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Zusammenfassung

Ausgangslage und Hintergrund: Die Digitalisierung der 6ffentlichen Verwaltung in Deutschland ver-
lauft langsamer als gewlnscht, da foderale Strukturen, Silodenken und fehlende Interoperabilitat
zwischen IT-Systemen die Transformation erschweren. Trotz politischer Initiativen wie dem OZG 2.0
und ersten Erfolgen, etwa bei der digitalen Wohnsitzanmeldung, bleibt die Verwaltung im internatio-
nalen Vergleich und vor allem hinter den Erwartungen der Blrger:innen zuruck. Netzwerke und Com-
munities of Practice (CoPs) konnen als Katalysator flr Verdnderungen wirken, indem sie Wissensaus-
tausch fordern und sektortbergreifende Zusammenarbeit ermoglichen.

Beschreibung der Studie: Die Studie untersucht die Bedeutung und den Einfluss von Netzwerken —
insbesondere in Form von CoPs - auf die Verwaltungstransformation in Deutschland. Dabei dienen
die vom NEXT e.V. organisierten Communities als Fallbeispiel. Die Studie basiert auf 31 qualitativen
Interviews mit NExT-Community-Teilnehmer:innen und -Leiter:innen sowie auf einer umfassenden
Online-Befragung von 510 Verwaltungsmitarbeiter:innen. Ziel ist es, das Netzwerkverhalten der Ver-
waltungsmitarbeiter:innen zu beleuchten, Mehrwerte der Vernetzung fur die Verwaltungsmodernisie-
rung sowie Erfolgsfaktoren und Hemmnisse von Vernetzung zu identifizieren. AbschlieBend wurden
konkrete Handlungsempfehlungen zur Férderung von Netzwerkaktivitaten entwickelt.

Hauptbefunde der Studie:
1. Herausforderungen der Verwaltungstransformation

Die Studie bestatigt und priorisiert wesentliche Hemmnisse der Verwaltungstransformation (Liste in
absteigender Relevanz aus Sicht der Befragten):

e Festhalten an alten Strukturen und fehlende Verdnderungsbereitschaft

e Komplexe und starre burokratische Regelungen

e Unzureichendes Projektmanagement und mangelnde Prioritdtensetzung
Féderalismus und fehlende Standardisierung
Fehlende technische bzw. digitale Kompetenzen
Fehlende Ressourcen
Datenschutzanforderungen und Vergaberecht als Hemmschuhe
Mangelnder Austausch zwischen unterschiedlichen Verwaltungseinheiten
Unzureichende technische Ausstattung und veraltete IT-Systeme
Fachkraftemangel

Mangelnder Veranderungswille wurde mit deutlichem Abstand als Haupthindernis wahrgenommen.
Ein Viertel der Befragten zahlt den mangelnden Austausch zu den drei groBten Herausforderungen.
Trotz zahlreicher Hurden treiben engagierte Mitarbeitende die Transformation aktiv voran.

2. Hauptmotive und Mehrwerte des Netzwerkens in der 6ffentlichen Hand

Die Studie belegt und priorisiert die zentralen Mehrwerte von Vernetzung (Liste in absteigender Rele-
vanz aus Sicht der Befragten):

o Wissenstransfer - Inspiration

o Wissenstransfer - Kompetenzaufbau

o Wissenstransfer - Praxisbeispiele Ubernehmen / Nachnutzung

o Thematisch passgenauer Austausch

e Intra-/ Interorganisationale Vernetzung

o Beruflich-personliches Netzwerken

e Ldsungen/ Papiere gemeinsam erarbeiten

e Zusammengehdrigkeit und Motivation

e Sichtbarmachung der Behorde / Verwaltung

e Verbindung zu Politik, Wirtschaft & Wissenschaft
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3. Einfluss von Netzwerkaktivitaten auf die Verwaltungstransformation

Die Analyse zeigt, dass Netzwerken nicht nur individuelle Mehrwerte fur Verwaltungsmitarbeiter:in-
nen bietet, sondern auch gezielt zur Uberwindung zentraler Transformationsbarrieren beitragen kann.
Durch den systematischen Abgleich identifizierter Herausforderungen mit den Mehrwerten des Netz-
werkens wurden wesentliche Hebel fur die Verwaltungsmodernisierung herausgearbeitet:

¢ Inspiration und Perspektivwechsel fordern die Veranderungsbereitschaft, indem sie neue
Handlungsspielraume eroffnen und bestehende Strukturen kritisch hinterfragen.

o Kontaktaufbau und bereichsiibergreifende Zusammenarbeit helfen, tradierte Silo- und
Zustandigkeitsstrukturen aufzubrechen und interorganisationale Kooperationen zu starken.

e Peer-to-Peer-Learning ermoglicht praxisnahen Kompetenzaufbau, insbesondere im Bereich
digitaler Fahigkeiten, und erleichtert die Umsetzung von Transformationsaufgaben.

e Best-Practice-Austausch reduziert Inselldsungen und Doppelarbeit, erleichtert die Uber-
nahme bewahrter Losungen und kann den Fachkraftemangel zumindest teilweise abfedern.

e Sozialer Riickhalt und eine gemeinsame ldentitat starken das Zugehorigkeitsgefuhl inner-
halb der Verwaltung, erhdhen die Akzeptanz fur Veranderung und fordern aktives Mitgestal-
ten.

o Gemeinsame Positionspapiere und Interessensvertretung ermdglichen es, Reformpro-
zesse gezielt anzustoBen, blrokratische Hurden abzubauen und verwaltungstbergreifende
Standards zu etablieren.

o Wissenstransfer und Kontaktaufbau liber Abteilungs- und Organisationsgrenzen hinweg
unterstutzt die Verbreitung erfolgreicher Ansatze und tragt dazu bei, einheitlichere Vorge-
hensweisen in der Verwaltungstransformation zu fordern.

o Effiziente Ressourcennutzung durch Netzwerke hilft, fehlende personelle, finanzielle und
fachliche Ressourcen auszugleichen, indem Wissen geteilt, Losungen nachgenutzt und Ko-
operationen gestarkt werden.

Netzwerken erweist sich damit als wirkungsvolles Instrument, um die Verwaltungsmodernisierung
strukturiert und nachhaltig voranzutreiben.

4. Einflussfaktoren auf Netzwerkaktivitaten

Die Beschaftigten in der 6ffentlichen Verwaltung beteiligen sich unterschiedlich intensiv an Netzwer-
ken —von gelegentlichen Teilnahmen bis hin zu aktiver Mitgestaltung durch Vortrage und Diskussions-
beitrage oder der Leitung von CoPs. Manche netzwerken - trotz der zahlreichen Vorteile — auch gar
nicht. Die zahlreichen Einflussfaktoren, die Netzwerkaktivitaten pragen, lassen sich in drei zentrale
Bereiche unterteilen (Abbildung 1): Rahmenbedingungen beim Arbeitgeber, personlichen Umstande
und individuelle Merkmale der Verwaltungsmitarbeiter:innen und Gestaltung der Vernetzungsange-
bote.
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Abbildung 1: Visualisierung der drei Einflussbereiche auf die Netzwerkaktivitdten von Verwaltungsmitarbeiter:innen

Die statistische Auswertung zeigt, dass der Austausch insbesondere dort intensiv ist, wo ausreichend
Ressourcen fur Netzwerkaktivitaten bereitgestellt werden, Wissen Uber relevante Behorden und Ak-
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teure vorhanden ist, FUhrungskrafte unterstitzend agieren und die Mitarbeiter:innen eine forderliche
Personlichkeit (proaktiv, eigenverantwortlich) mitbringen. Eine offene Wissenskultur begtinstigt den

Austausch zuséatzlich, wahrend eine hohe Arbeitsbelastung und das Einhalten des offiziellen Dienst-

wegs v.a. Fuhrungskrafte eher hindern.

5. NEXT: Evaluation der Communityangebote

Insgesamt herrscht eine hohe Zufriedenheit mit NExT-Angeboten (46 % Promotor:innen, NPS-Score:

34). Viele Interview-Teilnehmer:innen loben die Existenz von NEXT als einzigartig und unverzichtbar

fur die Verwaltung. Die groBten Zufriedenheitsaspekte bei NEXT betreffen vor allem Inspiration, Kom-

petenzentwicklung und den Austausch mit Personen aus anderen Behorden und Organisationen.

Top-5-Aspekte mit dem groBten Optimierungspotenzial:
o Von Loésungen erfahren, die man nachnutzen kann
o Personen kennenlernen, die man bei Bedarf schnell fir Rat kontaktieren kann
o Informationen bekommen, die die Abteilung/ das Team weiterbringen
o Ein personliches Netzwerk aus nutzlichen Kontakten aufbauen
o Mitanderen Personen zusammenkommen, die an den gleichen Themen arbeiten

Handlungsempfehlungen:

1. Far die Politik:

@)
@)

Finanzielle und strukturelle Unterstutzung fur Verwaltungsnetzwerke sicherstellen
Ressortubergreifenden Zusammenarbeit in Geschaftsordnungen verankern



Zusammenfassung ,><’ NEXT

2. FurVerwaltungsorganisationen:

o

o

Netzwerktatigkeiten offiziell anerkennen und Ressourcen bereitstellen: Netzwerkta-
tigkeiten als festen Bestandteil in Tatigkeitsprofilen; Gewahren von Zeit und finanziel-
len Mitteln

Bewusstsein fur Netzwerkarbeit schaffen und Kulturwandel férdern: organisations-
weite Kommunikation der Mehrwerte des Netzwerkens

Organisationsinterne Vernetzung etablieren: z.B. Aufbau strukturierter Communities,
informeller Netzwerke, regelmaBiger Austauschformate

Technische Voraussetzungen schaffen: Zugang zu modernen digitalen Kommunikati-
ons- und Kollaborationswerkzeugen

3. Fuar FUhrungskrafte:

o

o O O

Bewusstsein fur die Mehrwerte des Netzwerkens entwickeln und weitergeben
Mitarbeiter:innen Ressourcen freigeben und Freiheiten gewéhren
Netzwerken aktiv fordern

Netzwerkarbeit gezielt steuern

Als Vorbild agieren

4. Fur netzwerkinteressierte Verwaltungsmitarbeiter:innen:

@)
@)
@)

o

Eigenverantwortlicher Umgang mit Freiheiten

Eigeninitiative zeigen und Netzwerken aktiv einfordern

Mehrwerte des Netzwerkens Uberzeugend vermitteln: Erfolgsgeschichten, NEXT-
One-Pager, vorliegende Studie

Beitrag zur nachhaltigen Gestaltung von CoPs durch aktive Mitwirkung

Passendes Netzwerkformat wahlen: unterschiedliche Formate fur unterschiedliche
Bedurfnisse, Ressourcen und Personlichkeiten: Liste mit Netzwerkangeboten fur die
Verwaltung

Als Multiplikator:innen agieren: Wissen aus Community-Treffen weitergeben

5. Fur Organisator:innen von Communities of Practice:

o

o O O

O O O 0 O O O

Ziele definieren und bedarfsorientiert gestalten
Strukturiertes Community-Management etablieren
Bekanntheit und Sichtbarkeit sicherstellen
Mehrwerte gezielt kommunizieren: Erfolgsgeschichten, NExT-One-Pager, vorliegende
Studie

Niedrigschwelligen Zugang ermdglichen
Praxisorientierte Inhalte sicherstellen

Engagement der Mitglieder kontinuierlich fordern
Personliche Verbindungen starken

Sicheren Raum schaffen

Zugang zu Wissensressourcen gewahrleisten
Bewahrte Formate Ubernehmen und adaptieren

Fazit und Ausblick: Die Studie zeigt, dass Netzwerke und CoPs eine entscheidende Rolle in der Ver-
waltungsmodernisierung spielen. Sie ermoglichen den Austausch von Wissen, fordern Innovationen
und tragen zur inter- und intraorganisationalen Zusammenarbeit bei. Um das volle Potenzial dieser
Netzwerke auszuschopfen, sind gezielte strukturelle Anpassungen sowie das Engagement von Fuh-
rungskraften, Verwaltungsmitarbeiter:innen sowie den Organisator:innen von Vernetzungsangeboten
erforderlich. Zuklnftige Forschungsansatze konnten sich insbesondere mit der Wirkungsmessung
hinsichtlich der vorgeschlagenen MaBnahmen, der vertieften Untersuchung von Netzwerk-fernen
Verwaltungsmitarbeiter:innen oder zogerlichen Fuhrungskraften befassen sowie mit der lIdentifika-
tion weiterer Hebel fUr die Beschleunigung der Verwaltungstransformation.


https://next-netz.de/veroeffentlichungen/one-pager/
https://next-netz.de/veroeffentlichungen/one-pager/
https://next-netz.de/veroeffentlichungen/vernetzungsangebote/
https://next-netz.de/veroeffentlichungen/vernetzungsangebote/
https://next-netz.de/veroeffentlichungen/one-pager/
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1. Einleitung

Die Debatte uber die Digitalisierung der Verwaltung konzentriert sich haufig auf techno-
logische Aspekte: den Einsatz von Software, Cloud-Technologien oder Kunstlicher Intelli-
genz. Politische MaBnahmen wie das Onlinezugangsgesetz oder die Registermodernisie-
rung fokussieren vor allem auf technische Aspekte. Doch eine entscheidende Dimension
bleibt dabei oft im Hintergrund: die Vernetzung der Menschen, die diese Transformation
gestalten mussen.

Die Verwaltungstransformation ist eine Generationenaufgabe, die nur dann erfolgreich
sein kann, wenn foderale Grenzen, Fachbereichssilos und hierarchische Ebenen Uber-
wunden werden. Isolierte Arbeitsweisen fuhren dazu, dass gleiche Probleme mehrfach
gelost werden mussen, Wissen nicht flieBt und Kooperationen, die Effizienz und Qualitat
steigern kdnnten, ausbleiben. Der Austausch von Best Practices, die Zusammenarbeit
zwischen Verwaltungen und die Starkung professioneller Netzwerke sind essenzielle Er-
folgsfaktoren — doch sie werden bislang unterschatzt. Transformationsprojekte scheitern
nicht nur an mangelnder Technologie, sondern auch daran, dass der Faktor Mensch nicht
ausreichend berucksichtigt wird.

Um die nachsten groBen Schritte in der Verwaltungstransformation erfolgreich zu gehen
und Deutschland in internationalen Rankings zur Verwaltungsdigitalisierung nach vorne
zu bringen, braucht es daher einen verstarkten Fokus auf Zusammenarbeit und Vernet-
zung. Nur wenn Verwaltungsmitarbeitende tUber Organisationen hinweg voneinander ler-
nen, Erfahrungen teilen und gemeinsam Losungen entwickeln, wird die Digitalisierung der
Verwaltung spurbare Verbesserungen fur Burger:innen bringen.

Netzwerke und Communities of Practice (CoP') konnen hier als ein entscheidender Hebel
zur Bewaltigung dieser Herausforderungen agieren. Sie bieten Plattformen fur informellen
Austausch, fordern bereichs- und organisationsubergreifende Zusammenarbeit und er-
moglichen es, innovative Losungen zu entwickeln. Indem sie Wissen generieren und ver-
teilen und starre Strukturen aufbrechen, kdnnen sie die Verwaltungstransformation aktiv
unterstutzen. Ein solches Netzwerk bietet der NEXT e.V., der seit der Grundung im Jahr
2018, als wichtige Initiative und wertvolles Vernetzungsplattform fur Beschaftigte der 6f-
fentlichen Verwaltung wahrgenommen wird. Als parteipolitisch unabhangiges Netzwerk
hat sich NEXT das Ziel gesetzt, Mitarbeiter:innen aus Bund, Landern und Kommunen zu-
sammenzubringen, um den digitalen Wandel der Verwaltung zu fordern.

»Es istduBerst bestdarkend und motivierend von anderen im Feld zu héren. Generell ist Ver-
netzung in vielerlei Hinsicht KEY. Danke fur die Initiative!“ — Feedback, NExT-Evaluations-
Umfrage

" Fortan werden nur noch die Kurzformen ,,Community“ oder ,,CoP*“ verwendet, wenn von Communities of
Practice die Rede ist.

1
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Die vorliegende Studie wurde gefordert vom Bundesministerium des Innern und fur Hei-
mat und untersucht den spezifischen Mehrwert von Vernetzung — insbesondere in Form
von CoPs - fur die Modernisierung der 6ffentlichen Verwaltung. Neben Verhaltensweisen
und Motiven beim Netzwerken werden sowohl die Erfolgsfaktoren als auch die Hemm-
nisse analysiert, die den Einfluss von Netzwerken auf die Verwaltungstransformation be-
stimmen. Zur empirischen Untersuchung dienen die NExT-Communities als Fallbeispiel.
Methodisch folgt die Studie einem Mixed-Methods-Ansatz, der qualitative und quantita-
tive Datenerhebungen kombiniert: Zundchst wurden leitfadengestitzte Interviews durch-
gefuhrt, deren Ergebnisse in die Entwicklung einer breit angelegten Online-Umfrage ein-
flossen.

Der Berichtist wie folgt strukturiert: Das Kapitel ,,Ausgangslage & Hintergrund“ gibt einen
Uberblick tiber den aktuellen Stand der Verwaltungstransformation, die Rolle von Netz-
werken in der 6ffentlichen Verwaltung sowie bestehende Erkenntnisse zu deren Mehrwer-
ten und Einflussfaktoren. AnschlieBend werden die methodischen Grundlagen der Studie
dargelegt (,Beschreibung der Studie”). Im Ergebnisteil (,,Ergebnisse der Studie“) werden
zentrale Herausforderungen der Verwaltungstransformation sowie die Nutzung von Netz-
werken durch Verwaltungsmitarbeiter:innen analysiert, wobei ein besonderer Fokus auf
die identifizierten Mehrwerte und Einflussfaktoren der Vernetzung gelegt wird. Ein weite-
rer Schwerpunkt liegt auf der Evaluation der NExT-Communities (,NEXT: Evaluation der
Communityangebote®), bei der Struktur, Inhalte und Wahrnehmung der Umsetzung aus
der Perspektive der Teilnehmer:innen und Community-Leitungen untersucht werden. Ab-
schlieBend werden im Kapitel ,Fazit und Handlungsempfehlungen“ Handlungsempfeh-
lungen formuliert, die sich an Verwaltungsorganisationen, Fihrungskrafte, Verwaltungs-
mitarbeiter:innen, politische Entscheidungstrager:innen sowie Community-Organisa-
tor:innen richten. Ziel ist es, Netzwerke als integralen Bestandteil der Verwaltung zu ver-
ankern und so die Transformation nachhaltig zu fordern.

2. Ausgangslage & Hintergrund

2.1. Der aktuelle Stand Verwaltungstransformation

Die Verwaltungstransformation? ist ein viel besprochenes Thema im 6ffentlichen Sektor,
verbunden mit groBen Hoffnungen und Angsten. Einerseits ist klar, dass der zunehmende
Fachkraftemangel die Unterstutzung durch Automatisierung und kunstliche Intelligenz
unabdingbar macht (Schnabel et al. 2024; McKinsey & Company 2024). Zudem fordern
Burger:innen zunehmend unkomplizierte und nutzerfreundliche Services, welche nur

2 Der Begriff ,Verwaltungstransformation bezieht sich in vorliegender Studie in Anlehnung an Bundesmi-
nisterium des Innern und fir Heimat (o. D.-a, o. D.-b) auf den systematischen Wandel 6ffentlicher Verwal-
tungsstrukturen, -prozesse und -kulturen, um effizienter, digitaler und blrgernaher zu arbeiten. Der Begriff
umfasst damit alles von Digitalisierung, Prozessoptimierung, Kulturwandel, Burgerbeteiligung und interor-
ganisationaler Zusammenarbeit.
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mittels Digitalisierung umgesetzt werden konnen (Bitkom 2024a, 2024b). Andererseits
bestehen innerhalb der Verwaltung Angste vor einschneidenden Veranderungen und es
fehlt haufig an Expertise in den Bereichen Transformation und Digitalisierung (Schnabel
et al. 2024).

2.1.1.Verwaltungstransformation: nicht so schnell wie gewunscht

Trotz einiger Erfolge bleibt der Fortschritt hinter den Erwartungen zuruck. Schriftformer-
fordernis, Papierakten und -dokumente sowie umstandliche, manuelle Prozesse fur Ver-
waltungsmitarbeiter:innen sind viel zu haufig noch die Regel (Weidner/Gruner 2024).
Deutschland liegt im internationalen Vergleich in Bezug auf Digitalisierung im Allgemei-
nen® sowie auf Verwaltungsdigitalisierung im Speziellen weiterhin hinter LAndern wie Est-
land oder Danemark zuruck (Fischer/Breaugh 2024). Der Foderalismus und die damit ein-
hergehende Organisationsstruktur in Einrichtungen des o6ffentlichen Sektors sind hier
Hurden fur ein Ubergreifendes Thema wie Digitalisierung und Transformation. Die fode-
rale Struktur, die einerseits Vielfalt und Autonomie ermoglicht, fUhrt andererseits zu einer
Fragmentierung, die gemeinsame Lésungsansatze erschwert. So wird ,Verwaltungsdigi-
talisierung hierzulande [...] auch dadurch gehemmt, dass der Informationsfluss zwischen
den verschiedenen Akteuren des foderalen Systems nicht reibungslos verlauft“(Kussel et
al. 2024, 41). Die strenge Strukturierung der offentlichen Verwaltung nach Fach- und
Sachgebieten fordert die stark ausgepragte Silo-Mentalitat. Dies fuhrt zu einer festen
Trennung von Aufgaben, Zustandigkeiten und Verantwortlichkeiten, die jeweils klar abge-
grenzten Abteilungen und Referaten zugewiesen sind (Schnabel et al. 2024; Giehrl 2022).
Dies bestatigen auch die Verwaltungsmitarbeiter:innen in einer Befragung des Fraun-
hofer-Institut fur Arbeitswirtschaft und Organisation (IAO)*: ,Unsere Befragten halten fest,
dass voneinander abgegrenzte Fachabteilungen fur die Transformation ein sehr starkes
Hemmnis darstellen (73 Prozent). Nicht nur Silos, auch Hierarchien stellen laut 56 Pro-
zent ein groBes Hemmnis dar“ (Schnabel et al. 2024, 20).

Dazu kommen noch weitere hemmende Faktoren wie der fehlende Verdnderungswille
(Kuhlmann/Heuberger 2021; Meier et al. 2013) eine fehlende Lernkultur (Furchert/Wan-
dersleb 2019) sowie mangelnde Fahigkeiten und Kompetenzen der Verwaltungsmitarbei-
ter:innen (Halsbenning 2021; Kersting/Graubner 2023), die die (digitale) Transformation
der offentlichen Verwaltung erschweren. FUhrungskrafte hatten hierbei die Mdglichkeit,
auf all diese Aspekte einzuwirken und eine andere Arbeitskultur vorzuleben, welche die
digitale Transformation durch einen gréBeren Willen und Motivation zum Wandel, durch
eine hohere Lernbereitschaft sowie die notwendige Offenheit im Umgang mit Fehlern er-
moglicht (Giehrl 2022; Mergel 2019; Stich/Schwiertz 2021; Fischer/Breaugh 2024).

3 Deutschland landete 2022 im DESI-Index (,,Digital Economy and Society Index“) der EU-Lander auf Platz
13 (Europédische Kommission 2022)
4 Die Teilnehmer:innen an der Studie entstammen unterschiedlichen Institutionen des 6ffentlichen Sek-
tors mit unterschiedlicher GroB8e und organisatorischer Komplexitat. Die Anzahl der Teilnehmer:innen lag
bei 128 Personen. Die Erhebung begann im Mai und endete im September 2023.
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2.1.2.Vernetzung als Losung fur gehemmte Transformation?

Ein entscheidender Faktor zum Aufbrechen dieser siloartigen Strukturen ist die Vernet-
zung der Verwaltungsmitarbeiter:innen Uber Fach-, Ressort- und (foderale und hierarchi-
sche) Ebenengrenzen hinweg. So enthielt auch die Koalitionsvereinbarung der Ampel-Ko-
alition bei ihrer Initilerung im November 2021 die Forderung ressortubergreifender Zu-
sammenarbeit und digitaler, agiler Arbeitsweisen®.

Auch Alexander Handschuh vom Deutschen Stadte- und Gemeindebund (DStGB) wird in
einem Artikel der Zeitschrift eGovernment zitiert, dass ,,ein strukturierter Erfahrungs- und
Wissensaustausch Synergien schaffen“ kann, wenn Schnittstellen in der kommunalen
Verwaltung harmonisiert werden sollen (eGovernment 2024).

Und Bundesinnenministerin Nancy Faeser betont die Bedeutung des interféderalen Aus-
tauschs fur das Funktionieren der Verwaltungstransformation. Zur Ero6ffnung der dreitagi-
gen Smart Country Convention 2024 sagte sie: ,Gemeinsam konnen wir die digitale Trans-
formation von Stadt und Land vorantreiben und einen modernen, blrgernahen Staat mit
einer handlungsfahigen Verwaltung schaffen. [...] Der gezielte Austausch uber Stadt- und
Landesgrenzen hinweg war und bleibt dabei unverzichtbar, um neue Lésungen und Stra-
tegien zu entwickeln und Burgerinnen und Barger flr diese zu gewinnen.” (Bitkom 2024a).

Informelle Netzwerke und eine starkere Forderung des Lernens sind auch laut der bereits
zitierten Fraunhofer-IAO-Studie groBe Bedurfnisse der Verwaltungsmitarbeiter:innen:

»[AJuf Rang 2 in der Wichtigkeit stand der Wunsch von 62 Prozent der Befragten, dass ne-
ben der konventionalen Aufbauorganisation zuklnftig das Arbeiten in informellen Netz-
werken, wie u. a. bereichstubergreifende Arbeitsgemeinschaften, mehr an Bedeutung ge-
winnen muss.“ (Schnabel et al. 2024)

2.2. Netzwerke(n) und Communities in der Verwaltung

Trotz der starren Strukturen und dem hierarchischen Aufbau der 6ffentlichen Verwaltung
gibt es bereits zahlreiche Mdéglichkeiten zum informellen Austausch von Wissen und Er-
fahrungen. Beim Netzwerken generell geht es um den Aufbau und die Pflege von formellen
und informellen Beziehungen, meist im beruflichen Kontext. Fur die vorliegende Arbeit
umfasst der Begriff die unterschiedlichen Aktivitaten, z.B. in Netzwerken, Verbanden,
Communities, Arbeitsgruppen, Online-Foren oder auf Konferenzen sowie den Aufbau und
die Pflege eines persdnlichen Netzwerks.

5 Absatz zu ,Verwaltungsmodernisierung® im Koalitionsvertrag (https://fragdenstaat.de/doku-
mente/142083-koalitionsvertrag-2021-2025/, S. 9): ,,Die Verwaltung soll agiler und digitaler werden. Sie
muss auf interdisziplindre und kreative Problemlésungen setzen. Wir werden sie konsequent aus der Nut-
zungsperspektive heraus denken. Wir wollen das Silodenken tiberwinden und werden feste ressort- und
behodrdenubergreifende agile Projektteams und Innovationseinheiten mit konkreten Kompetenzen aus-
statten. Wir werden proaktives Verwaltungshandeln durch antragslose und automatisierte Verfahren ge-
setzlich verankern.
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Im Gegensatz zur Privatwirtschaft, in der Wettbewerb und Gewinnmaximierung starkerim
Vordergrund stehen, bietet der 6ffentliche Sektor die Moglichkeit, Zusammenarbeit zu
fordern, um den Austausch von Best Practices und die Schaffung von Synergien zwischen
verschiedenen Behorden und Abteilungen zu ermdglichen (Bildungsakademie am Rosen-
tal 0.D.). Eine besondere Form des Netzwerkens sind die sogenannten Communities of
Practice (CoP). CoPs sind eine Methode des Wissensmanagements. Es handelt sich da-
bei um informelle Gruppen von Personen, ,die sich freiwillig aufgrund eines gemeinsa-
men Interesses oder zur Erreichung eines gemeinschaftlichen Ziels zusammengeschlos-
sen haben, um sich durch Identifikation, Generierung und Austausch von Wissen sowie
durch die damit verbundenen Aspekte des Lernens bei der Losung von Problemen gegen-
seitig zu unterstutzen (Lehner 2021). Im Verwaltungskontext gibt es bereits eine Vielzahl
solcher Communities aber auch weiter gefasste Netzwerke. Diese sind auf unterschied-
liche Arten organisiert, verwenden unterschiedliche Formate und Methoden und verbin-
den auch unterschiedliche Zielgruppen miteinander. Was sie vereint, ist der Wunsch
nach Wissens- und Erfahrungsaustausch. Im Rahmen des Projektes wurde eine Liste mit
Netzwerken und Communities mit Bezug zur Veraltungstransformation erstellt.

2.3. NEXT: Netzwerk und Communities

Nach dem Motto ,,aus der Verwaltung fur die Verwaltung® bietet der NExT e.V. Vernet-
zungsangebote an, die sich ausschlieBlich an Mitarbeiter:innen aus der offentlichen
Hand richten®. Sowohlin den von NEXT organisierten Communities als auch in allen wei-
teren Angeboten, wie Werkstatten oder Vortragsreihen findet ein Austausch Gber alle Res-
sort- und Ebenengrenzen hinweg statt. Um an den Angeboten teilzunehmen, muss man
kein Vereinsmitglied sein. Eine E-Mail-Adresse mit Verwaltungsbezug ist ausreichend.
Insgesamt zahlt NExT 5055 Beschaftigte der 6ffentlichen Hand zu seinen Netzwerk-Mit-
gliedern’. Der Fokus der vorliegenden Untersuchung liegt auf den NExT-Communities®
und behandelt nur peripher die weiteren Formate von NEXT®. Die NExXT-Communities sind
Fach-Communities zu Themen im Kontext der digitalen Transformation. Je nach Commu-
nity gibt es zwei bis sechs Treffen pro Jahr, einen festen Mailverteiler und vereinzelt auch
offene Stammtische. Im Fokus steht der Erfahrungsaustausch aus der Praxis.

Jede der 17 NExT-Communities hat in der Regel mindestens zwei Leiter:innen, welche fur
die inhaltliche Gestaltung und Durchfuhrung verantwortlich sind. Fur alle administrativen
und organisatorischen Tatigkeiten, die beim Community Management anfallen, werden

8 Mehr dazu hier: https://next-netz.de/netzwerk/

7 Basierend auf Anmeldungen zum NExXT-Newsletter

8 Ein Uberblick iber die 17 NExT-Communities findet sich auf der Homepage unter: https://next-
netz.de/communities/

° Die weiteren Formate von NEXT sind:

NExTperspektiven — eine Diskussionsveranstaltung mit Schlisselfiguren des digitalen Wandels
NExTbasics — eine Veranstaltung zur EinfUhrung in Themen der digitalen Transformation

NExT-to-meet-you — eine Online-Konferenz zum Netzwerken mit Impulsen

NExTwerkstatten — Arbeitsgruppen zur Erstellung von Werkstiucken, bspw. Diskussionspapiere oder Leitfa-
den
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sie dabei von der Geschaftsstelle des NEXT e.V. unterstitzt. Diese stellt alle bendtigten
Tools (Zoom, Conceptboard, SessionlLab, Pretix, Evaluationsumfrage auf SurveyMonkey)
zur Verfugung und kimmert sich um das Teilnehmer:innenmanagement inklusive Bewer-
bung und Einladung der einzelnen Veranstaltungen. Um einen geschitzten Raum zu ge-
wahrleisten, stellt die Geschaftsstelle auBerdem sicher, dass ausschlieBlich Beschaf-
tigte der 6ffentlichen Hand an den Community-Treffen teilnehmen. Die Community-Tref-
fen finden ausschlieBlich online statt und beinhalten in den meisten Fallen folgende Be-
standteile:

e Standardisierte Einfihrung: Vorstellung der NExT-Hausregeln (inkl. Chatham
House-Rule und kollegiales Arbeits-Du)

e Speed Dating: Kurzes 1:1-Kennenlernen in Breakout-Rooms

e Impuls-Vortrage

e Q&Aund Diskussionim Plenum

e Kleingruppendiskussion in Breakouts (optional: mit Aufgabenstellung und Grup-
penarbeitin Conceptboard)

Den Community-Leitungen ist freigestellt, ob sie all diese Methoden nutzen wollen bzw.
um weitere Aktivitaten ergdnzen mdéchten. Furdie Kommunikation jenseits der Treffen gibt
es einen E-Mail-Verteiler und eine Gruppe auf der digitalen Vernetzungsplattform RuDi®
fur jede der CoPs. Auf diese Weise wird sichergestellt, dass eine Vernetzung der Commu-
nity-Teilnehmer:innen auch auBerhalb der Treffen stattfinden kann.

Aufgrund der bundesweiten Ausrichtung und des niedrigschwelligen Zugangs kommen
bei NExT-Treffen vergleichsweise groBere Gruppen zusammen und haufig neue Gesichter
dazu. Ein gemeinsames Erarbeiten von Arbeitsergebnissen (z.B. Positionspapiere oder
Checklisten) findet daher im NExT-Werkstattformat statt.

Jede NExT-Community startet mit einer What’s-NExT-Veranstaltung: In diesem pro Thema
einmaligen Termin wird ein erster Austausch basierend auf einem Impulsvortrag ermog-
licht. Wenn ein Interesse zu einer FortfUhrung des Austausches besteht, grindet sich hie-
raus eine NExT-Community. Ein What’s NExT ist in diesem Sinne eine Auftakt- bzw. Grin-
dungsveranstaltung einer NExT-Community, das die Relevanz eines neuen Themas tes-
tet.

Eine Ubersicht Gber die Haufigkeit der Community-Treffen, einschlieBlich der What’s-
NExT-Veranstaltungen seit Januar 2021, ist in Abbildung 2 dargestellt. Insgesamt fanden
imJahr 2021 22, im Jahr 2022 23, im Jahr 2023 27 und im Jahr 2024 55 Community-Treffen
statt. Am haufigsten traf sich die Community Interne Beratung, am seltensten Verande-
rungsmanagement & Digitalisierungsprozesse. Letztere wurde erst 2024 gegrindet.

0 RuDi - Ruhr Digital. Das Netzwerk fir innovative Verwaltungen: https://www.rvr.ruhr/daten-digita-
les/rudi/
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Durchschnittlich meldeten sich pro Community-Treffen 52 Personen an.' Die Spann-
breite zwischen den Communities ist hierbei sehr groB (Abbildung 3): Wahrend die Com-
munities women@next (durchschnittlich 92 Anmeldungen), Wissensmanagement (80)
oder Agile Vorantreiber:innen (79) die durchschnittlich meisten Teilnehmer:innen anzie-
hen, sind kollegiale Beratung mit 15 Anmeldungen und Mobile Apps mit durchschnittlich
22 Anmeldungen die kleinsten.

Events pro Community

Interne Beratung
KI & Digitale Ethik
Chatbot
Agile Vorantreiber:innen
Kollegiale Beratung
Cloud fur die Verwaltung
Nutzerzentriertes Design
(Multi-)Projektmanagement
Robotic Process Automation
women@next [ INNEIEGGEEGEGG
Innovationsmanagement
Test & QS
Mobile Apps
Wissensmanagement
Wirkungsvolle Verwaltung
Open Source in der Verwaltung
Verdanderungsmanagement & Digitalisierungsprozesse
0 2 4 6 8 10 12 14 16

H 2021 m2022 w2023 m2024

Abbildung 2: Anzahl der Events pro NExT-Community 2021-2024

" Hierbei ist jedoch festzuhalten, dass nicht alle angemeldeten Personen an den Veranstaltungen teilneh-
men. Die genauen Teilnehmer:innenzahlen wurden vor Sommer 2024 nicht konsequent erfasst, sodass
diese hier nicht erwahnt werden kdnnen. Seitdem zeigt sich, dass ungefahr zwei Drittel der angemeldeten
Personen an den Treffen teilnehmen.
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Durchschnittliche Anmeldung pro Event pro Community

women@next
(Multi-)Projektmanagement I S0
Wissensmanagement I | 7O
Veranderungsmanagement & Digitalisierungsprozesse I GO
Agile Vorantreiber:innen NN G4
Kl & Digitale Ethik I G 3
Wirkungsvolle Verwaltung I
Chatbot I 55
Nutzerzentriertes Design I /O
Robotic Process Automation I /O
Interne Beratung I 43
Open Source in der Verwaltung I 46
Cloud fur die Verwaltung I, 45
Innovationsmanagement G 43
Test& QS NN 26
Mobile Apps I 22
Kollegiale Beratung mm——m 15
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Abbildung 3: Durchschnittliche Anzahl der Anmeldungen pro NExT-Community 2021-2024
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Abbildung 4: Anzahl der Anmeldungen pro NExT-Community 2021-2024

Abbildung 4 zeigt wie sich die Anmeldungen pro Community auf die einzelnen Jahre ver-
teilen.
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2.4. Forschungsstand zu Mehrwerten und Einflussfaktoren des
Netzwerkens

Die bestehenden Forschungsergebnisse und Studien liefern bereits wertvolle Einblicke in
die Mehrwerte und Einflussfaktoren des Netzwerkens in der &ffentlichen Verwaltung.
Diese folgende Zusammenstellung verfolgt nicht das Ziel einer umfassenden Literatu-
rubersicht, sondern konzentriert sich auf zentrale Themenbereiche, die fur die vorlie-
gende Untersuchung von Bedeutung sind.

2.4.1.Mehrwerte von Netzwerken

In der Literatur wurden bereits unterschiedliche Mehrwerte des Netzwerkens sowie von
CoPs identifiziert: Sie sind nicht nur Werkzeuge zur Wissensvermittlung, sondern auch
Plattformen, die Effizienz, Standardisierung und soziale Bindung férdern. Sie ermdglichen
den Transfer von Wissen, den Aufbau agiler Arbeitsweisen und tragen zur Weiterentwick-
lung von Kompetenzen bei. Damit sind sie ein zentraler Treiber flr Innovation und Trans-
formation.

Wissenstransfer und Kompetenzentwicklung: Netzwerke bieten ein enormes Potenzial
fur den Wissenstransfer und die Weiterentwicklung von Kompetenzen. Dabei liegt ihr
groBter Wert nicht im reinen Austausch von Dokumenten, sondern im Teilen von Erfah-
rungen und individuellen Erkenntnissen. Wissensnetzwerke zielen darauf ab, Wissen zu
generieren, zu nutzen und zu verbreiten. Durch den interaktiven Lernprozess zwischen
den Mitgliedern wird implizites Wissen expliziert und geteilt, was den Aufbau von neuem
Wissen fordert (Lehner 2021). Studien betonen zudem, dass Netzwerke niedrigschwellige
Maoglichkeiten flr den Austausch von Transformations- und Digitalisierungskompetenzen
schaffen konnen (Kussel et al. 2024). So entstehen personliche Netzwerke, die auch tber
spezifische Projekte hinauswirken und den Wissenstransfer iber kommunale und organi-
satorische Grenzen hinweg ermaoglichen (Frieling et al. 2022). In vielen CoPs etwa wird
Wissen nicht nur generiert und ausgetauscht, sondern auch gespeichert, wodurch Mit-
glieder Zugang zu wertvollen Ressourcen und Kontakten erhalten und ihre individuelle
Wissensbasis erweitern (Lehner 2021).

Effizienzsteigerung: Ein weiterer zentraler Mehrwert von Netzwerken ist die Férderung
von Effizienz. Die verstarkte Zusammenarbeit zwischen Verwaltungseinheiten tragt dazu
bei, komplexe Koordinierungsprobleme zu lésen, die haufig bei zentralen Vorhaben der
Verwaltungsmodernisierung auftreten (Kussel et al. 2024). Daruber hinaus ermdglichen
Netzwerke die bessere Koordinierung von Projekten, Ressourceneinsparungen sowie die
Entwicklung neuer Ideen fur Dienstleistungen und Produkte (Frieling et al. 2022; Lehner
2021).

Standardisierung und Qualitatsverbesserung: Netzwerke tragen zur Entwicklung und
Etablierung von Standards und konsistenter Arbeitsmethoden bei. In der 6ffentlichen Ver-
waltung im Vereinigten Konigreich schaffen CoPs beispielsweise durch standardisierte
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Ansatze nicht nur Zeit- und Kosteneinsparungen, sondern erhdhen auch die Qualitat der
Dienstleistungen (Design in Government 2021). Durch die Nutzung von Open-Source-L0-
sungen und die Entwicklung gemeinsamer Richtlinien wird zudem die Replikation erfolg-
reicher Ansatze erleichtert (Frieling et al. 2022).

Aufbrechen von Silos und neue Arbeitsweisen: Netzwerke kénnen starre Strukturen
aufbrechen und ermadglichen agilere Arbeitsweisen. Sie fordern den Austausch Uber Ab-
teilungsgrenzen hinweg und schaffen einen Raum, um Veranderungsprozesse in Organi-
sationen effektiver umzusetzen (Kussel et al. 2024; Frieling et al. 2022).

Soziale Identifikation und Zugehorigkeit: Neben den funktionalen Vorteilen haben
Netzwerke auch einen positiven Einfluss auf die soziale Identifikation ihrer Mitglieder. Sie
bieten Unterstutzung, starken das Zugehdrigkeitsgefihl und férdern kulturelle Aspekte
wie Akzeptanz und Authentizitat innerhalb der Gruppe (Jones 2021).

2.4.2.Erfolgsfaktoren und Hemmnisse beim Netzwerken

Der Erfolg von Netzwerken und Communities hangt von verschiedenen Faktoren ab, die
sich auf die Rahmenbedingungen beim Arbeitgeber, die beteiligten Personen, die Gestal-
tung des Netzwerks sowie die verfligbare Zeit und Ressourcen beziehen. Gleichzeitig gibt
es jedoch auch hemmende Faktoren, die die Wirksamkeit dieser Netzwerke beeintrachti-
gen kdnnen.

Rahmenbedingungen beim Arbeitgeber: Flihrungskrafte spielen eine Schlisselrolle.
lhre Unterstutzung bei der Initiierung und Begleitung von Netzwerkaktivitaten sowie die
Anerkennung der Netzwerkarbeit steigern die Motivation der Teilnehmer:innen. Zudem
kdonnen Anreizsysteme und flexible Arbeitszeitregelungen die aktive Teilnahme fordern
(Lehner 2021). Dazu zahlt auch eine offene Organisationskultur in der Behorde bzw. Ein-
richtung. Vertrauen, eine innovationsforderliche Atmosphéare und Fehlertoleranz tragen
maBgeblich dazu bei, dass Mitarbeiter:innen aktivan Communities teilnehmen und diese
als wertvoll empfinden (Schnabel et al. 2024). Wichtig ist auBerdem, statische Strukturen
aufzubrechen und agile Arbeitsweisen zu férdern, um die Zusammenarbeit zwischen ver-
schiedenen Verwaltungseinheiten zu erleichtern (Kussel et al. 2024). Dabei kdnnen von
der eigenen Behorde gestellte Plattformen zum Wissens- und Erfahrungsaustausch die-
sen strukturell vereinfachen. Sie helfen, Einzelinitiativen zu entlasten und ermaoglichen
eine nachhaltige Vernetzung tUber Multiplikatoren (Kussel et al. 2024). Zentral gemanagte
Strukturen und technische Unterstltzung, wie etwa Tools fur Storytelling und Kollabora-
tion, férdern darUber hinaus die Effizienz und Wirksamkeit von Netzwerken (Lehner 2021;
Design in Government 2021). Allerdings finden Leistungen, die auBerhalb der eigenen
Hierarchielinie erbracht werden, oft unzureichend Beachtung in der Leistungsbeurtei-
lung. Dies hemmt die Bereitschaft, sich in Ubergreifenden Projekten oder Netzwerken ein-
zubringen (Kussel et al. 2024). Weiterhin ist auch die Bereitstellung von (zeitlichen) Res-
sourcen durch den Arbeitgeber eine wichtige Voraussetzung fur den Erfolg von Netzwer-
ken. Arbeitgeber mussen geeignete Informations- und Kommunikationstechnologien
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bereitstellen, um die digitale Kollaboration zu erméglichen (Schnabel et al. 2024). Ebenso
sind Kapazitdten bei den Teilnehmer:innen selbst erforderlich: Flexible Arbeitszeitmo-
delle kdnnen sicherstellen, dass Mitarbeiter:innen gentugend Zeit fur die aktive Teilnahme
haben (Lehner 2021). Jedoch wird der Aufbau von und die Teilnahme an Netzwerken hau-
fig durch die bereits knappen zeitlichen Ressourcen in Verwaltungen behindert (Kussel et
al. 2024).

Die teilnehmenden Personen: Erfolgreiche Netzwerke basieren auf sozialen Bindungen
und Vertrauen. Studien zeigen, dass soziale Nahe oft wichtiger fur den Wissensaustausch
ist als rAumliche Nahe (Lehner 2021). Persdnliche Beziehungen und informelle Interakti-
onen schaffen eine Grundlage flr eine effektive Zusammenarbeit innerhalb der Commu-
nity. Weiterhin ist auch ein Wille und eine Motivation zum Wandel forderlich zur Vernet-
zung: Aus einer intrinsischen Motivation, effizienter zu arbeiten und die Transformation
voranzubringen, wird sich Uber Behérdengrenzen hinweg vernetzt und Best Practices aus-
getauscht (Perdal 2016).

Gestaltung der Community: Die Struktur und Gestaltung der Netzwerke beeinflussen
maBgeblich deren Erfolg. Communities sollten sichere und offene Raume bieten, die den
Austausch fordern und den Mitgliedern das Geflihl geben, gehort und unterstltzt zu wer-
den (Jones 2021). Eine zentrale Voraussetzung fur die Wirksamkeit von Netzwerken ist die
Formulierung einer gemeinsamen Vision sowie klar definierter Ziele, die regelmaBig mit
den Mitgliedern reflektiert und Gberpriuft werden. Eine funktionale Organisationsstruktur
mit klar zugewiesenen Rollen fiir die Ubernahme administrativer Aufgaben ist essenziell,
um die langfristige Stabilitat und Handlungsfahigkeit der Community sicherzustellen. Da-
mit Netzwerke neben den reguldren Arbeitsprozessen bestehen kdnnen, ist eine gezielte
externe Kommunikation fur mehr Sichtbarkeit (z.B. durch Projekte oder Erfolgsgeschich-
ten) erforderlich. Darlber hinaus tragt die Bereitstellung diverser Austauschformate, die
sich an den unterschiedlichen Bedurfnissen und Beteiligungsintensitaten der Mitglieder
orientieren, zur Effektivitat des Netzwerks bei (Arbeiterwohlfahrt Bundesverband e. V.
2022). Der Einsatztechnischer Hilfsmittel beschleunigt Problemlésungsprozesse und un-
terstitzt den Wissensfluss (Lehner 2021).
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3. Beschreibung der Studie

3.1. Forschungsziele und Forschungsfrage

Wie im Kapitel Ausgangslage & Hintergrund beschrieben stellt die digitale Transformation
den offentlichen Sektor in Deutschland vor zahlreiche Herausforderungen, insbesondere
im Hinblick auf den Fachkraftemangel, die Notwendigkeit zur Schaffung nutzerfreundli-
cher Services und die Uberwindung starrer Verwaltungsstrukturen. In der Praxis fehlt
vielerorts ein nachhaltiger Austausch von Best Practices aus Digitalisierungs- und Trans-
formationsprojekten zwischen unterschiedlichen Organisationen, die den Arbeitsalltag
effizienter gestalten wirden.

Die Vernetzung von Verwaltungsmitarbeiter:innen Uber Ressort-, Hierarchie- und foderale
Grenzen hinweg gewinnt in diesem Kontext zunehmend an Bedeutung. Besonders vielver-
sprechend erscheinen dabei CoPs, die durch informellen Wissensaustausch und kolla-
boratives Lernen eine Schlusselrolle bei der Umsetzung von Veranderungsprozessen
spielen konnten. Die vorliegende Studie widmet sich der Frage, welchen konkreten
Mehrwert Vernetzung, insbesondere in Form von Communities of Practice, fir die
Verwaltungstransformation in Deutschland bietet. Um diese Frage zu beantworten,
sollen die NExT-Communities als Fallbeispiel untersucht werden. Die Ergebnisse der Stu-
die sind jedoch auch auf andere CoPs sowie weitere Netzwerkformate Ubertragbar.

NEXT eV. fordert und starkt neben anderen Formaten durch CoPs diese Vernetzung und
den Wissenstransfer innerhalb der 6ffentlichen Verwaltung. Es wird angenommen, dass
der Mehrwert des Engagements in Communities von Akteuren der Verwaltungstransfor-
mation haufig unterschatzt wird und insbesondere von Fuhrungskraften nicht durchgan-
gig unterstutzt wird. AuBerdem sind die Moglichkeiten zum strukturierten Netzwerken
nicht immer bekannt. Das vorliegende Projekt zielt darauf ab, eine fundierte Argumenta-
tionsgrundlage flr die Diskussion Uber die Auswirkungen von Netzwerkformaten und in-
formellem Wissensaustausch zu schaffen.

Im Rahmen des Projekts sollen Eindrlicke Uber die Herausforderungen der deutschen Ver-
waltungstransformation gesammelt werden. Weiterhin sollen Erkenntnisse zum Netz-
werkverhalten von Verwaltungsmitarbeiter:innen gewonnen werden, um die Hauptmotive
und Mehrwerte des Netzwerkens sowohl flr die Mitarbeiter:innen als auch fur die Verwal-
tungsmodernisierung zu identifizieren. Zudem wird untersucht, welche Erfolgsfaktoren
und Barrieren die ressortlbergreifende sowie interfoderale Vernetzung durch CoPs beein-
flussen, um darauf aufbauend Handlungsempfehlungen flr eine erfolgreiche Netzwerk-
arbeit in der Verwaltung abzuleiten. Ein weiteres Ziel ist es, Uberzeugende Argumente fur
eine verstarkte Forderung von Vernetzungsformaten innerhalb der Verwaltung aufzuzei-
gen und Optimierungspotenziale fur bestehende Netzwerke insbesondere flr die NEXT-
Communities zu ermitteln.
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3.2. Aufbau der Studie: Methodik & Sample

Um diese Forschungsfrage zu beantworten und die Projektziele zu erreichen, gliedert sich
die Studie in mehrere Phasen, die systematisch aufeinander aufbauen: Nach einer ersten
Bestandsaufnahme und Datenanalyse folgten eine qualitative Phase mit Expert:innen-In-
terviews sowie die quantitative Phase mit einer Online-Umfrage. Diese Methodenkombi-
nation (Abbildung 5) ermdglicht eine umfassende Analyse der aktuellen Situation und lie-
fert fundierte Erkenntnisse zur Optimierung von CoPs in der 6ffentlichen Verwaltung.

(@)
[

Qualitative Phase Quantitative Phase

>

Expertiinnen-Interviews Online-Umfrage

Methode Halbstrukturierte Interviews Online-Umfrage mit geschlossenen und
(online; 45-60 min) offenen Fragen
(via SurveyMonkey; Median: 15 min)
Zeitraum 9.7.24 - 30.8.24 10.10.24. - 31.10.24
Rekrutierung Aufruf via E-Mail an ausgewahlte Aufruf via Newsletter, Community-
Community-Verteiler Verteiler, LinkedIn, RuDlI, Flyer
Sample 32 Netzwerker:innen: 510 Netzwerker:innen:
« Tatig in der offentlichen Hand » Tatig in der offentlichen Hand
»  Mit NEXT-Community-Erfahrung als »  Mit und ohne NEXT-Community-
Teilnehmer:iinnen oder Leiter:iinnen Erfahrung
Auswertung Qualitative Datenanalyse: Quantitative Datenanalyse mittels Python
Thematische Analyse; Deskriptive Analyse; Faktorenanalyse zur
Kodierung mittels MAXQDA Dimensionsreduktion

Abbildung 5 - Ubersicht iiber die Expert:innen-Interviews und Online-Umfrage

3.2.1.Bestandsaufnahme & Datenanalyse

Zu Beginn der Studie wurden mittels umfassender Desk Research vorhandene Daten und
Studien gesammelt und ausgewertet, um ein fundiertes theoretisches Fundament zu
schaffen. Dabei wurden relevante Themen wie CoPs als Wissensmanagementmethode
sowie wissenschaftliche Erkenntnisse zu Netzwerken im 6ffentlichen Sektor untersucht.
Diese Recherche diente dazu, ein tieferes Verstandnis fur die Funktionsweise und den
Mehrwert von CoPs zu entwickeln und die theoretische Grundlage flur die folgenden Ana-
lysephasen zu legen.

Dazu erfolgte eine detaillierte Bestandsaufnahme und Analyse der bisherigen NEXT-
Communities. Hierbei wurde die Entwicklung der CoPs Uber die Zeit hinweg betrachtet,
einschlieBlich der Teilnehmer:innen-Zahlen und der Entwicklung der Community-Aktivi-
taten. Eine Auswertung der Anmeldedaten lieferte quantitative Informationen zur Beteili-
gung und den Trends innerhalb der Netzwerke. AuBerdem flossen die bisherigen
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Ergebnisse der bisherigen Evaluations-Umfragen'? in die weitere Forschung ein und un-
terstutzten die Entwicklung der qualitativen und quantitativen Phase.

3.2.2.Qualitative Phase: Expert:innen-Interviews

Die qualitative Phase umfasste 31 halbstrukturierte Interviews mitinsgesamt 32 Teilneh-
mer:innen und Leiter:innen der NExT-CoPs'(Abbildung 6). Diese wurden groBtenteils
Uber einen Aufruf via den E-Mail-Verteilern der einzelnen CoPs rekrutiert; einzelne wur-
den durch die gezielte Anfrage von der Geschaftsstelle angesprochen, um dadurch ein
moglichst breites Spektrum von Fuhrungskraften und Nicht-FUhrungskraften sowie zwi-
schen Menschen, die neu oder schon lange bei NEXT aktiv sind abzubilden. Alle Befragten
arbeiten bei der 6ffentlichen Hand: zehn in Behorden auf Bundesebene, finfin Behorden
auf Landesebene, sechs in Kommunalbehorden, sieben in Anstalten offentlichen Rechts
und vier in 6ffentlichen Unternehmen. 21 der Befragten waren Frauen, elf Manner. Wah-
rend 25 Befragte als einfache Teilnehmer:innen an CoP-Treffen von NEXT teilgenommen
haben, wurden flinf CoP-Leitungen befragt. Zwei interviewte Personen sind weder Teil-
nehmer:in oder Leitung einer CoP gewesen. Der Zeitraum der Interviews war vom 09. Juli
bis 30. August 2024.

Foderale Ebene Geschlecht Rolle (bei NEXT)

= Bund

® Land o u Teilnehmer:in
= weiblich

Kommune ® mannlich u Leiterzin

weder noch
Anstalt 6ffentlichen
Rechts

= Offentliches

Unternehmen

Abbildung 6: Sample der qualitativen Interviews: N=32

Die Interviews wurden mit Hilfe eines Leitfadens durchgeflihrt (sieche Anhang ,Interview-
Leitfaden [NExT-Teilnehmer:innen]®). Dieser umfasste Fragen zu Themen wie die allge-
meine Verwaltungstransformation, Erfahrungen mit Netzwerken, den Mehrwertvon Netz-
werken sowie Einflussfaktoren auf das Netzwerkverhalten. Fir Community-Leiter:innen
wurden spezifische Fragen zu Herausforderungen und der Definition einer erfolgreichen
Community hinzugefugt. Die Auswertung der Interviews erfolgte mittels qualitativer Da-
tenanalyse und thematischer Analyse, wobei die Kodierung der Antworten durch das Tool
MAXQDA durchgefuhrt wurde. Diese Analyse ermdglichte es, zentrale Themen und Mus-
ter zu identifizieren, die fur die Untersuchung des Mehrwerts von CoPs von Bedeutung
waren.

2 Die Evaluations-Umfrage wird nach jedem CoP-Treffen verschickt und enthalt offene und geschlossene
Fragen zur Zufriedenheit mit dem Treffen und den einzelnen Formaten.
3 Ein Interview wurde mit zwei Personen als Doppelinterview durchgefihrt.
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3.2.3.Quantitative Phase: Online-Umfrage

AnschlieBend erfolgte eine quantitative Validierung der Erkenntnisse aus der qualitativen
Phase durch eine Online-Umfrage, um eine breitere, statistisch fundierte Einschatzung
der Bedeutung und Wirksamkeit von Netzwerken in der 6ffentlichen Verwaltung zu er-
maoglichen.

Die Umfrage, die vom 10. bis 31. Oktober 2024 via SurveyMonkey durchgefihrt wurde,
wurde Uber verschiedene Kanale wie Newsletter, Community-Verteiler, Linkedln, RuDi
und Flyer verbreitet. Der Fragebogen (siehe Anhang ,Fragebogen Online-Umfrage®) be-
stand aus geschlossenen und offenen Fragen und hatte eine durchschnittliche Bearbei-
tungszeit von 15 Minuten (Median). Die Daten wurden mittels Python einer quantitativen
Analyse unterzogen, in welcher deskriptive Statistiken und eine Faktorenanalyse zur Di-
mensionsreduktion angewendet und Korrelationen berechnet wurden. Befragt wurden
die Teilnehmer:innen zu Themen wie ihrer Aktivitat im Netzwerk, ihrer Zufriedenheit mit
der NExT-Community, ihren Motiven und der Bedeutung des Netzwerkens sowie den Her-
ausforderungen der Verwaltungstransformation. Zudem wurden Fragen zu den Rahmen-
bedingungen und Einflussfaktoren auf die Netzwerkaktivitdten gestellt.

510 Netzwerker:innen, die in der 6ffentlichen Verwaltung tatig sind, fullten die Umfrage
abschlieBend aus™. 39 % der Befragten gaben an, bei einer Behorde auf Bundesebene zu
arbeiten, 24 % bei einer Kommunal- und 19 % bei einer Landesbehodrde. 12 % arbeiteten
bei Anstalten 6ffentlichen Rechts und 4 % bei 6ffentlichen Unternehmen. 56 % der Be-
fragten waren weiblich und 40 % maéannlich; 1 % gab Divers an und 3 % machten keine
Angabe Uber ihr Geschlecht. Weiterhin gaben 67 % der Befragten an, keine Fuhrungskraft
zu sein. 33 % waren hingegen Fuhrungskraft.

14720 Teilnehmer:innen haben begonnen die Umfrage auszufillen. Davon haben 510 alle Fragen beant-
wortet. Alle nicht vollstandig ausgefullten Beantwortungen wurden aus den Analysedaten entfernt.
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Foderale Ebene Geschlecht Flihrungskraft

= Behdrde \
Bundesebene \
= Behdrde kommunaler .
Ebene = Weiblich
= Behbrde = Mannlich
Landesebene 3 u Divers
Anstalt &ffentl. .
Rechts Keine Angabe
u Offentl.
Unternehmen

mJa

= Nein

= Sonstiges

Transformationstatigkeiten in % Netzwerk-Teilnahme

m (0-25% u TN bei NEXT
= 25-50%
w 50-75% = TN nur bei anderen
75-100% Netzwerken
= Keine Netzwerke

Abbildung 7: Sample der quantitativen Umfrage: Angaben zur Person (Féderale Ebene, Geschlecht, Flihrungskraft,
Transformationstéatigkeiten: N=510; Netzwerk-Teilnahme: N=501)

Ein GroBteil der Befragten (45 %) beschéaftigt sich in mind. 75 % der Arbeitszeit mit Trans-
formationstatigkeiten, ein gutes Viertel (26 %) befasst sich in weniger als 25 % der Zeit
mit Transformationsaufgaben’. SchlieBlich haben 54 % der Befragten bereits an einer
NExT-Veranstaltung teilgenommen, 23 % waren bei anderen Netzwerken aktiv und wei-
tere 23 % sind bei keinen Netzwerken aktiv. SchlieBlich ist noch festzuhalten, dass 92 %
der Befragten Netzwerken generell als wichtig erachten (58 % sehr wichtig; 34 % wichtig),
sodass angenommen werden kann, dass das Sample aus besonders Vernetzungs-affi-
nen Verwaltungsmitarbeiter:innen besteht, was bei der Betrachtung der Ergebnisse be-
ricksichtigt werden sollte.

Durch die Kombination von qualitativen und quantitativen Methoden wurde ein fundier-
tes und praxisnahes Verstandnis fur den Mehrwert von CoPs in der Verwaltungstransfor-
mation gewonnen, welches konkrete Handlungsempfehlungen fir die Optimierung von
Vernetzungsformaten im offentlichen Sektor liefert.

8 Frageformulierung: Welcher Anteil deiner Arbeit dreht sich um die Themen Verwaltungsdigitalisierung
bzw. -transformation? (Offene Antworten in Kategorien unterteilt.)
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4.Ergebnisse der Studie

Die im Folgenden dargestellten Erkenntnisse zu Verhalten, Einstellungen und Meinungen
von Mitarbeiter:innen der 6ffentlichen Hand basieren sowohl auf den qualitativen Inter-
views mit Teilnehmer:innen als auch auf den Ergebnissen der durchgefuhrten Online-Um-
frage.

Es ist zu beachten, dass die gewonnenen Erkenntnisse Uberwiegend auf den Aussagen
von Personen beruhen, die Netzwerken als wichtig fur ihre Arbeit bewerten (92 % der Um-
frage-Teilnehmer:innen, Abbildung 8) und bereits in unterschiedlichem Umfang aktiv
Netzwerktatigkeiten ausuben. Von den 32 Interview-Teilnehmer:innen sind alle an Netz-
werken und Communities (30 davon auch an NExT) beteiligt, 16 davon haben sogar eine
eigene Community oder Netzwerk ins Leben gerufen oder waren daran beteiligt.

Netzwerken: Wichtigkeit

B Sehr wichtig Eher wichtig Neutral Eher unwichtig Sehr unwichtig
( J
|

92% der Befragten
finden Netzwerken wichtig

Abbildung 8: Wichtigkeit von Netzwerken | Frage: Wie wichtig findest du Netzwerkaktivitaten ftir dich und deine aktuelle
Arbeit? N=510

Die Untersuchung zielte darauf ab, die Mehrwerte des Netzwerkens in der Verwaltung aus
der Perspektive erfahrener Netzwerkakteure zu erfassen. Die befragten Expert:innen so-
wie die Teilnehmer:innen der Online-Umfrage bieten wertvolle Einblicke in Erfolgsstrate-
gien und forderliche Rahmenbedingungen fur effektive und nachhaltige Vernetzung. Trotz
ihrer aktiven Netzwerktatigkeit reprasentieren sie eine heterogene Gruppe mit unter-
schiedlichen Voraussetzungen und variierende Intensitat der Netzwerkbeteiligung. Die
gewonnenen Erkenntnisse schaffen wichtige Grundlagen fur praktikable Empfehlungen
und helfen, Bedingungen zu identifizieren, die auch weniger aktive Mitarbeiter:innen zur
Netzwerkbeteiligung motivieren konnten. Die Ergebnisse sollten jedoch stets im Kontext
dieser spezifischen Zielgruppe betrachtet werden und sind nicht unmittelbar auf die ge-
samte Verwaltung Ubertragbar.
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4.1. Herausforderungen der Verwaltungstransformation

[ ]
[
4
:

)
®)
h
o
7

-

Abbildung 9: Ambivalente Gefiihle der interviewten Verwaltungsmitarbeiter:innen | Interview-Frage: Wenn du die Ver-
waltungstransformation mit einem Emoji beschreiben muisstest, welcher wére das?

Die Transformation der Verwaltung wurde von den Befragten ganz unterschiedlich be-
schrieben. In den qualitativen Interviews wurden die Teilnehmer:innen gefragt, mit wel-
chem Emoji sie die Verwaltungstransformation beschreiben wirden. Abbildung 9 bildet
die Antworten ab, welche die ambivalenten Gefuhle aufzeigt: Von der durchstartenden
Rakete Uber eine Liebe zur Verwaltung bis hin zum lugenden oder gar watenden Emoji ist
eine breite Gefuhlswelt gegenuber dem aktuellen Stand der Verwaltungstransformation
vorhanden. Bereits dies zeigt auf, dass neben den spezifischen Herausforderungen und
Faktoren, die das langsame Vorankommen der Verwaltungstransformation erklaren, die
Interviews auch eine ermutigende Perspektive aufgezeigt haben: Es gibt zahlreiche Ver-
waltungsmitarbeiter: innen, die hochmotiviert sind und aktiv an der Transformation
mitwirken. Viele berichten, dass in ihren Organisationen und Abteilungen bereits viel in
Bewegung ist und sie selbst auch Transformationsthemen voranbringen und den Wandel
mitgestalten. ,,

»Wir sind gerade dabei durchzustarten. Durch Programme werden nun Digitalisierungs-
prozesse vorangetrieben.“ ¢

»Es gibt noch einiges zu tun. Wir geben alle ganz schon Gas, aber ich habe noch einiges
an Weg vor mir.”“

»lch bin im 14. Jahr in Verwaltung und habe immer noch Leidenschaft. Mein Herz schlagt
fir die Verwaltung und die Verwaltung gibt mir viel zurlick. Auch Liebe kann mal leiden.”

Dennoch sind sich alle bewusst, dass es nicht schnell genug geht bzw. noch zu viele Be-
reiche und Abteilungen gar nicht mitmachen oder hinterherhinken. Scheinbar ziehen

8 Die dargestellten Zitate stellen Aussagen aus den qualitativen Interviews da.
18



Ergebnisse der Studie ,><’ NEXT

noch nicht alle Personen in der 6ffentlichen Verwaltung an einem Strang, und einzelne
Personen mit Transformationsaufgaben bezeichnen und fuhlen sich haufig als Pionier:in-
nen oder Einzelkdmpfer:innen. Daher geht das Thema Verwaltungstransformation
schleppend voran und frustriert am Ende fast alle Verwaltungsmitarbeiter:innen.

Dieinden Interviews genannten Hemmnisse kénnen durch die Antworten der Online-Um-
frage quantifiziert und priorisiert werden (Abbildung 10). Auch wenn alle gelisteten Punkte
als hinderlich empfunden wurden (Aussage in den offenen Nennungen: ,,lch musste hier
eigentlich fast alles auswahlen!”), konnten die Befragten bei der Frage ,Welche der fol-
genden Herausforderungen erlebst du persdnlich als die groBten Hindernisse bei der Ver-
waltungstransformation und Digitalisierung?“ maximal drei Antwortoptionen auswéahlen.

Laut Umfrage-Teilnehmer:innen ist die groBte Herausforderung bei der Verwaltungstrans-
formation das Mindset. 58 % der Befragten stimmen zu, dass Festhalten an alten Struk-
turen und fehlende Veranderungsbereitschaft aus ihrer Sicht eines der groBten Hinder-
nisse ist. Dazu gehort die Tendenz in Zustandigkeiten und Silos zu denken und Verdnde-
rungen mitdem Argument ,,Das haben wir schon immer so gemacht“ abzulehnen. Beson-
ders hinderlich ist es, wenn das Bewusstsein flr die Notwendigkeit des Wandels bei Fuh-
rungskraften und Entscheidungstrager:innen fehlt.

»In Bezug auf die Verwaltungstransformation gibt es 60% Verweigerer, 30% denen ist es
egalund 10% sind motiviert und unterstitzen. Das ist mein Arbeitsalltag.”

»Gerade bei Entscheidungstragern wére es wichtig, dass diese den Kulturwandel hin zu
Verénderung und Transformation mitmachen. Leider geschieht das nicht immer.”

Herausforderungen Verwaltungstransformation - Top 3

Festhalten an alten Strukturen und fehlende Veranderungsbereitschaft [ R -
Komplexe und starre burokratische Regelungen |GG /0
Unzureichendes Projektmanagement und mangelnde Prioritatensetzung | NG 2
Fehlende technische bzw. digitale Kompetenzen |GG 0%
Foderalismus und fehlende Standardisierung | N NEGIGNGEGEGEGEGEGEGEGEGEGEGE o
Fehlende Ressourcen |G -
Datenschutzanforderungen und Vergaberecht als Hemmschuhe |G -
Mangelnder Austausch zwischen unterschiedlichen Verwaltungseinheiten | NN ::*
Unzureichende technische Ausstattung und veraltete IT-Systeme | R NI 17
Fachkraftemangel [N 10%

Abbildung 10: Herausforderungen der Verwaltungstransformation (Auswahl von 3 Antwortoptionen méglich) | Frage:
Welche der folgenden Herausforderungen erlebst du personlich als die groBten Hindernisse bei der Verwaltungstrans-
formation und Digitalisierung? Bitte wahle bis zu 3 aus. N=510

Komplexe und starre biirokratische Regelungen sind flr ein gutes Drittel (34 % Zustim-
mung) der Befragten in den Top 3 der Transformationshindernissen. Demnach stellen
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strenge regulatorische Anforderungen eine zusatzliche Hurde fur die Digitalisierung dar.
Laut der Interview-Teilnehmer:innen verlangsamen diese Regelungen oder in manchen
Fallen auch nur das Beharren auf bestimmte Vorgaben — in Kombination mit einer gerin-
gen Risikobereitschaft, davon abzuweichen - die EinfUhrung neuer Technologien und ma-
chen es schwierig, innovative Losungen schnell umzusetzen. Zudem fuhren die vielen bu-
rokratischen Ablaufe zu hohen zeitlichen Aufwanden, sodass fur vielen kaum Zeit fur an-
dere Tatigkeiten, wie z.B. Transformationsaufgaben bleibt.

»Die Blrokratie frisst einen auf. Man muss standig Dokumente aktualisieren.”

Ahnlich herausfordernd (32 %) ist das Thema unzureichendes Projektmanagement und
mangelnde Prioritatensetzung. Hierzu zahlen unter anderem gutgemeinte MaBnahmen,
die in der Praxis dann jedoch nicht funktionieren bzw. Versprechen, die nicht gehalten
werden. Ein Beispiel waren hier auch Prozesse, die zu den Blrger:innen hin digitalisiert
werden, auf Seiten der Verwaltung jedoch weiterhin viele manuelle, nicht-digitale Pro-
zessschritte beinhalten.

»Das OZG wurde angefangen vor der Registermodernisierung. Das ist, wie wenn man mit
dem Frontend anféngt, bevor der Maschinenraum angeschaut wurde.”

»Die Stadtverwaltung gilt als sehr innovativ und ambitioniert, aber es passiert halt nicht
viel hinter den Kulissen dazu.”

Fehlende technische bzw. digitale Kompetenzen (30 %) steht laut der Interview-Teil-
nehmer:innen einerseits fiir die Kritik an der Uberzahl an Jurist:innen, die in der Verwal-
tung tatig sind und somit auch maBgeblich an Digitalisierungsthemen mitwirken, anstelle
beispielsweise von IT-Fachleuten. Andererseits wurden in den Interviews auch die fehlen-
den technischen Fahigkeiten von Bediensteten der 6ffentlichen Hand generell genannt,
die hier ein Hemmnis darstellen.

»IT-Sicherheit ist auch Hemmschuh. Man kann manchmal einfach nicht loslegen und weil
man das Wissen auch nicht hat, zieht man sich haufig wieder zuriick.”

Foéderalismus und fehlende Standardisierung ist ein weiteres Problem, dem 30 % der
Befragten zustimmen. Der foderale Aufbau in Deutschland erschwert flachendeckende
digitale Losungen und die fehlende Standardisierung fuhrt hdufig zu Medienbrichen, ei-
nem Flickenteppich an Lésungen und einem unkoordinierten Vorgehen. Die negativen
Auswirkungen dessen scheinen bei Mitarbeiter:innen von Kommunen (37 %) starker zu
spurbar als bei denjenigen in Bundesbehorden (23 %). Auch empfinden Personen, die
Uberwiegend mit Transformations-Themen beschaftigt sind (37 %), Fdéderalismus und
fehlende Standards hinderlicher als Personen, die weniger Transformationsaufgaben ha-
ben (21 %).

»Durch den Féderalismus ist die Ubertragung von Lésungen nicht machbar. Das dauert zu
lange.”
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»Nun haben wir 1000 kleine Abteilungen, die eigene Softwarelb6sungen angeschafft haben.

Das gibt Medienbriiche ohne Ende und die sorgen fiir Frust.”

Herausforderungen der Verwaltungstransformation

Festhalten an alten Strukturen und fehlende Verdnderungsbereitschaft
Komplexe und starre biirokratische Regelungen

Unzureichendes Projektmanagement und mangelnde Priorititensetzung
Fehlende technische bzw. digitale Kompetenzen

Faderalismus und fehlende Standardisierung

Fehlende Ressourcen

Datenschutzanforderungen und Vergaberecht als Hemmschuhe
Mangelnder Austausch zwischen untersch. Verwaltungseinheiten
Unzureichende technische Ausstattung und veraltete IT-Systeme

Fachkraftemangel
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Abbildung 11: Herausforderungen der Verwaltungstransformation (nach Anteil an Transformationstatigkeiten) |
N(>50% Transformationstatigkeiten)=284; N(< 50% Transformationstétigkeiten)=226
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Herausforderungen der Verwaltungstransformation

Festhalten an alten Strukturen und fehlende Verinderungsbereitschaft
Komplexe und starre biirokratische Regelungen

Unzureichendes Projektmanagement und mangelnde Prioritdtensetzung
Fehlende technische bzw. digitale Kompetenzen

Féderalismus und fehlende Standardisierung

Fehlende Ressourcen

Datenschutzanforderungen und Vergaberecht als Hemmschuhe
Mangelnder Austausch zwischen untersch. Verwaltungseinheiten
Unzureichende technische Ausstattung und veraltete IT-Systeme

Fachkréftemangel

55%
Sgél%

® Bund

Land

gg ® Kommune
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Abbildung 12: Herausforderungen der Verwaltungstransformation (nach féderalen Ebenen) | N(Bund)=199;
N(Land)=95; N(Kommune)=121
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Herausforderungen der Verwaltungstransformation

59%
57%

Festhalten an alten Strukturen und fehlende Veranderungsbereitschaft

Komplexe und starre burokratische Regelungen _3‘11:“%
Unzureichendes Projektmanagement und mangelnde Prioritdtensetzung . 3%
Fehlende technische bzw. digitale Kompetenzen | .
Faderalismus und fehlende Standardisierung
M Keine FUhrungskrafte
Fehlende Ressourcen = . W Fihrungskrifte
Datenschutzanforderungen und Vergaberecht als Hemmschuhe [ "

Mangelnder Austausch zwischen untersch. Verwaltungseinheiten 20%

]
£~
€0
e
X
0
o
c
=]
I~
£
=]
w
@
&
‘o
c
<
il
=]
=
=
=
£
=]
(i
]
=
a
X

Unzureichende technische Ausstattung und veraltete IT-Systeme _Mfg%

Fachkraftemangel | — 129

0

xR

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Abbildung 13: Hindernisse der Verwaltungstransformation ( Keine Fiihrungskréfte vs. Flihrungskréfte) |

N(Keine Fiihrungskrafte)=341; N(Flihrungskréfte)=169

Fehlende Ressourcen stellen fur etwa ein Viertel (26 %) der Umfrage-Teilnehmer:innen
eines der wichtigsten Hindernisse dar. Es ist anzunehmen, dass hiermit die fehlenden
Gelder fur entsprechende Projekte und Lésungen, aber auch die notigen zeitlichen Res-
sourcen bei der Umsetzung gemeint sind.

Auch fur etwa ein Viertel der Befragten (24 %) ist das Thema Datenschutzanforderungen
und Vergaberecht als Hemmschuh unter den Top 3 Hindernissen. Diese Regelungen
verzogern oder verhindern Prozesse. Einige stellen in Frage, ob Datenschutz tatsachlich
viele Innovationen behindert oder ob er lediglich als Vorwand dient.

»Gerade hange ich an den Vergabegeschichten, die finde ich zum Kotzen. Weil wenn man
in Terminen festhdngt und man nicht hinterherkommt.”

»Als Behoérde sind wir sehr reguliert: Kein MS Teams, keine Cloud-Lbsungen.”

Mangelnder Austausch zwischen unterschiedlichen Verwaltungseinheiten ist laut
der Umfrage nicht der wichtigste Einflussfaktor beim Thema Verwaltungstransformation.
Dennoch finden 23 % der Umfrage-Teilnehmer:innen, dass es ein besonders starkes Hin-
dernis ist. Personen, die keine Fuihrungskrafte sind (25 %), scheinen den Mangel an Aus-
tausch gravierender wahrzunehmen als die befragten Fuhrungskrafte (20 %). In den Inter-
views wurde zudem in dem Kontext das haufig fehlende Bewusstsein fur den Gewinn des
Wissenteilens sowie die Doppelarbeit, die durch fehlendes Wissen Uber ahnliche Pro-
jekte entsteht, betont.

»Was passiert, ist, dass das gleiche Thema von mehreren verfolgt wird, weil sie nichts von-
einander wissen. Das kbnnte man durch Austausch verbessern.”

Unzureichende technische Ausstattung und veraltete IT-Systeme (17 %) sowie Fach-
kraftemangel (10 %) wurden demnach weniger stark als Hemmnisse hervorgehoben.
Hier scheinen die anderen Themen noch stérender zu sein. Dennoch wurde gerade auch
in den Interviews betont, dass die Verwendung von alter Hard- und Software haufig
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anzutreffen ist und eine schnelle Umsetzung von Digitalisierungsvorhaben nicht unbe-
dingt fordert.

»Die IT-Infrastruktur: verglichen mit der Privatwirtschaft ist das wirklich ein hindernder
Faktor. Technik, die standig nicht funktioniert, Rechner, die nicht funktionieren; Das halt
uns meilenweit davon ab, aufzuschlieBen, da mitzuhalten und anzubieten was eigentlich
Standard fir Menschen ist.“

Auch die negativen Auswirkungen von fehlenden Fachkraften und zu wenig Personal fur
zu viele Aufgaben wurden in den Interviews erwahnt. Haufig fehlen laut der Interview-Teil-
nehmer:innen die Kapazitaten, die anfallenden Aufgaben zu bewaltigen. Da bleibt noch
weniger Zeit fur VeranderungsmaBnahmen oder Netzwerktatigkeiten. AuBerdem sind
viele Positionen mit Transformationsbezug ,Einzelstellen®, d.h. Digitalisierer:innen und
Transformierer:innen arbeiten eher allein als in einem Team. Ein zusatzlicher Punkt, der
dem Thema Fachkraftemangel zuzuordnen ist, sind die Bedenken, dass wertvolles Wis-
sen verloren geht, wenn erfahrene Mitarbeiter die Verwaltung verlassen und keine ada-
quate Nachfolge mit Wissensweitergabe gesichert ist.

,Digitalisierer in der Verwaltung sind alleine, die meisten kébnnen es sich nicht leisten,
mehr als einen einzustellen, dann muss man sich ein Netzwerk suchen.”

4.2. Netzwerke(n) im offentlichen Sektor

In diesem Kapitel wird beleuchtet, wie und vor allem in welchem Umfang Verwaltungs-
mitarbeiter:innen und Angehorige der 6ffentlichen Hand untereinander sowie nach au-
Ben netzwerken. Weiterhin wird in dem Kapitel aufgefiihrt, an welchen Orten und (digita-
len) Raumen die Verwaltungsmitarbeiter:innen miteinander in Kontakt kommen, also
welche Angebote und Formate fur Vernetzung genutzt werden.

4.2.1.Monatlicher Zeiteinsatz fur Netzwerkaktivitaten

Unter den Befragten der Online-Umfrage gaben 88 % an, mindestens eine Stunde pro Mo-
nat fur Netzwerktatigkeiten aufzuwenden, 43 % davon netzwerken liber sechs Stunden
monatlich (29 % 6-10 Stunden pro Monat, 14% sogar mehr als 10 Stunden im Monat).
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Netzwerken: Zeiteinsatz pro Monat
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Abbildung 14: Monatlicher Zeiteinsatz fiir Netzwerken (Gesamt und Gruppenvergleich nach Fiihrungsrolle, foderalen
Ebenen und Geschlecht) | Frage: Wie viel Zeit pro Monat investierst du durchschnittlich fiir beruflich relevante Netz-
werkaktivitaten? N(Gesamt)=510; N(Keine Fihrungskrafte)=341; N(Fihrungskréfte)=169; N(Bund)=199; N(Land)=95;
N(Kommune)=121; N(Weiblich)=287; N(Ménnlich)=204

Diese Zahlen unterscheiden sich ein wenig — je nachdem welche Gruppen man genauer
betrachtet: So wenden beispielsweise Fuhrungskrafte insgesamt mehr Zeit firs Netzwer-
ken auf als ,,normale“ Verwaltungsmitarbeiter:innen, Personen in Kommunalbehdrden
mehr als Angestellte in Bundes- oder Landesbehdrden und Manner mehr als Frauen (Ab-
bildung 14).

4.2.2.Netzwerken als offizieller Bestandteil der Tatigkeiten

Das erhohte MaB an Netzwerkaktivitaten bei Fihrungskraften und Mitarbeiter:innen in
Kommunen kdnnte darauf zurtickzufuhren sein, dass fur diese beiden Gruppen das Netz-
werken haufiger als fester Bestandteil ihrer beruflichen Aufgaben definiert ist.

Innerhalb der FUhrungskrafte geben mehr als die Halfte (54 %) an, dass Netzwerkaktivita-
ten ausdrucklich in ihrem Stellenprofil oder ihrer Tatigkeitsbeschreibung verankert sind,
wahrend dies bei Personen ohne Fuhrungsrolle nur auf 37 % zutrifft. Ebenso ist fur Uber
die Halfte (52 %) der Befragten, die in Kommunalbehorden tatig sind, das Netzwerken
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offiziell Teilihrer Arbeit, wahrend dieser Anteil bei Mitarbeiter:innen von Bundes- und Lan-
desbehdrden mit 38 % bzw. 39 % deutlich geringer ausfallt.

Da der Anteil derjenigen, fur die Netzwerken explizit zur beruflichen Tatigkeit gehort, bei
Frauen (44 %) und Mannern (42 %) nahezu gleich hoch ist, lasst sich daraus keine Erkla-
rung fur das intensivere Engagement von Mannern in Netzwerkaktivitaten ableiten.

Netzwerken als offizieller Teil der Arbeit

ceine ratrungsiosee  ECC SN
Gesam‘

Foderale Ebenen im Vergleich Geschlechter-Vergleich

eune TR

Weiblich

Land
kommune |

Abbildung 15: Netzwerken als offizieller Teil der Arbeit | Frage: Gehért Netzwerken offiziell zu deiner Arbeit? Beispiel:
Netzwerkaktivitdten sind festgeschrieben in deinem Stellenprofil oder deiner Tatigkeitsbeschreibung. N(Gesamt)=501;
N(Keine Fiihrungskrafte)=332; N(Fliihrungskréfte)=169; N(Bund)=196; N(Land)=92; N(Kommune)=119; N(Weib-
lich)=282; N(Ménnlich)=202

In den Schilderungen der Interview-Teilnehmer:innen Uber die eigene, aber v.a. auch an-
dere Abteilungen entstand der Eindruck, dass Netzwerkaktivitaten in der offentlichen
Hand vom Arbeitgeber und den Arbeitsbedingungen nicht immer begunstigt werden. Der
insgesamt hohe Anteil von 43 % der Befragten, die Netzwerken als offiziellen Bestandteil
ihres Tatigkeitsprofils nennen, erscheint daher bemerkenswert. Allerdings ist zu bertck-
sichtigen, dass die Untersuchung sich vorrangig auf besonders netzwerkaffine und -aktive
Personen konzentriert hat. Diese besondere Gruppe verfugt Uber spezifische Rahmenbe-
dingungen, die ihnen ein hdheres Engagement in Netzwerken ermdglichen.

4.2.3.Netzwerken wahrend der Arbeitszeit

Die Ergebnisse der quantitativen Umfrage zeigen auf, dass die Einbindung von Netzwerk-
tatigkeiten in das Tatigkeitsprofil die Integration der Netzwerkaktivitdten in den Ar-
beitsalltag begilinstigt: Personen, bei denen Netzwerken offiziell Teil der Arbeitsaufga-
ben ist, absolvieren durchschnittlich 61 % ihrer Netzwerktatigkeiten wahrend der regula-
ren Arbeitszeit. Im Vergleich dazu liegt dieser Anteil bei Personen ohne offiziellen Auftrag
bei lediglich 55 %.

Weiterhin verdeutlichen jedoch die Interviews, dass der Umgang mit Netzwerktatigkei-
ten wahrend der Arbeitszeit in der Praxis stark variiert:

e Netzwerken als integraler Bestandteil der Arbeitsaufgaben: Ahnlich wie in der
quantitativen Umfrage zeigt sich auch in den Interviews, dass in Fallen, in denen
Netzwerken explizit als Kernaufgabe im Tatigkeitsprofil verankert ist, dass der
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GroBteil der Aktivitaten wahrend der Arbeitszeit erfolgt. Dies betrifft beispiels-
weise den Aufbau interner Netzwerke oder den Austausch mit anderen Abteilun-
gen oder Behdrden, der als essenziell fir die eigene Tatigkeit betrachtet wird.

»Es ist ein ausdricklicher Wunsch, das in meiner Arbeitszeit zu machen. Ich habe einen
festgelegten Prozentsatz von Arbeitszeit pro Woche, daran teilzunehmen. Das wurde so
mit meinem Chef besprochen.”

o Teilweise Einbindungin die Arbeitszeit: Bei den meisten findet ein Teil abgespro-
chen wdhrend der Arbeitszeit statt und ein Teil in der Freizeit. Innerhalb der Arbeit
sind es Aktivitaten, bei denen der Bezug zur eigenen Arbeit offensichtlich bzw.
leichter zu rechtfertigenist. Alles andere wird abends besucht bzw. wenn tagstber,
dann wird die Arbeit hinten drangehangt und langer gearbeitet.

»Ich habe den Vorteil, dass mein Arbeitgeber mich im gewissen Rahmen freistellt, wenn
es Projektbezug hat. Bei einer Stunde mache ich eine halbe Stunde wéahrend der Arbeits-
zeit und eine halbe Stunde wghrend meiner Mittagspause.”

»Wenn ich das Gefiihl habe, die Themen zahlen 1:1 auf mein Projekt ein, dann buche ich
es auf Arbeit, ansonsten mache ich es eher in der Freizeit.”

o Selbstbestimmte Einteilung der Netzwerktatigkeiten: Einige Befragte entschei-
den eigenstandig, wie sie ihre Zeit fur Netzwerktatigkeiten einteilen. Diese selbst-
bestimmte Handhabung resultiert entweder aus einer generellen Freiheit, die
ihnen bei der Gestaltung ihrer Arbeitszeit eingeraumt wird, oder aus einer bewuss-
ten Umgehung formaler Abstimmungsprozesse, die als hinderlich empfunden
werden.

»Ich spreche das nicht ab und nehme bei allem teil, was im Interesse des Unternehmens

H “«

ISt.

»Offiziellmusste ich das mit meiner Vorgesetzten abstimmen, wenn ich zu NExT gehe. Das
wére dann Fortbildungszeit. Davon habe ich aber eh nur funf Tage. Daher spreche ich es
gar nicht ab.”

e Netzwerken Uberwiegend in der Freizeit: Einige Befragte geben an, dass ihre
Netzwerktatigkeiten groBtenteils in ihrer Freizeit stattfinden. Dies betrifft insbe-
sondere Situationen, in denen Netzwerken nicht Teil des Tatigkeitsprofils ist oder
keine offizielle Freigabe durch den Arbeitgeber vorliegt.

»Bevor es auf dem Dienstposten stand, hat das alles in der Freizeit stattgefunden.”

Diese Unterschiede in der Einbindung von Netzwerktatigkeiten in den Arbeitsalltag spie-
geln die vielfaltigen Rahmenbedingungen und Herausforderungen wider (siehe auch Ka-
pitel ,,Einflussfaktoren auf Netzwerkaktivitaten®), die das Netzwerken in der 6ffentlichen
Verwaltung pragen. Sie verdeutlichen zugleich, wie wichtig klare Regelungen und ein un-
terstlitzendes Arbeitsumfeld sind, um die Integration von Netzwerktatigkeiten in die re-

gulare Arbeitszeit zu fordern.
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4.2.4.0rte zum Netzwerken in der offentlichen Hand

Viele Netzwerkaktivitaten der Interview-Teilnehmer:innen finden organisationsintern
statt. Gerade weil es hierfur noch haufiger offizielle Erlaubnis gibt, scheint dies ein einfa-
cherer Zugang zum abteilungstbergreifenden Austausch zu sein. Dies ist allerdings nurin
Organisationen ab einer bestimmten GroBe moglich, wo es auch genltigend Personen mit
ahnlichen Tatigkeiten oder Aufgaben gibt, sodass ein fachlicher oder methodischer Aus-
tausch gewinnbringend ist. In den Interviews genannte Beispiele flr organisationsinterne
Vernetzung sind strukturierte Communities, informelle Netzwerke oder andere regelma-
Bige Austauschformate.

Fur die Vernetzung jenseits der eigenen Behorde oder Organisation gibt es neben dem
NExT-Netzwerk mit seinen verschiedenen themenspezifischen Communities zahlreiche
weitere Netzwerke, Communities und andere Austauschformate, die von den Befragten
genutzt werden, um sich mit anderen Verwaltungsmitarbeiter:innen oder auch daruber
hinaus zu vernetzen und auszutauschen. Im Rahmen dieser Studie wurde eine Ubersicht
uberVernetzungsangebote mit Bezug zur 6ffentlichen Verwaltung erstellt (ohne Anspruch
auf Vollstandigkeit'’).

Was die einzelnen Angebote voneinander unterscheidet ist einerseits das Format (Netz-
werk, CoP, Arbeitskreis, Konferenz/Kongress etc.), die Reichweite (bundes-, landesweit
oder regional), die Zielgruppe (nur Verwaltung oder auch weitere Akteure aus Wirtschaft,
Wissenschaft oder Zivilgesellschaft) sowie dem Grad an Kollaboration/ Umsetzungscha-
rakter (reines Vernetzungs-Treffen vs. Erzeugen von Arbeitsergebnissen) und naturlich der
thematische Fokus.

Welche Formate am beliebtesten sind, wurde in der Umfrage erhoben (Abbildung 16).

7 Die Liste basiert auf einer Online-Recherche, den Nennungen der Teilnehmer:innen der Interviews und
der Online-Umfrage sowie dem Workshop im Rahmen der Piazza-Konferenz 2024 (https://piazza-konfe-
renz.de/2024/12/17/netzwerke-vernetzen-fuer-die-digitale-transformation-der-verwaltung/)
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Netzwerken: Haufigste Formate

Treffen mit Kontakten aus pers. Netzwerk (virtuell oder in Prisenz) 75%
Arbeitsgruppen / Arbeitskreise / Roundtables G 57
Konferenzen, Fachtagungen, Barcamps I 2%
Fortbildungen I %
Expertinnen-Vortrige I S
Community-Treffen / Meetups I 5 1%
Online-Foren / digitale Austausch-Plattformen / Chat-Kanile NN /7%
Brown-Bag-Sessions / Lunch & Learn Meetings NN 2%
Stammtische [N 0%
Feedback Sessions [ 7%
Abbildung 16: Haufigste Netzwerk-Formate | Frage: An welchen Formen von Netzwerkaktivitaten oder Community-
Engagements nimmst du regelméaBig teil? N(Personen, die zumindest monatlich netzwerken)=501
Noch vor allen offiziellen und formell angebotenen Vernetzungsformaten gehen die meis-
ten der Pflege des eigenen Netzwerks nach. Ein Drittel der Befragten trifft sich regelma-
Big virtuell oder in Prasenz mit Kontakten aus persdnlichem Netzwerk. Das personliche
Netzwerk ist haufig Resultat der Teilnahme an formellen Netzwerk-Angeboten wie Konfe-
renzen, Netzwerk- oder Community-Treffen. Dort stoBen die Verwaltungsmitarbeiter:in-
nen auf andere Personen, die fur sie und ihre Arbeit relevant sein konnten. Kontakte wer-
den ausgetauscht undim Nachgang genutzt. LinkedIn spielt hier flr viele eine groBe Rolle,
da es eine niedrigschwellige Moglichkeit bietet, Kontakte anzuschreiben und nach Aus-
tausch oder Rat zu fragen.

Netzwerken: Haufigste Formate

Foderale Ebenen im Vergleich Geschlechter-Vergleich

Treffen mit Kontakten aus pers. Netzwerk Treffen mit Kontakten aus pers. Netzwerk _
Arbeitsgruppen Arbeitsgruppen _
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Expert:innen-Vortrage I Expertiinnen-Vortrage _
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Abbildung 17: Haufigste Netzwerk-Formate (Gruppenvergleiche nach féderalen Ebenen und Geschlecht) |
N(Bund)=196; N(Land)=92; N(Kommune)=119; N(Weiblich)=282; N(Ménnlich)=202

Die beliebtesten mehr formalisierten Austauschformate der Befragten sind Arbeits-
gruppen, Konferenzen und Fortbildungen. Etwa die Halfte beteiligen sich regelmaBig an
Vortragen, Community-Treffen und Online-Communities. An dieser Stelle erwahnenswert
ist, dass Personen, die in Kommunen tatig sind, Online-Foren viel starker nutzen (63 %)
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alsihre Kolleg:innen in Bundes- (37 %) und Landesbehdrden (46 %). Mitarbeiter:innenvon
Landesbehorden sind dafur starker bei Fortbildungen vertreten (74 %; Bund: 61 %; Kom-
mune: 55 %). Vergleicht man die Geschlechtergruppen, zeigt sich, dass Manner laut Ei-
genaussage deutlich starker in Arbeitsgruppen und Community-Treffen beteiligt sind.
Frauen dafur mehr als ihre mannlichen Kollegen dem Austausch im persdnlichen Netz-
werk sowie in Fortbildungen und Online-Foren nachgehen.

Die meisten Community-Treffen, von denen die Interview-Teilnehmer:innen berichtet ha-
ben, haben gemeinsam, dass es bei den Treffen immer mindestens einen Impulsvortrag
sowie Gelegenheit zum Vernetzen gibt. Auch eine Madglichkeit zur kontinuierlichen Kom-
munikation wird meistens angeboten, z.B. per E-Mail, Signal-Gruppe oder Mattermost.
Der prototypische Aufbau von NEXT (siehe Kapitel ,,NExT: Netzwerk und Communities®)
dient fur einige NEXT-Community-Mitglieder als Vorbild, sodass sie sich beim Griinden
eigener, meist organisationsinterner, CoPs an diesem Vorgehen orientieren.

»Ich habe ja von euch geklaut. Fur unsere abteilungsubergreifende Inhouse-Community
habe ich den gleichen Ablauf gewéahlt: Speed-Dating und Impulse.”

Einzelne von den Befragten beschriebene Communities legen jedoch zum Beispiel Wert
aufkleinere Gruppen und einen festen Kern, sodass es leichter fallt, personliche Kontakte
aufzubauen oder gemeinsam Arbeitsergebnisse zu erzielen. Letzteres findet bei NEXT
nicht in den Communities, sondern in einem dezidierten Werkstattformat statt. Andere
wiederum treffen sich sehr regelmaBig, klrzer oder haufiger auch in Prasenz, was bei
NEXT aufgrund der bundesweiten Ausrichtung nur selten vorkommt.

»Je kleiner die Interaktionsgruppen, desto gréBer ist der Output. Und desto besser kommt
man an die implizite Erfahrung.”

Ein haufig gewahltes Austauschformat ist hier auch das Lunch & Learn bzw. Brownbag-
Sessions, also niedrigschwellige Meetings in der Mittagszeit, bei denen es erlaubt ist zu
essen. So lasst sich das Netzwerken leichterin den Arbeitsalltag integrieren. Mehr Details
zu den Gelingensbedingungen von Vernetzungsformaten befinden sich im Kapitel zu den
Einflussfaktoren auf Netzwerkaktivitaten (,Gestaltung der Vernetzungsangebote®).
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4.3. Hauptmotive und Mehrwerte des Netzwerkens in der of-
fentlichen Hand

»Im Verwaltungsbereich ist es fast schon tberlebenswichtig, auch mal
rauszukommen und sich inspirieren zu lassen — vor allem, wenn man
Transformation macht, wo man gerade noch am Anfang steht.”

Die Befragung von netzwerkaffinen Verwaltungsmitarbeiter:innen hat bestatigt, dass Ver-
netzungsaktivitdten uberwiegend als wertvoll und bedeutend wahrgenommen werden.
Sie werden sowohl als personlicher Gewinn als auch als forderlich fur die Verwaltungs-
transformation eingeschéatzt. Dies umfasst sowohl interne Vernetzung innerhalb einer
Verwaltungsorganisation als auch externe Vernetzung Uber Behdrden- und Organisati-
onsgrenzen hinweg.

Die folgenden Ergebnisse zeigen, welche Themenbereiche des Netzwerkens die Be-
fragten fiir wie wichtig halten.

Wichtigkeit verschiedener Aspekte -
zusammengefasst zu Themen (Mittelwerte)

Wissenstransfer 4,4
Thematisch passgenauer Austausch
Intra-/ inter-organisationale Vernetzung
Beruflich-personliches Netzwerken
Losungen/ Papiere gemeinsam erarbeiten*

Zusammengehorigkeit und Motivation

Sichtbarmachung (der Behérde / Verwaltung)

Verbindung zu Politik, Wirtschaft & Wissenschaft

1 2 3 4 5
sehr unwichtig sehr wichtig

Abbildung 18: Wichtigkeit verschiedener Aspekte —zusammengefasst zu Themen (Mittelwerte) | Frage: Im Kontext von
Netzwerken und Communities in der 6ffentlichen Verwaltung: Wie wichtig sind folgende Themen flir dich? (5er-Skala
von 1=,sehr unwichtig“ bis 5=,,sehr wichtig*, 27 Statements zusammengefasst zu 7 Faktoren via Mittelwertindex, ba-
sierend auf Faktorenanalyse, Varimax-Rotation); *Einzelitem aus Umfrage, zu keinem Faktor zugeordnet; N(Personen,
die zumindest monatlich netzwerken)=501

Wie die Grafik (Abbildung 18) zeigt, werden grundsatzlich alle Themen' als wichtig be-
trachtet — allerdings in Abstufungen. Am wichtigsten fur die Befragten ist der Themenbe-
reich rund um Wissenstransfer (Mittelwert 4,4), am wenigsten relevant dagegen ist die

8 Themenbereiche basieren auf Einzelaspekte des Netzwerkens, die mit Hilfe einer Faktorenanalyse zu-
sammengefasst wurden.
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Vernetzung mit Politik, Wirtschaft und Wissenschaft (Mittelwert 3,2). Eine detaillierte Be-
schreibung der hier genannten Oberkategorien folgt im spateren Verlauf dieses Kapitels.

Vergleiche zwischen verschiedenen Gruppen (Abbildung 19 und Abbildung 20) zeigen,
dass bei Fuhrungskraften das Thema Sichtbarmachung der Behdrde bzw. Verwaltung ge-
ringfligig wichtiger ist als bei Personen ohne Fuhrungsrolle. Fast alle Themen auBer intra-
/ interorganisationale Vernetzung, wo es hauptsachlich darum geht, Kontakte zu Perso-
nen zu kntpfen mit denen man nicht tagtaglich zusammenarbeitet, sind fur Personen in
Kommunen wichtiger als denjenigen in Bundes- oder Landesbehdrden. Genauso empfin-
den Verwaltungsmitarbeiter:innen, die zum Uberwiegenden Teil mit Transformationstatig-
keiten beauftragt sind, die meisten der dargestellten Themen wichtiger als ihre Kolleg:in-
nen mit weniger Transformationsaufgaben. Frauen finden alle Themen auB3er die Verbin-
dung zu Politik, Wirtschaft und Wissenschaft noch wichtiger als Manner.

Wichtigkeit verschiedener Aspekte -
zusammengefasst zu Themen (Mittelwerte)

Keine Fuhrungskrafte vs. FUhrungskrafte Foderale Ebenen im Vergleich
Wissenstransfer

—&—Keine Fihrungskrafte /
Thematisch passgenauer AUStaUSCh g Fijhrungskrifte /
Intra-/ inter-organisationale Vernetzung J
Beruflich-personliches Netzwerken —e—Bund
Lésungen/ Papiere gemeinsam erarbeiten® Land
—s—Kommune
Zusammengehérigkeit und Motivation
Sichtbarmachung (der Beharde / Verwaltung) /
Verbindung zu Politik, Wirtschaft & Wissenschaft
5

1 2 3 4 5 1 2 3 4
sehr unwichtig sehr wichtig sehr unwichtig sehr wichtig

Abbildung 19: Wichtigkeit verschiedener Aspekte —zusammengefasst zu Themen (Gruppenvergleiche nach Flihrungs-
rolle und féderalen Ebenen) | N(Keine Fiihrungskrafte)=332; N(Flihrungskréfte)=169; N(Bund)=196, N(Land)=92,
N(Kommune)=119

Wichtigkeit verschiedener Aspekte -
zusammengefasst zu Themen (Mittelwerte)

GrofRer vs. kleiner Anteil an .
Transformationstatigkeiten GesehiEeiiEr-yEm =i

—s— Weiblich

Wissenstransfer

—8— > 50% Transformationstatigkeiten

Thematisch passgenauer Austausch o 505 Transformationstitigkeiten Minnlich

Intra-/ inter-organisationale Vernetzung
Beruflich-personliches Netzwerken
Lésungen/ Papiere gemeinsam erarbeiten®
Zusammengeharigkeit und Motivation
Sichtbarmachung (der Behorde [ Verwaltung)

Verbindung zu Politik, Wirtschaft & Wissenschaft

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
sehr unwichtig sehr wichtig sehr unwichtig sehr wichtig
Abbildung 20: Wichtigkeit verschiedener Aspekte — zusammengefasst zu Themen (Gruppenvergleiche nach Anteil an
Transformationstéatigkeiten und Geschlecht) | N(> 50% Transformationstétigkeiten)=281; N(> 50% Transformationsta-
tigkeiten)=220; N(Weiblich)=282; N(Méannlich)=202
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Die Analyse der einzelnen Aspekte (Abbildung 21) innerhalb der Themenbereiche zeigt,
dass ,Meinen Horizont erweitern und Inspiration fir andere Herangehensweisen bekom-
men“ von 96 % der Befragten als sehr oder eher wichtig eingestuft wird. Ebenso hoch (96
% sehr/eher wichtig) wird der Aspekt ,Informationen bekommen, die meine Abtei-
lung/mein Team weiterbringen kdnnen“ bewertet. Diese Ergebnisse verdeutlichen, dass
Netzwerkaktivitaten primar auf den fachlichen Austausch und den organisatorischen
Fortschritt ausgerichtet sind, anstatt vorrangig karriereorientierte Ziele zu verfolgen — eine
moglicherweise unbegriindete Sorge mancher Fihrungskrafte™.

»Ich hére nicht nur flr mich mit, sondern auch fiir meine Abteilung. Wenn ich sehe, ah das
kénnte auch fur den und den interessant sein, gebe ich das weiter. Das geht dann ja auf
die ganze Abteilung zurtick, wenn man besser dasteht.”

»Mit Personen aus der Privatwirtschaft zusammenkommen® wird von 39 % als sehr oder
eher unwichtig betrachtet und ist somit der Aspekt mit geringster Relevanz fur die Befrag-
ten. Der Austausch Uber die eigenen Organisationsgrenzen hinweg wird etwas mehr wert-
geschatzt (95 %) als der interne Austausch mit Kolleg:innen aus anderen Abteilungen
(86 %).

9 Diese potenzielle Sorge von Fuhrungskraften wurde in den Interviews als Grund genannt, weshalb Flih-
rungskrafte das Netzwerken nicht zulassen.
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Wichtigkeit einzelner Aspekte des Netzwerkens

W Sehr wichtig Eher wichtig Neutral Eherunwichtig  m Sehr unwichtig

Meinen Horizont erweitern und Inspiration fir andere Herangehensweisen bekommen 33% 3%|
Informationen bekommen, die meine Abteilung/ mein Team weiterbringen kdnnen 38% 3%l
Wissen und Erfahrungen mit Kolleg:innen aus anderen Organisationen austauschen 39% 5% |

Mit anderen Personen zusammenkommen, die an den gleichen Themen arbeiten wie ich 36% 5% 1
Von Lésungen erfahren, die ich nachnutzen kann 36% 4% 1

Mein berufliches Wissen erweitern und neue Fahigkeiten entwickeln 33% 5% 1

Mitbekommen, wie in anderen Organisationen / Behdrden gearbeitet wird 46% 7% 1

Impulse zu neuen und aktuellen Themen der Verwaltung bekommen 38% 7% 1

Personen kennenlernen, die ich bei Bedarf unkompliziert kontaktieren kann, um Rat zu... I 37% 8% |
Wissen und Erfahrungen mit Kolleg:innen aus anderen Abteilungen meiner Organisation... | GG 39% 10% 4%l
Ein persénliches Netzwerk aus nitzlichen Kontakten aufbauen und pflegen 43% 12% | |

Meine Aufgaben in der Verwaltungstransformation besser erledigen konnen 40% 15% 4%
Gewinnbringende Kontakte zwischen anderen Personen herstellen kénnen 4% 17% 7% 1

Mit Personen aus anderen Disziplinen und Fachbereichen zusammenkommen 48% 18% 7% 0
Informationen bekommen, die genau auf meine Arbeit zugeschnitten sind 39% 21% 6% W

Einen geschitzten Raum erfahren, in dem ich offen (ber berufl. Probleme sprechen kann 40% 17% 9% Il
Gemeinsam mit anderen Losungen, Konzepte oder Positionspapiere erarbeiten | I 39% 18% 9% I

Mit Personen aus unterschiedlichen hierarchischen Ebenen zusammenkommen 41% 21% 9%
Kontakte knipfen, die fiir meine berufliche Entwicklung hilfreich sein kénnen 41% 22% 8% W

Mehr Sichtbarkeit fir relevante Verwaltungsthemen generieren 37% 21% 9% I

Von eigenen Projekten, Erfahrungen und Herausforderungen berichten 48% 26% 8% 1

Ein Gemeinschaftsgefiihl erleben und mich weniger alleine fiihlen 37% 22% 9% N

Motivation erfahren, weiterhin in der Verwaltung tétig zu sein 30% 21% 14% | 8% |

Mit Personen aus unterschiedlichen féderalen Ebenen zusammenkommen 34% 26% 13% 50

Mehr Sichtbarkeit fiir meine eigene Organisation / Behdrde generieren 35% 29% 13% 506

Mit Personen aus der Wissenschaft zusammenkommen 34% 33% 16% 5%

Sich mit anderen zusammentun, um auf politische / gesetzliche Anderungen hinzuwirken 260 27% 22% | 8% |
Mit Personen aus meiner Region zusammenkommen 29% 32% 18%

Den offiziellen Dienstweg Uberspringen 23% 35% 19%

Mit Personen zusammenkommen, die politischen Einfluss haben 22% 33% 23% | 11% |

Mit Personen aus der Privatwirtschaft zusammenkommen 22% 32% 28%

Mein Feedback zur Arbeit anderer geben 22% 41% 23% | 8% |

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

Abbildung 21: Wichtigkeit einzelner Aspekte des Netzwerkens (wie in der Umfrage abgefragt) | Frage: Im Kontext von
Netzwerken und Communities in der éffentlichen Verwaltung: Wie wichtig sind folgende Themen fir dich? (5er-Skala
von 1=,sehr unwichtig® bis 5=,,sehr wichtig®); N(Personen, die zumindest monatlich netzwerken)=501

Die 32 abgefragten Einzelstatements wurden mittels Faktorenanalyse aggregiert, wobei
die identifizierten Faktoren als Grundlage fur die zuvor genannten Themenbereiche dien-
ten. Diese Dimensionsreduktion ermaoglicht eine Ubersichtliche Darstellung und ein bes-
seres Grundverstandnis der Ergebnisse. Die Ubersicht (iber die genaue Zuordnung der
Einzelitems zu Kategorien lasst sich im Anhang (,,Wichtigkeit einzelner Netzwerk-Aspekte:
nachlesen. Um einen umfassenderen Kontext

~

Zuordnung der Einzelitems zu Kategorien“
zu bieten, werden im Folgenden die einzelnen Themenbereiche und ihre enthaltenen As-
pekte noch einmal detailliert erlautert.

4.3.1.Wissenstransfer

Der Themenbereich ,Wissenstransfer® enthalt die meisten Einzelaspekte und umfasst
verschiedene Unterthemen, die jedoch alle auf das gleiche Endziel hinwirken: einem Wis-

senstransfer zwischen unterschiedlichen Personen und Organisationen in der
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offentlichen Hand, um Aufgaben besser oder effizienter erledigen zu kénnen und auch
um die Silos zu Uberwinden.?°

Inspiration, kreative Impulse und Innovationsforderung: Die Interview-Teilnehmer:in-
nen betonen, dass Inspiration vor allem durch den Blick tGber den Tellerrand entsteht. Es
geht darum, Ideen fur die Bewaltigung von Herausforderungen zu sammeln, von Metho-
den und Lésungsansatzen zu erfahren und von den Erfahrungen anderer zu lernen. Be-
sonders in der Verwaltungswelt, die durch stark abgegrenzte Zustandigkeiten gepragt ist,
wird die Moglichkeit, den eigenen Horizont zu erweitern und neue Perspektiven einzuneh-
men, als entscheidend angesehen. Der persdnliche Austausch wird dabei als zentraler
Weg beschrieben, um Einblicke in die Arbeitsweisen anderer Teams und Organisationen
zu gewinnen - insbesondere angesichts der in der Verwaltung haufig anzutreffenden Si-
lostrukturen. Vernetzungsangebote wie beispielsweise Communities werden von den
Teilnehmer:innen haufig als einzige Mdglichkeit wahrgenommen, diese ,exklusiven“ Ein-
blicke zu erhalten.

»Mir geht es darum, mein Mindset und meine Perspektive zu erweitern. Es ist superspan-
nend zu héren, was in anderen Behérden nicht nur auf Landesebene gemacht wird. Sehr
inspirierend.”

»Mir geht es um den Blick von auBen, lber den Gartenzaun. Es tut uns nicht gut, wenn wir
nurim eigenen Saft schmoren. Man braucht einen Reality-Check.”

,Gerade bei NExT bekomme ich mit, wie es bei den anderen Behérden, nicht nur auf Lan-
desebene gemacht wird. Wenn man mal sieht, beim Bund wird das ganz anders gedacht
und die schaffen es sogar agil zu arbeiten. Das erweitert den Blick total.“

»Bei NEXT erhalt man exklusive Schulterblicke. Da kommt man anders gar nicht ran.“

»Als Verwaltungsmitarbeiter kann nicht einfach so auf Kongresse fahren. Es ist dann auch
nicht méglich, Personen anzusprechen. Das ist hier [NExT] aber einfach méglich. Das ist
der USP!*

»Ich komme ohne Netzwerk gar nicht klar, ich muss wissen, wie es andere machen, unter-
schiedliche Blickwinkel und Inspirationen bekommen. Das schafft man nicht in der eige-
nen Organisation.”

Wissens- und Kompetenzaufbau: Netzwerktreffen, insbesondere CoPs, bieten Teilneh-
mer:innen die Moéglichkeit, ihre methodischen und fachlichen Kompetenzen, aber auch
Soft Skills praxisnah zu erweitern. Im Gegensatz zu klassischen Trainings oder Fortbildun-
gen erfolgt das Lernen hier auf Augenhohe und im gemeinsamen Austausch. Neue Me-
thoden werden haufig durch Impulsvortrage vermittelt und kédnnen direkt angewendet
oder umgesetzt werden. Zudem profitieren die Teilnehmer:innen vom direkten Kontakt
mit Fachkolleg:innen, die bei spezifischen Fragestellungen auf informellem und

20 Dije Unterthemen wurden anhand der Antworten in den Interviews erstellt.
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niedrigschwelligem Weg praktische Tipps geben. Auch das Erfahrungswissen anderer
wird genutzt, um Entscheidungen schneller zu treffen und Ziele effizienter zu erreichen.

»Was ich super toll finde, wenn du als Teilnehmerin dabei bist: Man kann unheimlich viele
Infos ziehen. Man bekommt in kurzer Zeit eine geballte Ladung Know-how.“

»ES geht darum, voneinander zu lernen. Es ist nie nur ein Austausch. Ich lerne immer so
viel.“

»logether we are stronger: gerade in diesem Bereich, wo man als Innovationstreiber in Min-
derheit ist, voneinander lernen, wie die das machen.”

»Der Austausch mit Bundesbehérden war sehr wertvoll. Da habe ich viel mitgenommen.
Es hat mich personlich darin unterstutzt, flr uns ein eigenes Profil fir unsere Beratung zu
entwickeln.”

Praxisbeispiele iibernehmen und Nachnutzung ermoéglichen: Der Austausch in Netz-
werken und Communities of Practice ermoglicht die Weitergabe konkreter Losungen und
praxistauglicher Umsetzungen zwischen Organisationen, die selten direkt miteinanderin
Kontakt stehen. Durch diesen Wissenstransfer werden Teilnehmer:innen auf Personen
und Behorden aufmerksam, die an ahnlichen Themen arbeiten. Dies fordert die Verbrei-
tung von Konzepten, Umsetzungen und Argumentationshilfen Gber Abteilungs-, Lander-
und Ressortgrenzen hinweg. Der Austausch tragt dazu bei, Doppelarbeit zu vermeiden
und die bestehenden Silostrukturen abzubauen.

LWenn ich die Ideen, die in meinem Kopf sind, nicht von der Pike auf selbst entwickeln
muss. Zum Beispiel die Schulung zum Thema Online-Ausweis. Hier haben wir das Konzept
1:1 aus [Landeshauptstadt] ibernommen. Vom Bund und den Landern kommt da viel zu
wenig. So habe ich das tubernommen, funf Minuten etwas gedndert und mittlerweile ha-
ben wir 70 Anmeldungen. Das ist eine hohe Effizienzsteigerung und ich muss keine Agen-
tur daftir reinholen.”

LVieles ergibt sich aus den Netzwerken. Ich habe den Vortrag von CDO von [Landeshaupt-
stadt] auf Messe gesehen. Danach am Telefon ausgetauscht, weil die den Bauantrag
schon hatten. AnschlieBend haben wir die Bauamter miteinander verknlipft. Sowas findet
total héufig statt und wurde initiiert durchs Netzwerk.”

»Jemand vom [Bundesbehérde] hat etwas vorgestellt. Die hatten eine dhnliche Fragestel-
lung wie wir und haben vorgestellt, wie die da vorgegangen sind. Die waren einen kleinen
Schritt voraus. Ich habe mir dann den Vortragenden notiert und Kontakt gesucht: Im An-
schluss hatten wir einen halbstiindigen Video-Call. Da habe ich dann nochmal mehr De-
tails erfragt, um Kontext zu verstehen.”

In Treffen der RPA-Community gab es ein Speed-Dating und dann wurde ich zufallig mit
jemandem zusammengewdirfelt, die flir [Bundesland] arbeitet und erzahlt hat, dass das
Ministerium dort mit RPA testet. Das war mega interessant und jetzt habe ich auch noch
einen weiteren Austauschtermin mit [IT-Dienstleister] um zu schauen, ob man irgendwo
Synergien schaffen kann. Das war cool.”

35



Ergebnisse der Studie ,>< NEXT

Wissen weitergeben: Auch das Teilen von eigenem Wissen und Erfahrungen spielt hier
eine Rolle. Es geht darum, anderen zu helfen und der Community etwas zurlckzugeben.
Fur viele der Befragten ist dieser Punkt auch eine Motivation, um in CoPs aktiv zu sein.

,Genauso auch andersrum, wenn Leute von mir lernen. Ich nehme was mit, aber kann
auch was reingeben. Mit dem Feedback der anderen schaue ich dann nochmal anders
drauf.”

4.3.2.Thematisch passgenauer Austausch

Der bereits erwdhnte Praxisbezug scheint fur Personen aus der Verwaltung bei den Netz-
werken besonders wichtig zu sein. Es gehtihnen nicht nur schlichtweg darum, Methoden-
wissen auszutauschen, sondern sie schatzen vor allem den Austausch, der speziell auf
ihr Themengebiet und ihre konkreten Aufgaben im Arbeitsalltag zugeschnitten ist. Findet
der Austausch zwischen Personen statt, die an ahnlichen Themen arbeiten, so zahlt die-
ser noch starker auf eine Steigerung der Effektivitat und Effizienz der eigenen Arbeit ein.

»Alle machen genau das gleiche, aber warum weiB3 das keiner? Warum kann ich das nicht
recherchieren? Warum ist das nicht bekannt? Das hilft mir tatsachlich sehr im Alltag. Es
hilft sehr im Arbeitsalltag sich mit Menschen auszutauschen, die schon weiter sind mit
einer dhnlichen Angelegenheit.”

»Der groBte Mehrwert fliir mich: Innerhalb kurzer Zeit fir mich und meine Arbeit zuge-
schneiderte Infos zu bekommen.“

4.3.3.Intra-/interorganisationale Vernetzung

Community-Treffen fungieren haufig als Ausgangspunkt fur weiterfiuhrende Vernetzung
und Kooperationen, die auBerhalb der offiziellen Community stattfinden. Sie ermoglichen
den Aufbau wertvoller Kontakte, die im beruflichen Alltag von Nutzen sind. Dadurch er-
weitern Teilnehmer:innen ihr persdénliches Netzwerk und kénnen im Bedarfsfall auf den
»kurzen Dienstweg” zurlckgreifen, um schnell Expertise oder Rat einzuholen. Dabei wer-
den oftmals andere Plattformen wie RuDi oder LinkedIn genutzt. Die Ergebnisse der Um-
frage verdeutlichen zudem, dass der Austausch insbesondere mit Personen geschatzt
wird, die auBerhalb der eigenen fachlichen oder organisatorischen Blase tatig sind — sei
es aus anderen Organisationen, Abteilungen, Disziplinen oder hierarchischen Ebenen in-
nerhalb der Verwaltung.

»Mitunter ergeben sich Kontakte, die Tluren 6ffnen, von denen man nicht wusste. Das ist
mega effektiv.”

»Der groBte Nutzen fir mich ist, dass man Leute und Ansprechpersonen in anderen Orga-
nisationen kennenlernen kann, die an Themen arbeiten, die flir einen selber relevant sein
kénnen, weil es die Hemmschwelle senkt, wenn man schon mal gesprochen hat. So kann
man im Nachgang nochmal auf die Leute zuzugehen.”

»lch finde es gut, Kontakte zu haben, auf die man maéglicherweise zugreifen kann.”
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»Nach dem Treffen der Nutzerzentriertes-Design-Community hatte ich Kontakte zum Bun-
despresseamt. Das war ein super Win. Das ist genau das, was hebenbei passiert. Man fin-
det Leute mit dhnlichen Gedanken, wo man sich dann auch im Nachgang noch austau-
schen konnte.”

»Man lernt sich kennen, man hat dieselbe Problematik und tauscht sich drtiber aus.“

»Vieles davon passiert in der Community, aber auch einiges im Austausch im Nachgang
per E-Mail und Telefon.”

4.3.4.Beruflich-personliche Vernetzung

Viele Teilnehmer:innen engagieren sich in Communities und anderen Netzwerkformaten,
um ein persdnliches Netzwerk aus nutzlichen Kontakten aufzubauen und wertvolle Kon-
takte zu knupfen, die ihre Karriere unterstltzen kdnnen.

»Das ist auch ein Netz, das Sicherheit bietet. Da hilft privates Netzwerk, notfalls in einen
anderen Job zu kommen.“

4.3.5.Zusammengehodrigkeit und Motivation

Fur Verwaltungsmitarbeiter:innen, die an der Verwaltungstransformation mitarbeiten, ist
die ldentifikation mit einer Gruppe von adhnlich Denkenden ein essenzieller Faktor. Die
Herausforderungen in diesem Bereich — darunter langsame Fortschritte, veraltete Denk-
weisen, fehlendes Know-how, komplexe foderale Strukturen, strikte Regelungen und Ab-
teilungs-Silos —fuhren haufig zu Frustration. Zudem fuhlen sich viele Transformationsver-
antwortliche in ihren Rollen isoliert, da es oft an direkten Kolleg:innen mit vergleichbaren
Aufgaben fehlt. Communities bieten hierfiir einen geschitzten Raum, in dem Erfahrungen
Uber die Bewaltigung ahnlicher Herausforderungen geteilt und gegenseitige Unterstit-
zung sowie Bestarkung erfahren werden kénnen. Auch die Umfrageergebnisse zeigen,
dass Zusammengehorigkeit und Motivation vor allem fur Personen mit mehr Transforma-
tionsaufgaben von groBerer Relevanz (Mittelwert 3,8) sind als fur jene mit weniger Trans-
formationsverantwortung (Mittelwert 3,6).

»Gerade in den neuen Themen wie agiles Arbeiten ist man ja manchmal der Einzige. Dann
ist es umso wichtiger, von anderen Erfahrungen mitzubekommen und nicht das Gefuhl zu
haben, man ist der Einzige auf weiter Flur.“

»Esistein Stickweit wie eine Art Selbsthilfegruppe. Es ist ein riesen Aufgabenfeld. Wir sind
alle Pioniere. Ich habe auf meiner Arbeitsebene im Landkreis keinen richtigen Peer. Ich bin
die, die gefragt wird, aber ich habe niemanden. Wenn ich eine Frage habe, kann die mir nur
das Netzwerk beantworten.”

,Geteiltes Leid ist halbes Leid: Mitbekommen, dass andere auch Probleme haben. Der
Austausch hilft, sich selber nicht so allein flihlen, hilft Dinge auszuhalten.”

»FUrmich ist es superspannend zu wissen, dass man nicht alleine im Boot ist und alle die
dhnlichen Fragestellungen haben.”
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4.3.6.Sichtbarmachung (der Behorde/Verwaltung)

Die Erhdohung der Sichtbarkeit sowohl fur relevante Verwaltungsthemen im Allgemeinen
alsauch furdie eigene Organisation ist fur einige Befragte von Bedeutung. Besonders Fuh-
rungskrafte, aber auch Vertreter:innen aus Kommunen und 6ffentlichen Unternehmen,
messen diesem Aspekt gelegentlich mehr Relevanz bei als ihre Vergleichsgruppen. Fur
offentliche Unternehmen kann die gesteigerte Wahrnehmung innerhalb der Verwaltungs-
landschaft zudem einen strategischen Vorteil darstellen, indem sie potenziell zu mehr
Auftragen fuhrt.

4.3.7 Verbindung zu Politik, Wirtschaft & Wissenschaft

Der Austausch mit Vertreter:innen aus Wirtschaft, Wissenschaft sowie politischen und
verwaltungstechnischen Entscheidungstrager:innen ist ein weiterer Aspekt des Netzwer-
kens. Diese Verbindungen kdnnen bei der strategischen Ausrichtung und der Umsetzung
politischer Ziele von Bedeutung sein. Obwohl dieses Thema insgesamt eine vergleichs-
weise geringere Relevanz aufweist und in den Interviews nicht stark betont wurde, zeigte
sich, dass es flr einzelne Personen dennoch von groBer Bedeutung sein kann. Gerade fur
diese Personen hat es auch mehr Bedeutung, selbst Positionspapiere zu entwickeln und
mit diesen dann Einfluss auf Entscheidungen zu nehmen (siehe Kapitel ,,Gemeinsame Ar-
beitsergebnisse®).

»Es ist zu einem gewissen MaB auch Lobbyarbeit. Wir sind eine Interessensgruppe von
Leuten aus der deutschen Verwaltungsdigitalisierungsszene. Wir sollten nach Pain Spots
suchen, die wir alle haben, und daftir einstehen, dass die auf ein politisches Parkett kom-

“«

men.

4.3.8.Gemeinsame Arbeitsergebnisse

70 % der Befragten in der Online-Umfrage finden es wichtig ,,gemeinsam mit anderen
Lésungen, Konzepte oder Positionspapiere [zu] erarbeiten®. Auch in den Interviews
entstand der Eindruck, dass einige grundsatzlich offen sind flir gemeinsame Projektar-
beit. FUr manche davon ist es sogar essenzieller Bestandteil von CoPs, dass es auch um
ein gemeinsam erzeugtes Arbeitsergebnis und nicht nur um das reine Vernetzen geht.
Haufig wurde dieses Bedurfnis im Zusammenhang mit selbst gegrindeten organisations-
internen CoPs geduBert. Andere wiederum fanden, dass ein Netzwerk zum reinen Aus-
tausch und Networking auch gewinnbringend genug ist?'.

»Eine konkrete Umsetzung finde ich super. Da hétte ich voll Bock drauf. Viele Blicke haben
tollere Ergebnisse.”

21 Bei NEXT besteht innerhalb der Community-Treffen der Fokus auf Erfahrungsaustausch. In der Regel
werden dort keine konkreten Arbeitsergebnisse erarbeitet. Eine kollaborative Erarbeitung von Werkstlicken
findet daher eher im NExT-Werkstattformat statt.
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Motive der Kollaboration

Die kollaborative Erstellung von Arbeitsergebnissen innerhalb von Netzwerken, CoPs oder
dezidierten Arbeitsgruppen stellt einen zentralen Mehrwert dar. Dabei lassen sich fol-
gende Motive hervorheben:

Output generieren: Die gemeinsame Arbeit ermdglicht die Erstellung konkreter und pra-
xisnaher Ergebnisse wie Konzepte, Leitfaden oder Positionspapiere. Durch die Kollabora-
tion und den Austausch von Losungen bei der Zusammenarbeit entstehen Arbeitsergeb-
nisse in einer Qualitat, die einzelne Organisationseinheiten allein oft nicht erreichen
konnte. Mit konkreten Arbeitsergebnissen lasst sich auBerdem in vielen Fallen auch das
Engagement in Communities besser vor dem Arbeitgeber rechtfertigen.

»Das ist ein Mechanismus, um Lésungen fiur ganz neue Themen zu entwickeln, um uber-
haupt zu Lésungen zu kommen. Eine einzelne Organisationseinheit héatte das alleine gar
nicht l6sen kénnen. Die Dynamik des Netzwerkes hat es geschafft, in relativ kurzer Zeit zu
einer Losung zu kommen.”

Vertretung gemeinsamer Interessen: Netzwerke bieten eine Plattform, um Positionen
zu formulieren und Argumentationsgrundlagen zu entwickeln, die verwaltungsubergrei-
fende und bundesweite Relevanz haben und politisch eingebracht werden konnen. Dies
starkt die Schlagkraft der Teilnehmer:innen und ermadglicht es, Ubergreifende Herausfor-
derungen wie Digitalisierungsprojekte gemeinsam voranzutreiben.

»Mitdem Positionspapier kann ich jetzt zum Landrat gehen: Ich méchte diese Lésung, weil
das mehrere erarbeitet haben.”

Individueller Nutzen und Praxiserfahrung: Teilnehmer:innen profitieren von Losungen
fur eigene Probleme, Praxiserfahrung und dem interdisziplindren Austausch. Die gemein-
same Erstellung von Lésungen und Produkten intensiviert den Transfer von Fachwissen
und Materialien, die sonst schwer zu finden waren und deren direkte Anwendung in der
Praxis. Zudem motiviert die Aussicht auf unmittelbar anwendbare Ergebnisse.

LWenn ich weiB, dass ich etwas perspektivisch einsetzen kann, habe ich daflirimmer Ka-
pazitdten.”

Hirden und Gelingensbedingungen

Die erfolgreiche Zusammenarbeit in Netzwerken und CoPs steht vor verschiedenen Her-
ausforderungen, die das Erreichen praxisnaher Ergebnisse erschweren kénnen. Eine
zentrale Hurde ist der hohe zeitliche Aufwand, der mit der Ubergreifenden Zusammen-
arbeit verbunden ist. Langwierige Prozesse ohne klaren Abschluss oder konkrete Resul-
tate fUhren nicht selten zur Frustration der Beteiligten. Zeitmangel bei Schliusselpersonen
sowie begrenzte Kapazitaten insgesamt erschweren die Fertigstellung von Projekten. Ein
Beispiel hierflr ist der Abbruch von Initiativen, weil zentrale Mitwirkende neue Rollen
ubernehmen mussten oder die Redaktionsarbeit an einem Projekt nicht abgeschlossen
werden konnte.
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Des Weiteren berichteten die Interview-Teilnehmer:innen auch von unzufriedenstellen-
der Qualitat der Ergebnisse: Oft wurden die Ergebnisse als zu allgemein wahrgenom-
men, was ihre praktische Anwendbarkeit einschrankte. Andererseits waren sie in man-
chen Fallen konkreter und spezifischer. Dann jedoch nur fur bestimmte Gruppen inner-
halb der Verwaltung relevant, was ihre Reichweite und Akzeptanz reduzierten.

Damit die Zusammenarbeit gelingen kann, spielen verschiedene Voraussetzungen eine
entscheidende Rolle:

o Kleine, fokussierte Gruppen: Netzwerktreffen kdnnen hier lediglich als Aus-
gangspunkt dienen, aus denen sich kleinere Arbeitsgruppen zu spezifischen The-
men bilden, um gezielt und effizient arbeiten zu kbnnen.

e Stringente Moderation und Organisation: Erfolgreiche Zusammenarbeit erfor-
dert eine klare und kontinuierliche Moderation, die sowohl koordinativ als auch in-
haltlich unterstutzt und langfristig sicherstellt, dass praktische Ergebnisse erzielt
werden.

e Themenfokussierung: Der Fokus auf spezifische, praxisnahe Themen verhindert,
dass Ergebnisse zu allgemein bleiben, und erhéht deren Relevanz fur die Ziel-
gruppe.

o Zeitliche Freiraume: Arbeitgeber sollten ausreichende Kapazitaten bereitstellen,
damit Teilnehmer:innen sich aktiv und nachhaltig engagieren kdnnen.
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4.4, Einflussfaktoren auf Netzwerkaktivitaten

Netzwerkaktivitaten bieten vielfaltige Vorteile fur die Transformation der Verwaltung und
die individuelle Weiterentwicklung der damit Beschaftigten. Dennoch werden sie von Ver-
waltungsmitarbeiter:innen unterschiedlich wahrgenommen und genutzt. Innerhalb der
Umfrage-Teilnehmer:innen variieren die Intensitat und Art und Weise der Netzwerkaktivi-
taten (siehe Kapitel ,,Netzwerke(n) im offentlichen Sektor“). Generell zeigen die Ergeb-
nisse, dass 85 % der Befragten regelmaBig intern und 65 % regelmaBig extern den Aus-
tausch mit Kolleg:innen suchen (Abbildung 22). Unter Berlicksichtigung vorliegender Stu-
dien (siehe Kapitel ,,Ausgangslage & Hintergrund“) und der Aussagen der Interview-Teil-
nehmer:innen Uber Kolleg:innen aus anderen Abteilungen oder Organisationen istjedoch
davon auszugehen, dass diese Zahlen fur die Gesamtheit der Verwaltungsmitarbeiter:in-
nen deutlich geringer ausfallen.

Einflussfaktoren auf Netzwerkaktivitaten - Zustimmung

UL

Bekomme Vertrauen von FK bzgl. Zeitnutzung / Lasse MA selbst iiber Zeit bestimmen® [

FK hat Bewusstsein fiir Mehrwerte des NW 1N /0%

I /696

Netzwerken wihrend Arbeit ohne FK Bescheid zu geben N 65%
RegelmaRiger Austausch findet statt- extern N 65%

Kann leicht auf andere zugehen g <57
Einfordern von mehr Ressourcen fiir NW / Gewdhren von Ressourcen fiir NW*

FK lebt NW-Kultur vor / Als FK NW-Kultur vorleben®

I 559
Organisation gewahrt Ressourcen fiir internes NW I 5%
FK fordert aktiv zum NW auf / Als FK fordere ich meine MA aktiv zum NW auf* N 500
Bedenken ggii. Wissen teilen in eigener Behorde N (0%
Unwissen (iber andere Behorden/Personen mit gleichen Themen I 450
Organisation gewdhrt Ressourcen fiir externes NW I 430
Wissen teilen als Unternehmenskultur der eigenen Organisation I /)%
Forbildungen werden einfacher genehmigt / Als FK genehmige ich Fortbildungen eher*® I /13
FK erlaubt NW nur wenn Nutzen klar ist / Als FK erlaube ich NW nur wenn Nutzen klar ist* I [ 10
Hohe Arbeitslast verhindert Netzwerken wahrend der Arbeit I 0
Keine Zeit wegen privaten Verpflichtungen I )7
Offizieller Dienstweg verhindert mehr Austausch I
Wissen extern teilen birgt Risiken 5

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Abbildung 22: Einflussfaktoren auf Netzwerkaktivitdten — Zustimmung | Frage: Bitte gib an, inwieweit du den folgenden
Aussagen zustimmst oder nicht zustimmst. (5er-Skala mit Ausweichkategorie :,,kann ich nicht beurteilen®); Dargestellt:

¢

Top2-Werte: ,,Stimme eher zu®, ,,Stimme voll und ganz zu“; N(exkl. Ausweichkategorie): 446-510; *Bei diesen Items ha-
ben Fuihrungskréfte andere Formulierungen gesehen als Nicht-Ftihrungskréfte

Die Frage ist, warum einige Mitarbeiter:innen regelmaBig netzwerken, wahrend andere
daran scheitern. Die Antwort liegt in einer Vielzahl von Einflussfaktoren, die Netzwerkak-
tivitaten pragen. Diese lassen sich in drei zentrale Bereiche unterteilen: die Rahmenbe-
dingungen beim Arbeitgeber, die persdnlichen Umstande und individuelle Merkmale der
Verwaltungsmitarbeiter:innen, die Gestaltung der Vernetzungsangebote.

41



Ergebnisse der Studie ,>< NEXT

Freiheiten fiir Mitarbeiter:innen
Proaktives Fordern durch Vorgesetzte

Bewustsein flir Wert des Netzwerkens ~ Organisationskultur

( Rahmenbedingungen beim Arbeitgeber )

Strukturelle Bedingungen Bereitstellung von Ressourcen

Verbindliche Regelungen  Fiihrungskrafte als Vorbild

Tools & Technik Arbeitsbelastung

GruppengroBe
Kollaboration & Arbeitsergebnis Intrinsische Motivation & Interesse

Inhaltliche Relevanz  Zusammensetzung der Gruppe Selbstbewuster Umgang mit Freiheiten

[ Gestaltung der Vernetzungsangebote ) C Personliche Umstande & individuelle Merkmale )

Zugang Organisation der Treffen =~ Geschiitzter Raum Private Verpflichtungen Mindset & Personlichkeit

Bekanntheit & Reputation Personliche Verbindung Wissen, wer an ahnlichen Themen arbeitet

Wissensmanagement & -dokumentation

Abbildung 23: Visualisierung der drei Einflussbereiche auf die Netzwerkaktivitdten von Verwaltungsmitarbeiter:innen

Ein signifikanter Zusammenhang zwischen einem regelmaBigen Austausch uber Abtei-
lungs- oder Behdrdengrenzen hinweg und den Arbeitsbedingungen, der Personlichkeit
der Beteiligten und der Unterstlutzung durch Fihrungskrafte konnte in der Umfrage auch
statistisch bestatigt werden??. Abbildung 24 und Abbildung 25 veranschaulichen - je fir
Nicht-FUhrungskrafte und Fihrungskrafte — die Zusammenhange zwischen den Einfluss-
kategorien, die auf den erhobenen Einzelstatements basieren??. Die statistische Auswer-
tung zeigt, dass der Austausch insbesondere dort intensiv ist, wo ausreichend Ressour-
cen fur Netzwerkaktivitaten bereitgestellt werden, Wissen Uber relevante Behorden und
Akteure vorhanden ist, FUhrungskrafte unterstitzend agieren und Personen eine forderli-
che Personlichkeit (proaktiv, eigenverantwortlich) mitbringen. Zudem korreliert eine fur
Wissensaustausch offene Organisationskultur mit dem Umfang des Austauschs. Bei Fuh-
rungskraften erweisen sich insbesondere eine hohe Arbeitsbelastung und die Notwendig-
keit, den offiziellen Dienstweg einzuhalten, als starkere Hinderungsgrinde.

22 Aspekte zur Beschaffenheit und Gestaltung der Netzwerke wurden in diesem Kontext nicht abgefragt

2 Die Zuordnung der Einzelitems zu Einflusskategorien sowie die Abbildungen zur Korrelation der 20 abge-
fragten Einzelitems befinden sich im Anhang: ,,Einflussfaktoren: Zuordnung der Einzelitems zu Kategorien
(Keine FUhrungskrafte), ,,Einflussfaktoren: Zuordnung der Einzelitems zu Kategorien

(Fuhrungskrafte)”, , Einflussfaktoren: Korrelation der Einzelaspekte®.
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Einflussfaktoren zusammengefasst zu Kategorien - Korrelation
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RegelmaBiger Austausch findet statt* | 1,00 0,16 | -0,11 | 0,41 | -0,23 | 0,37 | -0,10 | 0,37 - -0,11 | -0,05
Offene Wissenskulturin Org.* | 0,16 1,00 -0,32 0,33 -0,27 0,32 -0,12 0,01 -0,25 -0,16 -0,11
Offizieller Dienstweg behindert Austausch | -0,11 -0,32 1,00 -0,25 0,34 -0,26 0,24 0,00 0,20 0,27 0,22
Forderliche Arbeitshedingungen (Ressourcen)* | 0,41 0,33 -0,25 1,00 0,35 -0,27 -0,10 -0,19
Genehmigung fir Netzwerken schwierig* | -0,13 -0,27 0,34 1,00 0,28 -0,07 0,19 0,15 0,13
Unterstiitzung durch eigene FK* | 0,37 0,32 -0,26 1,00 -0,22 0,24 -0,24 -0,12 -0,14
Zuviel Arbeit behindert NW in der Arbeit | -0,10 -0,12 0,24 0,28 -0,22 1,00 -0,09 0,10 0,12 0,37

Forderliche Personlichkeit* | 0,37 0,01 0,00 0,35 -0,07 0,24 -0,09 1,00 -0,16 -0,05 -0,05

Unwissen, wer an ahnlichen Themen arbeitet - -0,25 0,20 -0,27 0,19 -0,24 0,10 -0,16 1,00 0,02 0,11

Bedenken eigenes Wissen zu teilen | -0,11 -0,16 0,27 -0,10 0,15 -0,12 0,12 -0,05 0,02 1,00 0,11

Private Verpflichtungen als Hindernis | -0,05 -0,11 0,22 -0,19 0,13 -0,14 0,37 -0,05 0,11 0,11 1,00

Abbildung 24: Kategorien-Korrelation (Nicht-Fuhrungskrafte): Zustimmung zu Einflussfaktoren (zusammengefasst zu
Kategorien); Dargestellt: Korrelationseffizienten (Spearman r): 1 = starker positiver Zusammenhang, 0 = kein Zusam-
menhang, -1 = starker negativer Zusammenhang; gefettete Werte: signifikanter Zusammenhang (p<0,05); Basis: Keine
Flihrungskrafte

*Statements zusammengefasst zu Kategorien via Mittelwertindex, basierend auf theoretischer Vortiberlegung
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Einflussfaktoren zusammengefasst zu Kategorien - Korrelation

-
g behindert

Nur Flihrungskrifte

Zu viel Arbeit behindert NW in der Arbeit
geben*

Unwissen, wer an ahnlichen Themen

arbeitet
Bedenken eigenes Wissen zu teilen
Private Verpflichtungen als Hindernis

Unterstiitzung durch eigene FK
NW der MA aktiv fordern*

NW vorleben

‘o | RegelmaBiger Austausch findet statt*
© | Forderliche Arbeitsbedingungen

‘| Offene Wissenskultur in Or;
& (Ressourcen)*

@
& | Offizieller Dienstwe;

‘© | MAFreiheiten

ﬁ Austausch
53}

[y
o
o

0,29

-]
o
-1

e
i
©
o

0,22

&
[~
(4]
e
[=]
(=]
o
=1
~

RegelmaBiger Austausch findet statt*

S8, ) - -
o & Forderliche Personlichkeit
(53]

Offene Wissenskulturin Org.* | 0,13

o
B
8
g

-0,23 | -0,01 | -0,05 | -0,04

S
i
@
i
a
o
S
o
@

Offizieller Dienstweg behindert Austausch | -0,24 0,03

o
S

1,00 -0,15 | -0,16 0,07 -0,18 | -0,12 | -0,07

=)
i
o
2
i
w
)
w
2]

o
]
~

0,24

=)
[=]
@

Férderliche Arbeitsbedingungen (Ressourcen)* | 0,36 -0,21

o
w
N

-0,15 1,00 0,45 -0,39 0,33 0,02 0,06

Unterstiitzung durch eigene FK | 0,29 0,32 -0,16 0,45 1,00 -0,20 0,15 0,03 0,07 0,08 -0,20 | -0,04 | -0,14

Zuviel Arbeit behindert NW in der Arbeit | -0,26 | -0,23 0,07 -0,39 | -0,20 1,00 -0,16 | -0,19 | -0,04 | -0,33 0,25 | 0,11 | 0,41

NW der MA aktiv fordern* | 0,29 -0,01 | -0,18 0,33 0,15 -0,16 1,00 0,16 0,32 0,36 | -0,16 | -0,19 (-0,12

MA Freiheiten geben* | 0,06 -0,05 -0,12 0,02 0,03 -0,19 0,16 1,00 0,00 0,25 -0,20 | -0,08 | -0,20

NW vorleben | 0,22 -0,04 | -0,07 0,06 0,07 -0,04 | 0,32 0,00 1,00 0,26 | -0,20 | -0,17 | -0,09

FForderliche Persanlichkeit* | 0,39 -0,05 | -0,10 0,27 0,08 -0,33 | 0,36 0,25 0,26 1,00 -0,25 | -0,12 [ -0,11

Unwissen, wer an dhnlichen Themen arbeitet | -0,25 -0,13 0,13 -0,24 -0,20 0,25 -0,16 -0,20 -0,20 -0,25 1,00 0,07 | 0,24

Bedenken eigenes Wissen zu teilen | -0,09 -0,25 0,35 -0,08 -0,04 0,11 -0,19 -0,08 -0,17 -0,12 0,07 1,00 | 0,19

Private Verpflichtungen als Hindernis | -0,07 -0,09 0,03 -0,21 -0,14 0,41 -0,12 -0,20 -0,09 -0,11 0,24 | 0,19 | 1,00

Abbildung 25: Kategorien-Korrelation (Nicht-Fuhrungskrafte): Zustimmung zu Einflussfaktoren (zusammengefasst zu
Kategorien); Dargestellt: Korrelationseffizienten (Spearman r): 1 = starker positiver Zusammenhang, 0 = kein Zusam-
menhang, -1 = starker negativer Zusammenhang; gefettete Werte: signifikanter Zusammenhang (p<0,05); Basis: Keine
Fuhrungskrafte

*Statements zusammengefasst zu Kategorien via Mittelwertindex, basierend auf theoretischer Voriiberlegung

Im Folgenden werden die Einflussfaktoren kategorisiertin die drei Bereich vorgestellt. Die
Erlduterungen basieren auf den Ergebnissen der qualitativen Interviews sowie der quan-
titativen Umfrage.

4.4.1.Rahmenbedingungen beim Arbeitgeber

Neben den Vernetzungsangeboten und den beteiligten Personen selbst zeigt sich, dass
die Rahmenbedingungen am Arbeitsplatz den groBten Einfluss auf die Vernetzung haben:
Eine Unternehmenskultur, die den Wissensaustausch aktiv fordert, klare Regelungen zur
Teilnahme wahrend der Arbeitszeit sowie unterstitzende Fuhrungskrafte schaffen ent-
scheidende Erleichterungen flr die Netzwerkaktivitaten. Fehlen diese Voraussetzungen,
bleibt Mitarbeiter:innen haufig nur die Mdglichkeit, Netzwerken entweder inoffiziell und
ohne Abstimmung oder in ihrer Freizeit durchzufihren — oder vollstandig darauf zu ver-
zichten.

Organisationskultur

Der Umfang, in dem Personen einer Organisation Austausch betreiben, steht in Zusam-
menhang mit der Kultur einer Organisation und ihrer Haltung gegentber Wissens- und Er-
fahrungsaustausch (Kategorien-Korrelation: Nicht-FK: Spearman r = 0,16, p < 0,05; FK:
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Spearmanr=0,13, p < 0,05). Wahrend einige Organisationen eine Kultur des Teilens und
der Kollaboration fordern, erschweren andere, die starker an traditionellen Denkweisen
festhalten, den Austausch von Wissen. Diese Einstellungen kdnnen auch innerhalb einer
Organisation variieren: Einzelne Teams agieren moglicherweise fortschrittlich und trans-
parent, wahrend andere Abteilungen weiterhin Wissensaustausch als Risiko betrachten
und in ihren eigenen Zustandigkeitsbereichen verharren. Diese Diskrepanz spiegelt sich
auch in den Umfrageergebnissen wider: Je starker das Teilen von Wissen in der Organisa-
tionskultur verankert ist, desto geringer ausgepragtist der Eindruck, dass die Personenim
Unternehmen Bedenken haben, ihr Wissen zu teilen, und umgekehrt (Korrelation Einzeli-
tems: Nicht-FK: Spearmanr=-0,42, p <0,05; FK: Spearman r=0,50, p <0,05). Die Befrag-
ten setzen sich aus Mitarbeiter:innen sowohl offener als auch weniger offener Organisa-
tionen zusammen. 42 % bestatigen, dass der Austausch von Wissen und Erfahrungen in
ihrer Behorde Teil der Unternehmenskultur ist. Fuhrungskrafte bewerten ihre Organisa-
tion haufiger als offen (51 %) im Vergleich zu anderen Mitarbeiter:innen (38 %). Gleichzei-
tig berichten 49 % aller Befragten von generellen Bedenken in ihrer Organisation gegen-
Uber dem offenen Teilen von Wissen. Persdnlich sehen jedoch nur 15 % der Befragten ein
Risiko beim Austausch von Wissen mit anderen Behorden.

»Es braucht einen Kulturwandel, weil Menschen gelernt haben, ihr Wissen nicht zu teilen
und sich nicht auszutauschen. Das muss aufgebrochen werden. Man muss kulturelle Ar-
beit leisten, also erkldren: Wie macht man Beziehungsarbeit, wie vernetzt man sich beruf-
lich, ohne zu viel Privates preis zu geben.”

»In meinem Unternehmen gibt es viele Unterbereiche. Bei mir sind wir da schon relativ
weit vorne, hier geht man schon mit offenen Augen in die Welt und man kann sich recht
sicher sein, dass Bereitschaft gegeben ist. Woanders im Unternehmen ist das eventuell
nicht so.”

Eine offene Organisationskultur verringert das Empfinden, sich durch offizielle Dienst-
wege im Netzwerken eingeschrankt zu fuhlen. Der signifikante Zusammenhang zwischen
einer offenen Kultur und der als geringer wahrgenommenen Hurde durch den Dienstweg
(Kategorien-Korrelation: Nicht-FK: Spearmanr =-0,32, p <0,05; FK: Spearmanr=-0,44, p
< 0,05) legt nahe, dass in solchen eher offenen Organisationen Vorschriften und Hierar-
chien entweder weniger restriktiv sind oder flexibler gehandhabt werden, wodurch gro-
Bere Handlungsspielraume entstehen.

Besonders deutlich zeigt sich der Zusammenhang zwischen der Kultur und der Bereitstel-
lung von Ressourcen: Je ausgepragter die Bereitschaft zum Wissensaustausch in einer
Behorde ist, desto haufiger werden auch Netzwerkaktivitaten mit Ressourcen unterstutzt
und umgekehrt (Kategorien-Korrelation: Nicht-FK: Spearman r = 0,33, p < 0,05; FK: Spe-
arman r = 0,32, p < 0,05). Das Bereitstellen von Ressourcen flur den Austausch kdnnte
damit auch einen Kulturwandel mit beeinflussen.
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Strukturelle Bedingungen der Organisation

Die strukturellen und regulatorischen Rahmenbedingungen innerhalb der eigenen Orga-
nisation haben einen erheblichen Einfluss auf die Moglichkeit zur Vernetzung. Insbeson-
dere kénnen Strukturen in Form von Vorgaben oder Regularen bestimmen, wie viel Ar-
beitszeit oder auch finanzielle Mittel fur Netzwerkaktivitdten aufgewendet werden kon-
nen.

Arbeitsbelastung: Obwohl die Mehrheit der Interview-Teilnehmer:innen davon berichte-
ten, dass sie aufgrund ihrer Auslastung haufig zu wenig Zeit zum Netzwerken hatten,
stimmt lediglich ein gutes Drittel (36 %) der Umfrage-Teilnehmer:innen zu, dass sie durch
die hohe Arbeitslast keine Kapazitaten haben, um Netzwerkaktivitadten wahrend der Ar-
beitszeit nachzugehen. Fur 39 % dagegen ist die Arbeitslast hier kein Hindernis um in der
Arbeitszeit zu netzwerken.

Teufelskreis: Katze beiBt sich in den Schwanz: Wenn es zu wenig Zeit gibt flir die Arbeit auf
der Metaebene, dann hat man auch wenig Zeit flr Vernetzung. Dann aber auch wenig Mog-
lichkeiten zu lernen.

Wird die Arbeitslast jedoch als hinderlich flrs Netzwerken empfunden, sinkt tendenziell
auch der Anteil an Netzwerkaktivitaten, die wahrend der Arbeitszeit wahrgenommen wer-
den - dies gilt noch mehr wenn es sich bei den Verwaltungsmitarbeiter:innen um Fuh-
rungskrafte handelt (Abbildung 26, Korrelation der Einfluss-Kategorien mit %-Anteilin der
Arbeit; Nicht FK: Spearmanr =-0,16, p <0,05; FK: Spearman r =-0,24, p <0,05).

Korrelation: Einflussfaktoren und Anteil der NW-Aktivitdten wahrend der Arbeitszeit

Nur: Keine Eahr " Korrelation Korrelation
ur ,Keine Fuh rafte
(Spearmanr) (Spearmanr)

Forderliche Arbeitsbedingungen (Ressourcen)* 017 Zuviel Arbeit behindert NW in der Arbeit -0,24
‘Zu viel Arbeit behindert NW in der Arbeit 016 Forderliche Arbeitsbedingungen (Ressourcen)* 0,21
} Offizieller Di g behindert A h 016 MA Freiheiten geben* -0,14
: Genehmigung fur Netzwerken schwierig* 014 Offene Wissenskulturin Org. 0,13
‘ Unterstiitzung durch eigene FK* 012 Unterstutzung durch eigene FK 0,07
‘ Bedenken eigenes Wissen zuteilen 0,08 ‘ NWvorleben -0,05
‘ RegelmaBiger Austausch findet statt* 0.04 NW der MA aktiv fordern* 0,03

Unwissen,weran dhnlichen Themen arbeitet 0,02 Forderliche Personlichkeit* 0.03
‘ Private Verpflichtungen als Hindemis 002 ‘ Private Verpflichtungen als Hindemis -0,02
; Forderliche Personlichkeit* 0.00 Offizieller Dienstweg behindert Austausch 0,02
‘ Offene Wissenskulturin Org.* 0.00 RegelmaBiger Austausch findet statt* -0,01

Unwissen,weran ahnlichen Themen arbeitet 0,01
Bedenken eigenes Wissen zu teilen 0.00

Abbildung 26: Korrelation der Einflussfaktoren mit Anteil an Netzwerkaktivitaten wéhrend der Arbeitszeit | Frage: Wie
viel Prozent deiner Netzwerkaktivitéten findet wéhrend deiner Arbeitszeit statt? Dargestellt: Korrelationseffizienten
(Spearman r), gefettete Werte: signifikanter Zusammenhang (p<0,05);

*Statements zusammengefasst zu Kategorien via Mittelwertindex, basierend auf theoretischer Vortiberlegung
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Dies kann eine Erklarung fur den engen Zusammenhang zwischen hoher Arbeitsbelas-
tung und privaten Verpflichtungen als Hindernissen sein (Korrelation Kategorien): Wenn
aufgrund von Uberlastung im Beruf keine Zeit fiir Netzwerktatigkeiten bleibt, muss diese
in die Freizeit verlagert werden. Dort stehen jedoch haufig private Verpflichtungen im
Weg, wodurch das Netzwerken weiter erschwert wird.

Der starkste (negative) Zusammenhang (Korrelation Kategorien) zeigt sich hier zwischen
der Arbeitslast als Hindernis und den bereitgestellten Ressourcen furs Netzwerken, d.h.
je weniger Ressourcen (Geld oder Zeit) zur Verfugung gestellt werden, desto eher verhin-
dert die Arbeitslast das Netzwerken. Bei Personen ohne Fuhrungsrolle ist die Arbeitslast
als Hindernis auch eng verbunden mit Schwierigkeiten, Netzwerken genehmigt zu bekom-
men sowie mit dem Festhalten an den Dienstweg.

Bereitstellung von finanziellen und zeitlichen Ressourcen: Das Fehlen einer gezielten
Forderung von Vernetzungsaktivitdten durch das Bereitstellen entsprechender Ressour-
cenwurde in den Interviews als besonders hinderlich beschrieben. Finanzielle Mittel sind
insbesondere dann erforderlich, wenn Vernetzung beispielsweise Reisekosten oder die
Teilnahme an kostenpflichtigen Veranstaltungen umfasst. Bei der Forderung organisati-
onsinterner CoPs betrifft dies auch die Deckung von Personalkosten. Haufig fehlt es al-
lerdings schon an der Erlaubnis flr Vernetzung Arbeitszeit aufzuwenden. Die Analyse der
Umfrageergebnisse verdeutlicht einen signifikanten Zusammenhang zwischen der Bereit-
stellung von Ressourcen (z. B. Zeit und finanzielle Mittel) fur interne und externe Vernet-
zung und der Haufigkeit eines regelmaBigen Austauschs. Dies wird durch die statistische
Auswertung bestatigt. (Kategorien-Korrelation: Nicht-FK: Spearmanr = 0,41, p <0,05; FK:
Spearman r =0,36, p <0,05).

Interne Vernetzung wird hier etwas starker gefordert als externe, also die Vernetzung tber
die eigenen Organisationsgrenzen hinweg: Unter den Befragten bestatigen 52 %, dass
ihnen Ressourcen fur interne Netzwerkaktivitaten zur Verfligung gestellt werden, 43 % be-
kommen Ressourcen fur externes Netzwerken. Dabei haben Flihrungskrafte einen klaren
Vorteil gegenuberihren Kolleg:innen ohne Fuihrungsrolle: Hier liegt der Anteil mit Ressour-
cen fur externes Vernetzen bei 56 % (bei Personen ohne Fluhrung: 36 %).

»In meiner Organisation ist es schwierig sich zu vernetzen. Es wird kein Budget einge-
raumt. Da muss ich mir Mittel und Wege suchen. Die Cops sind gewollt, aber Zeit daftir zu
verbuchen, ist schwierig. Das kann man sich nicht leisten.”

»lch fordere das ein. Fur andere ist das nicht so einfach. Da gibt es dann Reisekosten und
man arbeijtet an dem Tag nicht, das ist nicht typisch in der Verwaltung.”

Die Bereitstellung von Ressourcen wird maBgeblich durch die Unterstltzung der Flh-
rungskraft beeinflusst (siehe Kapitel ,,Fuhrungskrafte®)

Neben diesen Ressourcen mit konkretem Bezug zu Netzwerkaktivitdten der Mitarbei-
ter:innen, spielt auch die bereitgestellte technische Infrastruktur beim Arbeitgeber eine
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unmittelbare Rolle. So berichteten einige Personen davon, dass das Ermoglichen von
Homeoffice ihnen die Teilnahme an Community-Treffen erleichtert, genauso wie die Mog-
lichkeit an Online-Meetings teilzunehmen. Hier gibt es jedoch Einschrankungen, da ge-
rade in Behorden nicht alle Konferenz-Tools genutzt werden kénnen oder durfen.

»Nach Corona und Elternzeit war das eine komplett neue Welt: Videokonferenzen waren
vorher nicht méglich.”

»Wirkbnnen MS Teams nutzen, aber sind ansonsten eingeschrankt, was Tools angeht.”

Verbindliche Regelungen und Richtlinien: Neben der Bereitstellung von Ressourcen
konnen auch offizielle Vereinbarungen Verwaltungsmitarbeiter:innen darin unterstutzen,
Netzwerkaktivitaten nachzugehen (siehe auch Kapitel ,Netzwerke(n) im 6ffentlichen Sek-
tor“). Insbesondere kdnnte eine offizielle Festlegung von Zeiten flir Netzwerken, dhnlich
wie bei Fortbildungen, dazu beitragen, dass die Genehmigung solcher Aktivitaten nicht
standig individuell begrindet werden muss. Die Umfrageergebnisse zeigen zudem einen
negativen Zusammenhang zwischen der restriktiven Haltung von Fuhrungskraften und
der Zeit, die wahrend der Arbeitszeit flir Netzwerken genutzt wird. Konkret: Je starker Fuh-
rungskrafte auf einen nachweisbaren Nutzen fur die tagliche Arbeit bestehen, bevor sie
eine Teilnahme an Netzwerkaktivitdten genehmigen, desto weniger wird wahrend der Ar-
beitszeit genetzwerkt (Korrelation Einzelitems mit %-Anteil wahrend Arbeit: Nicht-FK:
Spearmanr=-0,12, p <0,05). Ein ahnliches Muster zeigt sich, wenn Fortbildungen leich-
ter genehmigt werden als Netzwerkaktivitaten (Nicht-FK: Spearmanr= 0,12, p <0,05).

»Fortbildungen werden mehr geférdert, die sind auch gesetzlich verankert.”

Eine offizielle Regelung und das Festschreiben von Netzwerkaktivitaten in der Dienst-
postenbeschreibung konnten hier unterstttzend wirken.

Flhrungskréfte

Das Verhalten der FUhrungskrafte wurde sowohlin der Literatur als auch in den Interviews
als entscheidend genannt fUr Netzwerkaktivitaten der Verwaltungsmitarbeiter:innen. Die
Befragten in der Umfrage schienen hier Uberwiegend beglinstigt zu sein und erhalten
groBtenteils Unterstutzung ihrer FUhrungskrafte (Abbildung 27). Auch die Korrelations-Ta-
bellen (Abbildung 24 und Abbildung 25) zeigen einen starken Zusammenhang zwischen
regelmaBigem Austausch und unterstlitzendem Verhalten der Fihrungskrafte.
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Einflussfaktoren auf Netzwerkaktivitdten - Zustimmung

Keine Fuhrungskrafte vs. FUhrungskrafte

RegelmaBiger Austausch findet statt - intern

93%

Bekomme Vertrauen von FK bzgl. Zeitnutzung / Lasse MA selbst iiber Zeit bestimmen* 86%

FK hat Bewusstsein fiir Mehrwerte des NV Iy 79%
FIK lebt NW-Kultur vor / Als FK NW-Kultur vorle ben [ e 035,
Netzwerken whrend Arbeit ohne FK Bescheid zu geben [y 5556
Regelm aiger Austausch findet statt- extern e e 7%
Kann Lei cht auf andere 2uge he | s 62%
Einfordern von mehr Ressourcen fiir NW / Gewéhren von Ressourcen fir NW* [, 1% 83%
Organisation gewdhrt Ressourcen fiir internes Ny |5l e 50%
FK fordert aktiv zum NW auf / Als FK fordere ich meine MA aktivzum NW auf* [ 2%, 83%
Bedenken ggil. Wissen teilen in eigener Behorde L, 539
Unwissen iiber andere Behérden/Personen mit gleichen Themen | — 10y 47%
Organisation gewéhrt Ressourcen fiir externes NV | e 569
Wissen teilen als Unternehmenskultur [ 8 . 519
Fortbildungen werden einfacher genehmigt / Als FK genehmige ich Fortbildungen eher* | 5 30, mmm— 52%
FK erlaubt NW nur wenn Nutzen klar ist / Als FK erlaube ich NW nur wenn Nutzen klar ist* | — 1o 44%
Keine Kapas fiir NW wegen zu viel Arbe it i 35,
Keine Zeit wegen privaten Verpflichtunge n . 078 o

M Keine Fuhrungskrafte

Offizieller Dienstweg verhindert mehr Austausc h [ — 7 3227 B Fiihrungskréfte
Wissen extern teilen birgt Risiken . 125,
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 27: Einflussfaktoren — Zustimmung (Gruppenvergleich nach Fihrungsrolle) | N(exkl. Ausweichkategorie):
Keine Fihrungskréfte=284-341; Flihrungskrafte=162-169; *Bei diesen Items haben Fiihrungskréfte andere Formulie-
rungen gesehen als Nicht-Flhrungskréfte

Nach den bereitgestellten Ressourcen ist flr Personen ohne Fuhrungsrolle die Unterstut-
zung durch die Fihrungskraft die Komponente mit dem starksten Zusammenhang zu re-
gelmaBigem Austausch (Kategorien-Korrelation: Nicht-FK: Spearman r = 0,37, p < 0,05).
Aber auch bei Fuhrungskraften selbst wirkt die Unterstutzung ihrer FiUhrungskraft forder-
lich (FK: Spearmanr=0,29, p <0,05).

Die Unterstutzung durch Fuhrungskrafte kann unterschiedliche Auspragungen haben:

Flihrungskraft mit Bewusstsein fiir den Wert von Vernetzung: Es fangt dabei an, dass
die eigene Fuhrungskraft ein Bewusstsein fir den Nutzen von Netzwerkaktivitaten hat. Bei
den Umfrage-Teilnehmer:innen ist dies groBtenteils gegeben (Nicht-FK: 79 %; FK: 78 %).
Bei mangelndem Bewusstsein kann dies laut der Interview-Teilnehmer:innen zu Skepsis
und Blockaden fuhren. Haben Personen eine FUhrungskraft, die den Nutzen anerkennt,
so erleben sie auch haufiger Freiheiten in ihrer Arbeitszeitgestaltung, bekommen mehr
Ressourcen fur Netzwerktatigkeiten und haben weniger Schwierigkeiten, Netzwerktatig-
keiten genehmigt zu bekommen (siehe Korrelationen Einzelitems: Anhang ,,Einflussfakto-
ren: Korrelation der Einzelaspekte®).

»Mein Chef hétte es auch nicht gerne gesehen. Er meinte das ist unniitze Zeit.“
»Das wird in meinem Bereich nicht geférdert, weil man den Wert noch nicht erkennt.”

44 % der Befragten ohne FUhrungsverantwortung gaben an, dass ihre FUhrungskrafte
Netzwerken nur bei klarem Nutzen gestatten. Dieses Verhalten bestatigten 37 % der be-
fragten Fuhrungskrafte. Dies deutet darauf hin, dass Fuhrungskrafte haufig von der orga-
nisatorischen Relevanz des Netzwerkens Uberzeugt werden mussen. Ist dies erforderlich,
bendtigen Mitarbeiter:innen GUberzeugende Argumente:
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»Ich brauche Argumente, um meine Fuhrungskrafte zu tberzeugen, dass Netzwerken ei-
nen Mehrwert bringt®.

»,Das musste dann was sein, wo meine FlUhrungskraft auch findet, dass es dem Projekt
zugutekommt, aber die Uberzeugungsarbeit ist mir zu anstrengend.“

Vertrauen und Freiheiten fur die Mitarbeiter:innen: In manchen Fallen wirken sich auch
das Vertrauen, welches Fuhrungskrafte ihren Mitarbeiter:innen in Bezug auf ihre Arbeits-
zeitgestaltung entgegenbringen, positiv auf das Wahrnehmen von Netzwerktatigkeiten
aus. Manche Verwaltungsmitarbeiter:innen werden vielleicht nicht explizit zum Netzwer-
ken aufgefordert, aber dadurch, dass ihnen beim Gestalten ihrer Arbeitszeit Freirdume
gegeben werden, kdnnen diese selbststandig darlber entscheiden, wie sie diese Zeit nut-
zen. Mitarbeiter:innen mit mehr solcher Freiheiten kdnnen auch eher an Netzwerktatig-
keiten teilnehmen, ohne ihre FUhrungskraft erst vom konkreten Nutzen der Netzwerkta-
tigkeiten auf die tagliche Arbeit zu Uberzeugen (Korrelation Einzelitems: Nicht-FK: Spe-
armanr=0,36, p <0,05). Innerhalb der Befragten ohne Fliihrungsverantwortung genieBen
86 % dieses Vertrauen.

»Ich habe eine tolle Fuhrungskraft: Wir kbnnen frei Uber unsere Zeit bestimmen.”

Proaktive Forderung durch Fiihrungskrafte: Netzwerktatigkeiten lassen sich nicht nur
durch das Gewahren von Freiraumen unterstltzen, sondern auch durch gezielte Forde-
rung seitens der Fuhrung. Fihrungskrafte, die Netzwerken aktiv vorantreiben, schaffen
forderliche Rahmenbedingungen und motivieren ihre Mitarbeiter:innen zur Teilnahme.
Unter den befragten Mitarbeiter:innen ohne Fuhrungsrolle gaben lediglich 36 % an, von
ihrer Fihrungskraft aktivzum Netzwerken ermutigt zu werden. Im Gegensatz dazu erklar-
ten 83 % der befragten Fihrungskrafte, dass sie ihre Mitarbeiter:innen aktivzum Netzwer-
ken auffordern wurden. Ob diese Diskrepanz auf Unterschiede zwischen den befragten
Organisationen oder auf ein Wahrnehmungsproblem zurlckzufuhren ist, bleibt offen.

»Meine Fuhrungskraft sagt ihren Mitarbeiter:innen, dass sie fur die eigene Karriere Netz-
werken sollen.”

Fuhrungskrafte als Vorbild: Fuhrungskrafte, die selbst aktiv netzwerken und eine Kultur
des Teilens von Wissen vorleben, fungieren als Vorbilder und motivieren ihre Mitarbei-
ter:innen. Dies erzeugt eine positive Kultur, in der Netzwerken als wertvoll angesehen
wird. Auch hier unterscheiden sich die Aussagen der Befragten mit und ohne Fihrungs-
rolle: Wahrend fast alle Fihrungskrafte (98 %) davon Uberzeugt sind, hier als Vorbild zu
agieren, bestatigen lediglich 64 % der Nicht-Fuhrungskrafte, dass ihre FUhrungskraft eine
Kultur des Teilens von Wissen und Erfahrungen vorlebt.

»Die Fuhrungskrafte bei uns machen relativ viel Netzwerkarbeit und das wirkt motivierend
ftir Mitarbeitende.”
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Perspektive der Fiihrungskrafte:

Ob Fuhrungskrafte als Vorbild agieren, ihre Mitarbeiter:innen proaktiv fordern oder zumin-
dest Freirdume fur die Gestaltung der eigenen Arbeitszeit zulassen, hangt von zwei zent-
ralen Faktoren ab: den organisatorischen Rahmenbedingungen und den individuellen Ei-
genschaften der Fihrungskraft (siehe Korrelation-Kategorien: Abbildung 25).

Es zeigen sich deutliche Zusammenhéange zwischen den Ressourcen, die den Flhrungs-
kraften selbst fur Netzwerktatigkeiten zur Verfugung stehen, und der Unterstitzung, die
sie ihren Mitarbeiter:innen bieten. Fuhrungskrafte, die beispielsweise Uber ausreichend
Zeit und Flexibilitat in ihrer Arbeitsgestaltung verflgen, sind eher bereit, diese Freiheiten
auch ihren Teams zu ermadglichen (Korrelation Einzelitems: FK: Spearman r = 0,20, p <
0,05). Demnach besteht eine Verknupfung zwischen den Strukturen der Behdrde sowie
den Maoglichkeiten, die eine Organisation bietet, und den Freiraumen und der Unterstut-
zung, welche eine Fuhrungskraft ihren Mitarbeiter:innen zur Verfigung stellt.

Auf individueller Ebene spielen personliche Eigenschaften wie Offenheit und die Bereit-
schaft, selbst auf Fremde zuzugehen, eine wichtige Rolle. Fihrungskrafte, die Netzwer-
ken als wertvollen Bestandteil ihrer Arbeit betrachten, fordern dieses Verhalten auch eher
bei ihren Mitarbeiter:innen.

4.4.2.Personliche Umstande und individuelle Merkmale

Selbst die besten Rahmenbedingungen konnen nur dann fruchten, wenn die Personen in
der Verwaltung dem Netzwerken gegenUber auch positiv eingestellt, also motiviert sind,
daran teilzunehmen bzw. auch genug Zeit dafur haben. Daher spielen persdnliche Um-
stande und Charaktereigenschaften hier eine entscheidende Rolle. Die Umfrageergeb-
nisse bestatigen, dass eine forderliche Personlichkeit (proaktiv, eigenverantwortlich) hier
stark mit regelmaBigem Austausch korreliert (Kategorien-Korrelation: Nicht-FK: Spe-
armanr 0,37, p <0,05; FK: Spearmanr=0,39, p <0,05).

Intrinsische Motivation und Interesse: Die personliche Motivation und das Interesse
sind eine Grundvoraussetzung fur die aktive Teilnahme an Netzwerken. Ohne intrinsische
Motivation fallt es schwer, sich einzubringen. Einige Teilnehmer:innen investieren sogar
Freizeit, um Netzwerke zu pflegen, da sie ein personliches Interesse am Wissensaus-
tausch haben oder es ihnen bei ihrer Tatigkeit hilft. An dieser Stelle sollte noch einmal
hervorgehoben werden, dass 92 % der Umfrage-Teilnehmer:innen Netzwerken flur die ei-
gene Arbeit als sehr oder eher wichtig betrachten.

»Ohne eigenes Interesse geht es gar nicht“

Risikofreude und Selbstbewusstsein im Umgang mit Freiheiten: Im Verwaltungsum-
feld sind die Rahmenbedingungen fur Netzwerken wahrend der Arbeitszeit oft unzu-
reichend (siehe Kapitel ,Rahmenbedingungen beim Arbeitgeber®). In einigen Fallen man-
gelt es an Zeit oder der offiziellen Genehmigung von oben. Ein selbstbewusster Umgang
mit der eigenen Arbeitszeit und ein gewisses MaB an Risikobereitschaft konnen daher
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forderlich sein. So gaben 65 % der Befragten an, dass sie Netzwerkaktivitaten wahrend
der Arbeitszeit nachgehen, ohne dies ihrer FUhrungskraft zu melden. Dies gilt gleicherma-
Ben fur Mitarbeiter:innen mit und ohne Fuhrungsverantwortung.

Die Analyse (siehe Korrelation Einzelitems im Anhang ,,Einflussfaktoren: Korrelation der
Einzelaspekte”) zeigt, dass ein selbstbestimmter Umgang mit der eigenen Arbeitszeit eng
mit internem und externem Austausch zusammenhangt. Bei Mitarbeiter:innen ohne Fuh-
rungsverantwortung hangt dieser eigenverantwortliche Umgang jedoch stark vom Ver-
trauen ihrer Fuhrungskraft in ihre selbststandige Zeiteinteilung (Spearman r = 0,23, p <
0,05) sowie von zur Verfugung gestellten Ressourcen, v.a. fur interne Vernetzung ab (Spe-
armanr = 0,25, p < 0,05). Fihrungskrafte, die eigenstandig (ohne Abstimmung) netzwer-
ken, neigen dazu, auch ihren Mitarbeiter:innen ebenfalls mehr Freiheiten in der Zeitge-
staltung zu gewahren (Spearman r = 0,20, p < 0,05) und diese aktiv dazu aufzufordern
(Spearmanr=0,31, p <0,05).

»Netzwerken in der Arbeitszeit, das muss auch sein. Ich frage nicht, ich mache das ein-
fach.”

Aktives Einfordern: Innerhalb der Verwaltungsmitarbeiter:innen ohne Flhrungsposition
gibt es auch einen Teil (41 %), der Ressourcen wie Zeit oder finanzielle Mittel fur das Aus-
Uben von Netzwerkaktivitaten aktiv einfordert. Dass dies effektiv sein kann, zeigt die Kor-
relationsmatrix der Einzelitems (siehe Anhang ,Einflussfaktoren: Korrelation der Einzel-
aspekte”), da das aktive Einfordern von Ressourcen stark damit zusammenhangt, dass
Personen Ressourcen flr externe Netzwerktatigkeiten zur Verfligung gestellt bekommen
(Nicht FK: Spearman r =0,41, p < 0,05).

Informationsliicke: Ein gezielter thematischer Austausch setzt voraus, dass Verwal-
tungsmitarbeiter:innen wissen, welche Behdrden und Personen an dhnlichen Themen ar-
beiten. Doch 45 % der Befragten gaben an, dass ihnen diese Information fehlt. Besonders
far Nicht-Fuhrungskrafte hat diese Unkenntnis einen starken negativen Einfluss auf den
regelmaBigen Austausch (Kategorien-Korrelation: Nicht FK: Spearman r =-0,41, p <0,05;
FK: Spearmanr=-0,25, p <0,05). Je weniger Personen sie kennen, die an ahnlichen The-
men arbeiten, desto seltener tauschen sie sich aus — und umgekehrt. Ein féoderaler Ver-
gleich (Abbildung 28) zeigt, dass diese Informationslucke bei Nicht-FUhrungskraften auf
Bundes- (51 %) und Landesebene (52 %) ausgepragter ist als in Kommunalverwaltungen
(34 %).
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Einflussfaktoren auf Netzwerkaktivitdaten - Zustimmung

Foderale Ebenen im Vergleich

Ich gehe Netzwerkaktivitaten wahrend der Arbeit nach, auch ohne meiner FK davon 64%

zu berichten 70%
no
Meine Fiihrungskraft lebt eine Kultur des Teilens von Wissen vor 551%4 68%
. 55%
Ich tausche mich regelmaBig mit Kolleg:innen in anderen Organisationen aus iaﬁ 75%
o
Freistellung + Budget bekomme ich leichter fir Fortbildungen als fiir Netzwerk- 52% 60%
Aktivitdten 43% °
HBund
g
Ich weil} nicht, welche Personen in der 6.V. an dhnlichen Themen arbeiten wie ich 34% 52% Land
339 B Kommune
Ich fordere Ressourcen fiir das Ausiiben von Netzwerkaktivitaten aktiv ein ﬁi“ﬁ
51%

o
Meine Fihrungskraft fordert mich aktiv auf, Netzwerkaktivitaten nachzugehen d&iﬁﬁ
o
I %
4y,

Der offizielle Dienstweg hindert mich an dem Austausch mit anderen Behorden 18%
— o

I
Mein Wissen mit Personen aus anderen Organisationen zu teilen, birgt Risiken ?/15%
— 117

Nur ,Keine
Fuhrungskrafte" 0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 28: Einflussfaktoren — Zustimmung (Gruppenvergleich nach féderaler Ebene) — ausgewahlte Items | N(exkl.
Ausweichkategorie): Bund=108-133, Land=52-67, Kommune=67-75

Mindset und Personlichkeitsstile: Die Analyse der Interviews mit vernetzungsaffinen
Verwaltungsmitarbeiter:innen bestatigt den Eindruck, dass insbesondere Personen mit
einer ausgepragten Offenheit fur Veranderung und Wissensaustausch verstarkt in Netz-
werken aktiv sind. Auch in der Online-Umfrage waren Uberwiegend Personen vertreten,
die kein Risiko im Teilen von Wissen sehen (nur 15 % stimmten der Aussage zu: Mein Wis-
sen mit Personen aus anderen Organisationen zu teilen, birgt Risiken). Personen mit die-
sem offenen Mindset sind im 6ffentlichen Sektor laut Selbstbeschreibung immer noch in
der Unterzahl und fuhlen sich dementsprechend manchmal als Pionier:innen. Haufig
wurde von Kolleg:innen berichtet, die Bedenken haben, ihr Wissen zu teilen. Auch wurde
erwahnt, dass eher FUhrungskrafte weniger von Netzwerktreffen erzahlen.

»Ich teile sehr gerne mein Wissen. Das machen aber nicht alle im Team: Wenn Leute zu
Vernetzungstreffen gehen, muissen sie eigentlich davon berichten. Aber gerade hoher ge-
stellte Personen erzéhlen hier eher nichts.“

Dass die Einstellung der einzelnen Personen stark von der generellen Organisationskultur
abhangt, zeigen auch die Umfrageergebnisse (Korrelation Einzelitems): Hier gilt fur alle
Verwaltungsmitarbeiter:innen, und noch starker fur FUhrungskrafte (FK: Spearman r =
0,32, p<0,05), dass sie das Teilen von Wissen nach auBen eher als risikoreich empfinden,
je weniger offen in der eigenen Organisation mit Wissen umgegangen wird (also wenn
auch die Kolleg:innen Bedenken haben, ihr Wissen zu teilen). Auch der offizielle Dienst-
weg wird dann eher als Hindernis wahrgenommen als bei FUhrungskraften mit weniger
Bedenken (FK: Spearman r = 0,32, p<0,05), d.h. in Organisationen wo Hierarchien stark
betont werden, haben auch die individuellen Mitarbeiter:innen ein weniger offenes
Mindset.

Auch grundlegende Charaktereigenschaften kdnnen das Netzwerkverhalten maBgeblich
beeinflussen. Eher introvertierte Personen konnen laut Interview-Teilnehmer:innen
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haufiger Schwierigkeiten haben, sich im Netzwerkumfeld zurechtzufinden, insbesondere
bei Prasentationen oder Interaktionen in groBeren Gruppen. Die Umfrage zeigt zudem,
dass Personen, denen es schwerfallt, auf Fremde zuzugehen, auch seltener aktiv Res-
sourcen fur Netzwerkaktivitaten einfordern (Nicht-FK: Spearman r=0,21, p < 0,05).

Unter den Befragten zeigte sich ein groBerer Anteil an Personen, denen es leichtfallt, bei
Netzwerkveranstaltungen auf fremde Personen zuzugehen (55 %). 23 % hingegen fallt
dies ausdruicklich schwer. Besonders deutlich wird diese Offenheit bei Frauen, insbeson-
dere in FUhrungspositionen. Hier gaben 74 % an, dass ihnen das Ansprechen anderer
leichtfalle, im Vergleich zu 50 % der mannlichen FUhrungskrafte.

»Netzwerktreffen sind eher offen, aber nicht jeder ist fur sowas geeignet. Da muss ich als
Fuhrungskraft Uberlegen, wen ich da hinschicke.”

Private Verpflichtungen als Hindernis: Wenn die Rahmenbedingungen es nicht zulas-
sen, Netzwerkaktivitdten wahrend der Arbeitszeit nachzugehen, werden diese haufig in
die Freizeit verlagert. Darliber hinaus gibt es Netzwerkangebote, die auBerhalb der Ar-
beitszeit, beispielsweise abends, stattfinden. In solchen Fallen kbnnen private Umstande
mafBgeblich beeinflussen, wie gut Personen an diesen Veranstaltungen teilnehmen kon-
nen. Wahrend in den Interviews familidre und persdnliche Verpflichtungen haufig als Hin-
dernis genanntwurden, gaben nur 27 % der Umfrageteilnehmenden an, private Verpflich-
tungen als Hurde wahrzunehmen. An dieser Stelle gibt es auch kaum Unterschiede zwi-
schen Mannern und Frauen (Nicht-FK: Frauen: 25 %, Manner: 26 %; FK: Frauen: 31 %,
Manner: 26%). Der insgesamt vergleichsweise geringe Anteil konnte darauf hindeuten,
dass die Befragten generell von forderlichen Rahmenbedingungen in der Arbeit profitie-
ren. Die Analyse der Korrelationen zeigt, dass die Wahrnehmung privater Verpflichtungen
als Hindernis eng damit verknUpft ist, ob wahrend der Arbeitszeit Kapazitaten fur Netz-
werkaktivitaten bestehen (Kategorien-Korrelation: Nicht-FK: Spearmanr=0,37, p < 0,05;
FK: Spearman r = 0,41, p < 0,05) und ob in der Arbeit Ressourcen hierfur bereitgestellt
werden (Nicht-FK: Spearmanr=-0,19, p <0,05; FK: Spearmanr=-0,21; p <0,05), sprich:
Je weniger Ressourcen jemand in der Arbeit fir Netzwerkaktivitdten zur Verfligung hat,
desto eher empfindet man auch die privaten Verpflichtungen als hinderlich beim Netz-
werken.

4.4.3.Gestaltung der Vernetzungsangebote

Neben Rahmenbedingungen und persdnlichen Umstanden spielen die Gestaltung und
Eigenschaften der Netzwerke und CoPs eine entscheidende Rolle: Bekanntheit, Themen,
Organisation und Mitglieder beeinflussen, ob Verwaltungsmitarbeiter:innen sich einbrin-
gen (wollen) oder nicht.

Im Rahmen dieser Studie wurde insbesondere Feedback zu den NExT-Communities ein-
geholt, um spezifische Erkenntnisse zu gewinnen (siehe Kapitel ,,NEXT: Evaluation der
Communityangebote®). Gleichzeitig lassen sich aus den Interviews und der Online-Um-
frage auch allgemeine Schlussfolgerungen ableiten, die auf Netzwerke in der 6ffentlichen
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Verwaltung insgesamt Ubertragbar sind. Im Folgenden werden diese zentralen Einfluss-
faktoren detaillierter betrachtet:

Bekanntheit und Reputation: Die Zahl der Vernetzungsmaglichkeiten innerhalb und au-
Berhalb der 6ffentlichen Verwaltung hat seit der Grundungvon NExT im Jahr 2018 deutlich
zugenommen (siehe auch Liste mit gesammelten Vernetzungsangeboten fur die Verwal-
tung). Wahrend diese Entwicklung grundsatzlich positiv ist, bringt sie auch Herausforde-

rungen mit sich. Fur Netzwerk- und Community-Betreiber:innen wird es zunehmend
schwieriger, Sichtbarkeit zu erlangen und sich von der Vielzahl anderer Angebote abzuhe-
ben. Verwaltungsmitarbeiter:innen mussen vor dem Hintergrund knapper Ressourcen
Prioritdten setzen und ihre Teilnahme auf einige wenige Netzwerke beschranken. Hier ist
eine gewisse Sichtbarkeit erforderlich, damit Verwaltungsmitarbeiter:innen Uberhaupt
von den Angeboten erfahren und diese nutzen kdnnen. Eine hohe Bekanntheit und Repu-
tation eines Netzwerks konnen zudem entscheidend sein, insbesondere wenn es darum
geht, FUhrungskrafte davon zu Uberzeugen, die Teilnahme ihrer Mitarbeiter:innen zu un-
tersttzen. Je etablierter und bekannter ein Netzwerk ist, desto einfacher fallt es, Akzep-
tanz zu finden.

»Bei der groBen Anzahl von Netzwerken, die mir weiterhelfen, muss ich mich eher fokus-
sieren. Ich treffe eine bewusste Entscheidung, welche Netzwerke fur mich gut sind.”

Die Zusammensetzung der Community ist ein zentraler Faktor fur die Bereitschaft zur
Teilnahme. Je nach Fokus einer Community variiert die Zielgruppe und damit auch die
Struktur der Teilnehmer:innen. Wahrend bei NExT der ressort-, ebenen- und landeriber-
greifende Austausch im Vordergrund steht, legen andere Netzwerke den Schwerpunkt auf
regionale oder berufsgruppenspezifische Vernetzung. Es gibt dabei keine Zusammenset-
zung, die grundsatzlich als besser oder schlechter bewertet werden kann. Vielmehr hangt
der wahrgenommene Mehrwert von den individuellen Bedurfnissen und Interessen der
Teilnehmer:innen ab, sodass unterschiedliche Gruppenkonstellationen je nach Kontext
als besonders gewinnbringend empfunden werden kénnen.

Zusammengehalten werden diese haufig auch sehr diversen Gruppen vom thematischen
Fokus. So finden die meisten Befragten (94 %) wichtig, mit anderen Personen zusammen-
zukommen, die an den gleichen Themen arbeiten wie sie selbst. Communities leben da-
von, dass ihre Mitglieder voneinander lernen und profitieren kdnnen, wodurch der Aus-
tausch an Relevanz und Mehrwert gewinnt.

Inhaltliche Relevanz: Die thematische Relevanz eines Netzwerks oder einer Community
ist ein zentraler Faktor fur die Teilnahmebereitschaft. Verwaltungsmitarbeiter:innen sind
motivierter, sich zu engagieren, wenn die angebotenen Themen ihre beruflichen Interes-
sen und Projekte direkt betreffen oder neue, inspirierende Impulse liefern. Spezifische
und praxisorientierte Inhalte, die auf die beruflichen Anforderungen zugeschnitten sind,
steigern die Attraktivitat deutlich. Knapp drei Viertel (72 %) der Befragten gaben dazu bei-
spielsweise an, dass sie es wichtig finden, Informationen zu bekommen, die genau auf
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ihre Arbeit zugeschnitten sind. Fehlende Abwechslung, veraltete Inhalte oder zu breit ge-
facherte Themenbereiche hingegen senken die Teilnahmebereitschaft. Veranstaltungen,
die keinen erkennbaren Mehrwert bieten, werden oft als wenig lohnenswert eingestuft.

Geschiutzter Raum: Ein geschutzter Raum ist entscheidend, um das Engagement der
Teilnehmer:innen zu fordern. 71 % der Befragten halten es fur wichtig, in Communities
offen Uber Fehler und Herausforderungen aus ihrem Arbeitsalltag sprechen zu kénnen,
ohne negative Konsequenzen beflrchten zu mussen. Das Vertrauen innerhalb der Com-
munity-Mitglieder bildet hierfur eine wesentliche Grundlage. Erganzend unterstlitzen
klare Regeln die Etablierung eines sicheren Austauschs. Bei NEXT wird dieser geschutzte
Raum insbesondere durch die Fokussierung auf Verwaltungsmitarbeiter:innen und den
bewussten Ausschluss von Beratungsfirmen geférdert (siehe Kapitel ,,NExT: Evaluation
der Communityangebote®).

»Bei NEXT gibt es einen geschlossenen Raum flir die Verwaltung. Es ist sehr wichtig, dass
es geschlossen ist. Dadurch gibt es einen Safes Space fir den Austausch. Der Kontakt zur
Privatwirtschaft hat viele negative Auswirkungen auf die Netzwerke.”

Personliche Verbindung und Gruppengefiihl: Ein geschitzter Raum und personliche
Bekanntschaften fordern Vertrauen, Motivation und aktive Teilnahme in Netzwerken. Zwei
Drittel der Befragten (64 %) finden es wichtig, ein Gemeinschaftsgefiihl zu erleben und
sich weniger allein zu fuhlen. Eine offene, wertschatzende Atmosphare sowie der Aus-
tausch auf Augenhdhe werden besonders positiv wahrgenommen. Forderlich sind eine
gelebte Willkommenskultur, kleinere Austauschformate (z. B. Breakout-Rooms) und die
informelle Ansprache (z.B. duzen). Auch Kommunikationskanale auBerhalb der Treffen —
etwa Chat-Plattformen, Mail-Verteiler oder Social-Media-Gruppen - unterstutzen die
Gruppenbildung und starken den Zusammenhalt.

GruppengroBe: Mit der GruppengroBe kann man auch Einfluss auf die erzeugte Dynamik
nehmen. Kleinere Gruppen mit wiederkehrenden Beteiligten fordern intensiven Aus-
tausch und starken durch ein vertrautes Umfeld die Beteiligung. In groBen Plenen hinge-
gen sinkt oft die Interaktion, da haufig nur wenige aktiv teilnehmen, was die Gesamtakti-
vitat hemmt. Dennoch kdnnen anonymere Strukturen den Neueinsteiger:innen gelegent-
lich den Zugang erleichtern, da in diesen die Mdglichkeit starker gegeben ist, sich zu-
nachst passiv einzubringen und mehr zu ,konsumieren®. Ein flexibles Engagement bzw.
losere Commitment kann zudem die Teilnahme erleichtern, indem es die Hurde eines ho-
hen zeitlichen Aufwands verringert.

Community Management und Organisation: Eine klare Struktur und gute Organisation
fordern die Teilnahme an Netzwerken und Communities. RegelmaBige Treffen, feste Zeit-
fenster und gut durchdachte Formate werden besonders geschatzt, da sie eine einfache
und effektive Teilnahme ermoglichen. Im Gegensatz dazu kdnnen fehlende Strukturen,
unklare Ablaufe oder mangelhafte Moderation die Beteiligung hemmen, da sie als ineffi-
zientund wenig zielfUhrend wahrgenommen werden. Bei der Umsetzung gibt es allerdings
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keine Einheitslosung fur alle, sondern es ist wichtig, die BedUrfnisse der Teilnehmer:innen
zu kennen und auf diese einzugehen. So eignen sich lange Sessions mit der Mdglichkeit
fur einen Deep Dive ideal fur bestimmte Communities, wahrend andere eher kurze und
haufigere Formate bevorzugen.

Niedrigschwelliger Zugang: Unkomplizierte Anmeldeprozesse, fruhzeitige Kommunika-
tion von Terminen und kostenfreie Teilnahme fordern die Beteiligung an Netzwerken. Auch
nutzerfreundliche Tools und Online-Formate senken technische Hurden und erleichtern
die Teilnahme, wie etwa bei NEXT, das fur seine Zuganglichkeit gelobt wird. Gerade im 6f-
fentlichen Sektor sollte beachtet werden, dass nicht alle Tools genutzt werden kdnnen.

Wissensmanagement und -dokumentation: Damit das in Communities generierte Wis-
sen nachhaltig genutzt werden kann, muss es uber den Kreis der aktiven Teilnehmer:in-
nen hinaus externalisiert und zuganglich gemacht werden. Eine strukturierte Dokumen-
tation und Themen-Historie gewahrleistet nicht nur den aktuellen Austausch, sondern si-
chert auch den Wissenszugang fur zukinftige Generationen. Besonders geschatzt wird
die Nutzunginterner Wikis oder ahnlicher Tools, die Informationen strukturiert und durch-
suchbar aufbereiten.

Kollaboration und Arbeitsergebnis: Fliir manche ist eine Teilnahmebereitschaft daran
geknupft innerhalb von Vernetzungstreffen etwas Produktives zu erzeugen. Fir manche
andere ist jedoch auch der reine Vernetzungscharakter ausreichend (siehe Kapitel ,,Ge-
meinsame Arbeitsergebnisse®)

4.5. NEXT: Evaluation der Communityangebote

In der vorliegenden Studie wurden vorrangig Teilnehmer:innen der NExT-Communities be-
fragt, was dadurch eine detaillierte Erhebung von Feedback zu den spezifischen Angebo-
ten von NEXT ermoglicht. Dieses Feedback liefert sowohl Einblicke in das Verhalten der
Teilnehmer:innen wahrend und auBerhalb der Sitzungen der NExT-Communities als auch
eine differenzierte Betrachtung von Starken und maoglichen Schwachstellen.

Nach einem Uberblick tiber die generelle Zufriedenheit und die Gesamtbewertung der
NExT-Communities werden in den darauffolgenden Kapiteln zentrale Aspekte des Netz-
werkens innerhalb von NEXT vertieft. Hierzu zahlen unter anderem die Wahrnehmungvon
NEXT, die Art der Teilnahme an den Angeboten sowie RUckmeldungen zur Themenaus-
wahl, Gruppenstruktur und Organisation. AbschlieBend wird die Perspektive der Commu-
nity-Leiter:innen betrachtet, bevor zentrale Handlungsfelder mit Optimierungspotenzial
vorgestellt werden.
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4.5.1.Gesamtbewertung und Zufriedenheit

»Die Existenz von NEXT ist ein riesiger Gewinn!“

Sowohl die Analyse der Interviews als auch die der Online-Umfrage zeigen, dass das
NExT-Netzwerk grundsatzlich positiv wahrgenommen wird. Innerhalb der Umfrage-Teil-
nehmer:innen sind 46 % Promotor:innen (NPS-Score: 34%%), also Personen, die NEXT mit
einer sehr hohen Wahrscheinlichkeit weiterempfehlen wiirden (Abbildung 29). Viele Inter-
view-Teilnehmer:innen loben die Existenz von NEXT als einzigartig und unverzichtbar fur
die Verwaltung. Die Initiative wird als ,,Gold wert“ (Zitat Interview) bezeichnet, da sie eine
Plattform bietet, die es in der Verwaltung in dieser Form zuvor nicht gab, insbesondere
durch die Schaffung eines ebenenlbergreifendem Austausches und einem exklusiven
Zugang flr Mitarbeiter:innen der 6ffentlichen Hand. Dieses allgemeine Lob zeigt, dass
NEXT in den Augen vieler als groBer Gewinn fur die Verwaltung betrachtet wird, trotz ein-
zelner Kritikpunkte, die im weiteren Verlauf erortert werden.

Net Promotor Score (NPS)

Passive
42%

Abbildung 29: NExT: Net Promotor Score | Frage: Wie wahrscheinlich ist es, dass du NEXT einer Freundin/einem Freund
oder einer Kollegin/einem Kollegen weiterempfiehlst? (11-er-Skala von 0=,,sehr unwahrscheinlich® bis 10=,sehr wahr-
scheinlich®); N(Personen, die in den letzten 12 Monaten an CoPs oder What's NExT teilgenommen haben)=270

Die groBten Zufriedenheitsaspekte bei NEXT betreffen vor allem Inspiration, Kompetenz-
entwicklung und den Austausch mit Personen aus anderen Behdrden und Organisationen
(Abbildung 30). 89 %% der bei NEXT aktiven Befragten auBern Zufriedenheit mit den Punk-

ten ,Meinen Horizont erweitern und Inspiration fir andere Herangehensweisen erhalten®

24 Der Net Promoter Score (NPS) misst die Zufriedenheit und Weiterempfehlungsbereitschaft einer Ziel-
gruppe. Er basiert auf der Frage: 'Wie wahrscheinlich ist es, dass du NEXT einer Freundin/einem Freund
oder einer Kollegin/einem Kollegen weiterempfiehlst?' (Skala 0=,,sehr unwahrscheinlich® bis 10=,sehr
wahrscheinlich®). Personen, die mit 9 oder 10 antworten, gelten als Promotor:innen, wahrend Antworten
von 0 bis 6 als Detraktor:innen gewertet werden. Der NPS ergibt sich aus der Differenz zwischen dem Pro-
zentsatz der Promotor:innen und dem der Detraktor:innen und reicht von =100 bis +100. Ein Wert Gber 20
gilt als gut.
2 Die im Text genannten Prozentwerte zur Zufriedenheit beziehen sich ausschlieBlich auf die Antworten
derjenigen, die eine Bewertung zum jeweiligen Item abgegeben haben. Personen, die mit ,,k.A./ kannich
nicht beurteilen“ geantwortet haben, wurden nicht bertcksichtigt.
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sowie ,,Impulse zu neuen und aktuellen Themen der Verwaltung bekommen* - beides As-
pekte, die ihnen auch besonders wichtig sind. Der Aspekt, der die hdchste Unzufrieden-
heit aufweist (23 %), ist ,,Mit Personen aus meiner Region zusammenkommen®.

Zufriedenheit mit einzelnen Aspekten des Netzwerkens bei NEXT

m Sehr zufrieden  m Eher zufrieden m Neutral m Eher unzufrieden  mSehr unzufrieden

Horzont erveiten & Inspiration fr andere Herangehensvetsen bekormmen N ZN s e
Impuise 2 neien und aktuellen Themen der Verwatung ekommen N 0 |
Mitbekommen, wie i anderen Organisationcn gearberet i ENECS N S |

Wissen und Erfahrungen mit Kolleg:innen aus anderen Organisationen austauschen 48%

Mein berufiches Wissen enweitern & neue Faigkeiten entickel I S

Mit Personen aus anderen Disziplinen und Fachbereichen zusammenkommen 36%

Mit Personen zusammenkommen, die an den gleichen Themen arbeiten wie ich
Mit Personen aus unterschiedlichen féderalen Ebenen zusammenkommen 38%

Informationen bekommen, die meine Abteilung / mein Team weiterbringen k6nnan

Von Losungen erfahren, die ich nachnutzen kann

Einen geschiitzten Raum erfahren, in dem ich offen Gber Probleme sprechen kann

Ein Gemeinschaftsgefiihl erleben & mich weniger alleine funten [ &0 Ee e

Gewinnbringende Kontakte zwischen anderen Personen herstellen kﬁnnen

Ein persénliches Netzwerk aus niitzlichen Kontakten aufbauen & pflegen

Mativation erfahren, weiterhin in der Verwaltung tatig zu sein

Mehr Sichtbarkeit fiir relevante Verwaltungsthemen generieren

Meine Aufgaben in der Verwaltungstransformation besser erledigen kdnnen 23%

Personen kennenlernen, die ich bei Bedarf unkompliziert kontaktieren kann
‘Wissen mit Kolleg:innen aus anderen Abteilungen meiner Organisation austauschen
Mit Persanen aus unterschiedlichen hierarchischen Ebenen zusammenkommen [NEC I &% e ]
Informationen bekommen, die genau auf meine Arbeit zugeschnitten sind
Kontakte kniipfen, die fur meine berufliche Entwicklung hilfreich sein kt’:nnen
Von eigenen Projekten, Erfahrungen und Herausforderungen herichten_

Mehr Sichtbarkeit fiir meine eigene Organisation generieren

Gemeinsam mit anderen Losungen, Konzepte oder Positionspapiere erarbeiten|[EECI 2% @m0 % B
Mit Personen aus der Wissenschaft zusamrnenkornrnen

Mein Feedback zur Arbeit anderer gehen

Den fteieten Dienstweg cberspringn NSNS

Sich mit anderen zusammentun, um auf politische Anderungen hinzuwirken

Mit Personen zusammenkommen, die politischen Einfluss haben

Mit Personen aus meiner Region zusammenkommen

Mit Personen aus der Privatwirtschaft zusammenkommen {13

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Abbildung 30: Zufriedenheit mit einzelnen Aspekten bei NEXT | Frage: Bitte erinnere dich nun an deine bisherigen Aktivi-
taten bei NExT: Wie zufrieden bist du mit folgenden Themen bei NExT? ((5er-Skala von 1=,sehr unwichtig“ bis 5=,,sehr
wichtig*, inkl. Ausweichkategorie ,,Kann ich nicht beurteilen); N (Personen, die bei der Frage nach der Zufriedenheit bei
NEXT eine Angabe gemacht haben) =165-249

Erfolgsbeispiele

Diese Erfolgsgeschichten aus den Interviews veranschaulichen, wie NEXT bereits erfolg-
reich die unterschiedlichen Bedurfnisse der Netzwerker:innen bedient —insbesondere in
den Bereichen Wissenstransfer und Kontaktaufbau.
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Wissenstransfer und praktische Anwendung: Viele Teilnehmer:innen erwahnten, dass
sie neue Erkenntnisse und Wissen aus den Treffen gewinnen, die sie direkt in ihrer Arbeit
anwenden kdnnen, wie etwa die Entwicklung eigener Konzepte oder die Einflhrung neuer
Methoden (z.B. OKR, Workshops zum agilen Arbeiten). In einigen Fallen werden Praxisbei-
spiele (z.B. Prozesse, technische Losungen) nach Absprache direkt Gbernommen.

»Der Austausch mit Bundesbehdrden war sehr wertvoll. Da habe ich viel mitgenommen.
Es hat mich persénlich darin unterstutzt, fir uns ein eigenes Profil fir unsere Beratung zu
entwickeln.”

»Jemand vom [Bundesbehérde] hat etwas vorgestellt. Die hatten eine dhnliche Fragestel-
lung wie wir und haben vorgestellt, wie sie vorgegangen sind. Die waren einen kleinen
Schritt voraus. Ich habe mir dann den Vortragenden notiert und den Kontakt gesucht: Im
Anschluss hatten wir einen halbstindigen Video-Call. Da habe ich dann nochmal mehr
Details erfragt, um den Kontext zu verstehen.”

»Zum Beispielin der Community zu Changemanagement. Dort wurde vorgestellt, wie man
OKR nutzt. Danach haben wir das intern aufgenommen. Das ist nun im Methoden-Back-
log.”

»Im Treffen der RPA-Community gab es ein Speed-Dating und dann wurde ich zufallig mit
jemandem zusammengewdirfelt, die flir [Bundesland] arbeitet und erzahlt hat, dass das
Ministerium dort mit RPA testet. Das war mega interessant und jetzt habe ich auch noch
einen weiteren Austauschtermin mit [IT-Dienstleister], um zu schauen, ob man irgendwo
Synergien schaffen kann. Das war cool.”

Tolles Tool! Wir
beschaftigen uns bei der
Stadt Nurnberg auch gerade
mit dem gleichen Thema.
Daher die Frage, ob man das
nachnutzen kann? ;)

@ o 1
Abbildung 31: Haufig gestellte Frage aus Chat in NExT-Community

Vernetzung, Kontaktaufbau und fortlaufende Zusammenarbeit: Ein wesentliches Er-
gebnis der Community-Treffen ist der Aufbau von Beziehungen mit Personen, die an dhn-
lichen Themen und Herausforderungen arbeiten. Die im Treffen geknlpften Kontakte wer-
den oft durch Plattformen wie LinkedIn oder direkten Austausch weitergefthrt, was zu tie-
fergehender Zusammenarbeit oder Unterstitzung bei spezifischen Aufgaben fuhrt.

»Nach dem Treffen der Nutzerzentriertes-Design-Community hatte ich Kontakte zum
[Bundesbehorde]. Das war ein super Win. Das ist genau das, was hebenbei passiert. Man
findet Leute mit d4hnlichen Gedanken, wo man sich dann auch im Nachgang noch austau-
schen konnte.”
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»lch habe im Speed-Dating eine Person kennengelernt, mit der ich mich gut vergleichen
konnte: dhnlicher Bereich, dhnliche Tatigkeiten.”

»Man lernt sich kennen, man hat dieselbe Problematik und tauscht sich drtiber aus. Zum
Beispiel tiber das Thema Dienstleister-Qualitat oder tiber Rechtsthemen.”

»Vieles davon passiert in der Community, aber auch Einiges im Austausch im Nachgang
per E-Mail und Telefon.”

Das gewonnene Wissen und die geknupften Kontakte werden oft nicht sofort genutzt,
sondern fUr spatere Gelegenheiten aufgehoben, sodass die Teilnehmer:innen darauf zu-
rickgreifen konnen, wenn relevante Probleme oder Chancen spater auftreten.

Identifikation von Optimierungspotenzialen

Trotz vieler Erfolgsgeschichten gibt es weiterhin Bereiche, in denen die Erwartungen der
NEXT-Teilnehmer:innen noch nicht vollstandig erfullt sind. Um die Leistung von NEXT ge-
nauer zu bewerten, wurden die Bewertungen der Umfrage-Teilnehmer:innen hinsichtlich
Wichtigkeit und Zufriedenheit der einzelnen Aspekte gegenubergestellt. Die daraus ent-
standene Darstellung (Abbildung 32) zeigt, welche Punkte bereits gut erflllt werden und
wo Optimierungspotenzial besteht.
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Aspekten des Netzwerkens bei NExT: Wichtigkeit vs. Zufriedenheit

——(Sehr/ eher) zufrieden —*—(Sehr/ Eher) wichtig
Meinen Horizont erweitern und Inspiration fiir andere Herangehensweisen bekommen 890 98%

97%

Wissen und Erfahrungen mit Kolleg:innen aus anderen Organisationen / Behorden austauschen
Informationen bekommen, die meine Abteilung / mein Team weiterbringen kénnen 75% 96%
Von Losungen erfahren, die ich nachnutzen kann 71% 95%
Mit anderen Personen zusammenkommen, die an den gleichen Themen arbeiten wie ich 95%
Mein berufliches Wissen erweitern und neue Fahigkeiten entwickeln 95%
Mitbekommen, wie in anderen Organisationen / Behdrden gearbeitet wird 93%
Impulse zu neuen und aktuellen Themen der Verwaltung bekommen 92%,
90%
88%

Meine Aufgaben in der Verwaltungstransformation besser erledigen kénnen 85%

Personen kennenlernen, die ich bei Bedarf schnell und unkompliziert kontaktieren kann 61%

Ein personliches Netzwerk aus nitzlichen Kontakten aufbauen und pflegen

Wissen und Erfahrungen mit Kolleg:innen aus anderen Abteilungen meiner Organisation austauschen
Gewinnbringende Kontakte zwischen anderen Personen herstellen konnen

Mit Personen aus anderen Disziplinen und Fachbereichen zusammenkommen

Mehr Sichtbarkeit fiir relevante Verwaltungsthemen generieren

Informationen bekommen, die genau auf meine Arbeit zugeschnitten sind

Einen geschitzten Raum erfahren, in dem ich offen tiber Probleme sprechen kann

Von eigenen Projekten, Erfahrungen und Herausforderungen berichten

Gemeinsam mit anderen Losungen, Konzepte oder Positionspapiere erarbeiten

Kentakte knlpfen, die fir meine berufliche Entwicklung hilfreich sein kénnen

Mit Personen aus unterschiedlichen hierarchischen Ebenen zusammenkommen

Ein Gemeinschaftsgefihl erleben und mich weniger alleine flhlen

Motivation erfahren, weiterhin in der Verwaltung tatig zu sein

Mit Personen aus unterschiedlichen foderalen Ebenen (Bund, Land, Kemmune) zusammenkemmen
Mehr Sichtbarkeit fiir meine eigene Organisation / Behdrde generieren

Mit Personen aus der Wissenschaft zusammenkommen

Sich mit anderen zusammentun, um auf palitische / gesetzliche Anderungen hinzuwirken

Den offiziellen Dienstweg (iberspringen

Mit Personen aus meiner Region zusammenkommen

Mit Personen zusammenkommen, die politischen Einfluss haben

Mit Personen aus der Privatwirtschaft zusammenkommen

Mein Feedback zur Arbeit anderer geben

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Abbildung 32: Aspekte des Netzwerkens bei NExT: Wichtigkeit vs. Zufriedenheit (sortiert nach Wichtigkeit der Aspekte)

| N=165-249 (Personen, die bei der Frage nach der Zufriedenheit bei NExT eine Angabe gemacht haben)

Aspekte, bei denen Wichtigkeit und Zufriedenheit nah beieinanderliegen, weisen auf eine
weitgehende Ubereinstimmung hin, sodass kein akuter Handlungsbedarf besteht. Berei-
che, in denen die Zufriedenheit deutlich hinter der Wichtigkeit zurtckbleibt, zeigen Ver-
besserungspotenzial, da diese den Befragten wichtig sind, aber aktuell nicht ausreichend
erfullt werden.

Grundsatzlich kann festgehalten werden, dass die meisten der durch die Studie identifi-
zierten Mehrwerte von Vernetzung bei NExT weitestgehend abgedeckt werden. In einzel-
nen Punkten hinkt die Zufriedenheit der Befragten jedoch der Wichtigkeit hinterher.
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Die Top-5 Aspekte mit dem groBten Optimierungspotenzial (nach Opportunity
Score®):

1. Von Ldésungen (technische Losungen, organisatorisches Vorgehen, Verfahren etc.)
erfahren, die man nachnutzen kann

2. Personen kennenlernen, die man bei Bedarf schnell und unkompliziert kontaktie-
ren kann, um Rat oder Unterstltzung zu bekommen

3. Informationen bekommen, die die eigene Abteilung/ das eigene Team weiterbrin-
gen kdnnen

4. Ein persdnliches Netzwerk aus nutzlichen Kontakten aufbauen und pflegen

5. Mitanderen Personen zusammenkommen, die an den gleichen Themen arbeiten

Im Folgenden werden verschiedene Aspekte der Teilnahme an den NEXT-Communities
detaillierter analysiert, um weitere Potenziale zur Steigerung der Zufriedenheit zu identifi-
zieren.

4.5.2.Wahrnehmung und Bekanntheit

Wege zur NExT-Community

Einige Verwaltungsmitarbeiter:innen stoBen durch gezielte Internet-Recherche auf NEXT,
oft im Kontext von Digitalisierung und Verwaltungsmodernisierung. Die geschlossene
Ausrichtung auf Verwaltungseinrichtungen wird dabei als ein besonderer Vorteil wahrge-
nommen. Andere werden durch Kolleg:innen auf NEXT aufmerksam gemacht, die ihre po-
sitiven Erfahrungen teilen und aktiv flr eine Teilnahme werben. AuBerdem werden Leute
haufig auf LinkedIn auf NExT aufmerksam oder auf Branchen-Veranstaltungen.

Auch die Organisation der Teilnehmer:innen selbst spielt eine Rolle: Institutionelle Ver-
einsmitglieder wie beispielsweise Behdrden informieren ihre Mitarbeiter:innen gezielt
Uber NEXT und ermuntern zur Teilnahme. Dennoch zeigt sich, dass einige Personen in der
Verwaltung noch nicht von NEXT gehort haben.

Da der Aufruf zur Teilnahme an der Umfrage Uberwiegend lber die verschiedenen NExT-
Kanale erfolgte, ist es wenig Uberraschend, dass 87 % der Befragten NExT zumindest na-
mentlich kennen. 50 % geben an, mit NEXT gut vertraut zu sein. 13 % haben noch nie von
NEXT gehort. Mehr als die Halfte der Befragten (54 %) hat bereits an einem Angebot von
NEXT teilgenommen. Die Ubrigen 46 % teilen sich zu gleichen Anteilen auf: 23 % sind in
anderen Netzwerken aktiv, wahrend die restlichen 23 % an keinem der in der Umfrage ge-
nannten Netzwerke beteiligt sind (Abbildung 33).

26 Fir die Berechnung des Opportunity-Scores werden die Top-2-Zustimmungs-Werte flir Wichtigkeit und
Zufriedenheit in Bezug auf die einzelnen Items folgendermaBen miteinander verrechnet: Wichtigkeit +
(Wichtigkeit - Zufriedenheit). Je hoher der Wert, desto groBer das Potenzial fur Verbesserungen.
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NEXT: Bekanntheit Aktive Teilnahme bei NEXT oder anderen
Netzwerken

Nein, noch nie
gehort
13%

Keine
Teilnahme an
genannten
Newtzwerken
23%

Ja, kenne ich
gut
50%

Teilnahme bei
NEXT
54%

Ja, habe davon
gehort
37%

Abbildung 33: NExT - Bekanntheit und aktive Teilnahme | Links: Frage: Hast du schon malvon NExT gehort? | Rechts:
Teilnahme bei NExT: haben zumindest schon mal an einem NExT Angebot teilgenommen; TN bei anderen Netzwerken:
Kennen NEXT nicht oder haben noch an keinem NExT Angebot teilgenommen; N(Personen, die zumindest monatlich
netzwerken)=501

Ein Hauptgrund, warum Personen trotz Kenntnis des NExT-Netzwerks bisher nicht an des-
sen Angeboten teilgenommen haben, ist fehlende Bekanntheit der spezifischen Ange-

bote (41 %). Dieser Aspekt wird sogar haufiger genannt als zeitliche oder terminliche Ein-
schrankungen:

Grinde fiir Nicht-Teilnahme

Ich kannte die Angebote bisher nicht _ 41%
keine zeit | 7%

Kein passender Termin _ 32%

Angebotene Themen nicht relevant /

o
interessant fir mich - 13%
sonstiges [ 10%

Kein Interesse am Netzwerken l 2%

Abbildung 34: Griinde fir Nicht-Teilnahme bei NEXT | Frage: Warum hast du bisher noch an keiner NExT-Veranstaltung
teilgenommen? (Mehrfachantwort); N(Personen, die NExT kennen, aber an keinem Angebot in den letzten 12 Monaten
teilgenommen haben)=167

Auch in den Interviews wurde die teilweise fehlende Bekanntheit von NEXT als Herausfor-
derung beschrieben. Wahrend einige das Netzwerk als das Netzwerk mit der groBten
Reichweite in der Verwaltung sehen, bemangeln andere, dass es insbesondere bei Flih-
rungskraften noch zu wenig bekannt ist. Etablierte Netzwerke wie die KGSt (Kommunale
Gemeinschaftsstelle fur Verwaltungsmanagement) oder das NEGZ (Kompetenznetzwerk
Digitale Verwaltung) werden teilweise als reichweitenstarker und einflussreicher wahrge-
nommen, was die Zustimmung von Vorgesetzten erleichtert. Eine geringere Bekanntheit
von NEXT bei FUhrungskraften erschwert dagegen in einigen Fallen die Teilnahme. Laut
einzelner Interview-Teilnehmer:innen sollte Sichtbarkeit und politischer Einfluss, etwa
durch Veroéffentlichungen, weiter ausgebaut werden, um konkurrenzfahig zu bleiben.
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Auch die interviewten Community-Leiter:innen wlinschen sich mehr Prasenz und Rele-
vanz fur NEXT.

NEXT und andere Vernetzungsangebote

Viele der NExT-Teilnehmer:innen sind parallel in anderen Netzwerkangeboten aktiv. Die
groBte Uberschneidung gibt es mit dem RuDi-Netzwerk: 30 % der der Personen, die aktiv
bei NEXT teilnehmen, sind auch bei RuDi beteiligt. AuBerdem gibt es groBe Uberschnei-
dungen mit der Smart Country Convention, dem NEGZ und einigen anderen Austausch-
formaten (Abbildung 35).

Andere Netzwerke (NEXT-TN)

RuDi-Netzwerk 30%
Keine der genannten 26%
SCCON (Smart Country Convention) 20%
NEGZ (Nationales E-Govemment Kompetenzzentrum) 19%
Sonstiges (bitte angeben) 16%
KGSt (Kommunale Gemeinschaftsstelle fir Verwaltungsmanagement) 15%
Creative Bureaucracy Festival 15%
Guten Morgen Innovation (ITZ Bund) 12%
Forum Agile Verwaltung 12%
Verwaltungsrebellen 10%
Initiative D21 9%
Bitkom E——— O
KERN Community ee— 5%
Re:Form m— 4%

Deutscher Stadte- und Gemeindebund  n———— 4%
Deutscher Stadtetay EET——— 4%
Gesellschaft fir Informatik (Gl) = ———— 4%
Stadte- und Gemeindetage EE—— 3%
Staat-Up = 3%
Staatin die Zukunft T 3%
OZG-Taskforce WS 3%
Work4Germany Alumni Netzwerk — m—" 3%
BAMF-CIC (Creative Information Technology Center) m——— 3%
Public Service Lab - 2%
Merseburger Digitaltage M 2%
Modul FCommunity e 136
Beirat Digitalstrategie Deutschland  mem 1%
KITU (Kommunale IT Union) e 1%
International Design in Government . 1%
Arbeitskreis der Leiter der Datenzentralen (ALD) m=| 1%
Urban Data Community (UDC) mm 1%
Stiftung Datenschutz m 0%
Voice (Bundesverband der IT-Anwender) 0%
Querwechsler-Netzwerk | 0%
GDST (Gemeinsame Digitale Plattform der Staatlichen IT}) 0%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Abbildung 35: Teilnahme an anderen Netzwerken | Frage: An welchen der folgenden Netzwerke, Verbédnden, Communi-
ties oder Konferenzen mit Bezug zur offentlichen Verwaltung warst du in den letzten 12 Monaten beteiligt? (Mehrfach-
antwort); N(Aktive NEXT-TN)=274

Manche Befragte der Umfrage winschen sich mehr Zusammenarbeit von NEXT mit wei-
teren Netzwerken in der Digitalisierungslandschaft. Durch die Vielzahl der verschiedenen
Angebote ist es schwierig, den Uberblick zu behalten und anstelle von Konkurrenzdenken
kdonnte man sich so besser gegenseitig befruchten. Ein Veranstaltungskalender fur die of-
fentliche Verwaltung sowie Uberblicke (iber andere Netzwerke und Angebote wiirden

hierzu helfen.?

Kommunikation und Offentlichkeitsarbeit

Die Kommunikation iber den NExT-Newsletter wird von den meisten Befragten positiv be-
wertet. Der Newsletter informiert zuverlassig Uber bevorstehende Veranstaltungen und

27 Auf der Plattform RuDi gibt es einen Veranstaltungskalender fiir viele Veranstaltungen im Themenfeld
digitale Verwaltung. Dieser ist nach der Registrierung einsehbar.
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relevante Updates. Viele lesenihn regelmaBig und schatzen ihn als nutzlich, um sich uber
anstehende Events zu informieren.

Dennoch gibt es Verbesserungspotenzial: Einige Teilnehmer:innen sind sich nicht be-
wusst, dass sie den Newsletter abonniert haben, oder verwechseln ihn mit E-Mail-Vertei-
lern der NEXT-Communities. Eine klarere Abgrenzung zwischen dem Newsletter und den
spezifischen CoP-Verteilern kdnnte Verwirrung vermeiden. Zudem wunschen sich einige
eine frihere Ankundigung von Veranstaltungen, um diese besser in den Arbeitsalltag ein-
planen zu konnen.

Die NExT-Website ist nicht allen Befragten bekannt. Personen, die sie nutzen, finden dort
jedoch meist alle notwendigen Informationen flur eine erfolgreiche Teilnahme.

Um den Einstieg bei NEXT niedrigschwelliger zu gestalten und eine Plattform fur alle Ver-
waltungsmitarbeiter:innen zu sein, kdnnte der Begriff ,Expert:innen®im Claim (NExT e. V.
- ,Netzwerk: Experten fur die digitale Transformation der Verwaltung®) abschreckend wir-
ken. Eine Befragte auBerte Bedenken, da sie sich selbst nicht als Expertin wahrnimmt.

»Am Anfang hat mich abgehalten, bei NEXT teilzunehmen, dass es stark mit dem Wort Ex-
perte Uberschrieben wurde, weshalb ich eher bei NEGZ bzw. N3GZ war. Ich bin Expertin in
meinem Fachbereich, aber Experte von digitaler Transformation ist was anderes, da denke
ich an den IT-Bereich. Am Anfang hat mich das etwas abgeschreckt. Ich fuhlte mich nicht
gleich angesprochen.”

4.5.3.Art und Intensitat der Teilnahme

Vielfaltige Teilnahmeintensitéat

Die Teilnahme an den Communities erfolgt in sehr unterschiedlichem Umfang, von spo-
radischer Anwesenheit bis hin zu intensiver Einbindung: Einige sind sehr aktiv, halten Im-
pulsvortrage oder nehmen regelmaBig an Veranstaltungen teil, wahrend sich andere auf
gelegentliche Teilnahme beschranken. Haufig entscheidet die Relevanz der Themen Uber
die Teilnahme, sodass viele sich nicht dauerhaft an eine Community binden. Gleichzeitig
gibt es einige Teilnehmer:innen, die ausschlieBlich Veranstaltungen einzelner bestimmter
Communities besuchen. Bei Interesse an mehreren Communities mussen oftmals ei-
gene Ressourcen abgewogen und Prioritaten gesetzt werden.

Arbeitszeit vs. Freizeit: Die meisten Befragten nehmen wahrend ihrer Arbeitszeit teil. Ei-
nige stimmen ihre Teilnahme jedoch nicht mit dem Arbeitgeber ab bzw. investieren dafur
Freizeit (siehe auch Kapitel ,Netzwerken wahrend der Arbeitszeit®).

Strategische Teilnahmeplanung: Manche Teilnehmer:innen wechseln sich im Team ab,
wer an welchen Veranstaltungen teilnimmt, um Ressourcen zu schonen. Bei einigen in-
stitutionellen Mitgliedern wird die Partizipation an den NExT-Communities strategisch ge-
steuert, damit bei jedem Community-Treffen eine Person teilnimmt.
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Aktivitaten in und nach den Community-Treffen

Das aktive Engagement der Teilnehmer:innen bei NEXT wird als groBe Starke des Netz-
werks gesehen. Eine offene und neugierige Haltung wird betont: Die meisten trauen sich
in den Treffen auch ehrlich und offen Uber Schwierigkeiten zu sprechen, was in der Ver-
waltung nicht immer Ublich ist.

Dennoch gibt es auch Verbesserungspotenzial: Einige Teilnehmer:innen und vor allem
auch Community-Leiter:innen sind der Meinung, dass das Engagement innerhalb der
Communities starker gefordert werden konnte. Die Eigenverantwortung der Mitglieder soll
noch mehr betont werden, damit nicht nur Informationen konsumiert, sondern aktiv Wis-
sen geteilt und zusammengearbeitet wird.

Die Umfrageergebnisse verdeutlichen, dass weniger als die Halfte der Community-Teil-
nehmer:innen (44 %) sich aktiv an Diskussionen beteiligen. Ein groBerer Teil (57 %) berich-
tet jedoch Kolleg:innen von den Inhalten aus den Treffen und agiert somit als Multiplika-
tor:innen der besprochenen Themen (Abbildung 36).

»Ich bin groBer Anhdnger und versuche das auch im Haus zu verbreiten und entsprechend

mehr Leute davon zu begeistern.”

Aktivitaten bei NExTcommunities

Ich habe meinen Kolleg:innen von Inhalten aus den Treffen berichtet | N 572
Ich versuche so regelmiaRig wie moglich an den Treffen teilzunehmen_ 49%
Ich habe mich aktiv an Diskussionsrunden beteiligt | N NRRREMM 4%
Ich habe mit anderen Teilnehmer:innen Kontaktdaten ausgetauscht_ 33%
Ich habe mich mit anderen Teilnehmer:innen im Nachgang getroffen_ 14%
Ich habe mit anderen Teilnehmer:innen im Nachgang Dokumente ausgetauscht_ 11%
Ich habe einen Impulsvortrag gehalten_ 11%

Ich bin im Leitungs-Team einer Community- 4%

Abbildung 36: Aktivitdten bei NExT-Communities | Frage: Welche der folgenden Aktivitdten im Rahmen der NExT-Com-
munity-Treffen treffen auf dich zu? (Mehrfachantwort); N(Personen, die in den letzten 12 Monaten an CoPs oder What's
NEXT teilgenommen haben)=247

Der Vergleich zwischen Fuhrungskraften und Mitarbeiter:innen ohne Fihrungsverantwor-
tung zeigt deutliche Unterschiede: Fuhrungskrafte tauschen haufiger Kontaktdaten mit
anderen CoP-Teilnehmer:innen aus und halten 6fter Impulsvortrage. Mitarbeiter:innen
ohne Fuhrungsrolle hingegen bemuhen sich starker, so regelmaBig wie moglich an Veran-
staltungen teilzunehmen. Ein Blick auf die foderalen Ebenen zeigt, dass kommunale Ver-
waltungsmitarbeiter:innen deutlich seltener (25 %) Kontaktdaten austauschen als ihre
Kolleg:innen aus Bundes- (39 %) und Landesbehdrden (37 %). Auch im Geschlechter-
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Vergleich zeigen sich Unterschiede: Manner sind in den meisten aufgelisteten Aktivitaten

aktiver als Frauen oder nehmen sich zumindest so wahr.

Keine Fuhrungskrafte vs. Fihrungskrafte

53%

56%

Ich habe meinen Kolleg:innen von Inhalten aus den Treffen berichtet 0%

Ich versuche so regelmiRig wie moglich an den Treffen teilzunehmen

40%

43%
46%

Ich habe mich aktiv an Diskussionsrunden beteiligt

Ich habe mit anderen Teilnehmer:innen Kontaktdaten ausgetauscht 31% 39%
® Keine Fuhrungskrafte
14% . e
15% W Fuhrungskrafte

Ich habe mich mit anderen Teilnehmer:innen im Nachgang getroffen

11%
11%

Ich habe mit anderen Teilnehmer:innen im Nachgang Dokumente ausgetauscht

Ich habe einen Impulsvortrag gehalten %

!

15%

o
Ich bin im Leitungs-Team einer Community . ié/i

Foderale Ebenen im Vergleich

65%
Ich habe meinen Kolleg:innen von Inhalten aus den Treffen berichtet iiﬁ s1%
P, . — 55%

Ich versuche so regelmaRig wie maglich an den Treffen teilzunehmen 43% s59%
I
I 4%

Ich habe mich aktiv an Diskussionsrunden beteiligt iiﬁ
; . ] I 39%
Ich habe mit anderen Teilnehmer:innen Kontaktdaten ausgetauscht 37%
I 25% ® Bund
20% Land

Ich habe mich mit anderen Teilnehmer:innen im Nachgang getroffen 13% an

B 8%
® Kommune

10%

ich habe mit anderen Teilnehmer-innen im Nachgang Dokument tauscht | T4
C| abe mit anderen lelinehmer:iinnen im Nachgan, oKkumente ausgetausc
gang 8 E— 1%

I 15%

Ich habe einen Impulsvortrag gehalten i%g%

. B i - 6%
Ich bin im Leitungs-Team einer Community o 4%
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Geschlechter-Vergleich

Ich habe meinen Kolleg:innen von Inhalten aus den Treffen berichtet 35%

61%

Ich versuche so regelmaRig wie méglich an den Treffen tei\zunehmen_“f‘% sS4

Ich habe mich aktiv an Diskussionsrunden beteilict | <%

o
Ich habe mit anderen Teilnehmer:innen Kontaktdaten ausgetauscht_ao/“ 240%

Weiblich
Ich habe mich mit anderen Teilnehmer:innen im Nachgang getroffen_ﬁ% 18% W Minnlich

Ich habe mit anderen Teilnehmer:innen im Nachgang Dokumente ausgetauscht_g% 16%

¢ 8%
Ich habe einen Impulsvortrag geha\ten— 15%

9
Ich bin im Leitungs-Team einer Community- S%f’

Abbildung 37: Aktivitdaten bei NExT-Communities (Gruppenvergleiche nach Flihrungsrolle, féderaler Ebene und Ge-
schlecht) | N(Keine Flihrungskréfte)=167; N(Flihrungskréafte)=80; N(Bund)=93; N(Land)=54; N(Kommune)=53; N(Weib-
lich)=142; N(Ménnlich)=96

Vorgehen beim Kontakte kntipfen

Die Kontaktaufnahme zwischen Teilnehmer:innen erfolgt haufig direkt wahrend der Com-
munity-Treffen oder im Nachgang. Namen von Vortragenden oder Personen aus Speed-
Dating-Sessions werden notiert oder E-Mail-Adressen im bilateralen (Zoom-)Chat ausge-
tauscht. Im Anschluss erfolgt die Kontaktaufnahme meist Uber Linkedln, bei konkreten
Anliegen auch direkt per E-Mail oder Telefon. Das KontakteknUpfen wird von vielen Teil-
nehmer:innen positiv bewertet, insbesondere durch Formate wie das Speed-Dating, die
den Aufbau wertvoller Verbindungen erleichtern.

Dennoch besteht Verbesserungspotenzial: Wahrend 90 % der Befragten mit NExT-Erfah-
rung in der Online-Umfrage angeben, dass das Kennenlernen von Personen, die bei Be-
darf unkompliziert kontaktiert werden kdnnen, (sehr) wichtig ist, zeigten sich nur 61 % mit
diesem Aspekt bei NExT zufrieden. 14 % auBerten Unzufriedenheit, wahrend die Ubrigen
neutral blieben oder keine Angabe machten (Abbildung 30).

Impulsvortrage und Speaker:innen-Bereitschaft

Impulsbeitrage sind ein zentraler Bestandteil der NEXT Communities, um Wissen und Er-
fahrungen zu teilen. Einige Befragte haben bereits Vortrage gehalten (11 % der Befragten,
die bei NEXT aktiv sind). Community-Leiter:innen winschen sich jedoch mehr proaktives
Engagement von den Teilnehmer:innen. lhr Ziel ist es, dass sich die Community-Mitglie-
der weniger als reine Konsument:innen und eher als Mit-Produzent:innen wahrnehmen.
Obwohl grundsatzlich eine hohe Bereitschaft besteht, Wissen zu teilen, hindern viele Teil-
nehmer:innen bestimmte Hlrden, wie Zeitmangel, fehlende Themenideen oder Zweifel
an der Relevanz ihrer Beitrage, daran, einen Vortrag zu halten.
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Vorgeschlagene MalBnahmen zur Motivation fur das Halten
von Impulsvortragen

,Wenn ich gefragt werde.” _Nachfrage danach, bzw.

konkrete Aufforderung.“

,Wenn ich ein gutes . ) ) .
F—— hdtt% “ LIch bin gern bereit, Impulse zu liefern, fuhle

mich aber noch nicht genug eingebunden.”

,Eine Freistellung daftr .Das Geftuh! mit dem Vortrag einen
mit VVorbereitungszeit.“ echten Mehrwert zu liefern.”

,Wenn ich etwas hdtte, von
dem ich glaube, dass es flr

»Niedrigschwelliges ,Vorgaben einer andere von Interesse sein
Format {Tolkrﬁmo'e, einheitlichen Struktur kénnte."
Lunch,...). der Prdsentation

schafft Zeitersparnis.”

Abbildung 38: Vorschlage flr Motivation zu Impulsvortrégen |Frage: Was kénnte dich dazu bewegen, einen eigenen
Impulsvortrag in einer Community zu halten? (offene Antworten)

Um mehr CoP-Teilnehmer:innen fur Impulsvortrage zu gewinnen, konnten geman der Stu-
dienteilnehmer:innen folgende MaBnahmen helfen:

e Personliche Ansprache und gezielte Aufrufe: Community-Leiter:innen konnten
gezielt auf potenzielle Speaker:innen zugehen oder einfache Moglichkeiten bieten,
eigene ldeen einzureichen. Die Ausschreibung konkreter Themen kann ebenfalls
motivierend wirken.

o Transparenz in der Themenplanung: Ein Uberblick tiber geplante und gesuchte
Themen sowie klare Vorgaben zur Vortragstruktur erleichtern die Vorbereitung und
bieten Orientierung.

¢ Unterstiitzung bei der Themenfindung: Brainstorming mit der Community oder
das Sammeln von Projekten aller Teilnehmer:innen kénnen relevante Themen
identifizieren und Ideen fordern.

o Betonung des informellen Charakters: Ein Vortrag muss nicht perfekt sein; auch
Zwischenstande, Herausforderungen oder Lessons Learned sind wertvoll. Dies
senkt die Hemmschwelle, sich einzubringen.

o Vorteile fur Vortragende hervorheben: Feedback zur eigenen Arbeit, Anregungen
und der Austausch mit Gleichgesinnten bieten einen echten Mehrwert. Neue Per-
spektiven kdnnen wichtige Impulse fur eigene Vorhaben liefern.

o Zeitliche Freiraume schaffen: Arbeitgeber sollten ausreichend Kapazitaten fur
die Vorbereitung und Durchfuhrung der Vortrage ermdglichen. Eine Genehmigung
durch Vorgesetzte kann notwendig sein. Eine 6ffentliche Bewerbung des Vortrags
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— sowohl innerhalb als auch auBerhalb der Verwaltung — kann helfen, den Vortrag
organisatorisch zu rechtfertigen und die Reichweite und Relevanz zu erhéhen.

4.5.4.Themenauswahl

Die Vielfalt der Themen und Impulsvortrdge wird von den Teilnehmer:innen Uberwiegend
positiv bewertet. 87 % der Befragten, die sich hinsichtlich der Zufriedenheit mit NExT ge-
auBert haben, sind zufrieden mit dem Aspekt ,Impulse zu neuen und aktuellen Themen
der Verwaltung bekommen*. Die thematische Breite, die von spezifischen Verwaltungs-
themen bis hin zu praktischen Beispielen reicht, stellt fur viele einen einzigartigen Mehr-
wert von NEXT dar. Dennoch wurde vereinzelt der Wunsch nach tiefergehenden, spezifi-
scheren Einblicken geauBert. Einige Interview-Teilnehmer:innen bemangeln, dass sich
die Themen mancher Communities zu stark Uberschneiden und schwer unterscheidbar
sind. Besonders geschatzt wird, wenn praxisnahe Beispiele und Best Practices direkt auf
die Arbeit der Teilnehmer:innen Ubertragbar sind. Manchmal fehlt es jedoch an dieser di-
rekten Ubertragbarkeit, was durch die Heterogenitat der Teilnehmer:innen und die damit
verbundene ,hohe Flughdhe® der Vortrage erklart wird.

Zudem wurde der Wunsch nach einem Ruckblick am Jahresende oder der Wiederauf-
nahme von Themen aus vorherigen Treffen geduBert, um eine kontinuierliche Entwicklung
sicherzustellen. Ein ,Monitoring” der umgesetzten Ideen ware hilfreich.

4.5.5.Zusammensetzung und Gemeinschaftsgefuhl

Die Besonderheit der NExT-Communities liegt im bundesweiten ebenen-, ressort- und
hierarchieubergreifenden Austausch, der sich wiederum gezielt nur an Mitarbeiter: innen
der offentlichen Verwaltung richtet. Dabei verbindet die Community Mitglieder, dass alle
aus eigener Motivation heraus an der Transformation der Verwaltung mitwirken mdchten.

Diversitat der Teilnehmer:innen

Die Heterogenitat der Teilnehmer:innen bei NEXT wurde in den Interviews durchweg posi-
tivbewertet. Besonders wertvoll wird der Austausch zwischen den verschiedenen Verwal-
tungsebenen - Bund, Lander und Kommunen — angesehen. In der Umfrage zeigen sich 75
% zufrieden damit, mit Personen aus unterschiedlichen foderalen Ebenen zusammenzu-
kommen, was die Wichtigkeit des Aspekts sogar erheblich Ubersteigt (62 %, Abbildung
32). Dieser interfoderale Perspektivwechsel ermdglicht es den Community-Mitgliedern,
Uberdeneigenen Arbeitsbereich hinauszublicken und von anderen Ansatzen und Heraus-
forderungen zu lernen. Diese Vielfalt wird als wertvolles Element betrachtet, das NExT von
anderen Netzwerken unterscheidet.

,»Oft sind in Netzwerken nur die Menschen, die einem &hnlich sind. Das passiert bei NExT
gar nicht. Die sind von Anfang an so bunt.”

Ein besonderes Lob gilt auch der interdisziplinaren Vielfalt und dem hierarchieubergrei-
fenden Austausch bei NExT. Hier konnen Menschen unterschiedlicher hierarchischer
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Ebenen und mit verschiedenen Erfahrungsniveaus voneinander lernen und so auch den
offiziellen Dienstweg Uberspringen.

Exklusiver Zugang

»INEXT ist nur fur Verwaltung. Das ist der Punkt, der ausschlaggebend ist*

Die Tatsache, dass NEXT ausschlieBlich fur Angestellte der 6ffentlichen Hand zuganglich
ist, wird Uberwiegend als positiv bewertet. Diese geschlossene Struktur schafft einen si-
cheren Raum fur den offenen Austausch, frei von externen Akteuren wie Berater:innen
oder Wirtschaftsvertreter:innen, wodurch sensible Themen ehrlich diskutiert werden
konnen. Die Teilnehmer:innen schatzen diesen geschltzten Raum (Zufriedenheit mit ,,Ei-
nen geschutzten Raum erfahren, in dem ich offen Gber berufliche Probleme sprechen
kann“: 71 % -> fast gleichauf mit Wichtigkeit: 72 %), da er es ermoglicht, spezifische Her-
ausforderungen der Verwaltung offen anzusprechen, ohne befurchten zu mussen, dass
wirtschaftliche Interessen den Dialog beeinflussen.

»Es isttotal hilfreich, dass alle aus der Verwaltung sind. Das gemeinsame Grundverstand-
nis da. Man ist gewissen Strukturen unterworfen. Deswegen habe ich Kolleg:innenn ge-
sagt: das ist was, was fuir uns wirklich zugeschnitten ist, was ganz gut passt, weil man mit
Leuten mit dem gleichen Hintergrund zusammenkommt.“

BegruBt wird die Tatsache, dass punktuell externe Akteure wie Wissenschaftler:innen ein-
gebunden werden, um den fachlichen Input zu erweitern. Einige Teilnehmer:innen sind
der Meinung, dass wissenschaftliche Beitrdge den Diskurs bereichern kdnnten, ohne je-
doch die geschlossene Natur des Netzwerks dauerhaft zu 6ffnen.

Vernetzung mit Gleichgesinnten

Die Attraktivitat der NExT-Community liegt fur viele Mitglieder darin auf andere Verwal-
tungsmitarbeiter:innen zu treffen, die sich besonders engagiert und aktiv fur die Transfor-
mation der Verwaltung einsetzen. Die Community vereint engagierte Verwaltungsmitar-
beiter:innen, die Verdnderungen vorantreiben mdchten, und schafft einen Raum flir den
Austausch mit Gleichgesinnten, die ein ahnliches innovatives Mindset teilen. Dieser in-
spirierende und motivierende Austausch tragt dazu bei, die Innovationskultur in der Ver-
waltung nachhaltig zu starken.

Personliche Verbindung und Gemeinschaftsgefihl

Der niedrigschwellige Einstieg und die primar online stattfindenden Treffen fordern eine
breite Beteiligung, erschweren jedoch die Bildung eines festen Kerns. Dadurch fehlt es
teilweise an Vertrautheit, personlicher Verbindung und einem gemeinsamen ldentitats-
gefuhl. Wahrend NEXT den beruflichen Austausch und die Vernetzung erfolgreich ermog-
licht, empfinden einige Teilnehmer:innen die persdnliche Nahe im Vergleich mit regiona-
len Netzwerken oder organisationsinternen Communities als geringer ausgepragt. Die
GroBe und Heterogenitat sowie die Gestaltung der Treffen (bzw. deren Rhythmen) der
NExXT-Communities tragen dazu bei, dass Beziehungen zwischen den Teilnehmer:innen
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oft distanziert wirken. Die Analyse der Online-Umfrage zeigt jedoch, dass hier kein allzu
groBer Handlungsbedarf besteht, da Wichtigkeit und Zufriedenheit bei dem Aspekt ,Ein
Gemeinschaftsgefuhl erleben und mich weniger alleine fuhlen“ Ubereinstimmen. Den-
noch kdénnte eine starkere Forderung dieses Aspekts dazu beitragen, die Bindung der Teil-
nehmer:innen an die Community weiter zu festigen und die langfristige Beteiligung zu si-
chern. Zur Starkung des Gemeinschaftsgefuhls konnte NExT Formate entwickeln, die per-
sonliche Verbindungen fordern, regelmaBigen Austausch erméglichen und gemeinsames
Arbeiten zwischen den Treffen unterstutzen.

»Bei Next treffe ich selten die gleichen Leute wieder. Das finde ich schade. In lokalen Grup-
pen treffe ich Leute wieder. Das schafft Vertrauen.”

»Es bleibt distanziert und anonym. Ich fliihle mich nicht so richtig als Teil. Daher bringe ich
mich auch selbst weniger ein als bei den anderen Netzwerken.”

4.5.6.0rganisation und Community Management

Die Organisation der NExT-Veranstaltungen wird von den Interview-Teilnehmer:innen
weitgehend gelobt. Die Veranstaltungen sind in der Regel gut organisiert und zuverlassig
durchgefluhrt, was von vielen als ein groBer Pluspunkt gesehen wird. Besonders wird ge-
schatzt, dass die Veranstaltungen so strukturiert sind, dass sowohl Neulinge als auch er-
fahrene Teilnehmer:innen problemlos einsteigen kdnnen. Dies fordert eine barrierefreie
Teilnahme und sorgt dafiir, dass sich alle Teilnehmer:innen gut abgeholt fuhlen, unabhan-
gig von ihrem Erfahrungsstand.

»NEXT ist unglaublich gut organisiert. Man kann mit einer Leichtigkeit da teilnehmen, die
ihresgleichen sucht! Auch wenn man erstmal nur reinschnuppern und stilles Mauschen
spielen méchte.”

Zeitmanagement: Taktung und Léange der Treffen

Beim Zeitmanagement gehen die Meinungen der Teilnehmer:innen auseinander. Wah-
rend einige die Haufigkeit der Treffen — in der Regel alle zwei bis drei Monate — als ausrei-
chend empfinden, winschen sich andere eine hdhere Taktung.

Die Lange der Treffen ist ein weiterer Diskussionspunkt. Einige Teilnehmer:innen empfin-
den die Sitzungen als zu lang, besonders im Vergleich zu anderen CoPs. Kirzere Treffen
von maximal 1,5 bis 2 Stunden wurden es vielen erleichtern, regelmaBig teilzunehmen.

Umsetzung und Formate

Die Mischung der Methoden bei NExT-Veranstaltungen, wie Impulsvortrage, Speed-Da-
ting und Breakout-Sessions, wird Uberwiegend als positivempfunden. Diese Vielfalt bie-
tet den Teilnehmer:innen unterschiedliche Moglichkeiten, sich zu vernetzen und in den
Austausch zu treten. Besonders das Speed-Dating-Format wird geschatzt, da es eine
schnelle und unkomplizierte Art der Kontaktaufnahme ermaoglicht, die spater vertieft wer-
den kann. Auch die ,,Standardisierung” des Ablaufs wird wertgeschatzt.
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»lch habe ja von euch geklaut. Fiir unsere abteilungstibergreifende Inhouse-Community
habe ich den gleichen Ablauf gewéhlt: Speed-Dating und Impulse.”

Mehrmals geauBert wurde zudem der Wunsch nach Prasenztreffen. Viele Interview-Teil-
nehmer:innen betonen, dass der personliche Kontakt und der direkte Austausch, insbe-
sondere auf lokaler Ebene, eine wertvolle Erganzung zu den virtuellen Treffen darstellen
wurden. Dies konnte durch regionale Gruppen oder durch ein jahrliches Prasenztreffen
fur die gesamte Community ermoglicht werden.

Tools und Technik

Die eingesetzten Tools und technischen Plattformen, wie Conceptboard und Zoom, wer-
den grundsatzlich positiv bewertet, jedoch wurden einige technische Herausforderungen
angesprochen. Besonders das Conceptboard wird von einigen Teilnehmer:innen als we-
niger intuitivempfunden, was zu Schwierigkeiten bei der Nutzung fihren kann. Einige be-
vorzugen alternative Tools wie Miro, das sie als benutzerfreundlicher empfinden.

Ein weiteres Problem sind die technischen Einschrankungen, die durch die unterschied-
lichen IT-Infrastrukturen in den Verwaltungen entstehen. Nicht alle Teilnehmer:innen kén-
nen jedes Videokonferenz-Tool problemlos nutzen, was zu Frustrationen flhren kann.
Hier gibt es den Wunsch, auf universellere und einfacher zu bedienende Tools zurtckzu-
greifen oder zumindest klare Anleitungen bereitzustellen, um die Nutzung fur alle Teilneh-
mer:innen zu erleichtern.®

In den Terminkalendereinladungen sollten zudem relevante Informationen wie Einwahl-
daten, Themen oder Referent:innen enthalten sein. Das ermdglicht den Teilnehmer:in-
nen, ihre Entscheidung zur Teilnahme auch kurzfristig zu treffen.

Dokumentenablage

Die Dokumentation und der Wissenstransfer in den NExT-Communities wurden als aus-
baufahig bewertet. Viele der befragten CoP-Teilnehmer:innen und -Leiter:innen wun-
schen sich eine zentrale, geschutzte Plattform, auf der Prasentationen, Leitfaden und an-
dere relevante Dokumente nach den Veranstaltungen zuganglich sind. Zwar nutzen einige
Communities bereits Tools wie Conceptboard, BSCW-Server, RuDi oder Open Code, je-
doch fehlt eine einheitliche Losung. Derzeit ist der Zugang zu geteilten Inhalten oft er-
schwert, und Materialien wie Prasentationen oder Sitzungsinformationen sind nicht im-
mer verfugbar. Eine zentrale Ablage konnte den Zugriff erleichtern und den langfristigen
Wissenstransfer innerhalb der Verwaltung fordern.

Kommunikationsplattform

Aus den Interviews geht hervor, dass CoP-Teilnehmer:innen ein Interesse daran haben,
auch auBerhalb der Treffen kontinuierlich in Kontakt zu bleiben. Zwar bieten E-Mail-Ver-
teiler die Moglichkeit, alle Community-Mitglieder gleichzeitig zu erreichen, jedoch

28 |eider gibt es aktuell nicht das eine Videokonferenz-Tool, welches von allen Mitarbeiter:innen der 6ffent-
lichen Verwaltung genutzt werden kann.
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scheuenviele den direkten Austausch mit der gesamten Gruppe, besonders wenn sie un-
bekannte Personen umfasst oder der Mailverteiler viele Adressen beinhaltet. Vielmehr
wird eine dauerhafte Chat-Plattform gewlinscht, die sowohl den Gruppen- als auch den
Einzelgesprachsaustausch erméglicht.

In Zusammenarbeit mit dem Regionalverband Ruhr und dessen Online-Plattform RuDi
(https://www.rvr.ruhr/daten-digitales/rudi/) verfolgt NEXT das Ziel, eine solche Kommuni-
kationsplattform fur die einzelnen Communities bereitzustellen. Die Plattform wird von
einigen Teilnehmer:innen bereits als nutzlich fir den Austausch zwischen den Treffen an-
erkannt, jedoch ist sie noch nicht weit verbreitet. Viele sind mit den Funktionen von RuDi
nicht ausreichend vertraut oder empfinden sie als unubersichtlich. Vor allem eine Redu-
zierung der Benachrichtigungen wird als notwendig erachtet, da diese fur viele Teilneh-
mer:innen als uberwaltigend wahrgenommen werden.

Ein weiteres Verbesserungspotenzial liegt darin, dass RuDi derzeit vor allem zur Kommu-
nikation genutzt werden kann, jedoch nicht uber die nétigen Funktionen fur den Doku-
mentenaustausch verflgt. Einige Teilnehmer:innen regen an, RuDi weiterzuentwickeln,
um es auch fur langfristige Zusammenarbeit und effektiven Wissenstransfer nutzen zu
konnen.

4.5.7.Perspektive der Community-Leiter:innen

Fur eine ganzheitliche Betrachtung und Evaluation der NExT-Communities ist es wichtig,
auch die Perspektive der CoP-Leiter:innen einzubeziehen. Zunadchst wurden die zentralen
Aufgaben der Leitungen erfasst und Faktoren identifiziert, die die Leitungstatigkeit unter-
stutzen oder behindern kénnen. AbschlieBend wurden moégliche Ansatze zur Erfolgsmes-
sung der Leitungsarbeit diskutiert.

Hauptaufgaben der CoP-Leiter:innen:

e Themen- und Speaker:innen-Suche: |dentifizierung spannender Themen und
passender Referent:innen (aus der Community oder extern)

¢ Planung und Durchfiihrung der Community-Treffen: Erstellung der Agenda,
Text fur Bewerbung und Einladung, Moderation der Events, Protokollierung und
Erstellung von Zusammenfassungen

e Koordinierung und inhaltliche Abstimmung mit Co-Leitung: Abstimmung und
gemeinsame Planung vorab durch Treffen mit Co-Leiter:innen sowie der NExT-
Geschaftsstelle

e Forderung der Beteiligung der Community: Ermutigung der Community-Mitglie-
der, eigene Themen einzubringen, Impulsvortrage zu halten und sich aktiv an Dis-
kussionen zu beteiligen

e Kontinuierliche Pflege des Netzwerks: Abstimmung mit anderen Leiter:innen;
Durchfuhrung interner Retros; Nachfolger:innen finden

e Sonstige administrative Aufgaben (vereinzelt): Etablieren und Pflege der Doku-
mentenablage (falls vorhanden), Verwaltung des E-Mail-Verteilers und
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Uberpriifung der Teilnehmer:innen; eher selten konkretes Mitglieder-Manage-
ment oder Erfolgsmessung

Neben den Aufgaben ergeben sich flr die Leiter:innen auch einige Anreize und Vorteile
durch ihre Arbeit:

Personlicher Mehrwert

1. Veranderung mitgestalten
-~ Raum zum Austausch schaffen
® £ 3. “Vorwand” interessante Speaker
" anzuschreiben
4. Personliches Netzwerk erweitern
5. Teilnahme an Herbstkonferenz

— Viele inspirierende Impulse und wertvolle Kontakte
Abbildung 39: Folie aus NExT-Community zu den Vorteilen einer CoP-Leitung

Erfolgsfaktoren und Herausforderungen

e Speaker:innen-Suche als groBte Herausforderung: Die Suche nach geeigneten
Referent:innen scheint den groBten Aufwand fur Community-Leiter:innen darzu-
stellen, da selten proaktiv Interessierte aus der Community kommen und direkte
Ansprache oft notwendig ist.

e Ressourcen und Zeitaufwand: Die Leitung einer Community erfordert zusatzli-
chen Aufwand zur normalen Arbeitsbelastung, am meisten kurz vor den Sitzungen.
Fur manche ist der Aufwand ,,uUberschaubar®, andere beschreiben das Aufbringen
der zeitlichen Ressourcen als ,,herausfordernd®. Bedingungen, die zum Gelingen
beitragen:

o die Vereinbarkeit mit der eigenen Arbeitsbelastung
o Ubernahme der Admin-Aufgaben durch Geschéftsstelle
o Unterstutzung/ Erlaubnis durch Arbeitgeber

e Engagement der Teilnehmer:innen: Leiter:innen wunschen sich, dass Commu-
nity-Mitglieder proaktiv Vortrage einreichen und engagiert an Diskussionen teil-
nehmen, statt nur zu konsumieren.

e Unterstiitzung durch NExT-Geschaéftsstelle: Die Bereitstellung standardisierter
Ablaufe und Unterstitzung bei Admin-Aufgaben durch die Geschéaftsstelle wurde
haufig als Grundvoraussetzung fur reibungsloses Funktionieren genannt. Verein-
zelt besteht der Wunsch nach einheitlicher Vorgehensweise bei Dokumentenab-
lage, sowie noch starkerer operativer Betreuung.

Ziele und Erfolgsdefinition

Die Interviews mit den Community-Leiter:innen deuteten darauf hin, dass NExT-Commu-
nities im Vergleich zur klassischen Definition von Communities of Practice oder anderen
CoPs haufig ohne eine dezidierte Zieldefinition gegrindet werden. Eine systematische

Formulierung und regelmaBige Uberpriifung von Zielen, wie beispielsweise die
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Entwicklung einer Vision oder eines Mission-Statements, scheint eher die Ausnahme zu
sein. Die von den befragten Community-Leiter:innen genannten Ziele sind oft informell
gehalten und wurden in vielen Fallen nicht offiziell bei der Griindung festgelegt:

e Agenda-Setting und Themenzugang erleichtern: Aktuelle Themen Lleicht zu-
ganglich und interessant aufbereiten.

e Gut strukturierte und organisierte Treffen bieten: Ein klarer Ablaufim angemes-
senen Zeitrahmen fur effektive Ergebnisse und interaktiven Austausch.

e Vernetzung und Austausch férdern: CoP-Treffen als Plattformen fur Vernetzung,
zum Teilen von Ideen und Best Practices, zur Verringerung von Doppelarbeit.

e Arbeitsergebnisse und Zusammenarbeit fordern: Schaffung einer Basis flr Kol-
laborationen, gemeinsames Erarbeiten konkreter Arbeitsergebnisse.

e Nachhaltiges Interesse und Mehrwert sichern: Die Qualitat der und das Inte-
resse an den Communities sollte moglichst Uber langere Zeit aufrechterhalten
werden.

Der Erfolg wird derzeit hauptsachlich anhand der Entwicklung der Teilnehmerzahlund der
Zufriedenheitsbefragung gemessen, die nach jedem CoP-Treffen verschickt wird. Aller-
dings nehmen nur wenige Teilnehmende an der Umfrage teil, weshalb sich die Commu-
nity-Leitungen eine hohere Beteiligung wlinschen.

4.5.8.Zusammenfassung der wichtigsten Handlungsfelder fur NExT

Insgesamt lasst sich feststellen, dass NEXT derzeit eine gute Arbeit leistet, und die Uber-
wiegenden Bedurfnisse der Zielgruppe weitgehend abdeckt. Allerdings existieren auch
Bereiche, in denen gezielte Anpassungen zu einer Steigerung der Qualitat und Zufrieden-
heit der Beteiligten beitragen konnten. Die zentralen Handlungsfelder, die einer weiterfih-
renden Betrachtung bedurfen, sind nachfolgend aufgeflihrt. Diese Fragestellungen bieten
DenkanstoBe fur NEXT und die Leitungen der CoPs:

e Nachnutzbare Lésungen: In welcher Weise kdnnen die NExT-Communities so
gestaltet werden, dass Teilnehmer:innen verstarkt von wiederverwendbaren L6-
sungen anderer profitieren kbnnen?

e Kontaktaufbau: Wie kann das Knupfen neuer, nachhaltiger Kontakte innerhalb
der Communities intensiver gefordert werden?

e Engagement der Teilnehmer:innen: Welche Rahmenbedingungen kdnnen dazu
beitragen, dass CoP-Teilnehmer:innen sich aktiver an Diskussionen und der The-
menfindung beteiligen sowie eigene Impulsvortrage vorschlagen und halten?

e Erfahrungsaustausch: Welche MaBnahmen kénnen ergriffen werden, um Teil-
nehmer:innen gezielt dabei zu unterstutzen, eigene Projekte und Erfahrungen ein-
zubringen?

e Speaker:innen-Suche: Auf welche Weise kann der Prozess der Suche nach ge-
eigneten Referent:innen fur CoP-Leitungen optimiert werden?
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e Kompetenzaufbau: In welchem Umfang und auf welche Weise kann der Aufbau
von fachlichen und methodischen Kompetenzen innerhalb der Communities wei-
ter unterstutzt werden?

e Bekanntheit: Wie lasst sich das Wissen Uber NExT und die angebotenen Leistun-
gen insbesondere unter FUhrungskraften weiter steigern?

e Gemeinschaftsgefiihl: Wie kann die personliche Bindung zwischen den mehr
oder weniger regelmaBigen Teilnehmer:innen der CoP-Treffen gestarkt werden?

e Taktung und Dauer der Treffen: Welche Anpassungen sind erforderlich, um den
unterschiedlichen Bedurfnissen hinsichtlich der Haufigkeit und Dauer der Treffen
gerecht zu werden?

e Wissensspeicher und Dokumentenablage: Wie kann der Wunsch nach einer
allgemein zuganglichen Dokumentation vergangener CoP-Themen und Inhalte
erfullt werden?

e Kommunikation zwischen den Treffen: Wie kann eine kontinuierliche und effek-
tive Kommunikation zwischen den Treffen gewahrleistet werden?

e Umsetzungscharakter und Kollaboration: Wie lassen sich Teilnehmer:innen mit
geeigneten Voraussetzungen fur die Erarbeitung von Arbeitsergebnissen identifi-
zieren, gezielt vernetzen und in ihrer Zusammenarbeit bestmaoglich unterstutzen?

e Evaluations-Umfrage: Wie lasst sich eine breitere Beteiligung an den Umfragen
herstellen?

78



Fazit und Handlungsempfehlungen ,>< NEXT

5. Fazit und Handlungsempfehlungen

Die Ergebnisse der Studie bestatigt bisherige Erkenntnisse der Fachliteratur Gber die Hin-
dernisse der Verwaltungstransformation sowie die Mehrwerte des Netzwerkens. Inwie-
fern nun Vernetzung hilft, jene Hindernisse der Verwaltungstransformation abzubauen,
soll in diesem Fazit erortert werden. AbschlieBend werden Handlungsempfehlungen vor-
gestellt, die aufzeigen, wie Netzwerken kunftig gezielt gefordert werden kann, um das Po-
tenzial dieser Mehrwerte optimal zu nutzen.

5.1. Mit Netzwerken Transformationsbarrieren abbauen

Die vorliegende Studie hat hinreichend belegt, dass Netzwerkaktivitaten fur die befragten
Teilnehmer:innen eine zentrale Rolle in ihrer Arbeit spielen. Doch welchen spezifischen
Mehrwert bietet die Vernetzung, insbesondere in Form von Communities of Practice, fur
die Verwaltungstransformation in Deutschland?

Zur Beantwortung der Forschungsfrage ist ein erneuter Blick auf die zentralen Hemmnisse
der Verwaltungstransformation sowie auf die potenziellen positiven Einflisse der Vernet-
zung von Verwaltungsmitarbeiter:innen notwendig. Die Studie bestatigt wesentliche
Hemmnisse der Verwaltungstransformation, die bereits in der Fachliteratur diskutiert
wurden. Insbesondere wurden folgende Hindernisse als zentrale Herausforderungen
identifiziert und in eine klare Prioritatenreihenfolge eingeordnet:

e Festhalten an alten Strukturen und fehlende Veranderungsbereitschaft

e Komplexe und starre burokratische Regelungen

e Unzureichendes Projektmanagement und mangelnde Prioritdtensetzung
e Foderalismus und fehlende Standardisierung

e Fehlende technische bzw. digitale Kompetenzen

e Fehlende Ressourcen

e Datenschutzanforderungen und Vergaberecht als Hemmschuhe

e Mangelnder Austausch zwischen unterschiedlichen Verwaltungseinheiten
e Unzureichende technische Ausstattung und veraltete IT-Systeme

e Fachkraftemangel

Grundsatzlich ist hervorzuheben, dass trotz zahlreicher Hurden und einer oft mangeln-
den Veranderungsmotivation in der Verwaltung bereits viele engagierte Mitarbeiter:innen
aktiv zur Transformation beitragen. Diese haufig als ,,Einzelkdmpfer:innen“ oder ,Pio-
nier:innen® bezeichneten Personen spielen eine entscheidende Rolle. Ihre Motivation gilt
es zu erhalten und durch geeignete MaBnahmen die Zahl dieser Akteure weiter zu erho-
hen.
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Aus Sicht der Befragten stellt das Festhalten an alten Strukturen sowie die fehlende Be-
reitschaft zur Verdnderung mit Abstand das groBte Hindernis dar. Die Bedeutung dieses
Aspekts wird durch Seibel (2024) unterstrichen, der betont, dass Reformbereitschaft und
-fahigkeit ,,zu den Kernmerkmalen guter Verwaltung in demokratischen Systemen“ (Sei-
bel 2024, 102) zahlen. Zugleich betont er aber auch, dass das Bewusstsein flir den Veran-
derungsbedarf allein nicht ausreicht, um tatsdchliche Reformen einzuleiten.

Ein fehlender Austausch zwischen Verwaltungsmitarbeiter:innen wurde zwar nicht als
das groBte Hindernis identifiziert, dennoch zahlt fast ein Viertel der Befragten diesen As-
pekt zu den drei bedeutendsten Herausforderungen. Daruber hinaus zeigt die Analyse,
dass gezielte Vernetzung dazu beitragen kann, andere Hindernisse zu mildern und die
Transformation der Verwaltung indirekt zu fordern.

Die Studie bestatigt zudem die bereits aus der Fachliteratur bekannten Mehrwerte von
Vernetzung und ordnet diese nach Relevanz flr die Befragten:

e Wissenstransfer - Inspiration

e Wissenstransfer - Kompetenzaufbau

e Wissenstransfer - Praxisbeispiele Ubernehmen / Nachnutzung
e Thematisch passgenauer Austausch

e Intra-/ Interorganisationale Vernetzung

e Beruflich-personliches Netzwerken

e Losungen/ Papiere gemeinsam erarbeiten

e Zusammengehorigkeit und Motivation

e Sichtbarmachung der Behorde / Verwaltung

e Verbindung zu Politik, Wirtschaft & Wissenschaft

Besonders hervorzuheben ist der Wissenstransfer, der auf verschiedenen Ebenen wirkt:
Er bietet Inspiration fur Transformationsprozesse, ermdglicht Kompetenzaufbau durch
Peer-to-Peer-Learning und fordert die Nachnutzung bewahrter Losungen. Dadurch wer-
den Silos aufgebrochen, Ressourcen effizienter genutzt und Redundanzen verringert.

Abbildung 40 veranschaulicht eine Gegenuberstellung der Haupthindernisse der Verwal-
tungstransformation und der Mehrwerte von Netzwerkaktivitaten. Die Markierungen in
der Abbildung zeigen, welche Aspekte des Netzwerkens mildernd auf bestimmte Hinder-
nisse einwirken kdnnen und damit das Potenzial haben, die Verwaltungstransformation
zu beschleunigen.?®

2 Die positive Einflussnahme einzelner Netzwerk-Aspekte auf die Transformationshindernisse basieren
nicht auf statistischen Berechnungen, sondern wurden theoretisch hergeleitet.
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Abbildung 40: Gegentiberstellung der Hemmnisse der Verwaltungstransformation mit den Mehrwerten des Netzwer-
kens; Gelbe Felder zeigen, wo die Mehrwerte férderlich auf die Hemmnisse einwirken kbnnen

5.1.1.Netzwerken als Hebel fur mehr Veranderungsbereitschaft

Das Festhalten an alten Strukturen und fehlende Veranderungsbereitschaft sind zentrale
Hurden der Verwaltungstransformation. Skepsis gegenliber Neuerungen, insbesondere
wenn sie etablierte Routinen betreffen, ist haufig ein erster, sehr menschlicher Impuls.
Netzwerkaktivitaten kdnnen hier jedoch auf unterschiedlichen Ebenen als essenzieller
Hebel agieren, um diese Barriere zu Uberwinden.

Der Austausch mit anderen Verwaltungsmitarbeiter:innen in CoPs ermoglicht beispiels-
weise Einblicke in Lésungsansatze anderer (Inspiration), etwa zu agilen Methoden, da-
tenbasierten Entscheidungen oder Prozessautomatisierung. Dieser Perspektivwechsel
eroffnet neue Handlungsspielrdume und regt dazu an, bestehende Strukturen zu hinter-
fragen.

Kompetenzaufbau durch Peer-to-Peer-Learning reduziert Angste vor Veranderung, in-
dem Verwaltungsmitarbeiter:innen besser verstehen, was Neuerungen mit sich bringen
und wie sie diese bewaltigen kdnnen. Sobald die Verwaltungsmitarbeiter:innen mit The-
men wie Design Thinking, Prozessmodellierung, nutzendenzentrierter Entwicklung oder
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der Anwendung einer neu eingefihrten Software besser vertraut sind, steigt ihre Selbstsi-
cherheitim Umgang damit und Abwehrhaltung kann reduziert werden. Neben fachlichen
Fahigkeiten sind auch Soft Skills wie Resilienz, Kommunikationsfahigkeit und die Bereit-
schaft, mit Unsicherheiten umzugehen, essenziell fur erfolgreiche Verdnderungspro-
zesse. CoPs bieten hierflir den notwendigen Rahmen, indem sie Austausch, Reflexion
und gemeinsames Lernen fordern.

Ein zentraler Aspekt des Festhaltens an alten Strukturen ist das Arbeiten in Silos und strik-
ten Zustandigkeiten. Netzwerke und CoPs durchbrechen diese Grenzen bereits durch ihre
Existenz: Sie fordern bereichslUbergreifenden Austausch (intra-/interorganisationale
Vernetzung) und starken das Bewusstsein fur kooperative Arbeitsweisen.

Auch ein starkes Zusammengehorigkeitsgefiihl unter Verwaltungsmitarbeiter:innen
kann ein entscheidender Hebel fur einen nachhaltigen Kulturwandel sein. Veranderung
wird oft als individuelle Herausforderung wahrgenommen, doch ein starkes Netzwerk gibt
Sicherheit und ermutigt dazu, neue Wege zu gehen. Besonders in stark regulierten Struk-
turen kann sozialer Ruckhalt entscheidend sein. Netzwerke schaffen diese Verbunden-
heit, indem sie zeigen, dass Veranderung gemeinsam gestaltet werden kann. Eine geteilte
Identitat als ,,Gestalter:innen® der Verwaltung starkt das kollektive Verantwortungsgefthl
und motiviert dazu, aktivan Verdnderungsprozessen mitzuwirken.

SchlieBlich kann auch die Vernetzung mit dem Ziel der politischen Einflussnahme Kul-
turwandel beschleunigen, indem sie Impulse fur strukturelle Anpassungen gibt und so
Transformationsprozesse (top-down) vorantreiben kann.

5.1.2.Netzwerken fur leichteren Umgang mit burokratischen Regula-
rien
Burokratische Vorgaben binden Ressourcen, zementieren bestehende Ablaufe und brem-
sen Innovationen, indem sie Verdnderungsprozesse durch aufwendige Abstimmungen
und starre Vorschriften erschweren. Ahnlich wie beim vorangegangenen Punkt kann hier
Wissenstransferin Form von Inspiration hilfreich einwirken, indem Verwaltungsmitarbei-
ter:innen kreative Ansatze von anderen mitbekommen und so erfahren, wie sich trotz ein-
schrankender Regularien, Transformationsprojekte umsetzen lassen. Kompetenzaufbau
sowie die Ubernahme und Nachnutzung von Lésungen und Best Practices anderer
hilft, wenn Verwaltungsmitarbeiter:innen vor innovativen ldeen zurlckschrecken, aus
Angst dabei etwas falsch zu machen. DarlUber hinaus kann Vernetzung auf strategischer
Ebene helfen, Uberholte Vorgaben anzupassen. Die gemeinsame Erarbeitung von Posi-
tionspapieren oder die gezielte Interessensvertretung in Richtung Politik kann Reform-
prozesse anstoBen und burokratische Hurden abbauen. Ein Dialog mit Wirtschaft und
Wissenschaft bietet eine weitere Moglichkeit des Austausches und des Bildens von Alli-
anzen, da auch hier ahnliche oder gar gemeinsame Herausforderungen beim Umgang mit
Regulation oder der Nutzung und Implementierung innovativer Losungen vorhanden sind
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5.1.3.Besseres Transformationsmanagement durch Netzwerken

Oft wird viel Uber Digitalisierung und Transformation gesprochen, ohne dass konkrete
Fortschritte erzielt werden. Fehlendes Projektmanagement und eine unklare Prioritaten-
setzung fuhren dazu, dass Initiativen versanden oder ineffizient umgesetzt werden. Ne-
ben Inspiration und Kompetenzaufbau - insbesondere in den Bereichen Projektma-
nagement und Prozessmodellierung — kann zudem die Vernetzung zur gemeinsamen
Verfolgung gesetzlicher oder politischer Anderungen eine entscheidende Rolle spie-
len. Sie kann dazu beitragen, Verwaltungsmodernisierung als prioritdres Thema zu veran-
kern und gezielt Ressourcen zur effektiven DurchfUhrung und Umsetzung von Transfor-
mationsprojekten bereitstellen.

5.1.4.Mehr Vernetzung, weniger foderale Grenzen und Insellésungen

Durch die dezentrale Struktur Deutschlands entstehen bei der Verwaltungstransforma-
tion haufig viele isolierte Einzelldsungen. Oft fehlen einheitliche Standards oder sie sind
nur begrenzt bekannt. Neben der Tatsache, dass die Vernetzung in landerlbergreifenden
CoPs und Netzwerken selbst naturlich die foderalen Grenzen aufheben kann, bieten
diese zudem die Moglichkeit, Uber Landergrenzen hinweg den Blick zu erweitern und von
Lésungen zu erfahren (Wissenstransfer), die andernorts erfolgreich umgesetzt wurden
und daher nicht erneut entwickelt werden mussen. Der Austausch tUber CoPs ermaéglicht
auch von ubergreifenden Standards (wie z.B. KERN Design System, Servicestandard) zu
erfahren, solange diese keine verpflichtende Vorgabe sind, was insgesamt zu mehr Ein-
heitlichkeit im Vorgehen fuhren kann. Auch das gemeinsame Erarbeiten von Lésungen
oder anderen Arbeitsergebnissen (Papiere, Leitfaden, Standards etc.), welches im Rah-
men von CoPs zum Teil geférdert wird, kann je nach Arbeitsergebnis zu mehr Standardi-
sierung bei der Transformation beitragen. Und zu guter Letzt kann auch durch das Einwir-
ken auf die Politik dazu fUhren, dass mehr Ubergreifende Standards vorgegeben werden
und Ressourcen dafur bereitgestellt werden.

5.1.5.Abbau von Kompetenzlucken durch Vernetzung

Fehlende technische und digitale Kompetenzen kdnnen den Transformationsprozess
stark bremsen. CoPs wirken dem entgegen, indem sie gezielt den Wissenstransfer for-
dern. Insbesondere durch Peer-to-Peer-Learning werden notwendige digitale Kompeten-
zen aufgebaut und praxisnah gestarkt. Das Ubernehmen von Best Practices und L6-
sungen aus anderen Organisationen hilft, schnell Losungen zu identifizieren und zu im-
plementieren, ohne dass erheblicher Eigenaufwand betrieben werden muss. Bereichs-
ubergreifende Vernetzung bietet zudem direkten Zugang zu passenden Ansprechperso-
nen und Expert:innen, die bei der Losungsfindung unterstitzen, wenn eigene Fahigkeiten
nicht ausreichen. Und bei der gemeinsamen Erstellung von Arbeitsergebnissen mit an-
deren Netzwerk-Mitgliedern erlangen Beteiligte zusatzlich Fahigkeiten und starken ihr
bisheriges Wissen.
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5.1.6.Ausgleich fehlender Ressourcen durch Wissenstransfer

Fehlende Ressourcen - sei es durch Zeitknappheit fur Recherchen, fehlende fachliche
Kompetenzen im Team oder unzureichende finanzielle Mittel fur Weiterbildungen — stel-
len eine haufige Hurde dar. CoPs und Netzwerke bieten eine kostenguinstige Mdglichkeit
des Wissenstransfers. Durch den Kompetenzaufbau und die Ubernahme bewéhrter
Best Practices konnen teure externe Dienstleistungen oder die Entwicklung eigener L6-
sungen reduziert werden. Zudem kann die Vernetzung zur politischen Einflussnahme
dazu beitragen, bessere Rahmenbedingungen zu erwirken.

5.1.7.Mildern der Einschrankung durch Datenschutz und Vergabe-
recht

Ahnlich wie beim Problem der starren biirokratischen Regelungen kénnen CoPs durch ih-
ren Wissenstransfer helfen, die Herausforderungen durch Datenschutzanforderungen
und Vergaberecht zu Uberwinden. Der Austausch mit Kolleg:innen aus anderen Behorden
bietet Einblicke in bewahrte Vorgehensweisen und ermaoglicht es, rechtliche Unsicherhei-
ten zu klaren und etablierte Vorgehensweisen zu GUbernehmen. So kann beispielsweise
der Austausch daruber, dass eine andere Behorde eine bestimmte Software erfolgreich
nutzt, dazu beitragen, dass auch im eigenen Kontext bessere Argumente fur die Nutzung
des Tools gefunden werden — oder die juristische Prufung direkt Gbernommen wird.

5.1.8.Netzwerken fur mehr ubergreifenden Austausch

Netzwerkaktivitaten, insbesondere die Teilnahme an CoPs, wirken auf fast allen Ebenen
direkt auf das Hindernis des mangelnden Austauschs zwischen Verwaltungseinheiten.
Der Austausch in CoPs bietet Inspiration, wie man auch in anderen Kontexten netzwer-
ken kann, und starkt gleichzeitig die Kommunikations- und Networking-Kompetenzen.
Besonders derthematisch fokussierte Austausch ist essenziell, umrelevante Ideen und
Lésungen zu entwickeln, die auch fur andere Verwaltungseinheiten von Nutzen sind. Die
bereichstlibergreifende Vernetzung bricht Silos auf und fordert eine intensivere Zusam-
menarbeit. Durch die Kollaboration entsteht auBerdem eine noch intensivere Verbin-
dung zwischen Verwaltungseinheiten, was den Austausch auch langfristig fordern kann.
Der Kontakt mit anderen Transformationsbefurworter:innen hilft, Frustration zu verrin-
gern und die Motivation flr weiteren Austausch aufrechtzuerhalten. Die Teilnahme an
CoPs erhoht die Sichtbarkeit von Personen, Themen und Organisationen und ermog-
licht damit erst die Identifikation gemeinsamer Interessen und Kooperationspotenziale.

5.1.9.Begrenzter Einfluss des Netzwerkens auf IT-Infrastruktur

Obwohl Vernetzung keinen direkten Einfluss auf veraltete Hard- und Software hat, kann
der Blick Uber den Tellerrand durch den Austausch mit Organisationen, die Uber moder-
nere Infrastrukturen verfligen, wertvolle Inspiration liefern. Zudem kann eine Verbindung
zur Politik helfen, den Bedarf an neuer oder anderer IT deutlich zu machen und damit die
Finanzierung fur notwendige Modernisierungen zu fordern.
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5.1.10. Vernetzung zum Ausgleichen der fehlenden Fachkrafte

Der Fachkraftemangelfuhrt dazu, dass Stellen nicht oder zu langsam besetzt werden kon-
nen, so dass zu wenig Personal mit sehr komplexen Themen betraut ist. CoPs kénnen hier
Abhilfe schaffen, indem sie Wissenstransfer fordern. Durch den Ausbau der Kompeten-
zen der aktuellen Mitarbeiter:innen kann die FachkraftellUcke zumindest teilweise ausge-
glichen werden. Der Austausch von Lésungen erlaubt, dass nicht alles neu entwickelt
werden muss. Der Aufbau personlicher Netzwerke tragt zudem dazu bei, schneller ge-
eignete Kandidat:innen flr offene Stellen zu identifizieren. Das Gemeinschaftsgefiihl in
CoPs steigert zudem die Attraktivitat von Transformationsaufgaben und macht die Ver-
waltung als Arbeitgeber fur potenzielle Fachkrafte interessanter. Eine starkere Sichtbar-
keit einzelner Behdrden durch Netzwerkaktivitaten kann die Aufmerksamkeit auf offene
Stellen lenken und so direkt zur Bekampfung des Fachkraftemangels beitragen. Darlber
hinaus fordert die Zusammenarbeit mit Wirtschaft und Wissenschaft den Austausch
und hilft, qualifizierte Fachkrafte auf die Verwaltung aufmerksam zu machen.

Die Studie zeigt, dass Netzwerken in seinen verschiedenen Formen einen bedeutenden
Hebel fur die Verwaltungstransformation darstellt. Besonders CoPs erweisen sich als wir-
kungsvolles Instrument, um Wissen zu teilen, Silos aufzubrechen und bestehende Hin-
dernisse zu Uberwinden. Eine gezielte Forderung von Netzwerkaktivitdten kann dazu bei-
tragen, die Transformationsprozesse in der 6ffentlichen Verwaltung nachhaltig zu be-
schleunigen.

5.2. Handlungsempfehlungen

Um die Potenziale von Netzwerken in der Verwaltung umfassend zu nutzen und deren
Mehrwerte fur die Verwaltungstransformation optimal auszuschdpfen, ist es notwendig,
hemmende Einflussfaktoren zu Uberwinden und férderliche Bedingungen gezielt zu star-
ken. Die in der Literatur beschriebenen Einflussfaktoren, die sowohl positive als auch ne-
gative Effekte auf das Netzwerkverhalten von Verwaltungsmitarbeiter:innen haben kon-
nen, wurden durch die Studie groBtenteils bestatigt und um neue Erkenntnisse erganzt.
Die Differenzierungin die drei Einflussbereiche — Arbeitgeber, Teilnehmer:innen und Netz-
werke — hat sich auch bei der Analyse der Umfrage- und Interviewdaten als zielfUhrend
erwiesen.

Diese Kategorien bilden die Grundlage fur die abgeleiteten Handlungsempfehlungen, die
sich an verschiedene Zielgruppen richten®°:

e Politik: Es werden Ansatze skizziert, wie politische Akteure das Netzwerken in der
Verwaltung strategisch fordern konnen.

e Verwaltungsorganisationen: Die Studie formuliert einen klaren Appell, Rahmen-
bedingungen anzupassen, um Netzwerkaktivitaten zu erleichtern und zu férdern.

30 Die erarbeiteten Handlungsempfehlungen wurden in einem Workshop mit 12 Verwaltungsmitarbei-
ter:innen, darunter vier NExT-Vorstandsmitglieder, diskutiert, angepasst und erweitert.
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e Fihrungskrafte: Leitungspersonen erhalten spezifische Empfehlungen, wie sie
durch ihr Handeln die Vernetzung innerhalb der Verwaltung unterstitzen kdnnen.

e Netzwerkinteressierte Verwaltungsmitarbeiter:innen: Diese konnen sich an
den Verhaltensweisen und Strategien der in der Studie beschriebenen netzwerk-
aktiven Personen orientieren, um ihre eigenen Aktivitaten gezielt zu verbessern
und von deren Erfolgen zu lernen.

e Organisator:innen von Communities of Practice: Personen, die eine CoP grin-
den mochten oder bereits betreuen, konnen aus den Erkenntnissen uber die Ge-
staltung und Organisation von Vernetzungsangeboten konkrete MaBnahmen ab-
leiten.

Die Handlungsempfehlungen zielen darauf ab, die Netzwerkarbeit in der Verwaltung auf
mehreren Ebenen zu ermdéglichen und zu starken und damit die Transformation nachhal-
tig voranzutreiben. Da die Freiwilligkeit bei der Teilnahme an CoPs oder anderen Vernet-
zungsangeboten essenziell ist, konzentrieren sich die Empfehlungen priméar darauf, be-
stehendes Engagement durch verbesserte Rahmenbedingungen zu erleichtern und das
Interesse am Netzwerken gezielt zu fordern. Eine verpflichtende Teilnahme oder ein er-
zwungenes Engagement wird hingegen als nicht zielfUhrend betrachtet und daher nicht
angestrebt.

5.2.1.Fur die Politik

Diese Handlungsempfehlungen richten sich an politische Entscheidungstrager:innen in
Bund, Landern und auf kommunaler Ebene. Deren Interesse liegt in der erfolgreichen Um-
setzung politischer Vorhaben - eine starke Vernetzung innerhalb der Verwaltung kann da-
bei entscheidend sein. Durch passende Rahmenbedingungen kdnnen sie den Wissen-
saustausch, die interféderale Zusammenarbeit und Innovationsprozesse gezielt fordern.

e Finanzielle und strukturelle Unterstiitzung fiir Verwaltungsnetzwerke sicher-
stellen: Die Arbeit von Verwaltungsnetzwerken bendtigt stabile Rahmenbedin-
gungen. Dazu gehort die Finanzierung der Netzwerkarbeit und ihrer Administration
sowie die gezielte Forderung von Teilnahme an Konferenzen, Community-Meetups
oder interfoderalen Austauschformaten. Daruber hinaus sind technische Voraus-
setzungen essenziell: Es sollten digitale Plattformen bereitgestellt werden, die den
Wissenstransfer und die Weitergabe von Best Practices erleichtern. Auch sollten
Kommunikations-Plattformen den ressort- und landerUbergreifenden Austausch
ermodglichen und erleichtern. Nicht zuletzt sind geeignete physische Rdume zum
kollaborativen Zusammenarbeiten notwendig.

e Ressortubergreifenden Zusammenarbeit in Geschaftsordnungen verankern:
Um interministerielle Kooperation zu starken, sollten Prinzipien der Zusammenar-
beit strukturell verankert werden. Eine Moglichkeit ist die Anpassung der Gemein-
samen Geschaftsordnung (GGO), um ressortlubergreifende Zusammenarbeit als
verbindliches Leitprinzip festzuhalten. Dadurch erhalten Mitarbeiter:innen in
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Behorden und Ministerien eine klare Orientierung und einen verbindlichen Rah-
men fUr kooperative Arbeitsweisen.

Politische Akteure wie Minister:innen oder Burgermeister:innen finden im weiteren Ver-
lauf zudem Empfehlungen, wie sie in ihrer Rolle als Behdrdenleitung die Vernetzungskul-

turinihren Hausern gezielt fordern

5.2.2.Fur Verwaltungsorganisationen

Die nachfolgenden Empfehlungenrichten sich an die oberste Fihrungsebene von Verwal-
tungsorganisationen, wie beispielsweise Behordenleitungen. Also an alle, die an der Ent-

scheidung Uber allgemeine Strukturen innerhalb einer Organisation beteiligt sind und
diese maBgeblich mit beeinflussen kénnen.

Netzwerktatigkeiten offiziell anerkennen und Ressourcen bereitstellen: Die
offizielle Zuweisung von Zeit und finanziellen Mitteln ist essenziell, um Mitarbei-
ter:innen die aktive Teilnahme an Netzwerken und CoPs zu erméglichen. Diese Un-
terstltzung sollte nicht nur Fihrungskraften vorbehalten sein, sondern allen Mit-
arbeiter:innen zugutekommen. Klare und transparente Vorgaben zur Freigabe von
Zeit und Budget erleichtern Fuhrungskraften die Entscheidung zur Genehmigung
und sorgen fur eine einheitlichere Umsetzung innerhalb der Organisation. Dies
kann auch die Unternehmenskultur hin zu mehr Offenheit und Wissensaustausch
beeinflussen. Eine wirkungsvolle MaBnahme besteht darin, Netzwerktatigkeiten
als festen Bestandteil in Tatigkeitsprofilen oder durch eine Dienstvereinbarung zu
verankern — ahnlich wie Fortbildungen. Dadurch erhalten Verwaltungsmitarbei-
ter:innen die Mdglichkeit, wahrend der Arbeitszeit offiziell und ohne Angst vor Re-
gelverstoB an Netzwerktreffen teilnehmen. Solche Richtlinien sollten Orientierung
geben, dass und wie viel in etwa genetzwerkt werden darf. Eine flexible Vorgabe in
Form eines bestimmten Prozentsatzes ist hier einer starren Vorgabe fester Stun-
denkontingente vorzuziehen. Eine offizielle Wertschatzung der Community-Arbeit,
z.B. in Form von Anreiz- oder Belohnungssystemen, kann hier zudem forderlich
sein.

Bewusstsein flir Netzwerkarbeit schaffen und Kulturwandel férdern: Eine of-
fene Kommunikations- und Lernkultur muss aktiv gefordert und sichtbar vorgelebt
werden, um eine flachendeckende Vernetzung in der Verwaltung zu ermoglichen.

»Eine moégliche Losung waére, dass man von ganz oben klarmachen muss, dass
Lernen zum Arbeiten dazugehért und dass es kein Verlust, sondern Gewinn ist,
dass Menschen in ihrer Arbeitszeit voneinander lernen in einem Austausch.”

Die Organisationsleitung aber auch Mitarbeiter:innen selbst sollten erkennen,
dass die Beteiligung an CoPs keine verlorene Arbeitszeit ist, sondern ein klarer Ge-
winn, der durch Wissens- und Erfahrungsaustausch entsteht. Dabei ist es essen-
ziell, ein Verstandnis daflr zu schaffen, dass die Vorteile von Netzwerktatigkeiten
oft indirekt und langfristig wirken. Viele Effekte, wie wertvolle Kontakte, informelle
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Gesprache oder zufallige Begegnungen, entfalten ihre Wirkung auBerhalb offiziel-
ler Treffen und sind nicht unmittelbar durch Kennzahlen messbar. Diese schwer
quantifizierbaren, aber dennoch entscheidenden Mehrwerte sollten bei der Kom-
munikation und Bewertung von Netzwerken stets berucksichtigt werden. Um dies
zu unterstitzen, sollten Organisationen gezielt kommunizieren, welchen Nutzen
Netzwerkarbeit bietet, beispielsweise Uber das Intranet oder interne Veranstaltun-
gen. Auch eine sichtbare Teilnahme der Organisationsleitung an Netzwerktreffen
hat Signalwirkung. Ein weiterer Schlussel liegt in der gezielten Aufklarung der Mit-
arbeiter:innen, beispielsweise durch Workshops dazu, wie professioneller Aus-
tausch und Vernetzung effektiv gestaltet werden kdnnen. Fuhrungskrafte spielen
hierbei eine zentrale Rolle als Multiplikator:innen und Vorbilder. Daher sollte der
Mehrwert von Netzwerkarbeit und Verdnderungsmanagement explizit in die Fuh-
rungskrafteentwicklung bzw. in Leitbilder fur gute FUhrung integriert werden.
Organisationsinterne Vernetzung etablieren: Verwaltungsorganisationen kon-
nen selbstdie Vernetzung durch den Aufbau strukturierter Communities, informel-
ler Netzwerke oder regelmaBiger Austauschformate gezielt unterstlitzen. Hierzu
gehort nicht nur die Forderung der Grindung solcher Initiativen, sondern auch die
Bereitstellung ausreichender Ressourcen, insbesondere in Form von Zeit, um die
Teilnahme der Mitarbeiter:innen zu ermaoglichen.

Technische Voraussetzungen schaffen: Der Zugang zu modernen digitalen
Werkzeugen und die Moéglichkeit, reibungslos an digitalen Meetings teilzunehmen,
sind zentrale Erfolgsfaktoren fur effektives Netzwerken. Gerade auch Online-Kom-
munikationstools wie Microsoft Teams, Mattermost, Wire, Matrix oder ahnliches
sind niedrigschwellige Verstarker des internen bereichsUbergreifenden Aus-
tauschs.

5.2.3.Fur Fuhrungskrafte

Fuhrungskrafte auf allen Hierarchieebenen —also alle mit disziplinarischer Verantwortung

— spielen eine zentrale Rolle bei der Férderung von Netzwerkaktivitaten und der Etablie-

rung einer offenen, lernorientierten Kultur in ihrer Organisation. Um dies erfolgreich zu

gestalten, sollten sie folgende Aspekte beachten:

Bewusstsein fiir die Mehrwerte des Netzwerkens entwickeln und weiterge-
ben: Ein grundlegendes Verstandnis fur die Vorteile des Netzwerkens ist essenzi-
ell. FUhrungskrafte sollten die Relevanz von Netzwerktatigkeiten fur die eigene Ab-
teilung und Organisation erkennen. Dieses Bewusstsein kann in FUhrungsrunden,
wie Abteilungsleiter:innenmeetings, aktiv weitergetragen werden, um andere
ebenfalls dafur zu sensibilisieren und eine Multiplikator:innenrolle einzunehmen.
Ressourcen freigeben und Freiheiten gewahren: Die aktive Unterstutzung von
Mitarbeiter:innen durch die Genehmigung von Ressourcen wie Zeit und finanziel-
len Mitteln ist ein Schlusselfaktor. FUhrungskrafte sollten Netzwerktatigkeiten er-
lauben, auch wenn der direkte Nutzen nicht unmittelbar messbar ist. Sie sollten
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ihren Mitarbeiter:innen zudem vertrauen und ihnen bei der eigenstandigen Zeitein-
teilung ausreichend Freiheiten lassen, um an Netzwerken teilzunehmen.
Netzwerken aktiv fordern: Mitarbeiter:innen sollten gezielt ermutigt werden, sich
in Netzwerken zu engagieren und ihr Wissen einzubringen — sei es durch konkrete
Aufforderungen oder Anreize. Gleichzeitig ist es wichtig, ein Bewusstsein daflir zu
schaffen, welche Informationen vertraulich sind und welche offen geteilt werden
dudrfen. Ein praktikabler Ansatz hierflr ist das "Why-not-Prinzip", das den offenen
Austausch aller Informationen erlaubt, sofern keine gewichtigen Griinde dagegen-
sprechen.

Netzwerkarbeit gezielt steuern: Um Netzwerktatigkeiten effizient und ressour-
censchonend zu gestalten, kdnnte gezielt die relevantesten Netzwerke fur die ei-
gene Abteilung vorausgewahlt und gezielt geférdert werden. Zudem kann die Er-
nennung von Vernetzungsbotschafter:innen sinnvoll sein, die in verschiedenen
Themenbereichen aktiv Netzwerke aufbauen und ihr Wissen in die Organisation
tragen. lhre Wirkung lasst sich durch gezielte Sichtbarkeit seitens der Leitungs-
ebene verstarken, sodass sie als Multiplikator:innen und Vorbilder fir Netzwerkar-
beit fungieren. Auch die Ausbildung von Digital Lotsen als Change Agents und Ver-
netzungs-Vorbildern kann die Etablierung neuer Arbeitskulturen in den Fachabtei-
lungen unterstitzen. Dartber hinaus kdnnen klare Regeln helfen, die Netzwerkar-
beit produktiver zu gestalten — etwa durch die Verpflichtung, Erkenntnisse aus
Netzwerktreffen aktivins Team einzubringen.

Als Vorbild agieren: Wer als Fuhrungskraft selbst aktiv Netzwerke nutzt, sich en-
gagiert und seine Erkenntnisse teilt, zeigt den Mitarbeiter:innen den Wert der Ver-
netzung in der Praxis. Diese Haltung fordert eine offene, wissensorientierte Kultur
und unterstutzt Verdnderungsprozesse innerhalb der Organisation nachhaltig.

5.2.4.Fur netzwerkinteressierte Verwaltungsmitarbeiter:innen

Der Erfolg von Netzwerkaktivitaten, insbesondere von CoPs, basiert auf der freiwilligen

und aktiven Teilnahme engagierter Personen. Daher ist intrinsische Motivation der Betei-

ligten eine Grundvoraussetzung. Die folgenden Hinweise sollen bereits interessierten Per-

sonen das Netzwerken weiter erleichtern sowie auch bisher eher zurtickhaltende Kol-

leg:innen fur das Engagement zum Netzwerken ermutigen.

Eigenverantwortlicher Umgang mit Freiheiten: Verwaltungsmitarbeiter:innen
sollten sich aktiv mit den bestehenden Handlungsspielraumen innerhalb ihrer Or-
ganisation auseinandersetzen. Es geht hierbei nicht um Regelbruch, sondern da-
rum, sich zu informieren, welche Freiheiten im beruflichen Kontext bestehen. Viele
Mitarbeiter:innen sind sich der erlaubten Handlungsspielraume nicht bewusst.
Ein zu starkes Denken in starren Zustandigkeiten kann die eigene Entfaltung und
Vernetzung hemmen. Der erste Schritt ist, sich Uber bestehende Mdglichkeiten zu
informieren und diese gezielt zu nutzen. Falls die Sorge besteht, unbeabsichtigt
sensible Informationen preiszugeben, kann es hilfreich sein, sich gezielt dartber
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zu informieren, welche Inhalte einer Behorde oder Abteilung als vertraulich gelten
und welche bedenkenlos mit anderen Verwaltungsmitarbeitenden geteilt werden
kénnen.

o Eigeninitiative zeigen: Die Studie zeigt, dass Mitarbeiter:innen, die aktiv Ressour-
cen fur Netzwerktatigkeiten einfordern, oft mehr zeitliche und finanzielle Unter-
stutzung erhalten. Daher ist es essenziell, sich dieser Mdglichkeit bewusst zu sein
und die Fahigkeit zu entwickeln, sich fur die eigene Vernetzung stark zu machen.
Dies erfordert Mut, aber auch ein Arbeitsumfeld, das Engagement wertschatzt.
Uber die eigene Abteilung oder Rolle hinauszublicken und sich inspirierende Vor-
bilder zu suchen kann hier zudem unterstitzend wirken.

e Mehrwerte des Netzwerkens iiberzeugend vermitteln: Um Fuhrungskrafte von
der Relevanz von Netzwerktatigkeiten zu Uberzeugen, sind fundierte Argumente
entscheidend. Die direkten und indirekten Vorteile von Netzwerkarbeit sollten klar
herausgestellt werden — sei es durch belastbare Zahlen oder durch konkrete Er-
folgsgeschichten, die zeigen, wie Netzwerke zum Projekterfolg beitragen. Der Ver-
weis auf nachweisbare Erfolge anderer Organisationen oder eigene positive Erfah-
rungen kann hierbei besonders wirkungsvoll sein. Da sich Vernetzungseffekte oft
erst mit zeitlicher Verzogerung bemerkbar machen, ist es wichtig, den langfristigen
Nutzen zu verdeutlichen. Wenn direkte Effekte nicht sofort sichtbar sind, konnen
pragnante Materialien wie der NExT-One-Pager (,,Mehrwerte fur die digitale Trans-
formation der Verwaltung®) oder die vorliegende Studie herangezogen werden, um
zentrale Mehrwerte wie Wissenstransfer, Motivation oder die Vermeidung von
Doppelarbeit durch Nachnutzung anschaulich zu vermitteln.

o Das passende Netzwerkformat wahlen: Netzwerke und CoPs leben von der Be-
teiligung ihrer Mitglieder. Ein Netzwerk ist nur so wertvoll, wie seine Teilnehmer:in-
nen sich aktiv einbringen. Besonders in interaktiven Formaten sollte jede:r dazu
beitragen, indem er:sie Diskussionen mitgestaltet, Themenvorschlage einbringt
oder eigene Erfahrungen in Impulsvortragen teilt. Flr introvertierte Personen gibt
es niedrigschwellige Moglichkeiten zum Einstieg, etwa durch das erstmalige Zuho-
ren und Beobachten, aus welchem eine aktivere Teilnahme erwachsen kann. Ent-
scheidend ist, sich uber die vorhandenen Angebote zu informieren und eine pas-
sende Form der Beteiligung zu finden. Hier eine Ubersicht mit Netzwerkangeboten
mit Bezug zur o6ffentlichen Verwaltung.

¢ Als Multiplikator:innen agieren: CoP-Mitglieder konnen eine Schlusselrolle Uber-
nehmen, indem sie ihr Wissen und ihre Erfahrungen aktiv weitergeben. Der Trans-
fer von Wissen innerhalb der eigenen Organisation — sei es durch interne Meetings
oder informelle Gesprache - tragt dazu bei, Best Practices zu verbreiten und Kol-
leg:innen fur Netzwerkarbeit zu sensibilisieren. Dies fordert nicht nur den Wissen-
saustausch, sondern unterstutzt auch den kulturellen Wandel in der Verwaltung
hin zu mehr Offenheit und Veranderungsbereitschaft.
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5.2.5.Fudr Organisator:innen von Communities of Practice

o Ziele definieren und bedarfsorientiert gestalten: Langfristiger Erfolg setzt eine
klare Vision und messbare Ziele voraus. Diese sollten zu Beginn definiert und in
regelmaBigen Abstanden Uberpruft werden. Ob reines Netzwerken oder die Erar-
beitung konkreter Arbeitsergebnisse im Fokus stehen, sollte zu Beginn definiert
werden. Kleinere Gruppen eignen sich fur tiefere Zusammenarbeit, groBere flr
breiten Wissensaustausch. Die Bedurfnisse der Community-Mitglieder sollten da-
herinregelmaBigen Abstanden abgefragt, Uberpriuft und der Fokus der Community
dementsprechend adaptiert werden. Neben qualitativen Rickmeldungen der Mit-
glieder konnen Key Performance Indicators (KPIs) zur Erfolgsmessung beitragen.
Relevante Indikatoren kénnten unter anderem die Entwicklung der Mitgliederzah-
len, die Anzahl geknlpfter Kontakte, die Teilnehmer:innenzufriedenheit, die Wie-
derkehrquote der Teilnehmenden oder die erarbeiteten Arbeitsergebnisse sein.

o Strukturiertes Community-Management etablieren: Eine klare Rollenvertei-
lung, eine professionelle und maoglichst kontinuierliche Moderation und klare Or-
ganisation sind essenziell fur den Erfolg jeder Community. Erfolgreiches Commu-
nity-Management berutcksichtigt zudem abwechslungsreiche Austauschformate,
um den unterschiedlichen BedUrfnissen der Mitglieder gerecht zu werden. Einige
bewahrte Formate und Methoden sind:

o Fachvortrage

o Speed-Dating in Kleingruppen

o Gruppendiskussionen

o Arbeitsgruppen und kollaborative Werkstatten
o Working-Out-Loud-Kreise

o Barcamps

o Brownbag-Sessions

o Kollegiale Beratung

o Get-Feedback-Sessions

o Buchclubs

o Asynchrone Kommunikationsplattformen
o Informelle Stammtische

« Bekanntheit und Sichtbarkeit sicherstellen: Je bekannter ein Netzwerk oder
eine Community ist, desto eher werden diese von Interessent:innen gefunden und
desto eher bekommen die Mitglieder eine offizielle Genehmigung fur die Teil-
nahme. Um innerhalb der wachsenden Anzahl von Verwaltungsnetzwerken sicht-
bar zu sein, empfiehlt es sich fur Anbieter:innen von CoPs, das Profil ihrer Ange-
bote zu scharfen, klare Schwerpunkte zu kommunizieren und gezielte Offentlich-
keitsarbeit bei derintendierten Zielgruppe zu betreiben. Gleichzeitig sollten poten-
zielle Teilnehmer:innen Zugang zu Ubersichtlichen Informationen erhalten, um die
Vielfalt der Angebote besser zu verstehen und geeignete Optionen auszuwahlen
(Ubersicht mit Netzwerkangeboten mit Bezug zur 6ffentlichen Verwaltung).
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Communities kénnen sich zudem durch Kooperationen mit anderen Netzwerken
auch gegenseitig starken, beispielsweise durch gemeinsame Initiativen oder Ver-
anstaltungen.

e Mehrwerte gezielt kommunizieren: Die Vorteile von Netzwerken wie Wissens-
transfer, Motivation und Ermoglichung von Nachnutzung sollten aktiv nach auBen
kommuniziert werden. Hierzu konnen standardisierte Materialien wie Flyer, der
NExT-One-Pager oder Umfrageergebnisse zur Evaluierung der eigenen Angebote
beitragen. Auch gemeinsam erarbeitete Arbeitsergebnisse oder Erfolgsgeschich-

ten des Lernens konnen hier forderlich sein, um mehr Teilnehmer:innen anzuzie-
hen, aberauch um diesen eine starkere Unterstlutzung von Vorgesetzten zu ermaog-
lichen.

e Niedrigschwelligen Zugang ermoéglichen: Geringe Zugangshtrden fordern die
Beteiligung. Kostenfreie Teilnahme, frihzeitige Terminankindigungen und nutzer-
freundliche digitale Tools erleichtern den Einstieg. Das geforderte Engagement
sollte sich in einem realistischen Rahmen bewegen, da viele Mitarbeiter:innen
Netzwerktreffen zusatzlich zu ihren regularen Aufgaben wahrnehmen.

o Praxisorientierte Inhalte sicherstellen: Themen und Impulsvortrage sollten an-
wendungsbezogen, aktuell und auf die Zielgruppe abgestimmt sein. Zu allgemeine
Inhalte laufen Gefahr, ihre Relevanz fur die Teilnehmenden zu verlieren. Ein konti-
nuierlicher Abgleich mit den Interessen der Mitglieder hilft, praxisnahe und wert-
volle Inhalte bereitzustellen.

e Engagement der Mitglieder kontinuierlich fordern: Damit Communities leben-
dig bleiben, ist die aktive Beteiligung der Mitglieder essenziell. Dies umfasst das
Einbringen von Themenvorschlagen, die Teilnahme an Diskussionen oder das Hal-
ten von Impulsvortragen. Die Studie zeigt, dass ein gezielter Aufruf zur Beteiligung
- sei es durch regelmaBige Erinnerungen oder personliche Kontaktaufnahmen —
die Aktivitat in Netzwerken erheblich steigern kann. Zudem hilft es Transparenz
uber die kinftige Themenplanung herzustellen, den informellen Charakter von
Prasentation zu betonen sowie die Vorteile fur die Vortragenden zu betonen.

e Personliche Verbindungen starken: Zusammengehoarigkeitsgefuhl und Identifi-
kation mit der Gruppe sind eines der Motive fur das Engagement in Communities.
Far Community-Leitungen ist dies zudem essenziell, da ein Gefuhl der Verbindung
Grundvoraussetzung fur proaktives Engagement, wie z.B. das Halten eines Impuls-
vortrags, sein kann. RegelmaBige Treffen, Austausch in Kleingruppen, Formate wie
Online-Speed-Dating oder Pradsenzveranstaltungen fordern das Gemeinschaftsge-
filhl und die Beteiligung der Mitglieder. Eine Ubersicht (iber Mitglieder mit Kontakt-
moglichkeiten und Expertise kann zusatzlich zur besseren Vernetzung beitragen.
Eine nutzerfreundliche Kommunikationsplattform, die den Austausch sowohl in
der Gruppe als auch bilateral ermdéglicht, erleichtert die Interaktion. Hier sollte da-
rauf geachtet werden, dass die Plattform von allen einfach genutzt werden kann.
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¢ Sicheren Raum schaffen: Ein offener Austausch Uber Herausforderungen, Fehler
und Lessons Learned ist ein zentraler Bestandteil erfolgreicher Communities. Um
diesen zu ermoglichen, sollte bewusst auf eine vertrauensvolle Atmosphéare ge-
achtet werden. Die Auswahl der Teilnehmenden, das aktive Moderieren von Dis-
kussionen und das Einfuhren von Prinzipien wie der Chatham House Rule kdnnen
dabei unterstutzen. Die Regel besagt, dass die Teilnehmer:innen auch auBBerhalb
der Treffen die besprochenen Inhalte der Veranstaltung weitergeben durfen, aber
die Identitat oder die Zugehorigkeit der Sprecher:innen nicht offenlegen durfen.

e Zugangzu Wissensressourcen gewahrleisten: Im Sinne eines nachhaltigen Wis-
sensmanagements sollten Community-Mitglieder einfach auf alle Ressourcen
und die bereits in der Vergangenheit besprochenen Themen zugreifen kdnnen.
Eine Ubersicht Gber beispielsweise in der Vergangenheit vorgestellte Best Prac-
tices mit Anleitungen zur Nachnutzung sowie Kontaktadressen ermaoglicht, dass
einmal vorgestellte Projekte auch fur zuklnftige Teilnehmer:innen interessant
sind, die an dem Input nicht teilnehmen konnten. Das Wichtigste hierbei ist, dass
die genutzte technische Plattform von allen Beteiligten ohne Zugangshirden ge-
nutzt werden kann und dass der Dokumentenspeicher bekannt und immer auf
dem aktuellen Stand ist.

« Bewahrte Formate Giibernehmen und adaptieren: Erfolgreiche CoPs zeichnen
sich durch regelmaBige Treffen, Impulsvortrage, digitale Kommunikationsraume
und gelegentlichen Prasenzveranstaltungen aus. Diese bewahrten Ansatze sollten
als Orientierung dienen. Das Kopieren funktionierender Herangehensweisen ist
nicht nur oftmals erlaubt, sondern ausdrlcklich empfehlenswert, da sie Erfolg
wahrscheinlicher machen.

Netzwerke in der Verwaltung sind mehr als bloBe Austauschforen - sie sind Katalysatoren
fur Veranderung und Innovation. Damit diese Wirkung entfaltet wird, braucht es ein Zu-
sammenspiel aus klarer Organisation, gezielter Férderung und dem Engagement aller Be-
teiligten. Durch diese MaBnahmen kdénnen Netzwerke zu einem echten Erfolgsfaktor fur
die offentliche Verwaltung werden.
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6. Ausblick und weiterfihrende Forschungsansatze

Die Herausforderungen der Verwaltungstransformation sind nicht allein durch technolo-
gische Fortschritte zu bewaltigen — es braucht vor allem eine neue Kultur der Zusammen-
arbeit. Wie bereits in der Einleitung dargelegt, scheitern Transformationsprozesse nicht
nur an fehlenden digitalen Losungen, sondern haufig daran, dass Wissen isoliert bleibt
und organisationsubergreifende Kooperationen zu selten systematisch gefordert werden.
Die Ergebnisse dieser Studie unterstreichen, dass Netzwerke und CoPs genau an dieser
Stelle ansetzen kdnnen. Damit Netzwerken jedoch seine volle Wirkung entfalten kann, ist
es entscheidend, es als integralen Bestandteil der Verwaltungsmodernisierung zu begrei-
fen und langfristig strukturell zu verankern.

Die vorliegende Studie konnte zahlreiche Empfehlungen formulieren, die dazu beitragen
konnen, das Netzwerken fur Beschaftigte der 6ffentlichen Hand zu erleichtern. Inwiefern
sich diese MaBnahmen als wirksam und nachhaltig erweisen, kdnnte durch eine weiter-
fuhrende Untersuchung empirisch Gberpriuft werden. Eine Anschlussstudie kdnnte ins-
besondere analysieren, in welchem MaBe bereits der Erkenntnisgewinn aus dieser Studie
einen positiven Einfluss auf die Intensitat und Qualitat von Netzwerktatigkeiten hatte.

DarUber hinaus ware eine gezielte Evaluierung einzelner vorgeschlagener MaBnahmen
aufschlussreich. So konnte beispielsweise die Wirkung der Integration von Netzwerkta-
tigkeiten in Stellenprofile durch eine Vergleichsstudie zwischen Organisationen mit und
ohne formalisierte Netzwerkstrukturen untersucht werden. Ebenso lieBe sich analysie-
ren, inwiefern institutionell geférderte interne CoPs im Vergleich zu Organisationen ohne
solche Strukturen die Kooperations- und Innovationsfahigkeit verbessern. Ein weiteres
Untersuchungsfeld kdnnte der direkte Einfluss von bereitgestellten finanziellen und zeit-
lichen Ressourcen auf die Intensitat der Netzwerknutzung sein.

Im Kontext der NExT-Communities konnte zudem eine wiederholte, Community-tbergrei-
fende Zufriedenheitsabfrage in einem definierten Zeitintervall erfolgen, um die Umset-
zung der identifizierten Optimierungspotenziale zu uberpriafen und weiterzuentwickeln.
Eine solche longitudinale Untersuchung konnte aufzeigen, inwiefern die vorgeschlagenen
Verbesserungen langfristig zur Starkung der Netzwerkarbeit beitragen.

Die vorliegende Studie hat sich intensiv mit dem Netzwerkverhalten von Verwaltungsmit-
arbeitenden befasst, insbesondere jener Personen, die bereits ein Grundinteresse am
Netzwerken mitbringen. Dadurch konnten die zentralen Motive, Bedurfnisse und Rah-
menbedingungen analysiert werden. Diese Erkenntnisse sind teilweise auf die Mehrheit
der Verwaltungsbeschaftigten Ubertragbar. Jedoch bleiben Fragen offen, warum manche
Personen grundsatzlich kein Interesse an Netzwerkarbeit zeigen oder welche spezifi-
schen Vorbehalte insbesondere zogerliche Fuhrungskrafte davon abhalten, Netzwerken
intensiver zu fordern. Hier konnten weiterfUhrende Studien ansetzen, die dezidiert
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Netzwerk-ferne Verwaltungsmitarbeitende oder skeptische Fuhrungskrafte in den Fokus
nehmen, um die bestehenden Barrieren und Widerstande noch differenzierter zu analy-
sieren.

Insgesamt zeigt sich, dass Netzwerke ein entscheidender Hebel fur die Verwaltungsmo-
dernisierung sein kdnnen. Um ihr volles Potenzial auszuschopfen, bedarf es jedoch nicht
nur struktureller Férderung, sondern auch einer kontinuierlichen wissenschaftlichen Be-
gleitung. Durch weitergehende Forschung kann das Verstandnis fur erfolgreiche Netz-
werkstrukturen vertieft und die Verwaltungstransformation nachhaltig unterstutzt wer-
den.

Eine vertiefte Untersuchung der Hemmnisse der Verwaltungstransformation kdnnte dar-
Uber hinaus dazu beitragen, neben der Vernetzung weitere strategische Ansatze zur Be-
schleunigung des Transformationsprozesses zu identifizieren.
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Wichtigkeit einzelner Netzwerk-Aspekte: Zuordnung der Einzelitems zu
Kategorien

Die 32 abgefragten Einzelstatements wurden mittels Faktorenanalyse zu Kategorien ag-
gregiert. 27 Statements wurden zusammengefasst zu 7 Faktoren via Mittelwertindex, ba-
sierend auf Faktorenanalyse (Varimax-Rotation; Zuordnung zu Faktor wenn Faktorladung
>0,4):

Faktor / Kategorie Statement / Item in Umfrage

Beruflich-persénliches Netzwerken —— . Kontakte kntpfen, die flr meine berufliche Entwicklung hilfreich sein kénnen
Beruflich-persénliches Netzwerken Ein persénliches Netzwerk aus nutzlichen Kontakten aufbauen und pflegen

Thematisch passgenauer Austausch Mit anderen Personen zusammenkemmen, die an den gleichen Themen arbeiten wie ich*
Thematisch passgenauer Austausch Informationen bekommen, die genau auf meine Arbeit zugeschnitten sind

Intra-/ inter-organisationale Vernetzung Wissen und Erfahrungen mit Kolleg:iinnen aus anderen Organisationen / Behorden austauschen*
Intra-/ inter-organisationale Vernetzung Gewinnbringende Kontakte zwischen anderen Personen herstellen konnen

Intra-/ inter-organisationale Vernetzung Mit Personen aus unterschiedlichen hierarchischen Ebenen zusammenkommen

Wissen und E“rfa‘h‘r‘un‘gen mit kol.\eg innen aus anderen Abteimnéen meiner (‘i)rga‘nis‘at\on"/ Behorde
austauschen

Personen kennenlernen, die ich bei Bedarf schnell und unkompliziert kontaktieren kann, um Rat oder
UnterstUtzung zu bekommen

Intra-/ inter-organisationale Vernetzung

Intra-/ inter-organisationale Vernetzung

Intra-/ inter-organisationale Vernetzung Mit Personen aus anderen Disziplinen und Fachbereichen zusamsnmenkommen
Zusammengehdorigkeit und Motivation Ein Gemeinschaftsgefuhl erleben und mich weniger alleine fuhlen
L. . L. Einen geschutzten Raum erfahren, in dem ich offen Uber Probleme aus meinem beruflichen Alltag sprechen
Zusammengehdrigkeit und Motivation Kkann
Zusammengehdorigkeit und Motivation Motivation erfahren, weiterhin in der Verwaltung tatig zu sein

nmenkommen

Verbindung zu Politik, Wirtschaft und Wissenschaft Mit Persone
Verbindung zu Politik, Wirtschaft und Wissenschaft
Verbindung zu Politik, Wirtschaft und Wissenschaft

Verbindung zu Politik, Wirtschaft und Wissenschaft Mit Pe en (Bund, Land, Komm sammenkommen

Verbindung zu Politik, Wirtschaft und Wissenschaft Mit Persone me en Einfluss haben

Wissenstransfer Impulse zu neuen und aktuellen Themen der Verwaltung bekommen

Wissenstransfer Mein berufliches Wissen erweitern und neue Fahigkeiten entwickeln

Wiss‘.‘en‘stral"nsfel‘ . ) o o . o o Meiné A.uféa.ben |r1 d‘er‘ Vérwa\‘tuHgstr‘ansf&)rr‘r\at@‘m Bessér erlédi‘gen i;or\rv.en"

Wissenstransfer Von Loésungen (technische Losungen, organisatorisches Vorgehen, Verfahren etc.) erfahren, die ich nachnutzen
. kann .

Wissenstransfer Mitbekommen, wie in anderen Organisationen / Behérden gearbeitet wird

.\Niss...en.stral.'lsfel. . : o o } o o Meinén )‘-It;r\z.cmt e“rw‘e\"tegn una \.nsp'\r.af\or; !L;I.V anéer‘e He‘rangéhénsw‘f‘eiseﬁ b“ekor“mm‘en .

Wissenstransfer Informationen bekommen, die meine Abteilung / mein Team weiterbringen kénnen

Wissenstransfer Mit anderen Personen zusammenkommen, die an den gleichen Themen arbeiten wie ich*

Wissenstransfer Wissen und Erfahrungen mit Kolleg:innen aus anderen Organisationen / Behérden austauschen*

*[tems doppelt zugeordnet
Items ohne Zuordnung zu Faktoren:

e Gemeinsam mit anderen Losungen, Konzepte oder Positionspapiere erarbeiten
e Den offiziellen Dienstweg Uberspringen

e Mit Personen aus meiner Region zusammenkommen

e Mein Feedback zur Arbeit anderer geben

e \Von eigenen Projekten, Erfahrungen und Herausforderungen berichten
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Einflussfaktoren: Zuordnung der Einzelitems zu Kategorien
(Keine Fuhrungskrafte)

15 Statements zusammengefasst zu 6 Kategorien via Mittelwertindex, basierend auf the-
matischer Zusammengehdrigkeit. 5 ltems wurden keine Kategorie zugeordnet.

Kategorie Statement /Item in Umfrage

Forderliche Arbeitsbedingun- In meiner Organisation / Behorde werden mir offiziell Ressourcen (Zeit, finanzi-
gen (Ressourcen) elle Mittel etc.) fur interne Vernetzung zur Verfugung gestellt

In meiner Organisation / Behorde werden mir offiziell Ressourcen (Zeit, finanzi-
elle Mittel etc.) flr externe Vernetzung (auBerhalb meiner Organisation) zur Ver-
fugung gestellt

Forderliche Arbeitsbedingun-
gen (Ressourcen)

Genehmigung fir NW Meine Fuhrungskraft erlaubt die Teilnahme an Netzwerkaktivitdten nur dann,
schwierig wenn der Nutzen fur meine tagliche Arbeit ersichtlich ist

Genehmigung fir NW Freistellung und Budget bekomme ich leichter flr Fortbildungen als flir Netz-
schwierig werk-Aktivitaten genehmigt

Viele Menschen in meiner Organisation / Behorde haben Bedenken, ihr Wissen
offen zu teilen*

Offenes Teilen von Wissen und Erfahrungen ist Teil der Unternehmenskultur in
meiner Organisation / Behorde

Unterstiitzung durch eigene Ich genieBe das Vertrauen meiner Fuhrungskraft und kann selbststandig iber die

Offene Wissenskultur in Org

Offene Wissenskultur in Org

FK Nutzung meiner Arbeitszeit bestimmen
Unterstiitzung durch eigene  Meine Flihrungskraft weiB um den Nutzen von Netzwerkaktivitaten fur die Ver-
FK waltungstransformation

Unterstiitzung durch eigene
FK
Unterstiitzung durch eigene
FK

Meine Fuhrungskraft fordert mich aktiv auf, Netzwerkaktivitdten nachzugehen

Meine Fuhrungskraft lebt eine Kultur des Teilens von Wissen und Erfahrungen vor

Items ohne Zusammenfassung (weiterhin separat)

Bedenken eigenes Wissen zu Mein Wissen mit Personen aus anderen Organisationen / Behdrden zu teilen,
teilen birgt Risiken

Zu viel Arbeit behindert NW in Durch die hohe Arbeitslast habe ich keine Kapazitaten, Netzwerkaktivitaten wah-
der Arbeit rend der Arbeitszeit nachzugehen

Offizieller Dienstweg behin- Der offizielle Dienstweg hindert mich an der Kommunikation und dem Austausch
dert Austausch mit anderen Behorden

Unwissen, wer an dhnlichen Ich weiB nicht, welche Behérden und Personen in der 6ffentlichen Verwaltung an
Themen arbeitet ahnlichen Themen arbeiten wie ich

Private Verpflichtungen als  Aufgrund privater / familidrer Verpflichtungen schaffe ich es nicht, Netzwerkakti-
Hindernis vitdten nachzugehen

*|tem ursprunglich negativ formuliert, fir die Zusammenfassung wurden die Auspragun-
gen des Iltems umgepolt, sodass ein hoher Wert eine hohe Zustimmung zu einer positi-
ven Aussage bedeutet
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Einflussfaktoren: Zuordnung der Einzelitems zu Kategorien
(FUhrungskrafte)

13 Statements zusammengefasst zu 6 Kategorien via Mittelwertindex, basierend auf the-
matischer Zusammengehdrigkeit. 7 ltems wurden keine Kategorie zugeordnet.

Kategorie Statement /Item in Umfrage

FK: Forderliche Arbeitsbedin- In meiner Organisation / Behorde werden mir offiziell Ressourcen (Zeit, finan-
gungen (Ressourcen) zielle Mittel etc.) fur interne Vernetzung zur Verfugung gestellt

In meiner Organisation / Behorde werden mir offiziell Ressourcen (Zeit, finan-
zielle Mittel etc.) fur externe Vernetzung (auBerhalb meiner Organisation) zur
Verfugung gestellt

FK: Forderliche Arbeitsbedin-
gungen (Ressourcen)

Viele Menschen in meiner Organisation / Behorde haben Bedenken, ihr Wis-
sen offen zu teilen

Offenes Teilen von Wissen und Erfahrungen ist Teil der Unternehmenskultur in
meiner Organisation / Behorde

Ich stelle Ressourcen (Zeit, finanzielle Mittel etc.) fur das Austiben von Netz-
werkaktivitaten fur meine Mitarbeitenden zur Verfugung

Freistellung und Budget genehmige ich eher fur Fortbildungen als fur Netz-
werkaktivitaten*

FK: NW der MA aktiv fordern Ich fordere meine Mitarbeitenden aktiv auf, Netzwerkaktivitaten nachzugehen
Als FUhrungskraft erlaube ich die Teilnahme an Netzwerkaktivitaten nur dann,
wenn der Nutzen fur Arbeit ersichtlich ist*

Meine Mitarbeitenden konnen selbststandig Uber die Nutzung ihrer Arbeitszeit
bestimmen

FK: Offene Wissenskultur in Org

FK: Offene Wissenskultur in Org

FK: NW der MA aktiv férdern

FK: NW der MA aktiv fordern

FK: MA Freiheiten geben

FK: MA Freiheiten geben

Items ohne Zusammenfassung (weiterhin separat)

FK: Bedenken eigenes Wissen Mein Wissen mit Personen aus anderen Organisationen / Behdrden zu teilen,
zu teilen birgt Risiken
FK: Zu viel Arbeit behindert NW Durch die hohe Arbeitslast habe ich keine Kapazitaten, Netzwerkaktivitaten

in der Arbeit wahrend der Arbeitszeit nachzugehen

FK: Offizieller Dienstweg behin- Der offizielle Dienstweg hindert mich an der Kommunikation und dem Aus-
dert Austausch tausch mit anderen Behdrden

FK: Private Verpflichtungen als Aufgrund privater / familiarer Verpflichtungen schaffe ich es nicht, Netzwerk-
Hindernis aktivitaten nachzugehen

FK: Unwissen, wer an ahnlichen Ich weiB nicht, welche Behérden und Personen in der 6ffentlichen Verwaltung
Themen arbeitet an dhnlichen Themen arbeiten wie ich

FK: Unterstiitzung durch eigene Meine eigene Fuhrungskraft weiB um den Nutzen von Netzwerkaktivitaten fur
FK die Verwaltungstransformation

Als Fuhrungskraft lebe ich eine Kultur des Teilens von Wissen und Erfahrungen
FK: NW vorleben vor

Grau hinterlegte Statements: Hier haben Fihrungskrafte eine angepasste Version der Statements gese-
hen.

*ltem ursprunglich negativ formuliert, fir die Zusammenfassung wurden die Auspragungen des Iltems um-
gepolt, sodass ein hoher Wert eine hohe Zustimmung zu einer positiven Aussage bedeutet

103



Anhang

Einflussfaktoren: Korrelation der Einzelaspekte

23 NEXT

Korrelation Einzelitems (Nicht-Flihrungskréfte): Zustimmung zu Einflussfaktoren (Statements,

wie in Online-Umfrage gezeigt); Basis: Keine Fuhrungskrafte; Dargestellte Zahlen: Korrelationsef-

fizienten (Spearmanr), gefettete Werte: signifikanter Zusammenhang (p<0,05)

Einflussfaktoren — Einzelitems: Korrelation
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Korrelation Einzelitems (Flihrungskréafte): Zustimmung zu Einflussfaktoren (Statements, wie in
Online-Umfrage gezeigt); Basis: Fihrungskrafte; Dargestellte Zahlen: Korrelationseffizienten
(Spearmanr), gefettete Werte: signifikanter Zusammenhang (p<0,05)

Einflussfaktoren — Einzelitems: Korrelation
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NExT-One-Pager zur Vorlage an Fuhrungskrafte

Link zum Herunterladen: https://next-netz.de/veroeffentlichungen/one-pager/

23 NEXT

NExT e.V.
info@next-netz.de
www.next-netz.de

Netzwerke(n)

Mehrwerte fur die digitale
Transformation der Verwaltung

Warum Netzwerken?

Die digitale Transformation der dffentlichen Verwaltung erfordert mehr als technologische Innovationen.
Sie bendtigt auch den Austausch wvon Wissen und Erfahrungen, um gemeinsam zukunftsweisende
Lésungen zu entwickeln. Netzwerke und Netzwerken sind daher essenziel, um die Herausforderungen
des digitalen Wandels erfolgreich zu meistern.

Das NExT-Netzwerk: Eine gemeinniitzige Plattform

Das NExT-Netzwerk ladt alle Beschaftigten der offentlichen Hand zur Vernetzung ein, um informell
voneinander zu lernen und sich ein Netzwerk aus Kolleginnen der bundesdeutschen Verwaltung
aufzubauen. Unser Ziel ist es, Wissen und Erfahrungen zu teilen und die Zusammenarbeit zu starken,
damit die digitale Transformation der deutschen Verwaltung gemeinsam maBgeblich vorangebracht wird.
Dabei legen wir Wert auf interfdderale und hierarchietibergreifende Zusammenarbeit.

Unterstitzt wird das NExT-Netzwerk durch die Schirmherrschaft von Dr. Markus Richter, Staatssekretar
im Bundesministerium des Innern und fir Heimat und CIO des Bundes, sowie ab 2025 durch den IT-
Planungsrat und die FITKO mit einer Kooperation im Schwerpunktthema ,Digitale Transformation®.

Mehrwert des Austauschs in Communities

Der Kern des NExT-Netzwerks ist der aktive Austausch in unseren Communities of Practice. In

17 Communities zu Themen rund um die Verwaltungstransformation fordern wir den Austausch und die
Vernetzung — das alles ausschlieBlich flr die &ffentliche Hand, also ohne Vertreter:innen aus der freien
Wirtschaft. Gefordert vom BMI, analysierten wir von 06/2024 bis 02/2025 wissenschaftlich die Mehrwerte
des Netzwerkens in den NExT-Communities:

+« Wissensaufbau: Vortrage zu  neuen
Entwicklungen z.B. im Bereich Kl und Cloud.

« Geringer Aufwand: Die Teilnahme an MNExT-
Veranstaltungen ist kostenlos. Eine

+ Best Practices: Vorstellungen der Erfolge
und konkrete Wege dorthin von Kolleg:innen
aus der Verwaltung in ganz Deutschland -
von O0ZG bis zu Changemanagement-
Projekten.

+ Netzwerkaufbau: Durch Speed-Dating lernen
unsere Teilnehmer:innen Kolleg:innen in ganz
Deutschland kennen. Hilfestellungen und
Ideen sind dann nur noch einen Anruf
entfernt.

Mitgliedschaft ist nicht erforderlich. Unsere
Veranstaltungen sind digital, d.h. Reisekosten
fallen nicht an.

» Motivation und Gemeinschaftsgefiihl:
Innovative Ideen auch in der Verwaltung zu
erleben und zu erfahren, dass andere
ahnliche Herausforderungen bewaltigen, gibt
den Teilnehmenden emotionale
Unterstitzung und ermutigt bei der groBen
Aufgabe der Verwaltungstransformation.

Die Finanzierung des NExT e.V.

Der NExT e.V. finanziert sich durch seine institutionellen Mitglieder aus der d&ffentlichen Hand, eine
Forderung des BMI (2024), die FITKO (ab 2025) sowie Spenden. Die Teilnahme an unseren
Veranstaltungen ist immer kostenlos. Gerne konnen Sie mit lhrer Institution Mitglied werden und uns
unterstiitzen. Sprechen Sie uns an oder kommen Sie zu einer unserer Veranstaltungen.

Gemeinsam gestalten wir die Zukunft der Gffentlichen Verwaltung.

Dr. Alfred Kranstedt Staatssekretar Dr. Markus Richter
Vorsitzender NEXT e.V. Schirmherr NExT e.V.
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Vernetzungsangebote mit Bezug zu Verwaltungstransformation

Vollstandige Liste mit Beschreibung und Kategorisierung nach Format, Reichweite und

Zielgruppe: https://next-netz.de/veroeffentlichungen/vernetzungsangebote/

115-Verbund

Apolitical

AKDB Kommunalforum

BayKoNet

Beirat Digitalstrategie Deutschland

Beschaffungskonferenz

Bitkom

Bonner Behordenforum

CityLAB Berlin

Creative Bureaucracy Festival (CBF)

D64 Zentrum fiir Digitalen Fortschritt

Deutscher Landkreistag

Deutscher Stadte- und Gemeindebund (DStGB)

Deutscher Stadtetag

Deutscher Vergabetag

Digitaler Staat

Digital-Gipfel

DIVERSITRY e.V.

DMS Netzwerk Hochschulen

DVNW Deutsches Vergabenetzwerk GmbH

European Public Administration Network (EUPAN)

euritas

Eurocities

Européisches Zentrum fiur parlamentarische Forschung und Dokumentation

(EZPWD)

European Institute of Public Administration

Fachkongress des IT-Planungsrats

forum vergabe

Gemeinsam Digital fiir Sachsen-Anhalt (GDST Projekt)

Gesellschaft fur Informatik (Gl)

Gesellschaft fur Wissensmanagement
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https://next-netz.de/veroeffentlichungen/vernetzungsangebote/
https://www.115.de/
https://apolitical.co/home/
https://www.akdb.de/veranstaltungen/kommunalforen/6-akdb-kommunalforum-2024/home/
https://www.baykommun.bayern/baykonet.html
https://digitalstrategie-deutschland.de/beirat/
https://www.beschaffungskonferenz.de/de
https://www.bitkom.org/
https://www.bibb.de/de/192325.php
https://citylab-berlin.org/de/about-us/
https://creativebureaucracy.org/de
https://d-64.org/
https://www.landkreistag.de/
https://www.dstgb.de/
https://www.staedtetag.de/
https://www.deutscher-vergabetag.de/
https://www.digitaler-staat.org/kongress_m/
https://www.de.digital/DIGITAL/Navigation/DE/Digital-Gipfel/digital-gipfel.html
https://www.diversitry.com/home
https://www.uni-kassel.de/its/dms-netzwerk-hochschulen
https://portal.dvnw.de/
https://www.verwaltung-innovativ.de/DE/Internationales/EUPAN/eupan_node.html
https://www.euritas.eu/
https://eurocities.eu/
https://ecprd.secure.europarl.europa.eu/ecprd/public/page/about?lang=de
https://ecprd.secure.europarl.europa.eu/ecprd/public/page/about?lang=de
https://www.eipa.eu/about-us/#organisation
https://www.it-planungsrat.de/der-it-planungsrat/fachkongress
https://forum-vergabe.de/
https://ozg.sachsen-anhalt.de/grundlagen/gemeinsam-digital-fuer-sachsen-anhalt
https://gi.de/
https://www.gfwm.de/
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GIRAFFE
govdigital

Governikus Summit Programm

GovTech Campus Deutschland

Initiative D21

International Design in Government

KERN Community
KGSt®-FORUM
KGSt®-Kommunect
Kommunale IT-Union (KITU)
Mindshift-Festival Berlin

Modul F Community
N3Gz

NEGZ - Nationales E-Government Kompetenzzentrum

net.work NRW - gemeinsam digital

Netzwerk & Community zum Prozessmanagement

Netzwerk Junge Biirgermeister*innen

Netzwerk PersDiV
NEXT Netzwerk

Open Code Community

Open Code Events

Open Data Netzwerktreffen

OSBA - Open Source Business Alliance

OV-Symposium NRW
OZG Taskforce

Piazza

Public Service Lab

Querwechsler-Netzwerk

Rat der Gemeinden und Regionen Europas (GRE)/ Deutsche Sektion

Re:Form

re:publica
RuDi - Ruhr Digital

Sachsischer Stadte- und Gemeindetag e. V. (SSG)

Smart City Expo World Congress
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https://giraffe-dg.de/ueberblick-ueber-das-projekt/
https://www.govdigital.de/
https://www.governikus.de/governikus-summit/
https://govtechcampus.de/
https://initiatived21.de/
https://international.gov-design.com/
https://www.kern-ux.de/community-und-mitwirken/
https://www.kgst.de/kgst-forum
https://www.kgst.de/kommunect
https://www.kitu-genossenschaft.de/
https://atelier-gardens.de/veranstaltungen/mindshift-festival/
https://www.digitale-verwaltung.de/Webs/DV/DE/onlinezugangsgesetz/rahmenarchitektur/basisdienste-basiskomponenten/modul-f/modul-f-community/modul-f-community-node.html
https://n3gz.org/ueber-n3gz/
https://negz.org/
https://beteiligung.nrw.de/portal/itnrw/beteiligung/themen/1007272
https://www.bva.bund.de/DE/Services/Behoerden/Beratung/Beratungszentrum/CCPM/Netzwerk/stda_netzwerk.html
https://www.junge-buergermeisterinnen.de/
https://www.verwaltung-innovativ.de/DE/Personal/personal_node.html
https://next-netz.de/netzwerk/
https://opencode.de/de
https://zendis.usercontent.opencode.de/opencode-events/
https://www.bertelsmann-stiftung.de/de/unsere-projekte/daten-fuer-die-gesellschaft/projektnachrichten/das-kommunale-open-data-netzwerktreffen?&etcc_cmp=nl_datenfuerdiegesellschaft_25786&etcc_med=newsletter&etcc_ctv=HiergehteszurAnmeldung
https://osb-alliance.de/
https://www.oev-symposium.de/
https://ozg-taskforce.de/
https://piazza-konferenz.de/
https://publicservicelab.de/
https://querwechsler-netzwerk.de/
https://www.rgre.de/
https://reform-staat.org/
https://re-publica.com/de
https://www.rvr.ruhr/daten-digitales/rudi/
https://www.ssg-sachsen.de/de/
https://www.smartcityexpo.com/
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Smart Country Convention (SCCON)

Staat in die Zukunft

Staat-Up
Tag der 6ffentlichen Auftraggeber

Urban Data Community (UDC)

Verwaltungs- und Beschaffernetzwerk (VuBn)

Verwaltungs-Rebellen
VITAKO

Voice
Bundesverband der IT-Anwender e.V.
Work4Germany

Zukunftskongress Staat & Verwaltung
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https://www.smartcountry.berlin/de/
https://staat-in-die-zukunft.de/
https://www.staat-up.net/
https://www.koinno-bmwk.de/veranstaltungen/aktuell/detail/tag-der-oeffentlichen-auftraggeber-2025/
https://square.dksr.city/de/glossary-topic/urban-data-community-udc
https://www.vubn.de/
https://verwaltungsrebellen.de/
https://vitako.de/
https://voice-ev.org/
https://voice-ev.org/
https://digitalservice.bund.de/fellowships/work4germany
https://www.zukunftskongress.info/de

Anhang

Interview-Leitfaden [NExT-Teilnehmer:innen]

Fur Inhalte bitte weiter scrollen.
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Interview-Leitfaden
[Teilnehmer:innen]

Erfolgsfaktor Community of Practice in der
offentlichen Hand

Ressort- und Ebenen-ubergreifende Vernetzung als Motor in der
Transformation der Verwaltung?! — Eine explorative und evaluative
Untersuchung am Beispiel der #NExTcommunities.

Kontakt

Theresa Amberger, NExT e.V.
Projektmanagerin
theresa.amberger@next-netz.de

Berlin, 02.07.2024



Erfolgsfaktor Community of Practice in der 6ffentlichen Hand P NEXT
Interview-Leitfaden: TEILNEHMER:INNEN / X

Teilnehmer:innenkriterien
e Erfahrung mit #NExTcommunities als Teilnehmer:in oder Leiter:in

Eine ausgewogene Abbildung folgender Kriterien muss bei der Rekrutierung der
Interview-Teilnehmer:innen bericksichtigt werden:

e Verschiedene Verwaltungsebenen (Bund, Land, Kommune)

e Verschiedene Hierarchiestufen (Fihrungskrafte, Nicht-Fuhrungskrafte)

e Geschlechter-Mix

e Madglichst aus unterschiedlichen Organisationen

e Madglichst eine Person aus jeder NEXT CoP (zumindest auf Balance zwischen
technischen und weniger technischen Communities achten)

Befragungsablauf
Teilnehmer:inNenKIteriEN ... .o i 2
1 INEFO (B MNIIN) ettt et e e et e et et et e e e ensananentensaeneaasnsansnsnns 3
1.1 2T (]2 18 o = PR 3
1.2 ST o1 =1 2= == 1 o RPN 3
1.3 FOrMAalEs cuvniiiiiiii e 3
2 INTEIVIEW-FTAZEN ..ottt ettt e et ee e e e e e enetensaaaneaanennananns 4
2.1 Vorstellung & Warm-up (5 MiN) cuee e eee e e e e e e eaaas 4
2.2 Verwaltungstransformation / Arbeitsalltag (10 min) ...cccoveeeviiiiiininiiienenienenenne. 4
2.3 Netzwerken allgemein (10 MiN) .. r i i e e ae e e e anan 5
2.4 #NExTcommunities und Mehrwert (10 mMin)...ceeee i iiiiiiieeceecerecereeeaans 5
2.5 Netzwerken —fordernde und hemmende Faktoren (5 min) ..cocoevvviiiiiinenenenne. 7
2.6 Evaluation #NExTcommunities (10 MiN) ...ccoiiiiiiiiiiiiieeecr e eeeeeeeee, 7
3 ADSCHIUSS (5 MmN cuitiiiiiiiiiiiie e e ettt et e e s ee et te e e e enenensasassasasnsnennn 8



Erfolgsfaktor Community of Practice in der 6ffentlichen Hand

>
Interview-Leitfaden: TEILNEHMER:INNEN / NEXT

1 Intro (5 min)

1.1 BegruBung

e BegruBung Interview-Teilnehmer:in und Vorstellung Interviewer:in.

e Duok?

e Kurze Erlauterung des Zwecks des Interviews: Heute geht es um das Thema
Netzwerken und Erfahrungsaustausch in der 6ffentlichen Verwaltung und deren
Auswirkung auf die Verwaltungstransformation bzw. -digitalisierung. Wir
modchten mehr Gber deine Erfahrungen und Meinungen zum Thema Netzwerken
und Communitys im Speziellen erfahren.

1.2 ,,Spielregeln”

e Das Interview wird ca. 60 Minuten dauern

e Ich nutze einen Leitfaden, der unser Gesprach strukturiert und werde zudem
nebenher ein paar Notizen machen.

e Ichwuirde dich bitten, mir zu alles sagen, was dir durch den Kopf geht. Es gibt
keine richtigen oder falschen Antworten, alles kann gesagt werden.

e Ich bin kein:e Expert:in in Bezug auf Verwaltung. Daher mdchte ich gerne mit
deiner Hilfe besser verstehen, wie es ist, in der Verwaltung zu arbeiten und ganz
offen Meinungen und Ideen sammeln.

1.3 Formales

e Datenschutz: Alle deine Angaben werden anonymisiert ausgewertet und
vertraulich behandelt. Man kann also spéter nicht mehr zurtickverfolgen, wer was
gesagt hat.

e Videoaufzeichnung: Wenn du damit einverstanden bist, werden wir unser
Gesprach aufzeichnen. Das dient ausschlieBlich Zwecken der Auswertung. Die
Aufnahmen werden nicht veroffentlicht und nach der Auswertung geloscht.

e Einverstandniserkldarung unterzeichnet?

e Beobachter:innen / Protokollant:innen im Call mit vorstellen

e Hastdu noch Fragen?

e Name im Teams-Fenster ohne Nachname vermerkt?

[Interviwer:in:] Aufzeichnung starten

e Kannst du bitte noch einmal wiederholen, dass du mit der Videoaufzeichnung
einverstanden bist?



Erfolgsfaktor Community of Practice in der 6ffentlichen Hand

>
Interview-Leitfaden: TEILNEHMER:INNEN / NEXT

2 Interview-Fragen

2.1 Vorstellung & Warm-up (5 min)

1. Stelle dich zum Einstieg doch einmal kurz vor und erzahle mir in welcher
Einrichtung du arbeitest und in welcher Funktion.

Nur Vorname

Bund, Land, Kommune?

FUuhrungsposition: ja/nein

Job-Titel (Hierarchie-Level)

Kurze Beschreibung der Tatigkeiten

Verwaltungs-Erfahrung

o O O O O

2.2 Verwaltungstransformation / Arbeitsalltag (10 min)

Bevor wir uns genauer zum Thema Netzwerken unterhalten, mochte ich gerne ein paar
allgemeine Fragen zum Thema Verwaltungstransformation stellen.

2. Welche Rolle spielt die Verwaltungsdigitalisierung bzw. -transformation in
deiner Arbeit?
o Wie groB ist der Anteil an Transformations-bezogenen Tatigkeiten in
deinem Arbeitsalltag?

3. Wenn du die Verwaltungsdigitalisierung in deiner Behorde / Einrichtung in
einem Emoji darstellen musstest, welcher ware das? Warum?

4. Was ist fur dich personlich die groBte Herausforderung beim Thema
Verwaltungstransformation? Was macht es so schwierig?
o Inwiefern haben die Herausforderungen mit (fehlendem)
Wissensaustausch und Vernetzung zu tun?
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2.3 Netzwerken allgemein (10 min)

Heute geht es ja um das Thema ,,Netzwerken®. Bevor wir konkret auf die NExT
Communities eingehen, wirden mich zunachst deine ganz allgemeinen Erfahrungen mit
dem Thema Netzwerken interessieren.

5. Erzahle mir doch bitte mal welche Beriihrungspunkte du zum Thema
Netzwerken hast und welche Erfahrungen du bisher gemacht hast.

o Nenne gerne konkrete Beispiele!

o Welche Arten des Netzwerkens werden betrieben?

o Anwelchen Angeboten wird teilgenommen? Ressort-, Lander- und
Ebenen-ubergreifend?

o Was passiert jenseits von offiziellen Treffen? Wie geht die Vernetzung
weiter?
Was bedeutet ,,Netzwerken* fiir dich genau?

6. Was ist fur dich der Hauptgrund fiir das Betreiben von Vernetzung und die
Teilnahme an Communities?

7. Ist die Community-Aktivitat Teil deiner Arbeitszeit oder Freizeit?
o Wieviel Zeit und Aufwand verwendest du fur das Netzwerken?

2.4 #NExTcommunities und Mehrwert (10 min)

Vielen Dank schon mal fur deine interessanten Einblicke. Als ndchstes mochte ich
konkret Uber die #NExTcommunities sprechen. Du bist Teil der #NExTcommunity xx

8. Einiges dazu hast du bereits schon erwahnt. Aber erzdhle mir gerne noch mehr
Uber dein Engagement bei NEXT:

Was hat dich dazu bewegt?

Seit wann bist du dabei?

Wie hast du damals davon erfahren?

Wie oft nimmst du teil?

Welche Angebote kennst und nutzt du?

© O O O
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9. Bitte erziahle mir doch genauer, wie sich die Teilnahme an den Communities
auf deinen Arbeitsalltag auswirkt.

o [Ziel: Anekdoten & Beispiele sammeln:] Was passiert auch jenseits der
offiziellen Community-Meetings? (Denke zum Beispiel an das letzte
Treffen an dem du teilgenommen hast)

o Worauf genau hat das Einfluss?

=  Personliche Arbeit?

= Arbeitskultur in der ganzen Behorde?

= Effektivitat: Qualitatssteigerung der eigenen Projekte;

= Effizienzsteigerung, Ermdglichung ,kurzer Dienstweg” etc.;
=  Wissensgewinn, Starkung der eigenen Expertise

o Hatsich seit der Teilnahme etwas in deinem Arbeitsalltag deiner
Organisation verandert?

10. Was ist fur dich der groBte Nutzen der der Teilnahme an den Communities?
o Nenne bitte konkrete Beispiele!
o Welche Bestandteile des Wissensmanagements stehen im Vordergrund?
= Wissenserwerb?
=  Wissensentwicklung? Wissensgenerierung?
=  Wissenstransfer?
=  Wissensspeicherung?
=  Wissensnutzung?
Was wurde dir fehlen, wenn es NEXT nicht gabe?
Wie wichtig ist es fur dich, dass Communities einen Umsetzungscharakter
haben, also dass zusammen an einem Ergebnis gearbeitet wird?
o Wie stehst du dazu, dein Wissen selbst in den Communities zu teilen?
=  Warst du bereit einen Impuls-Beitrag zu geben
=  Warum? Warum nicht?

11.[USP NEXT:] Wie unterscheiden sich die NExTcommunities deiner Meinung
nach von anderen Formaten?
o Wie wichtigist es flr dich, dass es bei NExT einen Ebenen- und Ressort-
Ubergreifenden Austausch gibt?
o Wie stehst du dazu, dass bei NEXT nur Personen aus der 6ffentlichen
Verwaltung teilnehmen durfen?
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o Wenn es die NEXT Communities nicht gabe, wie wurdest du sonst
Networking betreiben? Wie hast du es gemacht, bevor du NExT entdeckt
hast?

2.5 Netzwerken - fordernde und hemmende Faktoren (5 min)

12. Gibt es Rahmenbedingungen, die das Netzwerken erleichtern oder
erschweren? Welche?
o Personlich
= |nwiefern teilst du selbst gerne dein Wissen?
=  Wenn eher wenig Vernetzungs-Aktivitat: Warum wird kaum
Vernetzungstatigkeit betrieben?
o Strukturell
= |nwiefern beeinflusst die Kultur in deiner Organisation wie du das
Netzwerken oder Wissensaustausch betreibst?
=  Wie steht deine Fihrungskraft zum Thema Netzwerken? Und wie
deine Team-Mitglieder? Was sagen sie zu deiner Teilnahme an
unterschiedlichen Netzwerk-Angeboten?
=  An Fuhrungskréfte: Gibt es bereits eine Art der Forderung von
Netzwerk-Aktivitaten der Mitarbeitenden? Bzw. was ware hier
denkbar?
e Integration in die Tatigkeitsbeschreibung oder
Zielvereinbarung?
o Welche Bedenken haben vielleicht andere, die nicht so viel Netzwerk-
Arbeit betreiben wie du?
o Was waren hier moégliche Losungen oder Wiinsche, um das Netzwerken
fur dich zu erleichtern?

2.6 Evaluation #NExTcommunities (10 min)

Du hast bereits viele Methoden und Bestandteile der NEXT Communities erwahnt. Mich
wulrde nun deine Meinung zu den einzelnen Aspekten nochmal genauer interessieren.

13. Was gefallt dir besonders gut?
o Organisation, technisch, sozial, ...
o Welche Methoden und Tools sind besonders hilfreich bzw. funktionieren
am besten?
o Ausschluss von Nicht-Verwaltungsmitarbeitenden?
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14. Was eher weniger? Was kdnnte man verbessern?

©)

(@]

©)

Organisation, technisch, sozial, ...

Was fehlt dir?

Was kennst du beispielsweise aus anderen Communities oder
Vernetzungsangeboten und kdénnte flir NExT Gbernommen werden?
Was konnte NEXT tun, um dich bei der weiteren Vernetzung zu
unterstltzen?

15. Wie bewertest du folgende Angebote / Methoden / Tools

o O O O O

Newsletter

Austausch von Dateien und Dokumenten

RuDi

Conceptboard

Wiederfinden von Personen aus den Community-Treffen: Kontakt-
Ubersicht

Etc.

16. Wenn du einen Zauberstab hattest und dir damit deine Traum-Community

zaubern konntest, wie sahe diese aus?

3 Abschluss (5 min)

Wir sind am Ende unseres Interviews angekommen.

17.Ich wirde einmal noch mein:e Kolleg:in fragen, ob er/sie noch eine Frage an dich

hat.

18. Was mochtest du uns noch zum Thema Netzwerken und Communities of
Practice auf den Weg geben?
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Vielen Dank fur deine Zeit und die wertvollen und spannenden Einblicke!

19. Nun nur noch eine allerletzte Frage: Wir suchen weiterhin auch Personen, die
weniger Wissensaustausch bzw. Networking betreiben und uns von Ihren
Erfahrungen und Beweggrinden erzahlen kdnnen. Kennst du zufallig jemanden in
deinem beruflichen Umfeld, der/die auch mit Transformations-Themen zu tun
hat, aber kein NExT-Mitglied ist?

In den kommenden Wochen werden wir alle gesammelten Daten aus den Interviews
analysieren. Auf Basis der Erkenntnisse aus den Interviews bereiten wir dann eine
Online-Umfrage vor, die wir an alle Community-Teilnehmer:innen schicken.

Am Ende fertigen wir daraus einen Bericht an und entwickeln Handlungsempfehlungen
fur die Griindung und Durchfuhrung von Communities of Practice in der 6ffentlichen
Verwaltung.



Anhang

Fragebogen Online-Umfrage

Fur Inhalte bitte weiter scrollen.
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Vielen Dank, dass du dir die Zeit nimmst, an unserer Befragung teilzunehmen. Deine
Erfahrungen und Einsichten sind fiir unser Forschungsprojekt von grofSer
Bedeutung. Mit dieser Umfrage wollen wir besser verstehen, wie Netzwerke in der
offentlichen Verwaltung genutzt werden und welche Mehrwerte sowie
Herausforderungen dabei entstehen.

Deine Antworten helfen uns, zukiinftige Netzwerkaktivitaten gezielt zu verbessern
und den Austausch iiber verschiedene Verwaltungsebenen hinweg zu fordern. Die
Umfrage dauert etwa 15 Minuten.

Datenschutz: Deine Angaben werden anonymisiert und streng vertraulich behandelt.
Es werden keine personenbezogenen Daten erhoben, die Riickschliisse auf deine
Person zulassen. Weitere Informationen findest du in unserer Datenschutzerklarung.

Durch das Klicken auf ,Weiter” und die Teilnahme an der Umfrage bestatigst du, die
Datenschutzerklarung zur Kenntnis genommen zu haben.

Wir freuen uns auf deine wertvollen Einblicke!

In welchem Bereich der offentlichen Hand bist du tatig?
Behorde auf Bundesebene
Behorde auf Landesebene
Behorde auf kommunaler Ebene
Anstalt oder Korperschaft des 6ffentlichen Rechts
Offentliches Unternehmen
Ich bin nicht fir die 6ffentliche Hand tatig.

Sonstiges (bitte angeben)

In dieser Umfrage wird es um das Thema Netzwerken gehen. Wenn wir im Folgenden
von Netzwerken sprechen, meinen wir den Aufbau und die Pflege von formellen und
informellen Beziehungen im beruflichen Kontext. Der Begriff umfasst in diesem Fall
alle unterschiedlichen Aktivitaten, z.B. in Netzwerken, Verbanden, Communities of
Practice, Arbeitsgruppen, Online-Foren oder auf Konferenzen sowie den Aufbau und
die Pflege eines personlichen Netzwerks.

Wie wichtig findest du Netzwerkaktivitaten fiir dich und deine aktuelle Arbeit?

Sehr unwichtig Eher unwichtig Neutral Eher wichtig Sehr wichtig


https://de.surveymonkey.com/r/LYSSWZB

Warum findest du Netzwerkaktivitaten fur deine Arbeit weniger wichtig?

Zur Erinnerung:

Netzwerken meint den Aufbau und die Pflege von formellen und informellen
Beziehungen im beruflichen Kontext und umfasst alle unterschiedlichen Aktivitaten,
z.B. in Netzwerken, Verbanden, Communities of Practice, Arbeitsgruppen, Online-
Foren oder auf Konferenzen sowie den Aufbau und die Pflege eines personlichen
Netzwerks.

Wie viel Zeit pro Monat investierst du durchschnittlich fur beruflich relevante
Netzwerkaktivitaten?

Keine

Weniger als 1 Stunde
1-5 Stunden

6-10 Stunden

Mehr als 10 Stunden

Warum betreibst du keine Netzwerkaktivitaten?

2

Gehort Netzwerken offiziell zu deiner Arbeit?

Beispiel: Netzwerkaktivitdten sind festgeschrieben in deinem Stellenprofil oder deiner Tétigkeitsbeschreibung
Ja

Nein

Wie viel Prozent deiner Netzwerkaktivitaten findet wahrend deiner Arbeitszeit statt?
Bitte gib eine grobe Schdtzung an (nur Zahlen).



An welchen Formen von Netzwerkaktivitaten oder Community-Engagements nimmst du
regelmalig teil?

Diese Angebote kénnen sowohl organisationsintern als auch auf3erhalb der eigenen Organisation stattfinden.
Community-Treffen / Meetups
Brown-Bag-Sessions / Lunch & Learn Meetings
Expert:innen-Vortrage
Arbeitsgruppen / Arbeitskreise / Roundtables
Online-Foren / digitale Austausch-Plattformen / Chat-Kanale (z.B. Slack, Whatsapp etc.)
Konferenzen, Fachtagungen, Barcamps
Feedback-Sessions
Stammtische (Fokus auf personlichen Austausch, weniger fachlich)
Treffen und Austausch mit Kontakten aus personlichem Netzwerk (virtuell oder in Prasenz)
Fortbildungen

Sonstiges (bitte angeben)

Keine der oben genannten

Im Folgenden geht es um deine Bediirfnisse beim Netzwerken in der offentlichen
Verwaltung.

Zur Erinnerung:
Netzwerken meint den Aufbau und die Pflege von formellen und informellen

Beziehungen im beruflichen Kontext. Der Begriff umfasst alle unterschiedlichen
Aktivitaten, z.B. in Netzwerken, Verbanden, Communities of Practice,
Arbeitsgruppen, Online-Foren oder auf Konferenzen sowie den Aufbau und die Pflege
eines personlichen Netzwerks.

Deine Antworten sind uns sehr wichtig. Bitte nimm dir die Zeit, die Fragen und
Antwortmoglichkeiten sorgfiltig zu lesen und zu beantworten.

Wenn von "Organisationen" die Rede ist, sind damit stets Organisationen der
offentlichen Hand gemeint.



Im Kontext von Netzwerken und Communities in der offentlichen Verwaltung:

Wie wichtig sind folgende Themen fur dich?

Sehr unwichtig Eher unwichtig

Gemeinsam mit anderen
Losungen, Konzepte oder
Positionspapiere
erarbeiten

Den offiziellen Dienstweg
iberspringen

Gewinnbringende
Kontakte zwischen
anderen Personen
herstellen konnen

Ein Gemeinschaftsgefiihl
erleben und mich weniger
alleine fithlen

Impulse zu neuen und
aktuellen Themen der
Verwaltung bekommen

Mein berufliches Wissen
erweitern und neue
Fahigkeiten entwickeln

Meine Aufgaben in der
Verwaltungstransformation
besser erledigen konnen

Einen geschiitzten Raum
erfahren, in dem ich offen
iiber Probleme und
Herausforderungen aus
meinem beruflichen Alltag
sprechen kann

Neutral

Eher wichtig

Sehr wichtig

Wenn von "Organisationen” die Rede ist, sind damit stets Organisationen der

offentlichen Hand gemeint.



Im Kontext von Netzwerken und Communities in der offentlichen Verwaltung:

Wie wichtig sind folgende Themen fur dich?

Sehr unwichtig  Eher unwichtig

Mit Personen aus
meiner Region
zusammenkommen

Mit Personen aus
der Wissenschaft
zusammenkommen

Mit Personen aus
unterschiedlichen
hierarchischen
Ebenen
zusammenkommen

Wissen und
Erfahrungen mit
Kolleg:innen aus
anderen Abteilungen
meiner Organisation
/ Behorde
austauschen

Mit Personen aus
der Privatwirtschaft
zusammenkommen

Personen
kennenlernen, die
ich bei Bedarf
schnell und
unkompliziert
kontaktieren kann,
um Rat oder
Unterstiitzung zu
bekommen

Wissen und
Erfahrungen mit
Kolleg:innen aus
anderen
Organisationen /
Behorden
austauschen

Mit Personen aus
anderen Disziplinen
und Fachbereichen
zusammenkommen

Neutral

Eher wichtig

Sehr wichtig

Wenn von "Organisationen" die Rede ist, sind damit stets Organisationen der

offentlichen Hand gemeint.



Im Kontext von Netzwerken und Communities in der offentlichen Verwaltung:

Wie wichtig sind folgende Themen fur dich?

Sehr unwichtig  Eher unwichtig

Kontakte kniipfen,
die fiir meine
berufliche
Entwicklung
hilfreich sein konnen

Mit anderen
Personen
zusammenkommen,
die an den gleichen
Themen arbeiten wie
ich

Sich mit anderen
zZusammentun, um
auf politische /
gesetzliche
Anderungen
hinzuwirken

Mit Personen aus
unterschiedlichen
foderalen Ebenen
(Bund, Land,
Kommune)
zusammenkommen

Mein Feedback zur
Arbeit anderer
geben

Ein personliches
Netzwerk aus
niitzlichen
Kontakten aufbauen
und pflegen

Informationen
bekommen, die
genau auf meine
Arbeit zugeschnitten
sind

Motivation erfahren,
weiterhin in der
Verwaltung tatig zu
sein

Neutral

Eher wichtig

Sehr wichtig

Wenn von "Organisationen" die Rede ist, sind damit stets Organisationen der

offentlichen Hand gemeint.



Im Kontext von Netzwerken und Communities in der offentlichen Verwaltung:

Wie wichtig sind folgende Themen fur dich?

Sehr unwichtig  Eher unwichtig

Von Loésungen
(technische
Losungen,
organisatorisches
Vorgehen, Verfahren
etc.) erfahren, die
ich nachnutzen kann

Von eigenen
Projekten,
Erfahrungen und
Herausforderungen
berichten

Mit Personen
zusammenkommen,
die politischen
Einfluss haben

Mitbekommen, wie
in anderen
Organisationen /
Behorden gearbeitet
wird

Meinen Horizont
erweitern und
Inspiration fur
andere
Herangehensweisen
bekommen

Mehr Sichtbarkeit
fiir meine eigene
Organisation /
Behorde generieren

Informationen
bekommen, die
meine Abteilung /
mein Team
weiterbringen
konnen

Mehr Sichtbarkeit
fur relevante
Verwaltungsthemen
generieren

Neutral

Eher wichtig

Sehr wichtig

Im Folgenden wollen wir gerne mehr iiber deine Teilnahme und deine bisherigen

Erfahrungen bei den unterschiedlichen Angeboten von NEXT erfahren.

Das NExT Netzwerk ist ein parteipolitisch unabhangiges Netzwerk im offentlichen
Dienst mit dem Ziel, Beschaftigte aus Bund, Landern und Kommunen sowie deren

nachgeordneten Behorden, Anstalten und Korperschaften iiber Hierarchien,

Ressorts und foderale Grenzen hinweg zusammenzubringen - offline wie online.


https://next-netz.de/

Hast du schon mal von NExXT gehort?
Ja, kenne ich gut
Ja, habe davon gehort

Nein, noch nie gehort

An welchen der folgenden Angebote des NExT-Netzwerks hast du innerhalb der letzten 12
Monate teilgenommen?

Bitte alles ankreuzen, was zutrifft.
NExTcommunities: Communities of Practice zu vielen Bereichen der digitalen Transformation

NExTwerkstatten: gemeinsame Entwicklung von Werkstiicken, z.B. Leitfaden, Whitepaper,
Diskussionspapiere etc.

What’s NEXT: Impulsveranstaltungsreihe zu Themen des digitalen Wandels, auch als erste Veranstaltung
vor der Neugriindung einer Community

NExTbasics: Neue Veranstaltungs-Reihe, bei der ein geschiitzter Raum fiir alle Fragen zu jeweils
verschiedenen Themen geschaffen werden soll

NExTperspektiven: Vortrage von Schliisselfiguren des digitalen Wandelns zu vielfaltigen Themen mit
anschlieBender Diskussions- und Fragerunde

NExTcamp: Themenoffene Ad-Hoc-Konferenz fiir Wissenschaft und Verwaltung

Sonstiges (bitte angeben)

Keine der oben genannten

Warum hast du bisher noch an keiner NExT-Veranstaltung teilgenommen?
Keine Zeit
Kein passender Termin
Angebotene Themen nicht relevant / interessant fur mich
Kein Interesse am Netzwerken
Ich kannte die Angebote bisher nicht

Sonstiges (bitte angeben)



Hier ist die Liste aller aktuell aktiven # NExTcommunities.
An Veranstaltungen welcher der folgenden Communities hast du bereits teilgenommen?

Veranstaltungen kénnen What’s-NExT-Events oder die regelmdfSigen Community-Treffen sein.

4Germany Open Source in der Verwaltung
Agile Vorantreiber:innen Robotic Process Automation
Chatbot Test & QS

Cloud fiir die Verwaltung Veranderungsmanagement &

Digitalisierungsprozesse
Innovationsmanagement

Wirkungsvolle Verwaltung
Interne Beratung

Wissensmanagement
KI & Digitale Ethik

women@NExXT
Kollegiale Beratung

Ich kann micht nicht erinnern
(Multi-)Projektmanagement

Keine der genannten
Nutzerzentriertes Design

Wie haufig hast du in den letzten 12 Monaten an NExT-Community-Treffen (egal welcher
Community) teilgenommen?

Nie

1-2 Mal
3-5 Mal
6-10 Mal

Mehr als 10 Mal

Welche der folgenden Aktivitaten im Rahmen der NExT-Community-Treffen treffen auf dich
zu?

Bitte alles ankreuzen, was zutrifft.
Ich habe einen Impulsvortrag gehalten
Ich bin im Leitungs-Team einer Community
Ich versuche so regelméafig wie mdoglich an den Treffen teilzunehmen
Ich habe mit anderen Teilnehmer:innen im Nachgang Dokumente ausgetauscht
Ich habe mich aktiv an Diskussionsrunden beteiligt
Ich habe meinen Kolleg:innen von Inhalten aus den Treffen berichtet
Ich habe mit anderen Teilnehmer:innen der Treffen Kontaktdaten ausgetauscht (E-Mail, LinkedIn etc.)
Ich habe mich mit anderen Teilnehmer:innen im Nachgang getroffen (virtuell oder in Prasenz)

Keine der oben genannten



Was konnte dich dazu bewegen, einen eigenen Impulsvortrag in einer Community zu halten?

Wie wahrscheinlich ist es, dass du NEXT einer Freundin/einem Freund oder einer
Kollegin/einem Kollegen weiterempfiehlst?

Gar nicht AuRerst
wahrscheinlich wahrscheinlich
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Was ist der Hauptgrund fiir deine Bewertung?

Danke schon mal fiir deine bisherigen Antworten!
Ein paar Fragen haben wir noch.

Bitte nimm dir weiterhin die Zeit, die Fragen sorgfaltig zu lesen und zu
beantworten. Nur so, konnen wir valide Studienergebnisse erzielen.

Falls du eine kurze Pause brauchst, kannst du auch pausieren und die Umfrage zu
einem spateren Zeitpunkt beenden.

Im Folgenden mochten wir erfahren, wie sehr die unterschiedlichen Aspekte deiner
Meinung nach von NEXT erfiillt sind.



Bitte erinnere dich nun an deine bisherigen Aktivitaten bei NExT:

Wie zufrieden bist du mit folgenden Themen bei NExT?

Gemeinsam mit anderen
Losungen, Konzepte oder
Positionspapiere
erarbeiten

Den offiziellen Dienstweg
uberspringen

Gewinnbringende
Kontakte zwischen
anderen Personen
herstellen konnen

Ein Gemeinschaftsgefiihl
erleben und mich weniger
alleine fithlen

Impulse zu neuen und
aktuellen Themen der
Verwaltung bekommen

Mein berufliches Wissen
erweitern und neue
Fahigkeiten entwickeln

Meine Aufgaben in der
Verwaltungstransformation
besser erledigen kénnen

Einen geschutzten Raum
erfahren, in dem ich offen
uber Probleme und
Herausforderungen aus
meinem beruflichen Alltag
sprechen kann

Sehr
unzufrieden

Eher
unzufrieden

Neutral

Eher
zufrieden

Sehr
zufrieden

k. A./kann
ich nicht
beurteilen



Bitte erinnere dich nun an deine bisherigen Aktivitaten bei NExT:

Wie zufrieden bist du mit folgenden Themen bei NExT?

Mit Personen aus
meiner Region
zusammenkommen

Mit Personen aus
der Wissenschaft
zusammenkommen

Mit Personen aus
unterschiedlichen
hierarchischen
Ebenen
zusammenkommen

Wissen und
Erfahrungen mit
Kolleg:innen aus
anderen Abteilungen
meiner Organisation
/ Behorde
austauschen

Mit Personen aus
der Privatwirtschaft
zusammenkommen

Personen
kennenlernen, die
ich bei Bedarf
schnell und
unkompliziert
kontaktieren kann,
um Rat oder
Unterstitzung zu
bekommen

Wissen und
Erfahrungen mit
Kolleg:innen aus
anderen
Organisationen /
Behorden
austauschen

Mit Personen aus

anderen Disziplinen
und Fachbereichen
zusammenkommen

Sehr
unzufrieden

Eher
unzufrieden

Neutral

Eher
zufrieden

Sehr
zufrieden

k. A./kann
ich nicht
beurteilen



Bitte erinnere dich nun an deine bisherigen Aktivitaten bei NExT:

Wie zufrieden bist du mit folgenden Themen bei NExT?

Kontakte kniipfen,
die fiir meine
berufliche
Entwicklung
hilfreich sein konnen

Mit anderen
Personen
zusammenkommen,
die an den gleichen
Themen arbeiten wie
ich

Sich mit anderen
zZusammentun, um
auf politische /
gesetzliche
Anderungen
hinzuwirken

Mit Personen aus
unterschiedlichen
foderalen Ebenen
(Bund, Land,
Kommune)
zusammenkommen

Mein Feedback zur
Arbeit anderer
geben

Ein personliches
Netzwerk aus
nitzlichen
Kontakten aufbauen
und pflegen

Informationen
bekommen, die
genau auf meine
Arbeit zugeschnitten
sind

Motivation erfahren,
weiterhin in der
Verwaltung tatig zu
sein

Sehr
unzufrieden

Eher
unzufrieden

Neutral

Eher
zufrieden

Sehr
zufrieden

k. A./kann
ich nicht
beurteilen



Bitte erinnere dich nun an deine bisherigen Aktivitaten bei NExT:

Wie zufrieden bist du mit folgenden Themen bei NExT?

Von Losungen
(technische
Losungen,
organisatorisches
Vorgehen, Verfahren
etc.) erfahren, die
ich nachnutzen kann

Von eigenen
Projekten,
Erfahrungen und
Herausforderungen
berichten

Mit Personen
zusammenkommen,
die politischen
Einfluss haben

Mitbekommen, wie
in anderen
Organisationen /
Behorden gearbeitet
wird

Meinen Horizont
erweitern und
Inspiration fir
andere
Herangehensweisen
bekommen

Mehr Sichtbarkeit
fur meine eigene
Organisation /
Behorde generieren

Informationen
bekommen, die
meine Abteilung /
mein Team
weiterbringen
konnen

Mehr Sichtbarkeit
fur relevante
Verwaltungsthemen
generieren

Sehr
unzufrieden

Eher
unzufrieden

Neutral

Eher
zufrieden

Sehr
zufrieden

k. A./kann
ich nicht
beurteilen

Gibt es noch etwas, das dir beim Angebot von NExT fehlt oder etwas, das man aus deiner
Sicht verbessern konnte?

2



An welchen der folgenden Netzwerke, Verbanden, Communities oder Konferenzen mit Bezug
zur Offentlichen Verwaltung warst du in den letzten 12 Monaten aullerdem beteiligt?
Beteiligt sein bedeutet, dass du in den letzten 12 Monaten entweder an Veranstaltungen oder Treffen (virtuell oder

in Prdsenz) teilgenommen oder an Online-Diskussionen mitgewirkt hast.
BAMEF-CIC (Creative Information Technology Center)
Beirat Digitalstrategie Deutschland
Bitkom
Creative Bureaucracy Festival
Deutscher Stadtetag
Deutscher Stadte- und Gemeindebund
Forum Agile Verwaltung
Guten Morgen Innovation (ITZ Bund)
Initiative D21
International Design in Government
KERN Community
KGSt (Kommunale Gemeinschaftsstelle fiir Verwaltungsmanagement)
KITU (Kommunale IT Union)
Merseburger Digitaltage
Modul F Community
NEGZ (Nationales E-Government Kompetenzzentrum)
OZG-Taskforce
Public Service Lab
Querwechsler-Netzwerk
Re:Form
RuDi-Netzwerk
SCCON (Smart Country Convention)
Staat in die Zukunft
Staat-Up
Stadte- und Gemeindetage
Stiftung Datenschutz
Urban Data Community (UDC)
Verwaltungsrebellen
Voice (Bundesverband der IT-Anwender)
Work4Germany Alumni Netzwerk
Gesellschaft fiir Informatik (GI)

Arbeitskreis der Leiter der Datenzentralen (ALD)



Sonstiges (bitte angeben)

Keine der oben genannten

An welchen der folgenden Netzwerke, Verbanden, Communities oder Konferenzen mit Bezug
zur offentlichen Verwaltung warst du in den letzten 12 Monaten beteiligt?
Beteiligt sein bedeutet, dass du in den letzten 12 Monaten entweder an Veranstaltungen oder Treffen (virtuell oder

in Prdsenz) teilgenommen oder an Online-Diskussionen mitgewirkt hast.
BAMEF-CIC (Creative Information Technology Center)
Beirat Digitalstrategie Deutschland
Bitkom
Creative Bureaucracy Festival
Deutscher Stadtetag
Deutscher Stadte- und Gemeindebund
Forum Agile Verwaltung
Guten Morgen Innovation (ITZ Bund)
Initiative D21
International Design in Government
KERN Community
KGSt (Kommunale Gemeinschaftsstelle fiir Verwaltungsmanagement)
KITU (Kommunale IT Union)
Merseburger Digitaltage
Modul F Community
NEGZ (Nationales E-Government Kompetenzzentrum)
0OZG-Taskforce
Public Service Lab
Querwechsler-Netzwerk
Re:Form
RuDi-Netzwerk
SCCON (Smart Country Convention)
Staat in die Zukunft
Staat-Up
Stadte- und Gemeindetage
Stiftung Datenschutz
Urban Data Community (UDC)

Verwaltungsrebellen



Voice (Bundesverband der IT-Anwender)
Work4Germany Alumni Netzwerk

Gesellschaft fiir Informatik

Arbeitskreis der Leiter der Datenzentralen (ALD)

Sonstiges (bitte angeben)

Ich bin an keinem Netzwerk / Community beteiligt

Danke schon mal fiir deine bisherigen Antworten!
Ein paar Fragen haben wir noch.

Bitte nimm dir weiterhin die Zeit, die Fragen sorgfaltig zu lesen und zu
beantworten. Nur so, konnen wir valide Studienergebnisse erzielen.

Falls du eine kurze Pause brauchst, kannst du auch pausieren und die Umfrage zu
einem spateren Zeitpunkt beenden.



Bitte erinnere dich nun an die von dir ausgewahlten Netzwerke, Communities und

Konferenzen mit Bezug zur offentlichen Verwaltung:

Wie zufrieden bist du mit folgenden Themen bei "deinen" Netzwerkenaktivitaten?

Gemeinsam mit anderen
Losungen, Konzepte oder
Positionspapiere
erarbeiten

Den offiziellen Dienstweg
uberspringen

Gewinnbringende
Kontakte zwischen
anderen Personen
herstellen kénnen

Ein Gemeinschaftsgefuhl
erleben und mich weniger
alleine fithlen

Impulse zu neuen und
aktuellen Themen der
Verwaltung bekommen

Mein berufliches Wissen
erweitern und neue
Fahigkeiten entwickeln

Meine Aufgaben in der
Verwaltungstransformation
besser erledigen konnen

Einen geschiitzten Raum
erfahren, in dem ich offen
uber Probleme und
Herausforderungen aus
meinem beruflichen Alltag
sprechen kann

Sehr
unzufrieden

Eher
unzufrieden

Neutral

Eher
zufrieden

Sehr
zufrieden

k. A. / kann
ich nicht
beurteilen



Bitte erinnere dich nun an die von dir ausgewahlten Netzwerke, Communities und

Konferenzen mit Bezug zur o6ffentlichen Verwaltung:

Wie zufrieden bist du mit folgenden Themen bei "deinen" Netzwerkenaktivitaten?

Mit Personen aus
meiner Region
zusammenkommen

Mit Personen aus
der Wissenschaft
zusammenkommen

Mit Personen aus
unterschiedlichen
hierarchischen
Ebenen
zusammenkommen

Wissen und
Erfahrungen mit
Kolleg:innen aus
anderen Abteilungen
meiner Organisation
/ Behorde
austauschen

Mit Personen aus
der Privatwirtschaft
zusammenkommen

Personen
kennenlernen, die
ich bei Bedarf
schnell und
unkompliziert
kontaktieren kann,
um Rat oder
Unterstiitzung zu
bekommen

Wissen und
Erfahrungen mit
Kolleg:innen aus
anderen
Organisationen /
Behorden
austauschen

Mit Personen aus
anderen Disziplinen
und Fachbereichen
zusammenkommen

Sehr
unzufrieden

Eher
unzufrieden

Neutral

Eher
zufrieden

Sehr
zufrieden

k. A. / kann
ich nicht
beurteilen



Bitte erinnere dich nun an die von dir ausgewahlten Netzwerke, Communities und

Konferenzen mit Bezug zur o6ffentlichen Verwaltung:

Wie zufrieden bist du mit folgenden Themen bei "deinen" Netzwerkenaktivitaten?

Kontakte kniipfen,
die fiir meine
berufliche
Entwicklung
hilfreich sein konnen

Mit anderen
Personen
zusammenkommen,
die an den gleichen
Themen arbeiten wie
ich

Sich mit anderen
Zusammentun, um
auf politische /
gesetzliche
Anderungen
hinzuwirken

Mit Personen aus
unterschiedlichen
foderalen Ebenen
(Bund, Land,
Kommune)
zusammenkommen

Mein Feedback zur
Arbeit anderer
geben

Ein personliches
Netzwerk aus
nitzlichen
Kontakten aufbauen
und pflegen

Informationen
bekommen, die
genau auf meine
Arbeit zugeschnitten
sind

Motivation erfahren,
weiterhin in der
Verwaltung tatig zu
sein

Sehr
unzufrieden

Eher
unzufrieden

Neutral

Eher
zufrieden

Sehr
zufrieden

k. A. / kann
ich nicht
beurteilen



Bitte erinnere dich nun an die von dir ausgewahlten Netzwerke, Communities und

Konferenzen mit Bezug zur o6ffentlichen Verwaltung:

Wie zufrieden bist du mit folgenden Themen bei "deinen" Netzwerkenaktivitaten?

Von Lésungen
(technische
Losungen,
organisatorisches
Vorgehen, Verfahren
etc.) erfahren, die
ich nachnutzen kann

Von eigenen
Projekten,
Erfahrungen und
Herausforderungen
berichten

Mit Personen
zusammenkommen,
die politischen
Einfluss haben

Mitbekommen, wie
in anderen
Organisationen /
Behorden gearbeitet
wird

Meinen Horizont
erweitern und
Inspiration fir
andere
Herangehensweisen
bekommen

Mehr Sichtbarkeit
fur meine eigene
Organisation /
Behorde generieren

Informationen
bekommen, die
meine Abteilung /
mein Team
weiterbringen
konnen

Mehr Sichtbarkeit
fur relevante
Verwaltungsthemen
generieren

Sehr
unzufrieden

Eher
unzufrieden

Neutral

Eher
zufrieden

Sehr
zufrieden

k. A. / kann
ich nicht
beurteilen



Gibt es bei deinen Netzwerkaktivitaten etwas, das dir fehlt?

Bist du Fihrungskraft?
Ja

Nein

Im Folgenden beleuchten wir die Rahmenbedingungen und Einflussfaktoren auf das
Thema Netzwerken in der offentlichen Verwaltung.



Bitte gib an, inwieweit du den folgenden Aussagen zustimmst oder nicht zustimmst.

Stimme k. A./kann
uberhaupt Stimme eher Stimme eher Stimme voll ich nicht
nicht zu nicht zu Neutral zu und ganz zu  beurteilen

Ich geniefRe das Vertrauen
meiner Fithrungskraft und
kann selbststandig tiber
die Nutzung meiner
Arbeitszeit bestimmen

Meine Fuhrungskraft weifd
um den Nutzen von
Netzwerkaktivitaten fir
die
Verwaltungstransformation

Aufgrund privater /
familidrer Verpflichtungen
schaffe ich es nicht,
Netzwerkaktivitaten
nachzugehen

In meiner Organisation /
Behorde werden mir
offiziell Ressourcen (Zeit,
finanzielle Mittel etc.) fur
interne Vernetzung zur
Verfugung gestellt

Ich gehe
Netzwerkaktivitaten
wahrend der Arbeitszeit
nach, auch ohne meiner
Fihrungskraft davon zu
berichten

Ich tausche mich
regelmalig mit
Kolleg:innen in anderen
Organisationseinheiten /
Abteilungen aus

Ich tausche mich
regelmafig mit
Kolleg:innen in anderen
Organisationen / Behorden
aus



Bitte gib an, inwieweit du den folgenden Aussagen zustimmst oder nicht zustimmst.

Der offizielle
Dienstweg hindert
mich an der
Kommunikation und
dem Austausch mit
anderen Behorden

Ich fordere
Ressourcen (Zeit,
finanzielle Mittel
etc.) fur das
Ausiiben von
Netzwerkaktivitdaten
aktiv ein

Mein Wissen mit
Personen aus
anderen
Organisationen /
Behorden zu teilen,
birgt Risiken

Meine
Fihrungskraft
fordert mich aktiv
auf,
Netzwerkaktivitaten
nachzugehen

Viele Menschen in
meiner Organisation
/ Behorde haben
Bedenken, ihr
Wissen offen zu
teilen

In meiner
Organisation /
Behorde werden mir
offiziell Ressourcen
(Zeit, finanzielle
Mittel etc.) fur
externe Vernetzung
(auBerhalb meiner
Organisation) zur
Verfliigung gestellt

Durch die hohe
Arbeitslast habe ich
keine Kapazitaten,
Netzwerkaktivitaten
wahrend der
Arbeitszeit
nachzugehen

Stimme
uberhaupt
nicht zu

Stimme eher
nicht zu

Neutral

Stimme eher
zu

Stimme voll
und ganz zu

k. A./kann
ich nicht
beurteilen



Bitte gib an, inwieweit du den folgenden Aussagen zustimmst oder nicht zustimmst.

Meine
Fihrungskraft lebt
eine Kultur des
Teilens von Wissen
und Erfahrungen vor

Mir fallt es leicht,
bei Netzwerk-
Veranstaltungen auf
fremde Personen
zuzugehen

Ich weil$ nicht,
welche Behorden
und Personen in der
offentlichen
Verwaltung an
ahnlichen Themen
arbeiten wie ich

Meine
Fihrungskraft
erlaubt die
Teilnahme an
Netzwerkaktivitdaten
nur dann, wenn der
Nutzen fir meine
tagliche Arbeit
ersichtlich ist

Freistellung und
Budget bekomme ich
leichter fur
Fortbildungen als fir
Netzwerk-
Aktivitaten
genehmigt

Offenes Teilen von
Wissen und
Erfahrungen ist Teil
der
Unternehmenskultur
in meiner
Organisation /
Behorde

Bitte wahle hier
einmal die Option
"Stimme eher zu"
aus (=Kontrollfrage)

Stimme

uberhaupt
nicht zu

Stimme eher Stimme eher

k. A./kann
ich nicht
beurteilen



Bitte gib an, inwieweit du den folgenden Aussagen zustimmst oder nicht zustimmst.

Stimme k. A./kann
uberhaupt Stimme eher Stimme eher Stimme voll ich nicht
nicht zu nicht zu Neutral zu und ganz zu  beurteilen

Meine Mitarbeitenden
konnen selbststandig tiber
die Nutzung ihrer
Arbeitszeit bestimmen

Meine eigene
Fuhrungskraft weils um
den Nutzen von
Netzwerkaktivitaten fir
die
Verwaltungstransformation

Aufgrund privater /
familidrer Verpflichtungen
schaffe ich es nicht,
Netzwerkaktivitaten
nachzugehen

In meiner Organisation /
Behorde werden mir
offiziell Ressourcen (Zeit,
finanzielle Mittel etc.) fur
interne Vernetzung zur
Verfugung gestellt

Ich gehe
Netzwerkaktivitaten
wahrend der Arbeitszeit
nach, auch ohne meiner
Fihrungskraft davon zu
berichten

Ich tausche mich
regelmalig mit
Kolleg:innen in anderen
Organisationseinheiten /
Abteilungen aus

Ich tausche mich
regelmafig mit
Kolleg:innen in anderen
Organisationen / Behorden
aus



Bitte gib an, inwieweit du den folgenden Aussagen zustimmst oder nicht zustimmst.

Der offizielle
Dienstweg hindert
mich an der
Kommunikation und
dem Austausch mit
anderen Behorden

Ich stelle
Ressourcen (Zeit,
finanzielle Mittel
etc.) fur das
Ausiiben von
Netzwerkaktivitdaten
fir meine
Mitarbeitenden zur
Verfigung

Mein Wissen mit
Personen aus
anderen
Organisationen /
Behorden zu teilen,
birgt Risiken

Ich fordere meine
Mitarbeitenden aktiv
auf,
Netzwerkaktivitdaten
nachzugehen

Viele Menschen in
meiner Organisation
/ Behorde haben
Bedenken, ihr
Wissen offen zu
teilen

In meiner
Organisation /
Behorde werden mir
offiziell Ressourcen
(Zeit, finanzielle
Mittel etc.) fur
externe Vernetzung
(auBBerhalb meiner
Organisation) zur
Verfigung gestellt

Durch die hohe
Arbeitslast habe ich
keine Kapazitaten,
Netzwerkaktivitaten
wahrend der
Arbeitszeit
nachzugehen

Stimme
uberhaupt
nicht zu

Stimme eher
nicht zu

Neutral

Stimme eher
zZu

Stimme voll
und ganz zu

k.A./kann
ich nicht
beurteilen



Bitte gib an, inwieweit du den folgenden Aussagen zustimmst oder nicht zustimmst.

Als Fuhrungskraft
lebe ich eine Kultur
des Teilens von
Wissen und
Erfahrungen vor

Mir fallt es leicht,
bei Netzwerk-
Veranstaltungen auf
fremde Personen
zuzugehen

Ich weil$ nicht,
welche Behorden
und Personen in der
offentlichen
Verwaltung an
ahnlichen Themen
arbeiten wie ich

Als Fiihrungskraft
erlaube ich die
Teilnahme an
Netzwerkaktivitaten
nur dann, wenn der
Nutzen fiir Arbeit
ersichtlich ist

Freistellung und
Budget genehmige
ich eher fur
Fortbildungen als fir
Netzwerkaktivitaten

Offenes Teilen von
Wissen und
Erfahrungen ist Teil
der
Unternehmenskultur
in meiner
Organisation /
Behorde

Bitte wahle hier
einmal die Option
"Stimme eher zu"
aus (=Kontrollfrage)

Der Begriff "Verwaltungstransformation" umfasst die Modernisierung und

Stimme
uberhaupt
nicht zu

Stimme eher
nicht zu

Neutral

Stimme eher
zZu

Stimme voll
und ganz zu

k.A./kann
ich nicht
beurteilen

Digitalisierung von Verwaltungsprozessen. Fokus liegt auf der Einfithrung neuer
Technologien, Vereinfachung von Arbeitsablaufen und der Forderung interner und
externer Zusammenarbeit.



Welche der folgenden Herausforderungen erlebst du personlich als die grofSten Hindernisse
bei der Verwaltungstransformation und Digitalisierung?

Bitte wdhle bis zu 3 aus.
Festhalten an alten Strukturen und fehlende Veranderungsbereitschaft
Komplexe und starre biirokratische Regelungen
Foderalismus und fehlende Standardisierung
Fachkraftemangel
Fehlende technische bzw. digitale Kompetenzen
Unzureichende technische Ausstattung und veraltete IT-Systeme
Mangelnder Austausch zwischen unterschiedlichen Verwaltungseinheiten
Datenschutzanforderungen und Vergaberecht als Hemmschuhe
Unzureichendes Projektmanagement und mangelnde Prioritatensetzung
Fehlende Ressourcen

Sonstiges (bitte angeben)

Keine der oben genannten

Fast geschalfft!
Nur noch ein paar Fragen zu dir und deinen Tatigkeiten im offentlichen Dienst.

Wie viele Mitarbeiter:innen sind in deiner Organisation tatig?

Mit Organisation meinen wir deinen direkten Arbeitgeber.
Bis zu 100 Beschiftigte
Bis zu 500 Beschiftigte
Bis zu 1000 Beschaftigte
Bis zu 5000 Beschaftigte

Mehr als 5000 Beschaftigte

Ist dein Arbeitgeber institutionelles Vereinsmitglied bei NEXT e.V.?
Ja
Nein

Weil3 ich nicht



Seit wie vielen Jahren bist du im 6ffentlichen Dienst tatig?
0 - 2 Jahre
Zwischen 3 - 5 Jahren
Zwischen 6 - 10 Jahren
Zwischen 11 - 20 Jahren
Zwischen 21 - 30 Jahren

Mehr als 30 Jahre

Bitte gib deine Laufbahn / Entgeltgruppe an (optional).
Hoherer Dienst bzw. vergleichbare Entgeltgruppe
Gehobener Dienst bzw. vergleichbare Entgeltgruppe
Mittlerer Dienst bzw. vergleichbare Entgeltgruppe
Einfacher Dienst bzw. vergleichbare Entgeltgruppe

Sonstiges (bitte angeben)

Welcher Anteil deiner Arbeit dreht sich um die Themen Verwaltungsdigitalisierung bzw. -
transformation?

Bitte mach eine grobe Prozentangabe (nur Zahlen).

Transformationsbezogene Titigkeiten konnen alles betreffen von Digitalisierung, Prozessoptimierung,

Kulturwandel, Biirgerbeteiligung und interorganisationaler Zusammenarbeit.

Welche der folgenden Aussagen trifft am ehesten auf dich zu?
Ich arbeite iberwiegend alleine in meiner Rolle.
Es gibt andere Personen mit ahnlichen Aufgaben, und wir arbeiten zusammen.
Es gibt andere Personen mit dhnlichen Aufgaben, aber wir arbeiten unabhédngig voneinander.

Keine der genannten

Wie alt bist du?
16-20 Jahre
21-30 Jahre
31-40 Jahre
41-50 Jahre
51-60 Jahre

61 und alter



Bist du
Weiblich
Mannlich
Divers

Keine Angabe

Du hast das Ende der Umfrage erreicht.
Vielen Dank fiir dein Durchhaltevermogen!

Gibt es sonst noch etwas, das du uns mitteilen mochtest?

Vielen Dank, dass du dir die Zeit genommen hast, an unserer Umfrage
teilzunehmen! Deine Antworten sind von grofRem Wert und helfen uns, die
Bedeutung von Netzwerken und die Transformation der offentlichen Verwaltung
besser zu verstehen.

Hast du Interesse, auch in Zukunft deine Meinung zum Thema Netzwerken oder zur
Verwaltungstransformation zu teilen? Wir freuen uns, dich fir Interviews,
Workshops oder andere Feedback-Formate einzuladen!

Wenn du dabei sein mochtest, hinterlasse bitte deine Kontaktdaten iiber diesen
Link.

Fiir Anmerkungen oder Riickfragen melde dich gerne bei Theresa Amberger
(Projektmanagerin bei NExT):
theresa.amberger@next-netz.de

NExT e. V.
Prinzessinnenstrafie 8
10969 Berlin
www.next-netz.de


https://de.surveymonkey.com/r/LCN5CP8
https://de.surveymonkey.com/r/LCN5CP8
https://next-netz.de/

