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THERESE ROSEMANN & SUSAN SEEBER (Universitat Gottingen)

Praferenzen fir Weiterbildungsangebote bei Medizinischen
Fachangestellten und Pflegefachkraften

Abstract

Die individuelle Entscheidung fir ein betriebliches Weiterbildungsangebot wird unter Beriicksichti-
gung angebotsbezogener Bedingungen getroffen, wobei das Individuum diejenige Gestaltungsvariante
auswahlt, die am ehesten zur Erfullung der eigenen Werte, Erwartungen und Dispositionen beitrégt.
Aufgrund berufsgruppen- und themenspezifischer Unterschiede ist zu vermuten, dass Unterschiede in
den von den Berufsgruppen préaferierten Gestaltungsvarianten und deren Organisationsformaten vor-
liegen, die aus verschiedenen lernbezogenen Erfahrungen resultieren. Bislang ist wenig dazu bekannt,
wie angebotsspezifische Kontextfaktoren die individuellen Erfolgserwartungen und Wertliberzeugun-
gen beeinflussen und aus welchen Griinden bestimmte Gestaltungsvarianten gewéhlt werden, wohin-
gegen andere gemieden werden. Daher wurden im Rahmen der qualitativen Vignettenstudie exempla-
rische Entscheidungssituationen von Medizinischen Fachangestellten und Alten- und Krankenpflegen-
den modelliert, um individuelle Préferenzen zu erfassen, die Bedingungen der Entscheidungssituation
zu gewichten und berufs- und themenspezifische Empfehlungen fir die adressatengerechte Gestaltung
betrieblicher Weiterbildungsangebote zu ermdglichen.

Schlusselworter: Weiterbildungspréaferenzen; adressatengerechte Weiterbildungsangebote
flr Gesundheitsberufe

1 Problemstellung

Die Programm- und Angebotsplanung in der Weiterbildung liegt in dem Spannungsfeld zwi-
schen individuellen Interessen der Teilnehmenden und 6konomischen Interessen von Betrie-
ben und Bildungsanbietern (Seufert 2017, 126). Aus ékonomischer Sicht ergeben sich zuneh-
mende Herausforderungen flr Bildungsorganisationen sowie betriebliche Bildungsabteilun-
gen, die Fachkréafte moglichst effizient auf sich andernde Anforderungen an Arbeitsplatzen
vorzubereiten. Aus individueller Sicht werden Weiterbildungen aufgrund unterschiedlicher
und vielschichtiger Anreize wahrgenommen. Aus Ubergreifender Perspektive lassen sich vier
Anreizstrukturen identifizieren: Die Teilnahme an Weiterbildung dient der Verbesserung der
eigenen Fahigkeiten zur Aufgabenbewaltigung am Arbeitsplatz und dem Erhalt der Beschaf-
tigungsfahigkeit (insbesondere Risikominderung des Arbeitsplatzverlustes), sie erfolgt aus
Karrieregrinden mit dem Ziel eines beruflichen Aufstiegs und/oder der Verbesserung des
Einkommens, und schlielflich kann die Teilnahme an Weiterbildung auch interessengeleitet
im Sinne personlicher Weiterentwicklung und Entfaltung erfolgen (Abraham/Hinz 2018,
317). Dabei besteht nach wie vor eine hohe Unklarheit dartber, welche Aspekte das individu-
elle Entscheidungsverhalten flr oder gegen eine Weiterbildung von Fachkréften beeinflussen,
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wie die einzelnen Einflussfaktoren zu gewichten sind und unter welchen Bedingungen sich
die Fachkrafte ganz bestimmten Weiterbildungsangeboten zuwenden, wahrend andere gemie-
den werden. Neben individuellen Einflussfaktoren, die sich aus familidren Rahmenbedingun-
gen einerseits, personalen und bildungsbiografischen Merkmalen andererseits zusammenset-
zen, spielen auch Merkmale der Betriebe und des Arbeitsplatzes eine Rolle (Siegfried et al.
2019; Pollack et al. 2016). In den verschiedenen Studien wurde bislang allerdings kaum be-
ricksichtigt, dass die Bereitschaft zur Teilnahme an Weiterbildung auch stark von den Inhal-
ten und der Struktur der Angebote selbst abhéngig ist, und dass Uberdies der jeweilige berufli-
che Handlungskontext zu Praferenzen in der Organisation und Struktur von Weiterbildungs-
angeboten fiihren kann. Es ist daher zu vermuten, dass berufs- und themenspezifische Unter-
schiede in den Praferenzen fur Weiterbildungsangebote und deren Organisationsformate vor-
liegen, die aus differenten lern- und berufsbiografischen Erfahrungen und spezifischen beruf-
lichen Situationen der Fachkrafte resultieren.

Im vorliegenden Beitrag soll der Frage nach Praferenzen fiir bestimmte Themen und Weiter-
bildungsformate anhand ausgewahlter Berufe im Gesundheitswesen nachgegangen werden.
Weiterbildungen nehmen in Berufen des Gesundheitswesens eine hohe Bedeutung ein, wie
Daten zur Weiterbildungsbeteiligung nach Branchen bzw. Wirtschaftsbereichen zeigen (vgl.
Friedrich/Borchardt/Spilles 2016; Dummert 2018). Dennoch lassen sich auch hier betrachtli-
che Varianzen in der Weiterbildungsteilnahme bei den Beschaftigten feststellen, die sich nicht
allein durch die eingangs genannten individuellen Kontextbedingungen und personlichen
Merkmale sowie betrieblichen Einflussfaktoren erkléren lassen. Daher sollen nachfolgend
Aspekte der konzeptuellen Grundlagen der Weiterbildungsplanung in den Blick genommen
und anschlieBend ausgewahlte Befunde zur Gestaltung der betrieblichen Weiterbildungsange-
bote und deren Wirkungen auf Adressaten/-innen dargestellt werden. Anschlielend werden
anhand einer qualitativen Vignettenstudie themen- und formatspezifische Préaferenzen fur die
Auswahl eines Weiterbildungsangebots untersucht mit dem Ziel, den Einfluss von Themen
und Weiterbildungsformaten genauer zu spezifizieren.

Die Ergebnisse der Studie liefern nédhere Aufschliisse Uber eine adressatengerechte Gestaltung
von Weiterbildungsangeboten, tber Unterschiede in den Praferenzen nach individuellen
Merkmalen und Uber arbeitsplatzbezogene Hintergriinde, die zu bestimmten Praferenzen fiih-
ren. Dabei wird — angesichts der aktuellen Situation und der wachsenden Bedeutung von
Digitalisierung in der Weiterbildung (Autorengruppe Bildungsbericht 2020) — in der Vignet-
tenstudie vor allem zwischen Présenz- und Blended Learning Angeboten unterschieden, aber
auch im Hinblick auf die zeitliche Strukturierung und die Themen variiert. Die Anlage der
Studie zielt vor allem auf einen Transfer der Erkenntnisse in der Weiterbildungspraxis ab und
kann eine aufschlussreiche Diskussionsgrundlage fir die Gestaltung von Weiterbildungsan-
geboten fur medizinische und pflegerische Fachkréfte auf mittlerem Qualifikationsniveau bil-
den.
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2 Konzeptionelle Grundlagen der Programmplanung

2.1 Formale, non-formale und informelle Weiterbildung und Formen der
betrieblichen Weiterbildung

Bei den weiterbildungsbezogenen Bildungsaktivitdaten kann zundchst ganz allgemein zwi-
schen formaler, non-formaler und informeller Weiterbildung unterschieden werden. Formale
Weiterbildungsangebote umfassen berufliche Bildungsangebote im Rahmen des staatlichen
Bildungssystems. Dagegen erfolgen non-formale Weiterbildungen auf3erhalb allgemeiner und
beruflicher Bildungssysteme. Informelle Weiterbildung vollzieht sich am Arbeitsplatz oder in
sonstigen Lebensbereichen in Form nicht-strukturierter Lernprozesse. Alle Formen lassen sich
nach berufsbezogener und nicht-berufsbezogener Weiterbildung unterscheiden. Die berufsbe-
zogene Weiterbildung kann wiederum zwischen betrieblicher und allgemein berufsbezogener
Weiterbildung differenziert werden.

Hauptunterscheidungsmerkmal zwischen betrieblicher und allgemein berufsbezogener Wei-
terbildung ist die Kostenbeteiligung, die bei der betrieblichen Weiterbildung ganz oder antei-
lig vom Arbeitgeber ibernommen wird. Zudem erfolgt die Teilnahme vollstandig oder uber-
wiegend wahrend der bezahlten Arbeitszeit (Bilger et. al. 2019, 18).

Tabelle 1:  Weiterbildungsformen im Uberblick
Kategorien | Formale Weiterbildung Non-Formale Weiterbildung | Informelle Weiterbildung
Erwerb eines allgemeinen Erwerb bzw. Erweiterung Erwerb von Wissen und
Abschlusses oder eines von Kompetenzen; Ab- Kdnnen fiir die Bewalti-
beruflichen Fortbildungs- schluss des Kurses oder gung der Anforderungen
abschlusses (z. B. Meister-, | Lehrgangs teilweise mit neuartiger Situationen am
Ziel Technikerabschluss) oder Zertifikat, jedoch kein Arbeitsplatz oder in sonsti-
eines nach einer Phase der Erwerb eines formalen gen Lebensbereichen; kein
Erwerbstétigkeit erlangten Abschlusses Zertifikat
Studienabschlusses (z. B.
berufshegleitendes Studium)
Formale Reglementierung Strukturierte Bildungs- und Nicht-strukturierte und
der Bildungsprozesse Lernaktivitaten aullerhalb nicht-intentionale Lern-
(zeitliche Mindestumfange, | formaler Bildungsbereiche; prozesse; auch geplant und
Merkmale inhaltliche sowie didaktisch- | organisiertes und didaktisch | absichtsvoll, oftmals impli-
methodische Planung); strukturiertes Angebot (Pra- | zit
Zertifizierung der senz vs. Online); intentio-
Abschlusse nach DQR nales Lernen
Unter- Differenzierung zwischen nicht-berufsbezogener und individuell-berufsbezogener und im
kategorien Falle von formaler und non-formaler Weiterbildung auch betrieblicher Weiterbildung
ca. 4 % aller Teilnehmer von | ca. 52 % aller Teilnehmer ca. 45 % aller Teilnehmer
Weiterbildungsaktivitaten von Weiterbildungsaktivi- von Weiterbildungsaktivi-
Weiter- im Alter von 18 bis 69 taten im Alter von 18 bis 69 | taten im Alter von 18 bis

bildungsquote

Jahren (vgl. Autorengruppe
Bildungsberichterstattung

Jahren (vgl. Autorengruppe
Bildungsberichterstattung

2020)

69 Jahren (vgl. Autoren-
gruppe Bildungsberichter-

2020)

stattung 2020)
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Tabelle 1 gibt einen Uberblick zu den Zielen, Merkmalen, Unterkategorien und Partizipa-
tionsraten der drei Weiterbildungsformen.

Nachfolgend konzentrieren wir uns auf die betriebliche Weiterbildung, da in der Vignetten-
studie ausschlie3lich Beschéftigte befragt wurden, bei denen arbeitsplatzbezogene Kontextbe-
dingungen die Praferenzen in der Weiterbildung beeinflussen. Bei der betrieblichen Weiter-
bildung wiederum konnen weitere Formen von Weiterbildung unterschieden werden, die
einen unterschiedlichen Grad an zielgerichteter Planung und (didaktischer) Strukturierung
aufweisen. Dazu sind in der einschldgigen Literatur verschiedene Systematisierungen anzu-
treffen, wobei sich allgemein vier tbergreifende Formate unterscheiden lassen: (1) Unterneh-
mensinterne Angebote wie Lehrginge, Seminare, Kurse, (2) Externe Angebote, gleichfalls in
Form von Lehrgangen, Seminaren, Kursen etc., (3) Informationsveranstaltungen, Kongresse,
Tagungen, Workshops, Fachmessen u. & und (4) selbst gesteuertes Lernen mit Hilfe von
diversen Medien wie Biichern und Fachzeitschriften, computergestutzten Lernprogrammen,
Tutorials oder leittextgestiitzten Lernmaterialien (Demary et al. 2013, 17).

Aus der Forschung ist bekannt, dass eine Teilnahme an Lehrgangen und Kursen, z. B. zum
Erwerb eines anerkannten Fortbildungsabschlusses, vor allem aus individuellen Griinden er-
folgt. Non-formale Weiterbildungsangebote in Form von Kursen und Seminaren werden pri-
mar aus betriebsspezifischen Griinden gewahlt und weniger stark aus einem allgemeinen
beruflichen Anlass heraus (Pollak et al. 2016). Betriebsspezifische Einflussfaktoren auf die
Weiterbildungsteilnahme sind insbesondere das VVorhandensein von Weiterbildungsvereinba-
rungen und die Ubernahme der Kosten fiir die Weiterbildung. Die Forschungsbefunde zeigen
ferner, ,,dass bestimmte Formen der Weiterbildung aus spezifischen Griinden gewahlt wer-
den. Zudem ist klar, dass unterschiedliche Formen der Weiterbildung mit unterschiedlichen
Ertragserwartungen der Menschen einhergehen (Pollak et al. 2016, 8). Die Studie legt offen,
dass bestimmte individuelle Faktoren, die den Einfluss der Weiterbildungsteilnahme in der
bisherigen Forschung vornehmlich erkldren (z. B. der Einfluss des Schul- und Berufsab-
schlusses), abgeschwacht werden, wenn die betrieblichen Strukturen, z. B. das Vorhandsein
von Weiterbildungsvereinbarungen, berlcksichtigt werden. Weiterbildungspraferenzen, die
sich aus Strukturmerkmalen von Angeboten ergeben, bleiben allerdings auch in diesen Analy-
sen unbercksichtigt.

Nachfolgende Ausfihrungen zur Angebotsplanung beziehen sich auf die ersten beiden Typen
betrieblicher Weiterbildung, die unternehmensinternen und -externen Angebote in Form von
Seminaren, Kursen und Lehrgéngen. Bei diesen spielt die Angebotsplanung betrieblicher
Weiterbildung eine gréRere Rolle, fiir die letztlich Aufschliisse Uber die Vignettenstudie
gewonnen werden sollen.

2.2 Angebotsplanung und Kommunikation formaler und non-formaler betrieblicher
Weiterbildungsangebote

Um dem Einfluss von Weiterbildungsthemen und -formaten bei der Entscheidung fir oder
gegen eine Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung auf die Spur zu kommen, bedarf es
genauerer Analysen zur Angebotsplanung und Kommunikation von Weiterbildungsangebo-
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ten. Allein in den letzten beiden Dekaden hat sich aus verschiedenen Griinden (z. B. Fach-
kraftesituation in der jeweiligen Branche und/oder Region, technologische Entwicklungen)
der Druck auf die Betriebe erhoht, nicht nur in die Weiterbildung und bei groReren Unter-
nehmen auch in die eigene Weiterbildungsorganisation zu investieren und kontinuierlich Bil-
dungsangebote fortzuentwickeln (Hippel 2000). Ob Unternehmen eine eigene Weiterbil-
dungsprogrammplanung vornehmen, héngt dabei von verschiedenen Faktoren ab. Hier ist zu-
néchst die Unternehmensgroflie zu nennen, die einen entscheidenden Einfluss darauf hat, wie
betriebliche Weiterbildungen organisiert und angeboten werden. Wéhrend groRere Unterneh-
men zumeist Uber eigene Weiterbildungs- und Personalentwicklungsabteilungen verfiigen und
GroRbetriebe oftmals gar eigene Weiterbildungsakademien unterhalten, bedienen sich klei-
nere Unternehmen an den am Markt angebotenen Weiterbildungen.

Aus den Weiterbildungsangeboten, unternehmensintern oder -extern, wahlen die Beschaftig-
ten die von ihnen préferierten Angebote aus (Tietgens 1992, 67, 165). Weiterbildungsange-
bote werden hierbei auf verschiedenen Wegen an potentielle Adressaten/-innen weitergege-
ben: Neben der personlichen Ansprache durch Vorgesetzte oder Kollegen/-innen werden
Informationen zu Weiterbildungsangeboten tber Aushédnge und Broschiren, durch Mails,
Newsletter und Uber das Inter- und das Intranet verbreitet. Inwieweit sich die Fachkréfte fur
oder gegen spezifische Angebote betrieblicher Weiterbildung entscheiden, hangt von den
betriebsinternen Rahmenbedingungen ab (z. B. Unterstutzung durch Vorgesetzte), aber auch
von den individuellen Merkmalen und Kontextbedingungen sowie Erwartungen, Préaferenzen
und Vorlieben hinsichtlich der organisationalen, inhaltlichen, methodisch-didaktischen und
zeitlichen Gestaltungselementen der Weiterbildungsangebote.

Weiterbildungsangebote lassen sich anhand der folgenden Gestaltungselemente klassifizieren:

(1) Inhalt

(2) Organisationsform

(3) Zeitrahmen

(4) Methodisch-didaktische Gestaltung

Aus einer (1) inhaltlichen Perspektive kénnen Weiterbildungsangebote zur Vermittlung von
Fachwissen beitragen (dazu zahlen z. B. Produktkenntnisse, Kenntnisse uber Handlungsab-
laufe, Fahigkeiten im Umgang mit bestimmten Werkzeugen, Geraten, Technologien), der Er-
weiterung von Fahigkeiten dienen (z. B. Kommunikationsfahigkeit, Fahigkeiten zum Arbeiten
in Teams) oder zur Forderung von Wertorientierungen und Einstellungen beitragen (Holt-
briigge 2013, 134). Bei den (2) Organisationsformen wird zwischen internen, d. h. im Betrieb
stattfindenden Weiterbildungsangeboten, externen Weiterbildungsangeboten, die in einer
anderen Institution erfolgen, oder Mischformen, mit einer Kombination aus Présenz- und On-
lineeinheit unterschieden. Weiterhin werden Weiterbildungsangebote entsprechend des (3)
zeitlichen Umfangs in Kurse und Lehrgange (Weiterbildungen mit einer Dauer von mehr als 8
Stunden) und in kurzfristige Bildungsveranstaltungen (Weiterbildungen mit einer Dauer von
weniger als 8 Stunden) unterteilt. Zu betrieblichen Kursen und Lehrgéngen konnen u. a. IT-
Lehrgange oder die zuvor beschriebenen beruflichen Fortbildungen zahlen. Kurzfristige Bil-
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dungsveranstaltungen mit einem Umfang von weniger als 8 Stunden umfassen u. a. Vortrége,
Informationsveranstaltungen, Arbeitssicherheitsunterweisungen (BMBF 2015). Die einzelnen
Weiterbildungsangebote lassen sich ferner durch verschiedene (4) methodisch-didaktische
Gestaltungselemente (u. a. Expertengesprache, Gruppenarbeiten) unterscheiden. Die Auswahl
eines spezifischen Angebots an betrieblichen Weiterbildungen unterliegt dabei verschiedenen
Selektionslogiken und Aushandlungsprozessen zwischen Beschaftigten und Unternehmen.

2.3 Befunde zu Struktur- und Organisationsmerkmalen sowie Adressaten
betrieblicher Weiterbildung

2.3.1 Zeitdauer und Format betrieblicher Weiterbildungsangebote

Branchentibergreifend ist der Grofiteil betrieblicher Weiterbildungsangebote eher von kurzer
Dauer. Das durchschnittliche Stundenvolumen fir die betriebliche Weiterbildung betragt 24
Stunden. Formale Kurse und Lehrgénge von externen Anbietern stellen hierbei die haufigste
Form der Weiterbildungsangebote dar, gefolgt von strukturierten Angeboten durch interne
Anbieter, z. B. in Form von Vortradgen und Unterweisungen. Je nach betrieblichen Merkmalen
zeigen sich Unterschiede in der Gestaltung der Weiterbildungsangebote: Wahrend kleine und
mittlere Betriebe selten interne Kurse, Vortrage und Workshops anbieten (20 bis 50 %), grei-
fen 90 % der Betriebe mit 250 und mehr Beschéftigten auf interne Weiterbildungsangebote
zuriick. Selbstgesteuerte Lernformate mit Medien finden vor allem in GrofRunternehmen mit
mehr als 250 Beschaftigten Anwendung, wéhrend Kleinst- und Kleinbetriebe mit einem An-
teil von 9 bzw. 18 % deutlich seltener auf mediengestiitzte Lernformate zuriickgreifen (vgl.
Autorengruppe Bildungsberichtserstattung 2018, 178f.).

Die Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung erfolgt entweder aus Eigeninitiative oder auf
betriebliche Veranlassung, wobei die Mehrheit der MaRnahmen vom Arbeitgeber beauftragt
und organisiert (54 %) werden. Lediglich 15 % gehen auf Eigeninitiative zurtick, 9 % werden
durch Bildungseinrichtungen und 7 % durch andere Firmen organisiert. 68 % der Weiterbil-
dungsangebote schlieBen mit einem Zertifikat oder einer Teilnahmebescheinigung ab (Bilger
et al. 2017).

2.3.2 Adressat/-innen betrieblicher Weiterbildung nach personen-, berufs- und betriebs-
bezogenen Merkmalen

Adressaten/-innen betrieblicher Weiterbildung sind in der Regel die Beschéftigten von Unter-
nehmen, Organisationen und Verwaltungen. In Abhéngigkeit von individuellen Merkmalen,
der Zugehorigkeit zu einer Branche und von betriebsspezifischen Merkmalen ist eine deutli-
che Varianz in der Weiterbildungsteilnahme erkennbar (Autorengruppe Bildungsberichter-
stattung 2020; Siegfried/Wuttke/Seeber 2019). So nehmen Personen mit Hochschulabschluss
haufiger an Weiterbildung teil als Gruppen mit Berufsausbildungsabschluss und noch gréRere
Differenzen zeigen sich im Vergleich zu Personen ohne Berufsabschluss. Personen ohne Mig-
rationshintergrund sind besser in die Weiterbildung integriert als Personen mit Migrations-
hintergrund, altere Personen zu geringeren Anteilen als jingere Personengruppen. Schliellich
weisen Personen in Vollzeit héhere Teilnahmequoten im Vergleich zu Teilzeitbeschéftigten
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auf (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2020). Wird jedoch das Geschlecht kontrol-
liert, zeigen sich Unterschiede nach Beschaftigungsumfang nur noch bei den Mannern, nicht
jedoch bei den Frauen (Pollak et al. 2016, 9).

Zudem pragen individuelle Erfolgs- und Misserfolgserlebnisse im Laufe der Biografie die
Motivation des Individuums weiterbildungsaktiv zu sein (Eccles 2005, 110). Positive affek-
tive Erinnerungen an die Schulzeit verdeutlichen einen positiven Effekt auf den subjektiven
Wert von Weiterbildungsaktivitaten (Gorges 2015, 20), negative Aspekte wie Anstrengung
und Angst vor Misserfolg (vgl. Eccles 1983, 93ff.) mindern dagegen den Wert von Weiterbil-
dung. Dariiber hinaus spielt das Interesse am Weiterbildungsthema eine zentrale Rolle (vgl.
Siegfried/Wuttke/Seeber 2019, 11f.). Neben den Wertaspekten beeinflussen auch Faktoren
der Erfolgserwartung die Weiterbildungsteilnahme. Die Erfolgserwartung basiert auf dem
Grad der Informationen Uber das Weiterbildungsangebot, den individuellen Ressourcen und
den eigenen Zielen (Kaufmann/Widany 2013). Ein mangelnder Bedarf an Weiterbildung
(Schroder et al. 2004) sowie berufliche und private Verpflichtungen (Siegfried/Wuttke/Seeber
2019) stellen entscheidende Griinde dar, die gegen eine Weiterbildungsteilnahme sprechen.
Berufliche Rahmenbedingungen wie Schichtarbeit kénnen zusatzliche Barrieren fir eine
Weiterbildungsteilnahme darstellen (Brunnhuber 2008).

Pollak und Kollegen (2016, 9) verweisen uberdies auf den Einfluss betriebsspezifischer Struk-
turen: Betriebsvereinbarungen fordern die Weiterbildungsteilnahme ebenso wie die Uber-
nahme der Weiterbildungskosten. Eine positive normative Erwartungshaltung der Vorgeset-
zten wirkt sich zudem forderlich auf die Teilnahme von dlteren Beschéftigten aus. Die Auto-
ren belegen zudem, dass personliche Kontexteffekte wie Kindererziehung oder Pflegeauf-
gaben keinen signifikanten Effekt auf die non-formale Weiterbildungsteilnahme ausiiben,
wenn diese betrieblichen Faktoren kontrolliert werden.

Unter Beriicksichtigung branchen- und berufsspezifischer Unterschiede wird deutlich, dass
die betriebliche Weiterbildungsaktivitat bei Beschéaftigten in innovationsreichen Branchen
aufgrund des technischen Fortschrittes héher ist als in weniger innovationsorientierten Bran-
chen. Aber auch gesetzliche Regelungen kénnen dazu beitragen, dass bestimmte Branchen/
Wirtschaftsbereiche eine héhere Weiterbildungsaktivitat aufweisen als andere. Betriebe und
Organisationen des Gesundheits- und Sozialwesens weisen eine vergleichsweise hohe Wei-
terbildungsbeteiligung auf: 8 von 10 Betrieben, Organisationen bzw. Trager im Gesundheits-
und Sozialwesen sind weiterbildungsaktiv (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2020).
Neben den im Gesundheitsbereich gesetzlich geregelten Fortbildungsverpflichtungen durften
aber vor allem neue Krankheitsbilder und Behandlungsansétze, neue medizinische Geréte und
Software, aktuell auch intelligente Robotik und digital vernetzte Hilfs- und Monitoring-Sys-
teme wichtige Weiterbildungsanlasse darstellen; und zwar nicht nur fir Arzte und Arztinnen,
sondern auch fiir das Fachpersonal auf mittlerer Qualifikationsebene wie Medizinische Fach-
angestellte und Pflegefachkréfte (Daum 2017). Innerhalb des Gesundheits- und Sozialwesens
weisen gerade die Pflege- und Medizinischen Fachangestelltenberufe einen zunehmenden
Anpassungsdruck aufgrund technischer (u. a. Einfuhrung neuer Materialien und Instrumente,
neue Kommunikationsmittel) und gesetzlicher Neuerungen (u. a. Datenschutzrichtlinien, Auf-
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bewahrungsfristen, Leitlinienanpassungen) auf (Apt et al. 2016; Vilain/Heuberg 2017; Frodl
2018), sodass professionelle Semantiken, Handlungspraktiken und Kommunikations- sowie
Interaktionsformen einem stetigen Wandel unterliegen (Bréutigam et al. 2017). Diese Ent-
wicklungen gehen mit einem erhohten Bedarf an betrieblichen Weiterbildungsangeboten ein-
her. Im Gesundheits- und Sozialwesen weisen die einfach Beschéftigten eine vergleichsweise
hohe Weiterbildungsquote auf. GleichermalRen zeigt sich im Branchenvergleich, dass in
medizinischen und pflegerischen Dienstleistungsbetrieben Uberdurchschnittlich stark Auf-
stiegsfortbildungen durch die Betriebe gefordert werden (vgl. Friedrich/Borchardt/Spilles
2016, 312ff.).

2.4 Zusammenhange zwischen individuellen und angebotsbezogenen Merkmalen

In verschiedenen Theoriestromungen wurden Zusammenhdnge zwischen individuellen und
betrieblichen Merkmalen und der Weiterbildungsteilnahme untersucht. So gehen soziotkono-
mische Ansatze davon aus, dass individuelle Bildungsentscheidungen aus Kosten-Nutzen-
Abwagungen getroffen werden. Demnach werden Investitionen in Bildungsentscheidungen
dann getatigt, wenn der Wert der erwarteten Ertrage grofer ist als die anfallenden Kosten
(Becker 1993, 38). Kosten fur den Einzelnen bzw. die Einzelne kdnnen Geblhren fiir eine
Weiterbildung sein oder Opportunititskosten fur entgangenes Einkommen durch unbezahlte
Freistellung oder den Verlust von Freizeit. Anreize (z. B. hdhere Position, Interesse, Zertifi-
kate) kénnen sich wiederum forderlich auf die Teilnahme auswirken, wahrend ein Mangel
von Anreizen die Wahrscheinlichkeit privater Investition verringern kann (Hubert/Wolf 2007,
477). Diese Perspektive auf die Erklarung von Weiterbildungsentscheidungen greift vielfach
zu kurz, weil eine Reihe nichtmonetarer Anreize und Ertrdge aber auch gesetzliche und
betriebliche Rahmenbedingungen ausgeblendet werden. Der Rational-Choice-Ansatz (kurz:
RC-Ansatz) verweist auf die Berlcksichtigung sozialer Kontexte wie gesellschaftlicher Nor-
men und Rahmenbedingungen, innerhalb derer Akteure unterschiedlich rational agieren (vgl.
Kaufmann 2012, 101f.). Menschliches Verhalten ist hiernach als das Ergebnis einer Wahl
zwischen Alternativen zu betrachten, wobei der jeweilige Akteur auf Basis situativer Gege-
benheiten, Bewertungen und Informationen eine moéglichst gute Alternative fir sich auswéhlt
(Kroneberg 2009, 36).

Den soziookonomischen Ansdtzen werden soziologische Erklarungsmodelle gegeniberge-
stellt. Entsprechend dieser Ansatze basieren nicht alle Handlungen auf bewussten Entschei-
dungsprozessen (vgl. Bourdieu 1987, 86f.). Unterschiede im Entscheidungsverhalten resultie-
ren demnach aus verschiedenen Bildungsimpulsen (u. a. familidre, schulische und berufsbe-
zogene Erfahrungen). Der sich aus der Bildungsbiografie entwickelnde Habitus kennzeichnet
sich durch Wahrnehmungs- und Bewertungsschemata, die sich durch berufsbiografische
Erfahrungen herausbilden (Esser 1999, 272).

Handlungstheoretische Erklarungsansatze der Psychologie basieren auf dem Verstandnis der
reinen Ausfuhrung gelernter Gewohnheiten. Den Ansétzen entsprechend werden Handlungen
als ,,Aktivititen, denen eine Zielvorstellung zugrunde liegt (Heckhausen/Heckhausen 2010,
310), aufgefasst. Der Handelnde wird sich Uber die eigenen Wiinsche bewusst und versucht
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diese in verbindliche Ziele zu tbersetzen. Er nimmt eine Bewertung der Ziele hinsichtlich der
Realisierbarkeit (Erwartung des Ergebnisses) und der Wiinschbarkeit (Wert des Ergebnisses)
vor (vgl. ebd., 310f.) und handelt auf der Grundlage dieser Uberlegungen.

Auch Eccles (2005) betont die Bedeutsamkeit der Werttiberzeugung und der Erwartungskom-
ponente fir die Erklarung individueller Bildungsentscheidungen. Dem Ansatz der Erwar-
tungs-Wert-Theorie entsprechend ergibt sich der Wert einer Tatigkeit aus dem personlichen
und situativen Interesse, dem geschatzten Nutzen, der Wichtigkeit und den mit der Téatigkeit
verbundenen Kosten. Unter Kosten werden die negativen Auswirkungen der Entscheidung auf
alternative Tatigkeiten gefasst. Die Erwartungskomponente resultiert aus der eigenen Beurtei-
lung der Erfolgsaussicht und diese wird durch die Zielvorstellungen und allgemeinen Selbst-
schemata beeinflusst (vgl. Wigfield/ Eccles 1992, 8f.; Wigfield/ Eccles 2000, 72f.). Die Er-
wartungs-Wert-Theorie stellt ein multifaktorielles Modell dar, welches jedoch keine Schlisse
zu den Gewichtungen der einzelnen Komponenten zulésst. Unklar ist, wie angebotsspezifi-
sche Kontextfaktoren die individuellen Erfolgserwartungen und Wertiiberzeugungen beein-
flussen (vgl. Gorges 2015, 21ff.).

Zusammengefasst machen diese verschiedenen theoretischen Erklarungsansétze deutlich, dass
individuelle Bildungsentscheidungen unter Berlicksichtigung angebotsspezifischer,-personaler
sowie situativer Einflussfaktoren zu erkldren sind. Die subjektive Entscheidung fur ein Wei-
terbildungsangebot wird unter Berlcksichtigung der angebotsspezifischen Rahmenbedingun-
gen sowie bestehender Restriktionen getroffen, wobei diejenigen Weiterbildungsangebote
durch die Adressaten/-innen ausgewéhlt werden, die am ehesten der Realisierung der lernbe-
zogenen Dispositionen, Erwartungen und Werte dienen. Es ist zu vermuten, dass die indivi-
duelle Erfolgserwartung der Fachkrafte von den beruflichen und privaten Verpflichtungen ab-
héngt, der Wert des Weiterbildungsangebotes hingegen vornehmlich unter Beriicksichtigung
personlicher Ziele und des erwarteten Nutzens bestimmt wird. Aus einer Angebotsperspektive
konnten das Thema der Weiterbildung und die Dauer sowie organisatorische Rahmenbedin-
gungen relevante Entscheidungskriterien darstellen. Die nachfolgende Abbildung 1 bietet
einen Uberblick tber die zu betrachtenden Bedingungen exemplarischer Entscheidungssitua-
tionen im Weiterbildungskontext.

Angebot g Entscheidung < Person

Stimulus in Form des
Weiterbildungsangebotes

Inhalt Begriindung Aufgabenwert

Organisation Erwartungswert

Erfahrungen

Selbstwirksamkeitsbezogene

Dispositionen

| Weiterbildungsbezogene ‘
Methodisch-didaktische Gestaltung | ‘

l Zeitrahmen ‘

Personenbezogene Merkmale Berufsbezogene Merkmale Betriebsbezogene Merkmale

Abbildung 1: Entscheidungsmodell (eigene Darstellung)
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Aufgrund der hohen Weiterbildungsbeteiligung im Gesundheitsbereich soll nachfolgend fur
ausgewdhlte Gesundheitsberufe auf mittlerer Qualifikationsebene untersucht werden, welche
Einflusse vom Angebot und von individuellen Faktoren auf die Entscheidung fur ein Weiter-
bildungsangebot ausgehen. Es wurde ein qualitativer Untersuchungsansatz auf Basis einer
Vignettenstudie ausgewahlt, der es ermoglicht, starker auch angebotsseitige Merkmale und
deren Einfluss auf die Entscheidung fir oder gegen eine Weiterbildung zu erfassen. Damit
kann die Untersuchung wichtige erganzende Erkenntnisse zu Einflussfaktoren auf die Weiter-
bildungsteilnahme liefern, insbesondere auch bei Personen, die durch die Weiterbildung bis-
lang weniger gut erreicht werden. Es erfolgt eine Eingrenzung auf zwei Berufsgruppen des
Gesundheitssektors, die einen quantitativ hohen Anteil unter den Beschaftigten auf mittlerer
Qualifikationsebene im Gesundheitssektor ausmachen, und zwar auf die Gruppe der Medizi-
nischen Fachangestellten und die der Fachkréfte in der Alten- und Krankenpflege.

3 Forschungsfragen

Inwiefern sich potentielle Adressaten/-innen fir ein Weiterbildungsangebot entscheiden,
hangt neben den privaten Kontextfaktoren sowie betrieblichen und arbeitsplatzbezogenen
Gegebenheiten auch von den inhaltlichen, organisationalen, methodisch-didaktischen und
zeitlichen Gestaltungselementen des Weiterbildungsangebotes sowie von den individuellen
Erwartungen, Werten, lernbezogenen Erfahrungen und selbstwirksamkeitsbezogenen Dispo-
sitionen der Adressaten/-innen ab. Ziel der Studie ist es daher, Unterschiede im Entschei-
dungsverhalten fiir zwei Berufsgruppen im Gesundheitswesen, Medizinische Fachangestellte
und Pflegekrafte, hinsichtlich ihrer Praferenzen und Begriindungen zur Auswahl von Weiter-
bildungsangeboten herauszuarbeiten. Folgende Forschungsfragen stehen im Zentrum der
Studie:

(1) Inwieweit unterscheiden sich die Préaferenzen der Pflegefachkrafte und die der Medizi-
nischen Fachangestellten hinsichtlich spezifischer Weiterbildungsangebote voneinan-
der?

(2) Welche Unterschiede zeigen sich zwischen den Berufsgruppen hinsichtlich personen-
bezogener (Erwartung, Wert, lernbezogenen Erfahrungen, selbstwirksamkeitsbezoge-
nen Dispositionen) und angebotsbezogener Einflussfaktoren (Inhalt, Zeitrahmen,
Organisation und Methode) und wie sind die einzelnen Komponenten zu gewichten?

(3) Welche berufsspezifischen Implikationen lassen sich fir die adressatengerechte
Gestaltung von Weiterbildungsangeboten ableiten?

4 Vignettenstudie zu Praferenzen bei der Auswahl von Weiterbildungs-
angeboten

4.1 Begrindung und konzeptuelle Grundlagen der Vignettenstudie

Eine Vignette ist eine konstruierte Beschreibung einer Person, eines Objekts oder einer Situa-
tion, die sich durch mehrere systematisch kombinierte Merkmale kennzeichnet. Die Vignet-
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tenstudie dient dazu Entscheidungssituationen zu modellieren, um individuelle Praferenzen
der Interviewteilnehmenden zu erfassen (Atzmdaller/Steiner 2010). Den Teilnehmenden wer-
den im Rahmen fokussierter Interviews (vgl. Lamnek 2005, 368ff.; Merton/Fiske/Kendall
1990) fiktive Weiterbildungsangebote vorgelegt, deren Gestaltungsmerkmale systematisch
variiert werden. Das Ziel der Studie ist die Modellierung exemplarischer Entscheidungssitua-
tionen, die Aufdeckung von Praferenzen bei der Wahl eines Weiterbildungsangebots und der
Hintergriinde fur die Praferenzbildung.

Um maoglichst authentische Angebote in den Vignetten abzubilden, orientierten wir uns an der
Hauptweiterbildungsform im Gesundheitsbereich, den eher tber einen ldngeren Zeitraum an-
gelegten non-formalen Weiterbildungen. Diese sind zumeist mit dem Ziel verbunden, in
einem bestimmten Bereich vertiefte Kompetenzen zu erwerben (vgl. Abschnitt 2.3.1). Ein
weiteres Argument fur diese Entscheidung war zudem, dass kurze, maximal wenige Stunden
umfassende Weiterbildungen hdufig auch eine geringere Hirde in der Teilnahme darstellen,
da sie oft in den betrieblichen Alltag integriert werden, z. B. im Rahmen von Dienstbespre-
chungen, Schichtuibergaben, Einweisungen in eine konkrete Téatigkeit etc., und nicht unbe-
dingt dem Einzelnen individuelle Entscheidungsprozesse fiir oder gegen eine MaRnahme ab-
verlangen, wie es bei tber einen langeren Zeitraum angelegten Weiterbildungen oftmals der
Fall ist. Fir die Berufsgruppe der Kranken- und Altenpflegefachkréafte fiel die Entscheidung
auf die Themen (1) Schmerzmanagement und (2) Umgang mit Demenzerkrankungen, mit
denen nahezu jede/r Beschéftigte in diesem Feld in Beriihrung kommt. Bei den Medizinischen
Fachangestellten wurden die Themen (1) der Elektronischen Praxiskommunikation und Tele-
medizin sowie (2) des Datenschutzes, die in den Arztpraxen aktuell hohe Relevanz besitzen,
gewahlt. Die Angebote wurden hinsichtlich folgender Merkmale variiert: a) Zeitrahmen (Ver-
anstaltungen halbtags vs. ganztags bei konstanter Gesamtdauer), b) Organisation (Présenzse-
minar vs. webbasiertes Blended Learning Angebot) und c) Design (externes vs. internes
Seminar). Die Vignetten geben den Interviewteilnehmenden zunachst einen Uberblick Gber
die Ziele, Inhalte und Zielgruppen der Weiterbildung. AnschlieRend werden drei Gestaltungs-
varianten der Weiterbildungsangebote vorgestellt:

(1) ganztagige externe Prasenzseminare ber 12 Monate mit 280 Std.,
(2) halbtagige interne Prasenzseminare (ber 12 Monate mit 280 Std.,

(3) ein Blended Learning Angebot mit einer Kombination aus externem Prasenzseminaren
(29 Tage a 8 Stunden) und 48 Online-Unterrichtseinheiten & ca. 45 Minuten.

In den fokussierten Interviews wurden die Interviewteilnehmenden gebeten, die Beschreibung
der Weiterbildungskataloge zu lesen, anschlielend zu entscheiden, welche Option sie bevor-
zugen und ihre Entscheidung zu begrinden. Durch gezielte Nachfassfragen wurde versucht,
eine moglichst differenzierte Begriindung fur die Entscheidung zu erhalten. AbschlieRend
wurden die individuellen Praferenzen fir die Gestaltungsvarianten auf einer dreistufigen
Skala erfasst. Die Analyse der Interviews erfolgte anhand der qualitativen Inhaltsanalyse nach
Mayring (2015).
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4.2  Stichprobe und Kodierungssystem

Fur die Analyse sind insgesamt 26 Interviews mit Pflegefachkréaften und Medizinischen Fach-
angestellten gefuhrt worden. Jeweils zehn Interviewte lielen sich den ersten beiden Alters-
klassen (18 bis 34 und 35 bis 49 Jahre) zuordnen und sechs Personen waren 50 bis 64 Jahre
alt. Somit war der Altersdurchschnitt bei den Medizinischen Fachangestellten etwas niedriger
als bei den Pflegefachkréften. Zwei Befragte wiesen einen Migrationshintergrund auf. Die
Hélfte der Befragten besal einen Realschulabschluss, acht Personen verfiigten uber die Fach-
hochschulreife, vier Uber die allgemeine Hochschulreife und eine Person gab den Hauptschul-
abschluss als hdchsten allgemeinbildenden Abschluss an. Die allgemeinbildenden Abschliisse
waren anndhernd gleichverteilt zwischen den Berufsgruppen. Im Mittel waren die Befragten
12 Jahre beim aktuellen Arbeitgeber beschéftigt. Zehn Fachkrafte gaben an, dass sie in der
Vergangenheit bereits mindestens einmal den Beruf gewechselt haben. Bei den Medizinischen
Fachangestellten kam ein Berufswechsel haufiger vor (7 von 13) als bei den Pflegefachkréaften
(3 von 13). 18 Interviewte berichteten von mindestens einem Unternehmenswechsel. Phasen
der Erwerbsunterbrechung in Folge von Erziehungszeiten lagen bei 12 Fachkraften vor.

Die Kategorienbildung der Kodierungssysteme erfolgte sowohl deduktiv als auch induktiv.
Zunachst wurden relevante Bedingungen des Entscheidungsverhaltens fiir die zu entwickeen
Kategorien systematisch anhand des Forschungsstands aufgearbeitet und als Ober- und Unter-
kategorien genutzt. Anschliefend wurden neue Kategorien induktiv durch gewonnene Er-
kenntnisse aus den Interviews ergénzt bzw. bereits gebildete Kategorien angepasst. Um eine
hohe Qualitat der Kodierung sicherzustellen, beurteilen je zwei Rater zunédchst ca. 10% der
Interviews getrennt voneinander, wobei abweichende Urteile anschlieBend diskutiert wurden,
um Interpretationen anzunéhern. Nachdem zufriedenstellende Interraterreliabilitaten zwischen
den Ratern vorlagen (Cohens Kappa von .60 - .88), erfolgten die Interviewauswertungen
durch Einzelpersonen.

Das Kodierungssystem fur die Auswertung der Interviews umfasst insgesamt vier Hauptkate-
gorien. Diese sind unterteilt in insgesamt zehn Unterkategorien, die sowohl forderlich als
auch derlich auf die Entscheidung fiir ein Weiterbildungsangebot wirken kénnen (siehe Ta-
belle 1 im Anhang).

5 Ergebnisse

5.1 Praferenzen nach Berufsgruppen

Die Kombination aus Prasenz- und Onlineseminar wird von den Medizinischen Fachange-
stellten deutlich praferiert. Neun von 13 Fachkréften gaben an, diese Variante zu bevorzugen,
wahrend vier eine andere Form der Gestaltung wiinschten. Die Medizinischen Fachangestell-
ten begrindeten ihre Préaferenz fur ein Blended Learning Angebot mit einer hoheren Flexibi-
litdt beim Lernen und einer besseren Vereinbarkeit der Weiterbildung mit den beruflichen
Verpflichtungen. Die Erwartung ist, dass in den Online-Lerneinheiten Wissen vermittelt und
bestimmte Lerninhalte verinnerlicht werden, wéhrend Présenztermine die Mdglichkeit einer
vertiefenden Diskussion nach Auffassung der Befragten bieten. Pflegekrafte sahen die didak-
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tische GrolRform etwas differenzierter; hier zeigte sich ein gemischtes Bild: Sechs Fachkréafte
bevorzugten die Kombination aus Présenz- und Onlineseminar. Diejenigen Pflegekréafte, die
ein Blended-Learning Konzeptpréferierten, machten vor allem geltend, dass sich die Teil-
nahme am Seminar flexibel gestalten lieRe und die Onlineeinheiten in Ruhe durchlaufen wer-
den konnten. Insbesondere wurde betont, dass man sich bei den Online-Einheiten die Zeit
selbst einteilen und Onlineeinheiten auch in den Abendstunden bearbeiten kénne. Als ein
weiterer positiver Aspekt wurde das mehrfache Wiederholen der Onlineeinheiten hervorge-
hoben.

Ein ganztatiges Prasenzseminar praferierten finf von 13 Pflegefachkraften. Neben dem Aus-
tausch mit dem bzw. der Dozierenden wird der Erfahrungsaustausch mit anderen Kollegen/-
innen als Argument fir die entsprechende Entscheidung angefihrt. Die Pflegefachkréfte argu-
mentierten, dass ein Blockseminar den Vorteil einer tieferen Auseinandersetzung und ab-
schlieRenden Reflexion des Gelernten bietet. AuRerdem wurde mehrfach hervorgehoben, dass
sich das Blockseminar insgesamt Uber weniger Tage erstreckt und sich dieses besser in den
Arbeitsalltag integrieren lasst. Grunde, die gegen die Teilnahme an einem Weiterbildungsan-
gebot mit ganztégigen Prasenzseminaren sprachen, bezogen sich vornehmlich auf die abneh-
mende Konzentration mit Verlauf des Seminars. Funf von 13 Medizinischen Fachangestellten
sahen allerdings in ganztagigen Présenzseminaren durchaus auch eine betrachtliche Hiirde, da
dadurch die Abldufe in der Praxis Uber den Weiterbildungszeitraum von mehreren Wochen
empfindlich gestort wiirden.

Berufsgruppenibergreifend gaben nur vier Fachkrafte der 26 Befragten an, die zweite Vari-
ante mit halbtégigen Prdasenzseminaren zu bevorzugen. Die Fachkréfte begriindeten ihre
Ablehnung insbesondere damit, dass sich 70 halbe Seminartage tber einen langeren Zeitraum
nur schwer mit dem Arbeitsalltag verbinden lassen. Sie flihrten insbesondere den nicht uner-
heblichen Organisationsaufwand an, der daraus flr die Praxis oder Klinik-/Pflegeeinrichtung
entstiinde. Auch sei nach Meinung der Befragten bei einer solchen zeitlichen Struktur der
notige Abstand zum Arbeitsalltag nicht gegeben.

Die nachfolgende Abbildung 2 zeigt die absolute Haufigkeit der Préaferenzen der Interview-
teilnehmenden je nach Berufsgruppe und Gestaltungsvariante.

Kombination aus Prasenz- und Onlineseminar
Halbtégiges Prasenzseminar
Ganztagiges Prasenzseminar

0 2 4 6 8 10 12
Anzahl Interviewteilnehmer/-innen je Berufsgruppe (n=13)

Pflegefachkrafte Medizinische Fachangestellte

Abbildung 2: Préaferenzen nach Berufsgruppen in der Organisationsstruktur des Angebots
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5.2 Personen- und angebotsbezogene Einflussfaktoren nach Berufsgruppen

5.2.1 Personenbezogene Einflussfaktoren nach Berufsgruppen

Die Entscheidung fur oder gegen ein Weiterbildungsangebot resultiert aus den personlichen
Erwartungen, dem subjektiven Wert der Bildungsinvestition, selbstwirksamkeitsbezogenen
Dispositionen und weiterbildungsbezogenen Erfahrungen.

Wertbezogene Merkmale: Der Wert des Weiterbildungsangebotes wird berufsgruppentber-
greifend mit der Nutzlichkeit der Weiterbildung begrundet. Die Medizinischen Fachangestell-
ten beurteilen die Nutzlichkeit des Weiterbildungsangebotes fur die berufliche Téatigkeitsaus-
fuhrung als wichtigstes Auswahlkriterium. Hierbei verweisen mehrere Befragte aufgrund der
sich wéhrend der Interviewdurchfuhrung bereits ausbreitenden COVID-19-Pandemie auf die
steigende Relevanz der Telemedizin. Die Pflegefachkréfte schatzten sowohl Schmerzmanage-
ment als auch den Umgang mit Demenzerkrankungen als relevant ein. Die absoluten H&ufig-
keiten der Interviewteilnehmenden nach Berufsgruppe (in Abhangigkeit der wertbezogenen
Merkmale) kann der Abbildung 3 entnommen werden.

Interesse
Anreiz
Nitzlichkeit
Kosten
0 2 4 6 8 10 12
Anzahl Interviewteilnehmer/innen je Berufsgruppe (n=13)

Pflegefachkrafte Medizinische Fachangestellte

Abbildung 3: Wertbezogene Merkmale nach Berufsgruppen

Weiterbildungen sind nach Einschéatzung der Pflegefachkrafte vor allem dann nitzlich, wenn
das zusatzlich erworbene Wissen dazu beitrégt, arbeitsbezogene Situationen in Zukunft besser
zu bewaltigen. In diesem Zusammenhang wurde beispielsweise die Schmerztherapie und der
Umgang mit Demenzerkrankten und deren Angehdrigen genannt.

Die Medizinischen Fachangestellten erhoffen sich durch die Teilnahme an der Weiterbildung
zum Thema Datenschutz vor allem Sicherheit in der Umsetzung der Datenschutzrichtlinien im
Praxisalltag. Eine Medizinische Fachangestellte winscht sich eine starkere Vertiefung des
Themenbereiches, wobei ihrer Ansicht nach die Relevanz des Datenschutzes noch deutlicher
gemacht werden sollte:

,,Also das nochmal zu vertiefen, weil es oft sehr oberfliachlich behandelt wird und in vielen Bereichen
iiberhaupt nicht beriicksichtigt wird und daher finde ich das schon ganz sinnvoll. (...) dass sie nicht nur

als Last da sind, sondern, dass sie Schutzfunktionen haben fiir uns und auch fiir die Patienten‘

Langfristige Wirkungen und Ertrdge der Weiterbildung werden berufsgruppentbergreifend
nur von insgesamt funf Interviewteilnehmenden aufgegriffen. Verwiesen wurde in diesem
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Kontext auf einen geplanten Arbeitsplatzwechsel und einen zu erwartenden Gehaltsanstieg.
Zusétzliche Anreize der Weiterbildungsteilnahme hingegen werden nur von wenigen Fach-
kraften thematisiert. Fur zwei Pflegefachkréfte bietet beispielsweise bereits die Teilnahme an
einem externen Weiterbildungsangebot in einem Hotel einen zusétzlichen Anreiz.

Erwartungsbezogene Merkmale: Insgesamt 22 von 26 Interviewteilnehmenden beziehen sich
auf die zu erwartenden konkurrierenden privaten und beruflichen Verpflichtungen, die mit der
Weiterbildungsteilnahme an einem auf langere Dauer angelegten Fortbildungsangebot einher-
gehen. Die genannten privaten Verpflichtungen, die ein Hindernis fir die Teilnahme an den
konkret vorgelegten Weiterbildungsangeboten darstellen, betreffen unter anderem verschie-
dene personliche Aspekte wie familidare Verpflichtungen, insbesondere der Betreuung von
Kindern, aber auch Urlaubsplanungen. Darliber hinaus werden andere, bereits laufende Wei-
terbildungen und in einem Fall auch ein Fernstudium hervorgehoben.

Medizinische Fachangestellte entscheiden sich bevorzugt fiir die Kombination von Prasenz-
und Onlineformat, da zumeist keine (langere) Freistellung fur Weiterbildungen aufgrund der
Personalsituation in den Arztpraxen moglich ist. Pflegefachkréfte geben dagegen externen
Prasenzveranstaltungen den Vorrang, da durch diese Weiterbildungsformate der Abstand zum
Arbeitsalltag gegeben ist, sie sich auf die Weiterbildung konzentrieren kdénnen und Stérungen
vermieden werden. Auf Griinde, die den Erwartungswert steigern (wie z. B. Gehaltsanstieg,
Berufs-/Arbeitsplatzwechsel oder Erwerb zusétzlicher Qualifikationen) gingen nur wenige
Fachkréfte vertiefend ein.

Weiterbildungsbezogene Erfahrungen: Insgesamt sechs von 26 Interviewteilnehmenden
stellten Bezlige zu den eigenen Erfahrungen mit Weiterbildungen her. Berufsubergreifend
berichteten die Fachkréfte hierbei etwas haufiger von negativen als von positiven Erfahrungen
(vgl. Abb. 4). Negative Erlebnisse bezogen sich auf die Belastungen, die mit der Teilnahme
an einer ganztagigen Prasenzveranstaltung einhergehen, aber auch negative Erfahrungen mit
Online-Plattformen wurden berichtet, insbesondere von den Pflegekraften. Als positiv wurden
der Austausch mit jingeren Teilnehmenden und die Mdglichkeit der Vor- und Nachbereitung
von Weiterbildungen durch den Einsatz von Onlineeinheiten eingeschétzt.

Negative Erfahrungen
Positive Erfahrungen

0 2 4 6 8 10 12
Anzahl Interviewteilnehmer/-innen je Berufsgruppe (n=13)

Pflegefachkréfte Medizinische Fachangestellte

Abbildung 4: Weiterbildungsbezogene Erfahrungen

Selbstwirksamkeitsbezogene Dispositionen: Die Pflegefachkréfte bezogen sich in ihren Be-
grindungen etwas starker auf selbstwirksamkeitsbezogene Dispositionen als die Medizini-
schen Fachangestellten. Aufgrund fehlender oder negativer Erfahrungen im Umgang mit On-
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lineformaten duRerten sieben Pflegefachkréfte Bedenken hinsichtlich eines Online-Weiterbil-
dungsangebots. Sie bevorzugen offenkundig Prdasenzveranstaltungen aufgrund der Vertraut-
heit mit diesem Format. Allerdings wurden auch ganztatige Prasenzveranstaltungen nicht un-
kritisch gesehen, vor allem mit Blick auf die Aufrechterhaltung der Konzentration. Dagegen
sind sechs von 13 Medizinischen Fachangestellten aufgrund eigener Erfahrungen mit online-
gestitzten Lernformaten durchaus positiv gegentber einem solchen Lernangebot eingestellt.

Vertrautheit mit Onlineformaten
Keine Vertrautheit mit Onlineformaten
Konzentrationsschwierigkeiten
Fehlende Deutschkenntnisse

0 2 4 6 8 10 12

Interviewteilnehmer/-innen je Berufsgruppe (n=13)

Pflegefachkrafte Medizinische Fachangestellte

Abbildung 5: Selbstwirksamkeitsbezogene Dispositionen nach Berufsgruppen

Zusammenfassend zeigt sich, dass die Entscheidung flr oder gegen ein Weiterbildungsange-
bot der Fachkréfte des Gesundheitssektors maRgeblich von dem wertbezogenen Merkmal der
Nitzlichkeit abzuhangen scheint, konkurrierende private und berufliche Verpflichtungen hin-
gegen mindern den Erwartungswert. Langfristige Ziele wie der Erwerb zusétzlicher Qualifi-
kationen und zukulnftige Berufswechsel finden hierbei kaum Erwahnung. Auch scheinen sich
die Kosten der Weiterbildung kaum auf die Weiterbildungsteilnahme auszuwirken; da hier
jedoch nicht differenzierter nach der Finanzierung bisheriger Weiterbildungen gefragt wurde,
kann diesbezuglich keine weitere Interpretation erfolgen. Auf weiterbildungsbezogene Erfah-
rungen beziehen sich lediglich sechs von 26 Interviewteilnehmenden, wobei negative Erfah-
rungen tberwiegen.

5.2.2 Angebotsbezogene Einflussfaktoren nach Berufsgruppen

Methodisch-didaktische Gestaltung: Bevorzugte didaktisch-methodische Gestaltungselemente
sind berufsgruppenubergreifend Expertengespréache, Gruppenarbeiten und der Erfahrungsaus-
tausch mit anderen (vgl. Abb. 6).
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AbschlieBende Reflexion des Gelernten
Einsatz bildlicher Medien und Materialien
Riickfragen
Praxisphasen
Eigensténdige Lerneinheiten
Erfahrungsaustausch
Expertengesprache
Gruppenarbeiten/Diskussion
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Pflegefachkrafte Medizinische Fachangestellte

Abbildung 6: Methodisch-didaktische Gestaltungselemente nach Berufsgruppen

Mehr als die Halfte der Medizinischen Fachangestellten hob Gruppenarbeiten und Diskussio-
nen als wichtige methodische Gestaltungselemente hervor. Sie betonten dabei besonders die
unterschiedlichen Erfahrungen, die konstruktiv in Gruppenarbeiten eingebracht werden kon-
nen. Fur die Pflegefachkrafte spielt vor allem das Kennenlernen weiterer Personen und die
gemeinsame Ausarbeitung von Inhalten in Gruppen eine wichtige Rolle. Ahnlich wie bei den
Medizinischen Fachangestellten wird auch bei den Pflegekraften der Erfahrungsaustausch
zwischen den Teilnehmenden wertgeschatzt. Eine Pflegefachkraft erwahnte dariiber hinaus
den Wunsch nach einer wiederkehrenden Gruppenzusammensetzung und den Ubergreifenden
Erfahrungsaustausch tber den Seminarkontext hinweg. Der seminarlbergreifende Austausch
in informellen Kontexten wurde insbesondere als Vorteil bei externen Weiterbildungsmal3-
nahmen in Hotels herausgestellt.

Expertengesprache mit den Dozierenden wurden berufsgruppenubergreifend von 14 Personen,
also von mehr als der Hélfte der Befragten, als wichtig erachtet. Dabei sollten die VVortragen-
den gut ausgebildete Experten/-innen sein, die in der Lage sind, in einer verstandlichen Spra-
che die Lerninhalte zu vermitteln und dabei ,,im Kontakt zum Publikum (zu) stehen®. Eigen-
stdndige Lerneinheiten wurden vor allem im Kontext der Onlineeinheiten als forderliche Fak-
toren hervorgehoben. Diese bieten nach Auffassung der Befragten den Vorteil, dass die In-
halte flexibel erarbeitet, selbststandig vor- und nachbereitet und dabei zusatzliche Informa-
tionsquellen fur den Kenntniserwerb genutzt werden kénnen. Auf den Einsatz von Medien
und Materialien gingen nur einzelne Pflegefachkréfte vertiefend ein. Hier wurde unter ande-
rem der Einsatz von Flipcharts, plastischen Darstellungen und die Bereitstellung von Hand-
reichungen und Leitfaden als forderlich hervorgehoben. Eine Pflegefachkraft verwies auf den
Einsatz von Filmen, die ausgewahlte Situationen des Alltags darstellen und als Grundlage fur
die Bearbeitung von Fallbeispielen dienen konnen.

Organisation und Inhalt: Die begrenzten zeitlichen und finanziellen Ressourcen schatzten
beide Berufsgruppen als hinderlich ein. Sie kritisierten unter anderem den zusétzlichen Orga-
nisations- und Kostenaufwand. Fir eine bessere Planbarkeit sollte der Veranstaltungsort
bereits friih bekanntgegeben werden. Deutliche Unterschiede zwischen den Berufsgruppen
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zeigen sich hinsichtlich des betriebsubergreifenden Austausches und der Einschéatzung der
Relevanz des Abstandes zum Arbeitsalltag. So schatzte die Mehrheit der Medizinischen
Fachangestellten den Austausch mit Fachkraften anderer Praxen an einem externen Veran-
staltungsort als hilfreich ein, um Impulse fir die Umsetzung neuer Verfahren in der eigenen
Praxis zu erhalten. Pflegefachkréafte sahen bei externen Weiterbildungsangeboten vor allem
die Vorteile der gesteigerten Konzentration, da der Abstand zum Arbeitsalltag gegeben sei
und keine arbeitsbezogenen Stérungen zu erwarten sind.

Aufgaben auf Arbeit bleiben liegen

Abstand zum Arbeitsalltag

Begrenzte zeitliche und finanzielle Ressourcen
Betriebsubergreifender Austausch

0 2 4 6 8 10 12
Anzahl Interviewteilnehmer/-innen je Berufsgruppe (n=13)

Pflegefachkrafte Medizinische Fachangestellte

Abbildung 7: Hinderliche und forderliche Faktoren externer Veranstaltungen

Bei internen Weiterbildungsveranstaltungen schétzten die Fachkréfte berufsubergreifend vor
allem die vertraute Umgebung und den damit einhergehenden kurzen Anfahrtsweg. Weiterhin
kdnnen — so das Argument — die Inhalte bei internen Weiterbildungsangeboten besser auf den
spezifischen Arbeitskontext abgestimmt werden. Acht von 26 Fachkréften verwiesen auf die
Relevanz der thematischen Ausrichtung bei der Gestaltung der Weiterbildungsangebote.
Demnach sollten regelmaRige Weiterbildungen wie Erste-Hilfe-Schulungen, die der Wissens-
auffrischung dienen, intern stattfinden. Weiterhin verweist eine Pflegefachkraft darauf, dass
Online-Seminare vornehmlich fur die Wissensvermittlung genutzt werden sollten, wahrend
Prasenzseminare eingesetzt werden sollten, um den Erwerb praktischer Handlungskompeten-
zen zu fordern. Weiterbildungen zu sensiblen Themen wie Sterbebegleitung und Umgang mit
schwierigen Patienten/-innen sollten eher als Prasenzseminar konzipiert sein, um Diskussio-
nen zu ermoglichen.

5.3 Verbesserungsvorschlage

Bezogen auf die Verbesserungsvorschlage sind Unterschiede hinsichtlich der Gestaltungsele-
mente zwischen den Berufsgruppen erkennbar. Wahrend sich die Medizinischen Fachange-
stellten verstarkt auf methodisch-didaktische und inhaltliche Aspekte der Weiterbildungsor-
ganisation bezogen, legten die Pflegefachkrafte den Schwerpunkt auf Aspekte wie Kosten-
ubernahme, Pausengestaltung und Gruppengrélie. Acht von 26 Interviewteilnehmenden erwi-
derten auf die Frage nach mdoglichen Verbesserungsvorschlagen, dass sie keinen konkreten
Aspekt benennen konnen, den sie an den vorgestellten Weiterbildungsvarianten verandern
waurden. Die nachfolgende Abbildung 8 zeigt die absoluten Haufigkeiten der Interviewteil-
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nehmenden je nach Berufsgruppe, die auf ausgewahlte Teilaspekte bei den Verbesserungsvor-
schldgen eingegangen sind.

Zeitliche Gestaltung
Organisation
Methodisch-didaktische Gestaltung
0 2 4 6 8 10 12
Anzahl der Interviewteilnehmer/-innen nach Berufsgruppe (n=13)

Pflegefachkrafte Medizinische Fachangestellte

Abbildung 8: Verbesserungsvorschlage nach Berufsgruppen

Organisation: Berufsgruppenubergreifend plédierten die Fachkrafte flr eine frihe Bekannt-
gabe der Veranstaltungsorte und Weiterbildungsinformationen, um die Vereinbarkeit mit pri-
vaten und beruflichen Verpflichtungen zu erleichtern. Darauf gingen insgesamt acht von 26
Interviewten vertiefend ein. Die Pflegefachkréfte erwéhnten vor allem Verbesserungsvor-
schlédge zu organisationalen Fragen. Drei Pflegefachkrafte bekraftigten dartiber hinaus die
Notwendigkeit der Kostenlbernahme. Zur Forderung des interdisziplindren Austausches
merkten die Pflegefachkrafte an, dass die Gruppenkonstellation mdglichst heterogen gehalten
werden sollte. Dies mache einen Austausch mit Personen aus anderen Bereichen der Gesund-
heitsbranche moglich. Weitere genannte Vorschlage betrafen die Verbesserung der Anmel-
dungsmodalitdten und die Art und Weise der Weiterbildungsinformationen, insbesondere
wurde eine transparente und friihzeitige Kommunikation der Weiterbildungsangebote einge-
fordert.

Methodisch-didaktische Gestaltung: Bezogen auf die methodisch-didaktische Gestaltung gin-
gen drei von 13 Medizinischen Fachangestellten auf die Relevanz von Praxisbeispielen ein,
wobei die Umsetzung der Datenschutzrichtlinien in verschiedenen Arztpraxen besprochen
und exemplarische Arbeitsanweisungen ausgearbeitet werden sollten. Weiterhin verwies eine
Fachkraft auf die Bedeutung von einfuhrenden Seminareinheiten, in denen der Umgang mit
den verwendeten Onlineformaten vermittelt wird, um auch weniger technikaffine Personen an
die entsprechenden Medien heranzufuhren.

Zeitliche Gestaltung: Berufsgruppenspezifisch winschten sich vier von 13 Pflegefachkraften
eine deutliche Reduktion der Dauer der Weiterbildungsangebote; der in den Vignetten zu-
grunde gelegte zeitliche Umfang war offensichtlich zu lang. Weiterhin betonten die Pflege-
fachkrafte, dass die Weiterbildungsangebote in Form von Blockveranstaltungen stattfinden
und sich diese auf mehrere aufeinanderfolgende Tage beschranken sollten. Sechs von 13 Pfle-
gefachkraften wére eine Erhohung der zeitlichen Flexibilitat wichtig, indem beispielsweise
ein Angebot mit mehreren zeitlichen Optionen zur Verfligung steht. Die Auswahl aus unter-
schiedlichen zeitlichen Optionen wurde mit der besseren Vereinbarkeit von Arbeits- und Pri-
vatleben begriindet.
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6 Diskussion und Ausblick

Den Teilnehmenden wurden non-formale Weiterbildungsangebote vorgelegt, die nicht auf
kurzfristige Malinahmen abzielen, sondern jeweils einen umfassenderen Kurs zu einem
Thema darstellen. Die Angebote bezogen sich zum einen auf zwei unterschiedliche inhaltliche
Schwerpunkte, zum anderen wiesen sie Variationen in der Organisationsstruktur (Halbtags-
vs. Ganztagsangebote bei Prdsenzveranstaltungen) und in der didaktischen Gestaltung auf
(Prasenz- vs. Blended Learning Angebot). In den exemplarischen Entscheidungssituationen
beriuicksichtigen die Fachkrafte verschiedene Aspekte. Wertbezogene Urteile hinsichtlich des
Weiterbildungsangebots beziehen sich vornehmlich auf den zu erwarteten Nutzen fur die be-
rufliche Tatigkeit. Fur die Medizinischen Fachangestellten stellt die Verwertbarkeit fir den
beruflichen Kontext das wichtigste Entscheidungskriterium dar. Auf Seiten der Pflegefach-
krafte wird neben dem beruflichen Nutzen auch das Interesse am Thema betont. Als wichtiger
Befunde konnte zudem herausgearbeitet werden, dass eine starke Eingebundenheit in berufli-
che und private Verpflichtungen die Erfolgserwartungen an die Weiterbildung dampfen kann.

Insgesamt betrachtet gibt die Mehrheit der Befragten dem Blended Learning-Konzept, also
einer Kombination aus Prasenz- und Onlineseminar, den Vorrang. Begrundet wird dies mit
der besseren Vereinbarkeit beruflicher und privater Verpflichtungen. Besonders ausgepragt ist
diese Praferenz bei den Medizinischen Fachangestellten, bei den Pflegefachkraften hingegen
bevorzugt ein Teil die Kombination aus Présenz und Online und der andere Teil gibt Présenz-
Weiterbildungen den Vorrang. Wahrend die Medizinischen Fachangestellten ihre Préferenz
fiir ein Blended Learning-Angebot mit einer hoheren Flexibilitat von Zeit und Ort des Lernens
begriinden, betonen die Pflegekrafte mit einer starken Praferenz fir Prdasenzveranstaltungen
unter anderem die besseren Mdglichkeiten eines intensiven Erfahrungsaustauschs. Auch beto-
nen sie den Abstand zum Arbeitsalltag, der ein besseres Einlassen auf die Themen ermdglicht.
Online-Formate werden vor allem fur die Wissensvermittlung als sinnvoll erachtet, wahrend
Prasenztermine starker fur den persdnlichen Austausch und die Besprechung von Fallbeispie-
len genutzt werden sollten.

Im Hinblick auf die zeitliche Struktur werden berufsgruppenubergreifend ganztatige Prasenz-
veranstaltungen bevorzugt; halbtatige Seminare sind nach Meinung der Teilnehmenden weni-
ger gut in den Arbeitsalltag integrierbar. Dartber hinaus sollten umfangreichere Fortbildun-
gen, wie sie in den Vignetten zugrunde gelegt wurden, eher extern stattfinden. Fir kirzere
Themen wie Hygiene- und Brandschutzschulung oder auch die Einflihrung in eine neue Soft-
ware werden interne Weiterbildungsangebote als zweckmaRiger und effektiver erachtet.

Bei der methodischen Gestaltung der Weiterbildungsangebote werden insbesondere Gruppen-
arbeiten, Expertengesprache und der Erfahrungsaustausch von beiden Berufsgruppen hervor-
gehoben. Der Einsatz von Medien und Materialien, z. B. Flipcharts, Leitfaden, Fallbeispiele
und Videoaufzeichnungen ausgewdhlter Situationen, kénnen nach Auffassung der Interview-
ten dabei den interdisziplindren Austausch unterstitzen. D.h. Situierung und Authentizitat
besitzen eine hohe Bedeutung bei der Gestaltung der Weiterbildung und prégen die Erwar-
tungshaltungen der Teilnehmenden.
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Limitationen der Vignettenstudie zeigen sich hinsichtlich der ausgewahlten Themen, die je
Berufsgruppe auf zwei zentrale und aktuelle Inhalte beschréankt wurden. D.h. gerade im Hin-
blick auf das Interesse an den Weiterbildungsthemen liegen hier Einschrankungen vor, da
dartiberhinausgehende Themen nicht angesprochen wurden. Bei den Préferenzen fiir ein Blen-
ded Learning-Konzept oder ausschlieflich Prasenzveranstaltungen ist gleichfalls die Ein-
schrdnkung zu machen, dass solche Praferenzen vermutlich nicht vollig losgeldst von den
Themen geduRert werden. Es wurden bewusst Weiterbildungsangebote ausgewahlt, deren
Inhalte sowohl in Présenz- als auch in Online-Angeboten vermittelt werden kdnnen, da auch
nahere Aufschlisse zu Einstellungen zu digitalen Weiterbildungsangeboten gewonnen werden
sollten. Im Alltag medizinischer und pflegerischer Fachkrafte spielen aber auch Themen eine
Rolle, die starker konkrete pflegerische oder medizinische Handlungsablaufe adressieren und/
oder die Nutzung bestimmter medizinischer Assistenzsysteme und Gerate erfordern. Bei sol-
chen Inhalten und Lernzielen kommen Online-Schulungen in der Vermittlung entsprechender
Handlungskompetenzen an ihre Grenzen. D.h. eine Generalisierung der Ergebnisse ist nicht
nur aufgrund des qualitativen Designs starken Einschrankungen unterworfen, sondern auch
aufgrund der ausgewdhlten Themen. Personen, die sich hier bei den konkreten vorgelegten
Vignetten fur das Blended Learning ausgesprochen haben, missen nicht zwangslaufig bei
anderen Inhalten gleiche Préferenzen duBern. Préferenzen von Weiterbildung sind also immer
auch im Zusammenhang mit den Inhalten und den Zielen der Weiterbildung, insbesondere
den zu vermitteInden Kompetenzen zu sehen. Dieser Punkt ist bei der organisatorischen und
didaktischen Gestaltung von Weiterbildungsangeboten ohne Frage gleichfalls zu berticksichti-
gen. Insgesamt scheint das Problem der Passgenauigkeit von Weiterbildungsangeboten stark
individualisierte und berufs- und themenspezifische Lésungen zu erfordern, deren Mdglich-
keiten unternehmens-, personen- und themenspezifisch weiter ausgelotet werden mdissen.
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Anhang: Tabelle mit Haupt- und Unterkategorien

Thematische Exemplarische Unterkategorien
Hauptkategorien

Einflussfaktoren Aufgabenwert

Personenebene Positive Wertaspekte

e Anreiz (u. a. Abwechslung vom Arbeitsalltag, externe Veranlassung
der Weiterbildung)

¢ Nitzlichkeit (u. a. Weitergabe des Erlernten)

e Interesse (u. a. thematisches Interesse)

Negative Wertaspekte

e Kosten (u. a. zu hohe Kosten)

Erwartungswert
Griinde fur Weiterbildung

Gehaltsanstieg
Berufswechsel

Personliche Entwicklung
Zusatzliche Qualifikationen

Griinde gegen Weiterbildung

e Verdienstausfall
e Konkurrierende berufliche und private Verpflichtungen

Weiterbildungsbezogene Erfahrungen

e Positive Erfahrungen
e Negative Erfahrungen

Selbstwirksamkeitsbezogene Dispositionen

Fehlende Deutschkenntnisse
Konzentrationsschwierigkeiten

Keine Vertrautheit mit Onlineformaten
Vertrautheit mit Onlineformaten
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Thematische
Hauptkategorien

Exemplarische Unterkategorien

Einflussfaktoren
Angebotsebene

Zeitrahmen

e Halbtdgige Formate
e Ganztdgige Formate
e Kombination aus Prasenz- und Onlineformat

Organisation

e Intern (u. a. kein Abstand zum Arbeitsalltag, keine Anfahrtswege)
e Extern (u. a. Abstand Arbeitsalltag, bessere Ausstattung)

Methodisch-didaktische Gestaltung

e Erfahrungsaustausch
e Expertengesprache
e  Gruppenarbeit/Diskussion

Verbesserungsvorschlage

Zeitrahmen
e Modulare Struktur
e Blockveranstaltung
e Auswahl an zeitlichen Optionen
e Dauer der Weiterbildung

Organisation

Gruppenkonstellation

Gruppengréle
Verpflegungsbereitstellung
Anmeldungsmodalitét

Anreize setzen (u. a. Kostenlibernahme)
Veranstaltungsort

Methodisch-didaktische Gestaltung

e Praxis- und Fallbeispiele
e Medien/Materialien

Praferenzen

Variante 1
Variante 2
Variante 3

*daruber hinaus wurden folgende personenbezogene Merkmale erhoben: Geschlecht, Alter, héchster all-
gemeinbildender Abschluss, hochster Berufsabschluss, Beschéftigungsdauer im aktuellen Unternehmen/
Betrieb, Tatigkeitswechsel, Berufswechsel, Unternehmenswechsel, Erwerbsunterbrechungen, Grund der
Erwerbsunterbrechungen, eigenes Geburtsland, Geburtsland der Eltern
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