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1 Einleitung

Gesellschaftliche Veranderungen wie technischer oder demografischer Wandel wirken sich
zunehmend auf die Arbeitswelt und das private Umfeld aus (vgl. Birk et al. 2015, S. 10). Der
prognostizierte Schwund an Arbeitskraften innerhalb des kommenden Jahrzehnts sorgt dafir,
dass in Deutschland nahezu jede zehnte Stelle unbesetzt bleiben wird und bei weitem nicht
alle altersbedingten Renteneintritte durch Nachwuchskrafte ausgeglichen werden konnen
(vgl. Detemple et al. 2017, S.18). Der offentliche Sektor ist von dieser Entwicklung aus
verschiedenen Griinden in besonderem MaRe betroffen, wodurch Personalrekrutierung, -
bindung und -entwicklung neu aufgestellt werden mussen. Der vorliegende Beitrag widmet
sich diesem Problemfeld in einer gestaltungsorientierten Perspektive, indem er Moglichkeiten
der Personalentwicklung aufzeigt. Am Beispiel einer Bildungsbedarfsanalyse in einer
Kommunalverwaltung konnen arbeitsplatzbezogene Bedingungen und individuelle wie auch
sozio-demografische Faktoren belegt werden, welche berufliche Weiterbildung positiv
beeinflussen. Im Folgenden werden einleitend personalpolitische Herausforderungen im
offentlichen Dienst erlautert, in Abschnitt 1.2 wird auf demografieorientierte Personalplanung
als ein Instrument zur Gestaltung des demografischen Wandels eingegangen und dann das
Projekt ,FuBiLe“, im Rahmen dessen die Studie durchgefiihrt wurde, kurz vorgestellt (Abschnitt
2.1). Es folgt eine Erlduterung des theoretischen und methodischen Forschungsdesigns in
Abschnitt 2.2, bevor im Hauptteil die empirischen Ergebnisse dargestellt werden (Abschnitt 3)
und ein abschlieBendes Fazit gezogen wird.

1.1 Demografischer Wandel und seine Folgen fiir die 6ffentliche Verwaltung

Fur die zuklnftige Verfligbarkeit von Personal im offentlichen Sektor zeichnen aktuelle
Studien ein kritisches Bild: Zunachst dominiert eine alterszentrierte Personalstruktur, deren
Ursachen in zuriickliegenden Einstellungsstopps und Stellenkiirzungen, aber auch in den z.T.
lebenslangen Beschaftigungsverhaltnissen gleicher Alterskohorten liegen (vgl. Robert-Bosch-
Stiftung 2009). Zwar stellt der &ffentliche Sektor nicht die Branche mit der groften Liicke
unbesetzbarer Stellen dar, allerdings liegt der Engpass mit 11% uUber dem Gesamtwert aller
Branchen und hat sich bereits in den vergangenen zwei Jahren deutlich zugespitzt (Detemple
et al. 2017, S. 20). Im Gegensatz zu anderen Branchen wie der Industrie kann nicht davon
ausgegangen werden, dass Rationalisierungseffekte durch digitale Revolutionen die
bevorstehende Personalknappheit im 6ffentlichen Dienst ausgleichen kénnen (vgl. ebd., S. 3).
Zudem handelt es sich bei den zukinftig ausscheidenden Arbeitskraften haufig um
Akademikerlnnen mit schwer zu ersetzenden Schliisselqualifikationen, deren Wegfall das
Verwaltungshandeln lahmen kann. Auf diesem Qualifikationsniveau wird gar eine Verstarkung
des relativen Engpasses um das Dreifache im Zeitraum 2015-2030 vorausgesagt (vgl. ebd. S.
20). Fiir einen differenzierten Blick auf die Vielzahl unterschiedlicher Berufsgruppen, die der
offentliche Dienst als Arbeitgeber unter sich vereint, ist es hilfreich, sich auf den engeren
Bereich der kommunalen Verwaltung zu beschranken. Denn fir Kommunen abseits der
Landeshauptstadte kommt der gesellschaftliche Trend der Urbanisierung noch erschwerend
zum altersdemografischen Aspekt hinzu. Hier sinkt das Fachkraftepotenzial liberproportional,
was sich bereits seit einigen Jahren u. a. in riicklaufigen Zahlen Auszubildender niederschlagt.
Das Bundesland Hessen verzeichnete im Jahr 2013 gegenliber 2003 einen Rickgang der
Ausbildungszahlen um 24,9 % in der kommunalen Verwaltung — im Bundeslandervergleich die
dramatischste Entwicklung (vgl. Schmid/Wilke 2016, S.91). Neben dem hier verdeutlichten
Problem der Deckung von Ersatzbedarf sei aber auch auf die Entstehung von Zusatzbedarf an
Personal verwiesen, der beispielsweise durch neue Aufgabenfelder in der Verwaltung oder
steigende Anspriiche an die Dienstleistungsqualitdt erwachst (vgl. Niemann/GeiBler 2016,
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S.3). All jene Tendenzen lassen auf einen akuten Handlungs-bedarf schlieRen, welcher
hinsichtlich der strategischen Fachkraftesicherung im offentlichen Dienst allgemein, ins-
besondere jedoch in den Kommunalverwaltungen kleinerer Stadte, herrscht.

1.2 Wissenschaftliche Weiterbildung im Rahmen demografieorientierten
Personalmanagements

Die oben beschriebenen Folgen soziodemografischer Entwicklungen erfordern ein
organisationales Umdenken in den Kommunalverwaltungen. In der Fachliteratur ist man sich
einig, dass auf die Prognosen zum steigenden Arbeitskraftebedarf strategisch und
demografieorientiert reagiert werden sollte (vgl. Detemple et al. 2017, S. 84; Robert-Bosch-
Stiftung 2009, S.57; Bogumil et al. 2013, S. 276). In nahezu allen Bereichen des Personal-
managements lassen sich Handlungsfelder definieren, in denen eine Demografieorientierung
moglich und notwendig ist. So benennen Deller et al. (2008, vgl. 112f.)

= Personalrekrutierung,

= Personalentlohnung,

= Personalfihrung,

= Personalentwicklung und
* Personalaustritt

als die zentralen Bereiche fiir Veranderung. Prozessuibergreifend und kontinuierlich sollen
aullerdem die Handlungsfelder

= Wissensmanagement,
= Arbeitsgestaltung und
* Gesundheitsforderung

Berticksichtigung finden. In den Handlungsempfehlungen fur die 6ffentliche Verwaltung der
Robert-Bosch-Stiftung (2009) wird die Sicherung der Zukunftsfahigkeit des Personals ebenso
deutlich als zentrales Handlungsfeld herausgehoben. Neben dem generellen Erhalt der
Leistungsfahigkeit gilt es demzufolge, Kompetenzen der Lern- und Handlungsautonomie zu
fordern. Das bedeutet, dass die Beschaftigten in Zukunft noch mehr als heutzutage in der Lage
sein mussen ,selbststandig Probleme und Abweichungen von der Routine zu identifizieren und
nach neuen Problemlésungen zu suchen. In diesem Zusammenhang nehmen Mitarbeiter z. B.
eigenen Schulungsbedarf wahr und entwickeln gemeinsam mit dem Vorgesetzen
Losungsstrategien” (Robert-Bosch-Stiftung 2009, S. 87).

Eine systematische und langfristig orientierte Personalentwicklung, die an den individuellen
Bildungsbedarfen der Mitarbeiterinnen ansetzt, wird somit zu einer starken Waffe gegen den
wachsenden Mangel an qualifizierten Arbeitskraften. Da insbesondere Arbeitsplatze von
hochspezialisierten Alteren vom demografischen Wandel betroffen sind, aber in absehbarer
Zeit nicht ausreichend Studienabsolventinnen aus traditioneller akademischer Ausbildung
bereitstehen werden, muss in erster Instanz das bestehende Potenzial ausgeschopft werden.
Dies gelingt, indem die bestehende Belegschaft hinreichend qualifiziert und mittels
lebenslangen Lernens gebunden und fit fir komplexe Zukunftsaufgaben gemacht wird. In
zweiter Instanz muissen externe Rekrutierungswege liberdacht werden. In einigen Kommunen
werden bereits Wege gesucht, um Quereinsteigerinnen einen Zugang zu Karrierepfaden
innerhalb der Verwaltung zu eréffnen (vgl. Schmid/Wilke 2016, S.53). Auch diese missen
dann in die strategische Personalentwicklung integriert werden konnen.

Hierzu stellt die wissenschaftliche Weiterbildung an Hochschulen eine wachsende Bandbreite
an Angeboten bereit. Sie ermoglichen sowohl die Entwicklung wissensbasierter Kompetenzen
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auf akademischem Niveau, die Professionalisierung berufspraktischer Kompetenzen als auch
die Erlangung akademischer Grade und Zertifikate (vgl. Wolter 2011, S. 26; Rosendahl et al.
2010, S. 27; 2010, S. 26). Aus Perspektive der 6ffentlichen Verwaltung kann die Nutzung von
Angeboten wissenschaftlicher Weiterbildung somit ein hilfreiches Instrument sein, um dem
demografischen Wandel zu begegnen.

1.3 Bedarfsgerechte Entwicklung von Weiterbildungsangeboten an der Hochschule

An Hochschulen entwickelt sich seit einigen Jahren die wissenschaftliche Weiterbildung als
drittes Standbein neben Forschung und Lehre kontinuierlich weiter. Vor dem Hintergrund
lebenslangen Lernens gewinnt Weiterbildung an Bedeutung, Wolter (2011, vgl. S.26)
prognostiziert gar einen derart steigenden Bedarf an akademischer Weiterbildung, dass es zu
einem Funktionswandel von Grund- zu Weiterbildung im Bildungsbereich kommen werde®.
Der Weiterbildung durch Hochschulen wird dariber hinaus Innovationsfahigkeit und
Entfaltungsraum fiir individuelle Bildungsbediirfnisse zugeschrieben (vgl. Hanft/Knust 2007,
S.48). Infolgedessen kommt wissenschaftlicher Weiterbildung sowohl auf arbeitsmarkt- als
auch gesellschaftspolitischer Ebene eine hohe Bedeutung zu.

Doch auch fiir die Hochschulen selbst ist der Ausbau wissenschaftlicher Weiterbildungs-
angebote vielversprechend. Er hat strategisches Gewicht, denn dhnlich wie im offentlichen
Dienst wird ein bevolkerungsdemografisch bedingter Rickgang an Studierendenzahlen
prognostiziert, welcher den Fortbestand der Hochschulen in ihrer derzeitigen Form gefahrdet.
Durch den Gewinn neuer Zielgruppen - der sogenannten nicht-traditionellen Studierenden? -
eroffnet sich der Hochschule jedoch die Moglichkeit, sich breiter aufzustellen und zukiinftig als
Qualifizierungsbegleiterin iber die gesamte Lebensspanne hinweg zu fungieren (vgl.
Rosendahl et al. 2010, S. 23; Geffers/Wolter 2013, S. 6).

Die Megatrends moderner Gesellschaften wie demografischer Wandel oder Digitalisierung
betreffen jedoch nicht nur die Strategieabteilungen von Arbeitgeberinnen und Hochschulen.
Sie haben auch Auswirkungen darauf, welche Anforderungen an die Gestaltung von (Weiter-)
Bildungsangeboten gestellt werden (vgl. Seufert/Schuchmann 2013, S.1). Die
Anschlussfahigkeit neuer Lerninhalte sowie die Berticksichtigung von individuellen
Voraussetzungen wie z. B. Personlichkeit, Lernerfahrungen oder Motivation gelten als
besonders wichtig (vgl. Faulstich et al. 2010, 74ff.). Weiterhin sind z. B. institutionelle
Schranken (wie Erreichbarkeit, Zeit, Support), sozio-demografische Strukturen (Erwerbs-
tatigkeit, Alter, personliche Verpflichtungen) und die sich im Alter verdnderten Lernprozesse zu
beriicksichtigen (vgl. Nolda 2012, S. 83-92 und Faulstich/Zeuner 2010, S. 74ff.).

Zusammengefasst stellen sich viele Fragen nach der optimalen Gestaltung von
Weiterbildungsangeboten, die

= den Qualifzierungsbedarfen der 6ffentlichen Verwaltung gleichermallen wie
= denindividuellen Bedarfen neuer Zielgruppen, sowie
= den Anforderungen an moderne Lehr-/Lernumgebungen

entsprechen.

! Eine steigende Nachfrage nach wissenschaftlicher Weiterbildung sehen auch viele andere Autorinnen, siehe dazu
Rosendahl et al. (2010, S. 25).

% Unter nicht-traditionellen Studierenden werden Berufstitige, Personen mit familidren Verpflichtungen oder &ltere
Studierende verstanden (zur Begriffsbestimmung siehe z. B. Wolter et al.2015, 13f.).
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2 Forschungsperspektive und Forschungsdesign

2.1 Empirische Erfassung von Bildungsbedarf in der 6ffentlichen Verwaltung

Die Hochschule Fulda will sich mit einem Ausbau ihres wissenschaftlichen
Weiterbildungsangebots noch starker fur Berufstatige, Berufsriickkehrerinnen und Menschen
mit familiaren Verpflichtungen 6ffnen und beruflich qualifizierten Fachkraften die Méglichkeit
bieten, sich neben Beruf und Familie flexibel weiter zu qualifizieren. Mit dieser Zielsetzung
wird das Projekt ,Fulda Bildet Lebensbegleitend” (FuBiLe) am Zentrum fiir Wissenschaftliche
Weiterbildung im Rahmen des Wettbewerbs ,Aufstieg durch Bildung: offene Hochschulen®
aus Mitteln des Bundesministeriums fir Bildung und Forschung zundachst bis 2018 geférdert.
Ein Bestandteil des Projekts ist die systematische Erhebung von Bildungsbedarfen zum
Themenfeld Sozialmanagement. Auf der Grundlage der Bedarfserhebung sollen erste
Weiterbildungsangebote entwickelt werden, die die individuellen Bedarfe und strukturellen
Rahmenbedingungen von nicht-traditionellen-Studierenden beriicksichtigen. Vor dem
Hintergrund des oben beschriebenen steigenden Weiterbildungsbedarfes wurde die
offentliche Verwaltung als Arbeitgeberin potenzieller Zielgruppen ausgewahlt. Untersucht
wurde, auf welchen thematischen, organisatorischen und didaktischen Gebieten Bedarfe aus
Sicht der Personalleitung und aus Sicht der Beschaftigten selbst vorhanden sind und vor allem,
wie eine moderne Lernumgebung gestaltet werden kann, die Diversitat wie Individualitat
einerseits wie auch die Rahmenbedingungen und Anforderungen eines offentlichen
Arbeitgebers andererseits berticksichtigt.

2.2 Forschungsdesign und methodisches Vorgehen

2.2.1 Entwicklung einer Forschungsfrage

Um passgenaue Angebote wissenschaftlicher Weiterbildung zu entwickeln, mussen die
Bedarfe der Zielgruppen vorab identifiziert und analysiert werden. GemaR dem zentralen
Grundsatz der Erwachsenenpadagogik mussen die Angebote insbesondere inhaltlich und
methodisch-didaktisch teilnehmerinnenorientiert gestaltet sein (vgl. Boss-Ostendorf et al.
2010; Niuckles/Wittwer 2014; Schellhammer 2017, 54ff.; Siebert 2009, 109ff.; Nolda 2012,
S.42; 2012, S. 116; Hippel/Tippelt 2010, 802f.; 2010, S. 808; Arnold 2007, S. 117; Lyszczan et al.
2012, S. 63; 2012, 83ff.). Nicht selten werden solch notwendige Analysen nur unzureichend
oder erst am Ende eines Angebots erhoben, was eine angemessene Planung des Angebots
erschwert. Dies gilt auch fiir den Bereich der Hochschulweiterbildung (vgl. Wolter et al. 2016).

Die (erfolgreiche) Teilnahme an Angeboten der Erwachsenenbildung hangt u. a. von
bestimmten sozialen wie psychologischen Faktoren ab (vgl. Friebel et al. 2000; Lyszczan et al.
2012, 83ff.; Nolda 2012, 73ff,; Hippel/Tippelt 2010, 804ff.; Tuijnman 1996), die in der Kon-
zeptionierungsphase eines Angebots unbedingt beachtet werden miissen. Weiterhin gilt es,
zentrale Gelingensbedingungen der Erwachsenenbildung zu gewahrleisten. Dazu zahlen u. a.
Sinnhaftigkeit/Bedeutsamkeit, Anschlussfahigkeit, reale Problemsituationen, Aktivitat, soziale
Eingebundenheit im Kontext der Probleml6sung (vgl. hierzu z. B. Schellhammer 2017). Diese
kénnen im Vorfeld durch eine gute Zielgruppenanalyse sowie Teilnehmerlnnenorientierung
gestarkt werden (vgl. ebd.; Tippelt/Hippel 2010; Erpenbeck/Sauter 2013; 2016).

Fir das Projekt FuBile insgesamt und dessen Ausbau modularer wissenschaftlicher
Weiterbildung an der Hochschule Fulda gelten vorstehende Annahmen gleichermaRen.
Zielgruppen sind hier insbesondere: beruflich Qualifizierte, Personen mit familidren
Verpflichtungen, Berufsriickkehrerlnnen, Fachkrafte und Quereinsteigerinnen aus allen
Bereichen der offentlichen Verwaltung und von sozialen Organisationen. Das Erkenntnis-
interesse  konzentriert sich auf die grundsatzlichen Bedarfe, Kriterien fir die
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Angebotsgestaltung und Faktoren der Weiterbildungsbereitschaft (Motivation). Aus diesem
Grund wurde der zentrale Untersuchungsgegenstand folgendermal3en formuliert:

»Wie wird der aktuelle und zukiinftige Bildungsbedarf der Mitarbeiterinnen in der offentlichen
Verwaltung eines Landkreises in Bezug auf zuktinftige Herausforderungen eingeschdtzt?“

In diesem Kontext sollten Erkenntnisse gewonnen werden, unter welchen Umstanden und mit
welchen Formaten wissenschaftliche Weiterbildungsangebote von Interesse sind.

2.2.2 Erhebungsdesign

Die Bildungsbedarfsanalyse wurde partizipativ, ressourcen- und zukunftsorientiert gestaltet,
um eine systematische Verschrankung der Sichtweisen in Bezug auf Megatrends und
konkreten Bedarfslagen von Fiihrungskraften und Mitarbeiterinnen als Expertinnen in eigener
Sache zu erhalten. Durch unterschiedliche Zugange zum Untersuchungsfeld wurde ein
realistischer Bildungs- und Handlungsbedarf ermittelbar (vgl. Dorner/Schaffer 2010; Eckert
2010). Die unterschiedlichen Zugédnge bilden sich zum einen tiber die Verwendung qualitativer
als auch quantitativer Erhebungsmethoden, und zum anderen Ulber die Befragung
verschiedener Akteurinnen und deren Interessenlagen ab. Der relativ offene Zugang (dialog-
konsens-orientiert) qualitativer Forschung verhalf in diesem Vorhaben dazu, ergdnzend
Informationen zu gewinnen, die bei rein quantitativen Vorgehensweisen auf Grund ihrer
Standardisierung oft verloren gehen (vgl. Flick 2016). Dabei wurden nicht-standardisierte
Methoden der Datenerhebung sowie interpretative Verfahren der Datenauswertung
eingesetzt (vgl. Mayring 2016). Dies ermdglichte den Forschenden, vielschichtige Daten zum
Untersuchungsgegenstand zu generieren und eine mdglichst authentische Erfassung der
Betroffenensichtweise auf das Thema Weiterbildungsbedarf zu erreichen.

Explorative Interviews

In einem explorativen Vorgehen wurden die Soll- und Istwerte des Personal-
entwicklungsbedarfs aus Sicht der Fihrungskrafte qualitativ ermittelt. Ziel war es, neben der
Bedarfsabfrage unter den Mitarbeiterinnen allgemein auch gezielt Personen zu befragen, die
uber exklusives Wissen uber politische Verhandlungs- und Entscheidungsprozesse oder uber
Strategien und Instrumente der Personalentwicklung verfligen. Auf diese Weise gelang es,
Ubergeordnete Problemlagen in Bezug auf personelle und demografische Herausforderungen
zu erfassen, und Erkenntnisse aus dem Forschungsprozess direkt an die entsprechenden
Entscheidungsebenen weiterzuleiten. Insgesamt wurden acht Gesprache mit der
Behordenleitung und der Personalleitung sowie mit Mitarbeitenden aus dem Bereich Personal
gefiihrt. Diese wurden jeweils im Anschluss im Rahmen eines selektiven Protokolls aufbereitet
(vgl. Mayring 2016). Sie lieferten hilfreiche Erkenntnisse fiir die Konzeption des Fragebogens
und die Interpretation der gewonnenen Daten aus der schriftlichen Befragung.

Schriftliche Befragung des Personals

Im Zentrum der Bedarfserhebung stand die parallel durchgefiuihrte quantitative Erfassung der
MitarbeiterInnenperspektive Uber standardisierte Online-Fragebogen. Diese Perspektiv-
verschrankung erlaubte eine Ermittlung des tatsichlichen Bedarfs. Der Nutzen (Motivation,
Ziele) fir die jeweiligen Interviewten und Fragebogenadressatinnen wurde ebenfalls
abgefragt, um die Bereitschaft fir die Deckung des Bildungsbedarfs durch wissenschaftliche
Weiterbildung festzustellen.

Sowohl in der Befragung der Fiihrungskrafte als auch der Beschaftigten konzentrierten sich die
Fragen auf vier Teilbereiche mit entsprechenden Unterfragen:

1.) Sollwert, 2.) Istwert, 3.) Bedarfsabfrage, 4.) Nutzenperspektive.



Vor dem Hintergrund, dass ,nicht-traditionell Studierende® schwer fiir Befragungen erreicht
werden konnen (vgl. Seitter et al. 2015), jedoch zugleich eine wachsende Zielgruppe fiir die
Hochschulen darstellen (vgl. Praler 2017), muss Uber alternative Kontaktwege fiir die
Bedarfserhebung nachgedacht werden. In diesem Fall wurde die Befragung uber den
Arbeitgeber initiiert.

Das Erhebungsinstrument bestand aus einem standardisierten Fragebogen, welcher als E-
Mail-Link zu einer Online-Befragung an alle Beschaftigten (rund 1000 Personen) einer
kommunalen Verwaltungsbehérde mit dienstlichem E-Mail-Account verschickt wurde.

Der Fragebogen bestand aus insgesamt aus 40 Fragen, die in mehrere thematische Blocke
unterteilt sind. Es wurden dabei quantitative wie qualitative Forschungsperspektiven
eingenommen, indem sowohl geschlossene Fragen als auch offene Fragen mit Freitextfeldern
formuliert wurden. So wurden die Mitarbeiterinnen z. B. nach ihren aktuellen Tatigkeits-
bereichen und Erwartungen an berufliche Veranderungen gefragt. Auch wurden Einstellungen
gegenuber Weiterbildung generell, die Erfahrungen mit formeller und informeller beruflicher
Weiterbildung, Vorstellungen zu zukiinftigen Weiterbildungsveranstaltungen sowie
personliche Weiterbildungsdispositionen und Soziodemografie erhoben. Aus datenschutz-
rechtlichen Griinden wurden keine Fragen zur Zuordnung zu den jeweiligen Fachabteilungen
gestellt.

2.2.3 Auswertung der schriftlichen Befragung

Das Datenmaterial wurde mithilfe deskriptiver Methoden sowie einer linearen
Regressionsanalyse ausgewertet. Die vorliegenden Auswertungen der schriftlichen Befragung
konzentrieren sich zu Beginn auf das geaullerte Interesse an Weiterbildungen und
Einstellungen gegenuber Weiterbildung im Allgemeinen. Dadurch kénnen Riickschlisse auf
den generellen Bedarf an beruflichen Weiterbildungen aus Sicht der Verwaltungs-
mitarbeiterinnen gezogen werden. Da das Ziel des FuBile-Projekts die Entwicklung von
bedarfsgerechten Weiterbildungsangeboten ist, werden in einem zweiten Schritt die
Teilnahmewahrscheinlichkeiten an verschiedenen Weiterbildungsformaten unter Bertick-
sichtigung der bestehenden Erfahrungen mit beruflichen Weiterbildungen untersucht.
AbschlieBend wird sich der Relevanz von verschiedenen Entscheidungskriterien fur die
Teilnahme an einer langerfristigen beruflichen Weiterbildung gewidmet. Bevor die Ergebnisse
dargestellt werden, wird noch die Operationalisierung der inhaltlichen Konzepte erlautert.

Das Interesse an Weiterbildung sowie die Teilnahmewahrscheinlichkeit an verschiedenen
Weiterbildungsformaten wurden mithilfe von flnfstufigen Antwortskalen erhoben. Die
Antworten wurden jeweils in einen Wertebereich zwischen Null und Eins rekodiert, wobei der
Wert Null ,kein Interesse gegenliber Weiterbildungen“ bzw. ,keine Teilnahme“ und der Wert
eins ein ,sehr starkes Interesse an Weiterbildungen® bzw. eine ,sehr hohe Teilnahmewahr-
scheinlichkeit® widerspiegelt. Auch die Einstellungen gegeniiber Weiterbildung im
Allgemeinen wurden mit Hilfe von funfstufigen Zustimmungsskalen erhoben und die Anteile
an (sehr) starker Zustimmung abgetragen. Lediglich die Relevanz von Entscheidungskriterien
wurde vierstufig abgefragt, weswegen in Kapitel 3.3 nur der Anteil an ,sehr wichtigen®
Entscheidungskriterien grafisch dargestellt wird.

Zu diesen inhaltlichen Konzepten sind im Folgenden deskriptive Befunde sowie Analysen zu
Erklarungsmechanismen aufgefiihrt. Um insbesondere den Bedarf von verschiedenen Ziel-
gruppen genauer zu untersuchen, wurden in alle Analysen das Alter, Geschlecht und AusmaR
an familidaren Betreuungsverpflichtungen aufgenommen. Auch eine Variable, die Auskunft
uber einen Studienabschluss gibt, erlaubt vergleichende Aussagen zwischen Akademikerinnen
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und Nicht-Akademikerlnnen. Im Hinblick auf Besonderheiten in Verwaltungen wurden zudem
die verschiedenen Laufbahnen sowie der zeitliche Umfang des Beschaftigungsverhaltnisses
(Vollzeitbeschaftigte im Gegensatz zu Teilzeitkraften) beriicksichtigt.

2.2.4 Riicklaufquote und Diskussion der gewonnenen Daten

Die Erhebung fand im Zeitraum vom Ende Februar bis Ende Marz 2016 statt. Dabei wurden
knapp 1.000 Mitarbeiterinnen einer 6ffentlichen Verwaltung zwischen 18 und 65 Jahren ein-
geladen, an einer Umfrage online teilzunehmen. An dieser Befragung haben sich 295 Personen
beteiligt. Damit entspricht die Rucklaufquote etwas mehr als 30 Prozent, was duferst
zufriedenstellend ist und eine gute Grundlage zur statistischen Auswertung liefert.’ 70 Prozent
der antwortenden Personen sind weiblich und 30 Prozent mannlich, was auch in etwa der
wahren Verteilung innerhalb der Verwaltung entspricht. 70 Prozent der Befragten arbeiten in
Vollzeit und 30 Prozent sind teilzeitbeschaftigt. 35 Prozent der Befragten kimmern sich um
die Betreuung von Kindern oder pflegebedurftige Personen und etwa 38 Prozent besitzen
einen Studienabschluss. Die Daten werden nicht sozialstrukturell gewichtet.

Im Rahmen von zwei Veranstaltungen wurden die Ergebnisse der schriftlichen Befragung im
Detail vorgestellt, mit Verantwortlichen diskutiert, interpretiert und verfeinert. Die
unterschiedlichen Erkenntnisstrange (explorative Interviews vor der Online-Befragung sowie
die Befragung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter) wurden zusammengefiihrt und ergaben
ein vielschichtiges Bild bzgl. des Weiterbildungsbedarfs (vgl. Flick 2004; Mayring 2016) was
daran anschlieBend in die Entwicklung entsprechender Module einfloss.

Im Folgenden werden die empirischen Ergebnisse der Online-Befragung dargestellt.

3  Empirische Ergebnisse

3.1 Interesse an beruflicher Weiterbildung

Um das Interesse der Befragten an beruflicher Weiterbildung einschatzen zu kénnen, wurde
eine direkte Abfrage verwendet. Aus den Antworten wurden Mittelwerte gebildet und die An-
teile an Personen, die die beiden obersten Antwortauspragungen ,starkes“ oder ,sehr starkes”
Interesse genannt haben, in der folgenden Tabelle aufgelistet. Im Mittel besteht ein sehr
starkes Interesse an beruflichen Fort- und Weiterbildungen. Dagegen fallt das Interesse an
Hochschulzertifikaten oder einer Weiterbildung, die zur Erlangung eines akademischen Ab-
schlusses fiihrt, geringer aus (siehe Tabelle 1). Nur ein Viertel der Befragten ist ,stark” oder
»sehr stark” an einer Weiterbildung interessiert, die zu einem akademischen Grad fiihrt.

Tabelle 1
Deskriptive Statistik zum Interesse an beruflicher Weiterbildung
Mittelwert* ,sehr stark” oder Fallzahlen
»stark” genannt (N)°
Interesse im Allgemeinen 0,75 74 % 290
Interesse an Hochschulzertifikat 0,40 26 % 287
Interesse an akademischem Abschluss 0,39 26 % 269

3 Utsch (2007, S. 52) berichten von einer Ricklaufquote bei ihrer Unternehmensbefragung von 6,7 Prozent und
verweisen auf noch niedrigere Riicklaufquoten von 5 Prozent bei kurzen Online-Befragungen dhnlicher Studien.

4 Funfstufige Antwortskala wurde rekodiert, sodass der Wert Null kein Interesse gegeniiber Weiterbildungen und
der Wert eins ein sehr starkes Interesse an Weiterbildungen widerspiegelt.

5 Die fehlenden Angaben von rund 30 Personen bei den Fragen nach einem Interesse an hochschulischen
Weiterbildungen kénnten auf bestehende Unentschlossenheit hinweisen. Generell ist der Datenausfall aufgrund
fehlender Werte in den vorliegenden Auswertungen recht liberschaubar.
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In einem nachsten Schritt wurden Erklarungsmechanismen fir das unterschiedliche Interesse
an verschiedenen Weiterbildungsangeboten mittels eines linearen Regressionsmodells®
untersucht. Diese weiterflihrenden Analysen zur Erklarung des geringeren Interesses an einem
Hochschulzertifikat oder an einer Weiterbildung mit akademischen Abschluss zeigen auf, dass
hier das Alter und ein akademischer Abschluss eine Rolle spielen (siehe signifikante
Koeffizienten in Tabelle 2). Je dlter ein Befragter/eine Befragte ist, desto weniger wahr-
scheinlich ist er/sie an einem Hochschulzertifikat oder akademischen Abschluss interessiert.
Personen mit einem Masterabschluss interessieren sich gegenuber Personen ohne
hochschulischen Abschluss verstérkt fiir eine Weiterbildung mit Aussicht auf einen (weiteren)
Hochschulabschluss. Auch Personen mit Bachelor- oder Diplom-Abschluss interessieren sich
wahrscheinlicher fir ein Hochschulzertifikat als Personen ohne akademischen Abschluss. Das
Geschlecht hat keine bedeutende Auswirkung auf die Interessenbekundung, das heif3t die
Interessenbekundung von Mannern und Frauen unterscheidet sich nicht signifikant. Auch das
Ausmall an taglichen Betreuungsverpflichtungen, sei es gegenliber Kindern oder
pflegebedurftigen Angehorigen, hat keinen signifikanten Einfluss auf das geauRerte Interesse.

Tabelle 2

Regressionsanalyse zu Interesse gegeniiber beruflichen Weiterbildungen

Interesse an ... Weiterbildung Hochschul- Akademischem
allgemein zertifikat Abschluss

Konstante 0,757*** 0,685™** 0,806™**

Alter -0,001 -0,009*** -0,011***

Frau 0,005 0,038 -0,005

Akademikerlnnen 0,114*** 0,171*** 0,123**

Ausmal’ an familidren Betreuungsverpflichtungen -0,002 0,003 0,000

R2 0,079 0,198 0,194

Abgetragen sind die Regressionskoeffizienten b. Signifikanzniveau: *** p<0.001, ** p<0.01, * p<0.05.

Zwar scheint das Alter das Interesse an Hochschulzertifikaten oder Weiterbildungen, die zu
einem akademischen Abschluss flihren, zu beeinflussen. Das allgemeine Interesse an Weiter-
bildungen ist jedoch statistisch nicht bedeutsam vom Alter eines Befragten abhangig. Schaut
man sich die Verteilung des Interesses insgesamt und getrennt nach verschiedenen Alters-
gruppen an, fallt auf, dass auch in der obersten Altersgruppe starkes Interesse besteht (siehe
Abbildung 1). Etwa drei Viertel aus allen Altersgruppen gaben an, sehr stark oder stark an einer
beruflichen Weiterbildung interessiert zu sein. Das allgemeine Interesse an Weiterbildungen
unterscheidet sich zwischen den Altersgruppen demnach nicht bedeutsam.

6 Fiir Grundlagen der statistischen Methode siehe Bortz/Schuster (2010).



50%
40%
Alle Befragte
30% (— —
m 18 bis 34 Jahre
20% |— — — 35 bis 49 Jahre
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sehr stark stark mittelmaRig  weniger stark uberhaupt nicht

Abbildung 1. Verteilung des allgemeinen Interesses an Weiterbildung insgesamt und getrennt nach
verschiedenen Altersgruppen.

Allerdings gibt nicht nur eine direkte Abfrage des Interesses an Weiterbildungen, sondern auch
die Betrachtung von Einstellungen gegentiber Weiterbildung Aufschluss tber bestehende Aus-
baupotenziale fur Weiterbildungsangebote. Daher scheint es lohnen, sich die Verteilung von
Zustimmungen zu verschiedenen Aussagen liber Weiterbildung anzusehen. Uber 80 Prozent der
Befragten stimmen der gesellschaftlichen Norm zu, dass sich jede(r) weiterbilden sollte (siehe
Abbildung 2).

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Jede(r) sollte bereit sein, sich stiandig *
weiterzubilden.
Berufsbegleitende Weiterbildungsmaoglichkeiten #
(z. B. Online-Angebote) kann ich mit meinem Alltag m Alle Befragten
verbinden. l
Ich habe auch ohne Weiterbildung gute Chancen [N
im Beruf. Personen im
. gehobenen oder
Berufliche Weiterbildung passt nicht in meinen  [Ill hoheren Dienst
Alltag hinein. Personen im
1 einfachen oder
Berufliche Weiterbildung ist mir zu teuer. mittleren Dienst
Ich bin zu jung/alt fiir berufliche Weiterbildung.

Abbildung 2. Zustimmung zu verschiedenen Aussagen lber Weiterbildung insgesamt und getrennt nach
Laufbahnen.

Demnach haben fast alle den Wert von Weiterbildungen erkannt. Fast die Halfte der Befragten
halt die Vereinbarkeit von berufsbegleitenden Angeboten mit ihrem Alltag fiir méglich. Nur
etwa 10 Prozent gehen davon aus, dass berufliche Weiterbildungen nicht in ihren Alltag
hineinpassen. Interessant ist, dass es statistisch bedeutsame Unterschiede zwischen Personen
im gehobenen oder horen Dienst im Vergleich zu Personen im einfachen oder mittleren Dienst
gibt. Berufstatige im einfachen oder mittleren Dienst stimmen der Aussage ,Berufliche
Weiterbildung passt nicht in meinen Alltag” starker zu als Personen, die im gehobenen oder
horen Dienst tatig sind. Auch halten Personen im einfachen oder mittleren Dienst eher
berufliche Weiterbildungen fir zu teuer oder empfinden sich als zu jung oder alt fiir berufliche
Weiterbildungen. Insgesamt vertreten diese Einstellungen jedoch nur etwa ein Zehntel der
Befragten, weswegen von einem verstarkten Wunsch der Verwaltungsmitarbeiterinnen nach
beruflicher Weiterbildung ausgegangen werden kann.
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3.2 Vorstellungen zu Formaten von zukiinftigen Weiterbildungen

Ein weiterer Bestandteil der Umfrage waren die Vorstellungen zur Durchfiihrungsart von
(zukiinftigen) Weiterbildungsveranstaltungen. Die Befragten sollten einschdtzen, wie wahr-
scheinlich sie vor dem Hintergrund ihrer beruflichen und privaten Verpflichtungen an ver-
schiedenen Weiterbildungsformaten teilnehmen werden. Auch offene Nennungen waren
moglich. Abbildung 3 fihrt die abgefragten Formate fir zuklinftige Weiterbildungen, sortiert
nach Beliebtheit, auf. 91 Prozent der Befragten gaben an, dass sie ,bestimmt® oder ,wahr-
scheinlich® an einem Inhouseseminar’ teilnehmen wiirden. Dagegen wollen sich nur 23
Prozent der Befragten ,bestimmt“ oder ,wahrscheinlich” GUber computergestitztes Lernen
ohne Betreuung weiterbilden (siehe Abbildung 3). Die Hypothese, dass eine Kombination von
Prasenzseminaren und E-Learning fiir Berufstatige von starkem Interesse sei, ist nur einge-
schrankt giiltig. Das Format des Blended Learning wiirde von der Halfte der Befragten wahr-
scheinlich wahrend der Arbeitszeit besucht werden. An einer entsprechenden Durchfiihrung
aullerhalb der Arbeitszeit wiirden wiederum nur ein Viertel der Befragten wahrscheinlich
teilnehmen.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Inhouseseminare

Strukturierter Erfahrungsaustausch und kollegiale |
Fallberatung

Blended Learning wahrend der Arbeitszeit
Prasenzseminare abends einmal im Monat
E-Learning mit Betreuung
Internetgestiitzten Fachforen
Prasenzseminare am Wochenende am Block
Blended Learning aulRerhalb der Arbeitszeit

E-Learning ohne Betreuung

Abbildung 3. Teilnahmewahrscheinlichkeit an genannten Weiterbildungsformaten.

In weiterfiihrenden Analysen wurde untersucht, wovon die Bereitschaft an Blended Learning-
Formaten, innerhalb oder auBerhalb der Arbeitszeit, teilzunehmen abhangt. Neben dem Alter
oder den zeitlichen Kapazitaten von Befragten konnten die bisher gesammelten Erfahrungen
mit Weiterbildungen eine Rolle bei der Beurteilung der verschiedenen Formate spielen. So
gaben zwar 97 Prozent der Befragten an, in den letzten 5 Jahren mindestens an einer Weiter-
bildung teilgenommen zu haben. Eine gesonderte Auswertung der Frage, wie haufig sich in
den letzten 5 Jahren durch selbstgesteuertes Lernen wie Fernunterricht oder E-Learning
weitergebildet wurde, zeigt jedoch, dass 63 Prozent der Befragten keinerlei Erfahrungen mit E-
Learning gesammelt haben (siehe Abbildung 4). Etwa 14 Prozent haben sich in diesem Zeit-
raum nur einmalig Uber computergestiitztes Lernen fortgebildet. Lediglich 8 Prozent der Be-
fragten haben dies sechsmal oder mehrmals in den letzten 5 Jahren getan. Vorwiegend wurde
sich Uber interne Veranstaltungen weitergebildet oder die Mitarbeiterinnen besuchten
externe Weiterbildungen.

7 Unter Inhouseseminar verstehen wir eine Weiterbildung, die zugeschnitten fiir ein Unternehmen oder
eine Behorde durchgefiihrt wird, aber nicht zwangslaufig in den Raumlichkeiten des Betriebs
stattfindet.
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100%

80% m Teilnahme an interner
Mitarbeiterweiterbildung

60%
Teilnahme an Fort- und

40% Weiterbildung von externem
Anbieter

20% I I I Erfahrung im selbstgesteuerten
Lernen (z. B. Fernunterricht,

0% J . . . . . . audiovisuelle Hilfen wie Videos
keine einmal zwei- bis vier- bis sechsmal oder computergestiitztes Lernen)
dreimal finfmal oder
mehrmals

Abbildung 4. Teilnahme an Weiterbildungen und E-Learning in den letzten 5 Jahren.

Um zu priifen, ob die Vorerfahrung von Personen mit Weiterbildung eine Rolle bei den Format-
praferenzen  spielt, wurden in das  Erklarungsmodell  zur  Schatzung der
Teilnahmewahrscheinlichkeiten neben den soziodemografischen Merkmalen auch zwei
Variablen, d.h. die Teilnahmehdaufigkeit an externen Weiterbildungsangeboten und
individuellen computergestiitzten Selbstlernangeboten, aufgenommen. Wie sich zeigt, tragen
die genannten Erfahrungen zur Erklarung der Teilnahmewahrscheinlichkeit bei. Je
weiterbildungserfahrener ein Menschen ist, desto wahrscheinlicher nimmt er oder sie an
Blended Learning-Angeboten auflerhalb der Arbeitszeit, Prasenzveranstaltungen am
Wochenende, dem strukturierten Erfahrungsaustausch mit kollegialer Fallberatung oder an E-
Learning mit Betreuung teil. Mit steigendem Alter nimmt jedoch die geaul3erte Bereitschaft,
an einem Blended Learning-Format sowohl auBer- als auch innerhalb der Arbeitszeit
teilzunehmen, statistisch bedeutsam ab. Die Teilnahmewahrscheinlichkeit an Blended
Learning-Weiterbildungen oder anderen Formaten ist unabhangig von Betreuungs-
verpflichtungen gegeniiber Kindern oder pflegebediirftigen Angehdrigen. Bei zunehmendem
Betreuungsaufwand werden lediglich Prasenzveranstaltungen am Abend weniger
wahrscheinlich besucht. Auch Vollzeitbeschaftigte nehmen weniger wahrscheinlich als
Teilzeitkrafte an einer Weiterbildung am Abend sowie einem Blended Learning-Angebot
auflerhalb der Arbeitszeit oder E-Learning mit Betreuung teil. Personen im gehobenen oder
hoheren Dienst praferieren gegenliber Angestellten im mittleren oder einfachen Dienst eher
die Teilnahme an einer Blended Learning-Weiterbildung innerhalb der Arbeitszeit,
Prasenzveranstaltungen am Abend oder dem strukturierten Erfahrungsaustausch.

Das berechnete R2 (siehe Tabelle 3) gibt den Anteil an Varianz der Teilnahme-
wahrscheinlichkeiten an, der mithilfe der Variablen im Regressionsmodell erklart werden
kann.
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Tabelle 3
Erweiterte Regressionsanalyse zur Teilnahmewahrscheinlichkeit an genannten Weiterbildungsformaten

Teilnahme an... Inhouse- Strukturierter BLin der BLauBerhalb  Prasenz am Prasenz E-Learning
seminar Erfahrungsaus-  Arbeitszeit der WE abends mit
tausch Arbeitszeit (1x/Monat) Betreuung
Konstante 0,874*** 0,339** 0,829*** 0,517*** 0,258* 0,686*** 0,690***
Alter -0,001 0,001 -0,005** -0,005** -0,001 -0,005** -0,004*
Frau -0,001 0,085* -0,034 0,022 0,017 0,015 -0,062
Akademikerinnen -0,023 -0,002 -0,099* -0,003 0,088 -0,068 -0,034
AusmalR an familiaren -0,001 0,004 -0,011 -0,006 -0,007 -0,013* -0,010
Betreuungsverpflichtungen
VoIIzeitbeschéftigte -0,040 0,046 -0,106 -0,136"* -0,041 -0,163** -0,143*
Personen im gehobenen 0,056 0,132** 0,151** 0,031 0,039 0,199*** 0,036
oder hoheren Dienst
Erfahrung mit externer 0,023* 0,033* 0,009 0,049** 0,042* 0,029 0,034*
Weiterbildung
Erfahrung mit E-Learning -0,021 0,031* 0,020 0,043** 0,036* 0,026 0,036*
R? 0,058 0,173 0,095 0,138 0,135 0,159 0,098

Abgetragen sind die unstandardisierten Regressionskoeffizienten b. Signifikanzniveau: *** p<0.001, ** p<0.01, * p<0.05. BL: Blended Learning; WE: Wochenende.
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Wie das in Tabelle 3 abgebildete R? zeigt, konnen etwa 17 Prozent der Varianz, an einem
strukturierten Erfahrungsaustausch mit kollegialer Fallberatung teilzunehmen, auf die
soziodemografischen Merkmale und die Erfahrungen mit Weiterbildungen zurlckgefihrt
werden. Diese Variablen erklaren jedoch nur knapp 6 Prozent der Teilnahmevarianz an
Inhouseseminaren. Da Uber 90 Prozent der Befragten an einem Inhouseseminar teilnehmen
wiurden, ist die geringe Erklarungsleistung jedoch nicht verwunderlich. Unabhangig von Alter,
Geschlecht, akademischem Hintergrund, Laufbahngruppe oder familiaren
Betreuungsverpflichtungen erscheint die Teilnahme an Inhouseseminaren gleichermafBen
wahrscheinlich.

3.3 Entscheidungskriterien fiir eine langerfristige, berufliche Weiterbildung

AbschlieBend wird die Wichtigkeit von verschiedenen Kriterien fiir die Entscheidung an einer
langerfristigen, beruflichen Weiterbildung (z. B. 1 Jahr oder langer) teilzunehmen betrachtet.
Die Auswertung zeigt, dass die Unterstiitzung des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin® sowie eine
flexible Zeiteinteilung der Lerneinheiten zentrale Faktoren fiir die Entscheidung sind (siehe
Abbildung 5). Weniger wichtig werden das Vorhandensein von festen Lern- und Arbeits-
gruppen sowie eine Kinderbetreuung vor Ort von den Befragten eingeschatzt.

0% 20%  40% 60% 80% 100%

Unterstltzung vom Arbeitgeber

flexible Zeiteinteilung der
Lerneinheiten
Unterstiitzung aus dem privaten

Umfeld Alle Befragte

Néhe zum Wohnort m Vollzeit Berufstatige

umfassende Betreuung/Beratung durch
den Weiterbildungsanbieter
Erreichen eines wissenschaftlichen
Abschlusses

Teilzeit Berufstatige

feste Lern- und Arbeitsgruppen

Kinderbetreuung vor Ort

Abbildung 5. Relevanz von Entscheidungskriterien fiir eine langerfristige, berufliche Weiterbildung.

In weiteren Analysen wird gepriift, inwieweit die Bedeutung der Entscheidungskriterien nach
Zielgruppen unterschiedlich ausfallt. So wurde der Einfluss von Alter, Geschlecht,
akademischem Abschluss oder das Ausmalf$ von familiaren Verpflichtungen auf die Bedeutung
von vier Entscheidungskriterien, die von einem Weiterbildungsinstitut gestaltet werden
konnen, untersucht. Ein vertiefender Blick wurde insbesondere auf die flexible Zeiteinteilung,
eine umfassende Begleitung, das Erreichen eines wissenschaftlichen Abschlusses sowie feste
Lern- und Arbeitsgruppen geworfen. Auch flossen der zeitliche Umfang der Beschaftigten und
die Zuordnung zu verschiedenen Laufbahnen in die Analyse mit ein.

Wie Tabelle 4 zu entnehmen ist, nimmt mit dem Alter die Bedeutung von umfassenden Be-
treuungs- und Begleitangeboten sowie festen Lern- und Arbeitsgruppen zu. Gleichzeitig sinkt
mit steigendem Alter die Wichtigkeit eines wissenschaftlichen Abschlusses fiir die Ent-
scheidung, an einer langerfristigen Weiterbildung teilzunehmen. Fir Frauen ist die Erlangung
eines wissenschaftlichen Abschlusses durch eine Weiterbildung eine wichtigere Ent-
scheidungsgrundlage als fir Manner. Eine Vermutung, die diesen Befund erklaren konnte, ist,

& In der Erhebung wurde leider nicht in finanzielle oder zeitliche Unterstiitzungsleistungen unterschieden.
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dass die Aufstiegschancen zwischen Mannern und Frauen im offentlichen Dienst zwar
angeglichener als im privatwirtschaftlichen Bereich, jedoch weiterhin unterschiedlich
ausfallen (vgl. Solga/Pfahl 2009, S.176). Daher konnte es fur Frauen wichtig sein, formale
Nachweise von Weiterbildungen tber lhre Qualifikationen zu erhalten und dadurch sowohl
fachliche Leistungsfahigkeit zu belegen als auch Leistungsbereitschaft zu signalisieren. Die
Wichtigkeit des Abschlussgrades unterscheidet sich nicht zwischen Personen mit und ohne
familiare Betreuungsverpflichtungen. Generell scheint sich auch die Relevanz von diesen vier
Entscheidungskriterien nicht zwischen Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigten oder Personen im
einfachen/mittleren Dienst und Personen im gehobenen/héheren Dienst zu unterscheiden.

Mit den genannten Variablen (Alter, Geschlecht, akademischer Abschluss oder das Ausmaf3
von familidren Verpflichtungen) kdnnen knapp 20 Prozent der Varianz der Wichtigkeit des
Entscheidungskriteriums ,Erreichen eines wissenschaftlichen Abschlusses” erklart werden. Auf
die Variablen im Erklarungsmodell zur Relevanz der flexiblen Zeiteinteilung konnte kaum
Varianz zurtickgefuhrt werden. Somit unterscheidet sich die Bedeutung von flexiblem Lernen
nicht nach Alter, Geschlecht, akademischem Abschluss, Beschaftigungsumfang oder Laufbahn.

Tabelle 4
Regressionsanalyse zur Relevanz von vier Entscheidungskriterien
Wahrscheinlichkeit sich Eine flexible umfassende Be-  Erreichen eines  Feste Lern- und
fiir die Teilnahme an Zeiteinteilung  treuung/ wissenschaft- Arbeitsgruppen
einer Weiterbildung zu der Lern- Beratung im lichen
entscheiden, wenn ... einheiten Rahmen der Abschlusses

Weiterbildung
Konstante 0,786*** 0,435*** 0,752*** 0,198
Alter _0,001 0,005** _0,009*** 0,006***
Frau 0,027 0,065 0,159"" 0,062
Akademikerinnen _0,008 0,010 0,119* -0,022
Ausmalf an familidaren
Betreuungsver- 0,010 -0,001 0,007 0,011
pflichtungen
Vollzeitbeschaftigte 0,006 0,073 0,038 0,070
Personen im gehobenen 0,041 0.008 0012 0070
oder hdheren Dienst ’ ’ ’ -0,07
R2 0,023 0,060 0,198 0,101

Abgetragen sind die Regressionskoeffizienten b. Signifikanzniveau: *** p<0.001, ** p<0.01, * p<0.05.

4 Fazit

Die Bedarfserhebung unter den Angestellten bestatigt, dass Weiterbildung insgesamt fur
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der 6ffentlichen Verwaltung von sehr groBem Interesse
ist. Auch altere Beschéftigte (50 Jahre und alter) messen beruflicher Weiterbildung eine groRe
Wichtigkeit bei. Nur wenige Mitarbeiterinnen haben Erfahrungen in selbstgesteuerten,
computergestiitzten Weiterbildungsformaten (z. B. Blended Learning). Gleichzeitig offenbart
sich, dass Weiterbildung vor allem gut portioniert und flexibel integrierbar in den beruflichen
und privaten Alltag sein sollte.

Die Implementierung modular aufgebauter Weiterbildungsstudiengange erscheint vor diesem
Hintergrund sinnvoll, denn die Erlangung eines wissenschaftlichen Abschlusses ist den
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Befragten deutlich weniger wichtig bei der Entscheidung zur Weiterbildungsaufnahme als
Fragen der Unterstitzung oder des flexiblen organisatorischen Rahmens. Zukunftige Formate
sollten deshalb auch verstarkt auf die Nutzung von Online-Tools setzen, um die zeitliche und
raumliche Flexibilitat zu steigern.

Allerdings sollten auch Unterstutzungsleistungen fur eine reibungslose Weiterbildung bedacht
werden. Gerade dlteren Menschen sind umfassende Begleitangebote und feste Lerngruppen
wichtig. An Blended Learning-Kursen wirden altere Personen weniger wahrscheinlich
teilnehmen. Ansonsten lassen sich kaum Unterschiede in den Teilnahmewahrscheinlichkeiten
an verschiedenen Formaten feststellen. Die Bereitschaft, sich aullerhalb der Arbeitszeit
weiterzubilden, ist vergleichsweise gering. Das wichtigste Kriterium fir die Teilnahme-
entscheidung an einer Weiterbildung ist die Unterstitzung der Arbeitgebers/der
Arbeitgeberin. Daher erscheint es fuir das Projekt lohnend, von Beginn an Arbeitgeberlnnen in
den Entwicklungsprozess von Weiterbildungsangeboten einzubeziehen und Fihrungskrafte
vom Mehrwert bedarfsgerechter Weiterbildungen fur Ihre Mitarbeiterinnen zu liberzeugen.
Hier liegt grolRes Potenzial, sich im Wettbewerb um qualifiziertes Personal durch individuelle
Mitarbeiterférderung und -bindung erfolgreich zu positionieren.

Insgesamt ldasst sich konstatieren, dass sowohl nach Aussage der schriftlich befragten
Mitarbeiterlnnen als auch der mundlich befragten Fihrungskrafte zwar ein hoher
Weiterbildungsbedarf vorhanden ist, der jedoch aus Sicht der Verwaltungsmitarbeiterinnen
vor allem uber traditionelle Formate gedeckt werden sollte. Hier stellt sich die Frage, ob dieses
Ergebnis tatsachlich das ideale Weiterbildungsformat fiir die befragte Gruppe abbildet, oder
ob es nicht vielmehr in der mangelnden Kenntnis anderer Formate begriindet liegt. Denn die
Befragung zeigt klar, dass vor allem jene Befragten anderen Formaten offener gegenuber
eingestellt sind, welche bereits umfangreichere Studien- oder Weiterbildungserfahrungen mit
verschiedenen Formaten sammeln konnten. Hier liegt die Vermutung nahe, dass es zu
veranderten Interessen kommt, sobald eine personliche Auseinandersetzung bspw. mit
Onlinetools der Weiterbildung stattgefunden hat. Dies gilt es bei der Implementierung neuer
Angebote herauszufinden.

Nicht zuletzt erfordert es, aufseiten der 6ffentlichen Verwaltung Aufklarungsarbeit zu leisten,
damit diese die Entwicklung neuer Lernkompetenzen im Umgang mit neuen Medien bei ihren
Beschaftigten aktiv unterstitzt. Nur so kann die offentliche Kreisverwaltung die voran-
schreitenden Digitalisierungsprozesse positiv bewaltigen und aktiv mitgestalten.
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Anhang: Fragebogen der Online-Befragung

Anmerkung: Der Fragebogen wurde in einer Onlineversion an die Mitarbeiterinnen verschickt.
Hier abgebildet ist eine von der Software generierte Druckansicht. Aus diesem Grund enthalt
der Fragebogen vereinzelt optische Schonheitsfehler.
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Bitte so markieren: [ ] 8 [J [ [ Bitte verwenden Sie einen Kugelschreiber oder nicht zu starken Filzstift. Dieser Fragebogen wird maschinell erfasst.

Korrektur: OmQd 8 [] Bitte beachten Sie im Interesse einer optimalen Datenerfassung die links gegebenen Hinweise beim Ausfillen.

Herzlich Willkommen!

Vielen Dank fur lhre Beteiligung!

Die Teilnahme an der Befragung insgesamt und auch die Beantwortung jeder Frage
sind freiwillig.
Fur die Beantwortung des Fragebogens bendtigen Sie etwa 20 Minuten.

Mit freundlichen GriiRen

Em @W %w(? ﬁ“[\/ {f&w\ Weruer

Prof. Dr. Sabine Pfeffer Prof. Dr. Frank Unger Elena Werner, M.A
Interesse
¢
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Wie stark interessieren Sie sich im O O O O 0O

Allgemeinen fur berufliche Fort- und
Weiterbildungen?

Und wie stark interessieren Sie sich flir berufliche Fort- und Weiterbildungen, durch die
Sie ein Hochschulzertifikat oder einen Hochschulabschluss (zum Beispiel im
Themenbereich Public Management) erwerben konnen?
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Interesse [Fortsetzung]

Interesse an Hochschulzertifikat
Interesse an Hochschulabschluss

o 0o o o o
O 0O o o o

Nun geht es um Aktivitaten, die Sie vielleicht unternommen haben, um sich beruflich
weiterzubilden.

An wie vielen Seminaren, Lehrgangen, Kursen oder Trainings zur beruflichen
Weiterbildung haben Sie im Zeitraum vom 1. Januar 2010 bis heute teilgenommen?

Bitte unterscheiden Sie, ob die Fort- und Weiterbildung von lhrem Arbeitgeber angeboten

wurde oder nicht.

Teilnahme an interner Mitarbeiterweiterbildung

Teilnahme an Fort- und Weiterbildung von
externem Anbieter

o o o o O

F1006U0P2PLOVO

L

MUSTER

26.02.2016, Seite 2/15

|



[ MUSTER B

| Evasys | Mitarbeiterbefragung | @ Etectric Paper |

Wie viele Tage umfasste die langste Weiterbildung, die Sie bisher besucht haben?
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Teilnahme an interner Mitarbeiterweiterbildung

O o o o R A
Teilnahme an Fort- und Weiterbildung von OO0O0O0O0Oo00gd
externem Anbieter

Go,j
<y L 8

An wie vielen Fachvortragen, Tagungen,
Kongressen oder Messeveranstaltungen
haben Sie im Zeitraum vom 1. Januar 2010
bis heute teilgenommen, um sich beruflich
weiter zu bilden?

Wie haufig haben Sie sich im Zeitraum vom O d
1. Januar 2010 bis heute durch
selbstgesteuertes Lernen weitergebildet?
Mit selbstgesteuertem Lernen ist z. B.
Fernunterricht, audiovisuelle Hilfen wie Videos
oder computergestutztes Lernen (E-Learning-
Plattformen) gemeint.

Haben Sie schon einmal eine Weiterbildung abgebrochen?
O Ja O Nein
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Was war der Grund fiir den Abbruch der WeiterbildungsmafRnahme(n)?
Haben Sie...
2. %
75 L7
N N

¢ ¢
inhaltlich von dem Kurs etwas anderes erwartet? O O
aus personlichen Griinden den Kurs abbrechen O O
mussen?
aus beruflichen Grinden den Kurs abbrechen O O
mussen?

aus einem anderen Grund den Kurs abbrechen mussen und zwar

Hatten Sie fest geplant, im Zeitraum von Januar 2010 bis heute an Seminaren, Kursen
oder Trainings zur beruflichen Fort- und Weiterbildung teilzunehmen, haben dies aber
dann doch nicht getan?

[ Ja, ich konnte an einer fest O Nein, ich habe an allen fest [ Ich hatte seit Januar 2010
geplanten Weiterbildung geplanten Weiterbildungen bis heute keine
nicht teilnehmen teilgenommen Weiterbildung geplant und
habe an keiner
Weiterbildung
teilgenommen

Es kann unterschiedliche, moglicherweise auch mehrere Griinde geben, weshalb Sie seit
Januar 2010 nicht an einer beruflichen Weiterbildung teilgenommen haben. Nun folgen
einige mogliche Griunde.

Geben Sie bitte jeweils an, ob die Aussage auf Sie personlich zutrifft oder nicht zutrifft.

Sie haben von Januar 2010 bis jetzt keine Weiterbildung gemacht oder konkrete
Weiterbildungsplane nicht umgesetzt,...

2. %
75 B2
N N

% ¢
weil Sie dafur keine Zeit hatten. O O
weil die finanzielle Belastung zu hoch gewesen O O
ware.
weil der Veranstaltungsort fur Sie schlecht O O
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[Fortsetzung]
weil die Veranstaltungszeiten zu ungunstig far O O
Sie waren.
weil Sie alles Notwendige bestandig im O O

laufenden Arbeitsprozess lernen und |hre
Qualifikationen ausreichen

weil Weiterbildung lhre Aufstiegsmoglichkeiten O O
nicht verbessert.

weil Sie sich nicht sicher waren, ob Sie den O O
Anforderungen einer Weiterbildung gewachsen

sein wurden.

weil eine Teilnahme aus gesundheitlichen O O
Grianden nicht mdglich war.

weil es familiare Verpflichtungen gab (z. B. O O

Kinderbetreuung oder Pflege einer
hilfebedurftigen Person), die eine Teilnahme an
einer Weiterbildung verhindert haben.

weil Sie schlechte Lernerfahrungen in O O
vorherigen Weiterbildungen gemacht haben.
weil Sie nicht wissen, welche Weiterbildungen O O

fir Sie in Frage kdmen

Nun zu mdglichen zukunftigen Weiterbildungsangeboten.

Vor lhrem personlichen Hintergrund mit allen beruflichen und privaten Verpflichtungen,
fur wie wahrscheinlich halten Sie es, dass Sie an folgenden Durchfiihrungsarten einer
Weiterbildung teilnehmen werden?

4
é%@ 4,
C
G&/ /5@/,) Qéﬁ
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Prasenzseminare am Wochenende am Block D O O D O

(z. B. Freitag von 14:00 bis 19:00 Uhr und
Samstag von 9:00-16:30 Uhr)

Prasenzseminare abends einmal im Monat

Eine Kombination von Prasenzseminaren und
computergestutztem Lernen wahrend der
Arbeitszeit

Eine Kombination von Prasenzseminaren und O O O O O
computergestutztem Lernen aulderhalb der
Arbeitszeit

Computergestutztes Lernen mit Betreuung
Computergestitztes Lernen ohne Betreuung
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Nun zu mdglichen zuklnftigen Weiterbildungsangeboten.

Strukturierter Erfahrungsaustausch und
kollegiale Fallberatung

Schulungen, die bei Ihrem Arbeitgeber wahrend
der Arbeitszeit stattfinden (Inhouseseminare)

Teilnahme an internetgestitzten Fachforen
Anderes Format und zwar

[Fortsetzung]

o 0o o o o

o 0o o o o

o 0o o o o

Unabhangig von der Durchfiihrung der Weiterbildung, fiir wie wahrscheinlich halten Sie
es, dass Sie an Veranstaltungen zu folgenden Themen teilnehmen?

Fremdsprachen (z.B. Englisch in der 6ffentlichen
Verwaltung)

Vertiefung in verwaltungsrechtlichen Fragen
(z. B. Sozialrecht, Arbeitsrecht, 0.a.)

Umgang mit schwierigen Situationen (z. B.
Konflikte, schwierige Kundenanliegen, 0.a.)
Zeitmanagement

Projektmanagement

FUhrungsaufgaben wahrnehmen und gestalten
Einfuhrung in betriebswirtschaftliche Grundlagen

Einfuhrung in sozialwissenschaftliche Themen
(z. B. Funktionsweise von Organisationen,
kollektives Handeln oder Grundlagen
sozialraumlicher Entwicklungsprozesse)

Marketing und Offentlichkeitsarbeit

Konzept- und Strategieentwicklung (z.B. zur
Regionalentwicklung oder Personalgewinnung)

OO

Oooood O O oOwy

OO

OO

ooood o O

OO

ooooo o O O

OO

Was ist lhrer Meinung nach gegenwartig das wichtigste Thema fiir lhre berufliche

Weiterbildung?

Nennen Sie bitte nur ein einziges Thema.
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Einmal angenommen, Sie stehen vor der Entscheidung an einer langerfristigen,
beruflichen Weiterbildung (z. B. 1 Jahr oder langer) teilzunehmen. Wie wichtig sind
lhnen personlich die einzelnen Aspekte, um sich fir die Weiterbildung zu entscheiden?

Wie wichtig ist fur Sie ...

Q
0@'/) %’/)
. . @ 0
/Oé/ /Oé/ é@, Gé/‘
% . B, %,

2 % % %
die Nahe zum Wohnort O O O O
eine umfassende Betreuung und Beratung durch O O O O

den Weiterbildungsanbieter

das Erreichen eines wissenschaftlichen
Abschlusses (Zertifikat oder
Hochschulabschluss)

Unterstutzung aus dem privaten Umfeld
feste Lern- und Arbeitsgruppen

der Ruf der Referentinnen und Referenten
Unterstutzung vom Arbeitgeber

eine flexible Zeiteinteilung der Lerneinheiten
Kinderbetreuung vor Ort

ein anderer Punkt, und zwar

O
O
O
O

OoooOood
OoooOood
OoooOood
ooogd

Nun zu lhrem Beruf.

Welche Berufsbezeichnung trifft am besten auf Sie zu?

[0 akademischer freier Beruf [ tariflich Beschaftigte/r OO0 Beamte/r
(z. B. Arzt/Arztin)

O in Ausbildung

In welcher Laufbahngruppe sind Sie beschaftigt?

O einfacher Dienst (bis A5 O mittlerer Dienst (A6 bis A9 [ gehobener Dienst (A9 bis
oder E1 bis E4) oder E5 bis ES8) A13 oder E9 bis E12)

O hoherer Dienst (A13 bis
A16 oder E13 bis E15)

Nun zu Ihrer Erwerbstatigkeit.
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Nun zu lhrer Erwerbstatigkeit. [Fortsetzung]

Was von dieser Liste trifft auf Sie zu?

O Vollzeit berufstatig O Teilzeit berufstatig O Auszubildendelr,
Praktikant/in, Studierende/r

O in Mutterschutz, Elternzeit

In welchem AusmaR erfordert Ihre aktuelle berufliche Tatigkeit folgende Fertigkeiten?

'f@o
Z: 7
e 2 CX Y I
% S, 00’5 %, 7 C‘6/)'
. , 7/
/)/G /é/) /))9/ O/{oQ /))@- Oé/
Anwenden von O O O o g O
Rechtsvorschriften
Kenntnisse in der O O O g O O
Gesprachsfuhrung
Elektronische Daten sichern O O O g O O
und pflegen
Informations- und O O O o g O
Kommunikationssysteme
aufgabenorientiert einsetzen
Kreativitat O O O g O O
Personliche O O O o g O

Arbeitsorganisation
zweckmaldig gestalten

Termine planen, Fristen O O O O O O
uberwachen und erforderliche
MalRnahmen einleiten

Erledigung von Aufgaben der O O O O O O
gewahrenden Verwaltung

Urteilsfahigkeit O O 0o O O O
Offentliche Leistungen O O O O O O
finanzwirtschaftlich

kontrollieren

Teamfahigkeit O O O O O O
bereichsbezogene O O O O 04 O

Arbeitsaufgaben
kostenbewusst planen

Personalvorgange zielorientiert O O 0O O O O
mitgestalten

Fur wie wahrscheinlich halten Sie es, dass Sie in den nachsten 12 Monaten...
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Y
96/&
%00, 05 % 2,
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(o % G// Q, 6}/0 %
%%y % S, 2 2 %
’j/ % 6/ Oé O)/ 6/
Eine hohere Position O O O g O O
einnehmen
Neue Aufgaben Ubernehmen O O O O 04 O
lhre beruflichen Kenntnisse O O O o O O

erweitern mussen

Fur wie wahrscheinlich halten Sie es, dass lhre zukiinftige berufliche Tatigkeit folgende
Fertigkeiten erfordert?

Y
96/&
é@ <, %6 4, .
QS};, @/. 2 @/0
/)) 7 L, ‘90 4 P
D 08 T, H. S (O
// > //@/ G/}) //‘/')) %,
e e U 05 V%
Anwenden von O O O g O O
Rechtsvorschriften
Kenntnisse in der O O O g O O
Gesprachsfuhrung
Elektronische Daten sichern O O O g O O
und pflegen
Informations- und O O o g O O
Kommunikationssysteme
aufgabenorientiert einsetzen
Kreativitat O O O g O O
Personliche O O O g O O

Arbeitsorganisation
zweckmaldig gestalten

Termine planen, Fristen O O O O O O
uberwachen und erforderliche
MalRnahmen einleiten

Erledigung von Aufgaben der O O O O 04 O
gewahrenden Verwaltung

Urteilsfahigkeit O O O O O O
Offentliche Leistungen O O O o O O
finanzwirtschaftlich
kontrollieren
Teamfahigkeit O O O O O O
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[Fortsetzung]
bereichsbezogene O O O O 04 O

Arbeitsaufgaben
kostenbewusst planen

Personalvorgange zielorientiert O O 0O O O O
mitgestalten

Wie zufrieden sind Sie alles in allem mit lhrer ganz und OOOOOOOOOOO ganz und

Arbeit? gar gar
unzufrieden zufrieden

Bitte geben Sie Ihre Zufriedenheit auf einer

Skala von 0 bis 10 an.

Wie zufrieden sind Sie mit den folgenden Aspekten lhrer Arbeit?

Bitte geben Sie Ihre Zufriedenheit auf einer Skala von 0 bis 10 an.

&
< /)e
2
o %,
s &
S <
3, %,
% %
S /oo vse e

Mit Art und Inhalt Ihrer Tatigkeit OO000O000O0O000OO
Mit den Aufstiegsmaoglichkeiten 00000000000
Mit den Weiterbildungsmoglichkeiten OO000O000O0O000OO
Mit lhrer Arbeitsauslastung 00000000000
Mit der Moglichkeit, Inre Fahigkeiten OO000O000O0O000OO

anzuwenden

Nun folgen einige Aussagen uber Weiterbildung im Allgemeinen. Geben Sie bitte an, ob
Sie diesen Aussagen zustimmen oder nicht.

Sy,
&//‘,’))@%) /))/))@
% % ‘%5 %
I %
TR TR
’oé T o
S G T S
¢ ¢ B ¢ ¢
Ich habe auch ohne Weiterbildung gute O 0O O O g

Chancen im Beruf.
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[Fortsetzung]

Jede(r) sollte bereit sein, sich standig
weiterzubilden.

Berufliche Weiterbildung ist mir zu teuer.
Berufliche Weiterbildung passt nicht in meinen
Alltag hinein.

Ich bin zu jung/alt fur berufliche Weiterbildung.

Berufsbegleitende Weiterbildungsmaoglichkeiten
(z. B. Online-Angebote) kann ich mit meinem
Alltag verbinden.

oo oo 0O
oo oo 0O
oo oo 0O
oo oo o
oo oo o

Nun folgen einige allgemeine Aussagen uber berufliche Weiterbildungen an
Hochschulen.
Geben Sie bitte an, ob Sie diesen Aussagen zustimmen oder nicht.

Sy,
S 2
Sy 7 O)
. 7, S
% O %) %
NI «, SN N
¢ ¢ % ¢ ¢
An einer Hochschule kann man sich nicht O O O O d
berufsbegleitend weiterbilden.
Eine Weiterbildung an einer Hochschule hat zu O O O O 0O
wenig Praxisbezug.
Die Anforderungen in Weiterbildungen an einer O O O O d
Hochschule sind fir mich zu hoch.
Ich erfllle die Zulassungsbedingungen flr eine O O O g oo

Weiterbildung an einer Hochschule nicht.

Es ist moglich, dass die Teilnahme an Weiterbildungen viel mit grundsatzlichen Ansichten und auch mit der
personlichen Lebenssituation eines Menschen zu tun hat. Mit Hilfe der folgenden Fragen moéchten wir Ihre
allgemeinen Haltungen naher kennen lernen.

Bildung und Beruf haben fiir viele Menschen eine ganz unterschiedliche Bedeutung.
Wie ist das bei lhnen? Wie wichtig ist es Ihnen, beruflich ganz weit nach vorne zu
kommen?

O Uberhaupt nicht wichtig O weniger wichtig O mittelmalig
O eher wichtig O sehr wichtig

Wie stark stimmen Sie den folgenden Aussagen zu?

F1006UOP11PLOVO 26.02.2016, Seite 11/15

L MUSTER _



[ MUSTER B

| Evasys | Mitarbeiterbefragung | @ Etectric Paper |

Es ist mdglich, dass die Teilnahme an Weiterbildungen viel mit grundsatzlichen Ansichten und auch mit der
personlichen Lebenssituation eines Menschen zu tun hat. Mit Hilfe der folgenden Fragen mdchten wir lhre
allgemeinen Haltungen naher kennen lernen. [Fortsetzung]

Lernen macht mir Spal3.

O O
Ich gebe schnell auf, wenn ich nicht gleich O O
verstehe, wie etwas geht.
O O
O O

Ich habe grof3e Angst vor Prufungen.

Wenn ich mich mit meiner beruflichen Zukunft
beschaftige, dann denke ich meistens weit
voraus.

Sie haben das Ende der Umfrage fast erreicht. Es folgen noch kurz einige Fragen zu lhrer
Person. Die folgenden Fragen helfen, diese Umfrage auszuwerten. Es ist wichtig, die Antworten
getrennt nach Merkmalen von gesellschaftlichen Gruppen, zu denen man Sie zum Beispiel
entsprechend lhrem Alter, lInrem Geschlecht oder Ihrem Schulabschluss zuordnen kann, zu
beschreiben.

Geben Sie bitte |lhr Geschlecht an.
0 mannlich 0 weiblich
Tragen Sie bitte ein, in welchem Jahr Sie geboren sind.

Welchen hochsten allgemeinbildenden Schulabschluss haben Sie?
Falls Sie einen auslandischen Schulabschluss haben, sagen Sie bitte, welchem deutschen
Schulabschluss dieser in etwa entspricht.

O Schule beendet ohne 0 Hauptschulabschluss, O Realschulabschluss,
Abschluss Volksschulabschluss, Mittlere Reife,
Abschluss der Fachschulreife oder
polytechnischen Abschluss der
Oberschule 8. oder 9. polytechnischen
Klasse Oberschule 10. Klasse
O Fachhochschulreife O Abitur bzw. erweiterte
(Abschluss einer Oberschule mit Abschluss
Fachoberschule etc.) 12. Klasse

(Hochschulreife)
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Welche beruflichen Abschliisse haben Sie?
Mehrfachnennungen sind maoglich.

0 Abschluss einer 0 Abschluss einer 0 Meister-, Techniker-,
betrieblichen oder schulischen Fachwirtprifung
aulRerbetrieblichen Berufsausbildung
Berufsausbildung (Verwaltungsfachschule)

O Beamtenausbildung fur O Beamtenausbildung fur O Bachelor-Abschluss
den einfachen oder den gehobenen oder
mittleren Dienst des hdheren Dienst
offentlichen Dienstes

O Master-Abschluss O Magister oder Diplom- 0 Anderen beruflichen

Abschluss Abschluss

O Keinen beruflichen
Abschluss

Kimmern Sie sich um die Betreuung von Kindern?

O ja O nein

Wenn Sie einmal alles zusammennehmen, wie viele Stunden pro Tag entfallen bei lhnen
an einem durchschnittlichen Werktag auf die Betreuung dieser Kinder?

Bitte geben sie hier nur volle Stunden pro Tag an. Also z.B. bei einer halben Stunde bitte eine
Eins eintragen.

Gibt es jemanden in lhrem personlichen Umfeld, der fiir Sie kurzfristig drei Werktage
hintereinander bei der Betreuung lhrer Kinder einspringen kénnte?

O ja O nein

Kimmern Sie sich um pflegebedurftige Personen?
O ja O nein
Wenn Sie einmal alles zusammennehmen, wie viele Stunden pro Tag entfallen bei lhnen

an einem durchschnittlichen Werktag auf die Betreuung von pflegebedirftigen
Personen?

Bitte geben sie hier nur volle Stunden pro Tag an. Also z.B. bei einer halben Stunde bitte eine
Eins eintragen.
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[Fortsetzung]

Gibt es jemanden in lhrem personlichen Umfeld, der fiir Sie kurzfristig drei Werktage
hintereinander bei der Betreuung der pflegebediirftigen Person einspringen konnte?

O ja O nein

Fur wissenschaftliche Zwecke ist es wichtig, die Hohe des Haushaltseinkommens zu
kennen. Wie hoch ist das monatliche Netto-Einkommen lhres Haushaltes insgesamt?
Gemeint ist die Summe, die nach Abzug von Steuern und Sozialversicherungsbeitragen
ubrig bleibt.

O unter 2.000 Euro 0 2.000 bis unter 4.000 Euro [ 4.000 bis unter 6.000 Euro
0 6.000 bis unter 8.000 Euro [ 8.000 bis unter 10.000 O 10.000 Euro und mehr
Euro

Hat ein Elternteil oder haben lhre Eltern beide eine Hochschule, Universitat oder eine
vergleichbare Einrichtung besucht?

O Ja, ein Elternteil hat eine 0 Ja, beide Elternteile haben [ Nein, keiner von beiden hat
Hochschule oder ahnliches eine Hochschule oder eine Hochschule oder
besucht ahnliches besucht ahnliches besucht

O Weil3 ich nicht

Waren Sie oder sind Sie in Elternzeit und haben wahrenddessen an einer Weiterbildung
teilgenommen?

O Ich war/bin nicht in O Ich war/bin in Elternzeit O Ich war/bin in Elternzeit
Elternzeit. und habe an einer und habe nicht an einer
beruflichen Weiterbildung beruflichen Weiterbildung
teilgenommen. teilgenommen.

Was waren die Griinde, warum Sie in der Elternzeit nicht an einer Weiterbildung
teilgenommen haben?

O
7%, %
N %,
s 78 %
% s % %
% %, ///'/;;{C% %,
KRR NG
N2 2
Es gab/gibt keine Betreuungsmadglichkeiten O O O O 0O
Ich hatte/habe kein Interesse an Weiterbildung O O O O O
Es gab/gibt keine Unterstitzung vom O O O O 0O
Arbeitgeber
Eigene Belastbarkeitsgrenze warl/ist erreicht O O O O 0O
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Die berufliche Planung stand/steht im O O O O O
Hintergrund

Anderer Grund, und zwar

AbschlieBend mochten wir lhnen die Gelegenheit geben, etwas zu unserer Umfrage zu
sagen.

Haben Sie Kommentare oder Anregungen zu der Befragung?

Vielen Dank, dass Sie an der Umfrage teilgenommen haben!
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