zielsetzung Frage- Indikatoren Methode Zeitpunkt

(Kirkpatrick- stellungen

Modell)

Reactions schriftli- laufende und syste- Wie erlebten die Lehrgangsteilneh- e  Zufriedenheit mit der Fragebogen Uber nach jedem
ches Feed- matische Verbesse- menden das Modul? Organisation (z. B. Kom- LimeSurvey Modul 5
back nach rung der Qualitat munikation, Zeitplanung, Min. daftr
den Modu- und Relevanz der technische Umsetzung, einplanen
len Module (inhaltlich Materialien) bzw. bei

und organisato- Praxisbezug und Ver- Prasenzta-
befragte risch) standlichkeit der Lehr- gen am
Gruppe: und Lernmethoden Ende jedes
Lehrgangs- Kompetenzen der Refe- Tages
TN rent:innen
Einschatzung des kolle-
gialen Lernumfeldes

Reactions erstes, initi- initiale Verbesse- Gibt es etwas, das die Lehr- Zufriedenheit / erste offene Feedback- am Ende
ales Feed- rungen und Anpas- gangsteilnehmenden sich fur die Eindriicke runde nach den ers- des 2. Pra-
back ein- sungen des Pilot- kommenden Tage anders wiin- Anpassungsbedarf ten 2 Lehrtagen (Pra-  senztages
holen lehrganges; Samm- schen —z. B. in Bezug auf Inhalte, Starken bisher senz)

lung erster Eindru- Tempo, Austausch oder Pausen? Verbesserungsvor-
befragte cke Was hat den Lehrgangsteilneh- schlage
Gruppe: menden bisher besonders gut
Lehrgangs- gefallen (Inhalte, Methodik,
N Gruppendynamik) — und wo se-
hen Sie noch Potenzial fiir Ver-
anderung?
Gibt es Tipps, wie diese Infos
festgehalten werden sollten bzw.
bewertet, aufbereitet werden
sollten?
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Ebene Schritt Zielsetzung Frage- Indikatoren Methode Zeitpunkt

(Kirkpatrick- stellungen
Modell)
Reactions finales finale Lernerfahrun- e  Was sollte beim nachsten Durch- e  Anpassungsbedarf des offene Feedback- letzter Lehr-
Feedback gen und Tipps fur gang dieses Lehrgangs Lehrgangs erheben runde nach Zertifi-
(aufbauend einen nachsten unbedingt beibehalten — und e Starken und Schwichen katsverleihung gy
auf Er- Lehrgang einholen; was sollte verandert werden? des Pilotlehrgangs
kenntnis- Reflexion des ge- e  Was hat bereits gut funktioniert? e Einhaltung und Beach-
sen aus meinsamen Lehr- e  Was hat weniger gut funktio- tung der Grundprinzi-
schriftli- und Lernprozesses niert? pien des Lehrgangs
chen Feed- e  Wie haben die Teilnehmenden
backbo- es erlebt, dass sie unterschiedli-
gen) che Professionen/Disziplinen
hatten?
befragte e Inwieweit wurden die Grunds-
Gruppe: atze des Lehrgangs (z. B. Partizi-
Lehrgangs- pation, Diversitdt, Praxisorientie-
TN rung) fiir die Teilnehmenden im
Verlauf des Lehrgangs erlebbar?
Behavior Follow-up Transfer in die Pra- e  Wie wird das Gelernte im profes- e Veranderungen des Fragebogen mit we- April 2026
xis, Veranderung sionellen Alltag angewendet? Lehrverhaltens hinsicht- nigen offenen Fragen
befragte des Trainer:innen- e Was kénnte im Lehrgang fir ei- lich dazu und dann ggf.
Gruppe: verhaltens nen besseren Theorie-Praxis- Geschlechtersensibilitat n.och Telefoninter-
Lehrgangs- Transfer anders/besser vermittelt e  Verbesserungsbedarf views
N werden? des Lehrgangs hinsicht-
lich Theorie-Praxis-
Transfer
Reactions Reflexion laufendes Lernen e Anregungen, die im Rah- Notizen/Protokoll laufend
mit Refe- fur die Vorberei- men der Abstimmungs- wahrend der und
rentiinnen tungsphase des termine von Referent:in- nach den Abstim-
in der Vor- Lehrgangs nen an uns herangetra- mungsmeetings
bereitungs- gen wurden
phase und e  Anpassungsbedarfe
wahrend
der Durch-
fihrung
(person-
lich)
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Ebene Schritt Zielsetzung Frage- Indikatoren Methode Zeitpunkt
(Kirkpatrick- stellungen
Modell)
Reac- finale Re- gemeinsame Welche Methoden haben sich Beispiele flir gelungene Fokusgruppe/Aus- Q12026
tions/Learn- flexion mit Analyse und Re- aus Sicht der Referierenden be- Umsetzung tauschtermin (tbd, ob
ing Refe- flexion von in- wahrt — und welche weniger? wahrgenommene Rele- online oder Prasenz)
rent:innen haltlichen, di- Welche Kommunikationswege vanz fiir die Zielgruppe
daktischen, or- haben gut funktioniert — und wo Vorschlage fur neue
ganisatorischen sehen die Referierenden Verbes- Inhalte/Formate
und teambezo- serungsbedarf? Bewertung der Metho-
genen Aspekten Welche Riickmeldungen haben den hinsichtlich Aktivie-
des Lehrgangs die Referierenden von den Teil- rung, Verstandlichkeit,
nehmenden erhalten? Transfer
Was wiirden die Referierenden Vorschlage fur alterna-
beim nachsten Durchgang an- tive didaktische Anséatze
ders machen? Klarheit und Effizienz der
Welche Unterstiitzung hatten Kommunikation
sich die Referierenden ge- Unterstitzungsbedarfe
winscht — organisatorisch oder persdnliche Lernmo-
inhaltlich? mente
Welche Themen oder Formate
fehlen den Referierenden im
Lehrgangskonzept?
Was nehmen sich die Referieren-
den personlich aus dem Lehr-
gang mit?
Quelle: GOG
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Fragebogen zur Selbsteinschdatzung der Kompetenzen zu Geschlechtersensibilitat (t0)

(t0 = vor Lehrgang / t1 = nach Lehrgang)
Hinweis fiir die Teilnehmenden

Dieser Fragebogen ist anonym und dient ausschlieBlich zur Evaluierung des Lehrgangs. Wir bit-
ten Sie, die folgenden Fragen aus lhrer professionellen Perspektive zu beantworten — unter Be-
ricksichtigung Ihrer Tatigkeiten im beruflichen Alltag bzw. lhrer Lehrpraxis. Es gibt dabei kein
Jrichtig” oder ,falsch” — Ihre Einschatzungen spiegeln Ihre personliche Entwicklung wider und
helfen uns, den Lehrgang gezielt weiterzuentwickeln. Bitte schatzen Sie Ihre derzeitigen Kompe-
tenzen zu Geschlechtersensibilitat ein.

Fachkompetenz

e Wenn Begriffe wie Geschlechtsidentitat oder geschlechtliche Vielfalt in Gesprachen auftau-
chen, fiihle ich mich sicher, diese einordnen und erklaren zu kénnen.

e Wenn mich jemand nach aktuellen Forschungsergebnissen zu Geschlecht und Gesundheit
fragt, kann ich diese einbringen.

e Wenn es um den Einfluss von Rollenbildern auf die Gesundheit und den Zugang zu Gesund-
heitsdienstleistungen geht, kann ich mich gut in die Diskussion einbringen.

e In meinem Arbeitsalltag fallt mir auf, ob Ablaufe und/oder die Kommunikation geschlech-
tersensibel gestaltet sind.

e Wenn es um Gleichstellungsfragen geht, weiB ich, wohin ich mich wenden kann.

Methodenkompetenz

e Ich bin mir struktureller Ungleichheiten bewusst und erkenne deren Auswirkungen auf die
soziale Teilhabe im Lernsetting.

e Ich habe Ideen, wie ich meine Lehrveranstaltungen so gestalten kann, dass sich alle Ge-
schlechter angesprochen fihlen.

e Mirfallen Methoden oder Ubungen ein, um Geschlechtervielfalt oder geschlechtsspezifische
Themen in meiner Lehrtatigkeit sichtbar zu machen.

e In Gesprdchen gelingt es mir, eine diskriminierende Sprache oder ein diskriminierendes Ver-
halten konstruktiv anzusprechen.

Haltungskompetenz

e Mir ist bewusst, wie mein persoénlicher Hintergrund meine Sicht auf Geschlecht und Vielfalt
beeinflusst.

e In meinem Arbeitsumfeld achte ich darauf, dass meine Haltung und Sprache respektvoll und
diskriminierungsarm sind.

e In Konfliktsituationen kann ich sachlich bleiben und fir Vielfalt und Respekt eintreten.
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Handlungskompetenz

e Ich erkenne, wenn Menschen aufgrund bestimmter Merkmale bzw. struktureller Rahmenbe-
dingungen unterschiedliche Unterstiitzung bendétigen.

e Ich erkenne Anzeichen dafir, dass ein Gesprach zu einem Konflikt Gber Geschlecht oder
Vielfalt werden konnte, und steuere rechtzeitig gegen.

e Es fallt mir leicht, geschlechtersensible Sprache in meine Lehrtatigkeit zu integrieren.

Abschluss

Gibt es noch etwas in Bezug auf lhre aktuellen Kompetenzen zu Geschlechtersensibilitat, das Sie
anmerken mochten? [optional]

Vielen Dank!
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Fragebogen zur Selbsteinschdtzung von Kompetenzen zu Geschlechtersensibilitat nach
Abschluss des Lehrgangs (t1)

Hinweis fiir die Teilnehmenden

Dieser Fragebogen ist anonym und dient ausschlieBlich zur Evaluierung des Lehrgangs. Wir bit-
ten Sie, die folgenden Fragen aus lhrer professionellen Perspektive zu beantworten — unter Be-
rlcksichtigung lhrer Tatigkeiten im beruflichen Alltag bzw. lhrer Lehrpraxis. Es gibt dabei kein
Jrichtig” oder ,falsch” — Ihre Einschatzungen spiegeln Ihre personliche Entwicklung wider und
helfen uns, den Lehrgang gezielt weiterzuentwickeln. Bitte schatzen Sie ein, inwieweit sich lhre
Kompetenzen zu Geschlechtersensibilitat nach Abschluss des Lehrgangs verandert haben.

Fachkompetenz

Bitte beurteilen Sie die folgenden Aspekte aus der Perspektive, wie Sie lhre Kompetenzen nach
dem Lehrgang einschétzen.

e Wenn Begriffe wie Geschlechtsidentitat oder geschlechtliche Vielfalt in Gesprachen auftau-
chen, fiihle ich mich sicher, diese einordnen und erklaren zu kénnen.

e Wenn mich jemand nach aktuellen Forschungsergebnissen zu Geschlecht und Gesundheit
fragt, kann ich diese einbringen.

e Wenn es um den Einfluss von Rollenbildern auf die Gesundheit und den Zugang zu Gesund-
heitsdienstleistungen geht, kann ich mich gut in die Diskussion einbringen.

e In meinem Arbeitsalltag féllt mir auf, ob Ablaufe und/oder die Kommunikation geschlech-
tersensibel gestaltet sind.

e Wenn es um Gleichstellungsfragen geht, weiB ich, wohin ich mich wenden kann.

Methodenkompetenz

Bitte beurteilen Sie die folgenden Aspekte aus der Perspektive, wie Sie Ihre Kompetenzen nach
dem Lehrgang einschétzen.

e Ich bin mir struktureller Ungleichheiten bewusst und erkenne deren Auswirkungen auf die
soziale Teilhabe im Lernsetting.

e Ich habe Ideen, wie ich meine Lehrveranstaltungen so gestalten kann, dass sich alle Ge-
schlechter angesprochen fihlen.

e Mirfallen Methoden oder Ubungen ein, um Geschlechtervielfalt oder geschlechtsspezifische
Themen in meiner Lehrtatigkeit sichtbar zu machen.

e In Gesprdchen gelingt es mir, eine diskriminierende Sprache oder ein diskriminierendes Ver-
halten konstruktiv anzusprechen.

Haltungskompetenz

Bitte beurteilen Sie die folgenden Aspekte aus der Perspektive, wie Sie lhre Kompetenzen nach
dem Lehrgang einschatzen.
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e  Mir ist bewusst, wie mein persodnlicher Hintergrund meine Sicht auf Geschlecht und Vielfalt
beeinflusst.

e In meinem Arbeitsumfeld achte ich darauf, dass meine Haltung und Sprache respektvoll und
diskriminierungsarm sind.

¢ In Konfliktsituationen kann ich sachlich bleiben und fir Vielfalt und Respekt eintreten.

Handlungskompetenz

Bitte beurteilen Sie die folgenden Aspekte aus der Perspektive, wie Sie lhre Kompetenzen nach
dem Lehrgang einschétzen.

e Ich erkenne, wenn Menschen aufgrund bestimmter Merkmale bzw. struktureller Rahmenbe-
dingungen unterschiedliche Unterstiitzung bendtigen.

e Ich erkenne Anzeichen dafir, dass ein Gesprach zu einem Konflikt Gber Geschlecht oder
Vielfalt werden koénnte, und steuere rechtzeitig gegen.

e Es fallt mir leicht, geschlechtersensible Sprache in meine Lehrtatigkeit zu integrieren.

Abschluss

Gibt es noch etwas in Bezug auf lhre aktuellen Kompetenzen zu Geschlechtersensibilitat, das Sie
anmerken moéchten? [optional]

Vielen Dank!
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Fragebogen zum Follow-up zum Transfer von Lehrinhalten in die Praxis (t4)

Hinweis fiir die Teilnehmenden

Dieser Fragebogen ist anonym und dient ausschlieBlich zur Evaluierung des Lehrgangs. Wir bit-
ten Sie, die folgenden Fragen aus lhrer professionellen Perspektive zu beantworten — unter Be-
ricksichtigung deiner Tatigkeiten im beruflichen Alltag bzw. Ihrer Lehrpraxis. Es gibt dabei kein
Jrichtig” oder ,falsch” — Ihre Einschatzungen spiegeln Ihre personliche Entwicklung wider und
helfen uns, den Lehrgang gezielt weiterzuentwickeln.

Bitte schatzen Sie in dieser Follow-up-Erhebung ein,

e in welchem AusmaB Sie das Gelernte im beruflichen Alltag anwenden kdnnen,
e wie gut der Theorie-Praxis-Transfer bisher gelungen ist,
e ob und welche Veranderungen in lhrer beruflichen Routine und Haltung spirbar sind.

Der Fragebogen nutzt bewusst offene Fragen, um

o Einblicke in die konkrete Umsetzung in der Praxis zu erhalten,
e nachvollziehen zu kénnen, wie das Gelernte angewendet wird, und
o individuelle Erfahrungen und Beispiele sichtbar zu machen.

Es geht nicht darum, im Detail zu berichten, was umgesetzt worden ist, sondern anhand einzelner

Beispiele oder Stichworter kurz zu zeigen, wie hilfreich die Lerninhalte im Alltag sind.

Anwendung des Gelernten

Wenn Sie an eine Skala von 1-5 denken: Wie gut lassen sich die Lerninhalte und Metho-
den im beruflichen Alltag anwenden?
Antwortskala (5-stufig):

1 = gar nicht
2 = eher nicht
3 = teils, teils
4 = eher gut
5 = sehr gut

Theorie-Praxis-Transfer

Mit etwas zeitlichem Abstand zum Lehrgang mochten wir erfahren, wie gut der Transfer der
Lerninhalte in die Praxis gelungen ist und was im Lehrgang angepasst werden sollte, um diesen
Prozess zu erleichtern.

e Gibt es Momente in lhrem Arbeitsalltag, in denen Sie bewusst Inhalte, Wissen, Materialien
oder Methoden aus dem Lehrgang eingesetzt haben? Wenn ja, welche sind das?

o Gibt es Routinen oder Arbeitsweisen, die Sie seit dem Lehrgang bewusst angepasst haben?
Wenn ja, welche?

e In welchen Situationen bemerken Sie am deutlichsten, dass sich lhr Blick oder Ihr Vorgehen
durch das Gelernte verandert hat?
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Fihren Sie bitte konkrete Beispiele an, wie z. B. Anwendung geschlechtersensibler Sprache,
Adaption von Lehrkonzepten oder Vortragen, Organisation einer Informationsveranstaltung etc.

Veranderungen in der Organisation

Haben lhre neu erworbenen Kompetenzen Veranderungen in lhrer Organisation angestofBen?

o Wenn ja, welche? (Zum Beispiel: neue Kooperationen mit Vereinen, Anderungen in internen
Richtlinien etc.)
e Wenn nein, beschreiben Sie bitte die Herausforderungen und Hindernisse.

Abschluss

Gibt es noch etwas in Bezug auf die Anwendung des Gelernten, den Theorie-Praxis-Transfer oder
die Veranderungen in der Organisation zu Geschlechtersensibilitdt, das Sie anmerken méchten?
[optional]

Vielen Dank!

Leitfragen fiir die Feedback-Fokusgruppen zum Train-the-Trainer-Lehrgang ,Geschlechter-
sensibles Gesundheitssystem”

Zielgruppe: Referent:innen des TTT-Lehrgangs GSGS 2025

Dauer der Fokusgruppe: 90 Minuten

Datum: 2 Terminoptionen =

Di., 14. April 2026, 17.00 bis 18.30 Uhr, ODER Do., 23. April 2026, 16.00 bis 17.30 Uhr

Leitfragen

e Wenn ihr auf den Lehrgang insgesamt zuriickblickt: Was hat aus eurer Sicht gut funktioniert
und was war flr euch eher herausfordernd?

e Inwiefern wurden flr euch die unterschiedlichen Professionalitaten der Teilnehmenden
sichtbar und wie hat das die Modulgestaltung (inhaltlich, didaktisch) beeinflusst?

e Was hat in der Zusammenarbeit und Organisation rund um den Lehrgang gut funktioniert
und wo seht ihr konkreten Verbesserungsbedarf?

e Was wiirdet ihr zukiinftig fir die Vorbereitung auf einen nachsten Lehrgang brauchen?

o Wie kénnten die Vorbereitungstermine und Abstimmung mit dem GOG-Team, aber
auch mit anderen Referent:innen verbessert werden?

o Wie stimmig war der Lehrgang aus eurer Sicht insgesamt aufgebaut, soweit ihr das beurtei-
len koénnt, in Bezug auf die Module, deren Reihenfolge, inhaltliche Abstimmung und den
roten Faden zwischen den Modulen?
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Die nachste Frage richtet sich an jene Personen, die in einem Tandem und/oder Tridem gearbei-
tet haben:

e Wie war fiir euch die Erfahrung, das Modul in einem Tandem oder Tridem zu gestalten?

o Aus der Evaluierung der Teilnehmenden geht hervor, dass vor allem die Projektarbeit (Ent-
wicklung des Lehrkonzeptes) besser in den Lehrgang integriert werden sollte, damit das
Konzept laufend und auf Basis der Modulinhalte weiterentwickelt werden kann. Wie kdnnte
aus eurer Sicht das Selbststudium und die Projektarbeit noch besser in die jeweiligen Mo-
dule integriert werden? Welche konkreten Ansatzpunkte seht ihr?

o Welche weiterflihrenden Effekte wurden aus eurer Sicht durch den Lehrgang angestofen,
etwa neue Kontakte, Kooperationen, Anschlussaktivitdten oder andere organisationale
Folgewirkungen?

e Wenn ihr an einen nédchsten Durchgang denkt: Welche zwei oder drei Veranderungen
wirden aus eurer Sicht den gréBten Unterschied machen?
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