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Einleitung

1. Einleitung

Sowohl fiir Erwerbstatige als auch fiir Arbeitgeber ist die Beteiligung an beruflicher Weiterbildung nutzenstiftend.
Aus Sicht der Erwerbstatigen ist Weiterbildung wichtig, damit die Fahigkeiten und Fertigkeiten stetig aktualisiert
werden kdnnen und die Beschaftigungsfahigkeitim Erwerbsverlauf aufrechterhalten werden kann. Ferner eréffnen
sich durch Weiterbildung, z. B. in Form von anspruchsvolleren oder abwechslungsreicheren Tétigkeiten, mehr Ver-
antwortung, grof3eren Gestaltungsmaoglichkeiten oder mehr Gehalt, diverse berufliche Weiterentwicklungs- und
Aufstiegsmadglichkeiten. Fiir Unternehmen ist Weiterbildung ein wichtiges personalpolitisches Instrument zur
Fachkraftesicherung, welches je nach Bedarf fiir die Qualifikationserhaltung oder -aufwertung der Beschaftigten
eingesetzt werden kann. Einem Mismatch zwischen den benétigten und den von den Mitarbeitern/innen vorgehal-
tenen Qualifikationen kann demnach durch eine gezielte Weiterbildungsbeteiligung begegnet werden (McKinsey
2011:28-31). Neben der Deckung ihres Qualifikations- und Fachkraftebedarfs kdnnen Betriebe durch Weiterbil-
dung die Zufriedenheit, Motivation sowie Loyalitatihrer Beschaftigten erhéhen. Uber diese exemplarisch erwahn-
ten Mechanismen kann Weiterbildung eine positive Auswirkung auf die Mitarbeiterbindung sowie Produktivitat
und Innovationskraftin Unternehmen austiben (Bellmann/Leber 2017: 82-84; Immerschitt/Stumpf 2014: 201,
Miiller/Wenzelmann 2018; Neubdumer 2008). In einem weiten Sinne kann Weiterbildung damit auch als Instru-
ment fir eine nachhaltige Unternehmensentwicklung betrachtet werden.

Im Kontext des demografischen Wandels sowie technologischer und arbeitsorganisatorischer Neuerungen hat die
berufliche Weiterbildung in den letzten Jahren einen erheblichen Bedeutungszuwachs erfahren. Aufgrund der de-
mografischen Verschiebungen und der mittel- bis langfristig prognostizierten Schrumpfung der Anzahl von Perso-
nen im erwerbsfahigen Alter sind Unternehmen verstérkt darauf angewiesen, die Beschéaftigungsfahigkeit inrer Mit-
arbeiter/innen zu erhalten und deren Potenziale entlang ihrer Erwerbsbiografien zu erschlieRen (Bellmann et al.
2013:312; Bellmann/Leber 2017: 79; Immerschitt/Stumpf2014: 6-7; Stracke et al. 2016: 82-90). Aus dem Blick-
winkel drohender bzw. gré3er werdender Fachkréafteengpésse beschranken sich die Méglichkeiten der Potenzial-
entwicklung durch Weiterbildung nicht lediglich auf altere Personen, sondern umfassen auch Erwerbstétige mit ver-
gleichsweise niedrigwertigeren Bildungs- und Qualifikationsprofilen. Zudem ubt der technologische und arbeitsor-
ganisatorische Wandel, der seit einiger Zeit unter den Schlagwértern ,Industrie 4.0“und , Digitalisierung“themati-
siert wird und eine Transformation zur daten- und informationsgetriebenen Wissensgesellschaft impliziert, einen
betréchtlichen Anpassungsdruck auf Unternehmen und ihren Beschéftigten aus. Vor dem Hintergrund sich verén-
dernder Berufsbilder, Tatigkeitsprofile und Qualifikationsanforderungen am Arbeitsplatz sind lebenslanges Lernen
und berufliche Weiterbildung prinzipiell fir alle Beschaftigtengruppen, aber insbesondere fur Geringqualifizierte,
mittlere Angestellte und Fachkréafte, sehr bedeutend (Arntz etal. 2016: 33-37; Dengler 2019; Eigenhdiller et al.
2018;HeR etal. 2019; Lukowski 2019; Padur/Zinke 2015; Weber 2017).

Im Operationellen Programm (OP) 2014-2020 fur den ESF in Bayern wird die Wichtigkeit der beruflichen Weiter-
bildung anerkannt und vor allem in Zusammenhang mit betrieblichen Anpassungserfordernissen an die kurz be-
schriebenen Wandlungsprozesse gesehen. So sollen die Weiterbildungsangebote, die im Rahmen der Forderaktion
4 (,Qualifizierungen von Erwerbstatigen®) angeboten und aus ESF-Mitteln (mit-)finanziert werden, ,die Wettbe-
werbsfahigkeit von Unternehmen® sowie die Anpassung von Unternehmen und Beschaftigten ,,im Hinblick auf den
wirtschaftlichen, technologischen Wandel“ absichern (StMAS 2020a, 2020b). Die Férderaktion 4 gliedertsichin
drei Unteraktionen: Die Aktion 4.1 konstituiert sich (seit Mai 2018) aus heterogenen Qualifizierungen fir Mitarbei-
ter/innen unterschiedlicher Unternehmen, die sowohlindividuelle bzw. arbeitsplatzbezogene als auch organisati-
onsgestalterische Inhalte vermitteln konnen. Die MalRnahmen werden sowohl von Bildungstréagern als auch von
den regional zustandigen Handwerkskammern durchgefiihrt. In Aktion 4.2 werden sozial innovative Projekte gefor-
dert. Dieser Bereichist nicht Gegenstand des vorliegenden Berichts, da er gesondert im Bereich der ,Sozialen Inno-
vation“ evaluiert wird. Uber die Aktion 4.3 werden MaRnahmen finanziell unterstiitzt, die sich nur an Beschéftigte

1Im OP fallt die Férderaktion 4 unter Investitionsprioritat a (v), welche die ,Anpassung der Arbeitskrafte, Unternehmen und Unternehmer an den
Wandel“zum Gibergeordneten Ziel hat.
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eines einzelnen Unternehmens richten.? Im Vordergrund der Férderung stehen zum einen Anpassungsgualifikatio-
nen zur Starkung individueller beruflicher Féhigkeiten und zum anderen organisationsgestalterische Qualifikationen, die
inden Betrieben auch zur Umsetzung von VeranderungsmafRnahmen beitragen sollen. Hierbei kann es sich z. B.um
die Einfiihrung oder Weiterentwicklung eines systematischen Personal-, Projekt-, Qualitats-, Innovations- oder Digi-
talisierungsmanagements handeln. Neben externen Angeboten qualitéatsgeprufter und zertifizierter Weiterbil-
dungstréger werden auch Inhouse-Schulungen geférdert, wobei hier ausschlief3lich die Kosten externer dritter
Dienstleister/innen als férderfahig gelten.

Nach einem jahrelangen wirtschaftlichen Aufwartstrend im Anschluss an die Wirtschafts- und Finanzkrise
2008/2009 hat sich die soziookonomische Lage Deutschlands und Bayerns seit dem Ausbruch der Corona-Pande-
mie im Mérz 2020 abrupt eingebtriibt. Infolge der zwischenzeitlich erforderlichen MalRnahmen gegen eine unkon-
trollierte Virusausbreitung (Stichwort: ,Lockdown®) und der zeitweisen Unterbrechung bzw. Stérung der Wert-
schopfungsaktivitaten auf der Angebots- (Produktion) und Nachfrageseite (Konsum) brach das Bruttoinlandspro-
duktim ersten und vor allem im zweiten Quartal 2020 sehr stark ein (Bofinger et al. 2020; Deutsche Bundesbank
2020; Statistisches Bundesamt 2020). Solange das Infektionsgeschehen dynamisch verlauft und kein wirksamer
Impfstoff verfligbar und weiten Teilen der Bevélkerung verabreicht worden ist, sind mit der Corona-Krise weitrei-
chende Risiken fir Unternehmen und Beschaftigte verbunden. Anlésslich der Corona-Pandemie wurden die For-
derbedingungen seit Juni 2020 noch attraktiver gestaltet: Einerseits werden die Kosten von externen Qualifizierun-
gen bei Tragern zu 100 % bezuschusst. Andererseits kdnnen wie zuvor auch Inhouse-Schulungen in den Unterneh-
men umgesetzt werden, wobei die Kosten fiir Dozenten/innen seitJuni 2020 bei kleinen Unternehmen zu 70 %, bei
mittelgroRen Unternehmen zu 60 % und bei grof3en Unternehmen (wie zuvor auch) zu 50 % bezuschusst werden.
Mit der bis Ende 2021 geltenden Verénderung sollen bayerische Unternehmen und Erwerbstatige dazu angeregt
werden, auchin der Krisenzeit in Weiterbildung zu investieren (StMAS 2020b).

Zwar gibt es beim Zugang zu den geférderten Qualifizierungsangeboten fiir Unternehmen und Erwerbstétige (ein-
schlief3lich Selbsténdige) keine Restriktionen in Abhangigkeit gewisser Merkmale (z. B. Unternehmensgrof3e, Bil-
dungs- und Qualifikationsniveau), jedoch ist aus forderpolitischer Perspektive eine relativ starke Beteiligung von
kleineren und mittelgroBen Unternehmen (KMU)?3 sowie Erwerbstéatigen mit niedrigeren bzw. durchschnittlichen
Bildungs- und Qualifikationsniveaus wiinschenswert, da diese Gruppen im Vergleich zu GroRBunternehmen bzw.
gut gebildeten und qualifizierten Erwerbstatigen seltener an Weiterbildung partizipieren und zwecks Sicherung
qualifizierter Arbeitskrafte bzw. Positionsverbesserung auf dem internen und externen Arbeitsmarkt in besonde-
rem Ausmaf3 an Weiterbildung bedtrfen (Bossler etal. 2017; Dobischat 2013; Hel3 et al. 2019; Risius et al. 2018).
Die Foérderung soll somit auch zu einem Nachteilsausgleich beitragen.

Die Zielsetzungen der Evaluation bestanden im Wesentlichen darin, sowohl Umsetzungs- als auch Nutzen- und
Wirkungsaspekte zu untersuchen und wesentliche Starken und Schwéchen der Weiterbildungsférderung zu identi-
fizieren. Die Evaluation ist dabei vor allem folgenden Fragestellungen nachgegangen:

» Welche (Gruppenvon) Erwerbstatigen und Unternehmen werden mit der Férderung (nicht) erreicht?

» Gelingtdie Einbindung von besonders forderbediirftigen Zielgruppen (Geringqualifizierte, Altere usw.)? Wel-
che Erfolge konnen beiihnen erreicht werden? Welche Griinde konnen hierftir angefiihrt werden?

»  Wie weiterbildungsaffin sind die erreichten (Gruppen von) Erwerbstatigen und Unternehmen? Handelt es sich
eherum weiterbildungserprobte oder eher um weiterbildungsdistanzierte Gruppen?

» Auswelchen Motivationsgriinden beteiligen sich Erwerbstétige und Unternehmen an geférderten Qualifizie-
rungen? Welche Zielsetzungen verfolgen sie? Welche Rolle spielen hierbei Fachkrafteengpésse bzw. Fachkraf-
tesicherungsabsichten in den Unternehmen?

» Wie minden Erwerbstatige in die geforderten Qualifizierungen ein? Inwiefern erhalten sie fur ihre Teilnahme-
entscheidung und Weiterbildungsdurchfiihrung Unterstitzungsleistungen von den Unternehmen?

2Vor Mai 2018 wurden in Aktion 4.3 ausschlieRRlich MaRnahmen der Handwerkskammern geférdert, wihrend in Aktion 4.1 MaRnahmen anderer
Bildungstréager geférdert wurden, unabhéngig davon, ob nur Beschéftigte aus einem oder mehreren Unternehmen teilgenommen haben.

3 GemanR der EU-Definition gelten Unternehmen als KMU, wenn sie weniger als 250 Beschéftigte groR sind, einen Jahresumsatz von héchstens 50
Mio. Euro vorweisen und eine Bilanzsumme von maximal 43 Mio. Euro haben.
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» Welche Artvon Qualifizierungsangeboten wurden von den Erwerbstéatigen in Anspruch genommen? Welche
Inhalte standen besonders haufig im VVordergrund der Weiterbildungen? Welche Rolle haben Blended-Learning-
Angebote gespielt? Welche Relevanz haben Inhouse-Schulungen?

» Wie bewertendie Teilnehmenden die Weiterbildungen hinsichtlich der inhaltlich-organisatorischen Gestaltung?

» Wie praxisnah sind die Qualifizierungsangebote ausgestaltet? Inwiefern helfen die vermittelten Kenntnisse und
Fahigkeiten der Qualifizierungen den Teilnehmendenim Arbeitsalltag? Welche auf den Arbeitsalltag bezogenen
Nutzenaspekte kdnnen identifiziert werden?

» Inwiefern verbessertsich die berufliche Situation der Erwerbstétigen nach deren Weiterbildungsteilnahme? Bei
welchen (Gruppenvon) Teilnehmenden treten besonders haufig Verbesserungen auf? Welche Faktoren beein-
flussen die Veranderungen der beruflichen Situation?

» Inwiefern kénnen die Qualifizierungsangebote Impulse fur innerbetriebliche Verdanderungsmalinahmen geben?

» Wiebewerten die Teilnehmenden das Kosten-Nutzen-Verhaltnis der Weiterbildungen?

Die Evaluation basiert auf der theoriebasierten Wirkungsanalyse, bei der die Untersuchung an einer Forderpro-
grammlogik ausgerichtet wird (Giel 2013; Knowlton/Phillips 2012; W. K. Kellogg Foundation 2004). Mit Hilfe einer
Programmlogik kann der Evaluationsgegenstand prézisiert und entlang zeitlich bzw. logisch aufeinanderfolgender
Phasen analysiert werden. Vordergriindig ist dabei die Offenlegung plausibler Wirkungsdimensionen und -mecha-
nismen, statistisch abgesicherte Nachweise von kausalen Effekten mittels Vergleichsgruppen sind dagegen nicht
Anspruch dieses Evaluationsansatzes.

Der vorliegende Bericht halt die abschlieRenden Ergebnisse der Evaluation fest, die sich Uberwiegend auf das For-
dergeschehen vor der Corona-Pandemie beziehen. Es handelt sich dabei gegeniiber dem 2017 vorgelegten Evalua-
tionszwischenbericht (ISG 2017) grof3tenteils um eine Aktualisierung der Ergebnisse. Der Bericht gliedert sich da-
bei wie folgt: Zunachst werden in Kapitel 2 die zum Einsatz gebrachten Evaluierungsmethoden erlautert. Kapitel 3
enthélt eine Darlegung der Programmlogik der Férderaktionen 4.1 und 4.3, die der theoriebasierten Evaluation den
analytischen Rahmen vorgegeben haben. Zwecks soziobkonomischer und wissenschaftlicher Kontextualisierung
wird in Kapitel 4 ein Blick auf die Entwicklung des Weiterbildungsgeschehens in Bayern geworfen. Hierdurch knnen
die Evaluationsergebnisse besser eingeordnet werden. Kapitel 5 zeigt den Umsetzungsstand der Férderung (Stand:
Mitte November 2020). An dieser Stelle wird dargelegt, wie viele und welche Gruppen von Teilnehmenden bisher
von den ESF-geférderten Qualifizierungsangeboten profitieren konnten, wie viele ESF-Mittel bereits fur die Ange-
bote abgeflossen sind und wie es um die Realisierung des Ergebnisindikators steht. Ferner wird darauf eingegangen,
welche Arten der Quialifizierung angeboten bzw. nachgefragt und wo diese durchgefiihrt worden sind. In Kapitel 6
werdendie Ergebnisse der ISG-Erhebungen prasentiert, wobei die Resultate der standardisierten Online-Befragun-
gender Teilnehmenden zu Inhalten und Bedingungen sowie zum Nutzen und zur Wirksamkeit der von ihnen be-
suchten Qualifizierungsangebote im Mittelpunkt stehen. Im letzten Kapitel werden die Ergebnisse der Evaluation
resimiert und Handlungsempfehlungen fir die zukiinftige Ausgestaltung der Weiterbildungsforderung abgeleitet.
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2. Methoden der Evaluierung

Der vorliegende Evaluationsbericht stiitzt sich methodisch auf einen Mixed-Methods-Ansatz, der sich durch eine Kom-
bination und Integration von qualitativen (z. B. Interviews, Fallstudien) und quantitativen Methoden (z. B. standardi-
sierte Befragungen) auszeichnet (Kelle 2014). Ziel eines solchen Vorgehens ist es, den interessierenden Untersu-
chungsgegenstand mit unterschiedlichen Zugangen zu analysieren und sowohl tibergreifende als auch feingliedrigere
Fragestellungen beantworten zu kénnen. Es wurden insgesamt funf verschiedene Wege fiir die Sammlung von Infor-
mationen und Erhebung von Daten sowie deren Auswertung beschritten. Sie werden nachfolgend kurz erlautert.

Dokumentenanalyse

Anhand einer Dokumentenanalyse kann bereits existierendes Material erschlossen werden und gemaf dem Erkennt-
nisinteresse systematisch ausgewertet und z. B. anhand von Kategorien dargestellt werden. Neben themenrelevanter
wissenschaftlicher Literatur wurden die relevantesten Dokumente zur Férderung herangezogen. Hierzu zéhlten vor
allemdas OP (StMAS 2020a), die Hinweise zur Férderung ,,Qualifizierungen von Erwerbstatigen” (StMAS 2020b)
sowie die Projektantrage der Weiterbildungsanbieter. Die hieraus gewonnenen Informationen flossen in die Erstellung
der Programmlogik ein und halfen bei der Konzeption der Erhebungsinstrumente (Interviewleitfaden, Fragebogen).

Auswertung der ESF-Monitoringdaten und sekundérstatistischer Daten

Zu den fortlaufend analysierten Sekundérdaten z&hlten zuvorderst die ESF-Monitoringdaten und
gegenstandsrelevante soziobkonomische Daten. Die ESF-Monitoringdaten werden fur die Steuerung der Férderung
erhoben und verarbeitet. Mitihnen kdnnen die Umsetzungsfortschritte der Férderung in materieller (z. B. Entwicklung
der Zahl der Angebote und Teilnehmenden) und finanzieller Hinsicht (z. B. Entwicklung des Férdermittelabflusses)
Uberprift werden. Mit Hilfe soziobkonomischer Daten zum Weiterbildungsgeschehen kann die Férderung und somit
der Evaluationsgegenstand in den bundesweiten und insbesondere bayerischen Kontext eingeordnet werden.

Experteninterview

Im November 2015 wurde ein exploratives Interview mit einem an der Planung und Umsetzung beteiligten Akteur
durchgefihrt. Das Ziel des Gespréachs lag darin, einen vertiefenden Einblick in die Forderaktion 4 zu erhalten, die Pro-
zesse, Besonderheiten und ggf. Herausforderungen des Fordergeschehens nachzuvollziehen und ein erstes Verstand-
nis Uber die Logik und Wirkungszusammenhénge aufzubauen. Zu den Themen des leitfadengestiitzten Gesprachs zahl-
tenu. a. Neuerungen, Hintergriinde, Ziele und erwartete Ergebnisse sowie erste Erfahrungen zur Umsetzung der For-
derung. Das Interview wurde aufgezeichnet sowie anschliel3end protokolliert und ausgewertet. Auch die hierbei ge-
wonnen gewonnenen Erkenntnisse waren hilfreich fir die Erstellung der Programmlogik.

Fallstudien

Fallstudien sind der qualitativen Sozialforschung angelehnt und zielen darauf ab, einen umfassenden Blick auf vorab
selektierte Félle zu erhalten sowie deren Prozesse und Eigenarten nachzuvollziehen. Im Fallvergleich kbnnen Gemein-
samkeiten und Unterschiede herausgearbeitet werden. Fir die Evaluierung wurden im Jahr 2017 vier Fallstudien an-
hand von vier verschiedenen Weiterbildungsprojekten durchgefiihrt. Alle Projekte liefen unter Forderaktion 4.1. Als
Erhebungsmethode dienten die Dokumentenanalyse und das leitfadengestiitzte Interview. Insgesamt wurden zwolf
Gespréache gefuhrt. Neben der jeweiligen Projektleitung wurde Giberwiegend mit Teilnehmenden des jeweiligen Quali-
fizierungsangebots gesprochen. Es befanden sich auch Vertreter/innen von mitarbeiterentsendenden Unternehmen
sowie eine dozierende Person unter den Interviewten. Durch die unterschiedlichen Gesprachspartner/innen eréffnete
sich ein multiperspektivischer Zugang zu den vier Féllen. Die Leitfaden variierten zwar je nach Ansprechpartner/in ge-
ringfugig inihren Inhalten, sie deckten jedoch allesamt einheitlich die wesentlichen Leitthemen ab. Losgel6st von der
inhaltlichen Heterogenitét der vier Félle ist der Praxisnahe bzw. Anwendungsorientierung der Weiterbildungsangebote
sowie dem Lerntransfer und der Umsetzung der vermittelten Inhalte in der betrieblichen Praxis ein gro3er Stellenwert
in den Gesprachen zuteil gekommen. Hatten die Weiterbildungsangebote Uiberdies organisationsgestalterische Ziel-



Methoden der Evaluierung

setzungen, was bei drei der vier Félle zutreffend gewesen ist, so wurde auch die innerbetriebliche Anregung und Umset-
zung von Veranderungsmaf3nahmen thematisiert. Die Gesprache wurden aufgezeichnet, anschlie3end transkribiert
und zwecks Auswertung systematisch kategorisiert.

Standardisierte Befragung der Teilnehmenden

Die standardisierte Befragung von Qualifizierungsteilnehmenden spielte fiir die Evaluation eine zentrale Rolle. Die aus
der Dokumentenanalyse und den Interviews gewonnenen Informationen gaben hilfreiche Anhaltspunkte fiir die Konzi-
pierung des Fragebogens. Darecht viele Angebote in der Forderung auch auf die Vermittlung von organisationsgestal-
terischen Inhalten abzielten, beriicksichtigte die Befragung sowohl die Sichtweise der Teilnehmenden als Arbeitneh-
mer/innen als auch die Sichtweise der sie entsendenden Arbeitgeber, d. h. der Unternehmen oder Einrichtungen. Hier-
durch eréffnete sich die Mdglichkeit, die Wirksamkeit der QualifizierungsmalRnahmen sowohl fiir die Beschaftigten —
im Sinne der Anwendung und des Nutzens der erlernten Féhigkeiten im beruflichen Alltag - als auch fir die Arbeitgeber
-im Sinne von wichtigen Dimensionen der Unternehmensentwicklung und Umsetzung von (Veradnderungs-)Maf3nah-
men - zu untersuchen. Aussagen Uber die Wirksamkeit lassen sich dabeiin der Regel erst mit einem gewissen zeitlichen
Abstand treffen. Daher wurden nur Teilnehmende befragt, welche die Qualifizierung zum Befragungszeitpunkt bereits
seit mindestens sechs Monaten beendet hatten. Neben der Analyse von langerfristigen Ergebnissen zielte die Befra-
gung auf die Erfassung der Teilnahmemotivation, Organisations- und Durchfuhrungsweise, Qualifizierungsinhalte so-
wie Bewertung der Qualifizierungsmal3nahmen ab.

Zwischen 2017 und 2020 wurden insgesamt vier Befragungswellen im Online-Format durchgefuhrt. Innerhalb dieses
Zeitraumswurden jedes Jahr ab Juli alle Teilnehmenden per E-Mail kontaktiert, bei denen die Weiterbildungsteilnahme
mindestens sechs Monate zuriicklag. Insgesamt haben 2.387 Personen eine Einladung zur Teilnahme an der Online-
Befragung erhalten. Fir die Auswertung letztlich beriicksichtigt wurden alle Félle, die mindestens ein Drittel der Fragen
beantwortet haben. 773 Personen haben den Fragebogen vollstéandig und 59 Personen teilweise ausgefillt. Damit
stitzt sich der Evaluationsbericht aufinsgesamt 832 Félle. Die Rucklaufquote belduft sich damit auf 34,9 %, was insge-
samt als befriedigende Beteiligung eingeordnet werden kann.
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3. Forderprogrammlogik

Indiesem Kapitel wird die Forderprogrammlogik dargestellt, die den Kern einer theoriebasierten Wirkungsanalyse
bildet. Zentral ist die grundlegende Fragestellung, warum, wie und fiir wen eine Férderung (nicht) wirkt und welche
spezifischen Bedingungen deren (Nicht-)Erfolg beeinflussen kbnnen. Die Programmlogik ist die analytische Schab-
lone fir die Formulierung von Annahmen und Argumenten Giber die Wirkungsdimensionen und -mechanismen einer
Forderung. Fir die vorliegende Evaluation bestehen ihre wesentlichen Kategorien in Anlehnung an das Modell der
W. K. Kellog Foundation (2004) in den fiir die Umsetzung der Férderung notwendigen ,,Ressourcen/Inputs*, den im
Mittelpunkt der Durchflihrung stehenden , Aktivitaten/MaRnahmen*, den aus ihnen unmittelbar resultierenden ,,Out-
puts“, den bei den adressierten Forderzielgruppen identifizierbaren ,,Ergebnisse/Outcomes” sowie den langerfristigen
und uber die einzelnen Zielgruppen hinausgehenden strukturellen Veranderungen (,,Impacts®) (vgl. Abbildung 1) . Je-
der einzelnen Phase werden im Zuge der Evaluation priméar erhobene und sekundér bezogene Daten zugewiesen,
um das Fordergeschehen aufschlisseln zu kdnnen. Hierbei wird angenommen, dass die Wirkung einer Forderung
von den jeweils vorgelagerten Phasen beeinflusst wird. Wahrend Veranderungen auf der Output- und Outcome-
Stufe zumeist in unmittelbare und relative klare Zusammenhénge mit einer Férderintervention gebracht werden
kénnen, ist dies fur langerfristige Veranderungen auf der Impact-Stufe in der Regel - wenn Uiberhaupt - lediglich in
Formvon plausibilisierten Impact-Beitréagen einer Forderintervention realisierbar. Entlang der wesentlichen Phasen
wird nachfolgend auf die Programmlogik der Férderaktionen 4.1 und 4.3 eingegangen.

Aufder Ressourcenebene istin erster Linie die fur die laufende Periode geplante ESF-Fordersumme zu nennen, die sich
gemal derindikativen Mittelplanung fiir die Forderaktion 4 - inklusive des hier nicht evaluierten Bereichs 4.2 — auf
35,1 Mio. Euro belauft. Die ESF-Férderung wurde dabei anfangs als 50 %-ige Anteilsfinanzierung zu den férderfahi-
gen Kosten der Weiterbildungsangebote gewéhrt. In Abhangigkeit der Durchfiihrungsweise war von den Teilneh-
menden (als Privatpersonen, von deren Arbeitgeber oder kombinatorisch) ein anteiliger Beitrag zu den Kostenin
Hohe von mindestens 20 % (z. B. wenn mehr als die Halfte der Qualifizierung iber Honorarleistungen abgedeckt
wird) oder 10 % (z. B. wenn die Qualifizierung eine individuelle Beratung vorsieht) zu leisten. Fir den Zeitraum zwi-
schen 2018 und 2020 wurde der ESF-Forderanteil dann auf 75 % erh6ht, zugleich gab es bei den Teilnehmergebtih-
ren eine Senkung auf maximal 15 %. Die Anbieter der QualifizierungsmafRnahmen beteiligten sich grundsatzlich mit
einem Eigenanteil in Héhe von 10 % an den forderfahigen Kosten. Um die negativen Auswirkungen der Corona-Pan-
demie fur Betriebe und Erwerbstéatige abzumildern und die Anreize zur Weiterbildungsbeteiligung in Krisenzeiten
zu starken, besteht fur Projekte, die ab Juni 2020 bewilligt worden sind, die Option zur Subventionierung der forder-
féhigen Kosten von bis zu 100 %. Vollumféanglich bezuschusst werden externe Qualifizierungsangebote bei Weiter-
bildungstragern, zwischen 50 % (GroRunternehmen) und 70 % (kleinere Unternehmen) kénnen Betriebe bei der
Durchfiihrung von Inhouse-Schulungen erhalten. Neben den finanziellen Inputs kénnen die an der Férderung betei-
ligten Weiterbildungstrager als weitere wichtige Ressource fur die Umsetzung des Programms betrachtet werden.
Sosind die Weiterbildungsanbieter verantwortlich fur die Quantitéat, Qualitdt und Themensetzung der angebote-
nen Qualifizierungen und Kurse sowie fur deren reibungslose und professionelle Organisation und Durchfiihrung.
Ferner spielen sie eine wichtige Rolle bei der Adressierung und Gewinnung von Teilnehmenden bzw. Unternehmen,
wofir Aul3endarstellung, Reputation, Vernetzung und Erfahrungsreichtum wichtige Faktoren darstellen. Die Ak-
quise von weiterbildungsfernen Unternehmen und Teilnehmenden stellt sich dabei in der Regel wesentlich voraus-
setzungsvoller dar als bei ohnehin weiterbildungsaktiven Betrieben und Beschéftigten.

Die mitden Inputs realisierten Aktivitdten bzw. Manahmen bestehen im Rahmen der F6rderung aus den Qualifizie-
rungsangeboten. Gemaf den Férderhinweisen sind drei Ausrichtungen bzw. Zielsetzungen méglich: Zum einen
konnen die Angebote darauf abzielen, die berufliche Qualifizierung von Erwerbstétigen (Arbeitnehmer/innenund
Selbstandige) zu festigen oder zu erweitern,indem der Fokus primér auf die Vermittlung von individuellen beruflichen
Fahigkeiten und Kenntnissen gelegt wird. Zum anderen sollen Angebote initiiert werden, die Betriebe bzw. die von
ihnen entsandten Weiterbildungsteilnehmenden auf eine systematischere Umsetzung innerbetrieblicher Verande-
rungs- bzw. Anpassungsmaf3nahmen vorbereiten. Hierbei lassen sich wiederum zwei Ausrichtungen differenzie-
ren: Erstens kdnnen die einschlagigen Angebote (auch) das Ziel verfolgen, den Teilnehmenden sowohl individuelle
als auch organisationsgestalterische Inhalte zu vermitteln. Hinter derartigen Qualifizierungen kénnen sich vielfal-
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tige Themen verbergen, welche gemaf den Férderhinweisen z. B. von ,,Arbeits-, Produktions-, Fertigungs- und Ver-
triebstechniken®ber ,Personalfihrung®, ,Strategien fir das Lebenslange Lernenim Betrieb®,,,Managementsys-
teme“bis hinzu,,Industrieprozesse 4.0“ und ,Innovation im Betrieb“ reichen kdnnen (StMAS 2020a). Die Ange-
bote richten sich dabei entweder an Mitarbeiter/innen unterschiedlicher Unternehmen oder nur an Mitarbeiter/in-
nen eines einzelnen Unternehmens. Zweitens kénnen Qualifizierungsangebote geférdert werden, welche die Vor-
bereitung bzw. Anleitung einer systematischen Durchfiihrung von Umstrukturierungen, Insolvenzen oder Perso-
nalanpassungsmaflnahmen (Overheadmal3nahmen) zum Ziel haben —im Zuge der Evaluierung stellte sich aller-
dings heraus, dass zumindest bis November 2020 kein Projekt diesem Schwerpunkt zugeordnet werden kann.
Quer zu diesen drei Ausrichtungsschwerpunkten steht das mit dem Gesamtangebot abgedeckte Themenspekt-
rum, welches esim Rahmen der Evaluierung zu Uiberschauen gilt. In organisatorischer Hinsicht handelt es sich bei
den Angeboten tendenziell um umfangreiche(re) Qualifizierungen. Laut den Férderhinweisen missen sie bis 2019
mindestens 50 bzw. seit 2020 wenigstens 40 Unterrichtseinheiten a 45 Min an Curriculum umfassen. Der Umfang
der Weiterbildungen betragt damit mindestens 37,5 Stunden bzw. 30 Stunden. Die in der Weiterbildung ver-
brachte Zeitist einrelevanter Faktor, da der Qualifikationseffekt positiv mit der Zeitintensitadt zusammenhangen
durfte (Leifels 2017). Damit ein Angebot ESF-finanziert werden kann, muss die Mindestteilnehmerzahl sowohl bei
externen Qualifizierungen als auch bei Inhouse-Schulungen bei neun Erwerbstétigen (inklusive Selbsténdigen) lie-
gen. Hierdurchistinsbesondere auf dem externen Weiterbildungsmarkt gewahrleistet, dass die Angebote auf eine
gewisse Nachfrage bei Unternehmen bzw. Beschéftigten stof3en und somit auf deren Bedurfnisse reagieren. Zu-
gleichist zu erwarten, dass die Mindestzahl von neun Teilnehmenden niedrig genug ausféllt,um auch innovativere
bzw. kaum erprobte Qualifizierungen anbieten zu kénnen. Im Rahmen der Evaluation interessiert vor allem, welche
Angebote besonders stark nachgefragt worden sind, welchen Stellenwert Qualifizierungen mitindividuellen und
organisationsgestalterischen Zielsetzungen bei den Teilnehmenden und Unternehmen haben und ob es spezifische
Nachfragemuster bei unterschiedlichen Erwerbstétigen- und Unternehmensgruppen gibt.

Aufder Output-Ebene werden die unmittelbar erfassbaren Resultate der Férderung betrachtet. Sie werden primaér
anhand der Forderzielgruppen abgebildet, wobei hier vor allem interessiert, wie viele Personen (und welche Art von
Erwerbstétigen) bisher an den QualifizierungsmalRnahmen partizipiert haben. Die hierfiir wesentliche Zielvorgabe
gibt der sog. Outputindikator vor, nach welchem sich die Anzahl der erwerbstatigen Personen in MaRnahmen zur
Quialifizierung fir die Férderaktion 4.1/4.3 bis zum Jahr 2023 auf 7.344 belaufen soll. Ferner wurde fiir die Gruppe
der Uber 54-jahrigen Erwerbstatigen das Teilziel formuliert, dass bis 2023 mindestens 537 dltere erwerbstétige Per-
sonen an den ESF-geforderten Mafnahmen zur Qualifizierung partizipieren sollen. Dies sind 7,3 % aller zu errei-
chenden Teilnehmenden. Die Zielerreichung kann ggf. durch bestehende Forderkonkurrenzen der BA-Programme
»Weiterbildung Geringqualifizierter und beschaftigter Altererin Unternehmen® (WeGebAU) bzw. ,Qualifizie-
rungschancengesetz (QCG) erschwert werden. WeGebAU ist seit 2019 im QCG aufgegangen - eine Weiterbil-
dungsinitiative, die Beschaftigte fit machen soll fur die sich wandelnde Arbeitswelt und welche sich auch an gering-
qualifizierte und altere Beschéftigte richtet. Kleinere Unternehmen sollen besonders vom QCG profitieren. So sinkt
die Hohe der Zuschiisse mit der Unternehmensgrof3e. Derartige Unterschiede nach Unternehmensgrof3e sind in
der Forderaktion 4 nicht angelegt, d. h. die Qualifizierungsangebote stehen Erwerbstéatigen aller Unternehmen un-
abhangig von deren Beschéftigtenzahl, Umsatzhdhe und BilanzgréRe in gleicher Weise offen. Eine Ausnahme bil-
den seitJuni 2020 Inhouse-Schulungen, fur die eine gestaffelte Subventionierungin Abhangigkeit der Unterneh-
mensgrofe greift. Bezlglich der erreichten Erwerbstétigen- und Unternehmensgruppen in den Forderaktionen 4.1
und 4.3 kann Folgendes vermutet werden:

e Generellistaus der Weiterbildungsforschung bekannt, dass die Weiterbildungsbeteiligung von Merkmalen der
Erwerbstétigen und Unternehmen abhéngig ist (z. B. Dobischat 2013; INIFES 2020; Leifels 2017; Neubdumer
2008; vgl. hierzu auch ausfihrlicher Kapitel 4). Aufgrund der offenen Ausrichtung der Férderung diirfte die Zusam-
mensetzung des Pools an weitergebildeten Erwerbstatigen und mitarbeiterentsendenden Unternehmenrelativ
stark von soziobkonomischen Faktoren und strukturellen Kontextbedingungen beeinflusst werden.

e Zwar sollen Geringqualifizierte und Altere als ,,weiterbildungsferne Personengruppen”laut OP ,,besonders be-
riicksichtigtwerden, jedoch kénnen grundsatzlich alle Erwerbstatigengruppen (inklusive Selbstandige bzw.
Geschéftsfuhrer/innen und Fihrungskréafte) —d. h. unabhéngig ihrer Position, Qualifikation und ihres Alters —an
den ESF-gefdrderten Qualifizierungsangeboten teilnehmen. Aufgrund der Férderkonkurrenz durch WeGebAU
bzw. QCG, wo auch Geringqualifizierte und altere Personen adressiert werden, ist zu erwarten, dass die ESF-
geforderten Angebote eher von héherqualifizierten (und eher jiingeren) Erwerbstétigen nachgefragt bzw. oft-
mals eine auf diese Zielgruppen gemunzte Ausrichtung haben werden. Angesichts der gegebenen Férderkon-
kurrenz dirften Qualifizierungsprojekte der Bereiche 4.1 und 4.3 fiir diese Zielgruppen eher ein erganzendes
Angebot darstellen.
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Abbildung 1: Darstellung der Programmlogik von Férderaktion 4.1 und 4.3

¢ Indikative Mittelplanung firr die gesamte Aktion 4: 70,2 Mio. Euro (davon ESF: 35,1 Mio. Euro)
= Anteilige ESF-Forderung bis zu 50 % (bis 2018) bzw. 75 % (2018 bis 2020) der forderfahigen Kosten
= Anteilige Eigenbeteiligung der Projekttrager: 10 % der forderfahigen Projekttragerkosten
= Anteilige Beitrage durch Unternehmen/Teilnehmende
= seitJuni 2020: ESF-Forderung bis zu 100 % (bzw. bis zu 70 %) der forderfahigen Kosten bei externen
Weiterbildungsangeboten (bzw. Inhouse-Schulungen)
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Existierende Strukturen und Erfahrungswerte aus der vergangenen Forderperiode und erprobte oder neu
entwickelte Konzepte fiir Qualifizierungsangebote der projektdurchfiihrenden Weiterbildungsanbieter
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2. Angebote zur systematischen Umsetzung innerbetrieblicher Ver-
1. Angebote zur beruflichen anderungs- bzw. Anpassungsmaf3nahmen
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Themenspektrum und zeitlicher Umfang (mind. 50 bzw. 40 Unterrichtseinheiten a 45 Minuten) der Quialifi-
zierungs- und Weiterbildungsangebote (Quantitat, Qualitat und Marktrelevanz)

Outputindikator 1: Anzahl der Teilnehmenden in MaRnahmen zur Qualifizierung erwerbstatiger Personen
(Soll 2023:7.344)

Outputindikator 2: Anzahl der iiber 54-jahrigen Teilnehmenden in Ma3nahmen zur Qualifizierung er-
werbstatiaer Personen (Soll 2023: 537)

Anzahl der an Quialifizierungs- und Weiterbildungsangeboten teilnehmenden Betriebe (insb. weiterbildungs-
ferne Betriebe sowie KMU) sowie Anzahl insgesamt angebotener Qualifizierungen mit ESF-Forderung

Ergebnisindikator: Anteil der geférderten Personen, die nach ihrer Teilnahme eine Qualifizierung erlangt ha-
ben (Soll 2023:70 %)

Beiden Teilnehmenden gestarkte und/oder neu aufgebaute Fahigkeiten und Kompetenzen (Qualifikations-
erhalt oder -zuwachs)
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Innerbetriebliche Anwendbar- und auRerbetriebliche Ubertragbarkeit der erworbenen Kompetenzen durch
die Teilnehmenden

Stérkung der Teilnehmenden hinsichtlich ihrer Position auf dem internen und externen Arbeitsmarkt

Strukturelle Ebene Betrieblich-organisatorische Ebene

Erhohung der Beschaftigungs- Innerbetrieblicher Lerntransfer
und Anpassungsfahigkeit so- Umsetzung innerbetrieblicher (Veranderungs-)MalRnahmen
Systematische Verankerung von Weiterbildung in die organisatori-

wie beruflichen Mobilitat von

Erwerbstéatigen (Verknupfung

mit beschaftigungspolitischer Eu-
ropa 2020-Zielsetzung)

schen Strukturen von Betrieben (v. a.in KMU)
Fachkraftesicherung mittels gezielter Erhaltung oder Erweiterung der
Fahigkeiten und Kompetenzen der Mitarbeiter/innen

e Erzielung betrieblicher Innovations- und Produktivitatsgewinne

Darstellung in Anlehnung an W. K. Kellog Foundation (2004).
Quellen: StMAS (2020a): Operationelles Programm ,,Perspektiven in Bayern- Perspektivenin Europa“ des Landes Bayern fir die For-
derperiode 2014 bis 2020; StMAS (2020b): , Férderhinweise ,Qualifizierungen von Erwerbstatigen; ISG-Experteninterview.

¢ \Wegendes Einbezugs von Angeboten mit organisationsgestalterischen Themen, die z. B. eine aktive Gestaltung
des demografischen, technologischen oder organisatorischen Wandels in Unternehmen anregen sollen, ist zu
vermuten, dass sich der Teilnehmenden-Pool durch einen recht hohen Anteil an Erwerbstatigen mit Leitungs-,
Fuhrungs- und Personalverantwortung auszeichnet. Vor allem bei Kleinstunternehmen mit weniger als zehn
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Beschaftigten kann damit gerechnet werden, dass sich vermehrt Geschaftsfihrer/innen oder Inhaber/innen
unter den Weiterbildungsteilnehmenden befinden.

¢ Obgleich eine starke Beteiligung von KMU gerade vor dem Hintergrund ihrer im Vergleich zu gré3eren Unter-
nehmen geringeren Ressourcenausstattung und Weiterbildungsaktivitét winschenswertist, ist die Forderung
an Erwerbstatige aller Unternehmensgrof3en gerichtet. Allerdings sollten vor dem Hintergrund der Absenkung
der Weiterbildungskosten Mitnahmeeffekte von ohnehin weiterbildungsaktiven Unternehmen begrenztund
vor allem wenig weiterbildungsaktive Unternehmen zur Teilnahme an ESF-geforderten Qualifizierungsmarf3-
nahmen gewonnenwerden. Die Offnung der Férderung gegeniiber gréReren Unternehmen erfolgte bereitsim
Laufe der vergangenen Forderperiode, da zu starke Einschrdnkungen bei den Zielgruppen zwischenzeitlich zu
sehr auf Kosten des Umsetzungserfolgs und Outputs der Férderung gegangen sind. Trotz der Offnung hatte es
sich bei annahernd neun von zehn involvierten Unternehmen um KMU gehandelt (ISG 2014). Zu Giberprifenist
daher,obauchin derlaufenden Férderperiode an dem hohen Anteil an KMU angekniipft werden kann. Im Falle
konkurrierender Projektantrége sollen Angebote, die sich explizitauf KMU oder &ltere Erwerbstétige (ab 50
Jahren) fokussieren, Vorrang vor vergleichbaren, aber nicht zielgruppenspezifisch zugeschnittenen Projekten
erhalten.

e Auchderrechthohe Zeitumfang der Weiterbildungen kdnnte einen Einfluss auf die Unternehmensallokation in
der Forderung haben. Die Abstellung von Personal firr zeitlich umfangliche QualifizierungsmaRnahmen durfte
insbesondere fir kleinere Betrieben nur schwierig mit den alltéglichen Arbeitserfordernissen zusammenzubrin-
gen sein. Dies gilt umso mehr, je besser die Konjunktur- und Auftragslage ausféllt. Aufgrund ihrer umfangreiche-
ren (Personal-)Ressourcenausstattung dirfte dagegen gré3eren Unternehmen eine Beteiligung an zeitumfang-
licheren Weiterbildungen generell leichter fallen.

Aufder Ebene der Outcomes sind die unmittelbar mit den Teilnehmenden in Zusammenhang stehenden Nutzen- und
Wirkungsaspekte der Férderung zu betrachten. Grundlegendes Ziel der Férderungist es, dass die Teilnehmenden
die nachgefragten Qualifizierungen erfolgreich durchlaufen und in ihren Fahigkeiten und Kompetenzen gefestigt
bzw. gestérkt werden. Die Outcome-Ebene wird durch den sog. Ergebnisindikator quantifiziert. Auf Basis der Re-
sultate der vergangenen Forderperiode 2007-2013, bei der 58 % der Weiterbildungsteilnehmer/innen eine Qualifi-
zierung erlangen konnten, wurde im OP fir die laufende Forderperiode 2014-2010 ein Zielwertin Héhe von 70 %
(Ergebnisindikator) festgelegt. Die Erfolgswirkung von Weiterbildungen druckt sich neben dem unmittelbaren
Qualifizierungseffektinsbesondere auch darin aus, dass die vermittelten Fahigkeiten und Kompetenzen von den
Teilnehmenden im Unternehmen angewendet und Aufgaben z. B. besser oder schneller bewerkstelligt werden kon-
nen.Voraussetzung hierfurist eine hinreichende Qualitat und Praxisndhe der Weiterbildungsangebote. ESF-gefor-
derte Weiterbildungen sollten allerdings auch in hinreichendem Ausmal3 allgemein verwertbares Wissen vermit-
teln. Bestenfalls zeichnen sich die Qualifizierungsangebote durch eine ausgewogene Mischung aus der Vermittlung
von grundlegenden, transferierbaren und betriebs- oder branchenspezifischeren Inhalten aus, die wiederum in eine
entsprechend ausgewogene Festigung oder Starkung der Fahigkeiten und Kompetenzen miindet. Hierdurch er6ff-
nen sich den Teilnehmenden sowohl auf dem internen als auch auf dem externen Arbeitsmarkt verbesserte Per-
spektiven. Neben einer Attraktivitatssteigerung fir andere Arbeitgeber kdnnen qualitativ hochwertige Weiterbil-
dungen aufdem internen Arbeitsmarkt z. B. zu Beférderungen, Gehaltssteigerungen sowie Verantwortungszu-
wachs oder hdheren Anspruchsniveaus der ausgeiibten Tatigkeiten fiihren. Vor allem mit der Verleihung von aner-
kannten Zertifikaten (z. B. IHK) oder aussagekréaftigen Bescheinigungen ist bei erfolgreicher Teilnahme an der Wei-
terbildung eine positive Signalwirkung auf dem Arbeitsmarkt verbunden, die den Teilnehmenden zu einer besseren
Position verhelfen kann. Eine ausgewogene Mischung aus betriebs- bzw. branchenunabhéngigen und -spezifische-
ren Inhalten kann Giberdies auch eine womdglich ablehnende Haltung von Betrieben gegeniiber einer externen Wei-
terbildungsteilnahme abmildern. Allgemein l&sst sich vermuten, dass Unternehmen bei einer Beteiligung an Weiter-
bildung eine Auszahlung ihrer Investitionen (z. B.in Form von hdherer Produktivitéat) erwarten. Diese Auszahlung
kann aus Unternehmenssicht bei der Vermittlung von allgemein verwertbarem Wissen niedriger ausfallen als bei
der Vermittlung von betriebsspezifischem Wissen, da die mittel- bis langfristig zu erwartenden Produktivitatsef-
fekte bei der zuerst genannten Wissensart schwerer einzuschatzen sind. Die Auszahlung kann ferner sogar inden
negativen Bereich fallen, wenn weitergebildete Mitarbeiter/innen im Anschluss an die Qualifizierung das Unterneh-
men verlassen und den Arbeitgeber wechseln. Dieses Risiko ist beim Erwerb von allgemeinem Humankapital deut-
lich starker ausgepragt als beim Erwerb von betriebsspezifischem Humankapital, welches per Definition nur einge-
schranktin anderen Betrieben produktivitatswirksam verwertet werden kann (Bellmann/Leber 2017: 82; Wot-
schak/Solga 2013: 7-8). Insbesondere wenn sich allgemein verwertbares Wissen im betriebsspezifischen Umfeld
und beruflichen Alltag zielfiihrend anwenden lasst, missen zwischen beiden Perspektiven nicht notwendigerweise
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Konflikte bestehen. Wichtig istin diesem Zusammenhang, dass in den Betrieben die notwendigen Voraussetzungen
fur einen erfolgreichen Lerntransfer gegeben sind (Kauffeld et al. 2012; Wotschak/Solga 2013).

Aufder Impact-Ebene werden langerfristig wirksame Beitrége einer Forderung zu strukturellen Zielen betrachtet.
Grundlegend ist jedes ESF-finanzierte Forderprogramm mit den Europa 2020-Zielen verzahnt. Fir die Férderaktio-
nen 4.1 und 4.3 steht dabei die Erhohung der Erwerbstatigenguote im Vordergrund.* (Weiter-) Bildung bietet grund-
legend den besten Schutz vor Arbeitslosigkeit. Die zeitgemaf3e und bedarfsgerechte Ausstattung von Erwerbstati-
gen mitarbeitsmarktrelevanten Fahigkeiten und Kompetenzen durch berufliche QualifizierungsmafRnahmen stei-
gertdie Beschaftigungs- und Anpassungsfahigkeit und leistet somit einen wichtigen Beitrag zu dieser Zielsetzung.
Potenziell kdnnen sich aus der Férderung tiberdies positive Impulse auf der betrieblich-organisatorischen Ebene
ergeben. Diesist dann der Fall, wenn die individuelle Qualifizierung der Mitarbeiter/innen auf die innerbetrieblichen
Strukturen zuriickwirkt. Die diesbeziiglich bedeutendsten Wirkungskanéle kdnnen in einer innerbetrieblichen Wei-
tergabe des Wissens an nicht unmittelbar involvierte Mitarbeiter/innen (Lerntransfer) sowie in einer Umsetzung
von organisatorischen (Veranderungs-)Maf3nahmen im Anschluss an die Weiterbildungsteilnahme gesehen wer-
den. Daim Rahmen der Férderung explizit auch Weiterbildungen mit organisationsgestalterischer Ausrichtung an-
geboten werden sollen, ist es nicht abwegig, dass die skizzierten Wirkungsmechanismen im Rahmen der Evaluation
identifiziert werden kdnnen. Positive Effekte sind dabei vor allem dann zu erwarten, wenn der Lerntransfer perso-
nalpolitisch, kulturell und organisatorisch von den Unternehmen unterstiitzt wird und das neu erworbene Wissen
zu einer systematischeren, einzelpersonenuibergreifenden innerbetrieblichen Anwendung gelangen kann (Kauffeld
etal. 2012; Wotschak/Solga 2013). Langfristig kbnnen mitarbeiterentsendende Unternehmen zudem von einer
insgesamt gestarkten Basis an gut qualifizierten Mitarbeitern/innen sowie von Innovations- und Produktivitétsge-
winnen profitieren, wodurch die beteiligten Unternehmen letztlich ebenfalls an Anpassungs- und Wettbewerbsfa-
higkeit gewinnen.

4 Die Strategie ,Europa 2020“ sieht eine Erwerbstatigenquote (Erwerbstitige einschlieRlich Selbstandige) in Hhe von 70 % (EU) bzw. 75 %
(Deutschland) vor. Dieser Wert wurde in Bayern bereits zu Beginn der Forderperiode tiberschritten und lag 2019 bei 79,9 % (Eurostat 2020).
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4. Entwicklung des Weiterbil-
dungsgeschehens in Bayern

Indiesem Kapitel erfolgt ein Blick auf das Gibergeordnete betriebliche Weiterbildungsgeschehenin Bayern (undin
Deutschland). Wie zuvor bei der Férderprogrammlogik wird auch hier bei den Darlegungen an geeigneten Stellen
auf Befunde der Weiterbildungsforschung rekurriert. Die Kontextualisierung dient dazu, die Férderung und die Eva-
luationsergebnisse besser einordnen zu kénnen.

Fir die Darstellung der jungeren Entwicklungen des betrieblichen Weiterbildungsgeschehens in Bayern (und
Deutschland) wird auf Ergebnisse des IAB-Betriebspanels zuriickgegriffen, die jahrlich Eingang in die Berichte vom
INIFES zu ,Beschaftigungstrends im Freistaat Bayern“finden (z. B. INIFES 2015, 2016,2017,2018, 2019, 2020).
Die betriebliche Weiterbildungsaktivitat und die Weiterbildungsquote der Beschéftigten stehen hierbeiim Fokus.
Der - zur Berichtslegung - aktuellste Bericht meldet Daten bis zum Jahr 2019, wobei sich die Ergebnisse auf Weiter-
bildungsaktivitaten beziehen, die jeweils im ersten Halbjahr des Referenzjahres umgesetzt worden sind.

Die betriebliche Weiterbildungsaktivitat spiegelt den Anteil der Unternehmen wider, der mindestens fiir einen Teil der
Mitarbeiter/innen MalRnahmen zur beruflichen Weiterbildung unterstiitzt hat. Dies kann z. B. anhand einer (partiel-
len) Freistellung und/oder Kosteniibernahme erfolgt sein. Laut den Auswertungen des |AB-Betriebspanels lag der
Anteil weiterbildungsaktiver und in Bayern ansassiger Betriebe imJahr 2019 bei 52 %. Dementsprechend hat sich
rund die Halfte der bayerischen Betriebe an Weiterbildung beteiligt. Die Weiterbildungsaktivitat fiel drei Prozent-
punkte niedriger aus als in Westdeutschland und im gesamten Bundesgebiet (jeweils 55 %). Im langfristigen Zeit-
verlauf zwischen 2001und 2014 ist der Anteil weiterbildungsaktiver Betriebe in Bayern (wie in Deutschland) — mit
einer zwischenzeitlichen Unterbrechung wahrend der Wirtschafts- und Finanzkrise 2008/2009 - zwar stetig ge-
stiegen, seit 2014 hat sie sich allerdings nicht mehr erhdht. Im Jahr 2014 betrug der Anteil auch 52 % (vgl. Tabelle 1).

Tabelle 1: Weiterbildungsverhalten von Unternehmen in Bayern und (West-)Deutschland, 2014-2019

2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 |2019/2014
Anteil weiterbildungsaktiver Betriebe in Bayern 52% 49% 49% 47% 51% 52% +/-0 PP
in Westdeutschland 53% 52% 53% 53% 54% 55% +2 PP
in Deutschland 54% 53% 53% 53% 54% 55% +1PP
Anteil unterstiitzter WB-Teilnehmer/innen in Bayern 35% 33% 34% 34% 35% 34% -1PP
in Westdeutschland 34% 34% 35% 35% 36% 35% +1PP
in Deutschland 34% 35% 36% 36% 37% 36% +2 PP

Quelle: INIFES (Internationales Institut fur Empirische Sozialbkonomie): Beschéftigungstrends im Freistaat Bayern, représenta-
tive Analysen auf Basis des IAB-Betriebspanels, verschiedene Jahre; PP = Prozentpunkte.

Generellist aus der Weiterbildungsforschung bekannt, dass das Fortbildungsengagement der Unternehmen stark
von der (anhand der Anzahl der Mitarbeiter/innen gemessenen) betrieblichen Gré3e abhéngig ist. Demnach investie-
ren grofBere Unternehmen haufiger in die Qualifizierung ihrer Mitarbeiter/innen als kleinere Betriebe. Das gemén
der Grof3e unterschiedlich starke Weiterbildungsengagement lasst sich in erster Linie auf Ungleichheitenin den
Ressourcenausstattungen der Unternehmen zuriickfihren. Kleineren Betrieben féllt die Freistellung von Mitarbei-
tern/innen fur externe Weiterbildungsmafnahmen aufgrund fehlender personeller und organisatorischer Ressour-
cenungleich schwerer als gréf3eren Betrieben, was gerade bei zeitumfénglichen Angeboten zum Problem werden
kann. Zudem haben sie aufgrund begrenzter finanzieller Ressourcen vergleichsweise geringere Méglichkeiten fur
eine Beteiligung an teureren Qualifizierungen. Hinsichtlich externer Weiterbildungsangebote zeigen sich kleinere
Betriebe tUberdies oftmals nicht ( hinreichend) informiert, was auch an fehlenden oder nur sehr kleinen Personalab-
teilungen liegt (Bellmann/Leber 2017: 85-88; Immerschitt/Stumpf2014: 27-28). Weiterbildung wird in kleineren
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Betrieben Uberdies seltenerin eine systematisch ausgerichtete Personalentwicklungsstrategie eingebettet. Im Un-
terschied zu gré3eren Unternehmen erfolgt die Weiterbildungsbeteiligung bei kleineren Betrieben deshalb seltener
kontinuierlich, sondern oftmals ad hoc bzw. bedarfsgetrieben (Dobischat 2013). Zugleich ist Weiterbildung gerade
fir kleinere Unternehmen von hoher Relevanz fiir die langerfristige Bindung von Fachkraften, da sie gegentber gro-
Reren Unternehmen auf dem externen Arbeitsmarkt Wettbewerbsnachteile bei der Arbeitsgeberattraktivitat und
Gewinnung von Arbeitskréften haben (Bossler etal. 2017; Risius etal. 2018). Daher fungieren Weiterbildungsfor-
derungen auch als Nachteilsausgleich fur kleinere Unternehmen. Die aus der Forschung bekannten Muster schei-
nen auch auf Bayern zuzutreffen. So ergibt sich mit Blick auf die vorliegenden Daten zur Weiterbildungsbeteiligung
in Abhangigkeit der Betriebsgrof3e fur dasJahr 2017 folgendes Bild:

» Betriebe mit 1 bis4 Beschéftigten: 27 % (2014: 34 %)

» Betriebe mit5 bis 19 Beschaftigten: 58 % (2014: 61 %)

> Betriebe mit 20 bis 99 Beschéftigten: 76 % (2014: 80 %)

> Betriebe mit 100 bis 499 Beschéftigten: 93 % (2014: 96 %)

> Betriebe mit 500 und mehr Beschéftigten: 99 % (2014: 99 %) .5

Wahrend 2017 nur rund jeder vierte Betrieb mit einer Gré3e von bis zu vier Mitarbeitern/innen weiterbildungsaktiv
gewesen ist, waren unter den Betrieben mit einer Beschaftigtenzahl von 100 bis 499 sowie von 500 oder mehr na-
hezu alle weiterbildungsaktiv. Allerdings dirfen die Ergebnisse nicht dahingehend fehlinterpretiert werden, dass
kleinere Betriebe generell haufiger ,weiterbildungsabstinent®sind, da die Daten lediglich jahresbezogene Moment-
aufnahmen darstellen. Wiirde der Untersuchungszeitraum in Form einer Langsschnittperspektive ausgedehnt, so
wirde sich zeigen, dass viele kleinere Betriebe zwar nicht jahrlich bzw. regelmafig, aber doch abund an (z. B. jedes
zweite oder dritte Jahr) Weiterbildungsmafl3nahmen anbieten bzw. unterstitzen.

Die Branchenzugehdrigkeit hat ebenfalls einen relativ grof3en Einfluss auf die Weiterbildungsaffinitat der Betriebe. Fir
Bayern liegen auf Basis des |AB-Betriebspanels jedoch keine Daten mit einer hinreichenden Differenzierung vor.
Blickt man diesbeziglich fur das Jahr 2016 auf Deutschland insgesamt, so belegen ,Offentliche Verwaltungen®

(85 %) denersten Rang, dicht gefolgt von Einrichtungen des Bereichs ,,Erziehung und Unterricht“ (82 %) sowie des
,Gesundheits- und Sozialwesens" (81 %). Die hohen Quoten kénnen in diesen Bereichen womdglich auch auf ge-
setzliche Verpflichtungen zur regelméaRigeren Weiterbildungsteilnahme zurtickgefiihrt werden. In den ebenfalls
relativ beschéaftigungsintensiven Bereichen des Verarbeitenden Gewerbes belaufen sich die Quoten zwischen

34 % (,Verbrauchsgiiterindustrie”) und 51 % (,Investitions-/ Gebrauchsgiterindustrie”) bzw. 54 % (,,Produktions-
glterindustrie”). Mit Abstand am geringsten fiel das Weiterbildungsengagement im Gastgewerbe aus (18 %)
(Dummert2018:44).

Hinsichtlich der Formate der unterstiitzten WeiterbildungsmalZnahmen zeigt sich, dass die Uiberwiegende Mehrheit der
weiterbildungsaktiven Betriebe 2019 auf externe Kurse, Lehrgédnge und Seminare (85 %) gesetzt hat, mitgré3e-
rem Abstand gefolgt von Vortragen, Fachtagungen und Messen (55 %), internen Kursen, Lehrgangen und Semina-
ren (54 %) sowie Weiterbildungen am Arbeitsplatz durch Unterweisung oder Einarbeitung (54 %). Auf selbstge-
steuertes Lernen mithilfe von Medien griffenimmerhin rund ein Viertel der Betriebe zuriick (27 %). Sonstige For-
mate (9 %), Qualitats- und Lernzirkel (9 %) sowie Arbeitsplatzwechsel bzw. Job-Rotation (5 %) spieltenim Rah-
men der Weiterbildungsmaf3nahmen hingegen eine untergeordnete Rolle. Hinsichtlich der Reihenfolge und den
Anteilsabstédnden haben sichinden letzten Jahren keine deutlicheren Verschiebungen ergeben.

Insbesondere aus Blended-Learning-Formaten - d. h. einer Mischung aus digitalem Lernen und Prasenzveranstaltungen
- ergebensich Potenziale fur die betriebliche Weiterbildung, da mit einer starkeren Beimischung digitaler Formate
eine héhere Zeit- und Ortsunabhangigkeit sowie eine leichtere Integrierbarkeitin den Arbeitsalltag einhergeht. Ge-
rade Beschaftigte aus kleineren Betrieben und landlichen Gegenden (mit grof3en Distanzen zu den oftmalsin stadti-
schen Gebieten anséssigen Anbietern) kdnnten von einer solchen Entwicklung profitieren. Die Potenziale wurden
bisher zumindest noch nicht hinreichend ausgeschépft. Nicht auszuschlie3enist aber, dass Blended-Learning-For-
mate infolge der Corona-Pandemie einen Schub nach vorne erhalten werden (Falke etal. 2019; Flake et al. 20204,
2020b;Janssen/Leber 2020; Leifels 2020: 4).

51m aktuellsten INIFES-Bericht fiir das Janr 2019 werden die BetriebsgréR3en grober dargestellt, wobei sich folgendes Bild ergibt: bis unter 100 Be-
schaftigte: 50 %; 100 bis unter 250 Beschaftigte: 94 %; ab 250 Beschaftigte: 99 %.
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Im aktuellen INIFES-Bericht wird zudem genauer dargestellt, auf welche Art und Weise weiterbildungsaktive Betriebe ihre
Mitarbeiter/innen unterstiitzt haben. Beziiglich der zeitlichen Unterstitzung lasst sich Folgendes festhalten: In 72 %
aller weiterbildungsaktiven Betriebe fanden die Weiterbildungsmaf3nahmen vollstdndig wéahrend der Arbeitszeit
statt,in 22 % der Falle ist dies zumindest teilweise der Fall gewesen. Nurin 4 % der Betriebe fanden die Weiterbil-
dungen vollstéandig auRerhalb der Arbeitszeit statt. 2 % gaben an, dass sie die zeitliche Organisation von Fall zu Fall
unterschiedlich regeln. Mit Blick auf die finanzielle Beteiligung zeigt sich bei den weiterbildungsaktiven Betrieben,
dass sie oftmals die direkten Weiterbildungskosten (z. B. fiir Reisen, Kursgebtihren, Lernmaterialien) finanziell
Ubernehmen. Sowar bei 77 % der Betriebe keine Kostenbeteiligung der Beschéftigten fiir die Absolvierung der Wei-
terbildung notwendig. In 15 % der Unternehmen haben die Beschéftigten hingegen vollumfanglich die Kosten der
Weiterbildung getragen. Eine Kostenaufteilung zwischen den Betrieben und Beschéftigten gabesin 5 % der Félle.
3 % der Betriebe haben die finanzielle Kostenbeteiligung fallweise geregelt.

Neben dem Anteil weiterbildender Betriebe wird auch die sog. Weiterbildungsquote der Beschéftigten ausgewiesen. Sie
ist ein weiterer wichtiger Indikator fiir die Einordnung des betrieblichen Weiterbildungsgeschehens und setzt die
Anzahl der weitergebildeten Mitarbeiter/innen in Relation zur Anzahl aller Mitarbeiter/innen. Hierbei ist es unwe-
sentlich, ob die Betriebe weiterbildungsaktiv gewesen sind oder nicht. Folglich werden fur die Berechnung auch Mit-
arbeiter/innen von Betrieben beriicksichtigt, in denen keine Weiterbildungsforderung stattgefunden hat. Im Jahr
2018 betrug der Anteil der an Weiterbildung partizipierenden Beschéftigten in Bayern 34 %, womit die Quote ge-
geniiber 2014 um einen Prozentpunkt gesunken ist. Durchschnittlich nimmt damit rund ein Drittel der Beschéftig-
tenin bayerischen Betrieben an WeiterbildungsmafRnahmen teil. In langerfristiger Perspektive (seit 2001) hat sich
die Weiterbildungsquote aber recht stark erhdht (+15 PP). Bezogen auf das Jahr 2019 lag die Weiterbildungsquote
gegeniber dem Bundesgebiet (36 %) zwei Prozentpunkte niedriger, im Vergleich zu Westdeutschland (35 %) be-
lauft sich die Licke auf einen Prozentpunt.

Blickt man auf gruppenspezifische Weiterbildungsquoten, so kann ein sozial ungleich verteilter Zugang zur betrieblichen Weiter-
bildung festgestellt werden. Dies gilt dabei zumindest auf Basis der Daten des |AB-Betriebspanels weniger fiir das
Geschlechtals vielmehr fiir das Qualifikationsniveau und Alter der Beschaftigten (vgl. Tabelle 2).

Tabelle 2: Gruppenspezifische Weiterbildungsquoten in Bayern und (West-)Deutschland, 2019
Beschaftigte mit..
Angaben beziehen sich bis auf insge- i ab 50-
,»ab 50-Jihrige” auf das Jahr samt einfachenT4- | Berufsausbil- | (Fach-)Hoch- Manner | Frauen | Jahrige
2019 tigkeiten dung schulabschluss (2015)
Bayern 34% 22% 41% 48% 33% 36% 25%
..1bis 4 Beschéftigte 21% 6% 36% 58% 19% 24% 23%
..5bis 19 Beschéftigte 31% 13% 40% 69% 29% 32% 22%
..20 bis 99 Beschaftigte 34% 22% 39% 49% 29% 40% 26%
..100 bis 499 Beschaftigte 35% 24% 43% 36% 34% 36% 26%
..ab 500 Beschaftigte 41% 34% 43% 48% 40% 42% 28%
Westdeutschland 35% 21% 44% 49% 33% 38% 27%
Deutschland 36% 22% 44% 50% 34% 39% 27%

Quelle: INIFES (Internationales Institut fir Empirische Sozialokonomie): Beschaftigungstrends im Freistaat Bayern, reprasenta-
tive Analysen auf Basis des |AB-Betriebspanels, verschiedene Jahre.

In Bayern lag die Weiterbildungsquote im Jahr 2019 bei Frauen drei Prozentpunkte hdher als bei Mannern. Einer
Quote von 36 % fiir Frauen steht eine Quote von 33 % bei Mannern gegeniiber. Ahnlich hoch fallen die Abstande
auch in Westdeutschland und im Bundesgebiet aus.® 2014 haben die Quoten in Bayern mit jeweils 35 % gleichauf
gelegen. Ein Grund fir die h6here Quote bei Frauen kdnnte in der Verteilung der Geschlechter auf unterschiedliche

6 Zieht man die Daten des Adult Education Surveys (AES) fiir die gesamte Bundesebene, so stellt sich die Situation hinsichtlich des Merkmals ,,Ge-
schlecht” und der betrieblichen Weiterbildungsbeteiligung anders dar. In diesem Weiterbildungssegment liegt die Partizipation von Frauen (36 %)
geman dem AES hinter derjenigen von Mannern (44 %) zuriick. Die Differenz wird dabei etwas kleiner, wenn ausschlie3lich Erwerbstéatige betrach-
tetwerden (Frauen: 48 %; Manner: 53 %) (BMBF 2019). Auf Bundeslanderebene liegen keine AES-Daten vor. Die in den AES- und IAB-Erhebungen
voneinander abweichenden Ergebnisse sind den unterschiedlichen Grundgesamtheiten, Befragungspersonen und Erhebungsweisen geschuldet.
Waéhrend das Weiterbildungsverhalten im IAB-Betriebspanel auf der betrieblichen Ebene erhoben wird, istder AES eine Bevolkerungsbefragung zur
Erfassung des Weiterbildungsverhaltens auf der individuellen Ebene.
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Branchen mit einer wiederum unterschiedlichen Weitebildungsneigung liegen. So arbeiten z. B. iberproportional
viele Frauen im vergleichsweise als sehr weiterbildungsaffin geltenden Gesundheits- und Sozialwesen (Frei et al.
2018:54-55). Demgegenuiber gibt es Branchen, in denen unter den Beschaftigten ein Mannertiberhang besteht,
woraus sichwiederum eine hdhere Weiterbildungsquote flir Manner ergeben kann, aber nicht muss.

Deutlich weiter auseinander liegen die Weiterbildungsquoten bei Beschaftigten verschiedener Qualifikationsgrup-
pen. Korrespondierend zum sog. ,,Matthaus-Prinzip der Weiterbildung“ (,Denn wer da hat, dem wird gegeben®) partizi-
pieren Beschaftigte mit (Fach-)Hochschulabschluss (48 %) deutlich stéarker an Weiterbildung als Beschéaftigte mit
einer Berufsausbildung (41 %) sowie Beschaftigte, die einfache Tatigkeiten austiben (22 %). Gegentber 2014 hat
sich die Schere zwar etwas geschlossen, da die Quote bei Beschaftigten mit einfachen Tatigkeiten miteinem Plus
von funf Prozentpunkten starker gestiegen als bei den anderen beiden Qualifikationsgruppen. Nichtsdestotrotz
fallen die Absténde aber nach wie vor sehr hoch aus. Die qualifikationsspezifischen Weiterbildungsquoten liegenin
Bayern etwa auf einem vergleichbaren Niveau wie in (West-) Deutschland. Rekurriert man auf die Betriebsgréie,
dann zeigt sich, dass das Matthaus-Prinzip der Weiterbildung in kleineren Betrieben schwerer wiegtalsin gré3eren
Betrieben. Anders ausgedruckt: Je kleiner der Betrieb ist, desto niedriger ist die Weiterbildungsquote von Beschéf-
tigten mit einfachen Tétigkeiten.

Einweiteres relevantes Merkmal ist das Alter der Beschéftigten. Hierfiir kann lediglich auf Daten fur das Jahr 2015
zuriickgegriffen werden, da das Alter in den aktuelleren Berichten nicht mehr ausfihrlich aufgegriffen worden ist.
2015 waren in den bayerischen Betrieben laut Daten des IAB-Betriebspanels knapp ein Drittel der Beschéftigten
mindestens 50 Jahre alt. Der Anteil hat sich aufgrund des demografischen Wandels Giber die Jahre hinweg kontinu-
ierlich erh6éht. Korrespondierend zum Bedeutungszuwachs alterer Beschéftigter hat sich deren Weiterbildungs-
quote in den vergangenenJahren leicht erhéht. Im Jahr 2015 lag die altersspezifische Quote bei 25 %, im Jahr 2011
bezifferte sie sich auf 21 %. Dementsprechend ist sie zwischen 2011 und 2015 um vier Prozentpunkte gestiegen.
Allerdings fallt die Weiterbildungsquote der Alteren nach wie vor deutlich niedriger aus als bei jiingeren Beschéftig-
tengruppen. Die Betriebsgrof3e scheint zudem zumindest einen moderaten Einfluss auf die Weiterbildungsquote
alterer Beschaftigter auszuiiben: Sie steigt - mit Ausnahme von Betrieben mit fiinf bis 19 Beschéftigten - in (sehr)
kleinen Schritten mit der Betriebsgré3e an.

Far die Erklarung gruppenspezifischer Partizipationsunterschiede werden sowohl individuelle als auch betriebliche Fakto-
ren angefihrt (z. B. Bellmann/Leber 2017: 96; Bellmann etal. 2013: 314-316; Damary et al. 2013; Neubdumer
2008). Aus Perspektive der Beschéftigten sind motivationale und kognitive Faktoren wie z. B. karrierebasierte und
finanzielle Anreize zur Weiterbildungsbeteiligung, Lernfahigkeit bzw. -hemmung sowie Lernmotivation bzw. -satti-
gung relevant. Aus betrieblicher Sicht ist das mit der Weiterbildung zusammenhangende Auszahlungskalkil be-
deutsam. Sowohl bei @lteren als auch bei geringqualifizierten Beschéaftigten fallen die mit den Weiterbildungsinves-
titionen verbundenen Unsicherheiten grof3er aus als bei den relevanten Vergleichsgruppen. Soist eine vollstandige
Investitionsamortisation beijungeren eher zu erwarten als bei alteren Arbeitnehmern/innen. Hierbei spielt vor al-
lem der Zeithorizont der mehr oder weniger fiir die Zukunft kalkulierbaren Betriebszugehdrigkeit der Beschéaftigten
eine wichtige Rolle, welcherim Falle alterer Beschéftigter z. B. aufgrund einer bevorstehenden Verrentung eher
kurz ausfallt. Eine &hnliche Logik greift auch beztiglich des Qualifikationsniveaus. Mit Weiterbildung erzielbare Pro-
duktivitatsschiibe werden aufgrund der unterschiedlichen , Trainability“ eher bei hoch- und weniger bei geringquali-
fizierten Beschaftigten vermutet. Des Weiteren fallen die betrieblichen Implementations- (beiinterner Durchfiih-
rung) oder Suchkosten (bei externer Durchfiihrung) fur gruppenbedarfsgerechte Qualifizierungsangebote ver-
gleichsweise hoch aus, wobei dies weniger Hochqualifizierte als vielmehr Geringqualifizierte negativ betrifft
(Képplingeretal. 2013). Trotz dieser vielfaltigen Hemmfaktoren kann vermutet werden, dass sich Betriebe den
bisher weniger an Weiterbildung partizipierenden Beschéftigtengruppen umso starker zuwenden (miissen), je gro-
Rer die Fachkrafteengpasse werden. Durch diesen Druck kénnten auch die bisher kaum verbreiteten bzw. genutz-
ten Aufstiegs- und Nachqualifizierungen (INIFES 2018: 26) zukiinftig womdglich an Relevanz gewinnen.

Laut Forschungsergebnissen kdnnen sowohl formal zertifizierte Nach- und Aufstiegsweiterbildungen als auch non-
formale (und ggf. bescheinigte) Anpassungsweiterbildungen mit positiven Wirkungseffekten fir Beschéftigte (und
Arbeitgeber) einhergehen. Wahrend formal-zertifizierte und allgemein anerkannte Weiterbildungen die Position
von Beschéftigten auf dem externen Arbeitsmarkt stérken kénnen, haben non-formale (und bestenfalls beschei-
nigte) Weiterbildungen zuvorderst positive Effekte hinsichtlich der Arbeitsplatzsicherheit und der Position von Be-
schaftigten auf deminternen Arbeitsmarkt (Ebner/Ehlert 2018; Hall 2014; Muller/Wenzelmann 2018). Werden in
non-formalen Weiterbildungen betriebs- und branchenubergreifende Inhalte vermittelt und aussagekréftig be-
scheinigt, so durften sich hieraus auch positive Effekte fir die Mobilitat auf dem externen Arbeitsmarkt ergeben.
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Im Kontext der voranschreitenden Digitalisierung und Automatisierung attestiert die gegenwartige Forschung der Wei-
terbildung eine weiterhin stark wachsende Bedeutung. Studien des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
(IAB) haben die méglichen Konsequenzen des technologischen Strukturwandels fiir den Arbeitsmarkt anhand des
sog. ,Substituierbarkeitspotenzials“ abgeschatzt.” Ein Kernergebnis lautet, dass - bezogen auf das Jahr 2016 - rund ein
Viertel aller sozialversicherungspflichtig Beschaftigten in Bayern Berufe ausiiben, in denen potenziell mindestens
70 % der berufstypischen Kerntatigkeiten von neuen Technologien ersetzt (bzw. ,substituiert) werden kénnten
(Deutschland: 25,2 %; Bayern: 26,3 %). Das Ersetzbarkeitsrisiko ist dabei stark von der Branche, dem Berufsseg-
ment und dem Anforderungsniveau der ausgelibten Tatigkeiten abhéngig. So obliegen Fertigungsberufe und ferti-
gungstechnische Berufe einem Giberdurchschnittlichen und soziale, kulturelle, bildungs- und gesundheitsbezogene
Dienstleistungsberufe einem unterdurchschnittlichen Risiko. Ferner fallt die Gefahr des Arbeitsplatzverlustes
durch voranschreitende Digitalisierung und Automatisierung fiir Beschaftigte in einfachen Tatigkeiten (Anforde-
rungsniveau: ,,Helfer/innen“) deutlich héher aus als fur Facharbeiter/innen, Spezialisten/innen und Experten/innen.
Vor allem bei den beiden zuletzt genannten Anforderungsniveaus gilt das Risiko als eher gering. Da Fachkréfte die
guantitativ grof3te Gruppe unter den Beschéftigten darstellen, ist das Substierbarkeitspotenzial beiihnen nicht zu
unterschétzen (hierzu z. B. Dengler 2019; Dengler/Matthes 2018; Dengler et al. 2018; Eigenhiller et al. 2018).

Fur die Anpassung an den Wandel kommt der Weiterbildung eine elementare Rolle zu: ,, Weitgehend unumstrittenist,
dass die zunehmende Digitalisierung der Arbeitswelt zu Tatigkeitsverdnderungen in zahlreichen Sektoren fiihren
wird undin einigen Sektoren bereits gefiihrt hat. [..] Insgesamt filhrt die Digitalisierung der Arbeitswelt also zu ei-
nem erhdhten Weiterbildungsbedarf fiir informelle und formelle Qualifikationen” (Dill etal. 2016:134).,Beisich
andernden und erhdhenden Anforderungen wird nach der Erstausbildung die Weiterbildung entscheidend werden,
um Kompetenzen laufend weiterzuentwickeln (Weber 2017: 372). Da der Einzug von Digitalisierungs- und Auto-
matisierungsanwendungen auch neue oder verénderte Formen der und Anforderungen an die Arbeits- und Wert-
schépfungsorganisation mit sich bringt, geht es bei den Weiterbildungen nicht nur um die Vermittlung von techni-
schem (IT-)Wissen, sondern z. B. auch um konzeptionelle, kreative, problemlésungsbezogene und kommunikative
Kompetenzen. Eine Studie des IAB kommt zu dem Ergebnis, dass Beschaftigte, deren Tatigkeiten in groRerem Um-
fang durch Technologien ersetzbar sind, seltener an Weiterbildung partizipieren (HeR et al. 2019). Anstrengungen zu
einer erhdhten Weiterbildungsbeteiligung sollten folglich vor allem bei Berufsgruppen unternommen werden, bei
denen die Kerntatigkeiten einem vergleichsweisen starken Wandel unterliegen. Auf der Betriebsebene wurde
mehrfach herausgestellt, dass zwischen dem Digitalisierungsgrad und dem Weiterbildungsengagement ein positiver Zu-
sammenhang besteht. Demnach gehen betriebliche Investitionen in Digitalisierung und in Weiterbildung oftmals
Hand in Hand (BIBB 2019; Gehrke etal. 2019: 106-109; Janssen et al. 2018; Seyda et al. 2018). Gemaf den Auswer-
tungen des |AB-Betriebspanels fur das Jahr 2016 greift dieser Zusammenhang auch fiir die bayerische Betriebsland-
schaft (INIFES 2017). Im Umkehrschluss bedeutet dies aber auch, dass zwischen investitionsabstinenten und -akti-
ven Betrieben eine Kluft entstehen kdnnte. Gerade bisher zuriickhaltende Betriebe gilt es zukiinftig starker zu mo-
bilisieren, damit deren Wettbewerbsféhigkeit erhalten bleibt und dort vorhandene Beschéaftigung gesichert wird.

Daessich beiden Forderaktionen 4.1 und 4.3 -im Unterschied zu sog. Gutscheinmodellen - um eine tragerbasierte
Weiterbildungsforderung handelt, lohnt es sich abschlieRend noch kurz auf die sog. Potenzialausschépfung der Weiter-
bildung zu blicken. Dieser Indikator ist Bestandteil des ,Weiterbildungsatlas“, der vom Deutschen Institut fir Er-
wachsenenbildung (DIE) im Auftrag der Bertelsmann-Stiftung entwickelt worden ist (DIE/Bertelsmann Stiftung
2018) und erfasst, inwiefern es den Bundeslandern und einzelnen Kreise gelingt, ihre strukturellen Voraussetzun-
gen fur die Umsetzung von Weiterbildung zu nutzen. Hierbei werden Unterschiede wirtschafts- und sozialstruktu-
reller Gegebenheiten sowie Differenzenin den Weiterbildungsangebotsstrukturen auf verschiedenen regionalen
Ebenen berucksichtigt. In Bayern lag der Indikatorwert 2015 bei 99,8, wonach die erwartete Weiterbildungsleis-
tung (=100) annéhernd erfillt werden konnte. Die Spitzenplétze belegten Baden-Wirttemberg (119,7 %) und
Rheinland-Pfalz (117,3 %). Bei der Potenzialausschépfung bestehen nennenswerte Unterschiede zwischen den
Kreisen. Uber den Erwartungen liegt die Potenzialausschopfung z. B.in Neumarkt in der Oberpfalz (169,8 %), Wun-
siedelim Fichtelgebirge (167,7 %) und Traunstein (167,3 %), dagegen bleiben etwa Schwabach (19,8 %), Lindau
(Bodensee) (23,3 %) und Dillingen an der Donau (46,4 %) deutlich unterhalb der Mdglichkeiten.

7Fir die Berechnungen wird auf Kerntatigkeiten der Berufe von sozialversicherungspflichtig Beschéftigten rekurriert und danach geschaut, inwie-
fern diese bereits gegenwartig von modernen Technologien ibernommen werden kénnten (Dengler/Matthes 2018). Zu den hierbei relevanten
Technologien zéhlen z. B. die mobile und kollaborative Robotik, die kiinstliche Intelligenz, der 3D-Druck sowie digitale Assistenz-Anwendungen der
virtuellen Realitat. Der Indikator wurde fiir die Jahre 2013 und 2016 sowohl auf der Bundes- als auch auf der Landesebene ermittelt. Beruicksichtigt
wurden dabei ausschlief3lich die technischen Mdéglichkeiten. Wirtschaftliche, ethische und rechtlich-regulative Aspekte wurden dagegen auf3en
vorgelassen, sind aber in diesem Kontext ebenfalls sehr bedeutsame Einflussfaktoren.



Umsetzungsstand der Forderung

5. Umsetzungsstand der FOr-
derung

Anhand der ESF-Monitoringdaten kann der Umsetzungsstand einer Férderung nachvollzogen werden. Zum einen
lasst sich der Status quo des Abflusses der finanziellen Mittel Gberblicken (Abschnitt 5.1), zum anderen geht aus
ihnen die Zahl der partizipierenden Teilnehmenden (und Unternehmen) sowie die im Anschluss an die Forderung
erzielten Ergebnisse hervor (Abschnitt 5.3). Ferner interessiert mit Blick auf die bisherige Umsetzung auch, welche
Arten von Qualifizierungen an welchen Durchfiihrungsorten mit den ESF-Mitteln bisher angeboten worden sind
(Abschnitt5.2). Zum Zeitpunkt der Berichtserstellung war die Forderung in zeitlicher Hinsicht zwar bereits recht
weit fortgeschritten, sie befand sich aber nochin der laufenden Umsetzungsphase. Folglich handelt es sich in die-
sem Kapitel um eine vorlaufige (und nicht um eine abschlieRBende) Darstellung.

5.1 Inputs und Ressourcen: Bewilligte und ausgezahlte ESF-Férdermittel

Tabelle 3 gibt - zum Stand des 16.11.2020 - einen Uberblick tiber die bisher bewilligten und ausgezahlten Mittelin
den Forderaktionen 4.1 und 4.3. Die dort abgetragenen Finanzflisse beziehen sich auf insgesamt 118 Quialifizie-
rungsprojekte, die zum Stand Mitte November 2020 von 33 verschiedenen Zuwendungsempfangern bereits final
durchgefihrt worden sind (n=102) oder noch laufen (n=16). Nachdem die Férderung effektivim Jahr 2015 ange-
laufenistundim Jahr 2016 gemaf den umgesetzten Projekten und Finanzfliissen ihren vorlaufigen Hohepunkt er-
reicht hatte, verlauft das Férdergeschehen seit 2017 in relativ stabilen Bahnen. Eine Mobilisierung neuer Trager, die
der Anzahl der Projekte einen erneuten Schub verleihen kdnnte, lasst sich seit 2017 kaum mehr beobachten.

Tabelle 3: Bewilligte und ausgezahlte Mittel in den Férderaktionen 4.1 und 4.3 (in Euro)

Angabenin 1.000 ‘ 2015 ‘ 2016 ‘ 2017 ‘ 2018 ‘ 2019 ‘ 2020 | insgesamt
Bewilligte Mittel

ESF-Mittel 2.910,6 5793 1.066,4 985,1 1.098,5 260,5 6.900,4
Eigenmittel der Zuwendungsempfanger 4416 4823 192,9 206,5 2512 40,2 1.614,7
Leistungen privater Dritter 27813 1531 9639 3787 2144 155 4.507,0
insgesamt 6.1335 1.2147 2.223.2 1.570,3 1.564,1 316,2| 13.022,1
Anteil ESF-Mittel 47,5% 47,7% 48,0% 62,7% 70,2% 82,4% 53,0%
Qg\fva;ni;%irgzi\t/;irllti)gten Projekte (gemar a1 19 17 16 18 7 118
Ausgezahlte Mittel

ESF-Mittel 2.486,2 516,9 902,6 5813 3116 0,0 4.798,6
Eigenmittel der Zuwendungsempfanger 400,2 147,8 189,2 176,9 813 0,0 9954
Leistungen privater Dritter 42937 7246 14150 589,33 91,0 00 7.1135
insgesamt 71801 | 1.3892| 25068| 13475 4840 00| 129076
Anteil ESF-Mittel 34,6% 37,2% 36,0% 43,1% 64,4% - 37,2%
Anzahl der bewilligten Projekte (gemafn a1 19 17 16 18 7 118

Bewilligungsstart)

Quelle: ESF-Monitoring-System: ESF-Bavaria Report 105 (Stand: 16.11.2020). Hinweis: Die Daten fur den Bewilligungszeitraum
2015 bis 2020 betreffen alle Projekte, die im Monitoring mit dem Status , bewilligt*, ,Gesamtverwendungsnachweis“ (GVN) oder
»abgeschlossen®vermerkt gewesen sind. Grundlage fur die jahrliche Erfassung ist jeweils der Bewilligungsstart der Projekte.
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Fur den Zeitraum zwischen 2015 bis 2020 belaufen sich die bewilligten Mittel in den Férderaktionen 4.1 und 4.3 insge-
samt aufannahernd 13,02 Mio. Euro. Davon stammen etwa 6,90 Mio. Euro bzw. rund die Halfte aus der ESF-Forde-
rung (Anteil: 53,0 %), der Rest ist auf Eigenmittel der Zuwendungsempfanger und insbesondere Eigenleistungen
privater Dritter — hier v. a. Unternehmen und/oder Erwerbstatige — zurlickzufiihren. Die Summe der bewilligten
Mittel war zu Beginn der Forderung imJahr 2015 sehr hoch, inden Jahren danach fiel sie jeweils aufgrund einer ge-
ringen Anzahl neu bewilligter Projekte deutlich niedriger aus. Fur die Gesamtmittel ergibt sich ein &hnlicher Verlauf.
Bricht man die bewilligten ESF-Mittel auf die betreffenden 118 Projekte des betrachteten Zeitraums herunter, so
wurden je Projekt knapp 58.500 Euro an Fordergeldern zur Verfiigung gestellt. Bezogen auf die Gesamtmittel be-
tragt der Wertrund 110.400 Euro. Eine vergleichbare Rechnung lasst sich auch ,,pro Kopf®, d. h. bezogen aufjede/n
bis 2020 ausgetretene/n Teilnehmende/n (n=3.880), anstellen. Fur die bewilligten ESF-Mittel ergibt sich ein Wert
in HBhe von 1.780 Euro, hinsichtlich der bewilligten Gesamtmittel errechnet sich ein Wertin Héhe von 3.360 Euro.

Die ausgezahlten Mittel beziffern sich bis 2020 insgesamt auf fast 12,91 Mio. Euro. Rund 4,80 Mio. Euro bzw. 37,2 %
stammen davon aus ESF-Mitteln, womit der Anteil der ESF-Mittel bei den ausgezahlten Mitteln (noch) deutlich
niedriger ausfallt als bei den bewilligten Mitteln. Der Grund fir die Differenz der ,,ausgezahlten® zu den ,,gebunde-
nen“ESF-Mitteln liegtim Erstattungsprinzip. Eine Auszahlung der ESF-Mittel an die Projekttrager erfolgt dabei erst
nach Vorlage und Priifung der gezahlten Ausgaben des Projekttrégers bzw. der angewendeten Pauschalen. Zudem
fallen die ausgezahlten Gesamtmittel zwischen 2015 und 2017 héher aus als die bewilligten Mittel, was an den
deutlich hBheren tatsachlichen Beitrdgen der Unternehmen und/oder Erwerbstéatigen liegt. Analog zu den bewillig-
ten Mitteln fiel die Summe der ausgezahlten ESF-Fordergelder im Jahr 2015 am hdchsten aus, in den Jahren danach
lag sie wegen weniger neu bewilligter Qualifizierungsangebote deutlich niedriger. Werden die ausgezahlten ESF-
Mittel in Relation zu den 118 bewilligten Projekten gesetzt, so wurden pro Projekt rund 40.700 Euro an Fordergel-
dern und etwa 109.400 Euro an Gesamtmitteln verausgabt. Die ,,Pro-Kopf-Werte“ belaufen sich auf 1.240 Euro fir
die ausgezahlten ESF-Mittel und auf 3.330 Euro fur die ausgezahlten Gesamtgelder.

Im Rahmen der Fallstudieninterviews, die im Jahr 2017 durchgefiihrt wurden, griffen drei von vier Projektleitungen
die Verzdgerungen der Auszahlungen von ESF-Férdermitteln auf. Die betreffenden Zuwendungsempfanger mussten fur
einenrechtlangen Zeitraumin ,Vorleistung“gehen. In einem Fall betrug die Uberbriickungszeit nach Angabe eines
Gesprachspartners bis zu neun Monate. Da der betreffende Fall durch einen vergleichsweise groRen Zuwendungs-
empfinger reprasentiert gewesen ist, war die Uberbriickung von ,,zum Teil sechsstelligen Betrigen“ressourcensei-
tigzwar ,grenzwertig®, aber noch realisierbar. Fir viele kleinere Weiterbildungsanbieter ware dies jedoch schlicht-
weg kaum moglich. Es wurde generell angemerkt, dass der Wechsel zwischen der alten und derzeit laufenden For-
derperiode ,nicht optimal gelungen®sei. Die Planungssicherheit der Projektangebote wurde teilweise negativ be-
rihrt, da die tatsachlichen Zuwendungsbescheide und Mittelauszahlungen erst spat erfolgt seien. Obwohl das
grundséatzliche Verfahren zur finanziellen Abwicklung inzwischen gut funktioniere und klar kommuniziert sei, spra-
chensich die interviewten Projektleitungen mehr oder weniger einheitlich daftir aus, die Aufwénde zu reduzieren und
Zeitdiskrepanzen zu verkiirzen. Eine interviewte Person sagte in diesem Kontext, dass die Zyklen ,sehr lang und so auch
aus der freien Wirtschaft und anderen Projekten nicht bekannt“seien. ,Der steigende Verwaltungsaufwand“ent-
spreche zudem ,nicht dem allgemeinen Trend verschlankter Aufwande und Prozesse.“ Aus den geschilderten Rah-
menbedingungen ergeben sich ggf. insbesondere fir kleinere sowie wenig oder gar nicht ESF-erprobte Weiterbil-
dungsanbieter grof3ere Hurden fur ein erstmaliges oder kontinuierliches Engagement in der ESF-Forderung.

5.2 MafRnahmen und Aktivitaten: Projektangebote der Trager

Durch eine erganzende Sichtung der Projektantrége, die generell von den Zuwendungsempfangern fiir die Beantra-
gung von ESF-Mitteln zwecks Beschreibung der Inhalte, Nutzenaspekte und Ziele zu stellen sind, lasst sich der , We-
senskern“einer Férderung identifizieren. Insbesondere bei zu erwartender Heterogenitat der Projekte ist diese Me-
thode wichtig, um die Forderpraxis hinsichtlich wichtiger Dimensionen tiberblicken zu kdnnen. Nachfolgend wird
auf Basis der Informationen aus den ESF-Monitoringdaten und der Projektantragsanalyse eine qualitativ-inhaltliche
Ubersicht iiber die umgesetzten MaRnahmen und Aktivititen der Projekttrager gegeben. Wie zuvor sind hierfiir alle
zwischen 2015 und 2020 bewilligten Qualifizierungsangebote (n=118) maf3geblich gewesen, die sich auf 33 ver-
schiedene Zuwendungsempfanger aufteilen.

Blickt man auf den Trégertyp, so wurden etwa vier von zehn Projekte von klassischen Weiterbildungstragern umge-
setzt (n=47),deren Spezialisierung in der Durchfiihrung von thematischen Qualifizierungen liegt. Einige wenige
Projekte wurden auch von nicht-klassischen Weiterbildungstragern durchgefiihrt (n=9). Sie richten ihren Fokus
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oftmals eher auf Unternehmensberatung und Coaching, haben aber auch thematische Weiterbildungen inihrem
Portfolio. Hinter rund einem Viertel aller Qualifizierungsprojekte standen Kammern oder Kreishandwerkerschaften
(n=30). Sie bieten vorrangig handwerklich-technische Weiterbildungen an. Privatwirtschaftliche Unternehmen
setztenfast jedes siebte ESF-geforderte Qualifizierung um (n=18). Daneben wurden einige Projekte von Verban-
den, Vereinen oder Netzwerken (n=11) sowie von Volkshochschulen (n=3) durchgefiihrt. Bei fast der Halfte der
Qualifizierungen handelte es sich um mehrfach umgesetzte Projekte an verschiedenen Standorten (n=56), worunter
vor allem IHK-zertifizierte Weiterbildungen fallen. Bei einer nur einmaligen Zahlung inhaltlich deckungsgleicher Pro-
jekte wurdenim betrachteten Zeitraum insgesamt 77 Qualifizierungsprojekte mit unterschiedlichen Themen und
Inhalten gefordert. Hierunter befanden sich wiederum auch einige Nachfolge- bzw. Anschlussprojekte (n=15), die
zwar thematische Ahnlichkeiten zueinander aufwiesen, aber jeweils unterschiedliche inhaltliche Schwerpunkte
behandelten. Trotz der relativausgepragten Diversitat beteiligter Zuwendungsempfanger hat die Férderung Opti-
mierungsbedarf hinsichtlich einer starkeren Mobilisierung von interessierten Tragern.

Bei einem Blick auf die Durchfiihrungsorte der bewilligten ESF-gefdrderten Qualifizierungsangebote zwischen 2015 und 2020
kann eine recht starke Fokussierung auf stddtische Gebiete festgestellt werden. So entfallen Giber die Halfte der An-
gebote auf nur funf Stadte. Angefuhrt wird die Rangfolge von Bad Kissingen (n=20), mit gréf3erem Abstand folgen
Minchen (n=15), Wirzburg (n=12), Bayreuth und Regensburg (jeweils n=8). Infolge der starken Vertretung der
beiden Stadte Bad Kissingen und Wirzburg fihrt Unterfranken (n=36) das Ranking unter den sieben bayerischen
Regierungsbezirken an. Es folgen eng beieinander liegend Oberbayern (n=27) und Oberfranken (n=23). Die Ober-
pfalz (n=14) und Niederbayern (n=10) belegen Rang vier und finf. In Schwaben (n=6) und Mittelfranken (n=2)
wurden bis einschlie3lich 2020 dagegen kaum ESF-geférderte Qualifizierungsangebote umgesetzt. Da die Teilnah-
mehirden fir Interessierte aus weiter entfernten, landlicheren Wohn- oder Arbeitsorten vergleichsweise hoch sein
dirften, sollten zukiinftig starkere Anstrengungen fur eine flachendeckendere Umsetzung der Férderung unter-
nommen werden. Eine Herausforderung liegt dabei vor allem in der Mobilisierung von Tragern aus landlicheren Ge-
bieten und kleinerer Grol3e.

Die thematischen Schwerpunktsetzungen decken eine relativ grof3e Bandbreite ab. In knapp einem Viertel der Projekte
standen Themen rund um die Personalentwicklung und -fihrung im Vordergrund (n=27). Auch betriebs- bzw. ar-
beitsorganisatorische Themen standen relativ haufigim Zentrum der Qualifizierungen (n=18). Hierunter fallen z. B.
Projekt-, Innovations- Gesundheits- oder Demografiemanagement. Themen aus dem Bereich Gesundheit und Sozi-
aleswurden ebenfalls in einigen Qualifizierungsprojekten aufgegriffen (n=16), wobei es sich haufig um IHK-zertifi-
zierte Angebote handelte (z.B.,Fachwirt/inim Gesundheits- und Sozialwesen“ oder ,Praxismanager/in“). Dies gilt
auch fir handwerkliche (n=14) oder elektrotechnische (n=11) Weiterbildungen, welche zusammengenommen
den Kernvon rund einem Fiinftel aller Qualifizierungsangebote ausmachten. Auch Weiterbildungen zu IT-, Soft-
ware- oder Digitalisierungsthemen wurden geférdert (n=15). Hier waren z. B. Netzwerkadministration, Robotik
und Sensorik oder Computer Aided Design (CAD) vordergrundig. Betriebswirtschaftliche Themenwie z.B. Ver-
trieb, Marketing oder Buchhaltung waren zentral fur jedes elfte Projekt (n=12). Nur vereinzelt wurden Weiterbil-
dungen geférdert, die das Gastgewerbe (n=3) oder das Energiemanagement betrafen (n=2).

Die zuvor ausgewiesenen Schwerpunkte haben keinen ausschlielichen Charakter. Vielmehr wurden in den gefor-
derten Qualifizierungsprojekten oftmals unterschiedliche Themenbereiche miteinander verkniipft. Sowurden z. B.
in Weiterbildungen zur Personalentwicklung und -fihrung, zur Betriebs- bzw. Arbeitsorganisation oder zu I T-, Soft-
ware- oder Digitalisierungsthemen auch klassische betriebswirtschaftliche Themen aufgegriffen (und vice versa).
Dementsprechend hatten viele Angebote einen interdisziplindren Charakter.

Des Weiteren ergibt sich aus dem thematischen Profil der Qualifizierungsprojekte, dass vielerlei Anpassungsbedirf-
nisse von Erwerbstétigen und Unternehmen aufgegriffen worden sind. Zu den wichtigsten zéhlten dabei die Siche-
rung von Beschéftigungsfahigkeit und Arbeitsplatzen, die Erh6hung bzw. der Erhalt der Wettbewerbsféahigkeit so-
wie die Gestaltung des technologisch-digitalen und demografischen Wandels. Die Anpassung an den Klimawandel
bzw. die 6kologische Nachhaltigkeit wurde dagegen kaum aufgegriffen.

In etwas mehr als der Halfte der Félle bestand das libergeordnete Qualifizierungsziel in der Vermittlung individueller
bzw. tatigkeitsbezogener Inhalte (n=63). In manchen Projekten stand die Vermittlung organisationsgestalterischer
Inhalte bzw. Kompetenzenim Vordergrund (n=13). Dies betrifft Qualifizierungen, in denen die Teilnehmenden z. B.
fir die Umsetzung von organisatorischen VeranderungsmafRnahmen oder die Implementation von Management-
systemen vorbereitet werden sollen. In rund einem Drittel der Félle war das Qualifizierungsziel gemischter Natur
(n=42),d. h.individuelle bzw. tatigkeitsbezogene und organisationsgestalterische Kompetenzen besafl3en einenin
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etwagleich hohen Stellenwert. Die qualifikatorische Ausrichtung der Projekte korrespondiert damit recht gut mit
den thematischen Schwerpunktsetzungen sowie dem haufiginterdisziplindren Charakter.

Betrachtet man die Zielgruppen, dann sollten mit den Weiterbildungsangeboten offensichtlich eher héher qualifi-
zierte Erwerbstéatige angesprochen werden. Rund ein Viertel der Projekte richtete sich explizit an Fiihrungs- und
Personalverantwortliche (n=29). Oftmals war in diesem Kontextauch von ,,Entscheidungstrégern/innen“ die
Rede. Mittlere Angestellte und Fachkrafte wurden in knapp der Halfte der Projekte adressiert (n=54). Inrund drei
von zehn Féllen eignete sich das Angebot sowohl fir Flhrungs- und Personalverantwortliche als auch fur mittlere
Angestellte und Fachkréfte (n=35). Geringqualifizierte zahlten dagegen mehr oder weniger gar nicht zum Adressa-
tenkreis der geforderten Weiterbildungen. Insgesamt verwundert die Verteilung nicht, wenn man die thematisch-
inhaltlichen Schwerpunkte sowie die Qualifizierungsziele der geforderten Weiterbildungen beriicksichtigt.

Die Angaben zum Zeitumfang deuten darauf hin, dass sich die Qualifizierungsangebote durch einen durchschnittlich
(sehr) hohen Zeitumfang ausgezeichnet haben. Die Mindestdauer in Hohe von 50 Unterrichtseinheiten bzw. 37,5
Stunden wurde bei jedem Projekt recht weit bertroffen, wovon z. B. die Untergrenze aller 118 betrachteten Wei-
terbildungen zeugt. Sie liegt bei 50 Stunden. Etwa ein Fiinftel der Qualifizierungen umfasste bis zu 99 Stunden
(n=25). Rund vier von zehn Projekte wurden fir einen Zeitumfang zwischen 100 und 199 Stunden konzipiert
(n=47).In nahezu gleicher Zahl bzw. Haufigkeit wurden Weiterbildungen geférdert, deren Zeitrahmen mindestens
200 Stunden umfasste. Der (sehr) hohe Zeitumfang ist ambivalent zu sehen: Einerseits diirfte er dem Nutzen und
der Wirksamkeit der Weiterbildungen fir die beteiligten Erwerbstétigen (und mitarbeiterentsendenden Unterneh-
men) zutraglich sein, andererseits konnte er jedoch insbesondere fir Beschéaftigtengruppen aus kleineren Betrie-
ben aufgrund deren eingeschrénkter zeitlicher Freirdume zur Abstellung von Personal auch eine nicht zu unter-
schétzende Beteiligungshiirde darstellen. Zur Ausstellung von Zertifikaten oder Bescheinigungen waren in den Projekt-
antrégen zwar nicht durchgéngig Angaben zu finden, esist aber davon auszugehen, dass die Weiterbildungen fur die
Teilnehmenden eine Signalwirkung fir den externen und internen Arbeitsmarkt entfalten kdnnen. Erstens miissen
die Trager grundlegende Qualitatskriterien erfullen, damitihre Angebote im Rahmen des ESF geférdert werden
koénnen. Zweitens handelt es sichim Rahmen der Férderung nicht selten um IHK-zertifizierte Weiterbildungen.
Drittens deutet der Zeitumfang auf einen relativ hohen Anspruch der Weiterbildungen hin. Zu guter Letzt wird in
den Forderhinweisen mindestens die Ausstellung einer Teilnahmebescheinigung verlangt.

Die Projekte, die im Zentrum der vier vom ISG im Jahr 2017 durchgefuhrten Fallstudien gestanden haben, sind in die-
ser Gesamtschau enthalten. Zwei der Angebote lassen sich deminhaltlichen Weiterbildungsschwerpunkt ,Perso-
nalentwicklung und -flihrung” zuordnen, wobei beide Projekte betriebswirtschaftliche Komponenten hatten und
eines der beiden Projekte einen spezifischen Bezug zur Gestaltung des demografischen Wandels aufwies. Das
dritte Qualifizierungsangebot falltin den Themenbereich ,Betriebs- bzw. Arbeitsorganisation®. Hier standen vor
allem Aspekte des , Innovationsmanagements”im Vordergrund, wobeiauch eng angrenzende Inhalte zur ,,Perso-
nalentwicklung- bzw. -flhrung* vermittelt werden sollten. Das vierte Projekt Idsst sich dem Themenfeld ,,Gesund-
heit und Soziales“ zuordnen, wobei fachliche Inhalte zur Pflege von Menschenim letzten Lebensabschnitt (sog.
Palliativpflege) zentral gewesen sind. Bei drei der vier Fallstudienobjekte handelte es sich um Weiterbildungspro-
jekte, die sowohlindividuelle als auch organisationsgestalterische Qualifizierungsziele verfolgt haben. Lediglich die
Quialifizierung im Bereich der Pflege zielte lberwiegend auf die fachbezogene Starkung von individuellen Kompe-
tenzen und Féhigkeiten. Alle Zuwendungsempféanger hatten ESF-Erfahrung und hatten demnach bereits in der Ver-
gangenheit Weiterbildungen mit ESF-Foérderung angeboten. Nachfolgend werden die vier Félle ndher beschrieben.

Fallstudienobjekt 1: Der Bedarf zur Qualifizierung zum Thema Personalentwicklung und -fiihrung kristallisierte sich
gemal der interviewten Projektleitung anhand der jahrelangen Erfahrung in der Zusammenarbeit mit Firmenkun-
denim Weiterbildungsbereich heraus. Die Themen ,Fiihrung“und ,Kommunikation“ hdtten stets einen hohen An-
klang bei Beschiftigten und Unternehmen gefunden. Zudem seien die Unternehmen haufig an der ,,Starkung der
Vertriebskompetenz“interessiert gewesen. Dies gab den Anstof3, die drei Felder in einem Qualifizierungsangebot
zuvereinen. Dieses sei das erste ESF-geftrderte Programm, das in der Region in einer derartigen GréRenordnung
und Teilnehmendenzahl umgesetzt werden konnte. Die Qualifizierung adressierte vor allem ,,Entscheidungstra-
ger/innen“aus produzierenden Unternehmen. Die interviewte Person nannte hierbei Geschiftsfiihrer/innen, Inha-
ber/innen und Personalleiter/innen. Haufig wurde beobachtet, dass im Anschluss an die Teilnahme der obersten
Ebene weitere Mitarbeiter/innen aus dem mittleren Management desselben Unternehmens in die Weiterbildung
entsendet worden seien. Angesprochen auf den niedrigen Frauenanteil an allen Teilnehmenden erwéhnte die Pro-
jektleitung, dass (angehende) Fuhrungskrafte in der Region und in KMU sowie in produzierenden Unternehmen
Jleider“grofdtenteils mannlichen Geschlechts seien. Fir die Akquise der Teilnehmenden griff man groRtenteils auf
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den bestehenden E-Mail-Verteiler zuriick, mit welchem ein ,grofder Kundenstamm®angeschrieben werden konnte.
Ohbgleich nach Auskunft der Projektleitung verstérkt versucht worden sei, mit Unternehmen in Kontakt zu kom-
men, die nicht zum etablierten ,Kundenklientel“ gehdrten, wurden vorrangig bekannte Unternehmen zur Teil-
nahme an der Qualifizierung gewonnen. Anspruch des Projekts sei es, bei allen Teilnehmenden ein,,Methodenre-
pertoire zu verankern“und das entsprechende ,Wissen nicht nur in der Theorie zu schulen, sondern auch im Unter-
nehmen umzusetzen®. Die Riickmeldungen zeigten auch, dass die Weiterbildungsinhalte in den Unternehmen hiu-
fig,eins zu eins umgesetzt werden®. Beteiligten KMU habe die Qualifizierung nach Auskunft des Gesprachspart-
ners sogar ,einen Wettbewerbsvorteil gebracht“. Generell sei der ESF fir Unternehmenim Bereich der Weiterbil-
dungein, TUréffner”, um Mitarbeiter/innen zu fachspezifischen Themen ,gut und professionell schulen zu lassen®.
Nach Meinung der interviewten Person seien vor allem ,Weiterbildungen fir angehende Fiihrungskrafte vernach-
lassigt“ worden. Hier habe der ESF ,offene Tiiren eingerannt®.

Fallstudienobjekt 2: Bei der Weiterbildung im Bereich Betriebs- bzw. Arbeitsorganisation ging es maf3geblich darum,
die innerbetriebliche Einfiihrung und Anwendung von Innovationen oder Techniken anhand der Vermittlung von
geeigneten Verfahren und Methoden zu systematisieren und die Kommunikationsabléaufe zwischen den unter-
schiedlichen an Innovationen beteiligten Stellen und Funktionen zu optimieren. Uberdies wurden aktuelle Techni-
ken und Technologien vorgestellt, die fir die beteiligten Beschaftigten bzw. Unternehmen relevant sein kbnnten.
Dabeiging es nach Auskunft der interviewten Projektleitung ,nicht ausschlie3lich umindividuelles Lernen, sondern
auch darum, dass die Inhalte in die Unternehmen transportiert werden®. Dann sei der ,Verbreitungsfaktor oder
»Wirkfaktor“ der Weiterbildung wesentlich hther einzustufen als wenn das Wissen nur individuell bei den Teilneh-
menden verbleibe. Da Entwicklungsleiter/innen oder Leiter/innen angrenzender Bereiche aus Unternehmen oder
auch Forschungseinrichtungen die wesentliche Zielgruppe des Angebots bildeten, sei ein anschlieRender Lern-
transfer in der Mehrheit der Félle zu erwarten. Als Beispiel fuir eine implementierte MalRnahme seitens einiger betei-
ligter Unternehmen nannte die Projektleitung eine Methode, welche insbesondere fiir das systematische Manage-
mentvon groReren (Innovations-)Projekten geeignet sei. Die interviewte Person mafé dem ESF eine ,,hohe Bedeu-
tung” beim Zustandekommen derartiger Weiterbildungsangebote bei, da sich Weiterbildungen mit technischen
Qualifizierungsbausteinen ,allein auf privater Basis nicht rechnen®wiirden. So sei der Aufwand flir solche Weiterbil-
dungen sehr hoch - z. B. mussten technologisch vertraute Referenten/innen gewonnen werden, die aufgrund ihrer
Fachexpertise haufig nicht glinstig engagiert werden kénnten. Vor allem KMU, aber auch mittelstandische Unter-
nehmen seien kaum in der Lage, die Mittel fir derartige Weiterbildungen zu stemmen. Daher kbnne man auf der
privaten Seite als Weiterbildungsanbieter keine ,gewinnorientierten Summen“verlangen, sodass derartige Ange-
bote ohne Forderung kaum umsetzbar seien. Die Nachfrage zeuge aber davon, dass der Bedarf auf Beschéftigten-
bzw. Unternehmensseite grundséatzlich bestehe. So fiel die Resonanz nach dem ESF-geférderten Angebot wie er-
wartet hoch aus. Bei der Bedarfsidentifizierung und Bekanntmachung des Angebots sowie der Akquise der Teilneh-
menden wurde vor allem auf ein bereits existierendes Netzwerk zuriickgegriffen. Durch die Mdglichkeit einer steti-
gen Kommunikation mit und gezielten Befragung von Unternehmen konnten die Bedarfe relativ zielgenau identifi-
ziertund abgeleitet werden, ohne dass man ,lange im Nebel rumstochern® musste.

Fallstudienobjekt 3: Im Rahmen der Qualifizierung zum Thema Personalentwicklung bzw. -fiihrung mit Zuschnitt auf
den demografischen Wandel gab die interviewte Projektleitung zu verstehen, dass das Angebot schwerpunktma-
Rig darauf abziele, den beteiligten Personen bzw. Unternehmen ein MaRnahmenrepertoire an die Hand zu geben,
»um demografische Entwicklungenim Betrieb aktiv gestalten zu kénnen® - hierzu zahle z. B. die ,, Bestandsanalyse
zur Altersstruktur im Unternehmen®, die , Bildung altersheterogener Teams* sowie die innerbetriebliche ,Identifi-
zierung altersspezifischer Weiterbildungsbedarfe®. Insgesamt gehe es darum, ,die demografische Entwicklung und
den Fachkraftemangel systematisch zu steuern und Losungsvorschlage zuliefern. Dies seiin regionaler Perspek-
tive gerade dort, wo der Zuwendungsempfénger seinen Wirkkreis hat, von hoher Bedeutung, da die Region laut der
Projektleitung mehr als andere Regionen in Bayern von demografischen Entwicklungen und vom Fachkraftemangel
betroffen sei. Thematisch bezeichnete der Gesprachspartner das Projekt auf dem Feld der Weiterbildung als ,,Pio-
nier”, daes bisher nur sehr wenige Weiterbildungskurse zur aktiven Gestaltung des demografischen Wandels gebe.
Die Akquise von Teilnehmenden gestaltete sich etwas schwerer. Die interviewte Person merkte generell an, dass
sich die Erreichung der Mindestteilnehmerzahl bei neuen Projekten erfahrungsgemaf herausfordernder gestalte
als bei etablierten Weiterbildungen. Spezifisch zum betrieblichen Management des demografischen Wandels
wurde angemerkt, dass das Thema zwar fir die Uberwiegende Mehrheit der Unternehmen von grundsétzlichem
Interesse sei, was sich etwa an der regen Teilnahme an Informationsveranstaltungen zeige. Tatséchlich existiere
jedoch noch eine ,grofde Hiirde“ bezlglich der aktiven Teilnahme an zeitumfanglicheren und intensiveren Weiter-
bildungen, da das Thema bei den Betrieben bisher lediglich ,,abstrakt“verankert und ,in der Prioritatenliste noch
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nicht oben angekommen®sei. Nichtsdestotrotz falle der Nutzen der Weiterbildung fir die beteiligten Beschaftigten
und Unternehmen potenziell grof3 aus: Die Behandlung von einschlégigen Fragestellungen, mit denen sich das Per-
sonalmanagement ,nicht tagtaglich beschaftigt”, stofde bei den beteiligten Unternehmen ,neue Impulse“an, , die
einen grofden Nutzen haben kénnen®. In der begleitenden Projektarbeit erfolge fir die Teilnehmenden zudem bei
Bedarfein spezifischer Zuschnitt der Weiterbildungsinhalte auf unterschiedliche Ausgangslagen ihrer Unterneh-
men. Als Beispiel wurden vergleichsweise niedrigschwellige und daher besonders fur KMU geeignete Mal3nhahmen
genannt. Hierdurch konne sichergestellt werden, dass moglichst , viel praxisnahes Wissen auch mitins Unterneh-
men“genommen werde.

Fallstudienobjekt 4: Das Projekt zur Pflege war eine fachlich orientierte Qualifizierung, die sich an ausgebildete Pflege-
krafte richtete. Der Zuwendungsempfanger hatte laut Eigenauskunft langjahrige Erfahrung mit der Durchfiihrung
von Pflegeweiterbildungen und ist gut mitanderen Akteuren der Gesundheitswirtschaft vernetzt. Aus eigener Er-
fahrung und aus der Zusammenarbeit mit ortsansassigen Krankenkassen wisse man, dass sich die Region gemessen
an der Einwohnerzahl durch eine vergleichsweise hohe Zahl an Pflegefallen auszeichne. Zudem sei die Region land-
lich geprégtund groRraumig angelegt, was eine flachendeckende Versorgung herausfordernd mache. Daher wiir-
den, iberdurchschnittlich viele Menschen gebraucht®, die mit Pflegebedirftigen umgehen kdnnten. Ineiner altern-
den Gesellschaft werde das Thema ,Qualitat am Lebensende” zudem immer wichtiger. In diesem Bereich steige
der Bedarf an gut ausgebildetem Personal stetig. Die Arbeitnehmer/innen profitierten vom Qualifizierungsangebot
vor allem, ,.indem sie einen guten Umgang mit Schwerkranken und den Angehérigen sowie mit sich selbstlernen®,
wodurch sie sich selbst besser ,vor psychischen Problemen und Burnout“schiitzen konnten - ein Problem, welches
gerade im Pflegebereich relativ haufig auftrete. Ubergeordnetes Ziel sei es nach Auskunft des/r hauptleitenden Do-
zenten/in des Kurses gewesen, ,Basiswissenim Bereich Palliativpflege” zu vermitteln und eine ,hospizlich-palliative
Haltung"beiden Teilnehmenden zu entwickeln. Daher hattenim Kurs ,,Sozialkompetenzenund Persénlichkeits-
entwicklung®einen groféen Stellenwert eingenommen. Flr Pflegeeinrichtungen hatten palliativ-ausgebildete Pfle-
gekrafte als ,,Qualitatskriterium®eine immer héhere Bedeutung. Ferner wurde erwahnt, dass der Kurs einen Beitrag
zur ,Verbesserung der regionalen Versorgungsqualitit“leiste. Am Projekt selbst nahmen Uberwiegend Beschéf-
tigte teil, die an verschiedenen Standorten bei einer regional stark prasenten Pflegekette angestellt gewesen sind.
Die Teilnehmenden waren dabei Uberwiegend weiblichen Geschlechts. Zwar wére der starkere Einbezug von
mannlichen Altenpflegern wiinschenswert gewesen, die Teilnehmendenzusammensetzung folge aber schlichtweg
der allgemein bekannten Beschéaftigtenzusammensetzung in der Pflege, auf die man kaum Einfluss habe.

Zusammenfassend lasst sich zu den Maf3nahmen und Aktivitaten festhalten, dassim Rahmen der Forderaktionen
4.1 und 4.3 Weiterbildungsangebote zu vielen relevanten Themen und Inhalten gefordert worden sind. Sie wurden
in zeitlich (sehr) umfangreichen Formaten vermittelt und standen in Zusammenh&ngen mit vielen verschiedenen
Anpassungsnotwendigkeiten. Themen der Personalentwicklung und -fuhrung, Betriebswirtschaft sowie Betriebs-
bzw. Arbeitsorganisation fur eher gut qualifizierte Erwerbstatige mit Fihrungs- und Personalverantwortung kristal-
lisierten sich dabei als ein relevanter Schwerpunkt heraus. Ein weiterer Schwerpunkt bestehtin Weiterbildungenim
Gesundheits- und Sozialbereich sowie im handwerklich-technischen Bereich, welche vor allem auf mittlere Ange-
stellte und Fachkréfte abzielen. Die Forderaktion 4.3 konstituierte sich lange Zeit ausschlie3lich aus handwerklich-
technischen Weiterbildungen, vor allem seit 2019 gibt es allerdings hier vermehrtauch Inhouse-Schulungen, die bei
privatwirtschaftlichen Unternehmen umgesetzt werden. Hier stehen bisher Personalentwicklung und -fiihrung,
Vertrieb oder Projektmanagement im Fokus. Wéhrend die Vielfalt der beteiligten Tragertypen und der behandelten
Themen positiv zu bewertenist, weist die Férderung jedoch Defizite im Hinblick auf eine breitflachigere Mobilisie-
rung von Tragern auf. Hiervon zeugt vor allem die Tatsache, dass die 118 Qualifizierungsprojekte bisher nur von 33
verschiedenen Tréagern (teilweise auch mehrfach an verschiedenen Standorten) umgesetzt worden sind. Auch die
regionale Verteilung der geférderten Weiterbildungen ist etwas unausgewogen aus und bietet Anlass zu Verbesse-
rungen. Ebenso kritikwirdig ist die nahezu ganzlich fehlende Angebotsausrichtung auf Geringqualifizierte.
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5.3 Outputund Outcomes: Geftrderte Teilnenmer/innen und Qualifizierungs-
erfolg

Die ersten Teilnehmendeneintritte in die Forderung gehen auf das Jahr 2015 zuriick, sodass fur die nachfolgenden
Darlegungen ein Zeitraum von knapp finf Jahren angelegt werden kann. Der Stichtag des Datenstands fallt auf den
13.11.2020.

Schaut man nun auf die bisher erreichten Teilnehmenden der hier im Vordergrund stehenden Forderaktionen 4.1 und 4.3
(vgl. Tabelle 4), dann sind bis zum Stichtag des 13.11.2020 insgesamt 4.732 Personenin die Forderung eingetreten.
In Bezug auf den Zielwertin Hohe von 7.344 Teilnehmenden ergibt sich damit ein Umsetzungsstand in Hohe von
64,4 %. In Anbetracht der fortgeschrittenen Férderperiode ist dies als unzureichend zu bewerten. Hinsichtlich der
Dynamik der Teilnehmendengewinnung kann zwischen 2016 und 2017 ein relativ starker Bruch konstatiert wer-
den. MundetenindenJahren 2015 und 2016 noch jeweils tiber 1.000 Teilnehmende in Qualifizierungsangebote ein,
soreduzierte sich die Zahl ab 2017 auf weit unter 1.000 Teilnehmende pro Jahr. Die Entwicklung korrespondiert mit
derjenigen der Zahl der jéhrlich angebotenen Projekte, welche wie die Teilnehmendenzahl ebenfalls 2016 ihren H6-
hepunkt erreicht hatte. Folglich verhélt sich sowohl die Angebots- als auch die Nachfrageseite der Férderung seit
2017 eher trage. Inwiefern die anlésslich der Corona-Pandemie vorgenommenen Veréanderungen der Férderbedin-
gungen zu einer erneuten Dynamisierung des Férdergeschehens fiihren kann, lasst sich auf Basis des vorliegenden
Datenstands noch nicht abschlieRend beantworten. Zwar sind gemaRd den Monitoringdaten seit Anpassung der
Forderbedingungenim Juni 2020 19 neue Projekte mit dem Projektstatus,bewilligt“ oder ,angenommen®hinzuge-
kommen,womadglich erweisen sich die insgesamt schwierigen Umstéande in Corona-Zeiten jedoch als gré3ere
Hurde, so dass trotz einer Attraktivitatssteigerung zumindest zunachst kein sonderlich stark erhéhtes Angebot und
keine spurbar dynamischere Nachfrage seitens der Unternehmen und Erwerbstétigen generiert werden kann (vgl.
zu dieser Problematik im Kontext der Corona-Pandemie z. B.auch Bellmann et al. 2020).

Ferneristersichtlich, dass bis dato deutlich mehr Manner (65,3 %) als Frauen (34,7 %) an den ESF-geférderten
Quialifizierungsangeboten teilgenommen haben. Das Geschlechterverhéltnis in der Férderung weicht damit stark
von den IAB- oder AES-Erhebungen zur Weiterbildungsbeteiligung ab. Im Bereich 4.3 (Mé&nner: 78,8 %; Frauen:
21,2 %) istder Geschlechterunterschied dabei deutlich starker ausgepragt alsim Bereich 4.1 (Mé&nner: 63,6 %;
Frauen: 36,4 %), was vor allem auf die handwerklich-technischen Qualifizierungsinhalte in 4.3 (sowie den ge-
schlechtsspezifischen Berufsbelegungsprozessen) zuriickzufihrenist. In einigen Angeboten von Aktion 4.3 befand
sich keine einzige Frau unter den Teilnehmenden. In Aktion 4.1 kdnnen angebots- und nachfrageseitige Faktoren
die Unterreprasentation von Frauen erklaren. Auf Seite des Angebots l&sst sich bei einem Abgleich der inhaltlichen
Schwerpunktsetzungen der Qualifizierungsprojekte mit dem Geschlecht der Teilnehmenden konstatieren, dass
der Frauenanteil in den meisten Projekten mit Schwerpunktsetzungen in den Bereichen Gesundheit und Soziales
bei mindestens zwei Dritteln liegt und somit sehr hoch ausféllt. Genau umgekehrt verhélt es sich bei Qualifizie-
rungsangeboten mit technischen oder personal- bzw. unternehmensfiihrungsbezogenen Schwerpunkten. Selten
beziffert sich der Frauenanteil in den betreffenden Projekten auf Giber ein Drittel. Hierunter fallen zugleich die teil-
nehmerstérksten Projekte. Auf Seite der Nachfrage werden die Qualifizierungen in Aktion 4.1 entsprechend ihrer
Zielgruppen insbesondere von Erwerbstétigen mit Leitungs- oder Personalfiihrungsverantwortung wahrgenom-
men —Positionen, die in vielen Unternehmen und Branchen nach wie vor deutlich haufiger von Méannern alsvon
Frauen besetzt werden (Holst/Friedrich 2016; Holst/Marquardt 2018; Kohaut/Mé&ller 2019). Eine starke Beteili-
gung von Unternehmen der Industrie und des produzierenden Gewerbes kénnte die Geschlechterverteilung zu-
gunsten von Méannern zusétzlich erklaren, da dortim Regelfall mehr Manner als Frauen beschéftigt sind.

Die meisten Geforderten - 2.383 an der Zahl - befanden sich zum Zeitpunkt des Eintritts in die Qualifizierung im
Alter zwischen 25 und 39 Jahren (50,4 %), gefolgt von Personen im Alter zwischen 40 und 54 Jahren (1.601 Teilneh-
mende bzw. 33,8 %). Lediglich 312 Personen waren 55 Jahre alt oder &lter, was einer Quote in Héhe von 6,6 % ent-
spricht. Das im Rahmen des Outputindikators definierte Teilziel in Hohe von 537 zu férdernden Alteren kannim
Rahmen der laufenden Férderperiode voraussichtlich nicht mehr erreicht werden. Der Zielerreichungsgrad liegt
zum Stand des 13.11.2020 bei 58,1 %. 838 bzw. 17,7 % aller Teilnehmenden waren 50 Jahre alt oder alter — ein eben-
falls eher niedriger Wert, da er deutlich unterhalb der altersgruppenspezifischen Weiterbildungsquote aller bayeri-
schen Betriebe liegt (Quote imJahr 2015 geman INIFES: 25 %).
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Tabelle 4: Umsetzungsstand und Teilnehmendenstruktur in den Férderaktionen 4.1 und 4.3
insgesamt Frauen Manner
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
Eintritte in 4.1 und 4.3 insgesamt (ohne 4.2) 4.732 100,0% 1.644 34,7% 3.088 65,3%
2015 1.119 23,6% 404 36,1% 715 63,9%
2016 1115 23,6% 331 29,7% 784 70,3%
2017 686 14,5% 222 32,4% 464 67,6%
2018 695 14,7% 265 38,1% 430 61,9%
2019 609 12,9% 236 38,8% 373 61,2%
2020 (Stichtag: 13.11.) 508 10,7% 186 36,6% 322 63,4%
in Forderaktion 4.1 4213 89,0% 1.534 36,4% 2.679 63,6%
in Forderaktion 4.3 519 11,0% 110 21.2% 409 78,8%

nach Altersgruppen (auf Basis des Alters zum Eintrittszeitpunkt)

15- bis 24-Jahrige 436 9,2% 187 11,4% 249 8,1%
25- bis 39-Jahrige 2.383 50,4% 828 50,4% 1555 50,4%
40- bis 54-Jahrige 1.601 33,8% 523 31,8% 1.078 34,9%
ab 50-Jahrige 838 17,7% 276 16,8% 562 18,2%
ab 55-Jahrige 312 6,6% 106 6,4% 206 6,7%

nach Bildungsstand gemaR ISCED*
ISCED 1 und 2 (Grundbildung, Sekundarbildung Un-

terstufe) 292 6,2% 116 7,1% 176 57%
Li(;g;g;irrguigekundarbiIdung Oberstufe, postse- 1.990 42.1% 824 50,1% 1166 37.8%
ISCED 5 bis 8 (tertidre Bildung, alle Stufen) 2.450 51,8% 704 42,8% 1.746 56,5%
sonstige personenbezogene Merkmale

Migranten/innen (n=2.566*) 274 10,7% 93 9,8% 181 11,2%
Menschen mit Behinderungen (n=2.486%*) 68 2, 7% 27 2,9% 41 2,6%
sonstige benachteiligte Menschen (n=2.470%) 8 0,3% 3 0,3% 5 0,3%
ergebnisbezogene Indikatoren

Austritte insgesamt 3.880 100,0% 1.362 100,0% 2.518 100,0%
bis zum Ende teilggnommen 3.621 93,3% 1.254 92,1% 2.367 94,0%
nicht bis zum Ende teilgenommen 259 6,7% 108 7,9% 151 6,0%
..davon Abbriiche 90 34, 7% 42 38,9% 48 31,8%
Qualifizierung erlangt 3.100 79,9% 1.090 80,0% 2.010 79,8%

Quelle: ESF-Monitoring-System: ESF-Bavaria Report 590 (Stand: 13.11.2020). *Die gruppenspezifische Gesamtheit weicht von
der Zahl aller Teilnehmenden ab, da nicht alle Teilnehmenden ihr Einverstandnis zur Erhebung dieser persdnlichen Daten gegeben
haben. Die Anzahl der Teilnehmenden mit Angabenistin Klammern abgetragen.

Die Teilnehmenden zeichnen sich Giberwiegend durch ein eher hohes Bildungs- und Qualifikationsniveau aus. Etwas
mehr als die Halfte der Geforderten (51,8 %) kann auf Basis der sog. , Internationalen Standardklassifikation des
Bildungswesens“ (kurz: ISCED) dem Niveau,ISCED 5 bis 8 zugeordnet werden und verfiigt dementsprechend
iber einen akademischen Abschluss. Ahnlich viele Teilnehmende (Anteil: 42,1 %) haben ein Bildungsniveau, das
entsprechend ,ISCED 3 und 4“ mit der Beendigung der Sekundarstufe Il verbundenist undin der Regel die Mglich-
keit zum Besuch einer (Fach-)Hochschule impliziert. Nur 6,2 % der Teilnehmenden weisen das Niveau,,ISCED 1
und 2“ auf und durchliefen demnach in der Schule maximal die Sekundarbildung in der Unter- oder Mittelstufe. In-
nerhalb dieser Gruppe hatte der Grofsteil wiederum ,ISCED 2-Niveau®, dalediglich 23 Teilnehmende angegeben
haben, dass sie keinen Schulabschluss haben (,ISCED 1*). Nur 41 Teilnehmende verfigten tiberdies nicht tiber eine
abgeschlossene berufliche Ausbildung. Folglich erreichte die Férderung Un- und Angelernte bisher fast gar nicht.
Auf Basis der Datenauswertung kann an dieser Stelle festgehalten werden, dass die Qualifizierungsmaf3nahmenin
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den Forderaktionen 4.1 und 4.3 eindeutig nicht von Geringqualifizierten, sondern von mittel- bis hochqualifizierten
Erwerbstatigen nachgefragt werden. Dieser Befund passt zu den Ergebnissen der Projektantragsanalyse, durch die
fur Aktion 4.1 herausgefunden werden konnte, dass Personen mit Leitungs-, Flhrungs- und Personalverantwortung
zu den Hauptzielgruppen der ESF-geférderten Qualifizierungsangebote gehéren.

Zuden Gefdrderten liegen zwar weitere personenbezogene Merkmale in den ESF-Monitoringdaten vor, allerdings
ist deren Angabe freiwillig. Daher weichen die Gesamtzahlen etwa bei den Merkmalen ,Migrationshintergrund®
(n=2.566), ,Behinderung” (n=2.486) oder,sonstige Benachteiligung” (n=2.470) von der Grundgesamtheitaller
Geforderten (n=4.732) ab. Gemal dieser - nicht vollstdndigen - Datenbasis weisen 10,6 % der Geforderten einen
Migrationshintergrund auf, bei 2,7 % handelt es sich um Menschen mit einer Behinderung und 0,3 % haben eine
sonstige Benachteiligung. Anzunehmenist, dass die berichteten Anteile tatsachlich etwas héher ausfallen.

Bis zum November 2020 sind insgesamt 3.880 Personen aus der Férderaktion 4.1/4.3 ausgetreten, wovon 3.100
eine Quialifizierung erlangen konnten. Die Erfolgsquote belauft sich damit auf 79,9 %. Zwischen Frauen (79,8 %)
und Mannern (80,0 %) gibt es keine nennenswerten Unterschiede, bei den Uber 54-Jahrigen liegt die Quote bei
76,7 %. Der Zielwert fur den Ergebnisindikator (mindestens 70 %) konnte folglich erreicht werden.

Auch zu den mitarbeiterentsendenden Unternehmen liegen ESF-Monitoringdaten vor (ESF-Bavaria Report 591). Hierbei
istallerdings zu beriicksichtigen, dass die Auskunft zu Unternehmensdaten keine Voraussetzung fiir die Teilnahme
ander Forderung ist. Daher ist mit den Unternehmensdaten kein Anspruch auf Vollstandigkeit oder Reprasentativi-
tatverbunden. Trotz dieser Einschréankungen ist mitihnen beziglich der beteiligten Unternehmensgruppen zumin-
dest eine grobe Annaherung an die Forderrealitat der Aktionen 4.1 und 4.3 moéglich. Gema dem Unternehmensda-
tenreport partizipierten an den Forderaktionen 4.1 und 4.3 zum Stand des 17.11.2020 insgesamt 774 verschiedene
Unternehmen. Hierunter befinden sich auch - als Einzelfélle gezéhlte - Unternehmen, die von jeweils unterschiedli-
chen Standorten aus an mehr als einem Qualifizierungsprojekt teilgenommen haben. Fur 414 Unternehmen liegen
Angaben zur Beschéftigtenzahl vor. 283 Unternehmen beschéftigen maximal 249 Mitarbeiter/innen und kénnen
dementsprechend als KMU (bei einer Vernachlassigung des Umsatz- und Bilanzkriteriums) klassifiziert werden.
Die KMU-Quote beziffert sich damit auf 68,4 %. Der Rest der Unternehmen mit Angaben zur Beschéftigtenzahl
lasst sich groRtenteils dem Mittelstand zuordnen. So beschaftigen 73 bzw. 17,6 % der Betriebe zwischen 250 und
999 Mitarbeiter/innen, in 31 bzw. 7,5 % der Unternehmen arbeiten zwischen 1.000 und 4.999 Beschéftigte. 27
bzw. 6,5 % der Unternehmen beschéftigen mindestens 5.000 Mitarbeiter/innen. Angesichts der Tatsache, dass
deutschlandweitund in Bayern 99 % aller Unternehmen als KMU klassifiziert werden kdnnen, fallen die Quoten-
werte der beteiligten grof3eren Unternehmen hoch aus. Die KMU-Quote kann vor dem Hintergrund der prinzipiel-
len Offenheit der Forderung gegeniber grofReren Unternehmen zwar noch als akzeptabel eingestuft werden, aller-
dings fiel sie in der vergangenen Forderperiode - in der gréRere Unternehmen anfangs keinen, aber nach einer An-
derung der Forderrichtlinien ebenfalls Zugang zu den ESF-geférderten Maf3nahmen hatten —mit rund 87 % wesent-
lich hdheraus (ISG 2014). Nochmals ist zu betonen, dass die vorherigen Darlegungen aufgrund der Unvollsténdig-
keit der Datenbasis nur als grobe Orientierungsgrundlage fir die Betriebsgrof3enklassen in den Forderaktionen 4.1
und 4.3 zu sehensind.
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6. Ergebnisse der Erhebungen

Indiesem Kapitel werden die abschlie3enden Ergebnisse der ISG-Erhebungen vorgestellt, wobei die vier Wellen
der standardisierten Befragung im Fokus stehen. Von insgesamt 2.387 kontaktierten Personen konnten 832 Félle
fur die Auswertungen bertcksichtigt werden, was einer Rucklaufquote in Hohe von 34,9 % entspricht. Zunachst
erfolgtin Abschnitt 6.1 eine Beschreibung der befragten Teilnehmenden bezuglich ihrer soziodemografischen Merk-
male. An dieser Stelle kann Gberprift werden, ob systematische Abweichungen zwischen den Merkmalen der be-
fragten Personen und den ESF-Monitoringdaten existieren. Ebenfalls wird ein Uberblick Giber die Weiterbildungser-
fahrung der befragten Teilnehmenden und tiber die mitarbeiterentsendenden Unternehmen bezuglich Branche,
GroRe und Alter gegeben. In Abschnitt 6.2 wird naher auf die Motivation und Ziele der Teilnahme an der Qualifizie-
rung eingegangen. Zudem werden inhaltliche und organisatorische Aspekte der Qualifizierungsangebote themati-
siert. Darauffolgend werden in Abschnitt 6.3 Ergebnisse zur Bewertung der Qualifizierungen durch die Teilnehmen-
den prasentiert. Bis hierhin werden uberwiegend umsetzungsrelevante Aspekte der Férderung in den Blick genom-
men. Abschnitt 6.4 wendet sich sodann dem Nutzen und der Wirksamkeit der Qualifizierungsangebote zu, wobei
zwischen derindividuellen und betrieblich-organisatorischen Ebene differenziert wird. Auf der individuellen Ebene
interessieren insbesondere der Lerntransfer in den beruflichen Alltag sowie die berufliche Weiterentwicklung der
Teilnehmenden. Hierbei wird auch der fuir die ESF-Indikatorik relevante , langerfristige Ergebnisindikator*, der Ver-
anderungen der Erwerbssituation der Teilnehmenden im Anschluss an die Weiterbildungsteilnahme erfasst, be-
riicksichtigt. Auf der betrieblich-organisatorischen Ebene steht die Sichtweise der mitarbeiterentsendenden Unter-
nehmenim Vordergrund. Hier wird danach gefragt, inwieweit mit der Weiterbildungsbeteiligung auch betriebliche
Zielsetzungen erreicht und organisatorische Veranderungsmaf3nahmen umgesetzt werden konnten.

6.1 Merkmale der befragten Teilnehmenden und beteiligten Unternehmen

Abbildung 2 gibt eine Ubersicht tiber ausgewdhlte soziodemografische Merkmale der befragten Teilnehmenden und
gleichtdie Verteilungen zwischen den Befragungsdaten und den ESF-Monitoringdaten ab. Anhand eines solchen
Abgleichs kann festgestellt werden, inwiefern beide Datengrundlagen miteinander tibereinstimmen bzw. voneinan-
der abweichen.

36,4 % der befragten Personen waren weiblichen und 63,6 % ménnlichen Geschlechts. Der Frauenanteil féllt damit
nur geringfuigig hdher aus alsin den Monitoringdaten (34,7 %). Auch bei den Altersgruppen existieren keine gréf3e-
ren Differenzen. Ahnlich wie bei den Monitoringdaten (84,2 %) hatten mehr als vier Fiinftel der befragten Personen
zum Zeitpunkt des Eintrittsin das jeweilige Qualifizierungsprojekt ein Alter zwischen 25 und 54 Jahren (86,9 %). Bei
mindestens 55-jahrigen Teilnehmenden gibt es ebenfalls keine nennenswerten Absténde (7,1 % versus 6,6 %). Bei
Personenjingeren Alters fallt die Differenz am gréf3ten aus: Wahrend 6,0 % der befragten Teilnehmenden junger
als 25 Jahre alt gewesen sind, liegt der entsprechende Anteil in den Monitoringdaten bei 9,2 %. Das Durchschnittsal-
ter der befragten Teilnehmenden liegt bei 39,7 Jahren, gemaR Monitoringdaten betragt es 37,6 Jahre. Ahnlich selten
wie Altere waren Personen mit Migrationshintergrund unter den befragten Personen (7,0 %), laut Monitoringdaten
belauft sich die Quote auf 10,7 %. Hierbei muss berucksichtigt werden, dass rund die Hélfte der Erfassung dieser
Information im ESF-Monitoringsystem nicht zugestimmt hat und das Merkmal somit nicht verlésslich quantifiziert
werden kann. Auch beziiglich des Bildungsniveaus gibt es keine systematischen Abweichungen zwischen den Be-
fragungs- und Monitoringdaten. 53,0 % und somit rund die Halfte der Befragten verfugten gemaf der ISCED-KIassi-
fikation tiber einen Hochschulabschluss oder ein vergleichbares Qualifikationsniveau (z. B. Meister/in) (,ISCED 5
bis 8“). Im Monitoring liegt der Anteil bei 51,8 %. Ein Bildungsniveau, welches ,ISCED 3 und 4“ entspricht, weisen
43,3 % aller befragten Personen auf. In der Gesamtheit sind es 42,1 %. Der Anteil der Befragten mit maximal einem
Haupt- bzw. Mittelschulabschluss (,ISCED 1 und 2“) fiel mit 3,7 % aber merklich niedriger aus als in den ESF-Moni-
toringdaten (6,2 %).

Letztlich kann festgehalten werden, dass die befragten Personen den Teilnehmendenpool der Aktionen 4.1 und 4.3
insgesamt gut reprasentieren. Wie in der Gesamtheit der Geforderten sind die Befragten mehrheitlich méannlichen
Geschlechts,im mittleren Alter und mit einem eher hohen Bildungsniveau ausgestattet. Systematische Abweichun-
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gen liegen dementsprechend nicht vor. Die grof3ten Differenzen gibt es bei Personen mit Migrationsgrund (Ab-
stand: 3,7 Prozentpunkte), bei 15- bis 24-Jahrigen (Abstand: 3,2 Prozentpunkte) sowie bei Personen mit einem ge-
ringen Bildungsniveau (ISCED 1-2) (Abstand: 2,5 Prozentpunkte). Da die drei betreffenden Gruppen unter allen
Geforderten einen sehr kleinen Anteil ausmachen, sind verzerrende Einfliisse auf die Befragungsergebnisse un-
wahrscheinlich. Auf eine nachtragliche Gewichtung der Befragungsergebnisse wird daher verzichtet.

Abbildung 2: Merkmale der befragten Teilnehmenden und Abgleich mit der Verteilung gemaR ESF-Monitoringdaten
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Quelle: ISG-Befragung der Teilnehmenden sowie ESF-Monitoringdaten, ESF-Bavaria Report 590 (Stand: 13.11.2020).

Korrespondierend zu den adressierten Zielgruppen vieler Projekte und dem eher hohen Bildungsniveau vieler Teil-
nehmer/innen wurden die ESF-geforderten Weiterbildungen insbesondere von Personen mit hGheren betriebsinter-
nen Positionen nachgefragt. So bekleidete mehr als die Halfte der befragten Personen im Unternehmen eine Position
mit Leitungs- oder Personalverantwortung (53,5 %) (vgl. Abbildung 3). 9,2 % gaben an, dass sie Geschéftsfiihrer/in
oder Inhaber/in eines Unternehmens sind, bei 44,3 % der befragten Teilnehmenden handelt es sich um Fihrungs-
krafte, Manager/innen oder leitende Angestellte. Knapp ein Drittel der befragten Personen sind mittlere Ange-
stellte (Anteil: 30,6 %). Als Facharbeiter/innen ordneten sich 9,6 % der Befragten ein. Un- und Angelernte machten
lediglich 1,1 % aller befragten Teilnehmenden aus — aufgrund der sehr niedrigen Fallzahl bleiben sie bei Gruppenver-
gleichen nachfolgend oftmals unbertcksichtigt. 5,1 % gaben eine sonstige Position an.

Neben den bereits besprochenen Anteilen der betrieblichen Positionen gibt Abbildung 3 auch eine differenzierte Ein-
sichtin die Positionsverteilung in Abhangigkeit des Geschlechts und der Unternehmensgré3e. Bei einer Betrach-
tung der Geschlechter féllt auf, dass der Anteil der befragten Personen mit Leitungs- oder Personalverantwortung
innerhalb der Gruppe der Manner 9,3 Prozentpunkte hdher liegt als bei Frauen (57,0 % versus 47,7 %). Beider
Gruppe der mittleren Angestellten verhdlt es sich hingegen genau umgekehrt: Diese Position wurde von Frauen
ofter bekleidet als von Ménnern (37,9 % versus 26,5 %). Der Abstand betragt 11,4 Prozentpunkte. Die Geschlech-
terdifferenzen werden auch deutlich, wenn man die Position als Ausgangspunkt der Betrachtung wahlit: Unter allen
Geschéftsfuhrern/innen und Inhaber/innen betrégt der Frauenanteil lediglich 28,9 %, unter Fihrungskréaften liegt
der Anteil mit 32,9 % fast ebenso niedrig. Aufschlussreich ist auch die Hinzunahme der Unternehmensgrof3e. Hier-
bei zeigt sich, dass der Anteil der an den Qualifizierungen partizipierenden Geschaftsfihrern/innen oder Inha-
bern/innen mitder Gré3e des Unternehmens sinkt und der Anteil der entsendeten Beschéaftigten des personalver-
antwortlichen und mittleren Managements mit der Unternehmensgrof3e steigt. So wurden die Qualifizierungsan-
gebote vor allem von Geschéftsfiihrern/innen und Inhabern/innen in Anspruch genommen, die ihre Position in
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Kleinst- (maximal 9 Beschéftigte) und Kleinunternehmen (maximal 49 Beschéftigte) ausiiben. Aus gréf3eren Un-
ternehmen mit mindestens 250 bzw. 500 Mitarbeitern/innen nahmen dagegen kaum Geschéftsfuhrer/innen und
Inhaber/innen an einem Qualifizierungsangebot teil. Gemal den Befragungsdaten scheint die Partizipation an den
ESF-geforderten Weiterbildungsangeboten in kleineren Unternehmen deutlich starker ,,Chefsache“ zu seinalsin
groRReren Unternehmen. Ab Unternehmen einer Gréf3e von zehn oder mehr Beschéftigten handelte es sich bei
etwa der Halfte der entsendeten Mitarbeiter/innen um Fuhrungskréfte, Manger/innen oder leitende Angestellte.
Auch der Anteil an mittleren Angestellten, die in die Qualifizierung entsendet worden sind, steigt tendenziell mit der
Grof3e des Unternehmensan.

Abbildung 3: Position der befragten Personen insgesamt, nach Geschlecht und Unternehmensgrofie
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Quelle: ISG-Befragung der Teilnehmenden (2017-2020); n=823 (nach Geschlecht) bzw. n=808 (nach Unternehmensgrofe).

Rund die Halfte der mitarbeiterentsendenden Unternehmen beschéftigt maximal 249 Beschaftigte. Der KMU-Anteil
belauft sich auf 51,3 %. Dementsprechend arbeiten 48,7 % der befragten Teilnehmenden in Unternehmen, die 250
und mehr Mitarbeiter/innen beschéftigen. Ein genauerer Blick auf die Unternehmensgréfie zeigt ferner,dass 11,4 % als
Kleinstunternehmen und 14,6 % als Kleinunternehmen bezeichnet werden kénnen. Zusammengenommen belauft
sich der Anteil der Unternehmen mit weniger als 50 Beschéftigten auf 26,0 %. Zwischen 50 und 249 Mitarbeiter/in-
nen beschaftigen 25,3 % der Unternehmen. Sie lassen sich dementsprechend als mittlere Unternehmen einordnen.
Zwischen 250 und 499 Beschaftigte weisen 11,5 % der Unternehmen auf. Etwas mehr als ein Drittel (Anteil:

37,2 %) der Unternehmen hat nach Auskunft der befragten Teilnehmenden mindestens 500 Mitarbeiter/innen. An
dieser Stelle lohnt es sich ferner, anhand des Unternehmensdatenreports des ESF-Monitoringsystems nachzuvoll-
ziehen, umwelche Art von Unternehmen es sich bei letzterer Gruppe handelt. Hierbei zeigt sich, dass die meisten
Unternehmen dieser Gré3enordnung dem - héaufig global agierenden und mehrere Standorte betreibenden - Mit-
telstand zuzuordnen sind. Sie sind oftmals im Maschinen- und Anlagenbau oder in der (Automobil-)Zuliefererin-
dustrie tatig. Zwar befinden sich in dieser Gruppe auch einige GrolR3konzerne, sie stellen allerdings die Minderheit



Ergebnisse der Erhebungen

dar. Somit lasst sich festhalten, dass in den Férderaktionen 4.1 und 4.3 primar KMU und Unternehmen des klassischen
Mittelstands vertreten sind. Dies darf allerdings nicht dariber hinwegtéuschen, dass der KMU-Anteil recht niedrig aus-
fallt, zumal ESF-F6érderungen mit Blick auf die Unternehmenslandschaft vor allem auf einen Nachteilsausgleich res-
sourcenschwécherer Betriebe abzielen sollen.

Bei einem Blick auf das Griindungsjahr stellt sich heraus, dass es sich grof3tenteils um marktetablierte und traditions-
behaftete Unternehmen handelt. Fast ein Drittel der Betriebe wurde vor 1950 gegriindet (30,3 %), bei etwa einem
weiteren Drittel erfolgte die Griindung zwischen 1950 und vor 1990 (30,6 %). Ebenfalls anndhernd ein Drittel der
beteiligten Unternehmen nahm die Geschaftsaktivitdten zwischen 1990 und vor 2010 auf (32,1 %). Lediglich 6,7 %
derinvolvierten Betriebe wurden 2010 oder spater gegrindet und waren dementsprechend noch in einer (sehr)
jungen Phase ihrer Entwicklung.

Abbildung 4 zeigt die Branchenverteilung der beteiligten Unternehmen. Die meisten Unternehmen sind in der Sozial-
und Gesundheitswirtschaft tatig (16,1 %), dicht gefolgt von der Automobil- bzw. Fahrzeugindustrie (14,2 %), von
wirtschaftsnahen und technischen Dienstleistungen (12,5 %) sowie vom Maschinen- und Anlagenbau (11,4 %).
Alle genannten Branchen sind mit jeweils iber 10 % in der Férderung vertreten und vereinen zusammengenommen
etwas mehr als die Halfte aller beteiligten Unternehmen auf sich (54,1 %). Etwa jedes elfte Unternehmen (9,2 %) ist
in sonstigen produzierenden Industrien tétig (z. B. Metall, Textil, Papier). Der Elektroindustrie kbnnen 7,3 % sowie
dem Handel und der Logistik 6,7 % aller Unternehmen zugeordnet werden. In den restlichen in Abbildung 4 abgetra-
genen Branchen und Bereichen liegt der Anteil der Unternehmen jeweils unterhalb von 5 %, mit Ausnahme der Ka-
tegorie ,Sonstiges“ (Anteil: 9,2 %), in die z. B. land- und medienwirtschaftliche Unternehmen sowie nicht in die Ka-
tegorien zuordbare Dienstleistungsbereiche (z. B. Sicherheit) fallen.

Abbildung 4: Verteilung der teilnehmerentsendenden Unternehmen auf Branchen und Bereiche
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Quelle: ISG-Befragung der Teilnehmenden (2017-2020); n=819.

Betrachtet man das Geschlecht der Teilnehmenden, dann zeigt sich eine klassische Verteilung von Frauen und Mén-
nern auf die Branchen und Bereiche. So waren 74,2 % der Teilnehmenden aus sozial- und gesundheitswirtschaftli-
chen Unternehmenweiblich. Diesistim Vergleich der Branchen und Bereiche der mit Abstand hdchste Anteilswert.
Nurim Bereich ,Sonstiges” fallt der Frauenanteil noch hoher aus als der Médnneranteil (53,3 % versus 46,7 %), in a--
len anderen Bereichen liegt er dagegen entweder gleichauf (Gastronomie und Hotellerie) oder deutlich geringer als
der Méanneranteil. Am niedrigsten ist der Frauenanteil mit 12,9 % in beteiligten Betrieben aus der Automobil- bzw.
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Fahrzeugindustrie. Fast genauso gering féllt die Frauenquote bei beteiligten Unternehmen aus der Elektroindustrie
(13,6 %) sowie dem Maschinen- und Anlagenbau (15,1 %) aus. In den anderen Branchen liegt der Frauenanteil zwi-
schen 27,3 % (Handwerk) und 42,9 % (Baugewerbe).

Vor dem Hintergrund der Ergebnisse der Weiterbildungsforschung (Stichwort:,,Matthéus-Prinzip) kann aufgrund
des relativ hohen Anteils an Teilnehmenden mit hohem Bildungs- bzw. Qualifikationsgrad und hoher innerbetriebli-
cher Stellungangenommen werden, dass der Grof3teil der befragten Personen tiber reichhaltige Weiterbildungserfah-
rungen verfugt. Diese Vermutung wird durch die Befragungsergebnisse bestatigt. So lag der Anteil der befragten
Teilnehmenden, die - ausgehend vom Befragungszeitpunkt —in den letzten funf Jahren an keiner Weiterbildung par-
tizipierthaben, lediglich bei 11,3 %. Dementsprechend habenim befragten Zeitraum etwa neun von zehn der be-
fragten Personen (88,7 %) an mindestens einer Weiterbildung teilgenommen. Unter den Geschéftsfihrern/innen
oder Inhabern/innen lag der Anteil derjenigen, die mindestens an einer Weiterbildung partizipiert haben, mit 98,2 %
am héchsten, gefolgt von Fiihrungskraften, Managern/innen, leitenden Angestellten (89,9 %), mittleren Angestell-
ten (88,9 %) und Un- oder Angelernten (75,0 %), wobei die Quote fiir Un- oder Angelernte aufgrund der sehr niedri-
gen Fallzahl kaum aussagekraftig ist. Vergleichsweise am geringsten ist die Quote bei Facharbeitern/innen

(76,8 %). Zwischen den Geschlechtern kdnnen keine gré3eren Unterschiede festgestellt werden (Frauen: 87,3 %;
Ménner: 89,4 %). Es lasst sich an dieser Stelle festhalten, dass weiterbildungsfernere Erwerbstatige mit den ESF-
gefdrderten Angeboten nurin einem aufRerst geringen Ausmal3 erreicht werden konnten. Die Angebote wurden
vielmehr vor allem von ohnehin an Weiterbildung partizipierenden Erwerbstétigen nachgefragt.

Abbildung 5: Weiterbildungserfahrung der befragten Teilnehmenden in den letzten fiinf Jahren nach Formaten
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Quelle: ISG-Befragung der Teilnehmenden (2017-2020).

Die Weiterbildungserfahrung wurde ferner anhand von unterschiedlichen Formaten abgefragt. Das Antwortmuster der
befragten Personenistin Abbildung 5 abgetragen und zeigt an, dass klassische Weiterbildungsformate in den letzten
funfJlahrendie starkste Nachfrage erfahren haben. So wurden externe Kurse, Seminare oder Workshops von 78,3 %
der befragten Personen mindestens einmal besucht. Beiinternen Kursen, Seminaren oder Workshops féllt der An-
teil einer mindestens einmaligen Partizipation mit 74,9 % &hnlich hoch aus. Mit etwas gré3erem Abstand folgen der
Besuch von Vortrégen, Fachtagungen oder Konferenzen zum Zweck der Qualifizierung (63,2 %) sowie Mafl3nah-
men des selbstgesteuerten Lernens (z. B. E-Learning, Webinar) (52,2 %). Beiindividuellen Coachings (27,8 %) und
sonstigen Qualifizierungsangeboten (21,2 %) lag der jeweilige Anteil deutlich unterhalb der 50 %-Schwelle. Zu den
jeweiligen Formaten gaben die befragten Personen zudem haufig an, dass sie in den letzten fiinf Jahren mehrfach an
entsprechenden Angeboten teilgenommen haben. So haben z. B. 20,8 % der befragten Teilnehmenden angegeben,
dass sie an funf oder gar mehrinternen Kursen, Seminaren oder Workshops partizipiert haben.
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Die insgesamt als hoch einzustufende Weiterbildungsaktivitét der befragten Teilnehmenden wird durch zwei zuséatzliche Er-
gebnisse bekréftigt: Zum einen hat die grof3e Mehrheit der Befragten im relevanten Zeitraum an mehrals einem
WeiterbildungsmaRnahmentyp teilgenommen. Rekurriert man zum anderen auf die Untergrenzen der Antwortop-
tionen und behandelt z. B. die Angabe ,,2-4 Mal“ bzw. ,,5 Mal und haufiger” effektiv als genau zwei bzw. genau funf
Teilnahmen, so kann anhand der gebildeten Summe der Angaben zumindest ndherungsweise rekonstruiert werden,
an wie vielen Weiterbildungen die befragten Personen in den letzten fiinf Jahren mindestens teilgenommen haben.
Fir die Berechnung wurden nur Teilnehmende berticksichtigt, die vollstandige Angaben zu allen abgefragten Items
gemacht haben (n=662). Hierbei zeigt sich, dass 83,9 % der befragten Teilnehmendenin denletzten fiinfJahren an
mindestens zwei Qualifizierungen teilgenommen haben. Fast zwei Drittel (63,6 %) belegten mindestens finf Wei-
terbildungen. Bei mehr als einem Viertel der befragten Personen (28,6 %) ergab die Aufsummierung sogar eine Min-
destzahl von zehn besuchten Weiterbildungen. Hierbei handelte es sich vor allem um Geschaftsfuhrer/innen oder
Inhaber/innen. Beiihnen ergibt die Ermittlung des Mittelwerts besuchter Qualifizierungen einen Wertin Hohe von
10,6. Mitetwas groBerem Abstand folgen in einer erwartbaren Reihenfolge Fiihrungskrafte, Manager/innen und
leitende Angestellte (Mittelwert: 7,5), mittlere Angestellte (Mittelwert: 6,5) und Facharbeiter/innen (Mittelwert:
4,5). Die Reihenfolge bestatigt das haufig zitierte Matth&us-Prinzip im Weiterbildungsgeschehen. Bei allen befragten Per-
sonen belauftsich der Durchschnittswert besuchter Weiterbildungen auf 7,1. Bei Mannern liegter mit 7,1 marginal
hoher als bei Frauen, bei denen der Mittelwert 6,9 betragt.

Daessich beivielen ESF-geforderten Qualifizierungsprojekten um Weiterbildungen handeln kann, bei denen die Ver-
mittlung von organisationsgestalterischen Inhalten und Ansétzen fiir die (Weiter-)Entwicklung oder Veranderung von Orga-
nisationsprozessen und Managementsystemen explizit oder zumindest teilweise im Fokus stehen(vgl. hierzu die
Ergebnisse in Abschnitt 6.2), wurden die Befragten, die angaben, eine solche Weiterbildung besucht zu haben, zusatz-
lich danach gefragt, ob ihr Unternehmen solche Qualifizierungen in den letzten fiinf Jahren schon einmal in An-
spruch genommen hat. Insgesamt gaben 35,6 % der befragten Teilnehmenden an, dass sich ihr Unternehmen bzw.
Arbeitgeberin den letzten fiinfJahren an derartigen Weiterbildungsformaten beteiligt hat. Blickt man hierbei nur auf
Geschaftsfihrer/innen, Inhaber/innen und Fiihrungskréfte, deren Antworten hierzu am verlasslichsten sein diirf-
ten,dann erhéht sich der entsprechende Anteil geringfuigig auf 39,9 %. Werden nur Geschaftsfihrer/innen und Inha-
ber/innen bertcksichtigt, erhdht sich die Quote spirbar auf 58,3 %. Zwischen Unternehmen unterschiedlicher
GrdéRe und Branchen kénnen dabei keine systematischen Unterschiede konstatiert werden.

Zusammengenommen deuten die Ergebnisse der standardisierten Befragung darauf hin, dass die ESF-gefoérderten
Quialifizierungen mehrheitlich von ohnehin weiterbildungsaktiven Teilnehmenden und Unternehmen nachgefragt worden sind.

Auch die insgesamt sechsim Rahmen der Fallstudien interviewten Teilnehmenden, davon drei Frauen, berichteten
mehrheitlich von einem recht umfangreichen Erfahrungsreichtum in der Weiterbildung. Die Hélfte der Gespréchs-
partner/innen war in leitenden Funktionen beschéftigt und hatte dementsprechend Personalverantwortung im Un-
ternehmen. Eine interviewte Person war selbstandig als Coach und in der Unternehmensberatung tatig. Sie be-
suchte regelmafdig Weiterbildungen - vor allem im Bereich Personalfiihrung. Eine andere — ebenfalls relativ weiter-
bildungserprobte — Person absolvierte die ESF-geférderte Qualifizierung wahrend der Elternzeit. Hier wurde mit
dem Arbeitgeber vereinbart, dass die Tatigkeit bei Riickkehr in den Betrieb in engem Zusammenhang mitden ver-
mittelten Weiterbildungsinhalten stehen sollte. Der Vorschlag fiir ein solches Verfahren wurde laut Auskunft der
interviewten Person eigeninitiativ angeregt. Zwar sei Weiterbildung im Betrieb ,,ein Thema®, allerdings fehlten die
LZeitressourcen®, umeine Steuerung von der, Leitungsebene aus“vorzunehmen. Losgeldst von diesem Fall er-
folgte der Weg in die Weiterbildung mehrheitlich nicht primar eigeninitiativ, sondern tiber Vorgesetzte oder die Per-
sonalabteilung - ein Ergebnis, das sich in dieser Form auch aus der standardisierten Befragung gewinnen lassen
konnte; 53,6 % aller Befragten gaben an, erstmalig durch den Arbeitgeber oder die Personalabteilung von den Quali-
fizierungsangeboten erfahren zu haben. Ein/e Gesprachspartner/in bezeichnete sich selbst ,,als Paradebeispiel fiir
lebenslanges Lernen*. Als,,U55-ige/r mit mehr als 30 Berufsjahren® begriff die Person die Weiterbildungsteilnahme
als eine ,Art Selbsttest”, ob man noch lernfahig seiund unter lauter jiingeren Teilnehmenden mithalten kénne. Das
im Zentrum der Qualifizierung stehende Thema sei ein stéandiger Begleiter im beruflichen Werdegang gewesen und
passte inhaltlich gut. Anfangs strebte die befragte Person die Teilnahme an einem anderen Kurs an, allerdings habe
der Arbeitgeber dann auf den ,weitaus hoherwertigeren Kurs“ hingewiesen. Die Teilnahme stellte fir den Ge-
sprachspartner eine ,,Riesenchancedar. Lediglich eine von sechs interviewten Personen hatte im Bereich Weiter-
bildung bereits zuvor Kontakt mit dem ESF. Hierbei handelte es sich um eine ESF-geférderte Umschulungsmaf3-
nahme im Bereich der Pflege. Mehrheitlich berichteten die Gespréchspartner/innen, dass sie selbst oder Kolle-
gen/innen bereits zuvor mit dem jeweiligen Weiterbildungsanbieter zusammengearbeitet hatten oder dieserim
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Vorfeldim Unternehmen zumindest bekannt gewesen sei. Dies stach vor allemin der Fallstudie zum ,Innovations-
management” hervor, wo der Zuwendungsempfanger Bestandteil eines Clusters gewesen ist. Aber auch im Rah-
men der anderen Fallstudien war dieser Aspekt relevant. Dies lasst auf die Wichtigkeit der Vernetzung und die Kon-
tinuitatin der Zusammenarbeit zwischen den entsendenden Unternehmen und Qualifizierungsanbietern schlie-
3en. Zuséatzlich zu den Teilnehmenden konnte ein Gesprach mit einem Unternehmensvertreter auf Leitungsebene
gefuhrtwerden, der wiederum einen Mitarbeiter in eine ESF-geforderte Weiterbildung entsendet hatte. Als Repré-
sentant eines familiengefiihrten KMU mit rund 170 Mitarbeitern/innen erwahnte der Gesprachspartner, dass Per-
sonalentwicklung und Weiterbildung innerhalb des Unternehmens bisher eher ,rudimentér“verankert seien. Es sei
notwendig, eine Organisationsstruktur im Personalmanagement aufzubauen. Seit ein paar Jahren lege es der inter-
viewten Person,,sehram Herzen®, diesen Prozess anzustof3en und zu begleiten. Es sei auch bereits gelungen, die
Weiterbildungsaktivitatin denletzten Jahren zu steigern. Ziel der Qualifizierung sei es gewesen, den entsendeten
Mitarbeiter —,.ein promovierter Physiker® - gezielt ,fiir weitere Fihrungsaufgaben aufzubauen®. Hierbei sei der ESF
ein sehr hilfreiches Instrument - zumal es KMU kaum moglich sej, , flichendeckend*fir alle Mitarbeiter/innen sol-
che Weiterbildungen zu finanzieren.

6.2 Inhaltliche, motivationale und organisatorische Aspekte der Qualifizierungs-
angebote

Zumeist wurden die Teilnehmenden durch ihren Arbeitgeber bzw. die Personalabteilung auf die Méglichkeit zur
Belegung einer ESF-geforderten Weiterbildung aufmerksam (53,6 %). Weit dahinter folgen die eingestandige Re-
chercheim Internet (16,1 %) sowie Hinweise durch Arbeitskollegen/innen (14,7 %). Gut jede zehnte befragte Per-
son berichtete Uber eine direkte Anfrage des Weiterbildungsanbieters (9,9 %). Multiplikatoren wie z. B. Kammern
spielten aus Sicht der Befragten dagegen kaum eine Rolle bei der Aufmerksamkeitserzeugung (5,4 %). Nicht auszu-
schlie3enist aber wiederum, dass die Arbeitgeber bzw. Personalabteilungen (auch) durch Multiplikatoren auf die
Forderung aufmerksam wurden.

Abbildung 6: Ubergeordnete Qualifizierungsziele der von den befragten Teilnehmenden besuchten Weiterbildungen
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Quelle: ISG-Befragung der Teilnehmenden (2017-2020); n=832.

Dasichinsbesondere die ESF-geforderten Weiterbildungsangebote in Férderaktion 4.1 durch eine gewisse Hetero-
genitét auszeichnen, wurden die Teilnehmenden bei der Abfrage der Inhalte zunéchst um eine Auskunft zu den tber-
geordneten Qualifizierungszielen bzw. -feldern der von ihnen besuchten Weiterbildungen gebeten. Hierbei wurden drei
grundlegende Mdoglichkeiten bertcksichtigt, die von den Teilnehmenden sowohl einzeln als auch kombinatorisch
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angegeben werden konnten (Mehrfachnennung). Zum einen kdnnen in einer Weiterbildung individuelle bzw. ar-
beitsplatzbezogene Inhalte vermittelt werden, die vorrangig der persodnlichen Qualifizierung dienen. Zum anderen
besteht mit den Angeboten auch die Mdglichkeit, den Teilnehmenden organisationsgestalterische Kompetenzen,
Instrumente oder Methoden zu vermitteln, welche Einfluss auf die Unternehmensentwicklung nehmen kénnen.
Dieses Qualifizierungsfeld wurde in Aspekte des Personalwesens (z. B. Gesundheits-, Demografie-Management,
Personalgewinnungs-, -entwicklungs- oder -bindungsmaf3nahmen,) und Aspekte anderer betrieblicher Bereiche
und Prozesse (z. B. Projekt-, Qualitéts-, Innovations-, Technologiemanagement) differenziert.

Anhand von Abbildung 6 kann abgelesen werden, dass individuelle und arbeitsplatzbezogene Qualifizierungsziele
und -felder bei genau drei Viertel (75,0 %) der befragten Teilnehmenden eine wichtige Rolle bei der Teilnahme am
ESF-gefoérderten Weiterbildungsangebot gespielt haben. Deutlich niedriger fallen die Anteilswerte bei den beiden
organisationsgestalterischen Items aus: Wahrend 31,1 % der befragten Personen organisationsgestalterische Qua-
lifizierungsangebote im Schwerpunkt Arbeit und Personal nachgefragt haben, liegt der Anteil der Befragten, die or-
ganisationsgestalterische Weiterbildungen mit anderen betrieblichen Schwerpunktenin Anspruch genommen ha-
ben, bei 28,5 %. Eine kombinatorische Analyse der Antworten ergibt ferner, dass fast die Halfte der befragten Perso-
nen an Weiterbildungen teilgenommen hat, in denen es sich inhaltlich ausschlie3lich um individuelle Qualifizie-
rungsaspekte drehte (48,2 %). Dies impliziertim Umkehrschluss, dass mit 51,8 % etwas mehr als die Hélfte der Be-
fragten entweder zuséatzlich oder ausschlie3lich organisationsgestalterische Weiterbildungsinhalte vermittelt wor-
den sind. Erwartungsgemaf nahmen vor allem Befragte mit vergleichsweise hohen innerbetrieblichen Positionen
an Angeboten mit organisationsgestalterischen Inhalten teil. So haben fast zwei Drittel der Fihrungskréafte (61,9 %)
und Geschéaftsfiihrer/innen oder Inhaber/innen (63,2 %) derartige Qualifizierungen besucht. Fiir alle anderen
Gruppen zusammengenommen beziffert sich der entsprechende Anteil auf 39,8 %. 27,2 % aller Befragten gaben an,
dass sich die Qualifizierung durch eine Mischung aus der Vermittlung individueller und organisationsgestalterischer
Inhalte ausgezeichnet hat. Fur rund ein Viertel aller befragten Personen (24,6 %) standen ausschlief3lich organisati-
onsgestalterische Aspekte im Fokus der Qualifizierung. In dieser Gruppe befanden sich insbesondere Fiihrungs-
krafte und Geschéftsfiihrer/innen oder Inhaber/innen.

Abbildung 7: Inhalte bei Weiterbildungen mit individuellen, arbeitsplatzbezogenen Qualifizierungszielen

Personalfiihrung und Kommunikation (n=222) _ 35,6%

Marketing / Vertrieb (n=175)

28,0%

Arbeit4.0 (z. B. Anforderungen sowie Chancen und
Risiken fur Arbeitnehmer/innen) (n=137)

22,0%

IT-und EDV-Anwendungen (n=498) 20,2%

Finanz- und Rechnungswesen, Controlling (n=99) 15,9%

Steuerungstechnik (z. B. CNC-, CAD-, SPS-Schulungen)

0,
(n=63) 10,1%

Pflege und Gesundheit (n=59) 9,5%
Energie und Umwelt (n=32) - 51%
Elektrotechnik, KfZ-Technik, Schwei3en (n=30) - 4,8%
Gestaltung im Handwerk (n=23) - 3, 7%

Gastgewerbe (n=8) I 1,3%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Quelle: ISG-Befragung der Teilnehmenden (2017-2020); n=624; Mehrfachnennungen mdglich.

In Abhéngigkeit der zu dieser Frage gemachten Angaben wurden die befragten Personen ferner um genauere Angaben
zu den Inhalten der von ihnen besuchten ESF-gefdrderten Weiterbildungen gebeten. Bei den befragten Teilnehmen-
denvon Weiterbildungen mit individuellen Qualifizierungszielen bzw. -feldern (n=624) spielten Fahigkeiten und Ansatze
der ,,Personalfiihrung und Kommunikation“ die grofte Rolle (vgl. Abbildung 7). So besuchte mehr als ein Drittel der
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Befragten Weiterbildungen mit diesem Schwerpunkt (35,6 %). Mit jeweils etwas grof3eren Abstanden folgen die
Themen ,Marketing und Vertrieb“ (28,0 %), ,Arbeit 4.0“ (22,0 %) sowie I T-und EDV-Anwendungen® (20,2 %).
Die Anteilswerte der weiteren inhaltlichen Schwerpunkte liegen allesamt unterhalb der 20 %-Schwelle. Hierzu ge-
horen Weiterbildungen zum ,,Finanz- und Rechnungswesen, Controlling“ (15,9 %), zur ,,Steuerungstechnik”

(10,1 %) sowie zur ,,Pflege und Gesundheit“ (9,5 %). Themenbereiche wie ,Energie und Umwelt", , Elektrotechnik,
Kfz-Technik, SchweiRen,,Gestaltung im Handwerk“ oder ,Gastgewerbe* spieltenim Rahmen der Qualifizierun-
gen jeweils lediglich eine marginale Rolle. Bei den befragten Teilnehmenden von Weiterbildungen mit organisations-
gestalterischen Qualifizierungszielen bzw. -feldern im Schwerpunkt Arbeit und Personal (n=259) waren vor allem , Instrumente
bzw. Methoden fiir eine systematische Personalfiihrung” gefragt (54,1 %). Es folgen mit gro3en Abstand Quialifi-
zierungen zur ,Umgestaltung bzw. Flexibilisierung der Arbeitsorganisation” (Anteil: 33,6 %), zum ,betrieblichem
Recruitment bzw. von Arbeitgeberattraktivitat (27,8 %), zum ,betrieblichen Ausbildungs- und Qualifizierungssys-
tem (26,6 %) sowie zum ,betrieblichen Gesundheitsmanagement* (23,2 %) (vgl. Abbildung 8). Uber eine vertiefte
Auseinandersetzung mit Themen der ,Vereinbarkeit zwischen Beruf und Familie“ sowie des ,betrieblichen Demo-
grafiemanagements” (jeweils 15,1 %) berichtete knapp jede siebte hierzu befragte Person. Im Rahmen anderer orga-
nisationsgestalterischer Qualifizierungsziele bzw. -felder (n=237) hatten Weiterbildungen zum ,Projektmanagement”
(39,7 %) sowie zum ,,Umgang mit Konflikt- oder Krisensituationen® (35,0 %) eine hohe Relevanz. Qualifizierungen,
die ,Innovations- oder Technologiemanagement“ (26,6 %) sowie ,Service- bzw. Kundenorientierung” (20,3 %)
zum Gegenstand hatten, belegten mehr als ein Viertel bzw. mehr als Fiinftel der hierzu Befragten. Weiterbildungen
zu den Bereichen ,Qualitatssicherung oder -management” (18,1 %), , digitaler Geschaftsmoglichkeiten (16,0 %)
oder ,Informations- oder Kommunikationssystemen® (15,6 %) hatten ebenfalls eine gewisse Bedeutung. Die ,Ein-
flihrung neuer Produktionssysteme® (5,5 %) lag dagegen zumeist aufserhalb der Reichweite der Qualifizierungen.

Abbildung 8: Inhalte bei Weiterbildungen mit organisationsgestalterischen Qualifizierungszielen
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Quelle: ISG-Befragung der Teilnehmenden (2017-2020); n=259 bzw. n=237; Mehrfachnennungen mdglich.
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Insgesamt zeigt sich anhand der Befragungsergebnisse, dass sich die ESF-geférderten Weiterbildungsangebote in
ihrer Gesamtheit durch eine relativ grof3e Vielfalt an Themen auszeichnen. Es kristallisiert sich heraus, dass der Erwerb
von personalbezogenen, betriebswirtschaftlichen (z. B. in Marketing und Vertrieb, Controlling) und informations-
technischen Fahigkeiten und Kompetenzen sowie das Wissen tiber Methoden, Instrumente und Managementan-
satze fir die Gestaltung oder Veranderung von Prozessen —insbesondere die Arbeitsorganisation und das Personal-
management (inklusive Personalfiihrungs- und Kommunikationsféhigkeiten), aber auch das Projektmanagement
sowie den Umgang mit Konflikt- oder Krisensituationen betreffend — den grof3ten Stellenwert in den Qualifizierun-
gen eingenommen haben.

Abbildung 9: Individuelle und betriebliche Griinde fiir die Teilnahme an der Qualifizierung
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Quelle: ISG-Befragung der Teilnehmenden (2017-2020); n=624 bzw. n=428; Mehrfachantworten mdglich.

Die Abfrage der Motivation zur Teilnahme an der Weiterbildung erfolgte auf Basis der Antwortmuster zu den wesentli-
chen Quialifizierungszielen bzw. -feldern der Weiterbildung. Alle Personen, die mit der Weiterbildung (auch) eine
Verbesserung individueller Kompetenzen und Féhigkeiten anstrebten, wurden zu ihren persénlichen Beweggrin-
den befragt (n=624). Personen, die zusétzlich hierzu oder ausschlie3lich angaben, dass mit der Weiterbildungsteil-
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nahme (auch) organisationsgestalterische Ziele verbunden gewesen sind, wurden (zusétzlich auch) zu den be-
trieblichen Beweggriinden befragt (n=428). Durch den relativ hohen Anteil der in dieser Gruppe vertretenen Ge-
schaftsfihrer/innen, Inhaber/innen und Fihrungskréfte (Anteil zusammengenommen: 64,0 %) ist grof3tenteils si-
chergestellt, dass die hierzu gemachten Angaben eine hinreichende Aussagekraft haben.

Auf der individuellen Ebene zeigt sich, dass fiir die befragten Personen Giberwiegend intrinsische Motivationsaspekte
ausschlaggebend fir die Teilnahme an der Weiberbildung gewesen sind (vgl. Abbildung 9). So war die Aufwertung
des eigenen Qualifikationsprofils zur Verbesserung der Arbeitsmarktchancen der wichtigste Faktor fur die Teil-
nahme an der Weiterbildung gewesen (52,7 %), mitrund 10 Prozentpunkten Abstand gefolgt von der Anpassung
des Quialifikations- und Fahigkeitsprofils vor dem Hintergrund veranderter Anforderungen an die ausgetibte Tétig-
keit (42,5 %). Es folgen mit jeweils groReren Abstéanden der Wunsch nach beruflichem Aufstieg (31,6 %) und die
Anpassung des Qualifikations- und Fahigkeitsprofils vor dem Hintergrund der Ubernahme einer neuen Aufgabe im
Unternehmen (23,6 %). Extrinsische Motivationsaspekte wie z. B. Vorgaben vom Arbeit- (11,9 %) oder Gesetzge-
ber (2,9 %) spielten fur die Teilnahmeentscheidung dagegen nur eine geringe Rolle. Lediglich 1,4 % der Teilnehmen-
den gaben ferner an, dass die Gefédhrdung ihres Arbeitsplatzes (mit-)entscheidend fiir die Teilnahme an der Weiter-
bildung gewesen ist. Der sehr niedrige Wert kann womdglich mit dem sehr geringen Anteil befragter Geringqualifi-
zierter erklart werden. Zudem ist nochmals zu betonen, dass die Befragungsergebnisse die Situation vor der
Corona-Krise widerspiegeln, deren Auswirkungen durchaus zu Verschiebungen fihren kann.

Das Antwortmuster aus betrieblicher Perspektive zeigt insgesamt an, dass mit der Starkung des Humankapitals durch
die Beteiligung an den ESF-geforderten Weiterbildungsangeboten vielféltige innerbetriebliche Hebel aktiviert wer-
densollen-diese reichen von der Verbesserung des Arbeitsklimas und der Mitarbeitermotivation Uiber die Stéar-
kung der Wettbewerbsfahigkeit und Produktivitat bis zur Sicherung von Fachkraften und Arbeitsplatzen. Dabei
war die ,Verbesserung des Arbeitsklimas bzw. der Mitarbeitermotivation® der mit Abstand wichtigste Faktor unter
den abgefragten betrieblichen Beweggriinden (58,6 %). Dieses Ergebnis Uberrascht nicht, da Betriebe ihren Be-
schéftigten mit Weiterbildungsmaoglichkeiten Wertschatzung entgegenbringen und Weiterentwicklung ermaogli-
chenwollen - Aspekte, die sich positiv auf das Arbeitsklima und die Mitarbeitermotivation auswirken kénnen. Fir
43,7 % spielte die ,,Erhthung der Wettbewerbsfahigkeit“ eine (mit-)entscheidende Rolle bei der Weiterbildungsbe-
teiligung. Fur jeweils rund ein Drittel der Unternehmen waren die ,,Verhinderung bzw. Entgegenwirkung von Fach-
kraftemangel (34,1 %), die ,Reduzierung der Fehlerrate bzw. Verbesserung der Qualitdt der Arbeitsergebnisse®
(33,6 %) sowie die , Steigerung der Produktivitat“ (31,3 %) entscheidungsrelevante Faktoren. Jeweils rund ein
Funftel der Befragten gab ferner an, dass aus Perspektive der Unternehmen die ,Einfihrung bzw. Vermarktung von
Innovationen® (21,0 %) sowie die ,Sicherung von Arbeitsplatzen® (20,1 %) relevant fur die Weiterbildungsteil-
nahme gewesenist.

Abbildung 10: Kostenbeteiligung der Teilnehmenden an der Qualifizierung
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Quelle: ISG-Befragung der Teilnehmenden (2017-2020); n=819.
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Allen teilnehmenden Personen wurden ferner einige Fragen zu den Bedingungen und der Organisationsweise der Weiter-
bildung gestellt. Die grof3e Mehrheit von 83,9 % der Befragten musste sich nicht an den Weiterbildungskosten betei-
ligen. Folglich trugen die Unternehmen bzw. Arbeitgeber in diesen Féllen vollstédndig die anteiligen Kosten der Wei-
terbildung (vgl. Abbildung 10). Bei 16,1 % aller Befragten erfolgte hingegen eine Eigenbeteiligung an den Weiterbil-
dungskosten. 9,8 % der Befragten beteiligten sich dabei sowohl an den Kosten fiir die Teilnahme- als auch fiir die
Zertifizierungsgebiihr. 4,6 % trugen finanziell ausschlieRlich zu den Teilnahmegebiihren bei. Bei 1,5 % der Teilneh-
menden erfolgte die Eigenbeteiligung ausschlieZlich fiir den Erwerb eines Zertifikats. Zwischen den Geschlechtern
lassen sich keine nennenswerten Unterschiede konstatieren, wohl aber hinsichtlich der Position der Befragten:
Wahrend Fihrungskréafte (8,9 %) und mittlere Angestellte (11,2 %) am seltensten (iber eine Eigenbeteiligung be-
richteten, taten Facharbeiter/innen (37,2 %) dies am haufigsten. Zudem mussten sich befragte Personen aus klei-
neren Unternehmen tendenziell haufiger als befragte Teilnehmende aus gré3eren Unternehmen an den Kosten
beteiligen. Bei etwas mehr als einem Drittel der Befragten mit Eigenbeteiligung (37,5 %) lag der Beitrag unterhalb
von 500 Euro, bei 45,3 % lag der Kostenbeitrag zwischen 500 und 2.000 Euro. 17,2 % der Teilnehmenden wendeten
mehr als 2.000 Euro fur ihre Weiterbildung aus eigenen Mitteln (ggf. auch via Lohnverzicht) auf.

Der Grof3teil der Qualifizierungsangebote wurde prasenzbasiert umgesetzt. So berichteten 81,2 % der Befragten
von reinen Présenzveranstaltungen (z. B. Seminare, modulare Weiterbildungsreihen). Dementsprechend belegten
lediglich 18,8 % der Befragten Weiterbildungen, indenen ,Blended Learning®, d. h. eine Mischung aus Prasenzveran-
staltungen und selbstgesteuerten, digitalen Lernformen (z. B. E-Learning), zum Einsatz gekommen ist. Bei anné-
hernd zwei Drittel der befragten Personen erfolgte der Besuch der Prasenzveranstaltungen vollstandig wéhrend
derreguldren Arbeitszeit (65,6 %). Knapp jede sechste befragte Person (16,7 %) gab an, dass die Préasenzveranstal-
tungen teilweise wéhrend und teilweise aul3erhalb der regularen Arbeitszeit stattgefunden haben. Vergleichbar
viele Befragte (17,6 %) berichteten, dass sie die Prasenzveranstaltungen vollstédndig auf3erhalb der regularen Ar-
beitszeit besucht haben. Dies traf am starksten auf Facharbeiter/innen (48,1 %) und am seltensten auf Fiihrungs-
krafte zu (7,7 %). Korrespondierend zur Kostenbeteiligung fand der Besuch der Weiterbildungstermine bei Befrag-
ten aus kleineren Unternehmen haufiger au3erhalb der reguléren Arbeitszeit statt als bei befragten Personen aus
gréReren Unternehmen. Vor dem Hintergrund unterschiedlicher Ressourcenausstattungen kann dieses Ergebnis
nicht berraschen, wobei berlicksichtigt werden muss, dass in der Befragung gerade Kleinst- und Kleinunterneh-
men von vielen Geschéftsfihrern/innen oder Inhabern/innen reprasentiert worden sind. Fiir diese Befragten-
gruppe lasst sich im Vergleich zu Befragten anderer innerbetrieblicher Positionen nur schwer definieren, ob die Wei-
terbildung mit ,eigenen®Kosten finanziert wordenist oder auféerhalb der ,regularen Arbeitszeit stattgefunden hat.

Die Ergebnisse zur finanziellen und zeitlichen Unterstiitzung der befragten Teilnehmenden sind gré3tenteils an-
schlussféhig an die Resultate zum bayerischen Weiterbildungsgeschehen auf Basis des |AB-Betriebspanels (vgl.
hierzu Kapitel 4). Problematisch erscheint das unterschiedliche AusmalR an Unterstiitzung, dass verschiedenen Berufsgrup-
penvonihren Arbeitgebern erfahren. Sie verstarken tendenziell das ,Matthéus-Prinzip“ der Weiterbildung, liegen
aber zugleich weitestgehend auf3erhalb des Einflussbereichs der Forderung.

Weiterhin scheint sich die Zusammensetzung der Teilnehmenden beglinstigend auf den Uiberbetrieblichen Austausch
auszuwirken (vgl. Abbildung 11). Die ,Zusammensetzung der Kursteilnehmer/innen“war fiir die groRe Mehrheit der
Befragten ,passend“gewesen. Der entsprechenden Antwortvorgabe stimmten 83,6 % ,voll“ oder zumindest
»eher“zu. Korrespondierend hierzu fallt die Zustimmung beziiglich der Méglichkeiten zum ,Austausch von Erfah-
rungen und Ideen mit Beschiftigten anderer Unternehmen®aus (82,4 %). Furimmerhin rund ein Viertel der befrag-
ten Teilnehmenden ergaben sich ,,Ankniipfungspunkte fiir vertiefte oder neue Kooperationen mit (Beschéftigten
aus) anderen Unternehmen® (25,8 %). Die ,Gefahr des Abflusses betriebsinternen Wissens stellte dagegen nur fir
wenige Befragte einen Grund zur Besorgnis dar. Lediglich 2,2 % stimmten der entsprechenden Aussage ,,voll“ oder
~eher” zu. Dieses Antwortmuster impliziert, dass die Weiterbildungsveranstaltungen den Teilnehmenden gré3ten-
teils eine gute Plattform fur Kontakt- und Austauschaktivitdten und z. T. sogar fur eine weitergehende Zusammen-
arbeit geboten haben. Obgleich unternehmensspezifische Bedirfnisse aufgrund der heterogenen Zusammenset-
zung der Teilnehmenden und Beteiligung unterschiedlicher Unternehmen nicht vordergriindig gewesen sein durf-
ten, waren lediglich rund ein Funftel der befragten Personen (21,1 %) ,,voll“ oder ,,eher“ der Ansicht, dass ein Einge-
hen auf spezifischere Belange nur eingeschrankt moglich gewesen sei. Hingegen sah knapp die Hélfte der befragten
Teilnehmenden (46,1 %) eine solche Option als gegeben an. Dieses Item st recht relevant, da der ESF nicht dazu
eingesetzt werden soll, betriebsspezifisches Humankapital zu férdern. Vielmehr sollen die ESF-geférderten Qualifi-
zierungsangebote den Teilnehmenden allgemein verwertbares Wissen vermitteln. Das Antwortverhalten deutet
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darauf hin, dass die Projekte den Spagat zwischen einer hinreichenden tiberbetrieblichen Allgemeinheit bzw. Uber-
tragbarkeit und betrieblichen Spezifitat bzw. Anwendungsbezogenheit der vermittelten Inhalte grof3tenteils ge-
rechtwerden konnten.

Abbildung 11: Rolle der Teilnehmendenzusammensetzung bei der Qualifizierungsdurchfithrung

Passende Zusammensetzung der Kursteilnehmer/innen
(n=793)
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Unternehmen (n=755)
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Quelle: ISG-Befragung der Teilnehmenden (2017-2020).

Dieser Eindruck wird dadurch bekréftigt, dass die befragten Teilnehmenden mit gro3er Mehrheit der Ansicht gewe-
sen sind, dass die vermittelten Inhalte tber Unternehmens- und Branchengrenzen hinweg, aber gleichzeitig auch
innerhalb des Unternehmens praktisch angewendet werden kbnnen. So gaben nur 1,5 % aller Befragten an, dass das
vermittelte Wissen ausschlief3lich innerhalb des Anwendungsbereichs des Unternehmens bzw. des Arbeitgebers
verwertbar ist. Demgegeniiber war das vermittelte Wissen fur 18,4 % der Teilnehmenden auch in anderen Unter-
nehmen der gleichen Branchen verwertbar. Fiir vier Fiinftel der Befragten (80,1 %) war die Ubertrag- und Anwend-
barkeit der Qualifizierungsinhalte auch in Unternehmen anderer Branchen gegeben. Zusammengenommen sahen
somit 98,5 % der befragten Personen das Kriterium der unternehmens- oder gar brancheniibergreifenden Verwertbarkeit des
in den ESF-geférderten Qualifizierungen vermittelten Wissens als erfiillt an.

Die Ergebnisse der standardisierten Befragung zur Ubertragbarkeit der vermittelten Inhalte auf unternehmens-
oder branchenubergreifende Kontexte sowie zur Teilnehmendenzusammensetzung decken sich mit den Informati-
onen, die im Rahmen der Fallstudieninterviews gewonnen werden konnten. So waren alle interviewten Teilneh-
menden der Ansicht, dass sie die Inhalte auch losgeldst von ihrem derzeitigen Arbeitgeber anwenden kdnnten. Die
Uiberwiegend heterogene Zusammensetzung der Kurse wurde von den Gespréchspartnern/innen durchwegals
vorteilhaft angesehen. Mehrere Interviewte hielten es allgemein fur sehr nutzlich, sich mit Beschaftigten anderer
Unternehmen oder unterschiedlicher beruflicher Hintergriinde austauschen zu kénnen. Hierbei erfahre man, dass
sich die Probleme und Herausforderungen doch héufig sehr &hneln. Durch den gegenseitigen Austausch von inner-
betrieblichen Vorgehensweisen und MalRnahmen gelange man nicht selten auch zu guten Lésungs- und Verbesse-
rungsansdtzen. Dies war offenbar auch beim Projekt mit dem Schwerpunktthema ,Pflege, wo die Teilnehmenden
Uiberwiegend beim gleichen Arbeitgeber angestellt gewesen sind, der Fall. Da die Teilnehmenden an unterschiedli-
chen Standorten arbeiteten, erfuhr man laut der interviewten Person von unterschiedlichen Arbeits- und Organisa-
tionsweisen. Insbesondere zum ,Zeitmanagement“habe man hilfreiche Anregungen einholen kénnen. Ahnliches
berichteten die Gesprachspartner/innen zu den anderen Projekten anhand unterschiedlicher Beispiele. So habe
man etwa durch den Austausch tber ,Prozessmanagement und Problemldsung“einen ,Einblick in andere Unter-
nehmen®“erhalten. Ineinem Fall hat sich zudem ein Anknipfungspunkt fir eine weiterflihrende Zusammenarbeit
mit einem anderen Unternehmen ergeben, da man im Austausch festgestellt habe, dass man mit dem identischen
Problem befasst sei. Ein Besuch bei dem entsprechenden Unternehmen habe es bereits gegeben. In vielen Féllen
wurden zudem zumindest Kontakte ausgetauscht. Eine Projektleitung umschrieb die Austauschmdglichkeiten zwi-
schenden Teilnehmendenals ,einer der positivsten Effekte, die geschildert wurden.“
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6.3 Bewertung der Qualifizierungsangebote durch die Teilnehmenden

Das standardisierte Erhebungsinstrument beinhaltete zwei Fragen, die explizit auf die Bewertung der ESF-gefor-
derten QualifizierungsmafRnahmen durch die Teilnehmenden gerichtet gewesen sind. Zum einen hatten die Befrag-
ten die Gelegenheit, anhand unterschiedlicher Items eine Bewertung der Qualifizierung vorzunehmen. Zum ande-
renwurden sie zum Ende der Befragung darum gebeten, ein Gesamtresiimee zur Qualifizierung zu ziehen. Die Ant-
wortmuster zu den beiden Fragen deuten insgesamt auf eine relativ hohe Zufriedenheit bei den Teilnehmenden und
demzufolge auf eine tiberwiegend hohe Qualitat der ESF-geférderten Weiterbildungen hin.

Im Rahmen der Abfrage unterschiedlicher Bewertungsaspekte lasst sich Folgendes berichten: Bei keiner ,negativ”
formulierten Antwortmoglichkeit fiel der Anteil der Befragten, die ,voll“ oder ,eher” zugestimmt haben, héherals 17,1 %
aus (vgl. Abbildung 12, unten). Dieser Quotenwert spiegelt diejenigen Teilnehmenden wider, denen die ,,Qualifizie-
rungsziele der Inhalte nichtimmer klar genug“ gewesen sind. Fiir mehr als zwei Drittel der Befragten ist dies dage-
gender Fall gewesen (68,4 %). Lediglich 13,7 % der Teilnehmenden stimmten der Aussage ,voll“ oder ,,eher*zu,
dass es der Qualifizierung an Praxisbezug gemangelt hat. Erneut mehr als zwei Drittel der Befragten waren dagegen
gegenteiliger Ansicht (70,6 %). Nur fiir 12,8 % aller Befragten ist die zeitliche Abstimmung der Weiterbildungsteil-
nahme mit den betrieblichen Erfordernissen (eher) herausfordernd gewesen, allerdings féllt hier der Anteil der Mit-
telkategorie ,teils/teils" mit 26,4 % recht hoch aus. Zu erklaren ist der relativ hohe Anteilswert voraussichtlich durch
den durchschnittlich hohen Zeitumfang und die Présenzdominanz der Qualifizierungen. Ein starkerer Ruckgriff auf
Blended-Learning-Formate kdnnte zukiinftig ggf. zu Verbesserungen fiihren. Geschéftsfihrer/innen oder Inha-
ber/innen und Fuhrungskréfte bewerteten die zeitliche Organisation tendenziell etwas kritischer als Befragte mit
andereninnerbetrieblichen Positionen. Zwischen den Geschlechtern gibt es keine nennenswerten Differenzen.
Nur fiir 6,0 % aller Befragten waren die Anforderungen der Weiterbildung zu hoch, 85,1 % vertraten demgegeniber
(eher) die gegenteilige Ansicht. Es wurde (in negativer Formulierung) auch danach gefragt, ob die Weiterbildungs-
teilnahme die Befragten ,weitergebracht“hat. Das Antwortmuster zu diesem Item liefert erste Hinweise zum Nut-
zenund zur Wirkung der Qualifizierungen. 13,1 % der Befragten gaben an, dass sie die Teilnahme an der Qualifizie-
rung ,nicht weitergebracht®héatte. Fir 13,3 % der Teilnehmenden ist die Qualifizierung zumindest teilweise mit ei-
nem Mehrwert einhergegangen. Im Umkehrschluss ging die Weiterbildung somit fiir 73,6 % der Befragten mit Vor-
teilen einher. Facharbeiter/innen und mittlere Angestellte waren am kritischsten, Geschaftsfiihrer/innen oder Inha-
ber/innen sowie Fihrungskréfte am zufriedensten. Das unterschiedliche Meinungsbild kann womdglich mit der
Ausrichtung und Zielgruppenfokussierung der Qualifizierungsangebote erklart werden. Zwischen den Geschlech-
ternlassen sich keine Differenzen feststellen. Insgesamt féllt das Antwortmuster zufriedenstellend aus, nichtsdes-
totrotz liefert die (eher) skeptische Haltung von rund einem Viertel aller Befragten Anlass flr Verbesserungen.

Die ,positiv" formulierten Antwortoptionen deckten Aspekte rund um die Fachkompetenz der Referenten/innen sowie
die Organisations- und Durchfiihrungsweise der Angebote ab (vgl. Abbildung 12, oben). Die hdchste Zufriedenheit der
Teilnehmenden gab es fir die Mdglichkeiten zur Interaktivitat und Eigenbeteiligung. Der entsprechenden Aussage
stimmten 89,2 % ,,voll“ oder ,.eher zu. Mit 84,8 % erfuhr die Fachkompetenz der Referenten/innen einen ebenfalls
sehr hohen Zustimmungswert, gefolgt vom Aufbau der Qualifizierungsmaf3nahme hinsichtlich der inhaltlichen
Konsistenz und Geschlossenheit (82,0 %), der Ausstattung mit technischen Geraten zur Durchfiihrung der Weiter-
bildung (81,7 %) sowie den zum Einsatz gekommenen Methoden und Formaten zur Vermittlung der Inhalte

(79,5 %). Fur 77,6 % der Befragten war die Teilnahme ferner gut mit familidren Verpflichtungen zu vereinbaren.
Frauen (72,7 %) stimmten diesem Aspekt dabei fast annahernd so stark zu wie Manner (73,8 %). Dies passt zu
dem Ergebnis, dass sowohl unter den Frauen als auch unter den Ménnern die grof3e Mehrheit der Befragten wéh-
rend und nichtauf3erhalb der Arbeitszeit an der Weiterbildung teilgenommen konnte. Fur 71,2 % hatten die ver-
wendeten Lehrmaterialien der Qualifizierung eine (eher) zufriedenstellende Qualitat. Unter Qualitatsgesichts-
punktenist dies der einzige Aspekt zur Durchfiihrung der Qualifizierung, bei dem mehr als ein Viertel der Befragten
(eher) nicht zufrieden gewesen ist. Hier besteht also durchaus Optimierungspotenzial. Ebenfalls mehrheitlich mit
75,5 % stimmten die Teilnehmenden der Aussage ,voll“ oder ,,eher zu, dass individuell besonders wichtige Themen
im Zuge der Qualifizierung aufgegriffen worden sind. Branchenspezifische Besonderheiten wurden nach Ansicht
von etwas mehr als der Halfte der Teilnehmenden hinreichend bertcksichtigt. 51,2 % stimmten der entsprechen-
den Aussage ,eher oder ,voll“ zu. Im Zusammenhang mit der hohen Ubertragbarkeit der vermittelten Inhalte be-
kraftigen die Antwortmuster der letzten beiden Items den Eindruck, dass die Qualifizierungsangebote fir die meis-
ten Teilnehmenden eine angemessene Mischung aus allgemeinen und spezifischen Inhalten bereitgehalten haben.
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Abbildung 12: Bewertung der Qualifizierungsmanahmen durch die befragten Teilnehmenden
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Quelle: ISG-Befragung der Teilnehmenden (2017-2020).

Fir alle ,positiv formulierten Items betragt der Quotendurchschnittswert der Teilnehmenden, die jeweils mit ,trifft
voll“oder , trifft eher zu“ geantwortet haben, 77,1 %. Dementsprechend scheint die Qualitét der mit ESF-Geldern
mitfinanzierten Weiterbildungen hinsichtlich der Konzeption und Organisation sowie den vermittelten Inhalten
Uberwiegend hoch gewesen zu sein.

Die grof3tenteils positive Bewertung Ubertragt sich auf die abschlieRende Gesamtbewertung der Qualifizierungsangebote
durch die Teilnehmenden (vgl. Abbildung 13). So wurden die mit der Qualifizierung verbundenen Erwartungen aus
Sichtvon 37,1 % der befragten Teilnehmenden ,,voll und ganz“ erfiillt. Bei 45,1 % haben sich die Erwartungen zumin-
dest ,iberwiegend“erflllt. In Summe belauft sich der Anteil mit (vorwiegend) erflllten Erwartungen auf 82,2 %.
Damitverhalt sich die abschlieRende Zufriedenheit der Befragten relativ konsistent zu dem zuvor ermittelten Mit-
telwert der ,positiv* formulierten ltems (Zustimmung: 77,1 %) sowie zum Antwortmuster der wichtigen Abfrage,
ob die Weiterbildung die Befragten ,weitergebracht” hat (Zustimmung: 73,6 %). , Teilweise" erfiillt haben sich die
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Erwartungen zumindest bei 13,3 % aller Befragten. Nur bei 4,5 % konnten die Erwartungen ,,iberwiegend nicht*
oder ,ganz und gar nicht“erfilit werden. In absoluten Zahlen umgerechnet betrifft dies lediglich etwa jede 22. teil-
nehmende Person. Demnach stellte sich die Teilnahme an einer ESF-geférderten Qualifizierung nur fur sehr wenige
Ausnahmefalle als summa summarum nicht lohnenswerte Entscheidung heraus. Geschlechterdifferenzen konnten
beziiglich der Bewertung der Qualifizierung nicht festgestellt werden. Auch zwischen Personen unterschiedlichen
Alters oder unterschiedlicher innerbetrieblicher Positionen gab es keine gré3eren Differenzen.

Abbildung 13: Gesamtbewertung der Qualifizierung durch die befragten Teilnehmenden

Erwartungen wurden voll und ganz erfullt (n=288) _ 37,1%
Erwartungen wurden tberwiegend erfillt (n=350) _ 45,1%
Erwartungen wurden teilweise erfillt (n=103) _ 13,3%

Erwartungen wurden Giberwiegend nicht erfillt (n=26) . 3,4%

Erwartungen wurden ganz und gar nicht erfullt (n=9) I 12%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Quelle: ISG-Befragung der Teilnehmenden (2017-2020); n=776.

Ineiner offen gestellten Frage hatten diejenigen Befragten, deren Erwartungen nicht ,,voll und ganz“ erfillt worden
sind, die Gelegenbheit, Kritik und Verbesserungsvorschlage zu &uf3ern. Hiervon machten insgesamt 101 Personen Ge-
brauch. Uberwiegend betrafen die kritischen Riickmeldungen den Praxisbezug, die Referenten/innen sowie die
Themen der Weiterbildungen. Viele der betreffenden Personen warben fir mehr Praxisbezug, indem z. B. starker
mit Ubungen, Fallbeispielen oder Rollenspielen gearbeitet wird. Ebenfalls recht viele Befragte regten eine sorgfalti-
gere Auswahl der Dozenten/innen oder - sofern verschiedene Dozenten/innen eingesetzt worden sind - eine bes-
sere Abstimmung der Inhalte zwischen den Dozenten/innen an. Manche Befragte waren nicht (ganzlich) mitden
inhaltlichen Schwerpunktsetzungen zufrieden und hatten sich entweder eine detailliertere oder kiirzere Behand-
lung bestimmter Inhalte oder eine Behandlung génzlich anderer Themen gewtinscht. Die restlichen Nennungen las-
sen sich nur schwer zu Ubergeordneten Kategorien zusammenfassen und gingen von einer nicht zufriedenstellen-
den Teilnehmendenzusammensetzung Giber eine zu lange Gesamtdauer der Weiterbildung bis zu einer zu spérli-
chen Ausstattung des Qualifizierungsanbieters mit Geraten und Raumlichkeiten.

Im Rahmen der Fallstudien kristallisierte sich in einem untersuchten Projekt ein zweigeteiltes Meinungsbild heraus: Fur
eine interviewte Person haben Kosten und Nutzen in keinem angemessenen Verhaltnis zueinander gestanden, so-
dass der Kurs nach etwa der Hélfte der Zeit abgebrochenworden ist. Hierbei handelte es sich um die selbstandige
Person, die die anteiligen direkten Kosten fur die Weiterbildungsteilnahme sowie die indirekten Kosten (z. B. An-
fahrtskosten, Zeit- und Verdiensteinbuf3en) komplett selbst finanzieren musste. Es habe sich daher nicht gelohnt,
bis zum Ende teilzunehmen, ,,nur um das Zertifikat zu erhalten®. Fir die befragte Person stellte sich die Teilnahme
insgesamt als ,sehr starke Enttauschung“heraus. Ein Mehrwert fiir die alltdgliche Beratungsarbeit habe sich nicht
ergeben. Insbesondere die Inhalte des Kurses seien zu allgemein und zu einseitig gestaltet gewesen. Ein Nachsteu-
ern auf Seite der Projektleitung und Dozenten/innen habe nicht stattgefunden, obgleich auch andere Teilnehmende
ahnliche Einwénde beziiglich der Inhalte formuliert hatten. Die andere im Rahmen desselben Falles interviewte Per-
son war hingegen wesentlich zufriedener mit dem Inhalt des Kurses. Sie beméngelte lediglich, dass einige Inhalte
doppeltvermittelt worden seien. Hier wére esim Vorfeld sinnvoll und wiinschenswert gewesen, wenn sich das ein-
gesetzte Lehrpersonal besser abgesprochen hatte. Nichtsdestotrotz wurde die Qualifizierung von dieser Person als
Ldurchweg positiv* bewertet. Die sehr unterschiedlich ausfallende Bewertung des Weiterbildungsprojekts kann
vermutlich vor allem durch ein unterschiedliches Niveau an themenbezogenem Wissen, welches im VVorfeld der
Teilnahme bei den beiden Gesprachspartnern/innenvorhanden geweseniist, erklart werden. Wahrend im ersten
Fall ,iberhaupt nichts Neues“vermittelt worden sei, wurde im zweiten Fall offensichtlich iberwiegend neues Wis-
sen durch die Weiterbildungsteilnahme erworben (,,70 % der Inhalte waren neu®). Womdglich war die Kurszusam-
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mensetzung in diesem Fall nicht optimal, da das zuvor bei den Teilnehmenden vorhandene Wissensniveau zu unter-
schiedlich ausgefallenist. Fur die anderen drei mit Interviews untersuchten Projekte fiel das Meinungsbild einheit-
lich positiv aus. Fir eine interviewte Person, die selbst laut Eigenauskunft bereits sehr viele Weiterbildungen be-
suchthabe, war ,die MaBnahme so gut wie noch nie“ gewesen. Der hohe Praxisbezug und die stark ausgeprégte
Interaktivitat der Qualifizierung wurdenim Gesprach besonders hervorgehoben. Es habe viele ,A ha-Momente*
wihrend des Kurses gegeben und an Inhalten sei ,viel hingen geblieben®. Durch die interaktiven Elemente (z. B.
Ausarbeitungen an Flip-Charts, Gruppenarbeiten, Rollenspiele, Videoaufzeichnung) sei der Kurs zudem ,sehr erfri-
schend“gewesen. Uber die Nutzung interaktiver Elemente und den Einsatz eines Methodenmix berichteten alle
Gesprachspartner/innen. Diese Aspekte wurden tiberwiegend positiv aufgenommen. Ein Gesprachspartner einer
anderen ndher untersuchten Qualifizierung vergab, 90 von 100 Punkten®. Einziger Kritikpunkt sei die Form der Ab-
schlusspriifung, die ,wie in der Schule® gewesen sej, da,,man Begriffe hatte und dazu auswendig gelerntes Wissen
schreiben sollte®. Bei dem Gesprachspartner handelte es sich um einen tiber 55-jahrigen Teilnehmenden, fir den es
Jfastunmoglich®sei, ,sich Informationen auswendig zu merken®. Eine solche Form der Abfrage sei fur dltere Men-
schen nicht zielfuhrend. Nichtsdestotrotz hat die interviewte Person die Priifung bestanden und das Zertifikat er-
worben. Zur gleichen Qualifizierung befragt, hob ein weiterer Gesprachspartner die Dozenten/innen hervor. Dasie
sowohl aus der Industrie als auch aus der Wissenschaft kamen, konnte ,,viel Wissen vermittelt werden®. Der Ge-
sprachspartner war insgesamt ,sehr begeistert®.

6.4 Ergebnisse und Wirkungen der Qualifizierungsangebote

In Ergdnzung zum Ergebnisindikator, dessen Wert sich - wie in Kapitel 4 gezeigt worden ist - zum Stand Mitte No-
vember 2020 auf 79,9 % belauft, erfolgt in diesem Abschnitt eine Evaluierung der Outcome- und Impact-Ebene der
Programmlogik der Férderaktionen 4.1 und 4.3. Da die Teilnehmenden friihestens sechs Monate nach ihrer Teil-
nahme an einem ESF-geférderten Qualifizierungsangebot befragt worden sind und sich positive Nutzenaspekte
oftmals erst nach einer gewissen Zeit praktisch einstellen, lassen sich anhand der Befragung zumindest ndherungs-
weise weitergehende Aussagen Uber die mittel- bis langerfristige Wirkung der Weiterbildungen fir die Teilnehmenden
(individuelle Ebene) und fur die sie entsendenden Unternehmen (organisatorische Ebene) treffen. Auf beide Ebe-
nen wird nachfolgend detaillierter eingegangen.

6.4.1  Ergebnisse aufindividueller Ebene: Lerntransfer und Langerfristige Ergebnisindikatoren

Beziiglich der erzielten Ergebnisse (sowie der Durchflihrung) der ESF-geforderten QualifizierungsmafRnahmenist
zunachst positiv festzuhalten, dass lediglich 1,5 % der Befragten angegeben haben, dass sie die Qualifizierung vor
dem geplanten Ende abgebrochen haben. Die Abbruchquote verhalt sich damit auf einem vergleichbar niedrigen Ni-
veau wie in den ESF-Monitoringdaten (2,3 %). Uber eine Teilnahmeoption an Abschlusspriifungen berichteten
43,1 % aller befragten Personen. Eine solche Méglichkeit wurde von fast jedem/r betreffenden Teilnehmenden
letztlich auch wahrgenommen (93,5 %). 91,1 % aller Befragten haben im Anschluss an die Qualifizierung eine Be-
scheinigung bzw. ein Zertifikat des Anbieters oder einer anderen Institution erhalten. Zwischen den Geschlechtern
gibtes hierbei keine Unterschiede. Mehr als ein Drittel der befragten Teilnehmenden berichtete Uber die Ausstel-
lung eines Zertifikats einer Kammer (z. B. IHK) (Anteil: 36,7 %). 10,2 % haben ein Zertifikat von anderen Einrichtun-
gen (z. B. eines Berufsverbands oder eines wissenschaftlichen Instituts) erhalten. Eine Bescheinigung des Qualifi-
zierungsanbieters haben 44,2 % der befragten Teilnehmenden ausgehéndigt bekommen.

Fur die Bewertung der Ergebnisse auf individueller Ebene ist der Nachvollzug zweier Effekte von erhhter Relevanz:
einerseits der Uber den Lerntransfer der vermittelten Inhalte in den Arbeitsalltag zum Ausdruck kommende Féhig-
keits- und Kompetenzzuwachs sowie andererseits positive berufliche Veranderungen im Anschluss an den Qualifi-
zierungsdurchlauf.

Fir den Erfolg des Lerntransfers sind sowohl inhaltlich-qualitative Aspekte der Weiterbildungsangebote als auch be-
triebliche Faktoren wie etwa die Unterstiitzung durch Vorgesetzte und Kollegen/innen oder begiinstigende organi-
satorische Bedingungen zur Wissensanwendung und -weitergabe von Bedeutung (Kauffeld etal. 2012: 12-14). In-
vestitionen in Weiterbildung zahlen sich in der Regel nur dann aus, wenn es den Beschéftigten ermoglicht wird, das
Gelernte im beruflichen Alltag anzuwenden und ihre Tatigkeit effizienter, besser oder einfacher ausiiben zu kénnen
als vor der Weiterbildung. Sofern sich dies bei den Befragten feststellen lasst, kann davon ausgegangen werden,
dass der Transfer vom Lern- in das Arbeitsumfeld (zumindest teilweise) erfolgreich ist und die im Rahmen der Weiterbil-
dung entwickelten Féhigkeiten und Kompetenzen verstetigt werden konnten.
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Vor diesem Hintergrund wurden die Teilnehmenden nach dem Nutzen der Qualifizierung fiir die von ihnen jeweils aktu-
ellausgeiibte Tatigkeit befragt. Das in Abbildung 14 abgetragene Antwortmuster impliziert, dass die Mehrheit der
Teilnehmenden einen konkreten Nutzen aus der Qualifizierung fir ihren beruflichen Alltag ziehen konnte. So
stimmten deutlich mehr als die Hélfte der befragten Personen der Aussage ,voll“ oder ,eher® zu, dass sie durch die
Quialifizierung gewisse Arbeitsschritte und Prozesse systematischer und effizienter organisieren kdnnen (59,2 %).
Annahernd genauso viele befragte Teilnehmende berichteten uber eine hdufige Anwendung der erworbenen Kom-
petenzen auf typische Situationenim beruflichen Alltag (58,6 %). Bei beiden Items lag der Anteil derjenigen Befrag-
ten, die den entsprechenden Aussagen (eher) nicht zugestimmt haben mit 14,9 % bzw. 13,3 % relativ niedrig. Kor-
respondierend hierzu berichteten lediglich 18,3 % der Teilnehmenden dariiber, dass sich die Ubertragung des Ge-
lerntenin die Praxis (eher) schwierig gestaltet. Rund die Halfte der Befragten gab an, dass auch das Kollegium -
etwa durch interne Weitergabe — vom eigens erworbenen Wissen profitiert hat (48,6 %). Etwa vier von zehn Be-
fragten berichteten tiber einen positiven Effekt der Weiterbildungsteilnahme auf die Arbeitsmotivation (42,5 %).
Etwas mehr als ein Drittel der Befragten hat sich zudem offenbar im Anschluss an die Qualifizierung intensiver mit
den Inhalten befasst und die erworbenen Kenntnisse folglich vertieft (36,2 %).

Auchwenn die Anteilswerte fir sich alleine genommen nicht sehr hoch ausfallen, ergibt sich aus einer kombinatori-
schen Betrachtung der Antworten doch ein iiberwiegend positives Gesamtbild. So konnten fast drei Viertel der befragten
Personen (71,6 %) den Weiterbildungen hinsichtlich mindestens zweier abgefragter Aspekte etwas Nutzliches ab-
gewinnen. Bei fast der Halfte der Befragten sind es sogar mindestens vier Nutzendimensionen (44,6 %). Allerdings
versagten auch 15,1 % aller Befragten allen sechs abgefragten Nutzenaspekten ihre Zustimmung. Angesichts der
Tatsache, dass somit fast jede siebte befragte Person keinen konkreten Nutzen aus der Weiterbildung fiir die Be-
streitung des Arbeitsalltags ziehen konnte, besteht beziiglich des Praxis- und Anwendungsbezugs offenbar durch-
aus ein gewisser Optimierungsbedarf bei der Ausgestaltung der ESF-Geforderten Qualifizierungsangebote.

Abbildung 14: Nutzen der Qualifizierung und innerbetrieblicher Lerntransfer der vermittelten Weiterbildungsinhalte
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Quelle: ISG-Befragung der Teilnehmenden (2017-2020). Mehrfachantworten mdglich.

Bezlglich der einzelnen Items bzw. Nutzeneffekte kdnnen bei der Hinzunahme weiterer Merkmale nur wenige
(systematische) Unterschiede identifiziert werden. Bei Befragten unterschiedlicher Unternehmensgré3en sticht

z. B.bezogen auf den durchschnittlichen Anteil der zustimmenden Antworten hervor, dass die Weiterbildungsteil-
nahme bei Beschéftigten von Kleinst- (58,9 %) und Kleinbetrieben (51,8 %) durchschnittlich mit (etwas) mehr
Nutzeneffekten einhergeht als bei mittleren (49,0 %) und grof3eren Unternehmen (46,7 %). Besonders hoch fallen
die Differenzen zugunsten kleinerer Betriebe bezliglich der Motivationssteigerung aus. Auch die innerbetriebliche
Anwendung der erworbenen Kompetenzen auf typische Arbeitssituationen sowie die systematische und effiziente
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Organisation des Arbeitsalltags wird haufiger von Befragten aus kleineren als aus gré3eren Unternehmen zurtick-
gemeldet, wobei die Unterschiede hier geringer ausfallen und nicht ganz so systematischer Natur sind wie beider
Motivationssteigerung.

Zieht man die Position der Befragten heran, dann zeigt sich, dass die Zustimmung zu den Items in kleinen Schritten
mitdem innerbetrieblichen Verantwortungsumfang steigt. Wahrend sie bei Facharbeitern/innen am geringsten
ausfallt (durchschnittlicher Anteil der Antworten mit Zustimmung: 46,0 %), liegt sie bei mittleren Angestellten
(46,8 %), Fiihrungskraften (49,7 %) und Geschéaftsfiihrern/innen oder Inhabern/innen (58,4 %) jeweils héher. Da-
bei setzen sich allen voran Geschaftsfiihrer/innen oder Inhaber/innen gegeniuiber Befragten anderer Positionen ab.
Eine mogliche Erklarung fir die Ergebnisse kénnte das unterschiedliche, eng mit der Position zusammenhangende
Ausmalf3 an Autonomie und Gestaltungsfreiheitim Arbeitsalltag sein, welches (mit-)entscheidend fiir den Lern-
transfer der erworbenen Kompetenzenin die innerbetriebliche Praxis ist. Bei den befragten Geschéftsfihrern/in-
nen oder Inhaber/innen kommt die oftmals kleinere UnternehmensgrofRe woméglich noch begiinstigend hinzu.

Hinsichtlich der Merkmale , Alter“ und, Geschlecht”lassen sich bei den Nutzenaspekten ebenfalls nur wenige und
geringfiigige Unterschiede ausfindig machen. Der durchschnittliche Anteil der positiven Antworten liegt bei Man-
nern nur marginal héher als bei Frauen (49,5 % versus 48,8 %). Frauen berichteten haufiger als Manner Giber Schwie-
rigkeiten bei der Ubertragung des Gelernten in die Praxis. Auch vertieften Manner die Weiterbildungsinhalte nach
der Qualifizierung etwas haufiger als Frauen. Wiederum gab die Weiterbildungsteilnahme Frauen einen etwas gro-
Reren Motivationsschub als Mannern. Beim Alter stichtim Zusammenhang mit der Motivationsdimension hervor,
dass sich die Weiterbildungsteilnahme bei dlteren, Giber 54-jahrigen Teilnehmenden (56,3 %) deutlich hdufiger moti-
vationssteigernd auswirkt als bei zwischen 25- und 54-J&hrigen (42,1 %) sowie 15- bis 24-Jahrigen (32,6 %). Folg-
lich steigt mit dem Alter auch der Anteil der Befragten, die Giber eine erhdhte Motivation im Nachgang der Qualifi-
zierung berichteten - zwar handelt es sich bei den Befragten ausschlie3lich um weiterbildungsaktive Personen, je-
dochrelativiert dieses Resultat das in der Weiterbildungsliteratur zu findende Argument einer geringeren Lernmoti-
vation bei Alteren. In genau umgekehrter Abstufung zwischen den Altersgruppen verhalten sich die Antwortmuster
bei der anschlieRenden persdnlichen Vertiefung und inter-personellen Weitergabe der vermittelten Weiterbil-
dungsinhalte. Hier erweisen sich die jlingeren Befragten als aktiver als die dlteren Befragten. Rekurriert man beim
Merkmal , Alter” auf den durchschnittlichen Anteil der zustimmenden bzw. positiven Antworten, so ergeben sich
keine systematischen Muster. Bei den 15- bis 24-Jahrigen liegt er am héchsten (56,9 %), es folgen dicht beieinander
liegend die Uber 54-jahrigen (50,5 %) und die zwischen 25- und 54-jahrigen Teilnehmenden (48,6 %).

Dieinterviewten Teilnehmenden berichteten im Rahmen der Fallstudien bis auf eine Person allesamt tiber ein ho-
hes Ausmalf3 an Praxisbezugen und tber Beispiele, die auf die Nitzlichkeit im beruflichen Alltag und die erfolgreiche
Anwendung der vermittelten Inhalte in die betriebliche Praxis hindeuten. Eine interviewte Person berichtete im
Rahmen der Pflegeweiterbildung infolge der vermittelten medizinischen Inhalte ber eine ,bessere Zusammenar-
beit mit Facharzten“. Ferner habe die Weiterbildung dazu beigetragen, ,Symptome besser zuerkennen, wasin der
taglichen Arbeit wichtig sei, daz. B. viele ,,demente Personen Schmerzen nicht auRern“koénnten. Die Teilnahme
habe insgesamt dabei geholfen, der,,bestmdglichen Umsetzung des Lebensabends® Pflegebediirftiger ein Stiick
weit ndher zu kommen. Eine zum Projekt mit Schwerpunkt Personalfiihrung interviewte Person nannte mehrere
Beispiele fur den Nutzen der Weiterbildung im Arbeitsalltag. Eine Videoaufzeichnung des Prasentationsverhaltens
habe z. B. dazu gefiihrt, dass die interviewte Person ,viel Sicherheit“ gewinnen und, viel Angst“abbauen konnte. Da
sie im Arbeitsalltag in personalverantwortlicher Funktion haufig vor vielen Kollegen/innen spreche und moderiere,
habe ihr dies sehr geholfen. Generell wurde dem/der Gespréachspartner/in bewusst, dass Kommunikation und Auf-
treten eine sehr wichtige Rolle spielt. Bezuglich eines anderen Projekts mit Schwerpunkt Personalfiihrung berich-
tete eine interviewte Person von einigen innerbetrieblichen Anpassungsmafnahmen, die aus den Inhalten der Qua-
lifizierung abgeleitet und umgesetzt werden konnten. Die Qualifizierung habe hierflr ,viele Werkzeuge“ vermittelt
(vgl. hierzu auch Abschnitt 6.4.2). Im betriebswirtschaftlichen Projekt berichtete ein/e Gespréchspartner/in davon,
dass nach der Weiterbildungsteilnahme eine ,,Anpassung der Aufgaben-bzw. Tatigkeitsbeschreibung®vorgenom-
men worden sei. Das Thema Innovation und das Management von Ideen werden nun innerhalb der Abteilung durch
seine/ihre Person reprisentiert. Zudem habe die interviewte Person ein ,Papier zur Innovationsplanung® verfasst.
Diein der Weiterbildung vermittelte Perspektive, dass eine Innovation ,.in Zusammenhang mit den Wertschdp-
fungsprozessen®einer Organisation zu setzenist, habe hierbei ebenso sehr geholfen wie der interdisziplinar ange-
legte Zugang zum Thema Innovation. Ferner seien die ,, Inhalte zu Patenten mit dem Beauftragten fur Patente” dis-
kutiert worden. Eine andere interviewte Person berichtete vom hohen Nutzen der Vermittlung von Methoden und
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Kennzahlen zur Analyse und Steuerung von Prozessen, die ihren Niederschlag in innerbetrieblichen Anpassungs-
mafRnahmen gefunden hatten. Zudem seien die Inhalte zur Mitarbeiterfihrung und Gestaltung von Verénderungs-
prozessen (sog.,,Change-Management*) sehr niitzlich fiir den Arbeitsalltag ,.in einem matrix-organisierten Unter-
nehmen®. Dieinterviewte Person habe durch die Qualifizierung hilfreiche Einblicke erhalten, wie manin personal-
verantwortlicher Funktion Kommunikation und Konflikte zwischen ,abteilungsiibergreifenden Projektteams” effi-
Zienter gestaltet bzw. beseitigt oder vermeidet.

Neben dem Lerntransfer lassen sich konkrete Nutzeneffekte ferner daran bemessen, inwiefern sich nach der Wei-
terbildungsteilnahme eine Verbesserung der erwerblichen bzw. beruflichen Situation einstellen konnte. Dieser Aspekt
wurde durch die Abfrage des Langerfristigen Ergebnisindikators abgedeckt, deren Erhebung die Europaische Kommission
flr die Forderperiode 2014-2020 vorsieht. Der Indikator dient der Identifizierung von Veranderungen der Erwerbs-
situation der geforderten Personen zwischen dem Zeitpunkt unmittelbar vor dem Beginn der Férderung und dem
Zeitpunkt sechs Monate nach Ende der Férderung. Fir die Gruppe der Erwerbstétigen ist der Indikator wie folgt
definiert: , Teilnehmer/innen, deren Situation auf dem Arbeitsmarkt sich innerhalb von sechs Monaten nachihrer
Teilnahme verbessert hat.“ Da es ausschlieRlich um Veranderungen der Erwerbssituation von abhangig Beschaftigten
geht, blieben die im Rahmen dieser Evaluation befragten Personen in der Position eines/r Geschéftsfiuhrers/in oder
Inhabers/in fur die Ermittlung des Ergebnisindikatorwerts auRen vor. Zudemist der Terminus ,,Verbesserung”eher
weit gefasst: Nicht lediglich positive Veranderungen im formalen Erwerbsstatus und im zeitlichen Arbeitsumfang -
wie z. B. der Wechsel von einem befristeten Arbeits- in ein unbefristetes Arbeitsverhéltnis oder der Wechsel von
Teilzeit- in Vollzeitbeschéaftigung — werden berticksichtigt, sondern auch andere Aufwertungen im Hinblick auf die
existierende innerbetriebliche Tatigkeit beim Arbeitgeber (wie z. B. mehr Verantwortung, h6herer Tatigkeitsan-
spruch, Beférderung) sind von Interesse.®

Tabelle 5: Léngerfristiger Ergebnisindikator fiir Teilnehmende der Férderaktionen 4.1 und 4.3
Teilnehmer/innen, deren Erwerbs_si_tt_;ation sichinnerhalb Anteil
von sechs Monaten nach der Qualifizierung verbessert hat
insgesamt (n=715) 34,8%
Frauen (n=264) 31,4%
Manner (n=451) 36,8%
15- bis 24-Jahrige (n=41) 53,7%
25- bis 54-Jahrige (n=629) 34,3%
..25- bis 39-Jahrige (n=330) 43,3%
...40- bis 54-Jahrige (n=299) 24.4%
Uber 54-Jahrige (n=45) 24.4%

Quelle: ISG-Befragung der Teilnehmenden (2017-2020). Hinweis: Geschaftsfiihrer/innen und Inhaber/innen wurden hierzu nicht befragt.

Tabelle 5 gibt basierend auf den vier Befragungswellen zwischen 2017 und 2020 einen Uberblick tiber die Ergebnisse
zum Langerfristigen Ergebnisindikator. Insgesamt haben 34,8 % der befragten Teilnehmenden bis zum Zeitpunkt
sechs Monate nach der Qualifizierung eine Aufwertung ihrer Erwerbssituation in mindestens einer der abgefragten
Aspekte erfahren. In absoluten Zahlen sind dies 249 von insgesamt 715 zum Langerfristigen Ergebnisindikator be-
fragten Teilnehmenden. Bei Mannern lag die Quote mit 36,8 % etwas hdher als bei Frauen, fur die sich ein Quoten-
wertin H6he von 31,4 % konstatieren lasst. Beziiglich des Alters lag die Quote bei den 15- bis 24-Jahrigen (53,7 %)
am hdchsten, gefolgt von den 25- bis 39-jahrigen Befragten (43,3 %). Am geringsten féllt sie dagegen mit jeweils
24,4 % bei den 40- bis 54-Jahrigen sowie Uber 54-Jahrigen aus.

Schaut man genauer darauf, um welche Art von Verbesserungen es sich bei den betreffenden Teilnehmenden han-
delte, dann kann festgestellt werden, dass es sich weniger um positive Veranderungen im Erwerbsstatus oder um
gewollte Ausweitungen des zeitlichen Arbeitsumfangs als vielmehr um innerbetriebliche Aufwertungen im Hinblick auf die
Qualifikations- und Verantwortungserfordernisse sowie den Tatigkeitsanspruch handelt. Da - wie vor dem Hintergrund der

8 nsgesamt werden Veranderungen zu sechs Aspekten abgefragt: 1.) Verdnderungen im Erwerbsstatus (z. B. sozialversicherungspflichtige Beschaf-
tigung mit (un-)befristetem Vertrag, geringfiigige Beschéaftigung), 2.) Veranderungenim zeitlichen Mudang der ausgeiibten Tatigkeit (z. B. Teil-/
Vollzeit), 3.) Wechsel von einem Leiharbeits- in ein reguléres Arbeitsverhaltnis, 4.) Ausiibung einer Tatigkeit mit h6herem Qualifikationsanspruch,
5.) Auslibung einer Tatigkeit mit mehr Verantwortung und 6.) Beférderung durch den Arbeitgeber zum Zeitpunkt sechs Monate nach der Teilnahme
an einer ESF-geforderten Qualifizierung.
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Zielgruppe der Forderung zu erwarten gewesen ist —die Mehrheit von 91,3 % aller zum Langerfristigen Ergebnisin-
dikator befragten Teilnahmen bereits vor Eintrittin die ESF-geforderte Weiterbildung in einem unbefristeten sozial-
versicherungspflichtigen Beschaftigungsverhéltnis gewesen sind, ist dieses Ergebnis kaum tberraschend. Bei ledig-
lich zwolf Personen (1,7 %) kann eine positive Veranderung des Erwerbsstatus festgestellt werden, und zwar mehr-
heitlich in der Form, dass sie von einem befristeten in ein unbefristetes sozialversicherungspflichtiges Beschafti-
gungsverhaltnis gewechselt sind. Vier Personen berichteten Uber eine gewollte Ausdehnung der Arbeitszeit und
wechselten von einem Teilzeit- in ein Vollzeitarbeitsverhaltnis. Unter den Befragten befanden sich sieben Leiharbei-
ter/innen, wobei drei von ihnen im Anschluss an die Qualifizierung nicht mehrin einem Leiharbeitsverhaltnis be-
schaftigt gewesenist. Sechs Monate nach der Qualifizierung haben insgesamt 192 befragte Personen Tatigkeiten
mit mehr Verantwortung oder mehr Zustandigkeiten ausgetibt. Dies entspricht knapp einem Viertel aller Befragten
(23,1 %). 159 Personen und somit knapp ein Funftel der Befragten (19,1 %) berichteten ein halbes Jahr nach der
Weiterbildungsteilnahme uber die Ausiibung von Tatigkeiten, die mit héheren Qualifikationsansprichen verbun-
densind. Uber eine Beforderung durch ihren Arbeitgeber berichteten 93 Personen. Dies entspricht etwa jeder/m
siebten hierzu befragten Person (14,3 %). 32 Befragte gaben an, dass sie im Anschluss an die Weiterbildungsteil-
nahme ihren Arbeitgeber gewechselt hatten. Diese Falle wurden nicht nach einer Beforderung beiihrem Arbeitge-
ber befragt und stellen fir sich allein genommen keine Verbesserung dar.

Zu guter Letztlohnt sich bei den insgesamt 249 befragten Teilnehmenden, die Verbesserungen erfahren haben,
noch ein Blick auf die Anzahl der von ihnen berichteten erwerbsbezogenen Aufwertungen. Innerhalb dieser Gruppe
berichteten 37,7 % Uiber genau eine berufliche Verbesserung im Anschluss an die Qualifizierungsteilnahme. Fast
zwei Drittel der Teilnehmenden haben mehr als eine Verbesserung erfahren: 39,0 % der Befragten berichteten tiber
zweiund 23,4 % Uber drei erwerbsrelevante Verbesserungen.

Insgesamt deutet die Befundlage daraufhin, dass sich die ESF-geforderten Weiterbildungen in vielfaltiger Hinsicht
positiv auf die Bestreitung des beruflichen Alltags, das Fahigkeits- und Kompetenzprofil sowie die innerbetriebliche
Position der Teilnehmenden auswirken kénnen.

6.4.2  Ergebnisse und Wirkungen auf organisatorischer Ebene: Beitrag der Qualifizierungen zur Unternehmens-
entwicklung

Gemaf den Forschungsbefunden gilt Weiterbildung als probates Instrument zum gezielten Aufbau von Kompeten-
zen und zur Erh6hung der Motivation bei den Mitarbeitern/innen, womit positive Auswirkungen auf die langerfris-
tige Bindung von Beschéftigten sowie die Steigerung der Produktivitat und Innovationsféhigkeit angenommen wer-
den. Neben Effekten aufindividuelle Teilnehmende kann Weiterbildung somit auch positive Effekte fuir die organi-
satorische Entwicklung der entsendenden Unternehmen haben. Der Einfluss der Qualifizierung auf die Unterneh-
mensentwicklung und die Umsetzung innerbetrieblicher Verdnderungsmaf3nahmen, die mit der Qualifizierung zu-
sammenhangen, kdnnen gemaf der Forderprogrammlogik als Impact-Dimensionen aufgefasst werden, da sich
beide Wirkungsaspekte nicht primér teilnehmerbezogen, sondern tiberwiegend strukturell in den beteiligten Unter-
nehmen niederschlagen. Vor diesem Hintergrund wurden diejenigen Teilnehmenden, die in einer Qualifizierung mit
organisationsgestalterischen Zielen involviert gewesen sind, einerseits zu Nutzenaspekten der Teilnahme fiir wich-
tige Bereiche des Unternehmens und andererseits zur Anregung bzw. Umsetzung von innerbetrieblichen Verénde-
rungen im Anschluss an die Teilnahme befragt. Betont werden muss hierbei, dass die Ergebnisse Eigenbewertungen
durch die Teilnehmenden und keine Fremdbewertungen durch mitarbeiterentsendende Personalverantwortliche
der Unternehmen repréasentieren. Allerdings ist davon auszugehen, dass die Unternehmensperspektive durch den
hohen Anteil an hierzu befragten Geschéftsfihrern/innen, Inhabern/innen und Fuhrungskraften relativ adaquat
eingefangen werden konnte.

Abbildung 15 zeigt, wie die befragten Teilnehmenden den Nutzen der Qualifizierung fir ihr Unternehmen eingeschétzt ha-
ben. Was die Literatur hervorhebt, wird auch durch die Ergebnisse der ISG-Befragung bestétigt: Weiterbildung
wirkt sich positiv auf das Arbeitsklima und die Mitarbeitermotivation aus. Der entsprechenden Aussage stimmten
58,0 % der Befragten ,voll“ oder ,,eher zu. Mit einem etwas groReren Abstand folgen mitann&hernd gleichen Zu-
stimmungswerten die ,,Erhdhung der Wettbewerbsfahigkeit” (42,2 %), die ,Steigerung der Produktivitat“ sowie die
,Reduzierung der Fehlerrate bzw. Verbesserung der Qualitat der Arbeitsergebnisse (jeweils 41,3 %). Fur jeweils
fast ein Drittel der befragten Teilnehmenden leistete die Weiterbildungsteilnahme einen positiven Beitrag zur ,,Si-
cherung von Arbeitsplatzen (32,2 %), zur ,,Verhinderung bzw. Entgegenwirkung von Fachkraftemangel“ (31,3 %)
sowie zur ,Einfihrung bzw. Vermarktung von Innovationen“ (31,0 %). Der relativ niedrig ausfallende Quotenwert
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beider ,Entgegenwirkung von Fachkraftemangel“kann woméglich durch die Eigenbewertung erklart werden - hat-
teninsbesondere Geschaftsfiihrer/innen, Inhaber/innen oder Fihrungskrafte dieses Urteil beziglich einer Qualifi-
zierung eines/r vonihnen entsendeten Mitarbeiters/in gefallt, dann lage der Quotenwert ggf. hdher. Auchim Rah-
men des Fallstudieninterviews mit einem Unternehmensvertreter klang an, dass Weiterbildungen in den letzten
Jahrenimmer starker als ,,Personalentwicklungsinstrument”eingesetzt worden seien und dem ,gezielten Aufbau
von Fiihrungskraften“ dienten. Auch ein/e interviewte/r Teilnehmer/in berichtete im Kontext der Kurszusammen-
setzung und Austauschmaglichkeiten, dass viele Personen vonihren Arbeitgebern zwecks gezielten Aufbaus zu
FlUhrungskraften in die Weiterbildung entsendet worden seien.

Abbildung 15: Nutzen der Qualifizierung aus Unternehmensperspektive

Verbesserung des Arbeitsklimas / der

0,
Mitarbeitermotivation (n=357) 58,0% Lol Lozt

Erhéhung der Wettbewerbsféahigkeit (n=339) 42 2% 33,3% 24,5%

Reduzierung der Fehlerrate / Verbesserung der Qualitat

0, (1) 0,
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Steigerung der Produktivitat (n=332) 41,3% 31,9% 26,8%
Sicherung von Arbeitsplatzen (n=320) 32,2% 34,4% 33,4%
Verhinderung / Entgegenwirkung von Fachkréiftenlangel 31.3% 32.5% 36,3%
(n=320)
Einflhrung / Vermarktung von Innovationen (n=310) 39,0%
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Quelle: ISG-Befragung der Teilnehmenden (2017-2020).

Auch hier ist eine kombinatorische Betrachtung aufschlussreich, um ein genaueres Bild tiber die (Mindest-)Anzahl der
von den Befragten angegebenen ,Impact-Bereiche* (mit Zustimmung) zu gewinnen. 26,7 % der Befragten sahen
furihren Betrieb keinen der abgefragten Wirkungseffekte als gegeben an, d. h. sie stimmten keinem einzigen Aspekt
(eher) zu. Demgegenuber berichteten mit einem Anteil in Hohe von 73,3 % nahezu drei Viertel der Befragten tiber
mindestens einen betrieblichen Wirkungseffekt. Fiir 12,6 % beschréankte sich die positive Wirkung auf genau einen
Unternehmensbereich. Rund sechs von zehn Befragte (60,6 %) sahen mindestens zwei positive Verdnderungen in
ihrem Unternehmen. Fir nahezu ein Drittel der Befragten (29,2 %) hatte die Qualifizierung sogar positive Effekte
auf mindestens vier verschiedene Unternehmensbereiche. Hinsichtlich der Unternehmensgrof3e und innerbetrieb-
lichen Position lassen sich keine systematischen Unterschiede identifizieren.

Insbesondere im Falle von Qualifizierungen mit organisationsgestalterischen Zielsetzungenist es denkbar, dass die
Teilnehmenden im Nachgang organisatorische Verénderungsmafinahmen inihrem Unternehmen anregen bzw. umset-
zen konnten. Daher wurde den betreffenden Teilnehmenden eine einschlagige Frage gestellt. Abbildung 16 illustriert
die entsprechende Antwortverteilung, wobei dieses Mal wegen der vielen Nennungen auch die Kategorie , keine
Angabe moglich® mitberiicksichtigt wordenist. Etwas mehr als ein Drittel der Befragten (36,1 %) bejahten die
Frage und berichteten dementsprechend Uiber bereitsinnerbetrieblich implementierte Veranderungsmafnahmen.
Am hdchsten lag die Umsetzungsrate bei Unternehmen mit einer Beschaftigtenzahl zwischen 50 und 249 (43,0 %),
gefolgt von Unternehmen mit 250 bis 499 Mitarbeiter/innen (40,4 %). Am niedrigsten fiel sie in Unternehmen mit
500 oder mehr Beschéftigten aus (28,0 %). Wenig tiberraschend féllt die Umsetzungsquote beziiglich der Position
bei Geschéftsfihrern/innen und Inhabern/innenam héchsten aus (51,1 %), gefolgt von Fuhrungskréften (37,6 %).
Am geringsten liegt sie bei Facharbeitern/innen (15,8 %). Bei mittleren Angestellten betragt die Umsetzungsrate
30,6 %. Das Antwortmuster kann zum Teil dadurch erklart werden, dass gerade bei kleineren Unternehmen viele
Geschaftsfihrer/innen oder Inhaber/innen unter den Befragten gewesen sind. Sie sind naturgemaf in besonderer
Weise dazu inder Lage, organisatorische Veréanderungen vorzunehmen. Etwa ein weiteres Viertel der Befragten



Ergebnisse der Erhebungen

(25,9 %) gab an, dass zwar noch keine konkreten Mal3nahmen umgesetzt worden seien, eine Implementation zu-
kunftig aber geplant sei. 14,5 % vermeldeten dagegen, dass eine Umsetzung von Verédnderungsmaf3nahmen weder
vollzogen worden noch zukiinftig geplant sei. Die verbleibenden 23,5 % der Befragten konnten zur entsprechenden
Frage keine Antwort geben.

Abbildung 16: Organisatorische Verénderungsmafnahmen nach der Weiterbildungsteilnahme

Organisatorische Veranderungsmaf3nahmenwurden _ 36.1%
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Quelle: ISG-Befragung der Teilnehmenden (2017-2020); n=413.

Die insgesamt 149 Befragten, deren Unternehmen zum Zeitpunkt der Befragung bereits umsetzungsaktiv gewesen
sind, wurden zusétzlich um eine kurze Beschreibung der Verédnderungsmaf3nahmen gebeten. 73,2 % der betreffen-
den Personen (n=109) machten hiervon Gebrauch. Die Antworten kdnnen wie folgt kategorisiert werden: Entspre-
chend ihrer hohen Bedeutung bei den Weiterbildungsinhalten haben Veranderungsmaf3nahmen auf dem Feld ,,Per-
sonalfiihrung und -management sowie interne Kommunikation“ die gro3te Relevanz. 43,1 % der Nennungen entfal-
len hierauf. Haufig wurde (iber die Einfihrung von ,regel- bzw. turnusméRigen Mitarbeitergesprachen und Mee-
tings“mit dem Ziel einer klareren Personalfiihrung, einer Verbesserung der Kommunikationsablaufe oder eines
starkeren Erfahrungsaustauschs berichtet. Danebenwurden z. B. die ,,Einbindung von Leitungsebenen®, ,Verbesse-
rungenin den Beurteilungsgesprachen®, die, Weiterentwicklung der Mitarbeiterfiihrung und -motivation, die ,,Um-
gestaltung der Stellenanzeigen®, die ,,Systematisierung von Vorstellungsgesprachen®, die ,Verbesserung des Ar-
beitgebermarketings und der Ausbildung” sowie ,,Prozessanalysenin der Personalabteilung“genannt. 11,9 % der
Antworten entfallen auf organisatorische Veranderungenim ,Projektmanagement®, wozu z. B. die ,,Einflihrung von
agilen Methoden® zihlt. Eine weitere Antwortkategorie umfasst Nennungen rund um das ,,Betriebliche Gesund-
heitsmanagement”. 10,1 % aller Antworten lassen sich diesem Feld zuordnen. In der Regel nannten die Befragten
hierbei die Einfuhrung eines neuen oder die Optimierung eines bestehenden Gesundheitsmanagementsystems.
Spezifischer fihrten die Befragten in diesem Kontext z. B. die ,Anpassung von Arbeitsplatzen unter der Ber(icksich-
tigung der Arbeitssicherheit®, eine ,Gefdhrdungsbeurteilung zur psychischen Gesundheit“ oder den ,,Aufbau einer
Alterspyramide der derzeitigen Mitarbeiter/innen® an. Weitere VeranderungsmaRnahmen wurdenin den Feldern
,Vertrieb und Customer Relationship Management (CRM)“ (5,5 %), ,Innovationsmanagement” (4,6 %) und ,Qua-
litditsmanagement” (2,8 %). Die verbleibenden 22,0 % der Antworten lassen sich nicht eindeutig kategorisch zu-
sammenfassen und betreffen Optimierungen weiterer betrieblicher Bereiche wie z. B. eine Verbesserung der IT-
Netzwerkadministration oder der Internetprasenz sowie eine Steigerung der Energieeffizienz. Der Auszug der ge-
nannten MalRnahmen zeigt, dass die ESF-geforderten Weiterbildungen in den betreffenden Unternehmen einen
bunten Strauf3 aninnerbetrieblichen Veranderungen angeregt haben - wie oben bereits berichtet wordenist, trifft
dies vor allem auf kleinere Unternehmen und weniger auf GroBunternehmen zu.

Beideninsgesamt 167 Befragten, bei denenim Unternehmen (bisher noch) keine Mal3nahmen umgesetzt worden
sind, wurden die Griinde hierfir erfragt. Die betreffenden Personen konnten hierbei Mehrfachantworten auswah-
len. 43,7 % der befragten Personen gaben an, dass die ,organisatorischen Voraussetzungen (noch) nicht erfullt*
gewesen seien. Etwas mehr als ein Drittel der betreffenden Teilnehmenden berichtete, dass innerbetriebliche Ver-
anderungen kein explizites Ziel gewesen ist, welches mit der Teilnahme an der Qualifizierung verbunden worden ist
(37,7 %).Rund ein Viertel der Befragten fuhrte die ,,mangelnde Unterstiitzung von Vorgesetzten“als Grund fiir
(noch) nicht angeregte bzw. umgesetzte MaRnahmen an (25,1 %). ,Fehlende finanzielle Mittel“ stellten sich als
Hemmfaktor bei 16,8 % der befragten Teilnehmenden heraus. Jeweils rund jede/r neunte befragte Person gab an,
dass ,zugrofie Vorbehalte unter den Beschaftigten” der Umsetzung von Mafdnahmen (bisher) im Weg gestanden
hatten (10,8 %). Uber eine ,mangelnde Unterstiitzung von Kollegen/innen“ berichteten 7,8 %, fiir genauso viele
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Befragte hat der Qualifikationsumfang nicht ausgereicht, um die ,angedachten Veranderungen tatsachlich umzu-
setzen.“ Zu guter Letzt gaben 4,8 % zu verstehen, dass sich die ,angedachten Verdanderungen im Nachhinein als un-
notig“ herausgestellt hatten.

Die in den Fallstudieninterviews gewonnenen Informationen geben die Ergebnisse der standardisierten Befragung
gutwieder. So berichteten die Gesprachspartner/innen, die an Qualifizierungsprojekten mit organisationsgestalte-
rischen Zielsetzungen teilnahmen, sowohl von bereits umgesetzten Malnahmen als auch von Hiirden, die der An-
regung von innerbetrieblichen Verdnderungen (bisher) entgegengestanden hatten. Eine interviewte Person berich-
tete davon, dassim Anschluss an die Qualifizierung eine ,,Bedarfsidentifizierung mittels einer Altersstrukturana-
lyse®, eine ,,Mitarbeiterbefragung zur Gesundheit am Arbeitsplatz®“ und einthemenbezogener , Arbeitskreis“ mit
Einbezug der Geschéftsfiihrung gegriindet worden sei. Zudem werde an einem ,,Konzept zur Nachwuchsgewin-
nung“gearbeitet. Die ,vorausschauende Betrachtung®, wie Mitarbeiter/innen entlang unterschiedlicher Alters-
gruppeninihren Tatigkeiten entlastet werden kdnnen, erhalte zudem mehr Aufmerksamkeit. Ziel sei es, die erarbei-
teten Konzepte standortibergreifend zu kommunizieren und anzuwenden. Allerdings gebe es seit einem kiirzlich
vollzogenen personellen Wechsel in der Geschaftsfiihrung deutlich weniger Unterstiitzung fir die eingeleiteten
Veranderungsprozesse. Die offenbar sehr wichtige Rolle der Unterstiitzung der Vorgesetzten bei der Ideenumset-
zung kam auch in einem Gespréach zum betriebswirtschaftlich-orientierten Projekt zum Ausdruck. Zwar wurden
nach Auskunft des Gesprachspartners erste innerbetriebliche MalRnahmen getroffen, um das Management von
Innovationen systematischer anzugehen, jedoch ware es schwierig, gewisse Inhalte weiterzugeben und in konkrete
Mafdnahmen zugiefien, da , Konflikte“ erzeugt werden kénnten. Man miisse auf ,Sensibilitaten“ von Kollegen/in-
nenund Vorgesetzten achten. In den anderen Gesprachen wurde dieser Aspekt — zumindest implizit - ebenfalls an-
gedeutet. Eine andere interviewte Person betonte, dass der wesentliche Anreiz zur Weiterbildungsteilnahme in ei-
ner systematischeren Gestaltung des Innovationsprozesses im eigenen Betrieb gewesen sei. Die diesbezuglich ver-
mittelten Werkzeuge und Methoden hatten bereits Eingang in die betriebliche Organisation gefunden. Z. B. wurde
dieim Kurs vermittelte , TRIZ-“bzw. , TIPS-Methode" (, Theory of Inventive Problem Solving®) in einem internen
»Workshop“im Betrieb vorgestellt. Man sei konkret damit befasst, ,bei einem der wichtigsten Produkte” mithilfe
der Werkzeuge ,neue Ideen hereinzubringen oder Vereinfachungen und Verbesserungen herbeizufihren®. Ferner
habe die Qualifizierung dazu beigetragen, innerbetriebliche Prozessanalysen und Machbarkeitsstudien qualitativ
besser durchfiihren zu kdnnen. Aus Sicht des interviewten Unternehmensvertreters, der einen Mitarbeiter entsen-
det hat, stellteninnerbetriebliche Veranderungen im Anschluss an die Qualifizierungsteilnahme des betreffenden
Mitarbeiters zwar kein explizites Ziel dar, allerdings habe manim ,Unternehmen tiberhaupt nichts dagegen, wenn
sich durch neuen Input etwas verandert®. Eine interviewte Person zu einem Projekt mit Themenschwerpunkt ,Per-
sonalflihrung®berichtete nicht Uber eigens angeregte innerbetriebliche Mafénahmenim Nachgang der Weiterbil-
dungsteilnahme. Obgleich mit Personalverantwortung ausgestattet, seien eigeninitiativ keine organisatorischen
Veranderungen angeregt worden. Daflr sei das Unternehmen als Grofskonzern einfach ,,zu grof3“. Solche Anstofde
unterldgen ,klaren Zustandigkeiten“und kdmen primar von zentraler Stelle. Allerdings habe man die erworbenen
Erfahrungenim Team weitergegeben. Der Nutzen der Weiterbildungsteilnahme driickte sich in diesem Fall somit
primér durch die Festigung bzw. Erweiterung individueller Fahigkeiten und Kompetenzen aus.

Insgesamt fallen die beobachtbaren Zustimmungswerte zu betrieblichen Wirkungsaspekten sowie das Ausmaf an
umgesetzten organisatorischen Veranderungsmafnahmen befriedigend aus. Die ESF-geférderten Qualifizierungs-
angebote kdnnen demnach auch positive Beitrédge zur Unternehmensentwicklung leisten. Bei der Einordnung der
Ergebnisse muss aber beriicksichtigt werden, dass die zum Tragen kommenden Nutzen- bzw. Wirkungsmechanis-
men auf der betriebsorganisatorischen Ebene gro3tenteils auRerhalb des direkten Einflussbereichs der Férderung
liegen. Wenngleich die insgesamt eher hohe Qualitat sowie der oftmals hinreichend gegebene Praxis- und Anwen-
dungsbezug organisationsgestalterischer Angebote wichtige Faktoren sind, wird der Impactin noch groRerem Aus-
malf3 durch die existierenden innerbetrieblichen Rahmenbedingungen (wie z. B. Weiterbildungserfahrung, Organi-
sationskultur, Unterstitzung durch Vorgesetzte oder das Kollegium) der beteiligten Unternehmen beeinflusst.
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/. Fazit und Empfehlungen

Entsprechend der Férderprogrammlogik ist es Ziel der Férderaktionen 4.1 und 4.3, die Beschaftigungs- und Anpas-
sungsféahigkeit von Erwerbstatigen und Unternehmen anhand der finanziellen Unterstiitzung von Qualifizierungs-
angeboten zu erh6hen. Durch die Teilnahme an ESF-geforderten Weiterbildungen sollen Erwerbstétige sowohl in
ihrenindividuellen Kompetenzen und Fahigkeiten als auch inihren organisationsgestalterischen Wissensbestanden
gestarkt werden. Ferner sollin den involvierten Unternehmen tiber die Umsetzung von MafRnahmen, die mitden
ESF-geftrderten Qualifizierungsangebote in Zusammenhang stehen, der Auf- oder Ausbau von Organisations-
strukturen und Managementsystemen (z. B. fur die Arbeitsorganisation oder Personalentwicklung sowie fiir das
betriebliche Gesundheits-, Demografie- oder Innovationsmanagement) unterstiitzt werden. Entlang dieser Wir-
kungsmechanismen soll die Férderung einen Beitrag dazu leisten, dass Erwerbstétige und Unternehmen den fort-
wahrenden strukturellen und technologischen Wandel positiv gestalten kdnnen. In diesem Kontext wird der berufli-
chen Quialifizierung eine immer gré3ere Relevanz zugeschrieben. Der vorliegende Evaluationsbericht diente dazu,
eine abschlieRende Bewertung der Umsetzung sowie der Nutzen- und Wirkungseffekte der Férderung vorzuneh-
men. Die Resultate des Zwischenberichts aus demJahr 2017 (ISG 2017) wurden hierfir um Daten dreier weiterer
Befragungswellen erweitert, so dass die hier présentierten Ergebnisse auf einer breiteren und aussagekréaftigeren
Basis beruhen. Letztlich kbnnen viele der bereits in der Zwischenberichterstattung hervorgebrachten Resultate
bekraftigt werden. Dementsprechend weicht das Fazit auch nicht nennenswert von der damaligen Situation ab.
Nachfolgend werden die zentralen Ergebnisse der Evaluation zusammengefasst. Die Darstellung orientiert sich
dabei gré3tenteils an den wesentlichen Ebenen der Férderprogrammlogik und nimmt dementsprechend sowohl
Einordnungen umsetzungsrelevanter (insbesondere MaRnahmen- und Output-Ebene) als auch Einordnungen nutzen-
und wirkungsrelevanter Dimensionen (vor allem Outcome- und Impact-Ebene) vor. Darauf basierend werden Optio-
nen fur die zukunftige Ausgestaltung ESF-geférderter Weitebildungsangebote in Bayern formuliert.

Reslimee der zentralen Evaluationsergebnisse

Die Outputzahlen der Forderaktionen 4.1 und 4.3 bleiben deutlich hinter den Erwartungen zuriick. Zwischen 2015
und Ende 2020 konnten rund 4.700 Personen erreicht werden. Damit liegt der Umsetzungsstand bei 64,4 %. Seit
2017 lassen sich auf der Angebots- und Nachfrageseite der Férderung keine nennenswerten Impulse mehr be-
obachten, d. h. sowohl die Zahl der ESF-geforderten Qualifizierungsangebote als auch die Zahl der darin einmin-
denden Teilnehmenden bewegen sich seither auf einem relativ konstanten und eher niedrigen Niveau. Bekannt ist,
dassimJahr 2020 aufgrund der Corona-Pandemie viele Weiterbildungen nicht ordnungsgemar durchgefuhrt wer-
den konnten und digitale Formate lediglich einen Teil des Einbruchs auf dem Weiterbildungsmarkt kompensieren
konnten. Diese Entwicklungen durften auch die Umsetzung der Forderaktionen 4.1 und 4.3 beeintrachtigt haben.
Obdie anlésslich der Corona-Pandemie vorgenommenen Anpassungen der Frderbedingungen zu einer Dynami-
sierung fuhren kann, lsst sich auf Basis des vorliegenden Datenstands noch nicht beantworten und wahrscheinlich
erstim Laufe desJahres 2021 abschéatzen. Losgeldst von der Corona-Pandemie kdnnten die férderadministrativen
Rahmenbedingungen eine mogliche Erklarung fiir die insgesamt eher geringe Dynamik auf der Angebotsseite der
Forderung liefern. So erfolgt eine Auszahlung der ESF-Mittel an die Projekttrager nach dem derzeit geltenden Er-
stattungsprinzip z. B. erst nach Vorlage und Priifung der gezahlten Ausgaben bzw. der angewendeten Pauschalen.
Die moglicherweise hierdurch bedingte Unsicherheit bei der Planung und Kalkulation hat ggf. dazu beigetragen,
dass sich die Projekttrager mit einer Beteiligung an ESF-Projekten zuriickhielten oder dass sie ihre Mitwirkung un-
terhalb des urspriinglich angedachten Niveaus beschrénkt haben. Verstarkt worden sein kénnte die abwartende
Haltung der Projekttrager zusatzlich noch durch den recht hohen Verwaltungs- und Dokumentationsaufwand, Uiber
den alle interviewten Projektleitungen mehr oder weniger kritisch berichtet haben. Nicht ausgeschlossen werden
kann daher, dass einige Zuwendungsempféanger aufgrund von Kosten-Nutzen-Abwéagungen von einem (umfangrei-
cheren) Angebot mit finanzieller Unterstiitzung des ESF abgesehen haben. Die Frage, ob die bereits abgeschlosse-
nen oder derzeit laufenden Angebote der Projekttrager eine zu geringe Marktrelevanz und Passungsféhigkeit mit
den Bedurfnissen der Nachfrager hatten, kann nicht abschlieBend beantwortet werden, da die Erhebungen aus-
schlief3lich das - Uiberwiegend positiv ausfallende — Meinungsbild der letztlich begiinstigten Teilnehmenden (und
Unternehmen) wiedergibt und damit keine Anhaltspunkte fir die Nichtbeteiligung von Unternehmen und ihren
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Beschaftigten liefern. Zumindest die thematische Vielfalt sowie die Uberwiegend positiv bewertete Umsetzungs-
weise und Qualitat der Weiterbildungen sprechen jedoch gegen diese These. Ggf. fehlt es dem ESF-geférderten
Qualifizierungsangebot an einer flichendeckenden Sichtbarkeit und Bekanntheit unter potenziellen Nachfragern
und den Akquise-Tatigkeiten der Projekttrager an einer hinreichenden Effektivitat oder Reichweite,um z. B. auch
zu Unternehmen und Beschaftigten au3erhalb ihrer wohldefinierten Netzwerke vordringen zu kdnnen. Auch haben
die Ergebnisse zu den Einmundungswegen gezeigt, dass Multiplikatoren (wie z. B. Kammern) nur eine geringe Rolle
bei der Aufmerksamkeitserzeugung spielten.

Zwar resultieren aus den Férdermodalitidten der Aktionen 4.1 und 4.3 keine gruppenspezifischen Vorgaben, nichts-
destotrotz fordert das OP eine hinreichende Berticksichtigung von Alteren und Geringqualifizierten als nachweis-
lich weiterbildungsferne Personengruppen sowie einen insgesamt eher ausgewogenen Teilnehmendenpool. Die Zahl
der diesen spezifischen Gruppen angehérenden Teilnehmenden in ESF-geforderten Qualifizierungsmafnahmen
fallt allerdings sehr niedrig aus. Lediglich 6,6 % aller Geforderten waren dlter als 54 Jahre, nur 17,7 % aller Teilneh-
menden hatten das 49. Lebensjahr tiberschritten. Derim OP festgelegte, gruppenspezifische Zielwertin Hohe von
537 Uber 54-jahrigen Teilnehmenden kann voraussichtlich nicht mehr erreicht werden. Der Umsetzungsstand liegt
zum Berichtszeitpunkt bei 58 %. Auch die Quote erreichter Uber 49-jahriger Personen fallt bei einer Einordnungin
den soziobkonomischen Kontext niedrig aus, da die Weiterbildungsquote der tiber 49-Jahrigen 2015 bayernwert
bei 25 % lag. Geringqualifizierte profitierten von den ESF-geforderten Weiterbildungen noch weniger als Altere. So
befanden sich unter den Teilnehmenden nur 6,2 % mit einem Bildungsniveau, das,,ISCED 1 und 2“ entspricht. Nur
sehrwenige Teilnehmende hatten keinen Schul- oder Berufsabschluss. Die Giberwiegende Mehrheit der erreichten
Erwerbstétigen war sowohl schulisch als auch beruflich relativ gut qualifiziert. Die Auswertungen der Befragungs-
daten zeigten zudem, dass es sich bei den Teilnehmenden Uiberwiegend um ohnehin weiterbildungsaktive und -er-
fahrene Personen (und Unternehmen) handelte. Entgegen der Zielsetzungen konnte die ESF-F6rderung die ver-
breitete Benachteiligung bestimmter Personengruppen bei der Weiterbildungspartizipation nicht aufweichen.

Neben den wissenschaftlichen Argumenten fur die vergleichsweise niedrige Weiterbildungspartizipation der be-
treffenden Personengruppen (z. B. ,Matthaus-Prinzip“, geringere Lernbereitschaft und/oder -fahigkeit, ungtinsti-
ges Kosten-Nutzen-Verhaltnis, mangelnde Amortisation der Kosten) lassen sich beziiglich der ESF-Foérderung zwei
potenzielle Erklarungsfaktoren anflihren: Zum einen kann die marginale Beruicksichtigung von Geringqualifizierten —
wie bei Alteren - méglicherweise durch Férderkonkurrenzen (z. B.,,Qualifizierungschancengesetz” und die darin
aufgegangene ,WeGebAU“-Forderung) erklart werden. Im Kontext der bestehenden Forderlandschaftist die ESF-
Forderung eher als ergdnzendes und nicht als dominierendes Angebot fur diese Gruppen zu sehen. Zum anderen
passte die Ausrichtung der meisten Qualifizierungsangebote schlichtweg nicht zu den Bedurfnissen geringqualifi-
zierter Personen und zu den (zumeist eher verhaltenen) Karriereaspirationen alterer Beschéftigter. So richtete sich
eine Vielzahl der Qualifizierungsangebote an Erwerbstatige in Leitungs-, Fihrungs- und Personalverantwortungs-
funktionen. Inhaltlich legten viele Projekte ihre Schwerpunkte auf betriebswirtschaftliche Themen oder auf eng an-
grenzende Bereiche des Personalwesens und der Arbeitsorganisation. Die involvierten Unternehmen fragten die
ESF-geforderten Qualifizierungen korrespondierend hierzu vor allem fur die (Weiter-)Entwicklung von Manage-
ment- und Fihrungskompetenzen bei den entsendeten Mitarbeitern/innen oder den Auf- oder Ausbau von inter-
nen Managementsystemen nach - Ziele, die wohl bemerkt explizitim Forderaufruf beriicksichtigt werden. Auf der
Angebotsseite mangelte es den ESF-geforderten Qualifizierungen an MaRnahmen mit spezifischerem Zuschnitt
auf geringqualifizierte (und éltere) Erwerbstéatige. Diese Feststellung trifftin abgemilderter Form auch fiir mittlere
Angestellte und Fachkréafte zu, deren Beteiligung vergleichsweise ebenfalls eher niedrig ausgefallen ist. Das mit
ESF-Mitteln bisher zustande gekommene Gesamtangebot fallt letztlich beziglich unterschiedlicher Erwerbstati-
gengruppen zu einseitig aus, zumal die Wissenschaft vor dem Hintergrund struktureller und technologischer Wand-
lungsprozesse gerade bei Fachkraften, mittleren Angestellten und gering qualifizierten Beschaftigten die héchsten
Weiterbildungsbedarfe bzw. -notwendigkeiten vermutet. Als angebotsseitige, tragerbasierte Forderung hatte zu-
mindest der Anspruch einer ausgewogenen Teilnehmendenbasis besser eingeldst werden sollen.

Optimierungsbedarf besteht auch bei der Zielgenauigkeit der zu adressierenden Unternehmen. Vor dem Hintergrund
der prinzipiellen Offenheit der Férderung bewegte sich der KMU-Anteil unter den entsendenden Unternehmen mit
68,4 % (ESF-Unternehmensdatenreport 591) bzw. 51,3 % (ISG-Befragung). Die Anteilswerte sind nicht zufrieden-
stellend, da die ESF-Férderung vorwiegend als Nachteilsausgleich fiir kleinere und somit zumeist ressourcenarmere
Unternehmen angelegtist und die KMU-Quote in der vergangenen Férderperiode noch deutlich hdher lag (87 %).
Im Rahmen der zukiinftigen Weiterbildungsférderung gilt es daher, KMU wieder stérker zu adressieren. Losgel6st
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von der Unternehmensgrof3e weisen die Befragungsergebnisse darauf hin, dass korrespondierend zu den Teilneh-
menden Uberwiegend solche Unternehmen erreicht worden sind, die bereits vor der Teilnahme an der ESF-Qualifi-
zierung aktiv in Weiterbildung eingebunden gewesen sind. Die ESF-Forderung scheint somit vor allem in puncto der
Weiterbildungsbeteiligungsfrequenz einen Mehrwert fiir Erwerbstatige und Unternehmen zu schaffen, wahrend
hingegen nicht oder nur wenig weiterbildungsaktive Betriebe und Beschaftigte kaum von der ESF-Férderung profi-
tiert haben. Mitnahmeeffekte konnen daher auf Seite der beteiligten Unternehmen nicht ausgeschlossen werden.

Blickt man auf die MaRnahmen-Ebene, so fallen die Resultate beziiglich der behandelten Themen und Inhalte, der Orga-
nisationsweise sowie der Qualitat der ESF-geforderten Weiterbildungen Gberwiegend positiv aus. Die Weiterbildungs-
angebote zeichneten sich durch eine relativ grof3e Vielfalt an Inhalten und Themen aus. Der Erwerb von personalbe-
zogenen, betriebswirtschaftlichen (z. B. in Marketing und Vertrieb, Controlling) und informationstechnischen Fa-
higkeiten und Kompetenzen sowie das Wissen tiber Methoden, Instrumente und Managementansatze fur die Ge-
staltung oder Veranderung von Prozessen - insbesondere die Arbeitsorganisation und das Personalmanagement
(inklusive Personalfiihrungs- und Kommunikationsfahigkeiten), aber auch das Projektmanagement sowie den Um-
gang mit Konflikt- oder Krisensituationen betreffend - hatten dabei die gré3te Relevanz. Die Organisationsweise
der Weiterbildungen verlief primar prasenzbasiert, nur in knapp einem Fiinftel der Falle wurde auf,,Blended Learn-
ing“ gesetzt. Der Grof3teil der Befragten wurde infinanzieller und/oder zeitlicher Hinsicht durch den Arbeitgeber
bei der Weiterbildungsteilnahme unterstitzt. Sowohl in den Interviews als auch in den vier Wellen der standardi-
sierten Online-Befragung zeigten sich die Teilnehmenden mit vielen umsetzungsrelevanten Dimensionen der Qua-
lifizierungsangebote zufrieden. Bei allen positiv formulierten Bewertungsaspekten lag die durchschnittliche Zustim-
mung bei 77,1 %. Besonders zufrieden waren die Befragten dabei mit dem Ausmalf3 an Interaktivitat und mit der
Fachkompetenz der Referenten/innen. Auch inhaltlich-konzeptionelle und organisatorische Aspekte der Weiterbil-
dungen wurden von einer grof3en Mehrheit positiv gesehen. Ferner zeichneten sich die Qualifizierungsangebote
bezuglich ihrer vermittelten Inhalte durch eine angemessene Balance zwischen Uiberbetrieblicher Verwertbarkeit
und konkreterinnerbetrieblicher Anwendbarkeit aus. Fir fast alle Befragten war die unternehmens- oder gar bran-
chenubergreifende Verwertbarkeit des vermittelten Wissens gegeben (98,5 %). Wiederum rund die Halfte der be-
fragten Teilnehmenden sah das Eingehen auf unternehmens- oder branchenspezifische Sachverhalte als erfilit an.
Wie vorgesehen unterstutzt die ESF-Forderung damitin erster Linie die Vermittlung allgemein verwertbaren und
nicht den Aufbau firmenspezifischen Humankapitals. Nahezu drei Viertel aller Befragten hat die Weiterbildungsteil-
nahme weitergebracht (73,6 %). Einige Befragte waren diesbezliglich jedoch auch unentschlossen (,teils/teils":
13,3 %) oder gaben zu verstehen, dass sie die Qualifizierung (eher) nicht weitergebracht hatte (13,1 %). Eine (teil-
weise) skeptische Haltung kann demnach bei rund einem Viertel der Befragten konstatiert werden. Trotz des weit-
gehend positiven Gesamtbildes ergibt sich also auch ein gewisser Optimierungsbedarf bei der Ausgestaltung der
Qualifizierungsangebote — Anknupfungspunkte ergeben sich gemal den Befragungsergebnissen vor allem beiden
Lehrmaterialien, der Verdeutlichung der Qualifizierungsziele sowie der Praxisndhe der vermittelten Inhalte. Relativ
konsistent zu den genannten Antwortmustern verhalt sich letztlich die abschlieRende Gesamtbewertung der Qua-
lifizierungsangebote durch die Teilnehmenden. So belduft sich der Anteil mit (iberwiegend oder voll und ganz) er-
fullten Erwartungen auf 82,2 %. 13,3 % sahenihre Erwartungen lediglich ,teilweise“ als erfiillt an. Nur bei 4,5 % bzw.
bei etwa jeder 22. befragten Person konnten die Erwartungen dagegen (iberwiegend oder ganz und gar) nichter-
fallt werden. Folglich erwies sich die Teilnahme an einer ESF-geforderten Qualifizierung nur fiir u3erst wenige
Ausnahmefalle als summa summarum nicht lohnenswerte Investition. Hinsichtlich der wichtigsten Bewertungen
lassen sich keine relevanten Unterschiede zwischen den Geschlechtern oder anderen relevanten Merkmalen fest-
stellen. Bezuglich der Durchfuhrung der ESF-geférderten QualifizierungsmalRnahmenist es letztlich auch positiv
einzuordnen, dass nur 1,5 % der Befragten von einem Abbruch der Qualifizierung berichtet haben. Gemar ESF-Mo-
nitoringdaten fallt die Abbruchquote mit 2,3 % &hnlich niedrig aus.

Wendet man sich der Outcome- und Impact-Ebene und somit den Nutzenaspekten und Wirkungseffekten der Forde-
rung zu, so fallt das Resiimee ebenfalls weitestgehend positiv aus. Dies gilt sowohl fiir die individuelle Ebene der Teilneh-
menden als auch fiir die organisatorische Ebene der mitarbeiterentsendenden Unternehmen.

Aufder individuellen Ebene wurden z. B. der Qualifizierungserfolg, der Fahigkeits- und Kompetenzzuwachs, der Lern-
transfer in den Arbeitsalltag sowie die beruflichen Veranderungen im Anschluss an die Weiterbildungsteilnahme in
den Blick genommen. Der Zielwert des Ergebnisindikators konnte bezogen auf die Teilnehmenden in den Férderak-
tionen 4.1 und 4.3 weit Ubertroffen werden: Bisher haben acht von zehn Erwerbstéatige eine Qualifizierung erfolg-
reich durchlaufen und eine Qualifizierung erlangt. Die Erfolgsquote betragt 79,9 % und lag damit knapp zehn Pro-
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zentpunkte Uber der Zielvorgabe des Ergebnisindikators (Quote: mindestens 70 %). Im Rahmen der Online-Erhe-
bungen berichteten 91,1 % aller Befragten tiber die Ausstellung einer Bescheinigung bzw. eines Zertifikats des An-
bieters oder einer anderen Institution im Anschluss an die Qualifizierung.® Neben der quantitativen Komponente
der Anzahl qualifizierter Erwerbstatiger interessierte im Rahmen der Evaluation vor allem auch die qualitative Kom-
ponente der ESF-geforderten QualifizierungsmalRnahmen. Die Ergebnisse zur konkreten Anwendung der erworbe-
nen Fahigkeiten und Kompetenzen deuten darauf hin, dass den Teilnehmenden der Lerntransfer in die betriebliche
Praxis mehrheitlich auch tatséchlich erfolgreich gelungenist. Aus Sicht von deutlich mehr als der Hélfte aller Befrag-
ten (58,6 %) lieRRen sich die erworbenen Kompetenzen haufig auf typische Arbeitssituationen anwenden. Ver-
gleichbar haufig (59,2 %) hat die Qualifizierung den Erwerbstéatigen zu einer systematischeren oder effizienteren
Organisation von Arbeitsschritten und Prozessen verholfen. Fast die Hélfte der Befragten (42,5 %) ubte ihre Tatig-
keitim Anschluss an die Weiterbildungsteilnahme motivierter aus. Zwar fallen die Quoten fur sich alleine genom-
men nichtallzu hoch aus, aus einer kombinatorischen Betrachtung der Antworten zu den insgesamt sechs abgefrag-
ten Aspekten ergibt sich aber doch ein tiberwiegend positives Gesamthild. 84,9 % aller Befragten sahen mindestens
eine Nutzendimension als erfiillt an. Demgegeniber versagten 15,1 % allen sechs abgefragten Nutzenaspektenihre
Zustimmung. Dieser Wert korrespondiertrelativ gut mit dem Anteil der Befragten, die die Weiterbildung ,nicht wei-
tergebracht“hat (13,1 %). Zwischen beiden Gruppen bestehen sehr groRRe Schnittmengen. Die Auswertung des L4n-
gerfristigen Ergebnisindikators, der die berufliche Wirksamkeit der Forderung sechs Monate nach Beendigung der Teil-
nahme sichtbar machen soll, hat ergeben, dass sich die Erwerbssituation bei rund einem Drittel aller hierzu befrag-
ten Personen (34,8 %) verbessert hat. Die betreffenden Personen berichteten entweder Uiber eine Verbesserung
ihres formalen Erwerbsstatus, eine gewollte Expansion der Arbeitszeit, eine Ubernahme einer Tatigkeit mit hohe-
rem Qualifikationsanspruch oder mehr Verantwortung oder Giber eine Beforderung durch den Arbeitgeber. Bei
Ménnern fiel die Quote rund finf Prozentpunkte hdher als bei Frauen (36,8 % versus 31,4 %). Die Befundlage impli-
ziertinsgesamt, dass mit den ESF-geférderten Qualifizierungsangeboten positive Effekte fiir die Bestreitung des
beruflichen Alltags, das Fahigkeits- und Kompetenzprofil sowie die innerbetriebliche Mobilitat der Teilnehmenden
einhergehen. Systematische und gré3er ausfallende Unterschiede zwischen verschiedenen Gruppen konnten be-
zuglich der Effekte nicht konstatiert werden.

Positive Wirkungen kénnen den ESF-geforderten Qualifizierungen auch auf der organisatorischen Ebene der involvierten
Unternehmen bescheinigt werden. Am starksten spiegelt sich dies in der Motivationssteigerung bei den Mitarbei-
tern/innen wider, von der mehr als die Hélfte aller hierzu befragten Falle berichtete (58,0 %). Vergleichsweise eben-
falls relativ hoch fiel die Zustimmung beziglich der Erh6hung der Wettbewerbsféahigkeit (42,2 %), Steigerung der
Produktivitat sowie Verbesserung der Qualitat der Arbeitsergebnisse (jeweils 41,3 %) aus. Jeweils rund ein Drittel
der Befragten bescheinigten den Qualifizierungen auch positive Effekte fiir die Sicherung von Arbeitsplatzen, die
Entgegenwirkung von Fachkraftemangel sowie die Einfliihrung bzw. Vermarktung von Innovationen. Einer kombi-
natorischen Betrachtung der Antwortmuster ergab, dass nahezu drei Viertel der Befragten mindestens einen be-
trieblichen Wirkungseffekt ausmachen konnten (73,3 %). Vor dem Hintergrund der recht hohen Relevanz organisa-
tionsgestalterischer Zielsetzungen bei den ESF-geférderten Qualifizierungen wurde auch nach der Umsetzung organi-
satorischer Veranderungsmanahmen gefragt, die in einem Zusammenhang mit den absolvierten Weiterbildungen ste-
hen. In etwas mehr als ein Drittel der Falle (36,1 %) konnte dies auch tatsachlich festgestellt werden. Hierbei han-
delte es sich sowohl um niedrig- als auch héherschwellige MafRnahmen, die sich zuvorderst dem Bereich Personal-
fuhrung und -management sowie interne Kommunikation zuordnen lassen, gefolgt von MafRnahmen im Bereich
Projektmanagement und im betrieblichen Gesundheitsmanagement. Den Teilnehmenden gelingt es also mitunter,
strategische Instrumente zum Auf- oder Ausbau von Managementsystemen in die Unternehmen hineinzutragen.
Demnach ergeben sich aus den Projektangeboten mit organisationsgestalterischer Ausrichtung auch positive Ef-
fekte fir die organisatorische Entwicklung der beteiligten Unternehmen - ein Ergebnis, das vor dem Hintergrund
der angesprochenen Zielgruppen (z. B. hdher Qualifizierte, Fihrungskréfte) auch erwartet werden durfte.

Anhand der vorliegenden Befundlage, die anhand von qualitativen und quantitativen Methoden gewonnen worden
ist, kann schlussendlich ein ambivalentes Fazit gezogen werden: Wahrend die insbesondere seit 2017 recht geringe
Dynamik auf der Angebots- und Nachfrageseite der Férderung sowie die Zusammensetzung der gewonnen Teil-
nehmenden und Unternehmen eher kritisch zu sehen sind (Output-Ebene), fallen die Qualitatsmerkmale der Quialifi-
zierungsangebote (MaRnahmen-Ebene) sowie die von ihnen ausgehenden Nutzen- und Wirkungseffekte auf die be-
teiligten Erwerbstétigen und Unternehmen relativ positiv aus (Outcome- und Impact-Ebene). Bezieht man sich auf die

2Vor dem Hintergrund dieser Abweichung kann nicht géanzlich ausgeschlossen werden, dass die Evaluationsergebnisse aus der standardisierten
Befragung leicht positiv verzerrt sind. Womdglich haben Teilnehmende mit positiven Erfahrungswerten etwas haufiger an der Befragung partizipiert
als Teilnehmende mit negativen Erfahrungswerten.
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in den Forderhinweisen definierten Soll-Schwerpunkte zu unterstiitzender Mafinahmen, so tragen die Angebote
der Projekttrager sowohl zur ,beruflichen Fortbildung oder Vermittlung beruflicher Fahigkeiten und Kenntnisse von
Erwerbstatigen“als auch zur , Einfiihrung oder dem Ausbau von Systemen zur Fortbildung, zur Anpassungsqualifi-
zierung oder von Bildungssystemenim Betrieb“ bei. Die Divergenz zwischen einer eher verhaltenen Bewertung der
Output- und einer eher positiven Bewertung der Maf3nahmen-, Outcome- und Impact-Ebene ist ein Ergebnis, tiber
dasin ahnlicher Form bereits in der Evaluation zu ESF-geférderten Weiterbildungen der vergangenen Forderperi-
ode berichtet worden ist. Demnach konnten die Schwachen der Férderung bisher nicht beseitigt werden.

Empfehlungen und Uberlegungen zur zukiinftigen Ausgestaltung ESF-gefoérderter Weiterbildungsangebote

Die Empfehlungenrichten sich aufgrund der Resultate weniger auf die — iberwiegend hohe und daher beizubehal-
tende - Qualitédt der Angebote als vielmehr auf die geringe Dynamik der Angebots- und Nachfrageseite sowie die
Unausgewogenheit der erreichten Erwerbstétigen- und Unternehmensgruppen:

e Angebotsseitig sollten die Anreize fiir eine breitflachigere Beteiligung der Weiterbildungstrager erhéht
werden, um die Zahl der Vorhaben bei ESF-geférderten Weiterbildungen zukiinftig zu erhéhen. Eine héhere Attrak-
tivitat der ESF-Forderung kdnnte z. B. mit einer weiteren Straffung und Effizienzsteigerung in Bezug auf die
administrativen Vorgénge erreicht werden. Insbesondere fiir kleinere Weiterbildungstréger dirften die
Hurden fir eine Beteiligung an der ESF-Forderung relativ hoch zu sein, da diese schlichtweg seltener als
etablierte bzw. grof3e Trager die notwendigen finanziellen Puffer fir Vorleistungen bereithalten kénnen.
Dabher sollte auch die Organisation der Mittelauszahlungen in den Blick genommen werden. Zudem kdnn-
teninteressierte Trager ohne umfangreiche ESF-Erfahrungin besonderer Weise beziiglich der Antragsstel-
lung und Abwicklung informiert, beraten und unterstiitzt werden.

e Firdie Sensibilisierung der Bedeutung von Weiterbildung und die Aufmerksamkeitserzeugung der ESF-
Forderung spielen Multiplikatoren (z. B. Kammern, Wirtschaftsfordergesellschaften, Wirtschafts- und Sozi-
alverbande, Beratungsstellen) eine wichtige Rolle. Zukiinftig sollten sie (noch) starker in die Informations-
und Kommunikationsstrange der Frderung integriert werden.

e Ferner sollte - gemeinsam mit regionalen und kommunalen Schlisselakteuren - nach Wegen gesucht wer-
den, Weiterbildungstréger aus Kreisen mit einer eher unterdurchschnittlichen Potenzialausschopfung sowie einer eher
l&ndlichen Gebietsbeschaffenheit starker zu einer ESF-Beteiligung zu motivieren. Hierdurch kdnnte der ESF-Forde-
rung ein wichtiges zusatzliches Wirkungspotenzial auf der strukturellen Impact-Ebene verliehen werden.

¢ MitdenESF-geférderten Qualifizierungsangeboten werden Uberwiegend gut qualifizierte und weiterbil-
dungsaffine Erwerbstétige und Betriebe erreicht. Weiterbildungsfernere Personen und Unternehmen fin-
den hingegen nur selten Zugang zur Férderung. Ziel der zukiinftigen Férderung sollte es sein, den Teilneh-
mendenpool zu erweitern. Dies gilt sowohl fiir Erwerbstétige (mehr Fachkréfte, mittlere Angestellte und Geringquali-
fizierte) als auch fur Unternehmen (mehr KMU). Sofern die Forderung weiterhin méglichst offengehalten
werden soll, miissen andere Schraubstellen als -womdgglich output-schmélernde - gruppenspezifische
Zugangsrestriktionen bewegt werden.

e Einmoglicher Weg besteht darin, die Hohe der finanziellen Férderung nach Qualifikationsgrad und Unternehmens-
groRe zu staffeln, wobei bei kleineren Betrieben aufgrund der starken Beteiligung von Geschéftsfihrern/in-
nen oder Inhabern/innen der Qualifikationsgrad wesentlicher sein sollte als die Unternehmensgrof3e.

e Uberdies konnte eine klarere Zuordnung von schwerpunktmaRig zu adressierenden Erwerbstitigengruppen zu ver-
schiedenen Qualifizierungsstrangen dazu beitragen, dass vermehrt Fachkréafte und mittlere Angestellte sowie
ggf. Geringqualifizierte von ESF-geforderten Weiterbildungen profitieren. Wahrend der derzeitige Zu-
schnitt der Angebote im Qualifizierungsstrang zur , Einfihrung oder dem Ausbau von Systemen zur Fort-
bildung, zur Anpassungsqualifizierung oder von Bildungssystemenim Betrieb” auf Erwerbstatige mit Lei-
tungs-, Fuhrungs- und Personalverantwortungsfunktion angesichts der vermittelten Inhalte und der zu
erzielenden Wirkungseffekte folgerichtig ist und zumindest auf indirektem Wege auch positiv auf weitere
Beschéftigte in den Betrieben ausstrahlen kann, sollten Angebote im Qualifizierungsstrang zur ,.berufli-
chen Fortbildung oder Vermittiung beruflicher Fahigkeiten und Kenntnisse von Erwerbstatigen“insbeson-
dere auch Beschaftigte fernab von héhereninnerbetrieblichen Positionen adressieren.

e BeiAngeboten zur, Einfihrung oder dem Ausbau von Systemen zur Fortbildung, zur Anpassungsqualifi-
zierung oder von Bildungssystemenim Betrieb®ist eine hohere Beteiligung von weiterbildungsferneren und in der
Regel vergleichsweise kleineren Unternehmen anzustreben, da gerade diese Betriebe stark von den vermittelten



Fazit und Empfehlungen

Inhalten zur organisatorischen (Weiter-)Entwicklung und Anpassung der Unternehmensstrukturen profi-
tieren. Sie sollten generell zu einem kontinuierlicheren Weiterbildungsengagement angeregt werden.

Daaufgrund des fortwéhrenden Strukturwandels insbesondere bei Fachkréften, mittleren Angestellten
und Niedrigqualifizierten besonderer Bedarf fir Nach-, Anpassungs- und Aufstiegsqualifizierungen gese-
hen wird, ware zu Uberlegen, den individuellen Qualifizierungsstrang mit einer starkeren Zielgruppenspezifitat zu
versehen. Eine Mobilisierung dieser Gruppen hatte dabei vor allem dann hdéhere Erfolgsaussichten, wenn ein
Zielgruppenzuschnitt mithdheren finanziellen Anreizen gepaart wird. Nicht zu unterschatzen ist aber,
dass die Konzipierung bedarfsgerechter Angebote fiir diese Gruppen eher herausfordernd ist. Zum einen sollen die
ESF-gefoérderten Qualifizierungsangebote in erster Linie Uberbetriebliches und allgemein verwertbares
Wissen vermitteln. Zum anderen zahlt sich Weiterbildung bei diesen Zielgruppen fiir entsendende Be-
triebe insbesondere dann aus, wenn sie durch eine hohe Arbeitsplatznéhe und Betriebsspezifitat charakte-
risiertsind. Daher erfolgen z. B. Schulungen von Fertigungsbeschéftigten primar innerbetrieblich, was ins-
besondere fir die Unternehmensgruppe der KMU gilt. Nichtsdestotrotz erscheint eine stérkere Zuwen-
dung zu externen und neuen Lernformen geboten (Abel/Wagner 2017: 138-139).

Die Weiterbildungsangebote kdnnten in Zukunft des Weiteren (noch) stérker Inhalte und Themen zu den
beiden maRRgeblichen strukturellen Wandlungsprozesse der Digitalisierung und der ékologischen Nachhaltigkeit
aufgreifen. Hierdurch kdnnten die Transformation in Bayern in qualifikatorischer Hinsicht proaktiv unter-
stlitzt und die einschlégigen Weiterbildungsstrukturen themenorientiert (weiter-)entwickelt werden. Al-
lerdings gilt die Etablierung von passgenauen Angeboten auch in diesem Kontext als relativ herausfor-
dernd, daz. B. konkrete berufliche Tatigkeitsveranderungen, Herausforderungen und Bedarfe von den Be-
schéftigten und Betrieben nichtimmer genau definiert werden kénnen (Grunau et al. 2020). Eine solche
Forderung sollte deshalb eher einen innovativen und erprobenden Charakter aufweisen.

Digitalisierung hatim Kontext der Weiterbildung nicht nur bei den Inhalten und Themen, sondern auch bei
den Organisationsweisen und Formaten ein hohes Potenzial (z. B. BMBF 2020). Angesichts des bisher nur
rudimentéren Einsatzes von Blended-Learning bei ESF-geférderten Qualifizierungsangeboten stellt der
Ausbau von qualitativ hochwertigen Blended-Learning-MaRnahmen ein weiteres zukiinftiges Entwicklungsfeld fiir
die ESF-Forderung dar. Hierdurch entstehen ggf. auch Chancen, génzlich neue Trager sowie Unterneh-
mens- und Beschéftigtengruppen zu erreichen.
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