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Defizite bei Personalentwicklung -
erweiterte Umfrage-Auswertung liegt vor

Im Herbst 2017 wurden die Ergebnisse einer Ma-
nager-Monitor-Umfrage zum Thema Weiterbildung
und Personalentwicklung verdéffentlicht (Abruf der
Ergebnisse hier). Mittlerweile liegt zu dieser Um-
frage auch eine erweiterte Auswertung vor.

Die Umfrage wurde in Kooperation mit dem IQP - Pri-
vat-Institut fir Qualitatssicherung in Personalentwick-
lung GmbH (www.igp-berlin.de) durchgefiihrt, das auch
fUr die Konzeption des Fragebogens verantwortlich war.

Jetzt liegt eine erweiterte statistische Auswertung der
Umfrage vor. Die Kernergebnisse der ersten Auswer-
tungen lauteten: Weiterbildung und Personalentwick-
lung von Fihrungskraften findet derzeit in eher un-
strukturierter und wenig formalisierter Form stat. Auch
die Zufriedenheit und die Teilnahmequoten bewegen
sich den Umfrageergebnissen zufolge nur auf mittlerem
Niveau.

Schwerpunkte dieser Auswertung waren:

0 die Antworten der Teilnehmer Uber die Ermittiung
des konkreten Personalentwicklungsbedarfs im
Vorfeld von PersonalentwicklungsmaBnahmen,

0 der von den Teilnehmern wahrgenommenen Wei-
terbildungserfolg,

0 sowie die Evaluation erfolgter Personalentwick-
lungsmaBnahmen.

Untersuchungen zu den Themen ,Ermittlung des Personalentwicklungsbedarfs", ,Evaluation™ und ,,Wei-

terbildungserfolge™

Die Ergebnisse der ersten Auswertung prasentierten sich wie folgt:

Wurde vor der Teilnahme an den von lhnen durchlaufenen PersonalentwicklungsmaBnahmen jemals lhr individueller
Personalentwicklungshedarf ermittelt?

nein

ja, durch meine eigene Einschatzung

ja, durch Feedhack von KollegenAv/orgeszetzten

ja, durch KPI's

ja, durch eine Potenzialanalyse (z.B. Test, Interview, Assessment Center, ...)

ja, durch andere Methoden
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http://www.fki-online.de/informationen-mit-mehrwert/umfragen/umfragen-detail/article/defizite-bei-personalentwicklung-von-fuehrungskraeften.html
http://www.iqp-berlin.de/
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Wie wurden die von lhnen durchlaufenen Personalentwicklungsmafnahmen normaler Weise evaluiert?
{(Mehrfachantworten miglich)

1}

10 20 30 40 50 &l

gar nicht
Befragung zur Zufriedenheit der Teilnehmer
Befragung oder Tests zu Lerninhalten der Malknahme
Befragung zu Wissenstransfer auf den eigenen &rbeitskontext
Beobachtung des erhaltens am Arbeitsplatz
Beobachtung von Arbeitsresultaten (Kennzahlen, Qualitat und Quantitat..,

Abbruchoguote der Teilnehmer

Die von mir durchlaufenen PersonalentwicklungsmaRfnahmen...

0%

8%

50% 5% 100%

Cawaren hiffreich In Bezug auf meine T atigkeit als
“orgesetzter.

Cawerden den vom Unternehmen an mich gestellten
Anforderungen gerecht.

~owaren auf meine persdnliche Interessen
abgestimmt.

... haben meine Starken gefordert. 16

~.wurden abgeleitet aus dem zukinftigen Bedarf
der Crganisation.

| |
25 7

| |

30 41
| |

28 %
| |

30 30
| |

26 24 21
I I

m 1 {gar nicht) 2 (eher nicht)

Der erste Befund lautete: Eine systematische Ermitt-
lung des Personalentwicklungsbedarfs findet nur in ei-
ner Minderzahl der Falle statt. Die Evaluation kommt
weit mehrheitlich nicht Uber eine reine ,,Zufriedenheits-
untersuchung" hinaus. Professionelle Methoden kom-
men nur selten zur Anwendung.

Weitere statistische Untersuchungen fihrten zu
folgenden Ergebnissen

Es gibt eine mittlere positive Korrelation (.302) zwi-
schen der Ermittlung des individuellen Personalentwick-
lungsbedarfs (Frage 6: Wurde vor der Teilnahme an
den von Ihnen durchlaufenen Personalentwicklungs-
maBnahmen jemals Ihr individueller Personalentwick-
lungsbedarf ermittelt?) und der ,Professionalitat" der
Evaluation ( Frage 10: Wie wurden die von Ihnen
durchlaufenen PersonalentwicklungsmaBnahmen nor-
maler Weise evaluiert?). Dieser Zusammenhang ist
hoch signifikant (Signifikanz .000).

Es gibt auBerdem positive Korrelationen zwischen der
Ermittlung des individuellen Personalentwicklungsbe-
darfs und den (Erfolgs-)Bewertungen der durchlaufenen
MaBnahmen. Far die einzelnen Antwortkategorien
ergaben sich die nachfolgenden Werte:

3 (teilsteils)

4 (eher) m5 (absolut)

0 waren hilfreich In Bezug auf meine Tatigkeit als
Vorgesetzter. (mittlere positive Korrelation .343)

0 werden den vom Unternehmen an mich gestellten
Anforderungen gerecht. (mittlere positive Korrela-
tion .321)

O waren auf meine personlichen Interessen abge-
stimmt. (mittlere positive Korrelation .329)

O haben meine Starken geférdert. (mittlere positive
Korrelation .318)

0  wurden abgeleitet aus dem zukiinftigen Bedarf der
Organisation. (geringe positive Korrelation .192,
Signifikanz .018)

Die finf Zusammenhange sind hoch signifikant (Signifi-
kanz .000).

Nicht bestétigt werden konnten in diesem Zu-
sammenhang folgende Hypothesen:

Vermutet wurde im Vorfeld der Umfrage, dass der Per-
sonalentwicklungsbedarf bei Flhrungskraften der ver-
schiedenen Management-Ebenen verschieden ermittelt
wird. Denkbar war hier z.B., dass in der oberen Ma-
nagement-Ebene haufiger die eigene Einschatzung als
Grundlage fur Personalentwicklung dient und in der un-
teren Management-Ebene haufiger KPI's, Feedback
von Kollegen und Vorgesetzten und eine Potential-
Analyse. Das lieB sich aber nicht bestatigen. Der Perso-
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nalentwicklungsbedarf wird offenbar in allen Manage-
ment-Ebenen gleich "professionell" erhoben.

O Aus der oben genannte Annahme wurde auch die
Idee abgeleitet, dass bei Flihrungskraften der obe-
ren und mittleren Management-Ebene die Perso-
nalentwicklungen anders evaluiert wird als bei
Flihrungskraften der unteren Management-Ebene.
Auch das ist nicht so. Es wird auf allen Manage-
ment-Ebenen gleich evaluiert (z.B. Zufriedenheit,
Arbeitsresultate, Lerninhalte).

O  Ferner gab es die Annahme, dass Flihrungskréfte
der oberen (und mittleren) Management-Ebene
anderen PE Bedarf und andere PE Inhalte haben
als die Fihrungskrafte der unteren Management-
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Ebene. Die Vermutung war, dass Fihrungskrafte
der unteren Management-Ebene sich haufiger Soft
Skill und Coaching/Mentoring wiinschen und dass
Coaching/Mentoring bei den héheren Fiihrungs-
kraften haufiger durchgefiihrt wird. Hier zeigen
sich keine Unterschiede. Soft Skill, Fachliche und
Persénliche Weiterbildungen werden in allen Hie-
rarchie-Ebenen gleich haufig gewlinscht. Die doch
eher kostenintensiven "persdénlichen Weiterbildun-
gen" wie Coaching/Mentoring sowie Fachliche und
Soft Skill- Weiterbildungen werden in allen Hierar-
chie-Ebenen gleich viel durchgefihrt.

Untersuchungen zum Thema , Feedback beziiglich der Arbeitsleistung"

Die Ergebnisse der ersten Auswertung prasentierten sich wie folgt:

Wie hiufig erhalten sie Feedback bzgl. lhrer Arheitsleistung?

0%

25% a0% 7a% 100%

positives Feedback (Lob oder Anerkennung) won Thren Yorgesetzten
positives Feedback won Thren Kollegen

positives Feedback von lhren Mitarbeitern

negatives Feedback (Kritik oder Tadel) wvan [hren “orgesetzten
negatives Feedback vaon lhren Kollegen

negatives Feedback von [hren Mitarbeitern

m 1 (nig) n’ 3 4

Positives Feedback scheint als Impulsgeber fir eine be-
rufliche Weiterentwicklung bei den Befragten eine mitt-
lere, negatives Feedback hingegen eine eher geringe
Rolle zu spielen.

Weitere statistische Untersuchungen fiihrten zu
folgenden Ergebnissen

Es gibt unter den Umfrageteilnehmern keine Unter-
schiede zwischen Hierarchieebenen beim negativen
Feedback (von Kollegen, Mitarbeitern oder Vorgeset-
zen) sondern nur beim positiven Feedback (eher haufig,
haufig und sehr haufig) von Mitarbeitern:

5 mh m? (sehr haufig)

obere Management-Ebene 45% positives Feed-
back von Mitarbeitern

mittlere Management-Ebene 46 % positives Feed-
back von Mitarbeitern

untere Management-Ebene 32% positives Feed-
back von Mitarbeitern
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Untersuchungen zu den Entscheidungskriterien fiir die Auswahl der PersonalentwicklungsmaBnahmen

Die Ergebnisse der ersten Auswertung prasentierten sich wie folgt:

Auf Basis welcher Kriterien entscheiden Sie sich dafiir, selbst eine PersonalentwicklungsmalRnahme zu
buchen?

0%

25% S0% 7o% 100

Inhalt

Profil der/des Durchfihrenden

Empfehlung/Bewertung der Weiterbildungsmalinahmen durch Andere

Dauer der WeiterbildungsmaGnahme

Kosten

Profil der anderen Teilnehrmer

14

53 18
1 |

w1 {urwichtig) 2 (eher unwichtig)

Neben dem (selbstverstandlichen) Kriterium der Inhalte
sind vor allem das Profil des Durchfiihrenden und die
Reputation der MaBnahme bzw. des Referenten ent-
scheidungserheblich.

Weitere statistische Untersuchungen fiihrten zu
folgenden Ergebnissen

In Bezug auf die Auswahlkriterien gibt es einen Unter-
schied zwischen Hierarchieebenen bei der Wichtigkeit
des Profils des Durchfuihrenden.

O obere Management-Ebene 84% Profil des Durch-
fihrenden ist eher wichtig / sehr wichtig

O mittlere Management-Ebene 80 % Profil des
Durchfiihrenden ist eher wichtig / sehr wichtig

O untere Management-Ebene 34% Profil des Durch-
fihrenden ist eher wichtig / sehr wichtig

Das personliches Jahresbudget fiir eigene Entwick-
lungsmaBnahmen korreliert nicht mit der Anzahl der
gefuhrten Mitarbeiter (der Verantwortungsspanne) son-
dern nur mit der Management-Ebene (Korrelation .268,
Signifikanz .001) und zwar je hdher die Management-
Ebene desto gréBer das Budget.

3 (eher wichtig) md (sehrwichtig)

Inhaltliche Ansprechpartnerin ist:
Annina Fischer

Diplom-Psychologin

Mitarbeiterin

IQP - Privat-Institut fiir Qualitdtssicherung
in Personalauswahl und -entwicklung GmbH
Potsdamer Platz 10

10785 Berlin

Durchgefiihrt wurden die hier vorgestellten Ergebnisse aus-
schlieBlich durch das IQP Berlin. Das IQP hat auch die fiir die
Zusammenfassungen der Ergebnisse geliefert.
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