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Vorwort

Sehr geehrte Leserinnen und Leser

Der Anspruch an Bildung ist, dass sie nicht nur Wissen vermittelt, sondern auch eine breite Palette an
Kompetenzen, die es Menschen ermdglicht, sich gesellschaftlich zu beteiligen und produktiv in
Organisationen einzubringen. In Unternehmen, Verwaltungen oder Nonprofit-Organisationen stellen sie
geordnete betriebliche Prozesse sicher, bereiten Entscheidungen vor und entscheiden, entwickeln neue
Ideen und vieles mehr.

Nicht jede Form der Bildung muss einen nachweisbaren, spezifischen Nutzen stiften, insbesondere dann,
wenn sie der Allgemeinbildung dient. In dieser Studie sprechen wir jedoch von einer spezifischen Form
der Bildung - und zwar der Weiterbildung, die nach dem Absolvieren einer Ausbildung, nach einigen Jahren
beruflicher Tatigkeit und parallel zum beruflichen Alltag stattfindet. In der Weiterbildung an einer
«Business School» haben die Teilnehmenden die Erwartung, fur die beruflichen Herausforderungen und
Entwicklungen zu profitieren. Denn jede und jeder Einzelne investiert viel Zeit und Geld in die eigene
Weiterbildung und verspricht sich daraus einen Gewinn, der natlrlich sehr individuell definiert wird. Muss
denn aber jede einzelne Minute und Sequenz der Weiterbildung einen Nutzen stiften? Hier gehen die
Erwartungen der Teilnehmenden auseinander. Manche Teilnehmende erwarten durchgehend einen
unmittelbar auf ihre aktuelle berufliche Situation Ubertragbaren und handfesten Nutzen. Andere méchten
sich vor allem anregen lassen und im Rahmen der Weiterbildung gentigend Freirdume haben, um ihre
beruflichen Herausforderungen aus der Distanz heraus zu reflektieren. Und wiederum andere mdchte eine
Kombination aus beidem. Interessanterweise beurteilen Personen den Nutzen einer Weiterbildung im
Verlauf einer Weiterbildung und nach Abschluss anders. Das heisst, die Nutzenbewertung verandert sich.
Je langer die Weiterbildung dauert, desto integrierter und summarischer erfolgt die Beurteilung des
Nutzens.

Mit dieser wiederholt durchgefihrten Studie bitten wir die Befragten, auf ihre Weiterbildung
zurickzublicken und sich zu fragen, ob und wenn ja wie sie aus «heutiger» Sicht von der Weiterbildung
einen Nutzen erfahren haben. Die vorliegende wissenschaftliche Studie wurde zum dritten Mal
durchgefiuhrt. Mit der nun vorliegenden Studie kénnen wir die Ergebnisse der ersten beiden Studien, die
vor acht und vor zwei Jahren verdffentlicht wurden, bestatigen. Auch in dieser Studie weist die
Weiterbildung einen hohen individuellen Bildungsnutzen aus. Basierend auf der quantitativen
Untersuchung der neuen Umfragedaten kann das Departement Wirtschaft nun wiederum aufzeigen, dass
es mit seinem Weiterbildungsangebot einen wichtigen Beitrag zur persénlichen beruflichen Entwicklung
leistet und bestatigen, damit einen hohen Bildungsnutzen zu stiften. Wir kénnen nun auch vergleichen,
welche Erfahrung Absolventinnen und Absolventen vor und wahrend Covid-19 gemacht haben. Wir kdnnen
hier feststellen, dass es zwischen den beiden Zeitpunkten keinen Unterschied in der Nutzenbewertung
gibt. Wir kdnnen somit davon ausgehen, dass es der Hochschule Luzern - Wirtschaft gelungen ist, die
Weiterbildung wahrend Covid-19 gut umzustellen und so den Bildungsnutzen auf hohem Niveau zu halten.

Ich wiinsche Ihnen eine erkenntnisreiche Lektlire der Studienergebnisse.

ol Mgt

Prof. Dr. Erik Nagel
Vizedirektor des Departements Wirtschaft Ressortleiter Weiterbildung
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Wichtigste Resultate

Die Studie

Im September 2024 nahmen Uber 400 ehemalige Weiterbildungsteilnehmende der Hochschule Luzern -
Wirtschaft (HSLU W) an der Umfrage zum individuellen Nutzen ihres drei Jahre zuvor abgeschlossenen
CAS, DAS oder MAS (inkl. EMBA und MBA) teil. Der Rucklauf betrug 37.4 Prozent und es kann von einer
ausreichenden Reprdsentativitat ausgegangen werden. Die Befragungsteilnehmenden schlossen eines von
54 CAS, vier DAS oder zwdIf MAS ab, welche in den vier Fachgebieten der HSLU W Management, Betriebs-
und Regionalékonomie; Finance, Banking, Accounting und Controlling; Kommunikation und Marketing
oder Tourismus und Mobilitdt angesiedelt waren.

Zufriedenheit mit der Weiterbildung

Die Befragten Weiterbildungsabsolventinnen und -absolventen weisen eine hohe Zufriedenheit mit ihrer
Weiterbildung auf. So empfehlen lGiber 93 Prozent ihren Weiterbildungsbesuch weiter. Insgesamt konnten
ca. drei Viertel schon wahrend des Studiums einen Nutzen feststellen. Ehemalige Teilnehmende des DAS
melden die héchsten Zufriedenheitswerte beim Vergleich der verschiedenen Weiterbildungstypen.

Berufliche Stellung und Entwicklung

Die abgeschlossene Weiterbildung hat bei den Umfrageteilnehmenden insgesamt eine wichtige Rolle
gespielt, um sich beruflich zu entwickeln und weiterzukommen. Im Durchschnitt melden sie einen positiven
Beitrag zur gewtlinschten beruflichen Entwicklung, zur Wahrnehmung anspruchsvollerer Aufgaben sowie
zum Ausbau des beruflichen Netzwerkes. 37 Prozent haben ausserdem innerhalb von drei Jahren nach
dem Weiterbildungsabschluss eine Beférderung erhalten und 31 Prozent haben in diesem Zeitraum die
Arbeitgeberin gewechselt. Manner wechseln dabei weniger haufig die Arbeitgeberin als Frauen, werden
jedoch haufiger beférdert.

Berufliche Kompetenz

Die Antworten der Befragungsteilnehmenden zeigen, dass sie sich im Durchschnitt durch die Weiterbildung
fachlich deutlich kompetenter und besser auf berufliche Herausforderungen vorbereitet flihlen. Ausserdem
verspliren 71.6 Prozent Verbesserungen bei der Qualitat ihrer geleisteten Arbeit und 73.7 Prozent
profitieren von einer systematischeren Arbeitsweise.

Persdnliche Entwicklung

Je grésser der Umfang einer Weiterbildung, desto hdher ist der Nutzen, den die Absolventinnen und
Absolventen hinsichtlich der persénlichen Entwicklung verspiren. Insgesamt melden ca. drei Viertel der
Umfrageteilnehmenden einen positiven Beitrag der abgeschlossenen Weiterbildung an der HSLU W fr ihr
Auftreten und Selbstbewusstsein.

Einkommensentwicklung

71 Prozent aller ehemaligen Weiterbildungsstudierenden konnten ihr Einkommen im Verlauf oder innerhalb
dreier Jahre nach Abschluss der Weiterbildung steigern. Die Ergebnisse zeigen, dass sowohl der
Weiterbildungstyp als auch das Geschlecht einen Einfluss auf die Hohe der Einkommenssteigerung haben.
Das Medianeinkommen der weiblichen Studienteilnehmenden steigt Gber alle Weiterbildungstypen hinweg
mit 15.4 Prozent ca. doppelt so hoch an, wie das Medianeinkommen der Manner.



Weiterbildungsnutzen vor und wahrend der Covid-19 Pandemie

Beim Vergleich der Nutzenbewertungen von ehemaligen Weiterbildungsteilnehmenden, die vor bzw.
wahrend den Massnahmen zur Bekampfung der Covid-19-Pandemie ihr CAS-, DAS- oder MAS-Studium
abgeschlossen haben, kénnen nur unbedeutende bzw. statistisch nicht signifikante Unterschiede gefunden
werden. Die Ergebnisse weisen auf eine grosse Flexibilitat der Weiterbildungsteilnehmenden wahrend der
Massnahmen sowie eine erfolgreiche Umstellung des Unterrichts hin.

1 Einleitung

Die fortschreitende Digitalisierung und der rasante Wandel auf dem Arbeitsmarkt stellen kontinuierlich
wachsende Anforderungen an Fach- und Flhrungskrafte. Das World Economic Forum (WEF) betont in
seinem , Future of Jobs Report 2023", dass lebenslanges Lernen und die kontinuierliche Weiterentwicklung
von Fahigkeiten essenziell sind, um den zukinftigen Anforderungen des Arbeitsmarktes gerecht zu
werden. Innerhalb weniger Jahre soll sich ein bedeutender Teil der Kernkompetenzen von
Arbeitnehmenden verandern oder neu definiert werden, was einen Umschulungsbedarf bei der Mehrheit
der Berufstatigen hervorrufen wird (WEF, 2023). Die Organisation flr wirtschaftliche Zusammenarbeit und
Entwicklung (OECD, 2023) unterstitzt diese Sichtweise und betont die Notwendigkeit der Weiterbildung,
um den Herausforderungen der digitalen und griinen Transformation gerecht zu werden.

Gut drei Viertel der schweizerischen KMU nehmen Weiterbildung als die wichtigste Massnahme zur
Deckung des zuklinftigen Kompetenzbedarfs wahr (Miller et al., 2024). Knapp 40 Prozent der stéandigen
Wohnbevélkerung im Alter von 15 bis 74 Jahren besuchte im Jahr 2021 dementsprechend auch eine
Weiterbildung zu beruflichen Zwecken (Bundesamt fur Statistik (BFS), 2022). Die drei am haufigsten
genannten Motive daflir waren gemass BFS (2022) eine «bessere Arbeitsleistung» (56%), «personliches
Interesse am Thema» (39%) und «organisatorischer/technologischer Wandel am Arbeitsplatz» (31%).
Gut ein Drittel der Personen in einer beruflichen Weiterbildung wendete daftur mehr als 40 Stunden auf
(BFS, 2022). Darunter befinden sich auch die Teilnehmenden von Weiterbildungen an schweizerischen
Hochschulen, welche einen der Abschlisse Certificate of Advanced Studies (CAS), Diploma of Advanced
Studies (DAS) und Master of Advanced Studies (MAS) anstreben und deren individuellen Nutzen in dieser
Studie aggregiert auf verschiedenen Ebenen untersucht werden.

Die schweizerischen Hochschulen - seien es nun universitdre Hochschulen, padagogische Hochschulen
oder Fachhochschulen - bieten eine breitgefacherte Auswahl an Weiterbildungen an, deren Ausgestaltung
in der Autonomie der einzelnen Hochschulen liegt (Staatssekretariat fir Bildung, Forschung und
Innovation, 2024). Gerade deshalb ist es wichtig, dass die HSLU W den Nutzen, den ihre
Weiterbildungsprogramme stiften, regelmadssig untersucht und die Ergebnisse in die Weiterentwicklung
der zahlreichen Angebote einfliessen. Der Besuch eines Weiterbildungsprogramms bedeutet fiir die
Weiterbildungsteilnehmenden, ihr soziales Umfeld, und auch flr die Arbeitgeber eine nicht zu
unterschatzende Investition. Weiterbildungsteilnehmende mussen viel Zeit in ihre Weiterbildung stecken,
wobei sich die Arbeitsbelastung und der Leistungsdruck am Arbeitsplatz nicht unbedingt reduzieren. Hinzu
kommt der finanzielle Aufwand, beispielsweise in Form von Studiengeblhren, den die Teilnehmenden
haufig ganz oder teilweise selbst tragen. Die Arbeitgebenden missen ihrerseits Lésungen fir die durch
den Weiterbildungsbesuch entstehenden Abwesenheiten finden. Der Nutzen einer Investition in eine
Weiterbildung in Form eines CAS, DAS oder MAS, muss in einem glnstigen Verhaltnis zum nétigen
Aufwand stehen. Die HSLU W fluhrt dazu jahrlich eine Befragung der Absolventinnen und Absolventen
durch, deren Weiterbildungsabschluss drei Jahre zurlickliegt. Bisher wurden zwei Studien zu diesen
Befragungsergebnissen publiziert!
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Die vorliegenden Ergebnisse ermdglichen eine Fortsetzung des filr den schweizerischen
Fachhochschulbereich einmaligen Einblicks in die Bewertung des individuellen und hauptsdchlich nicht-
monetaren Nutzens von Weiterbildungen aus der Sicht der ehemaligen Teilnehmenden. Konzeptuell erfolgt
dabei eine Abstlitzung auf Grundlagen des Bildungsnutzens bzw. der monetdren und nicht monetdren
Bildungsrenditen. Eine detaillierte Darstellung davon findet sich in der ersten Ausgabe der Studie2.

2 Die Untersuchung der Hochschule
Luzern — Wirtschaft

Im Fokus dieser Untersuchung steht der subjektiv wahrgenommene nicht-monetare Nutzen, der sich durch
die Teilnahme und den Abschluss eines CAS, DAS oder MAS der HSLU W ergibt. Darliber hinaus wird auch
die Einkommensentwicklung der Befragten im Zeitraum vom Beginn der Weiterbildung bis zum Zeitpunkt
der Befragung analysiert, was als Mass flir den monetdren Nutzen interpretiert wird. Zwar legt der
Fragebogen (siehe Anhang) nahe, dass kein direkter kausaler Zusammenhang zwischen
Einkommensentwicklung und Weiterbildung angenommen wird, dennoch zeigen sowohl die friiheren als
auch die aktuellen Ergebnisse eine starke positive Korrelation zwischen dem Anstieg des
Bruttojahreseinkommens und dem Abschluss einer Weiterbildung. Dieser Zusammenhang wird auch in der
Literatur bestatigt (z. B. Schweizerische Koordinationsstelle fir Bildungsforschung, 2018) und als
bedeutender Faktor bei der Entscheidungsfindung fiir Weiterbildungen anerkannt (Harmon, 2011).

Trotz des grossen Umfangs von Weiterbildungsaktivitaten der Erwerbstatigen in der Schweiz, gibt es nur
wenige Forschungsarbeiten, welche den individuellen Nutzen von Weiterbildungen, insbesondere solchen
die von Hochschulen angeboten werden, untersuchen. Dies kénnte daran liegen, dass in der Forschung
haufig eine gesamtwirtschaftliche Perspektive eingenommen wird, bei der die Ergebnisse zur Steuerung
des Bildungswesens genutzt werden. Ein weiterer entscheidender Faktor dirfte das Fehlen eines
einheitlichen Mess- oder Befragungsinstruments sein (Schweizerische Koordinationsstelle fir
Bildungsforschung, 2018, S. 293). Die HSLU W hat daher eine eigene Umfrage entwickelt, um die
Zufriedenheit mit ihren Weiterbildungsangeboten und deren Nutzen zu messen und zu analysieren.

Basierend auf in der internationalen Literatur vorliegenden Forschungsergebnissen und eigenen
Uberlegungen wurden insbesondere fiir die untersuchten und in Abbildung 1 dargestellten nicht-
monetaren Nutzenbereiche spezifische Konstrukte entworfen, die aus mehreren Items, also Fragen und
zu bewertende Aussagen, bestehen. Flr die Konstrukte ,Berufliche Stellung und Entwicklung®, , Berufliche
Kompetenz" sowie ,Persénliche Entwicklung® wurden mehrere zentrale Befunde bericksichtigt, die den
nicht-monetaren Bildungsnutzen verdeutlichen. Studien zeigen, dass durch einen Hochschulabschluss die
Employability verbessert wird, was die Wahrscheinlichkeit verringert, arbeitslos zu werden (Jamieson et
al., 2009; Boarini & Strauss, 2010). Darlber hinaus erdffnen sich oft bessere Zugange zu interessanteren
Positionen und verbesserte berufliche Aussichten (Blundell et al., 2000; Jamieson et al., 2009; Savage &
Norton, 2012). Im Verlauf eines Studium kénnen ausserdem professionelle Kontakte gemacht und das
persdnliche Netzwerk vergrdssert werden (Jamieson et al., 2009). Ein Studium tragt auch zu verbesserten
Arbeitsbedingungen bei (Blundell et al., 2000), kann die Arbeitszufriedenheit erhéhen (Mora et al., 2005;
Jamieson et al., 2009) und das allgemeine Gliicksempfinden beeinflussen (Savage & Norton, 2012).

Es liegt auf der Hand, dass eine Weiterbildung in Form eines Hochschulstudiums auch die
Fachkompetenz vergrossert, die Fahigkeit zur Problemlésung starkt und Verbesserungen bei der
Bewaltigung beruflicher Aufgaben bringt (Jamieson et al., 2009; Isopahkala-Bouret, 2017). Schliesslich
fordern Weiterbildungen auch die Beziehungen am Arbeitsplatz, sowohl zwischen Kolleginnen und Kollegen
als auch zwischen Angestellten und der Geschéaftsleitung (Savage & Norton, 2012). Die persénliche
Entwicklung findet durch eine Vergrosserung des Selbstvertrauens wahrend des Studiums statt (Jamieson
et al., 2009; Isopahkala-Bouret, 2017), was sich auf den persdnlichen Auftritt auswirkt.
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Der monetare Nutzen wird in dieser Studie durch die Lohnpramie drei Jahre nach Abschluss der
Weiterbildung bestimmt. Sie ergibt sich aus dem prozentualen Zuwachs zwischen dem Bruttojahreslohn
vor Beginn der Weiterbildung und zum Zeitpunkt der Befragung.

Die Zuverlassigkeit des Fragebogens wird anhand der internen Konsistenz der einzelnen Konstrukte flr
die verschiedenen Bereiche des Weiterbildungsnutzens bewertet, wobei das Cronbachs Alpha als Mass
verwendet wird. Diese Kennzahl, auch als Reliabilitdtskoeffizient bekannt, gibt Aufschluss Uber die
Zuverlassigkeit einer Messung und bewegt sich zwischen -1 und +1. In der Literatur variieren die Angaben
dariber, welche Alpha-Werte als ausreichend gelten. Ein Wert von mindestens 0.7 wird oft als
Schwellenwert daflir angesehen, ob die Befragten die Fragen zu den Nutzenbereichen als latente
Konstrukte konsistent beantwortet haben oder ob ihre Antworten zufallig waren (Schecker, 2014).

Im Folgenden werden die Nutzenbereiche, mit Ausnahme der Einkommensentwicklung, zusammen mit
ihrem jeweiligen Cronbachs Alpha (a) dargestellt, wobei die genauen Fragen im Anhang zu finden sind.
Zudem werden bei den Konstrukten zur Zufriedenheit sowie zur beruflichen Stellung und Entwicklung
zusatzliche Kriterien aufgefliihrt, welche nicht in die Berechnung des a einfliessen dafiir aber erlauben den
Nutzen umfassend zu bewerten.

Zufriedenheit mit der Weiterbildung (a = 0.85)
e Weiterempfehlung des Studiums
e Rickblickend von Weiterbildung profitiert
Zusétzliches Kriterium: Zeitpunkt des Eintritts des Nutzens

Berufliche Stellung und Entwicklung (a = 0.81)
e Eintreffen der gewlinschten Entwicklung
e Wahrnehmung anspruchsvollerer Aufgaben
Ausbau des beruflichen Netzwerks
Verbesserung der beruflichen Anerkennung
e Vergrdsserung des Interesses am eigenen Job Profil
Zusétzliche Kriterien: Befdrderung seit Beginn der Weiterbildung und Wechsel der Arbeitgeberin bzw.
des Arbeitgebers seit Beginn der Weiterbildung

Berufliche Kompetenz (a = 0.87)
e Verbesserung der Fachkompetenz
e Bessere Vorbereitung auf berufliche Herausforderungen
e \Verbesserung des Losungs- und Problemverhaltens
e Verbesserung der Produktivitat
e Verbesserung der Arbeitsqualitat

Persénliche Entwicklung (a = 0.85)
e \Verbesserung des personlichen Auftretens
e Vergrosserung des Selbstbewusstseins

Einkommensentwicklung
e Monetarer Weiterbildungsertrag bzw. Lohnpramie drei Jahre nach Weiterbildungsabschluss
(prozentuale Steigerung des Bruttojahreslohns)

Im Weiteren wurde zur Uberpriifung der Reliabilitdt bzw. der internen Konsistenz des Fragebogens ein s.g.
Split-Half-Test durchgefiihrt. Dabei werden die Befragungsdaten in zwei Halften geteilt und die Ergebnisse
der beiden Halften miteinander verglichen. Da dabei kaum Unterschiede festgestellt werden konnten, kann
davon ausgegangen werden, dass der Fragebogen als Messinstrument zuverlassig ist (Priebe, 2024).



Abbildung 1. Nutzenbereiche der Studie

3 Deskriptive Angaben

3.1 Einleitende Bemerkungen und Rucklauf

Der individuelle Nutzen der Weiterbildung wurde in dieser Studie mit Hilfe einer jahrlich stattfindenden
und online durchgefiihrten Umfrage unter ehemaligen Weiterbildungsteilnehmenden untersucht. Diese
haben im Jahr 2021 ein CAS, DAS oder MAS (einschliesslich Executive Master of Business Administration
EMBA) an der Hochschule Luzern - Wirtschaft abgeschlossen. Anfang September 2024 wurden 1125
Absolventinnen und Absolventen per E-Mail kontaktiert und erhielten einen Link zum Fragebogen. Zehn
Tage spater folgte eine Erinnerung. Insgesamt wurden bis Ende September 421 Fragebdgen giltig
ausgefullt, was einer Riucklaufquote von 37.4 Prozent entspricht. Bei nicht vollsténdig ausgeflllten
Fragebdgen wurden die Daten fir die Auswertung paarweise bereinigt.

Obwohl eine relativ hohe Ricklaufquote erzielt wurde, kann nicht automatisch von einer reprasentativen
Stichprobe ausgegangen werden. Der Vergleich von Stichprobe und Grundpopulation zeigt jedoch keine
wesentlichen Verzerrungen. So ergibt sich ein Frauenanteil im Ricklauf von 40.0 Prozent, wahrend er 41.2
Prozent in der Grundgesamtheit der Weiterbildungsabsolventinnen und -absolventen des Jahres 2021
betréagt. Auch hinsichtlich der abgeschlossenen Weiterbildung gab es nur leichte Abweichungen.
Absolventinnen und Absolventen von MAS und DAS sind im Vergleich zu Personen, welche ein CAS
abgeschlossen haben, in der Studie leicht haufiger vertreten als in der Grundgesamtheit (88.2.4% ggu.
83.4%).

Die Hochschule Luzern - Wirtschaft verzeichnete im untersuchten Jahr 2021 in insgesamt 70
Weiterbildungsprogrammen Absolventinnen und Absolventen. Darunter waren 54 CAS, vier DAS und zwoIf
MAS inklusive eines EMBA. In Tabelle 1 sind die Rulcklaufquoten pro Fachbereich und Typ der
Weiterbildungsprogramme dargestellt.
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Tabelle 1. Anzahl Weiterbildungsprogramme und Riicklaufquoten pro Fachbereich bzw. Typ der
Weiterbildungsprogramme

Management, Finance, Banking, Kommunikation Tourismus und Rucklauf
Betriebs- und Accounting und und Marketing Mobilitat in %
Regional- Controlling (n)
okonomie
CAS 20 21 11 2 (3?5?;;
DAS 4 4(()91)
MAS 3 6 3 ?éc');
Racklauf 37.3 (165) 46.0 (167) 27.1(73) 32.0 (16) 37.4
in % (n) (421)

3.2 Geschlechterverteilung

Die Frauenanteile betrugen in CAS 42.7 Prozent, DAS 11.1 Prozent und MAS 29.5 Prozent, wahrend
insgesamt 40.0 Prozent der Weiterbildungsteilnehmenden weiblich waren. Gemass den schweizweiten
Befragungsdaten des Bundesamtes flir Statistik lag im Jahr 2021 der Frauenanteil in MAS-Studiengdngen
des Fachbereichs ,Wirtschaft und Dienstleistungen™ mit 32.9 Prozent (BFS, 2024) leicht Giber demjenigen
der fir den gleichen Weiterbildungstyp an der HSLU W beobachtet wurde. Der Geschlechteranteil lasst
sich auch mit der héheren Berufsbildung (HBB), insbesondere dem Bildungsfeld Wirtschaft, Verwaltung
und Recht, vergleichen. Dort liegt der Frauenanteil bei den Abgaéngerinnen und Abgangern des Jahres
2021 bei 49.9 Prozent (Eidg. Fachausweis), 31.2 Prozent (Eidg. Diplom) bzw. 37.8 Prozent (Diplom HF)
(BFS, 2024b).

Tabelle 2 stellt die Geschlechteranteile des Samples nach Fachbereichen dar. Sie sind unterschiedlich
ausgepragt und in den Fachreichen «Tourismus und Mobilitét» sowie «Kommunikation und Marketing»
sind Frauen in der Mehrheit, wahrend Mdnner in den beiden anderen Fachbereichen als Teilnehmende
dominieren.

Tabelle 2. Geschlechteranteile nach Fachbereichen

Management, Finance, K ikati Touri d
Betriebs- und Banking, on;nlalunll( ?c_lon Oul\:l'sg?ll?'tsf.:n Total
Regional- Accounting und un arketing obilita
6konomie Controlling
Manner 64.2 70.7 32.9 18.8 59.6
Frauen 35.8 28.7 67.1 81.2 40.2
Non-binar/ 0.0 0.6 0.0 0.0 0.2

anderes

3.3 Hierarchiestufen

Die Weiterbildungsteilnehmenden sind auf allen Hierarchiestufen zu finden. Am haufigsten nahmen jedoch
Vertreterinnen und Vertreter des mittleren Kaders, gefolgt vom oberen Kader, an Weiterbildungen der
HSLU W teil. Insgesamt stammen 57.5 Prozent aller Weiterbildungsteilnehmenden dieser Studie aus
diesen beiden Hierarchiestufen.
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Tabelle 3. Anteile der Hierarchiestufen (in Prozent) nach Weiterbildungstyp

CAS DAS MAS Total
Mitarbeitende/r ohne 16.8 22.2 9.8 15.9
Kaderfunktion
Unteres Kader (ausfiihrungs- 19.4 22.2 13.1 18.5
orientierte Fihrungsaufgaben)
Mittleres Kader (Bereichs- 28.5 22.2 32.8 29.0
leitung, hohe Stabsfunktionen)
Oberes Kader 26.2 33.3 41 28.5
(Geschaftsfihrung)
Verwaltungsrat 3.7 0.0 0 3.1
Sonstige Positionen 5.4 0.0 3.3 5.0

3.4 Initiierung der Weiterbildung und Arbeitgeberinnenwechsel

Tabelle 4 bietet eine Ubersicht dariiber, wer pro Weiterbildungstyp die Weiterbildung initiiert hat. Am

haufigsten beginnen MAS-Teilnehmende ihre Weiterbildung von sich aus. Eine gemeinsame Initiierung
der Weiterbildung kommt am haufigsten bei DAS-Teilnehmenden vor.
Tabelle 4. Initiierung der Weiterbildung nach Weiterbildungstyp (Anteile in Prozent)

CAS DAS MAS Total
Von Weiterbildungs- 78.1 44 .4 83.6 78.1
teilnehmer/in
Von Arbeitgeberin 9.4 11.1 0.0 8.1
Von beiden 11.4 44.4 16.4 12.8
Von anderen 0.6 0.0 0.0 0.5

31.1 Prozent der Weiterbildungsteilnehmenden hat nach Abschluss der Weiterbildung die Arbeitgeberin
gewechselt. Mit 55.6 Prozent war der Anteil unter den DAS-Teilnehmenden dabei am héchsten (siehe dazu

auch Abschnitt 4.3).

3.5 Branchenzugehoérigkeit

Die Branchenzugehdrigkeit der Weiterbildungsteilnehmenden im Jahr 2021 spiegelt die Ausrichtung der
Weiterbildungsprogramme der HSLU W wider. Rund ein Drittel der Teilnehmenden stammt aus der Brache
«Finanz und Versicherungsdienstleistungen». Aus dem primdren und dem sekundédren Wirtschaftssektor
stammen nur vereinzelt Weiterbildungsteilnehmende.
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Land- und Forstwirtschaft ] 1%
Handel, Instandhaltung und Reparatur von Motorfahrzeugen | 1%
Grundsticks- und Wohnungswesen | 2%
Energie-/Wasserversorgung, Abfall- und | 29
Abwasserversorgung |
Gastgewerbe, Beherbergung und Gastronomie 2%
Freiberufliche, wissensch. und techn. Dienstleistungen | 2%
Transport und Logistik | 2%
Telekommunikation/Medien | 2%
Baugewerbe/Bau | 3%
Information und Kommunikation | 4%
Verarbeitendes Gewerbe/Herstellung von Waren | 7%
Erziehung und Unterricht, Gesundheits- und Sozialwesen | 8%
Sonstige Branche | 14%
Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung | ‘ 18%
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen i 1 | | 33%

0% 10% 20% 30% 40%

Abbildung 2. Branchenzugehérigkeit der Weiterbildungsteilnehmenden (Anteile in Prozent)

4 Nutzen der Weiterbildungspro-
gramme der Hochschule Luzern -
Wirtschaft

4.1 Einleitende Bemerkungen

Die Ergebnisse der Befragung zum Weiterbildungsnutzen an der HSLU W werden in diesem Abschnitt
prasentiert. Die Strukturierung folgt den fiinf Kategorien, die in Abbildung 1 dargestellt sind, wobei die
Antworten auf die einzelnen Fragen ausgewertet werden. Die Resultate werden hauptsachlich grafisch
dargestellt, um die unterschiedlichen Nutzenbewertungen zwischen den Abschlissen CAS, DAS und MAS
zu verdeutlichen und werden auch jeweils im Text kurz besprochen. Ausserdem wird im Text auf die
Unterschiede in der Nutzenbewertung hinsichtlich des Geschlechts und der hierarchischen Position im
Unternehmen eingegangen.

Die Daten wurden, je nach Erfordernis, mit einem zweiseitigen t-Test (Mittelwertsunterschiede), dem
Kruskall-Wallis (Verteilungen und Mediane) oder dem Chi2-Test bzw. dem exaktem Test nach Fisher
(Verteilungen) auf statistisch signifikante Unterschiede analysiert. Ausserdem wurden bei festgestellten
statistisch signifikanten Unterschieden in den Bewertungen jeweils die Effektstarken berechnet und
ausgewiesen, um eine Aussage zur Bedeutung des Unterschieds machen zu kénnen. Dabei wurde bei der
Beurteilung der Starke Cohen (1992) gefolgt. Aus Platzgrinden und zur besseren Lesbarkeit wird auf die
Darstellung der Testergebnisse verzichtet, die auf nicht signifikante Unterschiede hinweisen.

Zur Messung der Haltung der Studienteilnehmenden zu den Formulierungen in den Fragen wurde eine
sechsstufige Likert-Skala verwendet, deren Antwortoptionen von ,1 - trifft gar nicht zu" bis ,6 - trifft voll
zu" reichen. Die Skala schliesst eine neutrale Position wie ,weder noch"™ oder ,teils-teils" aus. Die
Anwendung dieser sogenannten ,forced choice™ wird dadurch begriindet, dass ein Nutzen entweder eintritt

oder nicht, sodass keine indifferenten Haltungen mdéglich sind. Sie wird beispielsweise auch in der
13



Befragung des Bundesamtes flr Statistik zum Nutzen nicht-formaler Weiterbildungen (BFS, 2006)
verwendet. Fir die Auswertungen und Erlduterungen im Text werden Skalenwerte ab 4 als Zustimmung
bzw. positiven Beitrag interpretiert. Die im Fragebogen gewahlte 4aquidistante Darstellung der
Antwortoptionen, ermdglicht die Annahme intervallskalierter Ergebnisse, was die Berechnung
durchschnittlicher Bewertungen ermdglicht. Fir Fragen, die ohne Likert-Skala beantwortet wurden,
werden die Anteile der gewahlten Antworten grundsatzlich in Prozent angegeben. Bei Vergleichen zwischen
den Geschlechtern wurden nur Frauen und Manner berlcksichtig, da die Kategorie non-binar/anderers
eine zu kleine Gruppe von Personen umfasst um statisitsch sinnvolle Vergleiche durchzuftihren.

Der vollstandige Fragebogen, der mit der Umfragesoftware Unipark erstellt wurde, ist im Anhang 1
enthalten.

4.2 Zufriedenheit mit der Weiterbildung

Die Zufriedenheit mit den drei Typen von Weiterbildungsprogrammen ist insgesamt hoch. So wirden 77.7
Prozent der Umfrageteilnehmenden ihre besuchte Weiterbildung weiterempfehlen («trifft zu» und «trifft
voll und ganz zu»). Weitere 16.2 Prozent wiirden die Weiterbildung eher weiterempfehlen. Nur gerade 4.7
Prozent der Weiterbildungsabsolventinnen und -absolventen hat, im Gegensatz dazu, rickblickend nicht
von der Weiterbildung profitiert («trifft gar nicht zu» bzw. «trifft nicht zu»).

Ich wirde meine Weiterbildung an der
HSLU W jemandem mit einer
vergleichbaren beruflichen Laufbahn
weiterempfehlen.

Rickblickend habe ich von der
Weiterbildung an der HSLU W profitiert.

1 2 3 4 5 6
CAS mDAS mMAS = Total

Abbildung 3. Generelle Zufriedenheit der Teilnehmenden mit der Weiterbildung (durchschnittliche Bewertung
aus ,,1 - trifft gar nicht zu™, bis ,,6 - trifft voll zu™, n = 421)

Obwohl die drei Typen der Weiterbildungsprogramme jeweils in einen statistischen Zusammenhang mit
den beiden mittleren Bewertungen stehen (F(2,418) = 3.084, p = 0.023, ny,2 = 0.018 bzw. F(2,418) =
11.006, p < 0.001, ny? = 0.050), unterscheiden sich die Bewertungen zwischen den Absolventinnen und
Absolventen der drei Weiterbildungstypen kaum statistisch signifikant voneinander. Wie ein t-Test mit
Bonferroni-Korrektur zeigt, gibt es nur bei der riickblickenden Bewertung einen signifikanten Unterschied
zwischen CAS- und MAS-Absolventinnen und Absolventen (p < 0.001).

Frauen bewerten beide in Abbildung 3 dargestellten Aussagen im Mittel etwas tiefer als Manner (4.86 ggu.
5.18 bzw. 4.84 ggi. 5.01). Diese Mittelwertsunterschiede sind statistisch signifikant (t(316.092) = -3.370,
p < 0.001 bzw. (t(320.386) = -2.833, p = 0.005). Aufgrund der Effektstarken von r = 0.19 bzw. r = 0.16
kann jedoch nach Cohen (1992) nur von einem schwachen Effekt ausgegangen werden.

Der Vergleich der Bewertungen zwischen den verschiedenen Hierarchiestufen zeigt, dass es bei der
Weiterempfehlung und der rickblickenden Nutzenbewertung keine statistisch signifikanten
Zusammenhange mit der Hierarchiestufe gibt, auf der die Studienteilnehmenden arbeiten.

Wie schnell sich eine Weiterbildung lohnt, sei es z. B. aus fachlicher Sicht oder beziglich der
Laufbahnentwicklung, hat  madglicherweise  einen Einfluss auf die  Zufriedenheit von
Weiterbildungsteilnehmenden. Die Studienteilnehmenden wurden deshalb dazu befragt, wie schnell sie
von der Weiterbildung profitieren konnten. Abbildung 4 stellt die Ergebnisse dazu dar. Insgesamt konnten
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rund drei Viertel schon wdahrend des Studiums einen Nutzen feststellen. Die ersichtlichen Unterschiede
zwischen den verschiedenen Weiterbildungstypen sind statistisch nicht signifikant.

Auch zwischen Frauen und Mannern kann bei der mittleren Dauer bis zum geflihlten Eintritt eines Nutzens
kein statistisch signifikanter Unterschied gefunden werden. Beide Geschlechter erleben im Durchschnitt
noch im Studium einen Nutzen.

Die Dauer bis zum Nutzeneintritt unterschiedet sich auch zwischen den Hierarchiestufen nicht signifikant
(Chi?(5) = 6.959, p = 0.224). Es kann auch keine positive oder negative Korrelation zwischen der
Hierarchiestufe und der angegebenen Dauer bis zum Nutzeneintritt festgestellt werden (rs = 0.032, p =
0.527), somit kann auch hier nicht von einem signifikanten statistischen Zusammenhang ausgegangen
werden.

CAS | 750/(i, i _ 3%

DAS 85%
MAS | | 69% | 2%
Total | ! 74%! ! 2%
0% 20I% 4OI% 60I% 8OI% 100%
bereits wahrend des Studiums ®ca. 1 Jahr nach Studiumsabschluss

H ca. 2 Jahre nach Studiumsabschluss " ca. 3 Jahre nach Studiumsabschluss

Abbildung 4. Zeitpunkt des Eintritts des Nutzens durch die Weiterbildung

4.3 Berufliche Stellung und Entwicklung

Insgesamt wurden etwas mehr als ein Drittel der Studienteilnehmenden beférdert und knapp ein Drittel
von ihnen hat seit Beginn der Weiterbildung die Arbeitgeberin gewechselt. Wie in Abbildung 5 zu erkennen
ist, gibt es jedoch zwischen den Absolventinnen und Absolventen der verschiedenen Weiterbildungstypen
substanzielle Unterschiede in den Anteilen, die eine Befdrderung erhalten bzw. die Arbeitgeberin
gewechselt haben. Diese Unterschiede sind statistisch signifikant (Chi?(2) = 17.397, p < 0.001 bzw.
Chi?(2) = 8.722, p = 0.013). Inshbesondere Absolventinnen und Absolventen der DAS und MAS haben im
Vergleich zu den Studienteilnehmenden, welche ein CAS abgeschlossen haben, eine hohere
Wahrscheinlichkeit flir Beférderungen und Wechsel der Arbeitgeberin. Die Zusammenhdnge zwischen einer
Beférderung bzw. einem Arbeitgeberinnenwechsel und dem besuchten Weiterbildungstyp sind allerdings
eher schwach (CC = 0.199, p < 0.001; Cramers V = 0.204, p < 0.001 und CC = 0.143, p = 0.013;
Cramers V = 0.144, p = 0.013).

I I I
32P
Seit Beginn der Weiterbildung bin ich 536%
beférdert worden. 59%
| | 37%
28%
Seit Beginn der Weiterbildung habe ich 56%
den Arbeitgeber gewechselt. 44%
31%
I I I

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Abbildung 5. Haufigkeiten von Beforderung und Arbeitgeberinnenwechsel seit Beginn der Weiterbildung (Ja-
Anteile, n = 420)
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Weibliche Studienteilnehmende haben mit 40.6 Prozent eine héhere Wahrscheinlichkeit seit Beginn der
Weiterbildung die Arbeitgeberin gewechselt zu haben als ihre mannlichen Kollegen, fiir die das in 24.3
Prozent der Falle zutrifft. Der Zusammenhang zwischen dem Geschlecht und dem Wechsel ist zwar
statistisch signifikant (Chi?(1) = 12.670, p < 0.001), jedoch eher schwach ausgepragt (CC = 0.170, p <
0.001; Cramers V = 0.173, p < 0.001). Das gilt auch fiir den statistisch signifikanten Zusammenhang
zwischen Beforderung und Geschlecht (Chi?(1) = 5.610, p = 0.019; CC = 0.114, p = 0.019; Cramers V =
0.115, p = 0.019). 41.7 Prozent der Manner wurden seit Beginn der Weiterbildung beférdert, wahrend es
bei den Frauen 30.4 Prozent waren.

Auch zwischen den Hierarchiestufen der Studienteilnehmenden und den Antworten auf die Fragen nach
Arbeitgeberinnenwechsel bzw. Beférderung gibt es statistisch signifikante Zusammenhange (Chi?(5) =
28.354, p < 0.001 bzw. Chi*(5) = 27.376, p < 0.001), d.h. die verschiedenen Hierarchiestufen weisen
systematisch unterschiedliche Anteile bei den Antwortkategorien «Ja» und «Nein» auf. So wechselten 50
Prozent der Mitarbeitenden ohne Kaderposition die Arbeitgeberin. Die Anteile fir das untere, mittlere und
obere Kader betrugen 24.4 Prozent, 28 Prozent bzw. 24.8 Prozent. Nach Abschluss der Weiterbildung
wurden 22.4 Prozent der Mitarbeitenden ohne Kaderfunktion, 35.1 Prozent des unteren Kaders, 46.4
Prozent des mittleren Kaders und 45.5 Prozent des oberen Kaders beférdert. Die Zusammenhange
zwischen der Hierarchiestufe und dem Wechsel der Arbeitgeberin bzw. einer Beférderung sind statistisch
bedeutender als im Fall des Geschlechts und weisen héhere, mittlere Effektstarken auf (CC = 0.250, p <
0.001; Cramers V = 0.258, p < 0.001 bzw. CC = 0.246, p < 0.001; Cramers V = 0.254, p < 0.001).

Das Weiterbildungsstudium hat bei den Studienteilnehmenden insgesamt eine wichtige Rolle gespielt, um
beruflich weiterzukommen. 81.3 Prozent geben an, sich dank der Weiterbildung wie gewlinscht beruflich
entwickelt zu haben. 71.8 Prozent nehmen ausserdem anspruchsvollere Aufgaben wahr als vor der
Weiterbildung und rund drei Viertel der Befragungsteilnehmenden konnten ihr professionelles Netzwerk
vergréssern. In Abbildung 6 werden die mittleren Befragungsergebnisse nach Weiterbildungstyp
wiedergegeben. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer der DAS-Programme bewerten den Beitrag der
Weiterbildung an ihrer beruflichen Entwicklung fir alle drei Bereiche der Abbildung 6 héher als die anderen
Befragten. Kruskall-Wallis Tests zeigen, dass es zwischen der beruflichen Weiterentwicklung und der
Wahrnehmung anspruchsvollerer Aufgaben statistisch signifikante Zusammenhange mit dem besuchten
Weiterbildungstyp gibt (Chi?(2) = 13.701, p = 0.001 bzw. Chi?(2) = 77.566, p < 0.001). In beiden Fallen
schneiden MAS-Absolventinnen und Absolventen statistisch signifikant besser ab als die
Studienteilnehmenden, die einen CAS abgeschlossen haben (£(407) = -2.787, p = 0.006 bzw. (£(407) = -
3.509, p < 0.001), wahrend die Unterschiede zwischen Teilnehmenden der DAS und MAS bzw. DAS und
CAS statistisch nicht signifikant sind. Aufgrund der eher schwachen Effektstérken (r = 0.14 und r = 0.17)
des Unterschieds zwischen MAS und CAS-Absolventinnen und -Absolventen, sollte er aber nicht als
bedeutend eingestuft werden. Bei der mittleren Zustimmung, ob das berufliche Netzwerk dank der
Weiterbildung ausgebaut werden konnte, gibt es mit den Weiterbildungstypen hingegen keine statistisch
signifikanten Zusammenhénge.
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Dank der Weiterbildung an der HSLU W...

...konnte ich mich - wie gewinscht - 5.11
beruflich weiterentwickeln. 72
...nehme ich anspruchsvollere Aufgaben 5.00
wahr. .65
...konnte ich mein berufliches Netzwerk 4.89
ausbauen. ]

CAS mDAS mMAS Total

Abbildung 6. Berufliche Weiterentwicklung (durchschnittliche Bewertung aus ,,1 - trifft gar nicht zu™, bis ,,6
- trifft voll zu™; n = 418)

Wadhrend sich die gewiinschte berufliche Weiterentwicklung unabhdngig vom Geschlecht zeigt und sich der
Mittelwert der Frauen (4.28) kaum von dem der Manner (4.41) unterscheidet, stimmen erstere signifikant
weniger zu, dass dank der Weiterbildung anspruchsvollere Aufgaben wahrgenommen werden (t(421) = -
2.572, p = 0.010). Frauen erreichen einen Mittelwert von 3.95, bei Mannern betragt er 4.28. Die
Effektstarke (r = 0.12) ist jedoch auch bei diesem Unterschied als schwach einzuordnen.

Die Position in der Unternehmenshierarchie spielt flir die Beurteilung der Aussagen zum Ausbau des
beruflichen Netzwerkes keine Rolle. Hingegen ist ihr Zusammenhang mit dem Wahrnehmen
anspruchsvollerer Aufgaben sowie der gewiinschten beruflichen Weiterentwicklung statistisch signifikant
(Chi?(5) = 26.735, p < 0.001 bzw. Chi?(2) = 12.245, p = 0.032). Im ersten Fall erreichen Mitarbeitende
ohne Kaderfunktion sowie sonstige Mitarbeitende mit jeweils 4.0 statistisch signifikant tiefere mittlere
Zustimmungswerte als Weiterbildungsabsolventinnen und -absolventen aus dem oberen Kader, die eine
5.0 vergeben. Die Effektstarken erreichen mit r = 0.17 bzw. r = 0.22 jedoch nur ein schwaches Niveau
nach Cohen (1992). Bezlglich der beruflichen Weiterentwicklung bleiben die Unterschiede zwischen den
verschiedenen Hierarchiestufen unter der statistischen Signifikanz.

Die Wirkung der Weiterbildung auf die berufliche Anerkennung und das Interesse am eigenen Job-Profil
wird in Abbildung 7 dargestellt. In beiden Fallen ist der Zusammenhang mit dem abgeschlossenen
Weiterbildungstypen statistisch signifikant (Chi?(2) = 13.859, p < 0.001 bzw. Chi?(2) = 14.903, p <
0.001). Der Vergleich zwischen den verschiedenen Abschlussgruppen zeigt, dass MAS-Teilnehmende im
Mittel einen statistisch signifikant starkeren Beitrag der Weiterbildung an eine verbesserte Anerkennung
angeben als CAS-Teilnehmende (t(406) = -3.433, p < 0.001). Der Unterschied ist jedoch durch eine eher
schwache Effektstdrke (r = 0.17) gepragt.

Auch bei der Zunahme des Interesses am eigenen Job-Profil schliessen Absolventinnen und Absolventen
des MAS statistisch signifikant besser ab als CAS-Absolventinnen und Absolventen (t(403) = -2.742, p =
0.006). Der Unterschied zwischen Teilnehmenden des DAS und CAS ist ebenfalls statistisch signifikant
(t(351) = -2.575, p = 0.010). Die Effektstarken sind beide im schwachen Bereich nach Cohen (1992) (r
= 0.14 bzw. r = 0.14), womit ihnen nicht zu viel Bedeutung beigemessen werden sollte.
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Dank der Weiterbildung an der HSLU W...

...bekomme ich beruflich mehr

Anerkennung.
...stdsst mein Job-Profil auf mehr 4.89
Interesse.
5 6

CAS mDAS mMAS Total

Abbildung 7. Berufliche Anerkennung (durchschnittliche Bewertung aus ,,1 - trifft gar nicht zu™, bis ,,6 -
trifft voll zu™; n = 417)

Frauen erreichen bei der Aussage zur beruflichen Anerkennung statistisch nicht signifikant unterschiedliche
Zustimmungswerte als Manner. Fir erstere betragt der Mittelwert 3.66, wahrend er fur zweitere 3.88
betragt. Auch fir die Zustimmung zur zweiten Aussage bezliglich des Interesses am Job-Profil in Abbildung
7 kann kein statistischer Zusammenhang mit dem Geschlecht festgestellt werden.

Werden die Bewertungen der verschiedenen Hierarchiestufen miteinander verglichen, zeigen Kruskall-
Wallis Tests, dass es keine statistisch signifikanten Unterschiede gibt. Die Bewertungen sind somit
unabhangig von der hierarchischen Position im Unternehmen.

4.4 Berufliche Kompetenz

Uber alle Weiterbildungstypen hinweg geben 94.5 Prozent der Weiterbildungsabsolventinnen und -
absolventen an, ihre Fachkompetenz dank der Weiterbildung erhéht zu haben. 87.2 Prozent fihlen sich
ausserdem besser auf berufliche Herausforderungen vorbereitet und 73.7 Prozent kdnnen systematischer
an Probleme herangehen. Durch die Weiterbildung produktiver bei der Arbeit sind 60.4 Prozent und 71.6
Prozent melden eine Verbesserung der Qualitat ihrer Arbeit.

Die mittleren Befragungsresultate zu den Aussagen, welche eine Verbesserung der beruflichen Kompetenz
durch die Weiterbildung suggerieren, sind in Abbildung 8 dargestellt. Wie die oben erwahnten
Zustimmungsanteile bereits zeigen, sind die Vergrésserung der Fachkompetenz sowie die bessere
Vorbereitung auf berufliche Herausforderungen insgesamt starker ausgepragt als die Verbesserungen bei
der systematischen Herangehensweise an Probleme, der Produktivitdat oder der Qualitdt der geleisteten
Arbeit. Insbesondere Absolventinnen und Absolventen der DAS-Angebote erreichen hohe Werte bei den
beiden ersten Aussagen.

Obwohl fur die Zustimmung zu den Aussagen zur Vergrésserung der Fachkompetenz (Chi?(2) = 7.233, p
= 0.027), zur besseren Vorbereitung auf beruflichen Herausforderungen (Chi?(2) = 6.041, p = 0.041), zur
systematischeren Herangehensweise an Probleme (Chi?(2) = 6.730, p = 0.035) sowie zur Verbesserung
der Qualitat der geleisteten Arbeit (Chi?(2) = 6.376, p = 0.040) statistisch signifikante Zusammenhange
mit den verschiedenen Weiterbildungstypen festgestellt werden kdnnen, gibt es hier keine statistisch
signifikanten Unterschiede zwischen den mittleren Bewertungen der Absolventinnen und Absolventen der
CAS, DAS und MAS. Das ist auch bei der Aussage bezliglich der Verbesserung der Produktivitat der Fall,
allerdings ist hier auch insgesamt kein statistisch signifikanter Zusammenhang mit dem Typ der
abgeschlossenen Weiterbildung feststellbar.
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Dank der Weiterbildung an der HSLU W...

...hat sich meine Fachkompetenz
vergrossert.

...fahle ich mich besser auf berufliche
Herausforderungen vorbereitet.

...gehe ich systematischer an

Problemstellungen und
-lésungen heran.

...bin ich produktiver bei der Arbeit.

...leiste ich qualitativ bessere Arbeit.

1 2 3 4 5 6
CAS mDAS mMAS Total

Abbildung 8. Berufliche Kompetenz (durchschnittliche Bewertung aus ,,1 - trifft gar nicht zu™, bis ,,6 - trifft
voll zu™; n = 419)

Hinsichtlich der Bewertung der Aussagen zur Verbesserung der beruflichen Kompetenz gibt es auffallig
hdufig statistisch signifikante Unterschiede zwischen den Geschlechtern. Am geringsten und statistisch
nicht signifikant ist der Mittelwertsunterschied bei der Fachkompetenz (Frauen 4.74, Manner 4.89). T-
Tests zeigen, dass Frauen die weitern Aussagen in diesem Nutzenbereich grundsatzlich anders bewerten
als die Manner. Am grdssten ist die Differenz in der mittleren Bewertungen zwischen den Geschlechtern
bei der Vorbereitung auf berufliche Herausforderungen (Frauen 4.20, Md@nner 4.58, t(422) = -4.178, p <
0.001). Allerdings deutet auch hier die Effektgrésse von r = 0.2 darauf hin, dass der Unterschied insgesamt
eher gering ist. Die Mittelwertsunterschiede fir die restlichen Aussagen in Abbildung 8 liegen zwischen
den beiden schon gezeigten Analysen. Bei der Herangehensweise an Problemstellungen und -l6sungen
(t(422) = -3.417, p < 0.001) erreichen Frauen einen Mittelwert von 3.92, wahrend er bei Mannern 4.28
erreicht (r = 0.16). Manner fihlen sich mit 3.78 dank der Weiterbildung im Mittel etwas produktiver als
Frauen, welche 3.44 erreichen (t(422) = -3.233, p < 0.001, r = 0.16). Schlussendlich stimmen Manner
etwas haufiger als Frauen zu, dass sie dank der Weiterbildung qualitativ besser arbeiten (Frauen 3.77,
Manner 4.06, (t(422) = -2.744, p = 0.006, r = 0.13).

Wie bei den anderen Nutzenbereichen wurden die verschiedenen Hierarchiestufen auch bezuglich ihrer
Bewertung miteinander verglichen. Kruskall-Wallis Tests zeigen jedoch, dass es keine statistisch
signifikanten Unterschiede zwischen den Bewertungen gibt.

4.5 Persdnliche Entwicklung

Ein durch die Weiterbildung verbessertes Auftreten melden insgesamt 67.3 Prozent der ehemaligen
Weiterbildungsteilnehmenden. Mit 70.3 Prozent ist der Anteil, der dank des Weiterbildungsbesuchs eine
Steigerung des Selbstbewusstseins meldet, ahnlich hoch. Im Mittel erreichen die in Abbildung 9
dargestellten Bewertungen pro Weiterbildungstyp Werte von knapp 4 («trifft eher zu»). Die hdéchsten
Mittelwerte weisen Absolventinnen und Absolventen von MAS-Programmen auf, wahrend flir DAS- und
CAS-Teilnehmende tiefere Werte zu beobachten sind. Je grésser der Umfang einer Weiterbildung ist, desto
grosser scheint also der Nutzen, den die Absolventinnen und Absolventen versplren. Es gibt denn auch
statistisch signifikante positive Korrelationen zwischen dem Weiterbildungstyp und den beiden
Nutzenmassen (rs = 0.113, p = 0.022 bzw. rs = 0.126, p = 0.010)
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Der statistische Zusammenhang zwischen persdnlicher Entwicklung und dem Weiterbildungstyp wird
zumindest teilweise auch durch den Kruskall-Wallis Test bestatigt. So gibt es zwar im Fall des Auftretens
keine statistisch signifikanten Unterschiede zwischen den Absolventinnen und Absolventen des CAS, DAS
und MAS (Chi?(2) = 5.325, p = 0.070), im Fall des Selbstbewusstseins jedoch schon (Chi?(2) = 6.794, p
= 0.033). Hier unterscheiden sich die Bewertungen der CAS- und MAS-Teilnehmenden statistisch
signifikant voneinander (t(408) = -2.33, p = 0.009). Das Ausmass der Mittelwertunterschiede ist jedoch
mit einem r = 0.18 nach Cohen (1992) eher klein.

Dank der Weiterbildung an der HSLU W...

...hat sich mein Auftreten verbessert.

...habe ich mein Selbstbewusstsein
gesteigert.

1 2 3 4 5 6

CAS mDAS mMAS Total

Abbildung 9. Personliche Entwicklung (durchschnittliche Bewertung aus ,,1 - trifft gar nicht zu™, bis ,,6 -
trifft voll zu™; n = 416)

Wenn die Bewertungen der Aussagen zur Verbesserung des eigenen Auftretens und dem
Selbstbewusstsein auf Geschlechterunterschiede Uberprift werden, zeigt sich, dass Manner hier wiederum
leicht hohere Werte aufweisen als Frauen. So erreichen letztere beim Auftreten einen Mittelwert von 3.69,
wahrend er bei Mdnnern 4.01 betragt. Der Unterschied ist statistisch signifikant (t(419) = -2.872, p =
0.004), aber aufgrund seiner Effektstarke (r = 0.14) eher unbedeutend. Die Mittelwerte beziglich des
Selbstbewusstseins (Frauen 3.84, Ménner 4.07) unterscheiden sich ebenfalls statistisch signifikant (t(422)
= -2.107, p = 0.036) ohne dabei starke Effekte darzustellen (r = 0.1).

Zwischen den Vertreterinnen und Vertretern der verschiedenen Hierarchiestufen und ihrer Wahrnehmung
der Verbesserung des eigenen Auftretens und des Selbstbewusstseins kdnnen aufgrund der
durchgefiuhrten Kruskall-Wallis Tests keine statistisch signifikanten Zusammenhange gefunden werden.

4.6 Einkommensentwicklung

Insgesamt kdénnen 71 Prozent der Weiterbildungsteilnehmenden nach der Weiterbildung von einem
gestiegenen Einkommen profitieren. Wie in Abbildung 10 gezeigt wird, hat es sich bei einem Viertel nicht
verandert und rund 5 Prozent der Weiterbildungsteilnehmenden mussten eine Einkommensreduktion
verzeichnen. Die abgebildeten Unterschiede zwischen den Weiterbildungstypen sind statistisch signifikant
(Exakter Test nach Fisher p < 0.001).

Wenn die Anteile der gesunkenen, gleich gebliebenen und gestiegenen Bruttojahreseinkommen zwischen
Mannern und Frauen verglichen werden, kann kein statistisch signifikanter Zusammenhang gefunden
werden (Chi?(2) = 8.089, p = 0.363). Dennoch gibt es leichte Unterschiede zwischen den Geschlechtern.
So profitieren 66.4 Prozent der Frauen und 73.5 Prozent der Md@nner von gestiegenen Einkommen. Tiefere
Einkommen hatten nach der Weiterbildung 5.5 Prozent der Frauen und 3.8 Prozent der Manner. Keine
Einkommensveranderung verzeichneten 28.1 Prozent der Frauen und 22.6 Prozent der Manner.
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Abbildung 10. Richtung der Einkommensentwicklung (Total n = 351; CAS n = 288; DAS n = 8; MAS n = 55)

Ein Kruskall-Wallis Test zeigt im Weiteren, dass es einen statistisch signifikanten Zusammenhang zwischen
den Hierarchiestufen und der Haufigkeit der Richtung, in welche sich das Einkommen nach der
Weiterbildung entwickelt hat, gibt (Chi?(5) = 31.963, p < 0.001). Dabei fallt v.a. die Kategorie «Sonstige
Positionen» auf, in welcher nur rund 15 Prozent der Umfrageteilnehmenden ein hdheres Einkommen
aufweist. Wéhrend 64.2 Prozent der Mitarbeitenden ohne Kaderfunktion von einem gesteigerten
Einkommen profitieren kann, trifft das auf jeweils rund drei Viertel der unteren, mittleren und oberen
Kader zu.

In Abbildung 11 werden die Medianeinkommen vor und nach der Teilnahme an einer Weiterbildung
dargestellt. Da die Fragen zum Einkommen nicht von allen Befragungsteilnehmenden beantwortet wurden,
ist die Stichprobengrdsse im Vergleich zu den anderen Nutzenbereichen etwas reduziert.

Statistisch unterscheiden sich weder die Medianeinkommen vor der Weiterbildung noch die aktuellen
Medianeinkommen zwischen den Teilnehmenden der verschiedenen Weiterbildungstypen.

140'000
156'000
14p'757
140'000

Aktuelles Medianeinkommen
(Bruttojahreslohn bei 100 % Pensum)

Medianeinkommen vor dem 122000

Weiterbildungsstudium 120%5’8‘;000
(Bruttojahreslohn bei 100 % Pensum) 121'000
| |
0 40'000 80'000 120'000 160'000

CAS mDAS mMAS Total

Abbildung 11. Medianeinkommen in CHF vor und nach der Teilnahme an einer Weiterbildung (n = 225)

Hingegen zeigen weitere Mediantests, dass die Unterschiede zwischen Frauen und Mannern zu beiden
Zeitpunkten statistisch signifikant sind (Chi?(1) = 16.323, p < 0.001 bzw. Chi?(1) = 15.006, p < 0.001).
Die Effektstarken sind zu beiden Zeitpunkten schwach bis mittel (r = 0.27 bzw. r = 26). Vor der
Weiterbildung betrug das Medianeinkommen flr Frauen CHF 104'000 und fir Manner CHF 130'000. Zum
Zeitpunkt der Befragung waren beide Einkommen substanziell héher, so stieg der Median der Frauen auf
CHF 120'000 (+ 15.4 %) und derjenige fir Manner auf CHF 140'000 (+ 7.7 %).

Auch zwischen den Befragungsteilnehmenden der verschiedenen hierarchischen Positionen gab es bei
beiden erhobenen Medianeinkommen statistisch signifikante Unterschiede (Chi%(5) = 42.693, p < 0.001
bzw. Chi?(5) = 50.180, p < 0.001). Post-hoc Tests zeigen, dass sich vor dem Abschluss der Weiterbildung
das Medianeinkommen des oberen Kaders (CHF 150'000) von jenen der Mitarbeitenden ohne
Kaderfunktion (p < 0.001), des unteren Kaders (CHF 115'000, p = 0.001) sowie des mittleren Kaders
(CHF 120'000, p = 0.004) unterscheidet.

21



Nach der Weiterbildung bleiben die Unterschiede bestehen und werden sogar starker. So weicht das
aktuelle Medianeinkommen des oberen Kaders (CHF 163'000) wiederum statisch signifikant von jenen der
Mitarbeitenden ohne Kaderfunktion (CHF 115'000, p < 0.001), des unteren Kaders (CHF 129'000, p <
0.001) sowie des mittleren Kaders (CHF 140'000, p = 0.019) ab.

Der durchschnittliche prozentuale Anstieg der Jahresbruttoléhne vor Beginn der Weiterbildung und drei
Jahre nach deren Abschluss ist in Abbildung 12 fir die verschiedenen Weiterbildungsabschlisse
dargestellt. Die Stichprobengrosse ist im Vergleich zu den Angaben zum Medianeinkommen etwas grosser
und somit aussagekraftiger. Die Unterschiede zwischen den verschiedenen Weiterbildungstypen sind
statistisch signifikant (Chi?(2) = 31.160, p < 0.001) womit ein Zusammenhang besteht. Er erreicht eine
mittlere Starke (r = 0.30). Dabei unterscheiden sich die Einkommensverdanderungen der CAS-
Absolventinnen und -Absolventen von den Einkommensveranderungen der DAS- und MAS-Absolventinnen
und Absolventen (t(324) = -4.295, p < 0.001 bzw. t(277) = -2.261, p = 0.009), und zwar mit jeweils
schwachen Effektgréssen von r = 0.13 und r = 0.23.

I I
CAS 10%

DAS I e 6%

MAS - [, 2 1%

Total 12%
| |

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

Abbildung 12. Durchschnittliche Steigerung des Jahresbruttolohnes(n = 339)

Zwischen den Geschlechtern gibt es einen statistisch nicht signifikanten Unterschied beim mittleren
Einkommensanstieg nach Abschluss der Weiterbildung. Frauen erreichen im Durchschnitt mit 9.8 Prozent
einen weniger hohen Anstieg als Manner, die 13.0 Prozent erreichen. Der Unterschied ist hauptsachlich
darauf zurickzufiihren, dass Frauen haufiger CAS, deren Einkommenssteigerungen geringer ausfallen als
bei DAS und MAS, absolviert haben.

Zwischen den Hierarchiestufen und den prozentualen Einkommenssteigerungen gibt es ebenfalls keinen
statistisch signifikanten Zusammenhang. Das obere Kader und mittlere Kadern kénnen mit 13.9 bzw. 14.0
Prozent die hoéchsten Anstiege verbuchen. Fir das untere Kader betrdgt er 11.6 Prozent, wahrend
Mitarbeitende ohne Kaderfunktion ein mittleres Einkommenswachstum von 6.3 Prozent erzielten. Fir die
Kategorie «Sonstige Positionen», welche z. B. auch Selbstédndigerwerbende enthdlt, zeigt sich eine
Einkommenssteigerung von 3.2 Prozent.
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5 Vergleich des Nutzens vor und
wahrend der Massnahmen zur
Bekampfung der Covid-19-
Pandemie

5.1 Einleitung

Aus der Literatur ist bekannt, dass die Effekte der Massnahmen gegen die Covid-19-Pandemie einen
«kritischen und bedeutsamen Umbruch» (Wisshak & Hochholdinger, 2021, S. 178) flr die Lernnagebote
der Lehrenden darstellte. In der Schweiz mussten viele Weiterbildungsanbietende ihr Angebot wahrend
der Pandemie umfassend adaptieren und anpassen (Gollob, 2021). Leider gibt es kaum Untersuchungen
zu Teilnehmenden von Angeboten in der Hochschulweiterbildung. Es lasst sich aber aus einer Vielzahl von
Studienergebnissen zu Bachelor- und Masterprogrammen ableiten, dass der Nutzen von
Hochschulweiterbildungen unter den Massnahmen zur Bekampfung der Pandemie gelitten haben kdnnte.
Auf einige Ergebnisse wird im Folgenden kurz eingegangen.

Es war schon vor der Pandemie bekannt, dass der Prasenzunterricht die Lernleistung, die
Kompetenzentwicklung, die Neigung das Studium nicht abzubrechen sowie das Lernerlebnis positiv
beeinflussen (Sloan et al., 2019). Folglich nannten z. B. in Grossbritannien Studierende als haufigsten und
dritthaufigsten Grund fir die Verschlechterung des wahrgenommenen Preis-Leistungs-Verhaltnisses eines
Studienangebots wahrend der Covid-19-Pandemie den zu geringen persdnlichen Kontakt mit anderen
Studierenden und mit dem Lehrpersonal (Neves & Hewitt, 2021). Nur gerade 27 Prozent der Studierenden
in Grossbritannien gaben an, im Jahr 2021 ein gutes bzw. sehr gutes Preis-Leistungs-Verhaltnis erfahren
zu haben.

Die Covid-19-Pandemie ging insgesamt mit einem Digitalisierungsschub einher (Kohl & Denzl, 2020;
Denninger & Kapplinger, 2021). Haufig waren Studierende jedoch mit dem online stattfindenden Unterricht
unzufrieden (z.B. Ahmed et al., 2023; Istijanto, 2021). Konkret stellte z. B. die uneinheitliche Gestaltung
des Online-Unterrichts ein Lernhindernis dar (Fox et al., 2020). Aber auch der Verlust der Infrastruktur an
den Hochschulen sowie ein erschwerter Zugang zur Administration beeinflussten die Wahrnehmung der
Studienqualitat negativ (Istijanto, 2021). Mustakim et al. (2021) zeigen, dass Studierende Schwierigkeiten
hatten, sich dem plétzlichen Wechsel der Unterrichtsmethode anzupassen, was durch persdnliche
Angstgefihle, die aufgrund der Unsicherheiten wahrend der Pandemie entstanden, noch verstarkt wurde.
Allerdings zeigt eine Untersuchung aus Malta, dass gerade berufsbegleitend Studierende dem Online-
Unterricht auch etwas Positives abgewinnen konnten. So berichten Fiorini et al. (2022), dass 23.2 Prozent
der berufsbegleitend studierenden Bachelorstudierenden das aufgrund der Massnahmen gegen Covid-19
eingefihrte Onlineformat gegenlber herkdmmlichen Lehr-Lern-Settings bevorzugen. 46.3 Prozent der
Umfrageteilnehmenden gaben an, etwa gleich zufrieden zu sein, wahrend 30.5 Prozent den
Prasenzunterricht praferiert. Auch in der Schweiz gaben 68 Prozent der Weiterbildungsanbietenden in der
Untersuchung des Schweizerischen Verbandes flr Erwachsenenbildung (SVEB) an, dass die
Teilnehmenden die Anpassungen gut bis sehr gut aufgenommen hatten (Gollob, 2021).

Die Situation der Lernenden wurde auch von den Lehrpersonen als schwierig beschrieben. Sie vermuteten
Schwierigkeiten beim Studium zuhause, da Lernende durch die dortigen Bedingungen beeinflusst werden
und sich weniger auf das Studium konzentrieren kénnten (z. B. Fox et al., 2020; Means & Neisler, 2020).

In den Jahren 2020 und 2021 waren auch die Weiterbildungen der HSLU W durch keinen oder deutlich
eingeschrankten Unterricht vor Ort und die Substitution des Unterrichts vor Ort durch Online-Unterricht
betroffen. Dies hatte zur Folge, dass die fachliche und personliche Interaktion stark eingeschrankt war.
Abbildung 13 bietet auf der nichsten Seite einen Uberblick iber die wichtigsten Entwicklungen beziiglich
des Weiterbildungsunterrichts in den Jahren 2020 bis 2022 an der HSLU W. So kam es zu einer Liicke im
Prasenzunterricht von Mitte Marz bis Anfang Juni 2020. Im Anschluss galt bis Oktober 2020 ein

eingeschrankter Prasenzunterricht als es wieder zu obligatorischem Online-Unterricht kam. Ab Mai 2021
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konnte wieder eingeschrankt Prasenzunterricht durchgeflihrt werden. Allerdings wurde dann ab September
2021 eine Zertifikatspflicht eingefiihrt, welche im Dezember zu 2G verscharft wurde, bevor die
Massnahmen Mitte Februar 2022 aufgehoben werden konnten.

Nicht nur an der HSLU W kam es wdhrend der Pandemie zu Einschréankungen beim
Weiterbildungsunterricht. Gollob (2021) berichtet dass 88 Prozent der befragten schweizerischen
Weiterbildungsanbieter ihr Angebot aufgrund der Pandemie haufig umfassend anpassen mussten. Die
Weiterbildungsteilnehmenden erwiesen sich dabei als anpassungsfahig. Rund zwei Drittel der Anbieter
meldeten, dass die Anpassungen von ihren Kunden als positiv aufgenommen wurden und nur 5 Prozent
berichteten von negativem Kundenfeedback (Gollob, 2021). Auch das Bundesamt flr Statistik (BFS, 2022)
meldete, dass 53.3 Prozent der Teilnehmenden von Weiterbildungen tber 40 Stunden angaben, dass ihr
Weiterbildungskurs wahrend der Pandemie vollstédndig oder meistens online stattgefunden hat. In anderen
Landern ging die Pandemie ebenfalls mit einem Digitalisierungsschub in der Weiterbildung einher (Kohl &
Denzl, 2020).
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Abbildung 13. Covid-19 Massnahmen an der Hochschule Luzern - Wirtschaft

In der Schweiz gab es wahrend der Massnahmen gegen die Covid-19-Pandemie einen Nachfragerliickgang
bei Weiterbildungen. Personen mit einem tertidren Bildungsabschluss (Ho6here Berufsbildung und
Hochschulen), welche typischerweise die Teilnehmenden der Weiterbildungsangebote in Form von CAS,
DAS und MAS darstellen, nahmen in den Jahren 2020 und 2021 weniger haufig an Weiterbildungen teil
als in den Jahren zuvor (BFS, 2023). So fiel der Anteil Hochschulabsolventinnen und -absolventen mit
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Weiterbildungsteilnahme vom langjahrigen Mittel 2010 - 2019 von 40.4 Prozent auf durchschnittlich 32.2
Prozent in den Jahren 2020 und 2021. Fir Teilnehmende von Weiterbildungen der Hoheren Berufsbildung
ging der Anteil von 35.4 Prozent auf 24.3 Prozent zurlick. Das langjahrige Niveau bei der
Weiterbildungsbeteiligung war selbst im 3. Quartal 2023 noch nicht wieder erreicht (BFS, 2023). Flr 26.7
Prozent der Personen mit Tertidrabschluss, die sich nicht wie gewiinscht aus- oder weiterbilden konnten,
war im Jahr 2021 Covid-19 der haufigste wichtige Grund fir eine Nicht-Teilnahme (BFS, 2022) Im
Vergleich Uber alle Bildungsstufen war dies der hdéchste Wert. Keine andere Gruppe war also so haufig
durch Covid-19 an der Weiterbildung verhindert, wie Personen mit Tertidrabschluss.

Die in der Literatur beschriebenen Anpassungen und Einschrankungen im Weiterbildungsunterricht
kénnten auch an der HSLU W den Nutzen von Weiterbildungen und die Zufriedenheit negativ beeinflusst
haben. Wir untersuchen deshalb im folgenden Abschnitt, ob sich die Absolventinnen und Absolventen der
Jahre 2020 und 2021 in ihrer Bewertung des Weiterbildungsnutzens von den Absolventinnen und
Absolventen der friheren Jahre unterscheiden. Wir untersuchen dabei die Zufriedenheit sowie die
Nutzenkategorien «Berufliche Stellung und Entwicklung» «Berufliche Kompetenz» und «Persénliche
Entwicklung» auf Unterschiede vor und wdahrend der Massnahmen zur Bekdmpfung der Covid-19-
Pandemie.

5.2 Sample und Untersuchung

Das Sample fiir die Untersuchung in diesem Abschnitt besteht aus den 2’691 Absolventinnen der CAS,
DAS und MAS Weiterbildungsprogramme der Jahre 2014 bis 2021, welche sich an den entsprechenden
Umfragen der Jahre 2017 bis 2024 beteiligt haben. 1'813 Personen schlossen ihre Weiterbildung in den
Jahren 2014 bis 2019 ab. Die hatten im Gegensatz zu den 878 Absolventinnen und Absolventen der Jahre
2020 und 2021, die ihre Weiterbildung wahrend der Massnahmen zur Bekampfung der Covid-19-Pandemie
abgeschlossen haben, keine Einschrankungen im Studienbetrieb erlebt.

In einem ersten Schritt werden jeweils pro Konstrukt, also Nutzenbereich, alle Variablen bzw. Items
einzeln auf Mittelwertsunterschiede zwischen den beiden Gruppen von Absolventinnen- und Absolventen
getestet. In einem zweiten Schritt werden die verschiedenen Weiterbildungstypen auf Ebene der
Konstrukte auf Mittelwertsunterschiede untersucht. Dabei werden z. B. die Bewertungen der beiden
Gruppen von Absolventinnen und Absolventen von CAS miteinander verglichen. Im Gegensatz zum ersten
Vergleich, werden dabei die Variablen zu den in Abbildung 1 gezeigten Nutzenbereichen zusammengefasst
und nur die Bewertungen der aus den Variablen bestehenden Konstrukten analysiert. Wo nicht anders
vermerkt, wird dies durch einen zweiseitigen t-Test und einen ergdnzenden Mann-Whitney-U-Test
gemacht. Zur Verbesserung der Lesbarkeit werden alle Ergebnisse der statistischen Tests im Anhang 2
dargestellt, wahrend der Haupttext lediglich die wesentlichen Ergebnisse und deren Interpretation enthalt.

5.3 Zufriedenheit mit der Weiterbildung

Die beiden Gruppen unterscheiden sich bei beiden Variablen, welche die Zufriedenheit messen, in ihrem
Mittelwert nur sehr geringfiigig. Die Werte sind in Tabelle 5 dargestellt. Wahrend sich die Zustimmung zur
Weiterempfehlung der Weiterbildung zwischen den Teilnehmenden, die vor und wahrend der Covid-19-
Pandemie abgeschlossen haben, statistisch nicht unterscheidet, hat die erste Gruppe Mittel statistisch
starker rickblickend von der Weiterbildung profitiert als die zweite Gruppe. Die schwache Effektstdrke
zeigt jedoch, dass dem Mittelwertsunterschied kaum Bedeutung zugemessen werden kann.

Tabelle 5. Vergleich der einzelnen Variablen des Konstrukts «Zufriedenheit»

Vor Covid-19 Wahrend Covid-19
Mittelwert (N) Standard- Mittelwert (N) Standard-
abweichung abweichung
Weiterempfehlen 5.08 (1808) 0.922 5.06 (878) 0.902
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Rickblickend profitiert 5.05 (1807) 0.865 4.99 (878) 0.815

Auch wenn die Bewertungen innerhalb eines Weiterbildungstyps, wie in Tabelle 6 gezeigt, zwischen den
Teilnehmenden vor und wahrend der Massnahmen zur Bekampfung der Covid-19-Pandemie verglichen
werden, zeigen sich keine statistisch signifikanten Unterschiede. Die Mittelwerte liegen flir beide
Zeitabschnitte und Weiterbildungstypen sehr nahe beieinander. Wie beschrieben, werden sie nur fiir das
Konstrukt «Zufriedenheit», d.h. die Summe aus den in Tabelle 5 gezeigten Variablen dargestellt.

Tabelle 6. Vergleich des Konstrukts «Zufriedenheit» auf Ebene der Weiterbildungstypen

Vor Covid-19 Wahrend Covid-19
Mittelwert (N) Standard- Mittelwert (N) Standard-
abweichung. abweichung
CAS 5.00 (1112) 0.971 5.02 (684) 0.917
DAS 5.22 (150) 0.678 5.28 (25) 0.842
MAS 5.19 (544) 0.817 5.21 (167) 0.857

5.4 Berufliche Stellung und Entwicklung

Die Zustimmungswerte zu den verschiedenen Aussagen beziglich der beruflichen Entwicklung
unterscheiden sich im Mittel nicht signifikant zwischen Weiterbildungsteilnehmenden, welche ihr CAS, DAS
oder MAS vor und wahrend der Covid-19-Pandemie abgeschlossen haben. Diese Tatsache wird sowohl

durch zweiseitige t-Tests wie auch Mann-Whitley-U-Tests festgestellt

Tabelle 7 dargestellt.

Tabelle 7. Vergleich der einzelnen Variablen des Konstrukts «Berufliche Stellung und Entwicklung»

Die Zustimmungswerte sind in

Vor Covid-19 Wahrend Covid-19
Mittelwert (N) Standard- Mittelwert (N) Standard-
abweichung abweichung

Gewlinschte 4.20 (1813) 1.358 4.29 (878) 1.222
Weiterentwicklung
Anspruchsvollere 4.04 (1813) 1.406 4.07 (878) 1.319
Aufgaben
Vergrosserung des 4.33 (1813) 1.260 4.32 (878) 1.217
Netzwerks
Mehr berufliche 3.72 (1813) 1.216 3.44 (878) 1.200
Anerkennung
Mehr Interesse am 3.98 (1813) 1.297 4.00 (878) 1.212
Job-Profil

Wie beim Konstrukt «Zufriedenheit» wird auch fir die funf Variablen der beruflichen Weiterentwicklung
nur die Summe der Zustimmungswerte pro Weiterbildungstyp fir die Zeitabschnitte vor und wahrend den
Massnahmen zur Bekampfung der Covid-19-Pandemie in Tabelle 8 gezeigt. Fir die Teilnehmenden der
DAS und MAS kénnen zwischen den Vergleichsgruppen keine statistisch signifikanten Unterschiede
gefunden werden. Zwischen den Personen, die vor und wahrend der Covid-19-Massnahmen ein CAS
abschlossen, kann hingegen durch einen der durchgefiihrten Tests (t-Test) festgestellt werden, dass sich
deren Mittelwerte unterscheiden und die berufliche Entwicklung aufgrund der Weiterbildung und des
Einflusses der Covid-19-Massnahmen unterschiedlich bewertet wird. Interessanterweise fallen die
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Bewertungen der Weiterbildungsteilnehmenden wahrend der Pandemie leicht héher aus. Allerdings ist die
Effektstarke schwach und deutet auf einen unbedeutenden Unterschied hin.

Tabelle 8. Vergleich des Konstrukts «Berufliche Stellung und Entwicklung» auf Ebene der Weiterbildungstypen

Vor Covid-19 Wahrend Covid-19
Mittelwert (N) Standard- Mittelwert (N) Standard-
abweichung. abweichung
CAS 3.90 (1113) 0.887 4.00 (684) 0.837
DAS 4.18 (150) 0.949 4,38 (25) 0.741
MAS 4.32 (548) 0.910 4.41 (167) 0.828

5.5 Berufliche Kompetenz

Wie bei den Aussagen zur beruflichen Entwicklung, unterscheiden sich die Bewertungen der zwei
Teilnehmendengruppen zu den einzelnen Aussagen beziiglich der Verbesserung der beruflichen
Kompetenz statistisch nicht signifikant voneinander. Die Mittelwerte der beiden Gruppen liegen fir alle
Bewertungen sehr nahe beieinander und es kénnen keine Hinweise gefunden werden, dass eine der beiden
Gruppen unterschiedlich von der Weiterbildung profitiert hat als die andere.

Tabelle 9. Vergleich der einzelnen Variablen des Konstrukts «Berufliche Kompetenz>»

Vor Covid-19 Wahrend Covid-19
Mittelwert (N) Standard- Mittelwert (N) Standard-
abweichung abweichung

Vergrosserung 4.84 (1813) 0.958 4.83 (878) 0.862
Fachkompetenz
Vorbereitung auf 4.42 (1813) 1.064 4.43 (878) 0.963
berufliche
Systematischer an 4.08 (1813) 1.129 4.12 (878) 1.205
Problemstellungen
Produktiver bei der 3.55 (1813) 1.113 3.57 (874) 1.185
Arbeit
Bessere Qualitat der 3.90 (1813) 1.187 3.91 (878) 1.127
Arbeit

Zwischen den beiden Gruppen mit verschiedenen Abschlussjahren kénnen auch auf Konstruktebene und
unter Berlcksichtigung des Weiterbildungstyps keine statistisch signifikanten Unterschiede gefunden

werden.

Tabelle 10. Vergleich des Konstrukts «Berufliche Kompetenz>» auf Ebene der Weiterbildungstypen

Vor Covid-19 Wahrend Covid-19
Mittelwert (N) Standard- Mittelwert (N) Standard-
abweichung. abweichung
CAS 4.07 (1113) 0.910 4.13 (680) 0.820
DAS 4.12 (150) 0.785 4.27 (25) 0.777
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MAS 4.34 (548) 0.879

4.32 (167) 0.818

5.6 Personliche Entwicklung

Die in Tabelle 11 dargestellten Mittelwertsunterschiede

zwischen den beiden Gruppen von

Weiterbildungsteilnehmenden weisen keine statistisch signifikante Differenz auf. Die dank der
Weiterbildung versplirte Verbesserung des Auftretens sowie Steigerung des Selbstbewusstseins
unterscheidet sich also vor und wahrend den Massnahmen zur Bekampfung der Covid-19-Pandemie nur

unwesentlich.

Tabelle 11. Vergleich der einzelnen Variablen des Konstrukts «Persoénliche Entwicklung>»

Vor Covid-19 Wahrend Covid-19
Mittelwert (N) atf\tfer;(cj:::_g. Mittelwert (N) af)t/jgiizzjdn_g
XE;?rzstZi;ung des 3.91 (1808) 1.224 3.89 (878) 1.149
:ZTLiig:&gu:;ieins 3.98 (1807) 1.254 3.95 (878) 1.141

Auf der Ebene der verschiedenen Weiterbildungen lassen sich fir das Konstrukt der persénlichen
Entwicklung keine Unterschiede in der mittleren Bewertung der Absolventen vor und wahrend der Covid-
19-Massnahmen finden. Wie die Werte in Tabelle 12 zeigen, sind insbesondere die Bewertungen der CAS-
und MAS-Absolventinnen und Absolventen sehr stabil.

Tabelle 12. Vergleich des Konstrukts «Personliche Entwicklung>» auf Ebene der Weiterbildungstypen

Vor Covid-19 Wahrend Covid-19
Mittelwert (N) Standard- Mittelwert (N) Standard-
abweichung. abweichung
CAS 3.84 (1113) 1.159 3.88 (684) 1.063
DAS 3.81 (150) 1.073 4.06 (25) 1.024
MAS 4.15 (548) 1.133 4.11 (167) 1.017

5.7 Schlussfolgerungen

Die Vergleiche auf Ebene der einzelnen Variablen der Konstrukte. «Berufliche Stellung und Entwicklung»,
«Berufliche Kompetenz» sowie «Persdnliche Entwicklung» ergeben keine Hinweise auf einen
systematischen Zusammenhang zwischen der Tatsache, ob jemand eine Weiterbildung an der HSLU W vor
oder wahrend der Massnahmen zur Bekdmpfung der Covid-19-Pandemie abgeschlossen hat. Die im Fall
der ruckblickenden Bewertung, ob man von der Weiterbildung profitiert hat, gefundene statistisch
signifikante Unterschied zwischen den beiden Gruppen ist als unbedeutend einzustufen. Dies aufgrund der
Tatsache, dass eine grosse Stichprobe, welche hier vorliegt, grundsatzlich kleine Unterschiede schneller
signifikant werden lasst, und der schwachen Effektgrosse. Die zweite Variable des Konstrukts
«Zufriedenheit» weist jedoch keinen statistisch signifikanten Unterschied auf.

Auf Ebene der Konstrukte bzw. des Vergleichs der Absolventinnen und Absolventen des gleichen
Weiterbildungstyps zeigt sich ein homogenes Bild. Grundsatzlich unterscheiden sich die Bewertungen
zwischen den Teilnehmenden von CAS, DAS und MAS in den Jahren 2014 bis 2019 statistisch nicht
signifikant von denjenigen der Jahre 2020 und 2021.
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Die durchgefiihrten Analysen liefern keine Belege daflir, dass sich der Nutzen von Weiterbildungen vor
und wadhrend der Massnahmen zur Bekampfung der Covid-19-Pandemie unterscheiden. Mit der Studie
haben wir keine empirischen Erkenntnisse Uber die Griinde hierflir erhoben oder erheben kénnen.
Gleichzeitig gibt es hierzu kaum Erkenntnisse aus der Forschung. Somit kdnnen wir hier nur Vermutungen
zur unveranderten Nutzenwahrnehmung anstellen: Ein Grund daflir kénnte sein, dass sich die HSLU W
schnell an die neuen Bedingungen anpasste, indem sie unverzlglich digitale Lehrmethoden eingefthrt und
den Unterricht online durchgefthrt hat. Dadurch konnten Lehrinhalte fast ohne zeitliche Unterbrechung
weiterhin vermittelt werden, was den wahrgenommenen Nutzen der Weiterbildung konstant gehalten
haben kdénnte. Im Weiteren blieben die wesentlichen Lernziele und Studieninhalte trotz der Pandemie
dieselben. Vermutlich erhielten die Weiterbildungsteilnehmenden den Eindruck, dass sie ihre Weiterbildung
ohne Abstriche realisieren konnten und dieselben Qualifikationen und Fahigkeiten erworben haben. Nach
der anfanglichen Unsicherheit haben viele Teilnehmende mdglicherweise ausserdem ihre Erwartungen an
das Weiterbildungsprogramm angepasst. Sie koénnten akzeptiert haben, dass pandemiebedingte
Einschrankungen (z.B. keine Begegnungen und kein Erfahrungsaustausch vor Ort) unvermeidlich sind,
und sich darauf konzentriert haben, inwiefern sie dennoch profitieren und lernen konnten. Diese und
weitere Effekte kdnnen dazu gefuhrt haben, dass der Nutzen trotz veranderter Rahmenbedingungen gleich
bewertet wurde.

6 Fazit

Studien und Untersuchungen zum Nutzen von Weiterbildungen, die von Fachhochschulen angeboten
werden, sind eher rar. Informationen Uber den zu erwartenden Nutzen, sei er in einem nicht-monetdren
Bereich feststellbar oder die Lohnentwicklung nach einem Weiterbildungsabschluss betreffend, sind fur
Weiterbildungsinteressentinnen und -interessenten jedoch wichtig, um ihren Entscheid fir eine bestimmte
Weiterbildung unter realistischen Erwartungen treffen zu kénnen. Das wird auch durch den Befund in
dieser Studie, dass die meisten Weiterbildungsteilnehmenden ihr Studium selbst initiieren, unterstrichen.
Die HSLU W hat deshalb bereits zum dritten Mal den Nutzen ihrer Weiterbildungsangebote untersucht und
die Resultate veroffentlicht.

Die Uberwiegende Mehrheit der (dber 400 flir diese Ausgabe der Studie befragten
Weiterbildungsteilnehmenden kann ihre Weiterbildung weiterempfehlen und hat dank ihr eine berufliche
Entwicklung erlebt, die in die gewlinschte Richtung geht. Diese Entwicklung ist fir viele dadurch gepréagt,
dass sie anspruchsvollere Aufgaben wahrnehmen und ihr berufliches Netzwerk durch den
Weiterbildungsbesuch erweitern konnten.

Fachlich konnten die allermeisten Weiterbildungsteilnehmenden, die an dieser Studie mitgemacht haben,
ihre Kompetenz vergrdssern. Sie fihlen sich dank der Weiterbildung in Form eines CAS, DAS oder MAS
besser auf berufliche Herausforderungen vorbereitet. Diese Resultate belegen die hohe Praxisrelevanz der
Weiterbildungsprogramme an der HSLU W. Die Studie zeigt aber auch, dass Weiterbildungsteilnehmende
positive persénliche Entwicklungen durchgehen und drei Jahre nach dem Weiterbildungsabschuss mit
hoher Wahrscheinlichkeit ein héheres Einkommen als vor Weiterbildungsbeginn erzielen.

Auch fur die Anbieterin der Weiterbildungen ist es wichtig Informationen Uber den individuellen Nutzen
ihrer Angebote zu erhalten. Sie ermdglichen die Uberpriifung und Weiterentwicklung der zahlreichen
Studienangebote. Der Vergleich des Nutzens der Weiterbildungen an der HSLU W vor und wahrend der
Massnahmen zur Bekdmpfung der Covid-19-Pandemie liefert besonders wertvolle Hinweise dafir, dass die
Leitungen und Unterrichtenden der verschiedenen Weiterbildungstypen flexibel auf externe Einflisse
reagieren kdnnen und fahig sind, im Interesse der Weiterbildungsteilnehmenden kurzfristig Anpassungen
an ihren Programmen vorzunehmen. Es konnten keine empirischen Belege gefunden werden, die auf eine
signifikante Verringerung des Nutzens der Weiterbildungen wahrend der Covid-19 Pandemie hinweisen.
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Anhang 1

Bitte wahlen Sie die Weiterbildung, die Sie an der HSLU W im Jahr 2021 abgeschlossen haben.

1 |CAS Anlageberatung 26 |CAS Future cf Insurance b1 [CAS Swiss Certified Treasurer (SCT)
2 |CAS Asset Management 27 |CAS Fuhrung im Polizeieinsatz 52 |CAS Tourismus fur Quereinsteiger
3 |CAS Bankleitung 28 [CAS Gesamtbanksteuerung 53 |CAS Turnaround Management
) . CAS Governance, Risk and
4 |CAS Betriebswirtschaft (Abendkurs) 29 Compliance b4 |CAS Verwaltungsrat
!
5 |CAS Betriebswirtschaft (Tageskurs) 30 gAS '”*eF”a: and Change b5 [DAS Bank Management
ommunication
6 |CAS Brand Management 31 |CAS Leadership 56 |DAS Controlling
7 |CAS Change Management 32 |CAS Leadership DUAL 57 IDAS Pensionskassen Management
. . - DAS Private Banking & Wealth
8 |CAS Coaching als Fihrungskompetenz [33 |CAS Management Transport & Logistik 58 Management
9 |CAS Commodity Professional ka4 QAS Management-GrundIagen fur die 59 Exec_u?lve Master cf Business
offentliche Verwaltung Administration
. CAS Marketing and Multichannel
10 |CAS Controlling B35 Communication 60 [MAS Bank Management
CAS Creative Leadership and CAS Marketing-Mix fur .
" Transformation in the Digital Age 36 Dienstleistungen f1|MAS Brand and Marketing Management
CAS Markt- und kundenorientiertes
12 |CAS Customer Psychology 37 [Management von Dienstleistungen 62 [MAS Communication Management
CAS Mediation Grundlagen
13 |CAS Design Management 38 |CAS Mediation Vertiefung 63 [MAS Controlling
14 [CAS Digital Analytics in Marketing B39 ﬁéig?ﬂ“gne Communication and 64 IMAS Corporate Finance
15 |CAS Digital Banking o CAS Online Media and Campaign 65 MAS Dlgl'tal Marketlng and
Management Communication Management
16 |CAS Digital Controlling 41 |CAS Operational Excellence 66 [MAS Economic Crime Investigation
17 |CAS Digital Customer Experience 42 Eﬂ':ﬁ(;:zgum Management and 67 IMAS Immobilienmanagement
L . . " MAS Private Banking & Wealth
18 [CAS Digital Customer Experience 43 [CAS Public Management und Politik 68 Management
19 [CAS Educational Governance 44 [CAS RB Bank Operation & Compliance 69 [MAS Social Insurance Management
20 |CAS Event Management 45|CAS RB Fuhrung im Banking 70 ﬁ\grc:]slaigiyvelterblldung (MAS/DAS/CAS),
. . CAS Real Estate Investment
21 |CAS Financial Management 46 Management
22 |CAS Financial Transactions 47 |CAS Recht 6ffentliche Verwaltung
CAS Finanzmanagement fur Nicht- - .
23 Finanzfachleute 48 [CAS Sales und Marketing im Banking
b4 |CAS Friedensrichter o CAS Soglalve_rglcherungsmanagement
und Sozialpolitik
25 |CAS Funding & Treasury 50 8AS Stra_teg!e and Corporate
ommunication

Ich wirde die Weiterbildung jemandem mit meiner beruflichen Laufbahn
weiterempfehlen.

w] [w [w]

Riickblickend habe ich von der Weiterbildung an der HSLU profitiert. 8]

O =] O =]

Bereis | ca. 1 ca.2 | ca. 3

wahrend -
Studium Jahr Jahre | Jahre

| Falls ja, wie lange hat es gedauert, bis ich von meiner Weiterbildung profitiert habe?

[m] O

|Dank der Weiterbildung an der HSLU W...

nentzu | nentzu | memzo | enerze | M2 | oz
konnte ich mich - wie gewlinscht - beruflich weiterentwickeln. o = [ o
nehme ich anspruchsvollere Aufgaben wahr. u] O = =) 0 s]
konnte ich mein berufliches Netzwerk ausbauen. o 0 = o o a
hat sich mein Auftreten verbessert. 8] ) I 8]
habe ich mein Selbstbewusstsein gesteigert. u] 0 0 0 [m] u]
bekomme ich beruflich mehr Anerkennung. 8] [ 8]
hat sich meine Fachkompetenz vergréssert. u] = o u]
stosst mein Job-Profil auf mehr Interesse. o O =) o
fuhle ich mich besser auf berufliche Herausforderungen vorbereitet. u] O = = 0 u]
gehe ich systematischer an Problemstellungen und -lésungen heran. =] [ 8]
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Seit Beginn der Weiterbildung bin ich beférdert worden. O ja 0 nein

Seit Beginn der Weiterbildung habe ich den Arbeitgeber gewechselt. Oja O nein
von vom von von
mir | Arbeitgeber | beiden | anderen

|Von wem wurde die Weiterbildung an der HSLU W initiiert? o O =) o

Welcher der folgenden Branchen gehért Ihr Unternehmen an?

o Land- und Forstwirtschaft

o Verarbeitendes Gewerbe/Herstellung
von Waren

0 Energie-/Wasserversorgung, Abfall- und
Abwasserversorgung

o Baugewerbe/Bau

0 Handel, Instandhaltung und Reparatur
von Motorfahrzeugen

O Transport und Logistik

o Gastgewerbe, Beherbergung und
Gastronomie

0 Telekommunikation/ Medien

o Information und Kommunikation

o Finanz- und Versicherungsdienst-
leistungen

0 Grundstiicks- und Wohnungswesen

o Freiberufliche, wissenschaftliche und
technischen Dienstleistungen

o Offentliche Verwaltung, Verteidigung,
Sozialversicherung

o Erziehung und Unterricht,
Gesundheits- und Sozialwesen

0 Sonstige Branche:

Einkommen heute (Bruttojahreslohn bei 100 % Pensum):

Einkommen vor dem Weiterbildungsstudium (Bruttojahreslohn bei 100 % Pensum):

ODER geben Sie die Einkommensveréanderung in Prozent an (gerundet auf ganze Zahlen).:

Persénliche Angaben

Geschlecht o0 Weiblich

O Mannlich

Berufliche Position

o Verwaltungsrat

0 Mitarbeitende/r ohne Kaderfunktion

o Unteres Kader (ausfuhrungsorientierte Fuhrungsaufgaben)
o Mittleres Kader (Bereichsleitung, hohe Stabsfunktion)

o Oberes Kader (Geschaftsfuhrung)

o Sonstige:

Name und E-Mail- Name:

Adresse flr
Umfrageergebnisse

E-Mail:
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Anhang 2

Abschnitt

Vergleich

einzelne Variablen des Konstrukts

Konstrukt auf Ebene der
Weiterbildungstypen

5.3 Zufriedenheit mit der
Weiterbildung

5.4 Berufliche Stellung und
Entwicklung

5.5 Berufliche Kompetenz

5.6 Personliche Entwicklung

Weiterempfehlung: (t(2684) = -
0.633, p = 0.527; U =
775'245.500, p = 0.291)

Rickblickend profitiert: (t(2683)
= -1.701, p = 0.045, einseitig; U
= 750936.500, p = 0.015); r =
0.03

Gewilinschte Weiterentwicklung:
(t(2689) = 0.288, p = 0.774; U =
782528.000, p = 0.450;
Anspruchsvollere Aufgaben:
t(2689) = 0.899, p = 0.369; U =
787764.500, p = 0.654;
Vergrosserung des Netzwerks:
t(1824.159) = 0.482, p = 0.630;
U = 791524.000, p = 0.967;
Berufliche Anerkennung: t(2689)
=0.134,p =0.893; U =
785089.000, p = 0.549)

Vergrosserung Fachkompetenz:
(t(2689) = 1.555, p = 0.120; U =
784164.000, p = 0.519;
Vorbereitung auf berufliche
Herausforderungen: t(2689) =
0.466, p = 0.641; U =
794590.500, p = 0.943;
Systematischer an
Problemstellungen und -l6sungen:
t(2689) = -0.105, p = 0.916; U =
786695.500, p = 0.614;
Produktiver bei der Arbeit:
t(2689) = 0.467, p = 0.641; U =
794401.000, p = 0.934; Bessere
Qualitat der Arbeit: t(2689) =
0.456, p = 0.649; U =
791662.500, p = 0.816).

Auftreten: (£(2689) = -0.464, p =
0.643; U = 778597.000, p =
0.341; Selbstbewusstsein:
t(1890.354 = 0.634, p = 0.526; U
= 791526.500, p = 0.809)
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CAS: (£(1794) = -0.009, p =
0.993; U = 373710, p = 0.525)

DAS: (t(173) = -0.147, p =
0.884; U = 1837, p = 0.867)

MAS: (t(708) = 0.137, p = 0.891;
U = 45329, p = 0.996)

CAS: (t(1795) = 2.028, p =
0.043; U = 366583, p = 0.187); r
= 0.05

DAS: (t(173) = 1.024, p = 0.307;
U = 1759.000, p = 0.619

MAS: t(713) = 1.065, p = 0.287;
U = 43705.500, p = 0.378)

CAS: (t(1791) = 1.464, p =
0.174; U = 370299.500, p =
0.444

DAS: t(173) = 0.921, p = 0.358;
U = 1646.000, p = 0.327

MAS: t(713) = -0.240, p = 0.810;
U = 58270.000, p = 0.515)

CAS: t(1540,124) = 0.795, p =
0.427; U = 379060.500, p =
0.880

DAS: t(173) = 1.100, p = 0.273;
U = 1661.500, p = 0.355

MAS: t(713) = -0.320, p = 0.749;
U = 44340.500, p = 0.538)
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