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VORWORT | 1.

1. Vorwort

Liebe Leserinnen und Leser,

der 6ffentliche Dienst steht im Jahr 2025 vor groBen Verdnderungen. Demografischer Wandel,
Fachkraftemangel, steigende Anforderungen an die Digitalisierung und der Wunsch nach mehr
Flexibilitat stellen hohe Anspriche an alle Ebenen der Verwaltung. Gleichzeitig zeigt sich: Die
Beschéftigten sind nicht nur betroffen — sie sind auch bereit, diese Zukunft aktiv mitzugestalten.

Das Fach-und Fihrungskrafte-Barometer 2025 macht deutlich, wie groB Motivation, Verantwor-
tungsbewusstsein und Veranderungsbereitschaft im 6ffentlichen Dienst sind. Mehr als 2.800
Fach-und Fihrungskrafte habenihre Einschatzungen geteilt — offen, differenziert und praxisnah.
Ilhre Stimmen geben wertvolle Impulse, wie Arbeitsbedingungen verbessert, die Motivation gestarkt
und Veranderungsprozesse erfolgreich unterstiitzt werden kénnen.

Die Ergebnisse zeigen nicht nur Herausforderungen, sondern vor allem Chancen: Mit Wertschatzung,
Entwicklungsmdglichkeiten, moderner Fiihrung und zeitgemaBen Arbeitsformen kann der 6ffent-
liche Dienst seine Attraktivitat deutlich steigern —und damit das groBe Potenzial seiner Beschaftig-
ten voll entfalten. Wer die Menschen ernst nimmt, ihre Kompetenzen férdert und Strukturen mutig
weiterentwickelt, legt den Grundstein fur eine leistungsfahige und zukunftsorientierte Verwaltung.
Als Bildungsanbieter im 6ffentlichen Dienst nimmt die dbb akademie diese Rickmeldungen ernst.
Wir leiten daraus konkrete Schwerpunkte fiir unsere Weiterbildungsangebote ab. Denn Weiter-
bildungist der Schlissel, um Motivation, Kompetenz und Gestaltungskraft zu starken — und damit
nachhaltigen Wandel méglich zu machen. Sie schafft die Basis fur eine lernende Organisation,

die Veranderungen nicht nur bewaltigt, sondern aktiv gestaltet.

Unser Dank gilt allen, die sich an dieser Umfrage beteiligt haben. Ihr Beitrag ist ein wichtiges Signal
flr die Weiterentwicklung des 6ffentlichen Dienstes und eine zukunftsfahige Arbeitskultur. Sie haben
mit ihren Rickmeldungen gezeigt, dass die Verwaltung voller Energie, Ideen und Engagement steckt.
Das Fach-und Fihrungskrafte-Barometer 2025 ist damit mehr als eine Analyse — es ist ein Impuls-
geber. Fur Fihrung, fir Personalentwicklung, fir organisatorische Gestaltung. Nutzen wir ihn
gemeinsam, um die Chancen der Zukunft mutig zu ergreifen.

Mit besten GriiBen
Simone Fleischmann
Stellvertretende Bundesvorsitzende des dbb

und Vorsitzende der dbb akademie

Oliver Schieck
Geschaftsfiihrer der dbb akademiee. V.




2. |EXECUTIVE SUMMARY

2. Executive Summary

Fachkrafte fiihlen sich zu wenig wahrgenommen —
hier liegt Potenzial fiir mehr Motivation und Bindung!

\ 4

49

NPS®

Abbildung 1
Wie sehr fiihlen Sie sich fiir Ihre Arbeit anerkannt
und wertgeschdtzt?

Die befragten Fachkrafte zeigen eine kritische
Grundhaltung gegeniber ihrer Arbeitssituation im
offentlichen Dienst. Viele erleben einen Arbeitsall-
tag, der von eingeschranktem Handlungsspiel-
raum, mangelhafter Kommunikation und fehlender
Anerkennung gepréagt ist. Der Net Promoter Score
(NPS)zur allgemeinen Arbeitszufriedenheit liegt
mit -36,8* im deutlich negativen Bereich. Beson-
ders niedrig fallt der NPS zur erfahrenen Wert-
schatzung mit-49 durch Vorgesetzte aus —ein
klares Warnsignal. Fast die Halfte der Befragten
winscht sich mehrindividuelle Entwicklungsmdg-
lichkeiten, doch fehlt es ihnen an konkreten
Angeboten oder aktiver Unterstiitzung.

Auch das Vertrauen in die Veranderungsfahigkeit der
eigenen Organisation ist bei Fachkraften schwach
ausgepragt. Viele erleben Dienststellen als wenig
aqgil, Entscheidungswege als zu lang und Neuerungen
als mihsam und wenig wirksam. Emotional fihlen
sich viele von ihrer Organisation entkoppelt —ein
Risikofaktor fiir Motivation, Leistungsbereitschaft
und langfristige Bindung. Hier liegt Potenzial, durch
Wertschatzung und Entwicklungsmoglichkeiten
Motivation und Bindung zu stérken.

*Erlduterungen zum NPS finden Sie auf Seite 26.

Fiihrungskrafte wollen gestalten — doch strukturelle Grenzen bremsen sie

aus. Sie brauchen mehr Riickenwind!
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Abbildung 2
Wie offen sind Sie fiir Verdnderungen, neue
Strategien undinnovative Ansdtze bei lhrer Arbeit?

Flhrungskrafte im 6ffentlichen Dienst sind bereit,
Verantwortung zu Gbernehmen und Veranderungs-
prozesse aktiv mitzugestalten. Sie zeigen eine
hohe Weiterbildungs-und Innovationsbereitschaft.
Der NPS zur Veranderungsbereitschaft liegt mit
+44 im deutlich positiven Bereich — ein starkes
Signal dafiir, dass viele Fihrungskrafte Verande-
rungen nicht nur akzeptieren, sondern aktiv
vorantreiben wollen. Das zeigt: Sie sind ein Motor
fir Wandel, auch wenn begrenzte Handlungsspiel-
réaume ihre Wirkung oft einschrénken.



Gleichzeitig berichten viele von hoher Arbeitsver-
dichtung, fehlender Unterstitzung durch Giberge-
ordnete Stellen und von Entscheidungsprozessen,
die als wenig wirksam erlebt werden. Zudem wird
deutlich, dass Strukturen und Ressourcen fur
Veranderungen oft nicht ausreichen. Das zeigt:
Zwischen Anspruch und Realitat im Flihrungsalltag
entsteht eine splirbare Spannung, die gezielt
adressiert werden muss.

Auffélligist zudem: Auch Flhrungskréafte bewerten
die interne Kommunikation und die digitale
Kompetenzihrer Organisationen Gberwiegend
kritisch — ein Hinweis darauf, dass strukturelle
Probleme hierarchielibergreifend erlebt werden.
Doch gerade die hohe Entwicklungsbereitschaft
der Fiihrungskrafte eréffnet die Chance, sie

als zentrale Gestalter und Multiplikatoren fiir
Verdanderung zu gewinnen.

EXECUTIVE SUMMARY | 2.

Die Ergebnisse zeigen eindrucksvoll: Viele Fach- und
Fiihrungskradfte sind bereit, ihre berufliche Entwicklung
aktiv voranzutreiben und Verdnderungen mitzugestalten.
Dieser Verdnderungswille ist ein enormes Potenzial fiir die
Modernisierung des 6ffentlichen Dienstes — und verdient
die passenden Strukturen, um Wirkung zu entfalten.
Simone Fleischmann

Zwischen Anspruch und Realitat: Der 6ffentliche Dienst braucht

Wandel — und Mut

Beide Gruppen — Fach-wie Fihrungskrafte —
benennendie gleichen zentralen Baustellen: der
Mangel an Fachkraften, die schleppende Digitali-
sierung und ein Verwaltungsapparat, der oft als
zu schwerfallig erlebt wird. Besonders deutlich:
Der NPS zur Digitalisierung liegt bei -67,3 — ein
klares Warnsignal. Die Mehrheit empfindet
Prozesse als zu blrokratisch, Technologien als
veraltet und Veranderungen als zu langsam.

Zugleich zeigen die Ergebnisse, dass ein Wandel
grundsatzlich moglichist: Themen wie Diversitat,
Vereinbarkeit und Innovationsbereitschaft werden
zunehmend positiv bewertet —zumindest als Ziel.
Die Frageist nicht, ob Veranderungen gewollt sind,
sondern ob sie konsequent in Strukturen, Kultur
und Fihrung verankert werden. Dort, wo Mitarbei-
tende mitgestalten kdnnen, wo Kommunikation
klarist und Fiihrung Vertrauen schafft, wachst
auch die Bereitschaft, Verantwortung zu iiber-
nehmen. Der 6ffentliche Dienst muss lernen,
mutiger zu werden —um Veranderungen nicht nur
zu bewaltigen, sondern aktiv zu gestalten.
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Abbildung 3
Wie gut flihlen Sie sich durch |hre Organisation auf
dendigitalen Wandel vorbereitet und unterstiitzt?
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Weiterbildung ist kein Bonus — sie ist der Schliissel fiir Veranderungen

Die Bereitschaft zur Weiterbildung ist hoch — bei
Fachkraften ebenso wie bei Fihrungskraften.
Uber 80 % nennen allerdings fehlende Zeit als
Haupthemmnis, 30 % beklagen eine unzureichende

Kommunikation

Digitale Transformation und Technologien
Stressmanagement/ Resilienz

Kiinstliche Intelligenz

Mitarbeitermotivation und -engagement
Rechtliche Rahmenbedingungen und Compliance
Gesunderhaltung der Mitarbeitenden
Konfliktmanagement

Flihrungskompetenzen und Leadership-Strategien
Change Management und Organisationsentwicklung
Projektmanagement und agile Methoden
Datenschutz und Datensicherheit

Abbildung 4

Welche drei Themen sind fiir Ihre Weiterbildung besonders wichtig?

Viele Befragte sehen Weiterbildung nicht nur als
Mittel zur individuellen Kompetenzentwicklung,
sondernauch als strategisches Instrument, um
Teams und Organisationen zukunftsfahig zu
machen. Hier liegt einer der starksten Hebel fir die
Modernisierung des 6ffentlichen Dienstes. Damit
Weiterbildung ihre volle Wirkung entfalten kann,
braucht es bessere Rahmenbedingungen: Zeitfens-
ter, Ressourcen und mehr Zugang zu passenden
Angeboten, die klarin den Organisationsstrukturen
verankert sind.

Trotz der zahlreichen Herausforderungen, mit
denen der 6ffentliche Dienst konfrontiertist, zeigen
die Ergebnisse des Barometers auch ermutigende
Tendenzen: Die groBe Mehrheit der Befragten steht
hinter der gesellschaftlichen Bedeutungihrer Arbeit
und empfindet ihre Tatigkeit als sinnvoll. Viele
empfinden ein hohes MaB an Verantwortung,
Engagement und Pflichtbewusstsein — dies gilt
sowohl fir Fach-als auch fir Fihrungskrafte. Auch
die grundsatzliche Bereitschaft zu Veranderungen
und zur Weiterentwicklung ist iiberdurchschnittlich
hoch. Diese positiven Ausgangsbedingungen bilden
ein starkes Fundament fir Reformen, das nicht
unterschatzt, sondern aktiv genutzt werden sollte.
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Finanzierung. Besonders nachgefragt sind Themen
wie Kommunikation, Flihrung, Digitalisierung,
Change Management und der Umgang mit kinstli-
cher Intelligenz.
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Was jetzt zahit

Das Fach-und Flihrungskrafte-Barometer 2025
zeigt klar: Der 6ffentliche Dienst verfiigt iber
engagierte, veranderungsbereite und reflektierte
Mitarbeitende — doch sie brauchen bessere
Rahmenbedingungen, mehr Beteiligung und
gezielte Unterstiitzung. Es braucht Rdume fiir
Entwicklung, Vertrauen in Fliihrung und Mut zur
Vereinfachung. Vor allem aber: eine gemeinsame
Haltung, die Veranderungen nicht nur zulasst,
sondern aktiv fordert. Wer in Menschen
investiert, starkt Motivation und Kompetenz —
und legt das Fundament fiir eine leistungs-
fdahige, moderne Verwaltung.

Die dbb akademie bietet auf Basis dieser Riick-
meldungen konkrete Weiterbildungsangebote
wie Lehrgénge, Seminare und Workshops an, die
sowohl die individuelle Entwicklung starken als
auch strukturelle Veranderungsprozesse
férdern. Weiterbildung wird damit zum zentralen
Hebel fiir Motivation, Bindung und Modernisie-
rung zugleich.



J
Die Umfrage
im Detail

Wie Fach- und Fiihrungskrafte ihre Arbeit im 6ffentlichen
Dienst sehen — zwischen Herausforderungen und Potenzial.

>
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3. Die Umfrage im Detail

a) Fachkrafte

Die Einschatzung der Fachkrafte im 6ffentlichen
Dienst fallt Gberwiegend nlchtern aus: Viele sind
mit ihren Arbeitsbedingungen unzufrieden, erleben
eine geringe Wertschatzung und eingeschrankte
Handlungsspielrdaume. Zugleich zeigen die

[0 ]
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Abbildung 5

Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit [hrer
derzeitigen beruflichen Situation (z. B. Arbeitsum-
feld, Aufgaben, Entwicklungsmdglichkeiten)?

>
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Abbildung 6
Wie zufrieden sind Sie mit den Anforderungen und
Gestaltungsmaéglichkeiten in lhrer fachlichen Rolle?

Ergebnisse: In der Bereitschaft zur Weiterbildung
und Offenheit flr Veranderungen steckt ein groBes
Potenzial, das genutzt werden kann, um Motivation
und Bindung zu stérken.

Allgemeine Arbeitszufriedenheit: Die allgemeine
Arbeitszufriedenheit unter Fachkraften ist kritisch
zu bewerten. Der deutlich negative Net Promoter
Score deutet darauf hin, dass viele Beschéaftigte
mit den aktuellen Arbeitsbedingungen unzufrieden
sind. Hier spielen sowohl strukturelle Faktoren wie
Hierarchie, starre Prozesse und mangelnde
Flexibilitat als auch kulturelle Themen wie Fih-
rungsstil und Kommunikation eine zentrale Rolle.

Dennoch ist bemerkenswert: Rund 20 % der Fach-
krafte bleiben trotz der schwierigen Rahmenbedin-
gungen motiviert und engagiert — ein Hinweis auf das
Potenzial, das im System vorhanden ist.

Anforderungen und Gestaltungsmaglichkeiten in
der fachlichen Rolle: Die Fachkrafte bewerten ihre
fachliche Rolle kritisch. Viele empfinden die
Anforderungen als hoch, wahrend ihre Gestaltungs-
maglichkeiten eingeschrankt bleiben. Diese
Diskrepanz tragt splrbar zur Unzufriedenheit bei
und verweist auf strukturelle Defizite im
Arbeitsumfeld.

Eine Starkung des Handlungsspielraums kdnnte
hier direkt zur hdheren Zufriedenheit beitragen und
zugleich die fachliche Kompetenz der Beschaftig-
ten besser nutzbar machen.



Weiterentwicklung und Weiterbildung: Viele
Fachkrafte messenihrer eigenen beruflichen
Weiterentwicklung einen hohen Stellenwert bei.
Der deutlich positive Net Promoter Score verdeut-
licht, dass Weiterbildung nicht als Zusatz, sondern
als selbstverstandlicher Teil der beruflichen Rolle
gesehen wird.

Dieses Ergebnis zeigt ein starkes Potenzial: Die
Bereitschaft, sich neue Kompetenzen anzueignen
und Verantwortungzu tibernehmen, istvorhanden —
entscheidend ist, dass Organisationen daflr Zeit,
Ressourcen und passende Angebote bereitstellen.

Offenheit fiir Veranderungen: Trotz aller Kritik
signalisieren viele Fachkréafte eine hohe Bereit-
schaft zur Weiterentwicklung. Sie wollen sich
weiterbilden, Verantwortung tbernehmen und sich
beruflich entfalten. Was ihnen dazu fehlt, sind Zeit,
strukturelle Unterstitzung und passende Formate.

Das zeigt: Fachkrafte sind grundsatzlich bereit,
ihren Beitrag zur Modernisierung zu leisten —wenn
sie die nétigen Rahmenbedingungen erhalten.
Werden diese geschaffen, entsteht ein erhebliches
Potenzial fir Innovationen und nachhaltige
Veranderungen im 6ffentlichen Dienst.

Digitale Kompetenz: Viele Fachkréafte fiihlen sich
im Umgang mit digitalen Tools, Arbeitsweisen und
Anwendungen mit kiinstlicher Intelligenz unsicher.
Der negative Net Promoter Score unterstreicht
deutliche Lickenin den digitalen Fahigkeiten.

Durch gezielte Schulungen und praxisnahe
Lernangebote kann die digitale Sicherheit der
Beschéftigten gestarkt und die Modernisierung
beschleunigt werden.

DIE UMFRAGE IM DETAIL | 3.
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Abbildung 7

Wie wichtig ist es lhnen, sich als Fachkraft
kontinuierlich weiterzuentwickeln und
weiterzubilden?

<
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Abbildung 8
Wie offen sind Sie fiir VerGnderungen, neue
Strategien undinnovative Ansdtze bei lhrer Arbeit?
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Abbildung 9

Wie sicher fiihlen Sie sichim Umgang mit digitalen
Tools, digitalen Arbeitsweisen und Anwendungen mit
kinstlicher Intelligenz?
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Abbildung 10
Wie motiviert fiihlen Sie sich aktuell in lhrem
beruflichen Alltag?
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Abbildung 11
Wie sehr fiihlen Sie sich fiir Ihre Arbeit anerkannt
und wertgeschdtzt?

»
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Abbildung 12
Wie viel Handlungs- und Entscheidungsspielraum
haben Siein [hrer aktuellen Rolle?

Motivation im Alltag: Viele Fachkrafte berichten
von einer geringen Motivation inihrem beruflichen
Alltag. Der deutlich negative Net Promoter Score
verdeutlicht, dass Unzufriedenheit mit Strukturen,
Prozessen und Rahmenbedingungen die Arbeits-
freude stark beeintrachtigt.

Gleichzeitig zeigt das Ergebnis: Verbesserungen
bei Anerkennung, Beteiligung und Arbeitsorganisa-
tion konnten hier direkt zu mehr Motivation und
Bindung fihren.

Wertschatzung und Anerkennung: Besonders
negativ fallt die Bewertung der Wertschéatzung
durch direkte Vorgesetzte aus. Hier zeigt sich ein
zentraler Hebel flr Motivation und Bindung, der
offenbar nicht ausreichend genutzt wird. Wert-
schatzung muss dabei nicht zwingend finanzieller
Natur sein — oft reichen regelmaBiges Feedback,
Beteiligung an Entscheidungen und sichtbare
Anerkennungim Arbeitsalltag.

Dass diesinvielen Bereichen fehlt, Iasst sich als
Signal fir einen notwendigen kulturellen Wandel
deuten —und zugleich als Hinweis auf eine zentrale
Stellschraube, um Motivation und Bindung nach-
haltig zu starken.

Gestaltungsspielraum und Einfluss: Die Fach-
krafte empfinden ihren Einfluss auf Prozesse und
Entscheidungen als sehr gering. Entscheidungen
werden haufig zentral oder hierarchisch getroffen,
wahrend Fachkrafte wenig Mitspracherechte
haben. Das wirkt sich nicht nur negativ auf die
Zufriedenheit, sondern auch auf die Innovations-
kraft aus.

Wenn Potenziale und Erfahrungen der Mitarbeiten-
den ungenutzt bleiben, verlieren Organisationen
wertvolle Impulse — werden sie hingegen einbezo-
gen, entsteht ein zusatzliches Innovations- und
Effizienzpotenzial.
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Die Ergebnisse des Barometers sind fiir uns ein klarer
Auftrag: Fach- und Fiihrungskrdfte brauchen Weiterbildung in
moderner Fiihrung, digitaler Kompetenz und Kommunikation.
Mit unserem Programm 2026 greifen wir diese Bedarfe gezielt
auf und machen Verénderungen konkret méglich.

Oliver Schieck

Kommunikation und Zusammenarbeit: Ein
weiterer Problembereichliegtin derinternen
Kommunikation. Diese wird als ineffizient, intrans-
parent oder wenig dialogorientiert erlebt. Gerade
in komplexen Verwaltungsstrukturen ist transpa-
rente Kommunikation jedoch essenziell — fur
Orientierung, Verstandnis und Zusammenarbeit.

Die kritische Bewertung legt nahe, dass viele
Beschaftigte sich nicht ausreichend informiert
oder eingebunden fihlen — zugleich zeigt sie, wie
stark schon Verbesserungen bei Information und
Dialog zu mehr Zufriedenheit und Zusammenhalt
beitragen kdnnten.

Umgang mit Belastung: Viele Fachkrafte empfin-
den die berufliche Belastung als hoch und fiihlen
sich im Alltag nur unzureichend in der Lage, damit
umzugehen. Der negative Net Promoter Score
macht deutlich, dass Uberlastung ein verbreitetes
Problem darstellt.

Gezielte MaBnahmen zur Entlastung, eine bessere
Priorisierungund Angebote zur Starkung von
Resilienz konnten hier direkt Wirkung entfalten
und die Arbeitszufriedenheit spirbar erhdhen.

»
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Abbildung 13

Wie offen und transparent empfinden Sie die
Kommunikation in lhrem Team bzw. Ihrer
Organisationseinheit?

(3
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Abbildung 14
Wie gut kommen Sie mit beruflicher Belastung in
Ihrem Alltag zurecht?
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Abbildung 15
Wie bedeutsam empfinden Sie lhre Arbeit fiir sich
persénlich?

Bedeutsamkeit der Arbeit: Die Fachkrafte
bewerten die personliche Bedeutung ihrer Arbeit
Uberwiegend verhalten. Der leicht negative Net
Promoter Score zeigt, dass ein Teil der Beschaftig-
tenden Sinn ihrer Tatigkeit infrage stellt, wahrend
andere ihre Arbeit durchaus als relevant erleben.

Dies verdeutlicht: Wo Fachkrafte den gesellschaft-
lichen Wert und die Wirkung ihrer Arbeit klar
erkennen kdonnen, starkt dies Motivation und
Bindung — hier besteht das Potenzial, Sinnbezug
bewusster zu vermitteln.

Fachkrafte im 6ffentlichen Dienst bewerten ihr Arbeitsumfeld vielfach kritisch — doch sie bringen ein
hohes MaB an Engagement, Verantwortungsbewusstsein und Veranderungswillen mit. Es gilt, diese

Haltung zu starken und durch bessere Rahmenbedingungen nachhaltig zu sichern. Besonders wichtig

sind mehr Partizipation, Anerkennung im Alltag, transparente Kommunikation sowie gezielte Entwick-
lungsimpulse. Dort, wo Fachkrafte mitgestalten diirfen und sich gesehen fiihlen, wachst nicht nur ihre
Zufriedenheit. Diese Rahmenbedingungen fordern zugleich Loyalitat, Innovationskraft und Effizienzin

den Organisationen.

Die Antwort auf
die Ergebnisse der
Umfrage: Unsere
Seminare 2026!

Scanne mich!



b) Fiihrungskrafte

Die Perspektive der Fiihrungskrafte im dffentlichen
Dienst offenbart ein deutliches Spannungsfeld: Auf
der einen Seite stehen hohe Verantwortung,

Allgemeine Arbeitszufriedenheit: Die allgemeine
Zufriedenheit der Fiihrungskrafte fallt kritisch aus.
Viele sind mit ihrer beruflichen Situation unzufrie-
den —insbesondere wegen einer hohen Arbeits-
dichte, begrenzter Ressourcen und fehlender
Unterstitzung.

Dieses Ergebnis zeigt deutlich: Die Arbeitszufrie-
denheitist ein neuralgischer Punkt. Wo Rahmen-
bedingungen verbessert und Fiihrungskrafte
entlastet werden, steigt nicht nur ihre Zufrieden-
heit, sondern auch ihre Fahigkeit, Teams wirkungs-
voll zu fihren.

Weiterbildungswille und Entwicklungspotenzial:
Rund 50 % der befragten Flihrungskrafte geben an,
sich beruflich weiterentwickeln zu wollen — fast
zwei Drittel der Gruppe. Auch die Bereitschaft zur
Teilnahme an Fort- und Weiterbildungsangeboten
ist hoch.

Dies zeigt: Fihrungskrafte sind sich der gestiege-
nen Anforderungen bewusst und wollenihre
Kompetenzen aktivausbauen — ein positives
Zeichen fiir Wandelbereitschaft und Selbstrefle-
xion. Gleichzeitig fehlt es vielerorts noch an
konkreten Weiterbildungs-und EntwicklungsmaB-
nahmen, ausreichenden Zeitfenstern oder geziel-
ter Unterstltzung durch die Dienststellen — hier
liegt ein zentrales Feld, um die vorhandene
Motivation wirksam zu nutzen.

DIE UMFRAGE IM DETAIL | 3.

Veranderungsbereitschaft und Engagement — auf
der anderen Seite strukturelle Hirden, fehlende
Unterstiitzung und wachsende Uberforderung.
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Abbildung 16

Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit lhrer
derzeitigen beruflichen Situation (z. B. Arbeitsum-
feld, Aufgaben, Entwicklungsméglichkeiten)?
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Abbildung 17

Wie wichtig ist es lhnen, sich als Fiihrungskraft
kontinuierlich weiterzuentwickeln und
weiterzubilden?

n
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Abbildung 18
Wie offen sind Sie flir Verdnderungen, neue

Strategien und innovative Ansdtze in [hrer Arbeit?

[ o]

|
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Abbildung 19

+100

Wie sicher fiihlen Sie sichim Umgang mit digitalen

Tools, digitalen Arbeitsweisen und Anwendungen mit

kinstlicher Intelligenz?

[ o]

>
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NPS®

Abbildung 20
Wie motiviert fiihlen Sie sich aktuell in lhrem
beruflichen Alltag?

Veranderungsbereitschaft und Engagement: Der
Net Promoter Score zur Veranderungsbereitschaft
der Fihrungskrafte liegt mit iber +40 Punkten im
positiven Bereich — ein starkes Signal fir den
vorhandenen Willen, Transformation aktiv mitzu-
gestalten. Die Mehrheit der Fihrungskrafte sieht
sichiinder Lage, neue Prozesse zu initiieren, Teams
zu motivieren und Innovationen umzusetzen.

Dieses Ergebnis spiegelt eine hohe intrinsische
Motivation wider und kann damit zu einem Motor
fir Reformen im 6ffentlichen Dienst werden.

Digitale Kompetenz: Viele Fiihrungskrafte fiihlen
sichim Umgang mit digitalen Tools, modernen
Arbeitsweisen und Anwendungen mit kiinstlicher
Intelligenz unsicher. Der deutlich negative Net
Promoter Score macht klar, dass es erhebliche
Licken bei einem zentralen Zukunftsthema gibt.

Gezielte Schulungen, praktische Unterstitzung
und bessere Rahmenbedingungen kénnten hier
unmittelbar Wirkung entfalten und die Arbeits-
prozesse splrbar verbessern.

Motivationim Alltag: Die alltdgliche Motivation der
Flhrungskrafte liegt im negativen Bereich.
Strukturelle Hirden, komplexe Prozesse und
mangelnder Rickhalt belasten ihre Fiihrungsrolle
splrbar.

Gleichzeitig macht der Wert deutlich: Eine starkere
Anerkennung der Fihrungsleistung und klarere
Entscheidungsspielraume kénnten die Motivation
splrbar steigern und die Fihrungswirksamkeit
unmittelbar erhéhen.



Anerkennung und Wertschéatzung: Viele Flih-
rungskrafte erlebenihre Arbeit als zu wenig
anerkannt. Sie vermissen Riickendeckung durch
Uibergeordnete Flihrungsebenen und erleben ein
Defizit an Wertsch&tzung. Dies wirkt sich negativ
auf die Fihrungswirksamkeit und Motivation aus.

Wertschatzung und Anerkennung sowohl von oben
alsauch vom Team sind entscheidende Vorausset-
zungen fir eine gelingende Fihrung —und ihre
Starkung kénnte unmittelbare Wirkung entfalten.

Kommunikation: Im Vergleich zu den Fachkraften
bewerten die Fihrungskrafte die interne Kommu-
nikation etwas positiver. Der Net Promoter Score
liegt leicht im Plus, was zeigt, dass ein Teil der
Flhrungskrafte die Informationsflisse und den
Dialoginihren Teams als zufriedenstellend erlebt.

Gleichzeitig wird deutlich: Auch wenn die Werte
weniger kritisch ausfallen, bleibt die Erwartung an
mehr Offenheit, Transparenz und Dialog bestehen —
eine Chance, durch gezielte Verbesserungen
Vertrauen und Zusammenarbeit weiter zu starken.

Handlungsspielrdume und strukturelle Grenzen:
Trotz des hohen Gestaltungswillens fihlen sich
viele Fihrungskréafte strukturell eingeschrankt.
Entscheidungen missen haufig langwierig
abgestimmt werden, Verantwortlichkeiten sind oft
unklar verteilt und der eigene Entscheidungsspiel-
raum bleibt begrenzt. Dies fihrt nicht nur zu
Frustration, sondern behindert auch die Umset-
zung dringend notwendiger Reformen.

Das Potenzial zur Gestaltung ist zweifellos vorhan-
den —es konnte jedoch deutlich stérker genutzt
werden.

DIE UMFRAGE IM DETAIL | 3.
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Abbildung 21
Wie sehr fihlen Sie sich fir lhre Fiihrungsarbeit
anerkannt und wertgeschdtzt?

[ o]

\

NPS®

Abbildung 22

Wie offen und transparent empfinden Sie die
Kommunikationin lhrem Team bzw. lhrer
Organisationseinheit?

NPS®

Abbildung 23

Wie viel Handlungs- und Entscheidungsspielraum
haben Siein Ihrer aktuellen Rolle?

13
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@ Umgang mit Belastung: Viele Fiihrungskrafte
sehen sich dauerhaft einer hohen Arbeitsdichte
‘ und komplexen Anforderungen ausgesetzt. Der

negative Wert zeigt, dass Belastungssteuerung
und Resilienz eine stédndige Herausforderung

darstellen.
W Das Ergfebr.n's macht deutlich: G“e2|e|te Entlastung,
NPS® klare Priorisierung und Unterstitzung durch
Strukturen kénnten Gesundheit, Motivation und
Abbildung 24 Flhrungswirksamkeit zugleich starken.
Wie gut kommen Sie mit beruflicher Belastung in
Ihrem Alltag zurecht?
@ Bedeutsamkeit der Arbeit: Positiv hervorzuheben
' ist, dass die Mehrheit ihre Arbeit als personlich
bedeutsam empfindet. Trotz struktureller Proble-

me erkennen viele den Sinn ihrer Tatigkeit klar.

Dieses Ergebnis zeigt: Das Sinnempfindenist eine
wichtige Ressource, die Motivation und Engage-

13

ment tragt —und die bewusst gestarkt und
. 2 °
NPS® sichtbar gemacht werden sollte.
Abbildung 25
Wie bedeutsam empfinden Sie lhre Arbeit fiir sich
persénlich?

Fihrungskrafte im 6ffentlichen Dienst bringen ein hohes MaB an Engagement, Verantwortung und
Veranderungsbereitschaft mit — doch sie stoBen vielfach an strukturelle Grenzen. Was es braucht, sind
klarere Zustandigkeiten, echte Handlungsspielrdume, spiirbare Entlastung bei der hohen Arbeitsdichte
sowie mehr Unterstitzung durch tibergeordnete Ebenen sowie eine Fiihrungskultur, die Vertrauen
schafft.

Besonders positiv: die groBe Bereitschaft zur Weiterbildung und zur persénlichen Weiterentwicklung.
Sie zeigt, dass die Fiihrungskréafte bereit sind, sich selbst zu verandern —wenn die Rahmenbedingungen
es zulassen. Auch die vergleichsweise positive Einschatzung der internen Kommunikation bietet einen
Ansatzpunkt, um Dialog und Transparenz weiter auszubauen. Wer in sie investiert, schafft einen Hebel
fur Kulturwandel, Effizienzsteigerung und eine zukunftsfahige Verwaltung/Organisation.
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c) Herausforderungen im 6ffentlichen Dienst

Die dritte Perspektive der Umfrage widmet sich den
Ubergeordneten strukturellen und kulturellen
Herausforderungen, wie sie von Fach-und Fih-
rungskraften gleichermaBen wahrgenommen
werden. Die Ergebnisse verdeutlichen, dass die

Arbeitswelt im Wandel: Die groBe Mehrheit der
Befragten bestatigt, dass sich die Arbeitsweltim
offentlichen Dienst splrbar gewandelt hat. Der
positive Net Promoter Score zeigt, dass diese
Veranderungen auch erkannt werden —und dass
moderne Flihrungs-und Arbeitsmethoden inzwi-
schen als notwendig gelten.

Das Ergebnis verdeutlicht: Es besteht ein breites
Bewusstsein fir den Wandel. Die Chance liegt
darin, dieses Verstandnis zu nutzen, um innovative
Methoden systematisch einzufiihren und damit die
Anpassungsfahigkeit der Verwaltung zu starken.

Vielzahl an Mdglichkeiten zur beruflichen Weiter-
bildung und Entwicklung: Die Einschatzungen der

Befragten fallen deutlich kritisch aus. Viele erleben

die bestehenden Angebote als unzureichend,
wenig passgenau oder nicht ausreichend zugang-
lich. Der negative Net Promoter Score macht klar:
Von einer flachendeckenden Weiterbildungs-und
Entwicklungskulturist der 6ffentliche Dienst noch
weit entfernt.

Gleichzeitig zeigt das Ergebnis die Richtung: Der
Bedarfist erkannt, die Bereitschaft zur Nutzung

vorhanden — es fehlt vor allem an systematischer
Verankerung, praxisnahen Formaten und ausrei-
chenden Ressourcen.

Probleme nicht auf individueller Ebene entstehen,
sondern systemischer Natur sind —und tief in den
Strukturen des 6ffentlichen Dienstes verwurzelt
liegen.

<
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NPS®

Abbildung 26

Die Arbeitswelt im 6ffentlichen Dienst hat sich in den
letzten Jahren deutlich verdndert und erfordert
neue Fiihrungs-und/oder Arbeitsmethoden.

»

-35

NPS®

Abbildung 27

Der 6ffentliche Dienst hat mittlerweile eine Vielzahl
an Mdglichkeiten zur beruflichen Weiterbildung und
Entwicklung geschaffen.

15
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N
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NPS®

Abbildung 28
Wie gut fiihlen Sie sich durch |hre Organisation auf
dendigitalen Wandel vorbereitet und unterstiitzt?

4

12

NPS®

Abbildung 29

Die Einfliihrung neuer Technologien und digitaler
Arbeitsweisen wird im 6ffentlichen Dienst oft durch
blrokratische Hirden behindert.

[ o]

A
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Abbildung 30

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist im
offentlichen Dienst grundsdtzlich gut méglich und
wird aktiv unterstitzt.

Unterstiitzung im digitalen Wandel: Die Befragten
sehenihre Organisationen beim digitalen Wandel
als deutlich unzureichend aufgestellt. Der stark
negative Net Promoter Score zahlt zu den schlech-
testen Ergebnissen der gesamten Umfrage. Viele
Beschaftigte flihlen sich weder ausreichend
vorbereitet noch unterstitzt, wenn es umdigitale
Transformation und den Einsatz neuer Technolo-
gien geht.

Das Ergebnis macht klar: Ohne gezielte Investitio-
nenindigitale Infrastruktur, Kompetenzen und
Begleitung riskieren Verwaltungen, den Anschluss
weiter zu verlieren — gleichzeitig liegt hier ein
zentraler Hebel, um die Effizienz und Attraktivitat
als Arbeitgeber zu steigern.

Biirokratische Hiirden: Viele Befragte bestatigen,
dass Burokratie und komplexe Abstimmungspro-
zesse Innovationen erheblich verlangsamen. Der
positive Net Promoter Score zeigt, dass diese
Wahrnehmung verbreitetist und als reale Hirde im
Alltag erlebt wird.

Das Ergebnis verdeutlicht: Der Abbau unnétiger
Birokratie ist eine zentrale Voraussetzung, damit
digitale Transformation schneller greifen und die
Arbeitsfahigkeit der Verwaltung splrbar verbes-
sert werden kann.

Vereinbarkeit von Beruf und Familie: Die Bewer-
tungen fallen Uberwiegend positiv aus. Viele
Befragte bestéatigen, dass sich berufliche Anforde-
rungen mit familiaren Verpflichtungen im 6ffentli-
chen Dienst vergleichsweise gut vereinbaren
lassen. Der leicht positive Net Promoter Score
zeigt, dass entsprechende Unterstitzungsangebo-
te wahrgenommen werden —auch wenn sie nichtin
allen Bereichen gleich stark ausgepragt sind.

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie gehort zu
den Starken des 6ffentlichen Dienstes und bietet
Potenzial, um die Attraktivitat als Arbeitgeber
weiter auszubauen.



Rahmenbedingungen im 6ffentlichen Dienst: Die
Befragten bewerten die vorhandenen Rahmenbe-
dingungen deutlich kritisch. Der stark negative Net
Promoter Score zeigt, dass viele Beschaftigte ihre
Ziele nur eingeschrankt oder unter groBen Schwie-
rigkeiten erreichen konnen. Genannt werden
insbesondere fehlende Ressourcen, komplexe
Vorgaben und unklare Zustandigkeiten.

Das Ergebnis macht deutlich: Eine Verbesserung
der strukturellen Rahmenbedingungen ist ent-
scheidend, um die Wirksamkeit der Arbeit zu
erhohen und das Potenzial der Beschéaftigten
besser zu nutzen.

Diversitat und Inklusion: Die Bewertungen fallen
kritisch aus. Viele Befragte sehen deutliche
Licken bei Vielfalt und Teilhabe im 6ffentlichen
Dienst. Der negative Net Promoter Score zeigt,
dass MaBnahmen zur Férderung von Diversitat und
Inklusion bislang nicht ausreichend greifen oder zu
wenig sichtbar sind.

Eine gezielte Forderung von Diversitat und
Inklusion ist nicht nur eine Frage von Gerechtigkeit,
sondern auch ein Hebel flr Kreativitat, Innova-
tionskraft und Arbeitgeberattraktivitat.

Flexibilitat und agile Methoden: Viele Befragte
stimmen zu, dass starre Strukturen und feste
Ablaufe die Arbeitsweise im 6ffentlichen Dienst
bremsen. Der leicht positive Net Promoter Score
zeigt, dass einrelevanter Teil der Beschaftigtenin
mehr Flexibilitdt und agilen Methoden einen klaren
Verbesserungsansatz sieht.

Der Wunsch nach moderneren Arbeitsformen ist
vorhanden — die Chance liegt darin, Flexibilitat und
Agilitat gezielt einzufiihren, um Prozesse effizien-
terund die Zusammenarbeit dynamischer zu
gestalten.

DIE UMFRAGE IM DETAIL | 3.
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Abbildung 31

Wie gut sind die Rahmenbedingungen im éffentli-
chen Dienst, um [hre Aufgaben wirkungsvoll zu
erflllenund gesetzte Ziele zu erreichen?

[ o]

>
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Abbildung 32
Im éffentlichen Dienst gibt es noch viel Potenzial fir
mehr Diversitdt und Inklusion am Arbeitsplatz.

NPS®

Abbildung 33

Die Arbeitsweise im 6ffentlichen Dienst kénnte
durch mehr Flexibilitdt und agile Methoden deutlich
verbessert werden.

17
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Was sind aus lhrer Sicht die gréBten Herausforderungen fiir den 6ffentlichen Dienst —

aktuell und in den kommenden Jahren?

Die Antworten der Befragten zeichnen ein klares
Bild der strukturellen und kulturellen Herausforde-
rungen. An erster Stelle steht der Fachkrafteman-
gel: Viele Verwaltungen kdmpfen mit Unterbeset-
zung, Schwierigkeiten bei der Personalgewinnung
und dem Risiko von Wissensverlust. Direkt dahinter
folgt der Wunsch nach weniger Biirokratie und
schnelleren Prozessen —ein Dauerthema, das als
Grundvoraussetzung fir eine leistungsfahige
Verwaltung genannt wird.

Als dritte groBe Herausforderung sehen die Befrag-
ten die Motivation und Bindung der Beschaftigten:
Ein Thema, das sich bereitsin den negativen
NPS-Werten zur Zufriedenheit und Wertschatzung
widerspiegelt. Auch die digitale Transformation
bleibt ein zentrales Feld — mit dem klaren Signal,
dass bessere Tools, mehr digitale Kompetenzen
und verbindliche Strategien notwendig sind.

Personalgewinnung und Fachkréftemangel —

Darlber hinaus nennen die Teilnehmenden Themen
wie den bevorstehenden Generationswechsel, die
Notwendigkeit einer innovationsfreundlichen
Kultur, Konflikte durch unklare Kommunikation,
steigende Erwartungen der Blirger bei knappen
Ressourcen, fehlende Weiterbildungsbudgets
sowie unklare Entscheidungswege und einge-
schrankte Flihrungsspielraume.

Die Antworten machen deutlich: Es handelt sich
nicht um einzelne isolierte Probleme, sondernum
ein komplexes Geflecht an Herausforderungen.
Entscheidend wird sein, Fachkraftesicherung,
Burokratieabbau, Digitalisierung und Kulturwandel
nicht getrennt, sonderninihrem Zusammenhang
konsequent anzugehen.

Abbau von Birokratie und Beschleunigung von _

Prozessen

Mitarbeitermotivation und Engagementstéarkung _
Digitalisierung und der Umgang mit kiinstiicher | EG—T | - /. |

Intelligenz

Generationswechsel und Wissenssicherung (S 50.7 %
Verénderungsbereitschaft und Innovationskultur _
Gestiegene Erwartungen von Biirgern bei (N

gleichzeitig begrenzten Ressourcen
(Personal, Zeit, fehlende IT)

Konflikte und fehlende Kommunikation —
Unklare Entscheidungswege und fehlende (MMM 23 % |

Flhrungsspielrdume

Bereitstellung von Budget zur Weiterbildung _

Abbildung 34
Was sind aus lhrer Sicht die gréBten Herausforderungen fir den
offentlichen Dienst — aktuell und in den kommenden Jahren?
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Fach-und Fiihrungskrafte sehen die groBten Herausforderungen des 6ffentlichen Dienstes nicht auf
individueller Ebene, sondern in seinen Strukturen und Kulturen. Fachkraftemangel, Biirokratie, fehlende
Motivation und digitale Riickstdnde stehen ganz oben auf der Agenda — ergénzt durch Themen wie
Generationswechsel, unklare Entscheidungswege und knappe Ressourcen.

Positiv fallt auf: Die Beschaftigten erkennen den Wandel und benennen klar, wo Hebel fiir Verbesserun-
gen liegen. Damit liegt ein hohes Lésungsbewusstsein vor, das genutzt werden kann. Entscheidend ist
nun, die zentralen Baustellen gemeinsam anzugehen — Fachkraftesicherung, Biirokratieabbau, Digitali-
sierung und Kulturwandel sind keine separaten Aufgaben, sondern eng miteinander verbunden.

Die Antwort auf
die Ergebnisse der
Umfrage: Unsere
Seminare 2026!

Scanne mich!
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d) Weiterbildung — ein Schliissel zur personlichen wie beruflichen

Entwicklung

Der Stellenwert von Weiterbildung im 6ffentlichen
Dienstist hoch — bei Fach- wie bei Flihrungskraften.
Die Umfrage zeigt deutlich: Weiterbildung wird nicht
als freiwilliges Zusatzangebot betrachtet, sondern
als notwendige Grundlage fir berufliche

sehrunzufrieden

unzufrieden sehr zufrieden

neutral zufrieden
Abbildung 35

Wie zufrieden sind Sie mit den Optionen fir Ihre
Weiterbildung und Ihre berufliche Entwicklung?

Wer libernimmt in der Regel die Kosten lhrer
Fortbildungen?

Die Uberwaltigende Mehrheit der Befragten gibt
an, dass die Kosten durch den Arbeitgeber
Ubernommen werden. Nur ein kleiner Teil
finanziert Fortbildungen selbst oder Gber
Mischmodelle.

Das Ergebnis verdeutlicht: Die Finanzierung ist
meist gesichert — die Herausforderung liegt
starkerin Zeit- und Strukturfaktoren.

Entwicklung, moderne Verwaltungspraxis und
personliche Wirksamkeit. Zugleich wird deutlich:
Noch stehen einige Hirden im Weg, die eine breitere
Nutzung erschweren.

Wie zufrieden sind Sie mit den Optionen fiir Ihre
Weiterbildung und lhre berufliche Entwicklung?
Die Zufriedenheit mit den bestehenden Weiterbil-
dungsoptionen fallt gemischt aus. Zwar gibt es
eine groBe Gruppe, die angibt, zufrieden zu sein,
doch fast ein Viertel der Befragten auBert sich
unzufrieden.

Das zeigt: Das Angebot ist vorhanden, wird aber

nichtinallen Fallen als ausreichend oder passge-
nau empfunden.

Geteilte
Finanzierung

Dienstherr/
Arbeitgeber

Ich selbst Keine
Angaben

Abbildung 36
Wer (ibernimmt in der Regel die Kosten lhrer Fortbildungen?



An wie vielen Tagen haben Sie in den letzten zwolf
Monaten an Weiterbildungen teilgenommen?

Ein groBer Teil der Befragten nahm nur wenige
Tage an Weiterbildungen teil. Viele lagen bei 1-5
Tagen, eine nennenswerte Gruppe sogar bei null.

Was ist fiir Sie der wichtigste Grund, eine Fortbil-
dung zu besuchen?

Die Hauptgrinde liegen klar in der Notwendigkeit
fir den Berufsalltagundim persénlichen Interesse.
Vorgaben durch den Dienstherrn oder Empfehlun-
gen durch Vorgesetzte spielen nur eine unterge-
ordnete Rolle.

Welche drei Themen sind fiir lhre Weiterbildung
besonders wichtig?

Besonders haufig genannt werden Kommunikation,
digitale Transformation, kiinstliche Intelligenz,
Resilienz, Stressmanagement und Mitarbeitermo-
tivation. Auch Fihrung, Projektmanagement und
rechtliche Rahmenbedingungen spielen eine Rolle.

Kommunikation

Digitale Transformation und Technologien
Stressmanagement/ Resilienz

Kinstliche Intelligenz

Mitarbeitermotivation und -engagement
Rechtliche Rahmenbedingungen und Compliance
Gesunderhaltung der Mitarbeitenden
Konfliktmanagement

Flhrungskompetenzen und Leadership-Strategien
Change Management und Organisationsentwicklung
Projektmanagement und agile Methoden

Datenschutz und Datensicherheit

Abbildung 37
Welche drei Themen sind fiir Ihre Weiterbildung besonders wichtig?

~
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Das macht deutlich: Die reale Teilnahme bleibt
hinter dem grundsatzlichen Weiterbildungsinter-
esse zurlick — vor allem, weil Zeitfenster fehlen.

Das zeigt: Weiterbildung wird Gberwiegend
intrinsisch motiviert und praxisorientiert
nachgefragt.

Das Ergebnis macht deutlich: Es geht nicht nurum
fachliche Inhalte, sondern auch um Schlisselkom-
petenzen fir Zusammenarbeit, Digitalisierung und
Gesundheit.
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Welche Lernformate bevorzugen Sie personlich?

Ganz oben stehen Prasenzseminare, gefolgt von Somitist klar: Die Befragten bevorzugen Formate,
Online-Seminaren und Blended Learning-Angebo- die Austausch und Interaktion erméglichen —

ten. Reine Selbstlernformate oder Microlearning digitale Varianten sind akzeptiert, wenn sie
spielen dagegen eine geringere Rolle. praxisnah gestaltet sind.

Welche Weiterbildungsformate bevorzugen Sie?

Besonders beliebt sind ein- oder mehrtégige Das verdeutlicht: Weiterbildung wird vor allem dann
Présenzveranstaltungen, daneben auch kirzere angenommen, wenn sie in den Arbeitsalltag integrier-
Online-Einheiten. Langere Formate Uber mehrere barund kompakt ist

Wochen oder rein digitale Selbstlernkurse stoBen
dagegen auf eine geringere Resonanz.

Eintégige Veranstaltungen
Mehrtégige Prasenzveranstaltungen am Stiick (3-4 Tage)
Halbtagige Veranstaltungen(z. B. 3-4 Stunden) 901
Kirzere Lerneinheitenintegriertinden Arbeits- 626

alltag(z. B. Lernimpulse, Microlearnings)

Online-Selbstlernformate ohne feste Termine 474
Mehrtégige Veranstaltungen verteilt iber mehrere 439
Wochen/Monate
Mehrtigige Onlineveranstaltungen am Stiick (3-4 Tage) 234

Ich habe keine Praferenz 164

Sonstiges

Abbildung 38
Welche drei Weiterbildungsformate bevorzugen Sie?

Die Befragten sehen Weiterbildung als zentralen Bestandteil ihrer beruflichen Entwicklung — nicht als
Zusatz, sondern als notwendige Grundlage fiir wirksames Arbeiten und personliche Weiterentwick-
lung. Das Interesse und die Motivation sind hoch, die bevorzugten Themen reichen von Kommunikation
und Flhrung tiber digitale Kompetenzen bis hin zu Resilienz und Gesundheit.

Gleichzeitig wird deutlich: Viele kdnnen ihr Weiterbildungsinteresse nur eingeschrénkt umsetzen, weil
Zeit, Ressourcen oder passgenaue Angebote fehlen. Besonders gefragt sind kompakte Formate, die
sich gutin den Arbeitsalltag integrieren lassen und praxisnah gestaltet sind.

Weiterbildung ist somit ein starker Hebel fiir Motivation und Modernisierung — ihr Potenzial entfaltet
sich jedoch erst dann voll, wenn Hiirden abgebaut und Angebote systematisch in den Arbeitsalltag
eingebettet werden.
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4. | GESAMTFAZIT

Potenziale erkennen, Vertrauen starken, Wandel erméglichen

Das Fach-und Fihrungskrafte-Barometer 2025
der dbb akademie zeigt ein ebenso differenziertes
wie klares Bild: Der 6ffentliche Dienst befindet sich
inmitten groBer Veranderungen — sei es durch
demografische Entwicklungen, technologische
Fortschritte oder gesellschaftliche Erwartungen.
Die gute Nachricht: Fach-und Fihrungskrafte
bringen ein hohes MaB an Engagement, Verantwor-
tungsbewusstsein und Veranderungsbereitschaft
mit.

Fachkrafte wiinschen sich mehr Wertschatzung,
Beteiligung und Handlungsspielraum. Viele von
ihnen mdéchten sich einbringen, Verantwortung
Ubernehmen und die Zukunft aktiv mitgestalten —
wenn Strukturen ihnen dafiir den Raum geben.
Flhrungskrafte zeigen eine ausgepragte Bereit-
schaft zur Gestaltung und Weiterentwicklung. lhre
Offenheit fir Veranderung, Weiterbildung und neue
Fihrungsformen macht sie zu wichtigen Multiplika-
toren fir Reformen.

Beide Gruppen sehen klar, wo die groBen Aufgaben
liegen —von Fachkraftesicherung tUber Biirokratie-
abbau bis hin zur Digitalisierung. Gleichzeitig
erkennen sie die Chancen, die in mehr Dialog,
Zusammenarbeit und moderner Fihrung liegen.
Positiv hervorzuheben sind insbesondere die hohe
Weiterbildungsbereitschaft, das starke Sinnemp-
finden flr die eigene Arbeit und die gute Vereinbar-
keit von Beruf und Familie. Diese Starken bilden ein
tragféhiges Fundament flr die Zukunft.

Weiterbildung nimmt dabei eine Schlisselrolle ein:
Sie wird nicht als Zusatz, sondern als Vorausset-
zung fur wirksames Arbeiten gesehen. Die Nach-
frage nach praxisnahen, flexiblen und passgenau-
en Angebotenist groB —und zeigt, dass
Beschaftigte aktivanihrer Entwicklung und der
Modernisierung ihrer Organisationen arbeiten
wollen.

Was bleibt, ist ein klarer Impuls: Der ¢ffentliche
Dienst verfligt Uber engagierte und veranderungs-
bereite Menschen. Wer ihnen Vertrauen schenkt,

ihre Kompetenzen férdert und Strukturen mutig
weiterentwickelt, setzt enorme eine Energie frei.

Daruber hinaus nennen die Teilnehmenden
herausfordernde Themen wie den bevorstehenden
Generationswechsel, die Notwendigkeit einer
innovationsfreundlichen Kultur, Konflikte durch
unklare Kommunikation, steigende Erwartungen
der Blrger bei knappen Ressourcen, fehlende
Weiterbildungsbudgets sowie unklare Entschei-
dungswege und eingeschrankte
Flhrungsspielraume.

Die Antworten machen deutlich: Es handelt sich
nicht um einzelne isolierte Probleme, sondernum
ein komplexes Geflecht an Herausforderungen.
Entscheidend wird sein, Fachkraftesicherung,
Birokratieabbau, Digitalisierung und Kulturwandel
nicht getrennt, sonderninihrem Zusammenhang
konsequent anzugehen.

> Wertschitzung leben: Anerkennung, Vertrau-
en und Beteiligung sind die Basis gelingender
Zusammenarbeit.

> Prozesse vereinfachen: Weniger Birokratie
schafft mehr Freiraum far Wirksamkeit.

> Digitalisierung vorantreiben: Technik,
Prozesse und Kompetenzen machen den
Unterschied fir die Zukunftsfahigkeit.

2 Fiihrung stérken: Fihrungskrafte brauchen
Rickhalt und Gestaltungsspielrdume, um ihr
Potenzial entfalten zu kdnnen.

> Weiterbildung verankern: Lernmdéglichkeiten
muissen zuganglich, praxisnah und strategisch
eingebettet sein.

Wenn es gelingt, diese Chancen gemeinsam zu
nutzen, entsteht ein neues Selbstverstandnis des
offentlichen Dienstes: als leistungsfahige,
lernende Organisation, die ihre Mitarbeitenden
starkt und den gesellschaftlichen Wandel aktiv
gestaltet. Die Stimmen der Fach-und Fiihrungs-
krafte zeigen klar, dass dieses Potenzial daist —
und dass es sich lohnt, es entschlossen zu
entfalten.
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5.1 UBER DIESE STUDIE

a) Uber die Teilnehmenden

An der Befragung zum Fach-und Fihrungskréafte-
Barometer 2025 nahmen insgesamt 2.818 Perso-
nen aus dem 6ffentlichen Dienst teil. Die Teilneh-
menden setzten sich zusammen aus Fachkraften
(rund 1.600 Personen, ca. 57 % der Stichprobe) und
Flhrungskraften(rund 1.200 Personen, ca. 43 %).
Sie stammen aus unterschiedlichen Bereichen: von
Kommunal-, Landes-und Bundesverwaltungen
Uber Bildungseinrichtungen, Polizei, Justiz und
Sozialverwaltung bis hin zu Unternehmen der
offentlichen Hand. Auch Altersgruppen und

Berufserfahrungen sind breit gestreut —von
Berufseinsteigerinnen und Berufseinsteigern bis
zu Mitarbeitenden mit mehr als 20 Jahren
Dienstzeit.

Diese Vielfalt ermdglicht eine aussagekraftige
Gesamtschau auf die Wahrnehmung der Arbeits-
bedingungen, Herausforderungen und Entwick-
lungsmoglichkeiten im 6ffentlichen Dienst — aus
Sicht derer, die ihn taglich tragen.

Bundesverwaltung
Landesverwaltung
Kommunalverwaltung 778
Unternehmen der 6ffentlichen Hand 147
Private Wirtschaft |
Sonstiges 195

Abbildung 39
In welchem Bereich sind Sie tdtig?

b) Uber die Auswertungsmethode

Die Umfrage wurde als Online-Erhebungim
Frihjahr 2025 durchgefihrt. Die Erhebung erfolgte
anonym und freiwillig. Grundlage bildete ein
standardisierter Fragebogen mit geschlossenen
und offenen Antwortformaten.

Firzentrale Einschatzungen kam unter anderem
der Net Promoter Score (NPS)zum Einsatz, ein
bewahrtes Instrument zur Erfassung von Zufrie-
denheit, Loyalitat und Weiterempfehlungsbereit-
schaft. Dabei wird der Anteil der ,Promotoren”
(sehr positive Bewertungen)dem Anteil der
LKritiker”(negative Bewertungen) gegenlberge-
stellt. Der Wert reicht von -100 bis +100 und macht
sichtbar, ob ein Thema Uberwiegend positiv oder

negativ erlebt wird. Der NPS wurde fiir verschiede-
ne Themenbereiche berechnet und bietet durch
seine Polarisierung ein differenziertes Bild der
Haltung der Befragten.

Erganzt wurde die quantitative Analyse durch
deskriptive Auswertungen (z. B. Mittelwerte,
Rangfolgen, Verteilungen) sowie durch die qualita-
tive Auswertung freier Textantworten. Die Daten
wurden aggregiert und mit Blick auf unterschied-
liche Gruppen (z. B. Fachkrafte vs. Flihrungskréafte)
differenziert dargestellt, um ein moglichst
prazises Bild der Lage und Stimmung im &ffentli-
chen Dienst zu erhalten.
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6. Die dbb akademie — die Partnerin
fur eine zukunftsfahige Weiterbildung

Die dbb akademie steht mit jahrlich rund 700 Das neue Seminarprogramm 2026 wurde passgenau
Veranstaltungen und tber 8.500 Teilnehmenden als auf die Ergebnisse des Fach-und Fihrungskrafte-Ba-
eine der fihrenden Anbieterinnen von Fort-und rometers 2025 abgestimmt. Es adressiert gezielt die
Weiterbildungen im 6ffentlichen Dienst fir benannten Handlungsfelder: moderne Fiihrung,
Qualitat, Innovation und Praxisnahe. |hr Ziel ist es, Kommunikation, digitale Transformation, Agilitat,

Fach-und Fuhrungskréfte beiihrer beruflichenund Resilienzund Change Management.
personlichen Entwicklung gezielt zu unterstitzen.
Ziel ist es, mit konkreten Lernformaten Veranderun-
Mit einem breit gefacherten Seminarangebot genzuermdoglichen, Potenziale zu entfalten und die
leistet die dbb akademie einen bedeutenden Verwaltung zukunftsféahig zu gestalten.
Beitrag zur Qualifikation und Professionalisierung
im offentlichen Sektor. Dabei orientiert sich das
Angebot an aktuellen Herausforderungen, techno-
logischen Entwicklungen und gesellschaftlichen
Anforderungen — praxisnah, l6sungsorientiert und
zukunftsgewandt.

Weiterbildung und Qualifikation sind keine Kiir, sondern der Schliissel
fiir leistungsfdhige Mitarbeitende im 6ffentlichen Dienst. Wer heute
in Kompetenzen wie Fiihrung, neue Arbeitsmethoden und Lernkultur
investiert, legt den Grundstein fiir eine Verwaltung, die motiviert,
zukunftsfdhig und handlungsstark ist.

Oliver Schieck




7. DANKSAGUNG

7. Danksagung

Unser besonderer Dank gilt allen Fach-und
Fihrungskréften, die sich an der Umfrage beteiligt
undihre Einschatzungen, Erfahrungen und Ideen
eingebracht haben. Sie haben damit einen wertvol-
len Beitrag zur Entwicklung des 6ffentlichen
Dienstes geleistet.

Ein ebenso herzlicher Dank geht an das Projekt-
team, das die Befragung konzipiert, technisch
umgesetzt, betreut und ausgewertet hat. Ohne

Die Antwort auf
die Ergebnisse der
Umfrage: Unsere
Seminare 2026!

Scanne mich!

ihr Engagement, ihre Expertise und ihre Ausdauer
wére dieses Barometer in dieser Tiefe nicht
maoglich gewesen.

Die Ergebnisse sind Auftragund Ansporn zugleich —
flruns als dbb akademie, fir politische Entschei-
dungstrager, fir Organisationen und nicht zuletzt
furjede undjeden Einzelnen, der den 6ffentlichen
Dienst mitgestalten will.
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