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Einleitung

1.Einleitung

Sowohl fir Arbeitnehmer/innen als auch fiir Arbeitgeber ist mit der aktiven Beteiligung an beruflicher Weiterbildung
ein potenziell hoher Nutzen verbunden. Aus Sicht der Erwerbstatigenist Weiterbildung wichtig, damit die Fahigkeiten
und Fertigkeiten stetig aktualisiert werden konnen und die Beschiftigungsfahigkeitim Erwerbsverlauf aufrechterhal-
tenwerden kann. Ferner eréffnen sich Erwerbstétigen durch Weiterbildung berufliche Aufstiegsmaoglichkeiten (z. B.in
Formvon anspruchsvolleren oder abwechslungsreicheren Tatigkeiten, mehr Verantwortung, groféeren Gestaltungs-
moglichkeiten, mehr Gehalt) und infolge der signalisierten Wertschitzung des Arbeitgebers eine hohere berufliche
Zufriedenheit. Fir Unternehmen stellt Weiterbildung ein wichtiges personalpolitisches Instrument dar, welches je nach
Bedarf flr die Qualifikationserhaltung und die -aufwertung der Beschéftigten eingesetzt werden kann und zentral fir
die Fachkraftesicherungist. Einem Mismatch zwischen den benétigten und den von den Mitarbeitern/innen vorgehal-
tenen Qualifikationen kann hierdurch begegnet werden (McKinsey 2011: 28-31). Neben der Deckungihres Qualifika-
tions-und Fachkréftebedarfs konnen Betriebe durch Weiterbildung die Motivation sowie Loyalitat ihrer Beschéftigten
erhdhen. Uber diese Mechanismen wird Weiterbildung eine positive Auswirkung auf die Mitarbeiterbindung sowie
Produktivitat und Innovationsfahigkeit attestiert {Bellmann/Leber 2017: 82-84; Immerschitt/Stumpf 2014: 201).
Weiter gefasst kann Weiterbildung damit auch als Instrument zur nachhaltigen Unternehmensentwicklung fungieren.

Insbesondere im Kontext des demografischen Wandels sowie technologischer und arbeitsorganisatorischer Neuerun-
gen hat die berufliche Weiterbildung einen starken Bedeutungszuwachs erfahren. Aufgrund der demografischen Ver-
schiebungen und der mittel- bis langfristig vorausgesagten Schrumpfung der Anzahl von Personenim erwerbsfahigen
Alter sind Unternehmen verstirkt darauf angewiesen, die Beschiaftigungsfahigkeit der Arbeitnehmer/innen erwerbs-
biografisch zu erhalten und deren Potenziale zu erschlieRen (Bellmann et al. 2013: 312; Bellmann/Leber 2017:79;
Immerschitt/Stumpf 2014:6-7). Aus dem Blickwinkel des Fachkraftemangels beschrinken sich die Moglichkeiten der
Potenzialentwicklung durch Weiterbildung nicht lediglich auf altere Personen, sondern umfassen auch Erwerbstatige
mit vergleichsweise niedrigwertigeren Bildungs- und Qualifikationsprofilen.Zudem erzeugt der technologische und
arbeitsorganisatorische Wandel, der seit geraumer Zeit insbesondere unter den Schlagwortern ,,Industrie 4.0“und
,Digitalisierung” thematisiert wird und eine Transformation zur Informations- und Wissensgesellschaftimpliziert, einen
Anpassungsdruck auf Unternehmen undihren Beschéftigten. Vor dem Hintergrund sich verandernder Qualifikations-
und Fahigkeitsanforderungen am Arbeitsplatz sowie ganzer Berufsbilder sind lebenslanges Lernen und berufliche Wei-
terbildung prinzipiell fir alle Beschaftigtengruppen, aber insbesondere fiir Geringqualifizierte, von zentraler Bedeutung
(Arntz etal. 2016:33-37; DIHK 2016; Eigenhller et al. 2017:33; Padur/Zinke 2015; Weber 2017).

Im Operationellen Programm 2014-2020 fiir den ESF in Bayern (kurz: OP) wird die Wichtigkeit der beruflichen Wei-
terbildung anerkannt und vor allemin den Zusammenhang mit betrieblichen Anpassungserfordernissen an die kurz
beschriebenen Wandlungsprozesse gesetzt. So sollen die Weiterbildungsangebote, die im Rahmen der Forderaktion 4
(,Qualifizierungen von Erwerbstatigen®) angeboten und aus ESF-Mitteln anteilig bis zu 50 % mitfinanziert werden, ,die
Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmen® sowie die Anpassung von Unternehmen und Beschéftigten ,,im Hinblick auf
den wirtschaftlichen, technologischen Wandel“ absichern (StMAS 2014).! Die Férderaktion 4 gliedertsichin drei
Unteraktionen: die Aktion 4.1 konstituiert sich aus heterogenen Qualifizierungen, die sowohl individuelle bzw. arbeits-
platzbezogene als auch organisationsgestalterische Inhalte vermitteln kénnen. In Aktion 4.2 werden sozial innovative
Projekte gefordert. Dieser Bereichist nicht Gegenstand des Berichts, da er gesondert als Teil der ,Sozialen Innovation®
evaluiert wird. In Aktion 4.3 werden ausschliefilich handwerklich-technisch gepragte Qualifizierungsangebote der
Handwerkskammern gefordert (z. B. Weiterbildungen zur SPS- oder CAD-Fachkraft). Der vorliegende Bericht dient
der Evaluierung der Forderaktionen 4.1 und 4.3 und hat folgende Gliederung: Zunichst erfolgt in Kapitel 2 eine Erlaute-
rung der zum Einsatz kommenden Evaluierungsmethoden. Kapitel 3 enthalt eine Darlegung der Programmlogik von
Forderaktion 4. An dieser Stelle werden die angenommenen Wirkungszusammenhénge der Férderung skizziert, die
der Evaluation den analytischen Rahmen vorgeben. Zum Zwecke der Kontextualisierung wird in Kapitel 4 ein Blick auf
die Entwicklung des Weiterbildungsgeschehensin Bayern geworfen. Kapitel 5 zeigt den Umsetzungsstand von Forder-
aktion 4 (Stand: 10.08.2017). Hierbei wird dargelegt, wie viele und welche Art von Teilnehmenden bisher von den ESF-
geférderten Qualifizierungsangeboten profitieren konnten, wie viele ESF-Mittel bereits fir die Angebote abgeflossen
sind und wie es um die Realisierung des Ergebnisindikators steht. Ferner wird kurz skizziert, welche Arten der Qualifi-

1 Im OP fillt die Férderaktion 4 unter Investitionsprioritat a (v), welche die ,Anpassung der Arbeitskrifte, Unternehmen und Unter-
nehmer anden Wandel“zum Ubergeordneten Ziel hat.
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zierung bisher von den Projekttragern angeboten worden sind. In Kapitel 6 werden die Ergebnisse der ISG-Erhebungen
prasentiert. Zumeinen wurden vier Fallstudien auf Basis explorativ-qualitativer Interviews durchgefiihrt. Zum anderen
wurden die Teilnehmenden mittels einer standardisierten Online-Befragung zu Inhalten, Bedingungen, Nutzen und
Wirksamkeit der von ihnen besuchten Qualifizierungsangebote befragt. Im letzten Kapitel werden die Ergebnisse der
Evaluationresiimiert und Handlungsempfehlungen abgeleitet.
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2. Methoden der Evaluierung

Methodisch stitzt sich der vorliegende Evaluationsbericht auf einem Mixed-Methods-Ansatz, der sich durch eine
Kombination und Integration von qualitativen und quantitativen Methoden auszeichnet und die Verwendung unter-
schiedlicher Zugénge zur Analyse desselben Gegenstands erméglicht. Ziel eines solchen Vorgehens ist es, deninteres-
sierenden Gegenstand moglichst umfassend zu untersuchen. Hierbei wurden vier verschiedene Instrumente fiir die
Sammlung von Informationen und die Erhebung von Daten verwendet. Sie werden nachfolgend kurz erlautert.

2.1 Dokumentenanalyse

Anhand der Dokumentenanalyse kann bereits existierendes Material erschlossen werden und gemafs dem Erkenntnis-
interesse systematisch ausgewertet und z. B.anhand von Kategorien dargestellt werden. Im Zuge der Evaluierung von
Forderaktion 4 waren neben themenrelevanter wissenschaftlicher Literatur das OP (StMAS 2014), der Foérderaufruf
(StMAS 2017) sowie die Projektantrige der Weiterbildungsanbieter die relevantesten ESF-bezogenen Dokumente.
Die hieraus gewonnenen Informationen sind in die Erstellung der Programmlogik, die in Kapitel 3 vorgestellt wird, ein-
geflossen. Die Ergebnisse der Projektantragsanalyse fliefsen in Kurzformin Kapitel 5 zum Umsetzungsstand mit ein.

2.2 Experteninterview

Im November 2015 wurde ein exploratives Interview mit einem an der Planung und Umsetzung beteiligten Akteur
durchgefihrt. Das Ziel des Gesprachs 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 Wirkungszusammenhinge aufzubauen. Zu den Themen des leitfadengestiitzten Gesprachs
zahltenu.a. Neuerungen, Hintergriinde, Ziele und erwartete Ergebnisse sowie erste Erfahrungen zur Umsetzung der
Forderung. Das Interview wurde auf Tonband aufgezeichnet und anschliefdend protokolliert sowie ausgewertet.

2.3 Fallstudien

Fallstudien sind der qualitativen Sozialforschung angelehnt und zielen darauf ab, einen umfassenden Blick auf vorab
selektierte Falle zuerhalten sowie deren Prozesse und Eigenarten nachzuvollziehen. Im Fallvergleich kénnen Gemein-
samkeiten und Unterschiede herausgearbeitet werden. Fir die Evaluierung wurden vier Fallstudien anhand von vier
verschiedenen Weiterbildungsangeboten bzw.-projekten durchgefiihrt. Alle Projekte liefen unter Férderaktion 4.1. Als
Erhebungsmethode diente das leitfadengestitzte Interview. Insgesamt wurden 12 Gesprache gefiihrt. Neben der
jeweiligen Projektleitung wurde Uberwiegend mit Teilnehmenden des jeweiligen Qualifizierungsangebots gesprochen.
Es befanden sich auch ein/e mitarbeiterentsendende/r Unternehmensvertreter/in sowie ein/e Dozent/in unter den
interviewten Personen. Durch die unterschiedlichen Gespriachspartner/innen eréffnete sich ein multiperspektivischer
Zugang zu den vier Fillen. Die Leitfaden variierten zwar je nach Ansprechpartner/in geringfiigigin ihren Inhalten, sie
decktenjedoch allesamt einheitlich die wesentlichen Leitthemen ab. Losgeldst von der inhaltlichen Heterogenitat der
vier Félle ist der Praxisndhe bzw. Anwendungsorientierung der Weiterbildungsangebote sowie dem Lerntransfer und
der Umsetzung der vermittelten Inhalte in der betrieblichen Praxis ein grof3er Stellenwertin den Gesprachen zuteil
gekommen. Hatten die Weiterbildungsangebote tiberdies Ziige einer Anpassungsqualifizierung, was bei drei der vier
Falle zutreffend gewesenist, dann wurde die innerbetriebliche Anregung und Umsetzung von Veranderungsmafdnah-
men thematisiert. Die Gesprache wurden aufgezeichnet, anschliefdend protokolliert und zwecks Auswertung syste-
matisch kategorisiert (zum ISG-Fallstudienkonzept: Apel 2009).

2.4 Standardisierte Befragung der Teilnehmenden

Zwischen)uliund August 2017 wurde bei den Teilnehmenden eine standardisierte Online-Befragung durchgefiihrt. Die
aus der Dokumentenanalyse und den bis dahin aus den Interviews gewonnenen Informationen gaben hilfreiche An-
haltspunkte firr die Konzipierung des Fragebogens. Darecht viele Angebote in der Forderaktion 4 (auch) auf die Ver-
mittlung von organisationsgestalterischen Inhalten abzielten, beriicksichtigte die Befragung sowohl die Sichtweise der
Teilnehmenden als Arbeitnehmer/innen als auch die Sichtweise der sie entsendenden Arbeitgeber, d. h. der Unterneh-
men oder Einrichtungen. Hierdurch erdffnete sich die Moglichkeit, die Wirksamkeit der Qualifizierungsmafinahmen
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sowohl flr die Beschaftigten —im Sinne der Anwendung und Nutzen der erlernten Fahigkeitenim beruflichen Alltag -
alsauch fir die Arbeitgeber —im Sinne von wichtigen Dimensionen der Unternehmensentwicklung und Umsetzung
von (Veranderungs-)Mafdnahmen - zu untersuchen. Aussagen tiber 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 Wirksamkeit zielte die
Befragung auf die Erfassung der Teilnahmemotivation, der Qualifizierungsinhalte und der Bewertung der Organisati-
ons-und Durchfiihrungsweise der Qualifizierungsmafsnahmen ab. Insgesamt haben 759 Personen die Einladung zur
Teilnahme an der Online-Befragung erhalten. Letztlichin der Auswertung berlicksichtigt wurden alle Flle, die mindes-
tens zwei Drittel der Fragen beantwortet haben. 312 Personen haben den Fragebogen vollstandigund 13 Personen zu
mindestens zwei Dritteln ausgefUllt. Damit stitzt sich der Evaluationsbericht aufinsgesamt 325 Félle. Die Riicklauf-
quote belduft sichauf 42,8 %.
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3.Forderprogrammlogik

Mithilfe der Informationen des OP (StMAS 2014) und der Férderrichtlinien (StMAS 2017) sowie dem Experteninter-
view ist eintheoretisches Modell konzipiert worden, das die Programmlogik der Férderaktion 4 wiedergibt. Dessen
Annahmen und Argumente iber die von der Forderung ausgehenden Wirkungsmechanismen werden nachfolgend
beschrieben. Die wesentlichen Kategorien fiir die Abbildung der Programmlogik sind die fiir die Forderung bereitge-
stellten ,Ressourcen/Inputs”, die im Zentrum der Durchfiihrung stehenden JAktivititen/MafRnahmen*, die dadurch
unmittelbarinduzierten ,Outputs®, die bei der adressierten Férdergruppe identifizierbaren,,Ergebnisse/Outcomes”
und die Uiber die Zielgruppe hinausgehenden strukturellen Veranderungen (,Impact®), die die Férderung anregen kann
(Abbildung 1) .

Aufder Ressourcenebeneistinerster Linie die fir die laufende Forderperiode geplante ESF-Fordersumme zu nennen,
welche sich gemaf? derindikativen Mittelplanung fiir die Férderaktion 4 - inklusive des hier nicht evaluierten Bereichs
4.2 —aufrund 35,1 Mio. Euro belauft. Die ESF-Forderung wird dabeials 50 %-ige Anteilsfinanzierung zu den forderfahi-
gen Kosten gewahrt. Die Anbieter der Qualifizierungsmafénahmen beteiligen sich grundsatzlich mit einem Eigenanteil
in Hohe von 10 % an den forderfahigen Kosten. In Abhédngigkeit der Durchfithrungsweise ist von den Teilnehmenden
(als Privatpersonen, von deren Arbeitgeber oder kombinatorisch) ein anteiliger Beitrag zu den Projekttragerkosten in
Hohe von mindestens 20 % (z. B.wenn mehr als die Hélfte der Qualifizierung Uber Honorarleistungen abgedeckt wird)
oder 10% (z. B.wenn die Qualifizierung eine individuelle Beratung vorsieht) zu leisten. Neben den finanziellen Inputs
sind die an der Forderung beteiligten Zuwendungsempfanger als weitere wichtige Ressource fir die Umsetzung des
Programms zu sehen. So sind die Weiterbildungsanbieter verantwortlich fiir die Quantitat, Qualitdt und thematische
Vielfalt der angebotenen Qualifizierungen und Kurse sowie derenreibungslose und professionelle Organisation und
Durchfiihrung. Ferner spielen sie eine wichtige Rolle bei der Adressierung und Gewinnung von Teilnehmenden bzw.
Unternehmen, woflr Aufdendarstellung, Reputation, Vernetzung und Erfahrungsreichtum wichtige Faktoren sein diirf-
ten. Die Akquise von weiterbildungsfernen Unternehmen und Teilnehmenden dirfte dabeivoraussetzungsvoller sein
als bei ohnehin weiterbildungsaktiven Betrieben und Beschaftigten.

Die mit den Inputs realisierten Aktivitdten bzw. Mafdnahmen bestehenim Rahmen der Férderaktion 4 aus den Qualifi-
zierungsangeboten bzw.-projekten. Gemaf? den Forderhinweisen konnen die Qualifizierungsangebote dreierlei Aus-
richtung bzw. Zielsetzung haben: Zum einen konnen die Angebote darauf abzielen, die berufliche Qualifizierung von
Erwerbstitigen (Arbeitnehmer/innen und Selbstindige) zufestigen oder zu erweitern, indem der Fokus primar auf die
Vermittlung vonindividuellen beruflichen Fahigkeiten und Kenntnissen gelegt wird. Das Angebot der Handwerks-
kammernim Bereich 4.3 (z. B. Weiterbildung zur SPS- oder CAD-Fachkraft) entsprichtim Wesentlichen dieser Aus-
richtung. Zum anderen sollen Angebote initiiert werden, die eine systematische Durchfiihrung von Mafénahmen zum
Auf- oder Ausbau von Systemen zur Fortbildung oder zur Anpassungsqualifizierunginnerhalb von Betrieben (z. B.mit
Bezug zu konkreten Themen wie , Digitalisierung®, ,,Innovation“ oder ,,Personalfiihrung®) anregen und anleiten sollen.
Viele der entsprechenden Projektangebote verfolgen dabei das Ziel, den Teilnehmenden sowohlindividuelle als auch
organisationsgestalterische Inhalte zu vermitteln. Hinter derartigen Angeboten kénnen sich wie einleitend bereits
angedeutet wordenist vielfaltige Themen verbergen, die gemafs dem Férderaufruf z. B. von , Arbeits-, Produktions-,
Fertigungs-und Vertriebstechniken® iiber ,Personalfiihrung®, ,Strategien fiir das Lebenslange Lernenim Betrieb, ,Ma-
nagementsysteme*bis zu ,Industrieprozesse 4.0“ und ,Innovationim Betrieb“ reichen kénnen (StMAS 2017). Drit-
tens werden auch Qualifizierungsangebote gefordert, die die Vorbereitung bzw. Anleitung einer systematischen
Durchfiihrung von Umstrukturierungen, Insolvenzen oder Personalanpassungsmafinahmen (Overheadmafinahmen)
zum Ziel haben-im Zuge der Evaluierung stellte sich allerdings heraus, dass bisher kein Projekt diesem Schwerpunkt
zugeordnet werden kann. Quer zu den drei Ausrichtungsmaglichkeiten steht das mit dem Gesamtangebot abgedeckte
Themenspektrum, welches esim Rahmen der Evaluierung zu Giberschauen gilt (vgl. hierzu auch Kapitel 5). Bei den Ange-
boten handelt es sich um eher umfangreiche Qualifizierungen, die laut den Forderrichtlinien mindestens 50 Unter-
richtseinheiten (345 Min.) Curriculum umfassen missen. Die in der Weiterbildung verbrachte Zeitist ein relevanter
Faktor, da der Qualifikationseffekt positiv mit der Zeitintensitat zusammenhingen dirfte (Leifels 2017). Damit ein
Angebot ESF-finanziert werden kann, muss die Mindestteilnehmerzahlin Héhe von neun erwerbstatigen (inklusive
selbstindigen) Personen erfiillt sein. Hierdurch ist gewahrleistet, dass ein Angebot auf eine gewisse Nachfrage bei
Unternehmen bzw. Beschiftigten stofdt und auf deren Bediirfnisse reagiert. Zugleich ist zu erwarten, dass die Mindest-
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teilnehmerzahl niedrig genug angesetzt ist, um Qualifizierungen mitinnovativeren bzw. kaum erprobten Charakter
anbieten zukonnen.

Abbildung 1: Darstellung der Programmlogik von Forderaktion 4.1 und 4.3
e Indikative Mittelplanung fir die laufende Férderperiode: 70,2 Mio. Euro (davon ESF: 35,1 Mio. Euro)
= Anteilige ESF-Forderung: bis zu 50 % der forderfahigen Kosten o
= Anteilige Eigenbeteiligung der Projekttrager: 10 % der forderfahigen Projekttragerkosten 5 a
= Anteilige Beitriage durch Unternehmen/Teilnehmende = 2
@0
o
Existierende Strukturen und Erfahrungswerte aus der vergangenen Forderperiode und erprobte oder neu 2
entwickelte Konzepte fiir Qualifizierungsangebote der projektdurchfihrenden Weiterbildungsanbieter
2. Angebote, die eine systemati- 3. Angebote, die eine syste-
1. Angebote zur beruflichen sche Durchfihrung von Maf3- matische Durchfiihrung von
Qualifizierung von Erwerbsta- nahmen zum Auf-oder Ausbau Umstrukturierungen, Insol- Z >
tigen und zur Vermittlung von Systemen zur Fortbildung venzen oder Personalanpas- = 2
individueller beruflicher Fahig- oder zur Anpassungsqualifizie- sungsmafinahmen vorberei- S <,
keiten und Kenntnisse runginnerhalb von Betriebenan- ten bzw. anleiten (Over- 58
regen headmafinahmen) g §
>~
Themenspektrum und zeitlicher Umfang (mind. S0 Unterrichtseinheiten a 45 Minuten bzw. mind. 37,5
Stunden) der Qualifizierungs- und Weiterbildungsangebote (Quantitat, Qualitat und Marktrelevanz)

Qutputindikator: Anzahl der Teilnehmer/innen in Maznahmen zur Qualifizierung erwerbstatiger Personen
(S0l12023:14.656)

Outputindikator: Anzahl der Uber 54-jahrigen Teilnehmer/innen in Mafdnahmen zur Qualifizierung er-
werbstatiger Personen (Soll 2023:1.500)

Anzahl der an Qualifizierungs- und Weiterbildungsangeboten teilnehmenden Betriebe (insb. weiterbildungs-
ferne Betriebe sowie KMU)

Ergebnisindikator: Anteil der Teilnehmer/innen, die nach ihrer Teilnahme eine Qualifizierung erlangen (Soll
2023:70%)

Gezieltbei den Teilnehmern/innen gestéarkte und/oder neu aufgebaute Fahigkeiten und Kompetenzen
(Qualifikationserhalt oder -zuwachs)

o
=
=
a
o
3
)
(%]

Innerbetriebliche Anwendung und Weitergabe der erworbenen Kompetenzen durch die Teilnehmer/innen

Individuelle Ebene Betrieblich-organisatorische Ebene

Umsetzung innerbetrieblicher (Veranderungs-)MaRRnahmen
systematische Verankerung von Weiterbildung in die organisatori-
Erhéhung der Beschaftigungs- schen Strukturen von Betrieben (v.a.in KMU)
und Anpassungsfahigkeit von Fachkraftesicherung mittels gezielter Erhaltung oder Erweiterung der
Erwerbstatigen Fihigkeiten und Kompetenzen der Mitarbeiter/innen
e Erzielungbetrieblicher Innovations-und Produktivitdtsgewinne
e Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit

Darstellung in Anlehnungan W.K. Kellog Foundation (2004).
Quellen: StMAS (2014): Operationelles Programm ,,Perspektiven in Bayern — Perspektiven in Europa“ des Landes Bayern fUr die
Forderperiode 2014 bis 2020; StMAS (2017):,,Férderhinweise ,Qualifizierungen von Erwerbstatigen®; ISG-Experteninterview.

Auf der Output-Ebene werden die unmittelbar erfassbaren Resultate der Forderung betrachtet. Sie werden primar
anhand der Forderzielgruppe abgebildet, wobeiin Férderaktion 4 vor alleminteressiert, wie viele Personen (und wel-
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che Artvon erwerbstétigen Personen) bisher als Teilnehmende fir die Qualifizierungsmafinahmen gewonnen werden
konnten. Die hierfiir wesentliche Zielvorgabe gibt der sog. Outputindikator vor, nach welchem sich die Anzahl der
erwerbstatigen Personenin Mafinahmen zur Qualifizierung fir die gesamte Férderaktion 4 bis zum Jahr 2023 auf
14.656 belaufen soll. Gemessen an den indikativen Mitteln sind somit je Teilnehmendem ESF-Mittel in Hohe von etwa
2.100 Euroeingeplant. Ferner wurde fiir die Gruppe der Gber 54-jahrigen Erwerbstdtigen das Teilziel formuliert, dass
obgleich der durch,,WeGeBAu“? gegebenen Forderkonkurrenz bis 2023 mindestens 1.500 dltere erwerbstatige Per-
sonen an den ESF-geforderten Mafsnahmen zur Qualifizierung partizipieren sollen. Dies sind 10,2 % aller zu erreichen-
den Teilnehmenden. Zu beriicksichtigenist bei der Einordnung der Zielwerte, dass sie sich auf alle drei Bereiche der
Forderaktion 4 beziehen und somit denin diesem Evaluationsbericht inhaltlich nicht berticksichtigten Bereich 4.2 mit
einschlief3en. Die Anzahl der tatsachlich erreichten Personen sowie die Zusammensetzung des Teilnehmenden-Pools
wird dabei moglicherweise von soziodkonomischen Faktoren und strukturellen Kontextbedingungen beeinflusst, da
die Weiterbildungsbeteiligung gemafs Forschungsergebnissenrelativ stark von Merkmalen der Erwerbstatigen und
Unternehmen abhingig ist (INIFES 2016; Leifels 2017; Neubidumer 2008; vgl. hierzu auch ausfiihrlicher Kapitel 4). Bezlg-
lich der Erwerbstatigen- und Unternehmensgruppen, die an den ESF-geforderten Qualifizierungsmafinahmen teilneh-
men, lasst sich aufgrund der Férderausrichtung Folgendes vermuten: Zwar sollen Geringqualifizierte und Altere als
~weiterbildungsferne Personengruppen®laut OP ,besonders berlicksichtigt" werden, jedoch kdnnen grundsatzlich alle
Erwerbstitigengruppen (inklusive Selbstandige bzw. Geschaftsfihrer/innen und Fihrungskréfte) - d. h. unabhingig
ihrer Position, Qualifikation undihres Alters — an ESF-geférderten Qualifizierungsangeboten teilnehmen. Wegen des
Einbezugs von Angeboten mit organisationsgestalterischen Themen, die z. B. eine aktive Gestaltung des demografi-
schen, technologischen oder organisatorischen Wandelsin Unternehmenanregen sollen,ist zu erwarten, dass sich der
Teilnehmenden-Pool durch einen recht hohen Anteil an Erwerbstatigen mit Leitungs-, Fihrungs-und Personalverant-
wortung auszeichnet. Auch aufgrund des speziell auf Geringqualifizierte und dltere Personen ausgerichteten Forder-
programms , WeGeBAu“ der Bundesagentur fir Arbeitist zu erwarten, dass die Angebote eher von hoherqualifizierten
(undjiingeren) Erwerbstatigen nachgefragt werden. Aufgrund der gegebenen Forderkonkurrenzist die Forderaktion 4
fur diese Zielgruppen eher als ergdnzendes Angebot zu verstehen. Obgleich eine starke Beteiligung von kleinen und
mittleren Unternehmen (kurz: KMU) gerade vor dem Hintergrundihrerim Vergleich zu gréferen Unternehmen gerin-
geren Weiterbildungsaktivitat wiinschenswertist, ist die Forderung prinzipiell fiir alle Unternehmen - d. h. unabhéngig
ihrer Beschaftigtenzahl, Umsatzhéhe und Bilanzgrofe3 - offen. Allerdings sollten vor dem Hintergrund der Absenkung
der Weiterbildungskosten Mitnahmeeffekte von ohnehin weiterbildungsaktiven Unternehmen begrenzt werden und
vor allem wenig weiterbildungsaktive Unternehmen zur Teilnahme an ESF-geférderten Qualifizierungsmafsnahmen
gewonnen werden. Die Offnung der Férderung gegeniiber gréfieren Unternehmen erfolgte bereits im Laufe der ver-
gangenen Forderperiode. Obgleich der Offnung hatte es sich bei annihernd neun von zehninvolvierten Unternehmen
um KMU gehandelt (ISG 2014). Zu Uberprifenist daher, obauch in der laufenden Férderperiode an dem hohen Anteil
an KMU angeknlpft werden kann.Im Falle konkurrierender Projektantrége sollen Angebote, die sich explizit auf KMU
oder altere Erwerbstitige (ab 50 Jahren) fokussieren, Vorrang vor vergleichbaren, aber nicht zielgruppenspezifisch
zugeschnittenen Projekten erhalten.

Auf der Ebene der Outcomes sind die unmittelbar mit den Teilnehmenden in Zusammenhang stehenden Ziele der For-
derung zu betrachten. Ziel ist es, dass die Teilnehmenden erfolgreich an einer ESF-geférderten Qualifizierung teilneh-
menundinihren Fahigkeiten und Kompetenzen gefestigt bzw. gestarkt werden. Mit der Verleihung von anerkannten
Zertifikaten (z. B.IHK) oder aussagekraftigen Bescheinigungen ist bei erfolgreicher Teilnahme an der Weiterbildung
eine positive Signalwirkung auf dem Arbeitsmarkt verbunden, die den Teilnehmenden zu einer besseren Position auf
dem Arbeitsmarkt verhelfen kann. Die Outcome-Ebene wird durch den sog. Ergebnisindikator quantifiziert. Auf Basis
der Resultate der vergangenen Forderperiode 2007-2013, bei der 58 % der Weiterbildungsteilnehmer/innen eine Qua-
lifizierung erlangen konnten, wurde im OP fiir die laufende Férderperiode 2014-2010 ein Zielwert in Hohe von 70 %
(Ergebnisindikator) festgelegt. Absolut sollen 14.656 Teilnehmer/innen an ESF-geforderten Qualifizierungsangebo-
ten partizipieren (Outputindikator). Fiir die Zielerreichung des Ergebnisindikatorwerts missten demnach 10.259
Personen qualifiziert werden. Zu beachtenistauch beidieser Rechnung, dass sie sich auf die gesamte Forderaktion 4
bezieht und somit den Bereich 4.2 miteinschliefst. Die Erfolgswirkung von Weiterbildungsmafinahmen driickt sich
neben dem unmittelbaren Qualifizierungseffektauch darin aus, dass die vermittelten Fahigkeiten und Kompetenzenim
Unternehmen angewendet und ggf. an nicht involvierte Mitarbeiter/innen weitergegeben werden. Positive Fffekte
sind hierbeivor allem dann zu erwarten, wenn der Lerntransfer personalpolitisch, kulturell und organisatorisch von den
Unternehmen derart unterstltzt wird, dass das neuerworbene Wissen in eine systematische Anwendungin der be-

2, WeGebAU“ steht fiir,,Weiterbildung Geringqualifizierter und beschiftigter Altererin Unternehmen®.

3 Gemaf? der EU-Definition gelten Unternehmen als KMU, wenn sie weniger als 250 Beschéftigte grof3 sind, einen Jahresumsatz von
héchstens 50 Mio. Euro vorweisenund eine Bilanzsumme von maximal 43 Mio. Euro haben.
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trieblichen Praxis miindet (Kauffeld et al. 2012; Wotschak/Solga 2013). Im Rahmen der Evaluierung wird dieser As-
pektberlcksichtigt und untersucht.

Auf der Impact-Ebene wird der langfristige Beitrag des Forderprogramms zu strukturellen Zielen betrachtet. Grundle-
gendistjedes ESF-finanzierte Forderprogramm mit den Europa-2020-Zielen verzahnt, wobei die prioritdre Zielsetzung
der Forderung mit der beschaftigungspolitischen Vorgabe der Europa-2020-Stratgie in Einklang steht. Sie sieht bis
2020 eine Erwerbstitigenquote (Erwerbstitige einschlieRlich Selbstandige) in Hohe von 70% (EU) bzw. 75 %
(Deutschland) vor. Die zeitgemafie und bedarfsgerechte Ausstattung von Erwerbstatigen mit arbeitsmarktrelevanten
Fahigkeiten und Kompetenzen durch berufliche Qualifizierungsmafsnahmen steigert die Beschaftigungs-und Anpas-
sungsfahigkeit und leistet somit einen wichtigen Beitrag zu dieser Zielsetzung. Hat das in den Qualifizierungen vermit-
telte Wissen allgemein verwertbaren Charakter, dann konnen die Teilnehmenden darlber hinaus ihre Attraktivitat und
Mobilitat auf dem Arbeitsmarkt erhohen. Ob sich dieser Wirkungsaspekt einstellt, ist von der Art des vermittelten
Wissens und dem Verhalten der Unternehmen abhangig. Allgemein |asst sich vermuten, dass Unternehmen bei einer
Beteiligung an Weiterbildung eine Auszahlungihrer Investitionen (z. B.in Form von hdherer Produktivitat) erwarten.
Diese Auszahlung kann aus Unternehmenssicht bei der Vermittlung von allgemein verwertbarem Wissen niedriger
ausfallenals bei der Vermittlung von betriebsspezifischem Wissen, da die mittel- bis langfristig zu erwartenden Produk-
tivitatseffekte bei der zuerst genannten Wissensart schwerer einzuschitzen sind. Die Auszahlung kann tiberdies sogar
in den negativen Bereichfallen, wenn weitergebildete Mitarbeiter/innenim Anschluss an die Qualifizierung das Unter-
nehmen verlassenund 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 produktivititswirksam verwertet werden kann (Bellmann/Leber 2017: 82; Wot-
schak/Solga 2013:7-8). Zwischen beiden Perspektiven muss jedoch nicht notwendigerweise ein Konflikt bestehen:
Alle Beteiligten erfahren einen Mehrwert aus Weiterbildung, wenn sich allgemein verwertbares Wissenim betriebs-
spezifischen Umfeld und beruflichen Alltag zielfiihrend anwenden lasst. Dies gelingt dann am besten, wennsich die
Qualifizierungsangebote durch ein gesundes Mittelmaf$ aus der allgemeinen Vermittlung von Fahigkeiten und Kompe-
tenzen und dem hinreichenden Eingehen auf betriebs- oder branchenspezifische Besonderheiten auszeichnen und
wennin den Betrieben die notwendigen Voraussetzungen fir einen erfolgreichen Lerntransfer gegeben sind (Kauffeld
etal.2012; Wotschak/Solga 2013). In diesem Fall kann erwartet werden, dass die Férderung einen Beitrag zur Fach-
kraftesicherung sowie zur Erzielung betrieblicher Innovations- und Produktivititsgewinne leisten kann - Aspekte, die
die Unternehmen letztlich anpassungs- und wettbewerbsfahiger machen. Vor dem Hintergrund der Bedeutung von
Anpassungsqualifizierungenin Forderaktion 4 sind die messbaren Impact-Aspekte primar in der Wirkung der Qualifi-
zierung auf die Unternehmensentwicklung und die Umsetzung von organisatorischen (Verdnderungs-)Mafdnahmen
zusehen. Beide Dimensionenwerdenim Bericht berlicksichtigt.
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4.Entwicklung des Weiter-
bildungsgeschehens in Bayern

Fir die Darstellung derjiingsten Entwicklung des betrieblichen Weiterbildungsgeschehens in Deutschland und Bayern
wird vorallem auf Ergebnisse des |AB-Betriebspanels zuriickgegriffen, die jahrlich Eingangin die Berichte vom INIFES
zu ,Beschaftigungstrends im Freistaat Bayern“(2016) finden. Im Rahmen der Darstellung wird an geeigneten Stellen
aufrelevante Forschungsergebnisse zurtickgegriffen, um die Entwicklungen erklaren und einordnen zu konnen.

Aus dem aktuellsten zum Stand der Berichtslegung verfiigbaren Bericht geht hervor, dass der Anteil der Betriebe, die
mindestens fir einen Teil ihrer Mitarbeiter/innen mittels einer partiellen Freistellung oder Kostenibernahme Maf3-
nahmen zur beruflichen Weiterbildung unterstiitzt haben, (im ersten Halbjahr) 2015 49 % betrug (Tabelle 1). Damit hat
sichannahernd jeder zweite in Bayern ansassige Betrieb im Jahr 2015 an Weiterbildung beteiligt. Im Vergleich zum
Vorjahrist der Anteil umdrei Prozentpunkte gesunken. Verglichen mit 2012 gab es dagegen keine Veranderung. In
2015 lag die Quote in Bayern drei Prozentpunkte unterhalb der Quote Westdeutschlands (Quote: 52 %) und vier Pro-
zentpunkte unterhalb des fir Gesamtdeutschland gemessenen Anteils weiterbildungsaktiver Betriebe (Quote: 53 %).

Tabelle 1: Weiterbildungsverhalten von Unternehmen in Bayern und (West-)Deutschland, 2012-2015
2012 | 2013 | 2014 | 2015 | Verdnderung
2015/2012
Anteil weiterbildungsaktiver Betriebe in Bayern 49% 50% 52% 49% +/-0PP
Anteil weiterbildungsaktiver Betriebe in Westdeutschland 53% 52% 53% 52% +1PP
Anteil weiterbildungsaktiver Betriebe in Deutschland 53% 52% 54% 53% +/-0PP
Anteil geférderte WB-Teilnehmer/innen in Bayern 30% 32% 35% 33% +3PP
Anteil geférderte WB-Teilnehmer/innen in Westdeutschland 32% 31% 34% 34% +2PP
Anteil Betriebe mit WB-Mafsnahmen in Deutschland 32% 32% 34% 35% +3PP

Quelle: INIFES (Internationales Institut fir Empirische Sozialdkonomie) 2016: Beschiftigungstrends im Freistaat Bayern 2015 - Teil
I, Reprasentative Analysenauf Basis des |IAB-Betriebspanels 2015. PP = Prozentpunkte.

Das Weiterbildungsengagement der Betriebe hangt stark von der Grofée ab. Demnach gilt, dass das Weiterbildungsen-
gagement mit der Grofle des Betriebs, gemessen an der Anzahl der Mitarbeiter/innen, zunimmt. Kleinere Betriebe
investieren folglich deutlich weniger in Weiterbildung als grof3e Betriebe. Eine Differenzierung der Quoten weiterbil-
dungsaktiver Betriebe nach der Grofie ergibt folgendes Bild:

> Betriebe mit 1 bis4 Beschiftigten: 34 % (2012:34 %)

> Betriebe mit 5 bis 19 Beschiftigten: 53 % (2012:53 %)

> Betriebe mit 20 bis 99 Beschéftigten: 76 % (2012:79 %)

> Betriebe mit 100 bis 499 Beschaftigten: 91 % (2012:96 %)

> Betriebe mit 500 und mehr Beschiftigten: 98 % (2012:98 %).

Wihrendin 2015 nur rund jeder dritte Betrieb mit einer GroéfRe von bis zu vier Mitarbeitern/innen weiterbildungsaktiv
gewesenist,waren unter den Betrieben mit einer Beschaftigtenzahl von 500 oder mehr fast alle weiterbildungsaktiv.
Die Ergebnisse solltenjedoch nicht dazu leiten, kleinere Betriebe generell als ,,weiterbildungsabstinent“ zu bezeichnen.
Wird der Untersuchungszeitraumin Form einer Langsschnittperspektive ausgedehnt, dann zeigt sich, dass viele kleine-
re Betriebe zwar nicht wie viele Grof3betriebe jahrlich bzw. regelmé&fiig, aber doch abund an (z. B.jedes zweite oder
dritte Jahr) Weiterbildungsmafdnahmen anbieten bzw. unterstitzen. Die in Abhéngigkeit der Betriebsgréfie unter-
schiedlich ausfallende Weiterbildungsbeteiligung kann dabeiin erster Linie mit unterschiedlichen Ressourcenausstat-
tungen erklart werden, was z. B. dazu flihrt, dass Weiterbildung in kleineren Betrieben im Unterschied zu Grofsbetrie-
ben deutlich seltener fester Bestandteil eines systematischen Personalmanagements ist und spiirbar haufiger durch
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kurzfristige Bedarfe getriebenwird. Ferner fallt kleineren Betrieben die Freistellung von Mitarbeitern/innen fiir Wei-
terbildung aufgrund fehlender personeller und organisatorischer Ressourcen ungleich schwerer als grofieren Betrie-
ben. Hinsichtlich externer Weiterbildungsangebote zeigen sich kleinere Betriebe oftmals nicht oder nicht hinreichend
informiert. Die geringeren Moglichkeiten zur Informationsbeschaffung stehen haufigin direktem Zusammenhang mit
einer fehlenden Personalabteilung (Bellmann/Leber 2017: 85-88; Immerschitt/Stumpf 2014: 27-28). Somit scheint
das Vorhandensein personalpolitischer Instrumente und Konzepte ein sehr relevanter Faktor fir die betriebliche Wei-
terbildungsbeteiligung zu sein.

Hinsichtlich der Art der angebotenen bzw. unterstiitzten Weiterbildungsmafinahmen zeigt sich, dass die Giberwiegen-
de Mehrheit der weiterbildungsaktiven Betriebe in 2015 auf externe Kurse, Lehrginge und Seminare (87 %) zurlckge-
griffen hat, mitetwas gréfierem Abstand gefolgt von Vortragen, Fachtagungen und Messen (53 %) sowie internen
Kursen, Lehrgangen und Seminaren (50 %). 48 % der Betriebe haben Weiterbildungen am Arbeitsplatz durch Unter-
weisung oder Einarbeitung (48 %) ermoglicht. Selbstgesteuertes Lernen mithilfe von Medien (19 %), Qualitats- und
Lernzirkel (10 %), sonstige Weiterbildungsmafdnahmen (8 %) und Arbeitsplatzwechsel bzw. Job-Rotation (5 %) spiel-
tenim Rahmen der Weiterbildungsmafsnahmen hingegen eine vergleichsweise geringere Rolle. Bezliglich der Reihen-
folge und den Anteilsabstinden habensichin denletzten Jahren keine nennenswerten Verschiebungen ergeben.

Bei den weiterbildungsaktiven Betrieben lisst sich bezliglich der zeitlichen Freistellung der Mitarbeiter/innen fiir das
Jahr 2015 Folgendes konstatieren: In 70 % aller weiterbildungsaktiven Betriebe fanden die Weiterbildungsmafdnahmen
wahrend der Arbeitszeit statt. Bei 24 % der Betriebe nahmen die Mitarbeiter/innen an Weiterbildungsmafdnahmen teil,
die teilweise wahrend und teilweise aufserhalb der reguldren Arbeitszeit stattgefunden haben. Nurin 4 % der Betriebe
fanden die Weiterbildungen vollstandig aufserhalb der Arbeitszeit statt. 2 % der Betriebe gaben an, dass sie die zeitliche
Organisation von Fall zu Fall unterschiedlich regeln. Mit Blick auf die finanzielle Beteiligung zeigt sich bei den weiterbil-
dungsaktiven Betrieben, dass sie oftmals die direkten Weiterbildungskosten (z. B. fiir Reisen, Kursgebihren, Lernmate-
rialien) finanziell tibernehmen. So war in knapp drei Vierteln der Betriebe keine Kostenbeteiligung der Beschiaftigten
notwendig (Anteil: 73 %).In 16 % der Betriebe haben die Beschiftigten hingegen in vollem Umfang die Kosten ihrer
Weiterbildung getragen. Eine Kostenaufteilung zwischen den Betrieben und Beschaftigtengabesin 8 % der Félle. 3%
der Betriebe haben die finanzielle Kostenbeteiligung fallweise geregelt.

Neben dem Anteil der weiterbildenden Betriebe weist der INIFES-Bericht auch die Weiterbildungsquote aus. Sie setzt
die Summe weitergebildeter Mitarbeiter/innen in das Verhiltnis zur Anzahl aller Mitarbeiter/innen und spiegelt den
Anteil derin Weiterbildung einbezogenen Mitarbeiter/innen aller befragten Betriebe — unabhingig davon, ob diese
Weiterbildung anbieten oder nicht — wider. Der Anteil der an Weiterbildung partizipierenden Beschiftigten belief sich
in Bayernin 2015 auf 33 %. Somit hatim Durchschnittjede/r dritte Mitarbeiter/in eines Betriebs von betrieblichen
Weiterbildungsmafinahmen profitiert. Der Anteil hat sich gegentiber 2014 um zwei Prozentpunkte reduziert,im Ver-
gleichzu2012ist er hingegen um drei Prozentpunkte gestiegen. Die Weiterbildungsquote lagin 2015 leicht unterhalb
derjenigen West- (Quote: 34 %) und Gesamtdeutschlands (Quote: 35 %). Blickt man auf die geschlechts-, qualifikati-
ons-und altersspezifischen Weiterbildungsquoten, so kann festgestellt werden, dass der Zugang zur betrieblichen
Weiterbildung sozial ungleich verteiltist. Dies gilt dabei weniger fiir das Geschlecht als vielmehr fir das Alter und Quali-
fikationsniveau der Mitarbeiter/innen (Tabelle 2).

InBayern lag die Weiterbildungsquote in 2015 bei Frauen bei 33 %, bei Mannern belief sie sich auf 32 %. Auchin 2012
fiel die Weiterbildungsquote bei Frauen (30 %) nicht geringer aus als bei Mannern (30 %) (INIFES 2013:61). Der Ab-
stand zwischen den Geschlechtern fielin Bayernin 2015 niedriger aus alsim gesamten Bundesgebiet (Frauen: 37 %;
Manner: 33 %). Deutlich stirker auseinander fallen die Weiterbildungsquoten bei Angehdrigen verschiedener Qualifi-
kationsgruppen. Gemafd dem Matthaus-Prinzip der Weiterbildung (,Denn wer da hat, dem wird gegeben®) partizipier-
ten Beschéftigte mit Hochschulabschluss (Quote: 53 %) deutlich stirker an Weiterbildung als Beschéftigte mit Berufs-
abschluss (Quote: 39 %) sowie Beschiftigte, die einfache Tatigkeiten ausibten (Quote: 18 %). Zwar haben sich die
Quoten seit 2012 beiallen Gruppen erhéht, allerdings hat sich die Schere nicht geschlossen (INIFES 2014: 72-74). So
hat sich die Quote bei den Beschaftigten mit Hochschulabschluss im betrachteten Zeitraum vergleichsweise am
starksten erhéht (+8 PP). Zudem fiel deren Weiterbildungsquote in Bayernin 2015 vier Prozentpunkte hoher aus alsim
Bundesgebiet (Quote: 49 %). Rekurriert man auf die Betriebsgrofie, dann zeigt sich, dass das Matthéaus-Prinzip der
Weiterbildunginkleineren Betrieben deutlich schwerer wiegt als ingroféeren Betrieben. Anders formuliert: Mit der
Betriebsgrofde reduziert sich die Schere der Quotenwerte zwischen unterschiedlich qualifizierten Gruppen. Zur Jah-
resmitte 2015 warenin den bayerischen Betrieben nach Angaben des |AB-Betriebspanels 30 % der Beschaftigten min-
destens 50 Jahre alt. Der Anteil hat sich aufgrund des demografischen Wandels ber die Jahre hinweg kontinuierlich
erhoht (INIFES 2016:67). Korrespondierend zum Bedeutungszuwachs élterer Beschiftigter hat sich deren Weiterbil-
dungsquotein den vergangenen Jahren leicht erhoht. Zuletzt wurde die altersspezifische Quote im Bericht fiir das Jahr
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2011 ausgewiesen. Sie lagbei21 % (INIFES 2012: 64-65).1n 2015 bezifferte sie sich auf 25 %. Folglich ist sie um vier
Prozentpunkte gestiegen. Nichtsdestotrotz fiel die Weiterbildungsquote der Alterenin 2015 nach wie vor deutlich
niedriger aus als diejenige fiir alle - und somitinsbesondere firr jlingere - Beschaftigte. Der Abstand betrug 8 Prozent-
punkte. Die Betriebsgréfie hat zudem offensichtlich einen moderaten Einfluss auf die Weiterbildungsquote Alterer: Sie
steigt inkleinen Schritten mit der Betriebsgrofe an.

Tabelle 2: Gruppenspezifische Weiterbildungsquoten in Bayern und (West-)Deutschland insgesamt und nach Be-
triebsgrifle
Beschdftigte mit..
Angaben beziehen sich auf das insgesamt grem! Minner | Erauen ab 50
Jahr 2015 & einfachen Berufsausbil- | Hochschulab- Jahre
Tatigkeiten dung schluss
1 bis 4 Beschaftigte 26% 3% 51% 90% 27% 25% 23%
5 bis 19 Beschiftigte 28% 9% 39% 61% 27% 29% 22%
20 bis 99 Beschaftigte 31% 19% 35% 51% 29% 33% 26%
100 bis 499 Beschaftigte 34% 22% 40% 47% 34% 36% 26%
ab 500 Beschaftigte 40% 27% 41% 52% 41% 38% 28%
Bayern insgesamt 33% 18% 39% 53% 32% 33% 25%
Westdeutschland insgesamt 34% 19% 42% 49% 33% 36% 27%
Deutschlandinsgesamt 35% 20% 42% 49% 33% 37% 27%

Quelle: INIFES (Internationales Institut fir Empirische Sozialdkonomie) 2016: Beschaftigungstrends im Freistaat Bayern 2015 - Teil
I, Reprasentative Analysen auf Basis des |AB-Betriebspanels 2015.

Fur die Erklarung gruppenspezifischer Unterschiede bei der Weiterbildungspartizipation lassen sich sowohlindividuel-
le als auch betriebliche Faktoren anfihren (Bellmann/Leber 2017:96;Bellmannetal. 2013:314-316; Neubaumer
2008). Aus Perspektive der einzelnen Beschaftigten werden vor allem motivationale und kognitive Faktoren wie z. B.
karrierebasierte undfinanzielle Anreize zur Weiterbildungsbeteiligung, Lernfahigkeit bzw.-hemmung sowie Lernmoti-
vation bzw.-sattigung angefiihrt. Aus betrieblicher Sichtist vor allem das mit der Weiterbildung zusammenhangende
Auszahlungskalkiil von entscheidender Relevanz: Sowohl bei alteren als auch bei geringqualifizierten Beschiftigten
fallen die mit den Weiterbildungsinvestitionen verbundenen Unsicherheiten groféer aus als bei denrelevanten Ver-
gleichsgruppen.Soist eine vollstandige Investitionsamortisation bei jlingeren eher zu erwarten als bei dlteren Arbeit-
nehmern/innen. Hierbei spielt vor allem der Zeithorizont der mehr oder weniger firr die Zukunft kalkulierbaren Be-
triebszugehorigkeit der Beschaftigten eine wichtige Rolle. Eine vergleichbare Logik greift beziglich des Qualifikations-
niveaus: Mit Weiterbildung erzielbare Produktivititsschiibe werden aufgrund der unterschiedlichen , Trainability“ eher
beihoch-und weniger bei geringqualifizierten Beschaftigten vermutet. Des Weiteren fallen die betrieblichen Imple-
mentations- (beiinterner Durchfiihrung) oder Suchkosten (bei externer Durchfiihrung) fir gruppenbedarfsgerechte
Qualifizierungsangebote vergleichsweise hoch aus, wobei dies weniger Hochqualifizierte als vielmehr Geringqualifi-
zierte negativ betrifft (Képplinger et al. 2013). Obgleich dieser vielfaltigen Hemmfaktoren kann vermutet werden, dass
sich Betriebe den bisher weniger an Weiterbildung partizipierenden Beschaftigtengruppen umso stéarker 6ffnen, je
grofer die Fachkrafteengpdsse werden, da sie Nach-und Aufstiegsqualifizierungen attraktiver bzw. relevanter werden
lassen.
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5.Umsetzungsstand der Forde-
rung

Anhand der ESF-Monitoring-Daten kann der Umsetzungsstand einer Forderung nachvollzogen werden. Zum einen
|ldsst 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 derenim Anschluss an die Férderung erzielten
Ergebnisse hervor (Abschnitt 5.3). Ferner interessiert an dieser Stelle, welche Arten von Qualifizierungen mit den ESF-
Mitteln bisher angeboten worden sind (Abschnitt 5.2).

5.1 Inputs und Ressourcen: Bewilligte und ausgezahlte ESF-Fordermittel

Tabelle 3 gibt—zum Stand des 10.08.2017 - einen Uberblick iiber die bisher in den Jahren 2014 bis 2017 bewilligten und
ausgezahlten Mittelin den Forderaktionen 4.1 und 4.3 und umfasstinsgesamt 20 Zuwendungsempfanger mit 61 ver-
schiedenen Qualifizierungsangeboten. Aus der Ubersicht geht hervor, dass die finanziellen Mittel zunichst eher zéger-
lich abgeflossen sind.Zum Teil kann dies damit erklart werden, dass die Forderung erstin 2015 effektiv angelaufenist
und Teilnehmereintritte zu verbuchen hatte. Die erste Auszahlung erfolgte in 2016, da sich ggf. 2015 eingereichte
Verwendungsnachweise nochin der Priifung befanden.

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

Jahr |2014| 2015 2016 | 2017t | insgesamt
Bewilligte Mittel

ESF-Mittel - 1.022.963,63 | 1.585.189,44 662.204,84 | 3.270.357,91

165.495,06 268.579,96
989.404,22 | 1.466.094,34

123.936,04 558.011,06
615.176,93 | 3.070.675,49

Eigenmittel der Zuwendungsempfanger -

Leistungen privater Dritter -

insgesamt - 12.177.862,91 | 3.319.863,74 | 1.401.317,81 | 6.899.044,46
Anteil ESF-Mittel - 47,0% 47,7 % 47,3 % 47,4%
Ausgezahite Mittel

ESF-Mittel - - 508.965,96 974.918,17 | 1.483.884,13
Eigenmittel der Zuwendungsempfanger - - 75.941,42 115.194,67 191.136,09
Leistungen privater Dritter - - 715.609,27 | 1.686.237,19 | 2.401.846,46
insgesamt - - 1.300.516,65 | 2.776.350,03 | 4.076.866,68
Anteil ESF-Mittel - - 39,1% 351% 36,4%

Quelle: ESF-Monitoring-System: ESF-Bavaria Report 105 (Stand: 10.08.2017). *Angaben fir 2017 sind wegen des Abrufdatums der
Daten (10.08.2017) nur von begrenzter Aussagekraft.

Im Zeitraum zwischen 2015 bis Mitte 2017 (Stand: 10.08.2017) belaufen sich die bewilligten Mittel in den Forderakti-
onen4.1und 4.3 aufinsgesamt 6,90 Mio. Euro, wovon etwa 3,27 Mio. Euro bzw. knapp die Halfte aus der ESF-
Forderung stammen (Anteil: 47,4 %). Die Summe der bewilligten Mittel ist dabei zwischen 2015 und 2016 stark ange-
stiegen. Bei den Gesamtmittelnist ein Zuwachsin Hohe von 52,4 % zu konstatieren, bei den ESF-Mittelnist die Summe
bewilligter Mittel um 55,0 % angewachsen. Die Angaben fiir 2017 haben aufgrund des Zeitpunkts der Berichtslegung
und des Datenstands vorlaufigen Charakter und sind daher nur bedingt aussagekréftigt.

Die ausgezahlten Mittel beziffern sich bisher insgesamt auf rund 4,08 Mio. Euro. Rund 1,48 Mio. Euro bzw. 36,4 %
stammen davon aus ESF-Mitteln, womit der Anteil bei den ausgezahlten Mitteln deutlich niedriger ausfallt als bei den
bewilligten Mitteln. Der Grundfir die Differenz der ,ausgezahlten® zu den ,gebundenen“Mitteln liegtim Erstattungs-
prinzip. Eine Auszahlung der ESF-Mittel an die Projekttrager erfolgt dabeierst nach Vorlage und Priifung der gezahlten
Ausgaben des Projekttragers bzw. der angewendeten Pauschalen. In 2015 wurden keine (ESF-) Mittel ausgezahlt. Im
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Jahr 2016 wurden etwa 1,30 Mio. Euro ausgezahlt (Anteil ESF-Mittel: 39,1 %).1n 2017 belief sich die ausgezahlte
Summe zum Stand des 10.08. aufannahernd 2,78 Mio. Euro (Anteil ESF-Mittel: 36,4 %). Sie fiel damit mehr als doppelt
sohochaus wiein 2016 (Zuwachs:+113,5 %) und lag zudem deutlich hoher als die Summe der entsprechenden bewil-
ligten Mittel. Hierin enthalten sind riickwirkende Zahlungen der bewilligten Mittel fiir das Jahr 2015. Gemessenan den
ausgezahlten ESF-Mitteln beziffern sich die Pro-Kopf-Férderausgaben auf etwa 621 Euro - ein Wert, der rund 1.500
Eurounterhalb des Planwerts fiir den ESF-Pro-Kopf-Betrag auf Basis der indikativen Mittel (ca. 2.100 Euro) liegt. Je
abgeschlossenem Qualifizierungsangebot (insg. 21) wurden durchschnittlich bisher rund 37.321 Euro ESF-Mittel
ausgezahlt. Der ausgezahlte Pro-Kopf-Forderbetrag betragt rund 1.392 Euro.#

Das Verhaltnis von ausgezahlten zu bewilligten Mitteln belduft sich fiir den betrachteten Zeitraum auf 59,1 %. Folglich
wurden bisher etwas mehr als die Halfte aller bewilligten Mittel auch tatsachlich ausgezahlt. Im Hinblick auf die ESF-
Mittel liegt die Ausschopfungsquote bei 45,4 %.

Im Rahmen der Fallstudieninterviews griffen drei von vier Projektleitungen die Verzogerungen der Auszahlungenvon
ESF-Fordermitteln auf. Die betreffenden Zuwendungsempfanger mussten fir einen recht langen Zeitraumin ,Vorleis-
tung” gehen. In einem Fall betrug die Uberbriickungszeit nach Angabe eines Gespriachspartners bis zu neun Monate.
Dader betreffende Fall durch einen vergleichsweise groféen Zuwendungsempfanger reprasentiert gewesenist, war die
Uberbriickung von ,,zum Teil sechsstelligen Betrigen“ressourcenseitig zwar ,grenzwertig®, aber noch realisierbar. Fiir
viele kleinere Weiterbildungsanbieter wire dies jedoch schlichtweg kaum moglich. Es wurde generellangemerkt, dass
der Wechsel zwischen den Forderperioden ,nicht optimal gelungen®sei. Die Planungssicherheit der Projektangebote
wurde teilweise negativ beriihrt, da die tatsachlichen Zuwendungsbescheide und Mittelauszahlungen erst spat erfolgt
seien. Obgleich das grundsatzliche Verfahren zur finanziellen Abwicklunginzwischen gut funktioniere und klar kom-
muniziert sei, sprachen sich die interviewten Projektleitungen mehr oder weniger einheitlich dafiir aus, die Aufwande
zureduzieren und Zeitdiskrepanzen zu verkiirzen. Eine interviewte Person sagte in diesem Kontext, dass die Zyklen
»sehrlangundsoauch aus der freien Wirtschaft und anderen Projekten nicht bekannt“ seien. ,Der steigende Verwal-
tungsaufwand“entspreche zudem ,nicht dem allgemeinen Trend verschlankter Aufwénde und Prozesse®.

5.2 Mafdnahmen und Aktivitaten: Projektangebote der Zuwendungsempfanger

Bieten die ESF-Monitoring-Daten eine quantitative Ubersicht iiber den Umsetzungsstand einer Férderung (vgl. hierzu
Abschnitt 5.1und 5.3), sokann eine Projektantragsanalyse den Umsetzungsstand in qualitativ-inhaltlicher Hinsicht anrei-
chern. Durch eine Dokumentenanalyse der Projektantrige, die generell von den Zuwendungsempfangern fiir die Bean-
tragung von ESF-Mitteln zwecks Beschreibung der Inhalte, Nutzenaspekte und Ziele zu stellen sind, ldsst sich der ,, We-
senskern“einer Forderaktionidentifizieren. Insbesondere bei zu erwartender Heterogenitdt der Projekte ist diese Me-
thode wichtig, um die Forderpraxis zu Uberblicken.> Im Rahmen von Férderaktion 4.1 interessierte im Zuge der Analyse
insbesondere, welche Schwerpunktthemen von den Weiterbildungsanbietern gesetzt werden, welche Zielgruppen mit
den Angebotenangesprochenwerden sollen und zu welchen Anpassungsnotwendigkeiten die Angebote potenziell
einen positiven Beitrag leisten sollen. Insgesamt wurden 32 verschiedene Projekte der Aktion 4.1 beriicksichtigt.® Tabel-
le 4 fasst die Ergebnisse der Analyse zusammen.

Beziglich derinhaltlichen Schwerpunktsetzungen zeigt sich, dass bei rund der Halfte der untersuchten Wesiterbil-
dungsangebote (n=15) betriebswirtschaftliche Themen wie z. B. Strategie, Finanzen, Vertrieb oder Innovationen vor-
dergrindig gewesen sind (Anteil: 47,0 %). Gesundheits- oder sozialwirtschaftliche Themen wurdenin elf Projekten fiir
curriculumsrelevant erklart (Anteil: 34,0 %), Themen rund um Personalmanagement bzw. -fihrung wurden in zwolf
Fallen fur wesentlich erklart (Anteil: 38,0 %). Sieben Projekte vermittelten Inhalte zu I T-, Internet- oder Technik-
Themen (z.B.Netzwerkadministration, Social Media, Robotik und Sensorik) (Anteil: 22,0 %). Oftmals standen be-
triebswirtschaftliche Aspekte nicht exklusivim Zentrum, vielmehr wurden sie nicht selten um eng angrenzende The-
men wie Personalmanagement bzw.-flihrung oder mit branchenbezogenen Inhalteninsbesondere im Gesundheits-
oder Sozialwesen erganzt bzw. kombiniert (oder vice versa). Viele Qualifizierungsangebote hatten somiteinen inter-

Die Berechnung der Werte basiert ausschliefilich auf Projekten, die im Monitoring-System zum 10.08.2017 mit dem Status ,,abge-
schlossen®hinterlegt waren (n=21). Auf sie entfielen insgesamt 563Teilnehmende.

5 Die Forderaktion 4.3 war aufgrund der klaren Ausrichtung auf handwerklich-technisch orientierte - d. h. relative homogene - Quali-
fizierungsmafdnahmen nicht Gegenstand der Projektantragsanalyse.

Die berlicksichtigten Projekte decken einen Grofdteil des Férdergeschehens in Aktion 4.1 ab. Bei Projekten, die vom identischen
Anbieter an verschiedenen Standorten durchgefiihrt worden sind, sich aber inhaltlich-konzeptionell nicht wesentlich voneinander
unterschieden haben, wurde lediglich ein exemplarisches Projekt herangezogen. Auch kaum modifizierte Nachfolgeprojekte wur-
den nicht mehrfach beriicksichtigt.
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disziplinaren Charakter.In 41,0 % der Projekte —dies sind 13 an der Zahl - bestand das ibergeordnete Qualifizierungs-
zielin der Vermittlungindividueller bzw. tatigkeitsbezogener Inhalte. 14 Angebote hatten zusdtzlich den Anspruch,
nebenindividuellenauch organisationsgestalterische Inhalte zu vermitteln. Folglich war das (ibergeordnete Qualifizie-
rungsziel in diesen Fallen gemischter Natur (Anteil: 44,0 %). In finf Projekten ging es primér um die Vermittlung organi-
sationsgestalterischer Inhalte (Anteil: 16,0 %). Bezlglich der Anpassungsbediirfnisse, auf die mit der jeweiligen Quali-
fizierung reagiert werden soll, stand die Sicherung von Beschaftigungsfahigkeit und Arbeitsplatzen ganz oben. 24 von
insgesamt 32 Projekten erwihnten diesen Aspekt explizit (Anteil: 75,0 %). Die Erhhung bzw. der Erhalt der Wettbe-
werbsfahigkeit schlie3t sich mit 16 Nennungen auf Rang zwei an (Anteil: 50,0 %), gefolgt von der Gestaltung des de-
mografischen (Anteil: 31,0%) und des technologischen Wandels (Anteil: 22,0 %).

Tabelle 4: Uberblick der Qualifizierungsangebote in Forderaktion 4.1 entlang ausgewiihlter Kategorien
Betriebswirtschaft Personalma- Sonstige Themen
Inhaltlicher Themen- (z.B.Strategie, Finan- | Gesundheit/ nacement byw IT/Internet/ (2 BgEner o
schwerpunkt zen, Vertrieb, Innovati- Soziales gf"h ’ Technik c L gb 2
o) -flihrung astgewerbe)
Anzahl Projekte 15 11 12 7 3

Mischung aus individuellen und
organisationsgestalterischen
Qualifizierungszielen

Ubergeordnetes Quali-
fizierungsziel

primarindividuelle, tatigkeitsbe-
zogene Qualifizierungsziele

primar organisationsgestalteri-
sche Qualifizierungsziele

Anzahl Projekte 13 5 14
Anpassungsbedarf,auf | SicherungvonBeschaf- EeIong Gestaltungdes Gestaltqudes SXCUISgEs (z.B.
; A : e bzw. Erhaltder technologischen Globalisierung,
den mit Qualifizierung tigungsfahigkeit und demografischen : . :
reagiert werden soll Arbeitsplatzen Wettbenerbs- Wandels Wandels (insb, clacloglscie
& P fahigkeit Digitalisierung) Nachhaltigkeit)
Anzahl Projekte 24 16 10 7 2
. Fihrungskraf-
Selbstandige (v.a. )
Zielgruppen Geschiftsfihrer/innen, te/Personal!— Fachkrafte Geringqualifizierte k QI slpe2|ﬂscher
Inhaber/innen) verantwortli- ielgruppen
che
Anzahl Projekte 10 18 15 1 )
Zertifikatsweiterbildung IHK-Zertifikat sonstige Zertifikate k. A.
Anzahl Projekte 14 3 15
Zeitumfang (in h) 30h 31-70h 71-100h 101-150h | mehrals150h k. A.
Anzahl Projekte 0 7 9 8 7 1

Quelle: ISG-Dokumentenanalyse der Projektantrage. N=32.

Betrachtet man die Zielgruppen, dann sollten mit den Weiterbildungsangeboten offensichtlich eher hoher qualifizierte
Erwerbstdtige angesprochen werden. Zehn Projekte zahlten Personenin Selbstandigkeit oder in Leitungsfunktionen
(z.B. Geschiftsfihrer/innen, Inhaber/innen) zuihren Zielgruppen (Anteil: 31,0 %), bei 18 Projekten waren es Fiih-
rungskrafte oder Personalverantwortliche (Anteil: 56,0 %). Oftmals war hierbeivon ,Entscheidungstragern/innen® die
Rede. Fachkrifte wurden mit 15 Projekten adressiert (Anteil: 47,0 %). Lediglich ein Projekt zahlte Geringqualifizierte
explizitzum Adressatenkreis (Anteil: 3,0 %), wobei es denkbar ist, dass diese Zielgruppe auch durch die insgesamt fiinf
Angebote angesprochen wordenist, bei denen keine Angaben zu spezifischen Zielgruppen zu finden gewesen sind
(Anteil: 16,0%). Beiinsgesamt 17 Projekten handelte es sich um Zertifikatsweiterbildungen (Anteil: 53,0 %), bei den
verbleibenden 15 Qualifizierungsangeboten waren diesbeziiglich keine Informationen zu finden (Anteil: 47,0%). Dies
schliefdtjedoch die Verleihung von Zertifikaten oder die Vergabe von Bescheinigungenim Anschluss an eine erfolgrei-
che Teilnahme nicht aus. Die Angaben zum Zeitumfang deuten darauf hin, dass sich die Qualifizierungsangeboteim
Mittel durch einen hohen Zeitumfang ausgezeichnet haben. Die Mindestdauerin Hohe von 50 Unterrichtseinheiten
bzw. 30 Stunden wurde beijedem Projekt weit (ibertroffen. Die Spannweite belauft sich auf mindestens 57 Stunden bis
maximal 600 Stunden. Sieben Projekte umfassten bis zu 70 Stunden (Anteil: 22,0 %). Neun Projekte wurden mit einen
Zeitumfang zwischen 71 und 100 Stunden geplant (Anteil: 28,0 %), bei acht Projekten lag der Zeitrahmen zwischen
101 bis 150 Stunden (Anteil: 25,0 %).1n 22,0 % bzw. sieben der insgesamt 32 untersuchten Angebote bezifferte sich
der Zeitrahmen sogar auf iber 150 Stunden. In einem Projekt waren keine Angaben zum Zeitumfang zu finden.

Die Projekte, die im Zentrum der vier vom ISG durchgefiihrten Fallstudien gestanden haben, sind in dieser Gesamt-
schauenthalten. Zwei der Angebote lassen sich deminhaltlichen Weiterbildungsschwerpunkt ,,Personalmanagement
bzw.-flihrung“ zuordnen, wobei beide Projekte betriebswirtschaftliche Komponenten hatten und eines der beiden
Projekte einen spezifischen Bezug zur Gestaltung des demografischen Wandels hatte. Das dritte Qualifizierungsange-
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bot falltin den Themenbereich,Betriebswirtschaft“. Hierbei standen vor allem Aspekte des,Innovationsmanage-
ments“im Vordergrund, wobeiauch eng angrenzende Inhalte zum Bereich ,Personalmanagement bzw. -flihrung*“ ver-
mittelt werden sollten. Das vierte Projekt |asst sich dem Themenfeld ,Gesundheit und Soziales® zuordnen, wobei fach-
liche Inhalte zur Pflege von Menschen im letzten Lebensabschnitt (sog. Palliativpflege ) zentral gewesen sind. Bei drei
der vier Fallstudienobjekte handelte es sich um Weiterbildungsprojekte, die sowohlindividuelle als auch organisations-
gestalterische Qualifizierungsziele verfolgt haben. Lediglich die Qualifizierungim Bereich der Pflege zielte Giberwie-
gend auf die fachbezogene Starkung vonindividuellen Kompetenzen und Fahigkeiten. Alle Zuwendungsempfanger
hatten ESF-Erfahrung und haben bereits in der Vergangenheit in Zusammenarbeit mit dem ESF-Weiterbildungen ange-
boten. Nachfolgend werden die vier Fdlle naher beschrieben.

Fallstudienobjekt 1: Der Bedarf zur Qualifizierung zum Thema Personalmanagement bzw. -fihrung kristallisierte sich
gemafd derinterviewten Projektleitung anhand der jahrelangen Erfahrungin der Zusammenarbeit mit Firmenkundenim
Weiterbildungsbereich heraus. Die Themen ,Fiihrung“ und,,Kommunikation“ hétten stets einen hohen Anklang bei
Beschaftigten und Unternehmen gefunden. Zudem seien die Unternehmen haufig an der ,,Starkung der Vertriebskom-
petenz“interessiert gewesen. Dies gab den Anstof3, die drei Felder in einem Qualifizierungsangebot zu vereinen. Die-
ses sei das erste ESF-geforderte Programm, das in der Regionin einer derartigen Grofdenordnung und Teilnehmenden-
zahlumgesetzt werden konnte. Die Qualifizierung adressierte vor allem ,Entscheidungstriger/innen“aus produzie-
renden Unternehmen. Die interviewte Person nannte hierbei Geschiftsfihrer/innen, Inhaber/innen und Personallei-
ter/innen. Haufig wurde beobachtet, dassim Anschluss an die Teilnahme der obersten Ebene weitere Mitarbei-
ter/innen aus dem mittleren Management desselben Unternehmens in die Weiterbildung entsendet worden seien.
Angesprochen auf den niedrigen Frauenanteil an allen Teilnehmenden erwahnte die Projektleitung, dass (angehende)
Fihrungskrafte in der Region undin KMU sowie in produzierenden Unternehmen ,leider” gréf3tenteils mannlichen
Geschlechts seien. Fir die Akquise der Teilnehmenden griff man grofdtenteils auf den bestehenden E-Mail-Verteiler
zurlick, mit welchemein ,groféer Kundenstamm®angeschrieben werden konnte. Obgleich nach Auskunft der Projekt-
leitung verstarkt versucht worden sei, mit Unternehmenin Kontakt zu kommen, die nicht zum etablierten ,,Kundenkli-
entel”gehdrten, wurden vorrangig bekannte Unternehmen zur Teilnahme an der Qualifizierung gewonnen. Anspruch
des Projekts seies, beiallen Teilnehmenden ein ,Methodenrepertoire zu verankern“und das entsprechende ,Wissen
nicht nurin der Theorie zu schulen, sondernauchim Unternehmen umzusetzen®. Die Riickmeldungen zeigten auch,
dass die Weiterbildungsinhalte in den Unternehmen haufig,eins zu eins umgesetzt werden®. Beteiligten KMU habe die
Qualifizierung nach Auskunft des Gesprachspartners sogar ,einen Wettbewerbsvorteil gebracht“. Generell sei der ESF
fur Unternehmenim Bereich der Weiterbildung ein,, Troffner®, um Mitarbeiter/innen zu fachspezifischen Themen
»gutund professionell schulen zulassen. Nach Meinung der interviewten Person seien vor allem ,Weiterbildungen fiir
angehende Flhrungskrafte vernachlassigt“ worden. Hier habe der ESF ,,offene Tlren eingerannt®.

Fallstudienobjekt 2: Bei der Weiterbildung im Bereich Betriebswirtschaft ging es mafsgeblich darum, die innerbetriebliche
Einfihrung und Anwendung von Innovationen oder Techniken anhand der Vermittlung von geeigneten Verfahren und
Methoden zu systematisieren und die Kommunikationsabldufe zwischen den unterschiedlichen an Innovationen betei-
ligten Stellen und Funktionen zu optimieren. Uberdies wurden aktuelle Techniken und Technologien vorgestellt, die fiir
die beteiligten Beschaftigten bzw. Unternehmenrelevant sein konnten. Dabeiging es nach Auskunft der interviewten
Projektleitung ,nichtausschliefslich umindividuelles Lernen, sondern auch darum, dass die Inhalte in die Unternehmen
transportiert werden®. Dann sei der ,Verbreitungsfaktor” oder ,Wirkfaktor” der Weiterbildung wesentlich héher ein-
zustufen als wenn das Wissen nur individuell bei den Teilnehmenden verbleibe. Da Entwicklungsleiter/innen oder Lei-
ter/innenangrenzender Bereiche aus Unternehmen oder auch Forschungseinrichtungen die wesentliche Zielgruppe
des Angebots bildeten, seiein anschlieféender Lerntransferin der Mehrheit der Falle zu erwarten. Als Beispiel fiir eine
implementierte Mafinahme seitens einiger beteiligter Unternehmen nannte die Projektleitung eine Methode, welche
insbesondere flr das systematische Management von grofseren (Innovations-)Projekten geeignet sei. Die interviewte
Person mafd dem ESF eine ,hohe Bedeutung”beim Zustandekommen derartiger Weiterbildungsangebote bei, da sich
Weiterbildungen mit technischen Qualifizierungsbausteinen ,allein auf privater Basis nicht rechnen“wdrden. So sei der
Aufwand fiir solche Weiterbildungen sehr hoch - z. B.missten technologisch vertraute Referenten/innen gewonnen
werden, die aufgrund ihrer Fachexpertise haufig nicht glinstig engagiert werden kénnten. Vor allem KMU, aber auch
mittelstandische Unternehmen seien kaumin der Lage, die Mittel fir derartige Weiterbildungen zu stemmen. Daher
kénne man auf der privaten Seite als Weiterbildungsanbieter keine ,gewinnorientierten Summen“verlangen, sodass
derartige Angebote ohne Forderung kaum umsetzbar seien. Die Nachfrage zeuge aber davon, dass der Bedarf auf Be-
schaftigten-bzw. Unternehmensseite grundsétzlich bestehe. So fiel die Resonanz nach dem ESF-geférderten Angebot
wie erwartet hoch aus. Bei der Bedarfsidentifizierung und Bekanntmachung des Angebots sowie der Akquise der Teil-
nehmenden wurde vor allem auf ein bereits existierendes Netzwerk zuriickgegriffen. Durch die Moglichkeit einer ste-
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tigen Kommunikation mit und gezielten Befragung von Unternehmen konnten die Bedarfe relativ zielgenau identifiziert
und abgeleitet werden, ohne dass man ,lange im Nebel rumstochern“musste.

Fallstudienobjekt 3: Im Rahmen der Qualifizierung zum Thema Personalmanagement bzw. -fiihrung mit Zuschnitt auf den
demografischen Wandel gab die interviewte Projektleitung zu verstehen, dass das Angebot schwerpunktmaf3ig darauf
abziele, denbeteiligten Personen bzw. Unternehmen ein Mafénahmenrepertoire an die Hand zu geben, ,um demografi-
sche Entwicklungenim Betrieb aktiv gestalten zu konnen“ - hierzu zahle z. B. die ,Bestandsanalyse zur Altersstruktur
im Unternehmen®, die ,Bildung altersheterogener Teams* sowie die innerbetriebliche ,|dentifizierung altersspezifi-
scher Weiterbildungsbedarfe. Insgesamt gehe es darum, ,,die demografische Entwicklung und den Fachkraftemangel
systematisch zu steuern und Losungsvorschlage zuliefern®. Dies seiinregionaler Perspektive gerade dort, wo der Zu-
wendungsempfanger seinen Wirkkreis hat, von hoher Bedeutung, da die Region laut der Projektleitung mehr als andere
Regionenin Bayern von demografischen Entwicklungen und vom Fachkraftemangel betroffen sei. Thematisch be-
zeichnete der Gesprachspartner das Projekt auf dem Feld der Weiterbildung als ,Pionier, da es 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 Mindestteil-
nehmerzahl beineuen Projekten erfahrungsgemaf? herausfordernder gestalte als bei etablierten Weiterbildungen.
Spezifisch zum betrieblichen Management des demografischen Wandels wurde angemerkt, dass das Thema zwar fiir
die Uberwiegende Mehrheit der Unternehmen von grundsatzlichem Interesse sei, was sich etwa an der regen Teilnah-
me an Informationsveranstaltungen zeige. Tatsachlich existiere jedoch noch eine ,grofde Hiirde“ bezliglich der aktiven
Teilnahme an zeitumfanglicheren und intensiveren Weiterbildungen, da das Thema bei den Betrieben bisher lediglich
Labstrakt“verankertund,in der Prioritatenliste noch nicht oben angekommen®sei. Nichtsdestotrotz falle der Nutzen
der Weiterbildung firr die beteiligten Beschaftigten und Unternehmen potenziell grof? aus: Die Behandlung von ein-
schldgigen Fragestellungen, mit denen sich das Personalmanagement ,nicht tagtaglich beschaftigt”, stofde bei den be-
teiligten Unternehmen ,neue Impulse“an,  die einen groféen Nutzen haben kénnen®. In der begleitenden Projektarbeit
erfolge flr die Teilnehmenden zudem bei Bedarf ein spezifischer Zuschnitt der Weiterbildungsinhalte auf unterschied-
liche Ausgangslagenihrer Unternehmen. Als Beispiel wurden vergleichsweise niedrigschwellige und daher besonders
fur KMU geeignete Mafdnahmen genannt. Hierdurch kénne sichergestellt werden, dass moglichst ,viel praxisnahes
Wissen auch mitins Unternehmen® genommen werde.

Fallstudienobjekt 4: Das Projekt zur Pflege war eine fachlich orientierte Qualifizierung, die sich an ausgebildete Pflegekraf-
terichtete. Der Zuwendungsempfanger hatte laut Eigenauskunft langjahrige Erfahrung mit der Durchfihrung von Pfle-
geweiterbildungen undist gut mit anderen Akteuren der Gesundheitswirtschaft vernetzt. Aus eigener Erfahrung und
aus der Zusammenarbeit mit ortsansassigen Krankenkassen wisse man, dass sich die Region gemessen an der Einwoh-
nerzahl durch eine vergleichsweise hohe Zahl an Pflegefillen auszeichne. Zudem sei die Region landlich gepragt und
groféraumig angelegt, was eine flichendeckende Versorgung herausfordernd mache. Daher wiirden , (iberdurch-
schnittlich viele Menschen gebraucht®, die mit Pflegebediirftigen umgehen kdnnten. In einer alternden Gesellschaft
werde das Thema ,Qualitit am Lebensende®zudem generellimmer wichtiger. In diesem Bereich steige der Bedarfan
gut ausgebildetem Personal stetig. Die Arbeitnehmer/innen profitierten vom Qualifizierungsangebot vor allem, ,indem
sie einen guten Umgang mit Schwerkranken und den Angehdrigen sowie mit sich selbst lernen, wodurch sie sich selbst
besser ,vor psychischen Problemen und Burnout“schiitzen kdnnten —ein Problem, welches gerade im Pflegebereich
relativ hiufig auftrete. Ubergeordnetes Ziel sei es nach Auskunft des/r hauptleitenden Dozenten/in des Kurses gewe-
sen, Basiswissenim Bereich Palliativpflege” zu vermitteln und eine ,hospizlich-palliative Haltung®bei den Teilnehmen-
den zuentwickeln. Daher hidttenim Kurs ,,Sozialkompetenzen und Personlichkeitsentwicklung® einen grof3en Stellen-
wert eingenommen. Fir Pflegeeinrichtungen hatten palliativ-ausgebildete Pflegekrafte als ,Qualitatskriterium*“eine
immer hohere Bedeutung. Ferner wurde erwahnt, dass der Kurs einen Beitrag zur ,,Verbesserung der regionalen Ver-
sorgungsqualitit®leiste. Am Projekt selbst nahmen Uberwiegend Beschiftigte teil, die an verschiedenen Standorten bei
einer regional stark prasenten Pflegekette angestellt gewesen sind. Die Teilnehmenden waren dabei iiberwiegend
weiblichen Geschlechts. Zwar ware der starkere Einbezug von mannlichen Altenpflegern wiinschenswert gewesen,
die Teilnehmendenzusammensetzung folge aber schlichtweg der allgemein bekannten Beschéftigtenzusammenset-
zungin der Pflege, auf die man kaum Einfluss habe.
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5.3  Output und Outcomes: Geférderte Teilnehmer/innen und Qualifizierungser-
folg

Die ersten Eintritte in die Forderung gab esin 2015, sodass fur die nachfolgenden Darlegungen ein Zeitraum von rund
zweieinhalb Jahren angelegt werden kann. Ein Blick auf die materielle Umsetzung der Forderaktion 4 zeigt, dassinallen
dreiBereichen (inklusive Aktion 4.2) zum Stand des 10.08.2017 insgesamt 7.944 Teilnehmende in Qualifizierungs-
mafinahmen eingetreten sind. Bei 3.403 Teilnehmenden handelt es sich um Frauen (Anteil: 42,8 %), 253 Teilnehmende
sind zum Zeitpunkt des Eintritts in die Férderung lter als 54 Jahre alt gewesen (Anteil: 3,2 %).

Die geforderten Personen verteilten sich dabeiwie folgt auf die drei Aktionen: Die Aktion 4.2, welche inhaltlich der
,Sozialen Innovation“zuzuordnenist, ist mit 5.440 Personen der am starksten besetzte Bereichinnerhalb des Forder-
programms (Anteil: 68,5 %). Der sehr niedrig ausfallende Anteil alterer Personenist vor allem auf die Altersstruktur der
Teilnehmendenim Bereich 4.2 zurlickzufiihren. Dort werden fast ausschliefdlich unter 55-Jdhrige und (iberwiegend 15-
bis 16-Jahrige gefordert. Ihr Anteil liegtinnerhalb von Aktion 4.2 bei 57,6 %. Dies hangt damit zusammen, dass die
Nachwuchsforderung eine tragende Rolle in Aktion 4.2 einnimmt. In Aktion 4.1 sind gemaf3 ESF-Monitoring-System
2.287 Teilnehmende verbucht (Anteil: 28,8 %). Der Bereich 4.3,in dem primér individuelle Qualifizierungenin Technik
und Handwerk gefordert werden, vereint bisher 217 Teilnehmende auf sich (Anteil: 2,7 %).

Zieht man den Outputindikatorzielwert in Hohe von 14.656 Teilnehmenden heran, ist die Forderung gemessen an den
erreichten Teilnehmenden zum Zeitpunkt Mitte August 2017 zu 54,2 % umgesetzt. Unter der Annahme eines sieben-
jahrigen Forderzeitraums (2015-2021) sowie durchschnittlich stabiler Teilnehmendeneintritte, sollte der Umset-
zungsstand nach zweieinhalb Jahren bei 14.656 zu erreichenden Personen bei 35,7 % bzw. 5.234 Personen liegen. So-
mit kann fur Forderaktion 4 insgesamt ein guter Umsetzungsstand konstatiert werden, wobei dieser - wie oben bereits
beschriebenwordenist-vorallem von der teilnahmestarken Aktion 4.2 getragen wird.

Zum Stand des 10.08.2017 haben 1.794 Teilnehmende, hierunter 715 Frauen, in der gesamten Forderaktion 4 eine
Qualifizierungerlangt. Dies entspricht gemessen an der bis dato verbuchten Zahl der ausgetretenen Teilnehmer/innen,
die sich auf 6.018 beziffert, einer Quote in Hohe von 29,8 %. Der recht niedrig ausfallende Anteilswertist auf Aktion 4.2
zuriickzufiihren,in der lediglich 371 von 4.372 (8,5 %) ausgetretenen Personen eine Qualifizierung erlangten. Blickt
man ausschliefilich auf die Aktionen 4.1 und 4.3, so belauft sich der Ergebnisindikatorwert auf 86,5 %: Von den bis dato
1.646 ausgetretenen Teilnehmenden haben 1.423 eine Qualifizierung erlangt. Bei Frauen liegt die Quote (93,4 %)
genau zehn Prozentpunkte hoher als bei Mannern (83,4 %). Bei den Uiber 54-Jahrigen liegt die Quote bei 89,5 %.

Schaut man genauer auf den Umsetzungsstand und Teilnehmendenpool der hier interessierenden Férderaktionen 4.1
und 4.3 (Tabelle 5), dann fallt zunéchst auf, dass die Dynamik der Teilnehmendenakquise offenbarin 2017 im Vergleich
zu 2015 und 2016 nachgelassen hat. So kdnnen flir 2017 bisher nur 273 Teilnehmende verbucht werden, was 10,9 %
aller bisherigen Teilnehmendenin den Aktionen 4.1 und 4.3 entspricht. Zu berlcksichtigen ist, dass die Werte fiir 2017
eine begrenzte Aussagekraft haben, daim Jahresverlauf noch Teilnehmende in die Forderung eintreten konnen. Aller-
dings kann bezweifelt werden, dass zum Jahresende vergleichbar viele Teilnehmende verbucht werden kénnen wie in
denbeiden Vorjahren.

Die meisten Geforderten-2.133 an der Zahl - befanden sich zum Zeitpunkt des Eintritts in die Qualifizierungim Alter
zwischen 25 und 54 Jahren (Anteil: 85,2 %). Lediglich 147 Personen waren 55 Jahre alt oder dlter, was einer Quote von
5,9 % entspricht. Dasim Rahmen des Outputindikators definierte Teilzielin Hohe von 1.500 zu férdernden Alteren
kann aller Wahrscheinlichkeit nach nicht mehr erreicht werden. Der Umsetzungsstand liegt diesbezilglich zum Stand
des 10.08.2017 bej gerade einmal 9,8 %. Beriicksichtigt man zusatzlich noch die insgesamt 55 alteren Teilnehmenden
aus Aktion 4.2, belduft sich die Umsetzungsquote auf13,5 %.16,9 % aller Teilnehmendenin4.1 und 4.3 waren 50 Jahre
alt oder dlter —ein ebenfalls niedriger Wert, da er deutlich unterhalb der altersgruppenspezifischen Weiterbildungsquo-
te aller bayerischen Betriebe liegt (Quote im Jahr 2015 gemaf3 INIFES: 25 %).
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Tabelle 5: Umsetzungsstand und Teilnehmendenstruktur in den Forderaktionen 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) 2.504 | 100,0% 844 33,7% 1.660 66,3%
in2015 1.124 44,9% 407 36,2% 717 63,8%
in2016 1.107 44,2% 330 29,8% 777 70,2%
in2017 (bis Stichtag: 10.08.2017) 273 10,9% 107 39,2% 166 60,8%
in Forderaktion 4.1 2.287 91,3% 820 35,9% 1.467 64,1%
in Forderaktion 4.3 217 8,7% 24 11,1% 193 88,9%
nach Altersgruppen
15-bis 24-Jahrige 224 8,9% 99 44,2% 125 55,8%
25-bis 54-Jahrige 2.133 85,2% 699 32,8% 1.434 67,2%
ab 50-Jdhrige 423 16,9% 128 30,3% 295 69,7%
ab 55-Jahrige 147 5,9% 46 31,5% 101 68,5%
nach Bildungsstand gemdf$ ISCED
ISCED 1 und 2 (Grundbildung, Sekundarbildung Unterstufe) 158 6,3% 71 44,9% 87 55,1%
IBS”%EFI]Dgi und 4 (Sekundarbildung/Oberstufe/postsekundire 1118 44.6% 463 41,4% 655 58.6%
ISCED 5 bis 8 (tertidre Bildung, alle Stufen) 1.228 49,0% 310 25,2% 918 74,8%
sonstige personenbezogene Merkmale
Teilnehmendein Alleinerziehendenhaushalten 69 2,8% 50 72,5% 19 27,5%
Migranten/innen (n=1.529%) 131 8,6% 45 34,4% 86 65,6%
Menschen mit Behinderungen (n=1.505*) 37 2,5% 12 32,4% 25 67,6%
sonstige benachteiligte Menschen (n=1.501%) 7 0,5% 2 28,6% 5 71,4%
ergebnisbezogene Indikatoren
Austritte (,regular”bis zum Ende teilgenommen) 1.646 65,7% 498 30,3% 1.148 69,7%
Abbruch 39 1,6% 14 35,9% 25 64,1%
Qualifizierung erlangt 1.423 86,5% 465 32,7% 958 67,3%

Quelle: ESF-Monitoring-System: ESF-Bavaria Report 590 (Stand: 10.08.2017).
*Die gruppenspezifische Gesamtheit weicht von der Zahl aller Teilnehmenden ab, da nicht alle Teilnehmenden ihr Einversténdnis zur
Erhebungdieser persénlichen Daten gegeben haben.

Ferneristersichtlich, dass bis dato deutlich mehr Manner (Anteil: 66,3 %) als Frauen (Anteil: 33,7 %) an ESF-
geférderten Qualifizierungsangebotenteilhaben. Im Bereich 4.3 (Manner: 88,9 %; Frauen: 11,1 %) ist der Geschlech-
terunterschied dabei deutlich stirker ausgepragt als im Bereich 4.1 (Méanner: 64,1 %; Frauen: 35,9 %), was vor allem auf
die handwerklich-technischen Qualifizierungsinhalte in 4.3 zurlickzuftihrenist. In einigen Angeboten von Aktion 4.3 ist
keine einzige Frau als Teilnehmende verbucht. In Aktion 4.1 kénnen angebots- und nachfrageseitige Faktoren die Un-
terreprasentation von Frauen erkldren. Auf Seite des Angebots |asst sich bei einem Abgleich der inhaltlichen Schwer-
punktsetzungen der Qualifizierungsprojekte mit dem Geschlecht der Teilnehmenden konstatieren, dass der Frauenan-
teilin den meisten Projekten mit Schwerpunktsetzungenin den Bereichen Gesundheit und Soziales bei mindestens
zwej Dritteln liegt und somit sehr hoch ausfallt. Genau umgekehrt verhalt es sich bei Qualifizierungsangeboten mit
technischen oder personal-bzw. unternehmensfithrungsbezogenen Komponenten. Selten beziffert sich der Frauenan-
teilin den betreffenden Projekten auf Giber ein Drittel. Hierunter fallen zugleich die teilnehmerstérksten Projekte. Auf
Seite der Nachfrage werden die Qualifizierungenin Aktion 4.1 entsprechendihrer Zielgruppeninsbesondere von Er-
werbstatigen mit Leitungs- oder Personalfiihrungsverantwortung wahrgenommen - Positionen, die in vielen Unter-
nehmen und Branchen nach wie vor deutlich starker von Mannern als von Frauen besetzt werden (Holst/Friedrich
2016; Kahout/Mdller 2016). Eine starke Beteiligung von Unternehmen der Industrie und des produzierenden Gewer-
bes konnte die Geschlechterverteilung zugunsten von Mdnnern zusatzlich erklaren, da dortim Regelfall mehr Manner
als Frauen beschaftigt sind.
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Die Teilnehmenden zeichnen sich iberwiegend durch ein hohes bis sehr hohes Bildungs- und Qualifikationsniveau aus.
Knapp die Halfte der Geférderten (Anteil: 49,0 %) kdnnen auf Basis der sog. ,Internationalen Standardklassifikation
des Bildungswesens“ (kurz: ISCED) dem Niveau,ISCED 5 bis 8“ zugeordnet werden und haben dementsprechend
einen akademischen Abschluss. Fast genauso viele Teilnehmende (Anteil: 44,6 %) haben ein Bildungsniveau, das ent-
sprechend,ISCED 3 und 4“ mit der Beendigung der Sekundarstufe Il verbundenist und in der Regel die Moglichkeit
zum Besuch einer (Fach-)Hochschule impliziert. Nur 6,3 % der Teilnehmenden weisen das Niveau,,ISCED 1 und 2“ auf
und durchliefenin der Schule maximal die Sekundarbildungin der Unterstufe. Innerhalb dieser Gruppe hatte der Grof3-
teilwiederum ,ISCED 2-Niveau®, dalediglich zehn Teilnehmende angegeben haben, dass sie keinen Schulabschluss
haben (,ISCED 1“). Auf Basis der Datenauswertung kann an dieser Stelle festgehalten werden, dass die Qualifizie-
rungsmafinahmenin 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 Projektan-
tragsanalyse,anhand der fir Aktion 4.1 herausgefunden werden konnte, dass Personen mit Leitungs-, Fiihrungs-und
Personalverantwortung zu den Hauptzielgruppen der ESF-geforderten Qualifizierungsangebote gehoren.

Gemafé dem Unternehmensdatenreport (ESF-Bavaria Report 591) partizipierten an den Forderaktionen 4.1 und 4.3
zum Stand des 10.08.2017 insgesamt 390 verschiedene Unternehmen. Hierunter befanden sich drei Unternehmen, die
von jeweils unterschiedlichen Standorten aus an mehr als einem Qualifizierungsprojekt teilgenommen haben. Diese
Falle wurden aufgrund unterschiedlicher Standorte als Einzelfalle behandelt. Nicht als Einzelfalle betrachtet wurden
hingegen elf Unternehmen, die vom jeweils identischen Standort aus an verschiedenen Qualifizierungsprojekten parti-
zipiert haben. Der Anteil der KMU an allen beteiligten Unternehmen (unterschiedlicher Standorte) beziffert sich auf
65,1 %. Absolut entspricht dies 254 Betrieben. Die Quotenhohe kann vor dem Hintergrund der prinzipiellen Offenheit
der Forderung gegeniiber grofseren Unternehmen zwar als akzeptabel eingestuft werden, allerdings fiel sie in der ver-
gangenen Forderperiode -in der gréfiere Unternehmen anfangs keinen, aber nach einer Anderung der Férderrichtlinien
ebenfalls Zugang zu den ESF-geforderten Mafdnahmen hatten - mit rund 87 % wesentlich hoher aus (ISG 2014). Bei
der Einordnung der Ergebnisse zu den beteiligten Unternehmen ist zu berlicksichtigen, dass sie aufgrund der zum Zeit-
punkt der Berichtslegung noch unvollstindigen Datengesamtheit beteiligter Projekte und Unternehmen lediglich eine
grobe Anndherung an die Forderrealitat der Aktionen 4.1 und 4.3 darstellen. Des Weiteren ist die Auskunft zu Unter-
nehmensdaten keine Voraussetzung fiir die Teilnahme an der Forderung, so dass mit den Unternehmensdaten kein
Anspruch auf Vollstandigkeit oder Reprédsentativitdt verbundenist.
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6.Ergebnisse der Erhebungen

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der ISG-Erhebungen vorgestellt. Zunachst erfolgtin Abschnitt 6.1 eine Be-
schreibung der befragten Teilnehmenden bezlglichihrer soziodemografischen Merkmale. An dieser Stelle kann Uber-
prift werden, ob systematische Abweichungen zwischen den Merkmalen der befragten Personen und den ESF-
Monitoring-Daten existieren. Ebenfalls wird ein Uberblick iber die Weiterbildungserfahrung der befragten Teilneh-
menden und ber die sie entsendenden Unternehmen bezliglich Branche, Grofse und Alter gegeben. In Abschnitt 6.2
wird ndher auf die Motivation und Ziele der Teilnahme an der Qualifizierung eingegangen. Zudem werdeninhaltliche
und organisatorische Aspekte der Qualifizierungsangebote thematisiert. Darauffolgend werdenin Abschnitt 6.3 Ergeb-
nisse zur Bewertung der Qualifizierungen durch die Teilnehmenden prasentiert. Zu guter Letzt werden der Nutzen und
die Wirksamkeit der Qualifizierungsangebote sowohl aus Sicht der Teilnehmenden als auch aus Sicht der sie entsen-
denden Unternehmen untersucht (Abschnitt 6.4). An dieser Stelle erfolgt auch die Darlegung des Langerfristigen Ergeb-
nisindikators, womit Verdnderungen der Erwerbssituation der Teilnehmenden erfasst werden kénnen. Wahrend alle
Befragten zumindividuellen Nutzen der Qualifizierung und zu praktischen Anwendungsmdglichkeiten der vermittel-
ten Inhalte im beruflichen Alltag befragt worden sind (individuelle Perspektive), wurden die Fragen zum Einfluss der
Qualifizierung auf organisatorische Dimensionen und umgesetzte Mafsnahmen nur denjenigen Befragten gestellt, die
zuvor angaben, dass sie mit der Qualifizierung organisationsgestalterische Ziele verfolgt haben bzw. inhaltlich organi-
sationsgestalterische Felder abdecken wollten (vgl. hierzu im Detail auch Abschnitt 6.2).

6.1 Merkmale der befragten Teilnehmenden und beteiligten Unternehmen

Abbildung 2 gibt eine Ubersicht liber ausgewihlte soziodemografische Merkmale der befragten Teilnehmenden und
erlaubt einen Abgleich der Verteilungen zwischen den Befragungsdaten und den ESF-Monitoring-Daten. Es zeigt sich,
dass die befragten Personen den Teilnehmenden-Pool der Aktionen 4.1 und 4.3 insgesamt relativ gut widerspiegeln.
Systematische Abweichungen lassen sich nichtidentifizieren, sodass auf nachtragliche Gewichtungen der Befragungs-
datenverzichtet wordenist.
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Abbildung 2: Merkmale der befragten Teilnehmenden und Abgleich mit der Verteilung gemifS ESF-Monitoring-Daten
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38,2 % der befragten Personen waren weiblichen und 61,8 % mannlichen Geschlechts. Der Frauenanteil lag damit et-
was hoher alsin den Monitoring-Daten. Rund neun von zehn befragten Personen waren zum Zeitpunkt des Eintrittsin
dasjeweilige Qualifizierungsprojekt zwischen 25 und 54 Jahre alt (Anteil: 89,5 %). Lediglich 5,8 % der befragten Teil-
nehmenden waren zu diesem Zeitpunkt dlter als 54 Jahre. Jinger als 25 Jahre waren 4,6 % der befragten Teilnehmen-
den.In den Monitoring-Daten fiel der Anteil mit 8,9 % annahernd doppelt so hoch aus. Das Durchschnittsalter der be-
fragten Teilnehmenden lagbei 39,8 Jahren (Monitoring-Daten: 37,8). Ahnlich selten wie Altere befanden sich Personen
mit Migrationshintergrund unter den befragten Personen (Anteil: 6,7 %), wobei beriicksichtigt werden muss, dass
mehr als die Halfte der Befragten der Erfassung dieser Informationim ESF-Monitoring-System nicht zugestimmt hat.
47,4 % und somit knapp die Halfte der Befragten verfiigten gemafs der ISCE D-Klassifikation Giber einen Hochschulab-
schluss oder ein vergleichbares Qualifikationsniveau (z. B. Meister/in). Genauso viele befragte Personen hatten ein
Bildungsniveau, welches ,ISCED 3 und 4“entspricht. Uber maximal einen Haupt- bzw. Mittelschulabschluss verfiigten
5,2 % der Befragten (,ISCED 2“), wobeisich unter ihnen niemand ohne Schulabschluss befand. Auf Basis der Befra-
gungs-und der Monitoring-Daten kann festgehalten werden, dass die Befragten mehrheitlich mannlichen Geschlechts,
im Wesentlichenim mittleren Alter waren und tiber ein eher hohes Bildungsniveau verfiigten.

Korrespondierend zu den adressierten Zielgruppen vieler Projekte und dem Bildungsniveau vieler Teilnehmer/innen
wurden die ESF-geférderten Weiterbildungeninsbesondere von Personen mit htheren betriebsinternen Positionen
nachgefragt. So bekleidete mehr als die Hilfte der befragten Personenim Unternehmen eine Position mit Unterneh-
mensleitungs- oder Personalverantwortung (Anteil: 57,0 %) (Abbildung 3). 11,2 % gaben an, dass sie Geschiftsfihrer/in
oder Inhaber/in eines Unternehmens sind. Bei 45,8 % der befragten Teilnehmenden handelte es sich um Fiihrungskraf-
te, Manager/innen oder leitende Angestellte. Etwas mehr als ein Viertel der befragten Personen sind mittlere Ange-
stellte (Anteil: 28,3 %). Als Facharbeiter/in bezeichneten sich 8,4 % der Befragten. Un- und Angelernte machten ledig-
lich 2,6 % aller befragten Teilnehmenden aus - aufgrund der sehr niedrigen Fallzahl bleiben sie bei Gruppenvergleichen
nachfolgend zumeist unberlcksichtigt. 4,7 % gaben eine sonstige Position an.
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Abbildung 3: Position der befragten Personen insgesamt, nach Geschlecht und UnternehmensgrifSe

alle Befragten (n=325)

Frauen (n=124)

Vertellunginsgesamt
undnach Geschlecht

Manner (n=201)

500 Beschaftigte oder mehr (n=108)

250bis 499 Beschaftigte (n=27)

50bis 249 Beschiftigre (n=84)

10bis 49 Beschiftigte (n=58)

Verteillungnach Unternehmensgrafie

1bis 9 Beschaftigte (n=39) 10,3% 23,1%
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Quelle: ISG-Befragung der Teilnehmenden (2017). N=325.

Abbildung 3 gibt neben der bereits besprochenen Verteilung der betrieblichen Position eine Ubersicht der Verteilungen
in Abhangigkeit des Geschlechts und der Unternehmensgréfse. Aus Darstellungsgriinden wurde in der Abbildung auf
Prozentangaben fiir die ohnehin kaum besetzte Position,,Un- oder Angelernte /r“ verzichtet. Betrachtet man beide
Geschlechtergruppen, fallt auf, dass der Anteil der befragten Personen mit Unternehmensleitungs- oder Personalver-
antwortunginnerhalb der Gruppe der Manner 11,5 Prozentpunkte héher liegt als bei den Frauen (Anteile: 60,7 % zu
49,2 %). Beider Gruppe der mittleren Angestellten verhilt es sich hingegen genau umgekehrt: Diese Position wurde
von Frauen ofters bekleidet als von Mannern (Anteile: 34,7 % zu 23,9 %). Der Abstand betréigt 10,8 Prozentpunkte.
Aufschlussreichist auch die Hinzunahme der Unternehmensgrofie. Hierbei zeigt sich, dass der Anteil der an den Quali-
fizierungen partizipierenden Geschéftsfihrern/innen oder Inhabern/innen mit der Grofe des Unternehmens sinkt und
der Anteil der entsendeten Beschdftigten des personalverantwortlichen und mittleren Managements mit der Unter-
nehmensgrofie steigt. So wurden die Qualifizierungsangebote vor allem von Geschiftsfithrern/innen und Inha-
bern/innenin Anspruch genommen, die ihre Position in Kleinst- (maximal 9 Beschiftigte ) und Kleinunternehmen (ma-
ximal 49 Beschaftigte) ausiiben. Aus grofeen Unternehmen mit mindestens 500 Mitarbeitern/innen nahm dagegen
keine befragte Personin der Position eines/r Geschiftsfilhrers/in und Inhabers/in an einem Qualifizierungsangebot
teil. Gemaf? den Befragungsdaten scheint die Partizipation an den ESF-geforderten Weiterbildungsangebotenin kleine-
ren Unternehmen eher Chefsache zuseinalsin grofieren Unternehmen. Ab Unternehmen einer Gréfse von zehn oder
mehr Beschiftigten handelte es sich bei mindestens der Hilfte der entsendeten Mitarbeiter/innen um Fithrungskrifte,
Manger/innen oder leitende Angestellte. Auch der Anteil an mittleren Angestellten, die in die Qualifizierung entsendet
worden sind, steigt tendenziellmit der Gréfde des Unternehmens an.

Bei tiber der Hilfte der entsendenden Unternehmen handelte es sich gemessen an der Zahl der beschiftigten Mitarbei-
ter/innenum KMU. Der Anteil belauft sich auf 57,3 %. Dementsprechend arbeiteten 42,7 % der befragten Teilnehmen-
denin Unternehmen, die 250 und mehr Mitarbeiter/innen beschiftigten. Ein genauerer Blick auf die Unternehmens-
grofde zeigt ferner, dass 12,3 % als Kleinstunternehmen und 18,4 % als Kleinunternehmen bezeichnet werden kénnen.
Zusammengenommen belduft sich der Anteil der Unternehmen mit weniger als 50 Beschaftigten auf 30,1 %. 26,6 % der
Unternehmen beschiftigten zwischen 50 und 249 Mitarbeiter/innen undlassen sich als mittlere Unternehmen einord-
nen.Zwischen 250 und 499 Beschiftigte wiesen 26,6 % der Unternehmen auf. Etwas mehr als ein Drittel (Anteil:

34,2 %) der Unternehmen hatte nach Auskunft der befragten Teilnehmenden mindestens 500 Mitarbeiter/innen. An
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dieser Stelle lohnt es sich,anhand des Unternehmensdatenreports des ESF-Monitoring-Systems nachzuvollziehen, um
welche Art von Unternehmen es sich beiletzterer Gruppe handelt. Hierbei zeigt sich, dass die meisten Unternehmen
dieser Grofsenordnung dem - haufig global agierenden und mehrere Standorte betreibenden - Mittelstand zuzuordnen
sind. Sie sind oftmals im Maschinen-und Anlagenbau oder in der (Automobil-)Zuliefererindustrie tétig. Zwar befinden
sichin dieser Gruppe auch einige Grofékonzerne, sie stellen allerdings die Minderheit dar. Somit ldsst sich festhalten,
dassinden Forderaktionen 4.1 und 4.3 primar KMU und Unternehmen des klassischen Mittelstands vertreten sind.
Ferner handelte es sich bei den entsendenden Betrieben mehrheitlich um marktetablierte und traditionsbehaftete
Unternehmen. 33,1 % der Betriebe wurden vor 1950 gegriindet, bei 32,8 % erfolgte die Griindung zwischen 1950 und
vor 1990. 28,5 % der beteiligten Unternehmen nahmenihre Aktivititen zwischen 1990 und vor 2010 auf. Lediglich

5,6 % der involvierten Betriebe wurden 2010 oder spater gegriindet und waren dementsprechend noch ineiner (sehr)
jungen Phase ihrer Entwicklung.

Abbildung 4: Verteilung der teilnehmerentsendenden Unternehmen auf Branchen und Bereiche

Automobil- / Fahrzeugindustrie (n=47) 14,6%
Sozial-oder Gesundheitswirtschaft (n=46) 14,3
Sonstige verarbeitende / gliterproduzierende Industrien (z. B. 1349
Mertall, Textl, Papier) (n=43) 7"
Maschinen-und Anlagenbau (n=42) 1%

Handel und Logistik (n=2€)

Elektroindustrie (n=25)

Wirtschaftsnahe Dienstleistungen (n=24)
Kunststoff-/ Glasverarbeitende Industrie (n=13)
Handwerk (n=9)

Baugewerbe (n=7)

Gastronomieund Hotellerie (n=6)

sonstige Branchenund Bereiche (n=33) 10,3%
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Quelle: ISG-Befragung der Teilnehmenden (2017). N=321.

Die meisten Unternehmen sind in der Automobil-bzw. Fahrzeugindustrie ansissig (Anteil: 14,6 %), dicht gefolgt von
der Sozial-und Gesundheitswirtschaft (Anteil: 14,3 %), von sonstigen produzierenden Industrien (z. B. Metall, Textil,
Papier) (Anteil: 13,4 %) und vom Maschinen-und Anlagenbau (Anteil: 13,1 %). Dem Handel und der Logistik kénnen
8,1 % aller Unternehmen zugeordnet werden, der Elektroindustrie 7,8 % und den wirtschaftsnahen Dienstleistungen
(z.B.Coaching und Beratung) 7,5 %. In den restlichen in Abbildung 4 abgetragenen Branchen und Bereichen liegt der
Anteil der Unternehmen jeweils unterhalb der 5 %-Marke, mit Ausnahme der Kategorie ,Sonstiges“ (Anteil: 10,3 %), in
die z. B.land-, energie- oder medienwirtschaftliche Unternehmen fallen. Betrachtet man das Geschlecht der Teilneh-
menden, dann zeigt sich eine klassische Verteilung auf die Branchen und Bereiche. So waren 82,6 % der Teilnehmenden
aus sozial- und gesundheitswirtschaftlichen Unternehmen weiblich. Diesistim Vergleich der Branchen und Bereiche
der mit Abstand hochste Anteilswert.Im Bereich der wirtschaftsnahen Dienstleistungen waren die Anteile zwischen
Ménnern und Frauen genau ausgeglichen (50% zu 50 %). In der am starksten vertretenen Branche ,Automobil-bzw.
Fahrzeugindustrie“lag der Frauenanteil beilediglich 17,0 %. Am niedrigsten fiel er in den beteiligten Unternehmen der
kunststoff- oder glasverarbeitenden Industrie aus (Anteil: 7,7 %).

Vor dem Hintergrund der Ergebnisse der Weiterbildungsforschung (Stichwort: ,Matthius-Prinzip) kann aufgrund des
relativhohen Anteils an Teilnehmenden mit hohem Qualifikationsgrad und hoherinnerbetrieblicher Stellung ange-
nommen werden, dass der Grofsteil der befragten Personen iiber reichhaltige Weiterbildungserfahrungen verfigt.
Diese Vermutung wird durch die Befragungsergebnisse bestatigt. So lag der Anteil der befragten Teilnehmenden, die -
ausgehend vom Befragungszeitpunkt-in den letzten fiinf Jahren an keiner Weiterbildung partizipiert haben, lediglich
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bei 12,7 % (Abbildung 5). Dementsprechend haben im befragten Zeitraum 9 von 10 der befragten Personen (Anteil:
87,3 %) an mindestens einer Weiterbildung teilgenommen. Unter den Geschiftsfiihrern/innen oder Inhabern/innen
lag der Anteil derjenigen, die mindestens an einer Weiterbildung partizipiert haben, mit 96,7 % am hochsten, gefolgt von
Fihrungskraften, Managern/innen, leitenden Angestellten (Anteil: 89,4 %), Facharbeitern/innen (Anteil: 84,0 %), mitt-
leren Angestellten (Anteil: 84,0 %) und Un- oder Angelernten (Anteil: 75,0 %), wobei die Quote fiir Un- oder Angelern-
te aufgrund der sehr niedrigen Fallzahl kaum aussagekraftigist. Es lasst sichan dieser Stelle festhalten, dass weiterbil-
dungsfernere Erwerbstatige mit den ESF-geférderten Angeboten nurin einem geringen Ausmafs erreicht werden
konnten. Die Angebote wurden vielmehr vor allem von ohnehin an Weiterbildung partizipierenden Erwerbstatigen
nachgefragt.

Abbildung 5: Weiterbildungserfahrung der befragten Teilnehmenden in den letzten fiinf Jahren nach MafSnahmentyp
| |
betriebsinterne Kurse / Seminare /W orkshops (n=310) 29,4%
Vortrage /Fachtagungen / Konferenzen zum Zweck der 20,99
Qualifizierung (n=291) ’| :
externe Kurse / Seminare /Workshops (n=312) |[MPEEA I 24,0%

selbstgesteuertes Lerr&izz(gz% E-Learning, Webinar) 99%  167%

[ | | [ [ [ [ [
sonstige Qualifizierungsangebote (n=273) 5 ;:)Z% 7% 81,7%
| | | | | | | |
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m 5 Malund haufiger m2-4Mal  meinmal lceinmal

Quelle: ISG-Befragung der Teilnehmenden (2017). Mehrfachantworten méglich.

Die Weiterbildungserfahrung wurde ferner anhand von unterschiedlichen Mafsnahmentypen abgefragt. Das Ant-
wortmuster der befragten Personenist ebenfalls abgetragen und zeigt an, dass klassische Weiterbildungsformate in
denletzten finf)ahren die starkste Nachfrage erfahren haben. So wurden externe Kurse, Seminare oder Workshops
von 76,0 % der befragten Personen mindestens einmal besucht. Bejinternen Kursen, Seminaren oder Workshops lag
der Anteil mit 70,6 % ahnlich hoch. Mit etwas grofserem Abstand folgt der Besuch von Vortragen, Fachtagungen oder
Konferenzen zum Zweck der Qualifizierung (Anteil: 59,1 %). Bei Mafinahmen des selbstgesteuerten Lernens (z. B. E-
Learning, Webinar) (Anteil: 42,6 %), individuellen Coachings (Anteil: 28,8 %) und sonstigen Qualifizierungsangeboten
(Anteil: 18,3 %) lag der jeweilige Anteil unterhalb der 50 %-Schwelle. Zu den jeweiligen MafRnahmentypen gaben die
befragten Personen zudem haufig an, dass sie in den letzten fiinf Jahren mehrfach an entsprechenden Angeboten teil-
genommen haben.Sohaben z.B.16,8 % der befragten Teilnehmenden angegeben, dass sie an finf oder gar mehrinter-
nen Kursen, Seminaren oder Workshops partizipiert haben.

Dieinsgesamt als hoch einzustufende Weiterbildungsaktivitdt der befragten Teilnehmenden wird durch zwei zusatzli-
che Ergebnisse bekraftigt: Zum einen hat die grof3e Mehrheit der Befragtenim relevanten Zeitraum an mehr als einem
Weiterbildungsmafinahmentyp teilgenommen. Greift man zum anderen auf die Mindestwerte der ltem-Angaben
zurlick, d. h. behandelt man die Angabe ,,2-4 Mal“bzw.,,5 Mal und haufiger“ effektiv als genau zwei bzw. finf Teilnah-
men -, so kannanhand der gebildeten Summe der Angaben zumindest ndherungsweise rekonstruiert werden, an wie
vielen Weiterbildungen die befragten Personen mindestens teilgenommen haben. Fir die Berechnung wurden nur
Teilnehmende beriicksichtigt, die durchgangig Angaben zu allen Items gemacht haben. Hierbei zeigt sich, dass 79,6 %
der befragten Teilnehmendenin den letzten fiinf Jahren an mindestens zwei Qualifizierungen teilgenommen haben. Bei
rund einem Viertel der befragten Personen (Anteil: 25,5 %) ergab die Aufsummierung sogar eine Mindestzahl an zehn
besuchten Weiterbildungen. Hierbei handelte es sich vor allem um Geschaftsfihrer/innen oder Inhaber /innen. Bei
ihnen ergibt die Ermittlung des Mittelwerts besuchter Qualifizierungen einen Wertin Héhe von 10,5. Mit etwas grofde-
rem Abstand folgen Fiihrungskrifte, Manager/innen und leitende Angestellte (Mittelwert: 6,8), mittlere Angestellte
(Mittelwert: 5,1), Facharbeiter/innen (Mittelwert: 4,6  und Un- oder Angelernte (Mittelwert: 2,3). Die Reihenfolge
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bestdtigt das haufig zitierte Matthaus-Prinzipim Weiterbildungsgeschehen. Beiallen befragten Personen belduft sich
der Durchschnittswert besuchter Weiterbildungen auf 6,3. Bei Mannern liegt er mit 6,5 etwas hoher als bei Frauen, bei
denen der Mittelwert 6,0 betragt.

Daessich beivielen ESF-geférderten Qualifizierungsprojekten um Weiterbildungen handelte, bei denen die Vermitt-
lung von organisationsgestalterischen Inhalten und Ansatzen fir die (Weiter-)Entwicklung oder Veranderung von
Organisationsprozessen und Managementsystemen explizit oder zumindest teilweise im Fokus stand (vgl. hierzu die
Ergebnisse in Abschnitt 6.2), wurden die Befragten, die angaben, eine solche Weiterbildung besucht zu haben, zusatzlich
danach gefragt, ob ihr Unternehmen solche Qualifizierungenin den letzten finf Jahren schon einmalin Anspruch ge-
nommen hat. Der recht hohe Anteil derin dieser Gruppe vertretenen Geschiftsfihrer/innen, Inhaber/innen und Fiih-
rungskrafte (Anteil zusammengenommen: 67,8 %) gewahrleistet grofitenteils, dass die hierzu gemachten Angaben
eine hinreichende Aussagekraft haben. Insgesamt gaben 60,2 % der befragten Teilnehmenden an, dass sich ihr Unter-
nehmenbzw. Arbeitgeberin den letzten finf Jahren an derartigen Weiterbildungsformaten beteiligt hat. Zwischen
Unternehmen unterschiedlicher Gréfde kdnnen dabei keine systematischen Unterschiede konstatiert werden.

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

Auch dieinsgesamt sechsim Rahmen der Fallstudien interviewten Teilnehmenden berichteten mehrheitlich von einem
recht umfangreichen Erfahrungsreichtumin der Weiterbildung. Unter deninterviewten Teilnehmenden waren drei
Frauen. Die Halfte der Gesprachspartner/innen war in leitenden Funktionen beschaftigt und hatte dementsprechend
Personalverantwortungim Unternehmen. Eine interviewte Person war selbstandig als Coach undin der Unterneh-
mensberatung tatig. Sie besuche regelmafiig Weiterbildungen - vor allem im Bereich Personalfiihrung. Eine andere -
ebenfalls relativ weiterbildungserprobte - Person absolvierte die ESF-geforderte Qualifizierung wahrend der Eltern-
zeit. Hier wurde mit dem Arbeitgeber vereinbart, dass die Tatigkeit bei Riickkehr in den Betrieb in engem Zusammen-
hang mit den vermittelten Weiterbildungsinhalten stehen sollte. Der Vorschlag fiir ein solches Verfahren wurde laut
Auskunft derinterviewten Person eigeninitiativ angeregt. Zwar sei Weiterbildung im Betrieb ,,ein Thema®, allerdings
fehlten die ,Zeitressourcen®,um eine Steuerung von der, Leitungsebene aus“ vorzunehmen. Losgeldst von diesem Fall
erfolgte der Wegin die Weiterbildung mehrheitlich nicht primar eigeninitiativ, sondern (iber Vorgesetzte oder die Per-
sonalabteilung. Ein Gesprachspartner bezeichnete sich selbst ,als Paradebeispiel fir lebenslanges Lernen®. Als ,U55-
iger mit mehr als 30 Berufsjahren®begriff er die Weiterbildungsteilnahme als eine ,Art Selbsttest®, ob man noch lernfa-
hig sei und unter lauter jiingeren Teilnehmenden mithalten kénne. Dasim Zentrum der Qualifizierung stehende Thema
sei ein standiger Begleiterim beruflichen Werdegang gewesen und passte inhaltlich gut. Anfangs strebte die befragte
Person die Teilnahme an einem anderen Kurs an, allerdings habe der Arbeitgeber dannauf den ,weitaus hoherwertige-
ren Kurs“hingewiesen. Die Teilnahme stellte fir den Gesprachspartner eine ,,Riesenchance®dar. Lediglich eine von
sechsinterviewten Personen hatte im Bereich Weiterbildung bereits zuvor Kontakt mit dem ESF. Hierbeihandelte es
sich um eine ESF-geforderte Umschulungsmafsnahme im Bereich der Pflege. Mehrheitlich berichteten die Gesprachs-
partner/innen, dass sie selbst oder Kollegen/innen bereits zuvor mit dem jeweiligen Weiterbildungsanbieter zusam-
mengearbeitet hitten oder dieserim Vorfeld im Unternehmen zumindest bekannt gewesen sei. Dies stach vor allemin
der Fallstudie zum ,Innovationsmanagement” hervor, wo der Zuwendungsempfanger Bestandteil eines Clusters ge-
wesenist. Aber auchim Rahmen der anderen Fallstudien war dieser Aspektrelevant. Dies ldsst auf die Wichtigkeit der
Vernetzung und die Kontinuitat in der Zusammenarbeit zwischen den entsendenden Unternehmen und Qualifizie-
rungsanbietern schliefden. Zusdtzlich zu den Teilnehmenden konnte ein Gesprach mit einem Unternehmensvertreter
auf Leitungsebene geflihrt werden, der wiederum einen Mitarbeiter in eine ESF-geforderte Weiterbildung entsendet
hatte. Als Reprisentant eines familiengefiihrten KMU mit rund 170 Mitarbeitern/innen erwihnte der Gesprachs-
partner, dass Personalentwicklung und Weiterbildung innerhalb des Unternehmens bisher eher ,rudimentarverankert
seien. Es sei notwendig, eine Organisationsstruktur im Personalmanagement aufzubauen. Seit ein paar Jahrenlege es
derinterviewten Person ,sehram Herzen®, diesen Prozess anzustofden und zu begleiten. Es sei auch bereits gelungen,
die Weiterbildungsaktivitatin den letzten Jahren zu steigern. Ziel der Qualifizierung sei es gewesen, den entsendeten
Mitarbeiter - ,ein promovierter Physiker“ - gezielt ,fir weitere Fiihrungsaufgaben aufzubauen®. Hierbei sei der ESF ein
sehr hilfreiches Instrument - zumal es KMU kaum moglich sei, ,flichendeckend” fiir alle Mitarbeiter/innen solche Wei-
terbildungen zufinanzieren.
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6.2 Inhaltliche, motivationale und organisatorische Aspekte der Qualifizierungs-
angebote

Dasichinsbesondere die ESF-geférderten Weiterbildungsangebote in Forderaktion 4.1 durch eine gewisse Heteroge-
nitat auszeichnen, wurden die Teilnehmenden bei der Abfrage der Inhalte zunachst um eine Angabe gebeten, die Aus-
kunft Gber die ibergeordneten Qualifizierungsziele bzw.-felder der von ihnen besuchten Weiterbildung gibt. Hierbei
wurden dreigrundlegende Moglichkeiten berlicksichtigt, die von den Teilnehmenden sowohl einzeln als auch kombi-
natorisch angegeben werden konnten (Mehrfachnennung). Zum einen kdnnenin einer Weiterbildung individuelle bzw.
arbeitsplatzbezogene Inhalte vermittelt werden, die vorrangig der personlichen Qualifizierung dienen. Zum anderen
besteht mit Qualifizierungen auch die Moglichkeit, den Teilnehmenden organisationsgestalterische Kompetenzen,
Instrumente oder Methoden zu vermitteln, welche Einfluss auf die Unternehmensentwicklung haben konnen. Dieses
Qualifizierungsfeld wurde in Aspekte des Personalwesens (z. B. Gesundheits-, Demografie-Management, Personal-
gewinnungs-, -entwicklungs- oder -bindungsmafinahmen,) und Aspekte anderer betrieblicher Bereiche und Prozesse
(z.B. Projekt-, Qualitéts-, Innovations-, Technologiemanagement) differenziert.

Abbildung 6: Qualifizierungsfelder der von den befragten Teilnehmenden besuchten Weiterbildungen
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Quelle: ISG-Befragung der Teilnehmenden (2017). Mehrfachantworten méglich.

Anhand von Abbildung 6 kann abgelesen werden, dass individuelle und arbeitsplatzbezogene Qualifizierungsziele
und-felder bei 82,6 % der befragten Teilnehmenden eine wichtige Rolle bei der Teilnahme am ESF-geforderten Weiter-
bildungsangebot gespielt haben. Nahezuidentisch untereinander fallen die Anteilswerte bei den beiden organisations-
gestalterischen Items aus: Wahrend 28,3 % der befragten Personen organisationsgestalterische Qualifizierungsange-
bote im Schwerpunkt Arbeit und Personal nachgefragt haben, liegt der Anteil der Befragten, die organisationsgestalte-
rische Weiterbildungen mit anderen betrieblichen Schwerpunktenin Anspruch genommen haben, bei 28,6 %. Etwas
mehr als die Halfte der befragten Personen nahm an Weiterbildungenteil,in denenes sich ausschliefdlich umindividuel-
le Qualifizierungsaspekte drehte (Anteil: 52,8 %). Dies impliziertim Umkehrschluss, dass knapp der Halfte der Befrag-
ten entweder zusatzlich oder ausschliefdlich organisationsgestalterische Weiterbildungsinhalte vermittelt worden sind
(Anteil: 47,2 %). Erwartungsgemafd nahmen vor allem Befragte mit vergleichsweise hohen innerbetrieblichen Positio-
nenan Angeboten mit organisationsgestalterischen Inhaltenteil. So lag der Anteil der Fiihrungskrafte und Geschafts-
flhrer/innen oder Inhaber/innen, die derartige Qualifizierungen besucht haben, bei 56,6 %. Fr alle anderen Gruppen
zusammengenommen beziffert sich der entsprechende Anteil auf 35,0 %. 29,8 % aller Befragten gaben an, dass sich die
Qualifizierung durch eine Mischung aus der Vermittlungindividueller und organisationsgestalterischer Inhalte ausge-
zeichnethat. Fiir 17,4 % aller befragten Personen standen ausschliefilich organisationsgestalterische Aspekte im Fokus
der Qualifizierung. In dieser Gruppe befanden sichinsbesondere Fiihrungskrifte und Geschaftsfihrer/innen oder
Inhaber/innen.
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Abbildung 7: Inhalte bei Weiterbildungen mit individuellen, arbeitsplatzbezogenen Qualifizierungsfeldern
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Quelle: ISG-Befragung der Teilnehmenden (2017). Mehrfachantworten moglich.

In Abhangigkeit der zu dieser Frage gemachten Angaben wurden die befragten Personen ferner um genauere Angaben
zuden Inhalten der vonihnen besuchten ESF-geforderten Weiterbildungen gebeten. Bei den befragten Teilneh-
mern/innenvon Weiterbildungen mitindividuellen Qualifizierungszielen bzw. -feldern (n=266) spielten Themen des
~Marketings / Vertriebs" eine grof3e Rolle (Abbildung 7). So besuchte rund ein Drittel der Befragten Weiterbildungen zu
diesem Schwerpunkt (Anteil: 32,7 %). Mit relativ grofdem Abstand folgen die Themen ,Finanz- und Rechnungswesen,
Controlling“ (Anteil: 15,8 %), ,Arbeit 4.0 (15,0%) und I T-und EDV-Anwendungen” (15,0 %). Neben steuerungs-
technischen Inhalten (Anteil: 9,8 %) vereinen noch Themen rund um ,,Pflege und Gesundheit” (Anteil: 9,4 %) einen
nennenswerten Anteil an Teilnehmenden auf sich. Andere Themenbereiche wie ,,Energie und Umwelt", ,Elektro- oder
Verbrennungstechnik® oder,Gastgewerbe® spielten lediglich eine marginale Rolle. Es gab einige Befragte, die zundchst
organisationsgestalterische Qualifizierungsziele bzw.-felderim Schwerpunkt Arbeit und Personal nicht angekreuzt
hatten, dann aber bei der offen gestellten Frage zu weiteren (zuvor nicht gelisteten) Inhalten der Weiterbildungsange-
bote Themenrund um das Personalmanagement explizit genannt hatten. Beispiele fir solche Nennungen sind ,,Fiih-
rungskréftetraining®,,, Kommunikationim Unternehmen®, ,Mitarbeitergesprache“und, Personalmanagement. Da
diese Personen wegen der Filterfihrungin der Befragung nicht die Mdglichkeit hatten, Items zu organisationsgestalte-
rischen Inhalten und Themenim Personalwesen anzukreuzen, wurden sie aufgrund ihres nennenswerten Anteils in
Hohe von 18,4 % zu einer Gruppe zusammengefiigt und zu den Weiterbildungen mit individuellen Qualifizierungszielen
bzw.-feldernzugeordnet. Dem Gesamtbild nach wurden den Teilnehmenden iiberwiegend betriebswirtschaftliche
Inhalte und Kompetenzen vermittelt.

Beiden befragten Teilnehmern/innen von Weiterbildungen mit organisationsgestalterischen Qualifizierungszielen
bzw.-feldernim Schwerpunkt Arbeit und Personal (n=91) waren vor allem ,Instrumente bzw. Methoden fiir eine sys-
tematische Personalfiihrungvon Relevanz (Anteil: 59,3 %), gefolgt von der ,Umgestaltung bzw. Flexibilisierung der
Arbeitsorganisation” (Anteil: 45,1 %), vom ,betrieblichem Recruitment bzw. von Arbeitgeberattraktivitat“ (Anteil:
38,5%) und von ,betrieblichem Gesundheitsmanagement” (Anteil: 35,2 %) (Abbildung 8). Uber die Behandlung von
Themen zum ,betrieblichen Demografie-Management"“ (Anteil: 22,0%) oder zu ,betrieblichen Aus- und Qualifizie-
rungssystemen” (Anteil: 20,9 %) berichtete etwajede flinfte befragte Person.
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Abbildung 8: Inhalte bei Weiterbildungen mit organisationsgestalterischen Qualifizierungsfeldern
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Quelle: ISG-Befragung der Teilnehmenden (2017). Mehrfachantworten maéglich.

Im Rahmen anderer organisationsgestalterischer Qualifizierungsziele bzw.-felder (n=92) wurde der ,,Umgang mit
Konflikt- oder Krisensituationen®mit 44,6 % am haufigsten von den Teilnehmern/innen genannt. Mit jeweils etwas
groReren Abstandenfolgen ,Projektmanagement” (Anteil: 32,6 %), ,Qualitdtssicherung oder-management“ (Anteil:
22,8%) sowie in Korrespondenz zu den haufig genannten Inhalten rund um das Marketing oder den Vertrieb ,Méglich-
keiten fiir eine service- oder kundenorientiertere Ausrichtung von Unternehmen® (Anteil: 21,7 %). ,Informations- oder
Kommunikationssysteme®und ,Innovations- oder Technologiemanagement“spielten beijeweils 16,3 % der zu dem
entsprechenden Qualifizierungsziel bzw. -feld befragten Personen eine wichtige Rolle im Rahmen der Weiterbildung).

Insgesamt zeigt sich anhand der Befragungsergebnisse, dass sich die ESF-geforderten Weiterbildungsangebote inihrer
Gesamtheit durch eine relativ grofde Vielfalt an Themen auszeichnen. Zudem kristallisiert sich heraus, dass der Erwerb
von betriebswirtschaftlichen Fahigkeiten und Kompetenzen (z. B.in Marketing und Vertrieb) sowie das Wissen Uber
Methoden, Instrumente und Managementansatze fir die Gestaltung oder Veranderung von Prozessen-insbesondere
die Arbeitsorganisation und das Personalmanagement (inklusive Personalfiihrungs- und Kommunikationsfahigkeiten),
aber auch den Umgang mit Konflikt- oder Krisensituationen und das Projektmanagement betreffend - den gréfdten
Stellenwert in den Qualifizierungen eingenommen haben.

Die Abfrage der Motivation zur Teilnahme an der Weiterbildung erfolgte auf Basis der Antwortmuster zu den wesentli-
chen Qualifizierungszielen bzw.-feldern der Weiterbildung. Alle Personen, die mit der Weiterbildung eine Verbesse-
rung individueller Kompetenzen und Féahigkeiten anstrebten, wurden zuihren personlichen Beweggriinden befragt
(n=266). Personen, die entweder zusatzlich hierzu oder ausschlief3lich angegeben haben, dass mit der Weiterbildungs-
teilnahme (auch) organisationsgestalterische Ziele verbunden gewesen sind, wurden (zusatzlich) zu betrieblichen
Beweggriinden befragt (n=152). Durch denrelativhohen Anteil der in dieser Gruppe vertretenen Geschéftsfih-
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rern/innen, Inhabern/innen und Fihrungskraften (Anteil zusammengenommen: 67,8 %) ist grof3tenteils sichergestellt,
dass die hierzu gemachten Angaben stichhaltig genug sind.

Aufderindividuellen Ebene zeigt sich, dass flr die befragten Personen iiberwiegend intrinsische Motivationsaspekte
ausschlaggebendfur die Teilnahme an der Weiberbildung gewesen sind (Abbildung 9). So war die Aufwertung des eige-
nen Qualifikationsprofils zur Verbesserung der Arbeitsmarktchancen der wichtigste Faktor fir die Teilnahme an der
Weiterbildung gewesen (Anteil: 49,2 %), dicht gefolgt von der Anpassung des Qualifikations- und Fahigkeitsprofils vor
dem Hintergrund verdnderter Anforderungen an die ausgetibte Tatigkeit (Anteil: 46,6 %). Es folgen mit gréf3erem Ab-
stand der Wunsch nach beruflichem Aufstieg (Anteil: 29,7 %) und die Anpassung des Qualifikations- und Fahigkeits-
profils vor dem Hintergrund der Ubernahme einer neuen Aufgabe im Unternehmen (Anteil: 26,7 %). Extrinsische Moti-
vationsaspekte wie z. B. Vorgaben vom Arbeit- (Anteil: 10,2 %) oder Gesetzgeber (Anteil: 1,9 %) spielten fir die Teil-
nahmeentscheidung dagegen nur eine geringe Rolle. Lediglich 1,5 % der Teilnehmenden gaben ferner an, dass die Ge-
fahrdungihres Arbeitsplatzes (mit-)entscheidend fir die Teilnahme an der Weiterbildung gewesenist. Unter denins-
gesamt vier betreffenden Fillen befand sich keine befragte Person mit Personal- bzw. Unternehmensleitungsverant-
wortung. Der sehr niedrig ausfallende Wert kann womoglich mit dem sehr geringen Anteil befragter Geringqualifizier-
tererklart werden.

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 werden
sollten-diesereichen von der Verbesserung des Arbeitsklimas und der Mitarbeitermotivation tGber die Starkung der
Wettbewerbsfahigkeit und Produktivitét bis zur Sicherung von Fachkrdften und Arbeitsplatzen. Dabei war die ,Ver-
besserung des Arbeitsklimas bzw. der Mitarbeitermotivation” der mit Abstand wichtigste Faktor unter den abgefrag-
tenbetrieblichen Beweggriinden (Anteil: 67,1 %). Dieses Ergebnis (iberrascht nicht, da Betriebe ihren Beschaftigten
mit Weiterbildungsmoglichkeiten Wertschidtzung entgegenbringen und Weiterentwicklung ermoglichen wollen-
Aspekte, die sich positiv auf das Arbeitsklima und die Mitarbeitermotivation auswirken kdnnen. Flir 38,2 % spielte die
,Erhdhung der Wettbewerbsfahigkeit“ eine (mit-)entscheidende Rolle bei der Weiterbildungsbeteiligung. Fast genau-
soviele Teilnehmende gaben an, dass ihr Unternehmen die Weiterbildung als probates Mittel zur ,,Verhinderung bzw.
Entgegenwirkung von Fachkraftemangel“gesehen hat. Fir jeweils rund ein Drittel der Unternehmen waren die ,Stei-
gerung der Produktivitat” (Anteil: 33,6 %) sowie die ,Reduzierung der Fehlerrate bzw. Verbesserung der Qualitit der
Arbeitsergebnisse” (Anteil: 32,9 %) entscheidungsrelevante Faktoren. Rund ein Finftel der Teilnehmenden gab an,
dass aus Perspektive der Unternehmen die ,,Sicherung von Arbeitsplatzen® relevant fir die Weiterbildungsteilnahme
gewesenist (Anteil: 21,1 %).17,8 % der Teilnehmenden nannten zudem die , Einfihrung bzw. Vermarktung von Inno-
vationen®.
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Abbildung 9: Individuelle und betriebliche Griinde fiir die Teilnahme an der Qualifizierung
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Quelle: ISG-Befragung der Teilnehmenden (2017). Mehrfachantworten méglich.

Allenteilnehmenden Personenwurdenferner einige Fragen zu den Bedingungen und der Organisationsweise der Wei-
terbildung gestellt. Die grofse Mehrheit von 83,7 % der Befragten beteiligte sich nicht an den Weiterbildungskosten.
Folglich trugen die Unternehmen bzw. Arbeitgeber in diesen Fallen vollstandig die anteiligen Kosten der Weiterbildung
(Abbildung 10). Bei 16,3 % aller Befragten erfolgte hingegen eine Eigenbeteiligung an den Kosten fiir die Teilnahme an
der Weiterbildung. 8,1 % der betreffenden Befragten beteiligten sich dabei sowohl an den Kosten fir die Teilnahme-als
auch fir die Zertifizierungsgebihr. 6,3 % trugen finanziell ausschliefdlich zu den Teilnahmegebihren bei. Bei 1,9 % der
Teilnehmenden erfolgte die Eigenbeteiligung ausschliefslich fiir den Erwerb eines Zertifikats. Zwischen den Geschlech-
ternlassen sich keine nennenswerten Unterschiede konstatieren, wohl aber hinsichtlich der Position der Befragten:
Mittlere Angestellte berichteten am seltensten Uber eine Eigenbeteiligung (Anteil: 6,7 %), dicht gefolgt von Fiihrungs-
kraften (Anteil: 9,0%). Am haufigsten beteiligten sich Facharbeiter/innen an den Kosten fir die Weiterbildung (Anteil:
50,0%).Zudem beteiligten sich befragte Personen aus kleineren Unternehmentendenziell 6fters an den Kosten als
befragte Teilnehmende aus grofderen Unternehmen. Bei fast der Halfte der Befragten mit Eigenbeteiligung lag der Bei-
trag unterhalb von 500 Euro (Anteil: 47,1 %), bei 43,2 % lag der Kostenbeitrag zwischen 500 und 2.000 Euro. Mehr als
2.000 Euro schossen 9,8 % der befragten Teilnehmenden mit Eigenbeteiligung (ggf. auch via Lohnverzicht) bei.
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Bei 87,9 % der Weiterbildungen handelte es sich um reine Prasenzveranstaltungen (z. B. Seminare, modulare Weiter-
bildungsreihen). Lediglich 12,1 % der Befragten berichteten Giber den Einsatz von Methoden und Instrumenten des
,Blended Learning”bzw. einer Mischung aus Priasenzveranstaltungen und selbstgesteuerten Lernformen (z.B. E-
Learning). Beiknapp zwei Dritteln der befragten Personen erfolgte der Besuch der Prasenzveranstaltungen vollstindig
innerhalb der reguldren Arbeitszeit (Anteil: 63,6 %). Knapp ein Fiinftel der Befragten gab an, dass die Prasenzveranstal-
tungen teilweise wahrend und teilweise auRRerhalb der reguldren Arbeitszeit stattgefunden haben (Anteil: 18,5 %). Mit
einem Anteilin Hohe von 17,8 % gaben fast genauso viele befragte Personen an, dass sie die Prasenzveranstaltungen
vollstindig auRerhalb der reguliren Arbeitszeit besucht haben. Dies traf am starksten auf Facharbeiter /innen zu (An-
teil: 44,4 %) und am wenigsten auf Fihrungskrafte (Anteil: 8,2 %). Korrespondierend zur Kostenbeteiligung fand der
Besuch der Weiterbildungstermine bei Befragten aus kleineren Unternehmen haufiger aufserhalb der regularen Ar-
beitszeit statt als bei befragten Personen aus gréfderen Unternehmen. Vor dem Hintergrund unterschiedlicher Res-
sourcenausstattungen kann dieses Ergebnis nicht iberraschen, wobei beriicksichtigt werden muss, dass in der Befra-
gung gerade Kleinst-und Kleinunternehmen von vielen Geschaftsfihrern/innen oder Inhabern/innen reprasentiert
worden sind. Fir diese Befragtengruppe lasst sichim Vergleich zu Befragten andererinnerbetrieblicher Positionen
ungleich schwer definieren, ob die Weiterbildung mit ,eigenen® Kosten finanziert wordenist oder aufserhalb der ,,regu-
laren“ Arbeitszeit stattgefunden hat.

Abbildung 10: Kostenbeteiligung der Teilnehmenden an der Qualifizierung
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Quelle: ISG-Befragung der Teilnehmenden (2017). N=320.

Beziglich der Durchfiihrung der ESF-geforderten Qualifizierungsmafdnahmenist positiv festzuhalten, dass lediglich
1,0 % der Befragten—was absolut nur drei Personen entspricht —angegeben haben, dass sie die Qualifizierung vor dem
geplanten Ende abgebrochen haben. Der Anteil korrespondiert mit den ESF-Monitoring-Daten (Abbruchquote:

1,6 %). Uber das Angebot zur Teilnahme an Abschlusspriifungen berichteten 46,0 % aller befragten Personen, welches
vonfastjedem/r betreffenden Teilnehmenden letztlich auch wahrgenommen wordenist (Anteil: 95,8 %). 93,7 % aller
Befragten habenim Anschluss an die Qualifizierung eine Bescheinigung oder ein Zertifikat des Anbieters oder einer
anderen Institution erhalten. Bei Frauen traf dies noch haufiger zu als bei Mannern (Anteile: 98,2 % zu 90,5 %). Mehr als
ein Drittel der befragten Teilnehmenden berichtete (iber die Ausstellung eines Zertifikats einer Kammer (z. B.IHK)
(Anteil: 38,0%). 14,6 % haben ein Zertifikat von anderen Einrichtungen (z. B. eines Berufsverbands oder eines wissen-
schaftlichen Instituts) erhalten. Eine Bescheinigung des Qualifizierungsanbieters haben 41,1 % der befragten Teilneh-
menden ausgehandigt bekommen.

Weiterhin scheint sich die Zusammensetzung der Teilnehmenden beglinstigend auf den iiberbetrieblichen Austausch
auszuwirken (Abbildung 11). So bestand fir die grofee Mehrheit der Befragten die Moglichkeit zum ,, Austausch von
Erfahrungen undldeen mit Beschiftigten anderer Unternehmen®. Der entsprechenden Antwortvorgabe stimmten
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83,9 % ,voll“ oder zumindest ,eher” zu. Fiirimmerhin rund ein Viertel der befragten Teilnehmenden ergaben sich ,An-
knlpfungspunkte fur vertiefte oder neue Kooperationen mit (Beschaftigten aus) anderen Unternehmen® (Anteil:
26,2%).Die ,Gefahr des Abflusses betriebsinternen Wissens“ stellte dagegen nur fiir wenige Befragte einen Grund zur
Besorgnis dar. Lediglich 2,9 % stimmten der entsprechenden Aussage ,voll“ oder ,eher® zu. Dieses Antwortmuster
impliziert, dass die Weiterbildungsveranstaltungen den Teilnehmenden gréfitenteils eine gute Plattform fir Kontakt-
und Austauschaktivitditen und z. T. sogar fir eine weitergehende Zusammenarbeit geboten haben. Obgleich unter-
nehmensspezifische Bediirfnisse aufgrund der heterogenen Zusammensetzung der Teilnehmenden und Beteiligung
unterschiedlicher Unternehmen nicht vordergriindig gewesen sein dirften, waren lediglich rund ein Flnftel der befrag-
ten Personen (Anteil: 19,9 %) ,,voll“ oder ,eher” der Ansicht, dass ein Eingehen auf spezifische Belange nur einge-
schrankt moglich gewesen sei. Hingegen sah knapp die Halfte der befragten Teilnehmenden (Anteil: 45,1 %) durchaus
Moglichkeiten fur die Anwendung der Inhalte auf unternehmensspezifische Sachverhalte. Dieses Itemistrelevant, da
der ESFinerster Linie nicht dazu eingesetzt werden soll, betriebsspezifisches Humankapital zu fordern. Vielmehr sollen
die ESF-geforderten Qualifizierungsangebote den Teilnehmenden allgemein verwertbares Wissen vermitteln. Das
Antwortverhalten deutet darauf hin, dass die Projekte den Spagat zwischen einer hinreichenden tiberbetrieblichen
Allgemeinheit bzw. Ubertragbarkeit und betrieblichen Spezifitit bzw. Anwendungsbezogenheit der vermittelten In-
halte gerecht werden konnten.

Abbildung 11: Rolle der Teilnehmendenzusammensetzung bei der Durchfiihrung der Qualifizierung
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Beschaftigten anderer Unternehmen (n=317)

Ankniipfungspunkte flr vertiefte oder neue Kooper ationen
mit(Beschaftigren aus ) anderen Unternehmen (n=309)

Eingeschrankte Maglichkeiten zum Eingehen auf
unternehmensspezifische Besonderheiten (n=306)

Gefahr des Abflusses betriebsinternen Wissens (n=307)

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

m trifft vollodereherzu  mteils/teils trifft (eher) nicht zu

Quelle: ISG-Befragung der Teilnehmenden (2017). Mehrfachantworten méglich.

Dieser Eindruck wird dadurch bekréftigt, dass die befragten Teilnehmenden mit grofser Mehrheit der Ansicht gewesen
sind, dass die vermittelten Inhalte iber Unternehmens-und Branchengrenzen hinweg, aber gleichzeitiginnerhalb des
Unternehmens praktisch angewendet werden kdnnen. So gaben nur 1,5 % aller Befragten an, dass das vermittelte Wis-
senausschliefslichinnerhalb des Anwendungsbereichs des Unternehmens bzw. des Arbeitgebers verwertbarist.
Demgegenlber war das vermittelte Wissen fir 16,6 % der Teilnehmenden auchin anderen Unternehmen der gleichen
Branchen verwertbar. Fiir 79,4 % der Befragten war die Ubertrag- und Anwendbarkeit der Qualifizierungsinhalte in
Unternehmen anderer Branchen gegeben. Zusammengenommen sahen somit 96,0 % der befragten Personen das
Kriterium der unternehmens- oder gar brancheniibergreifenden Verwertbarkeit desin den ESF-geforderten Qualifizie-
rungen vermittelten Wissens als erfiillt an. 2,5 % der Teilnehmenden konnten zu der entsprechenden Frage keine Ant-
wort geben.

Die Ergebnisse der standardisierten Befragung zur Ubertragbarkeit der vermittelten Inhalte auf unternehmens- oder
branchenibergreifende Kontexte sowie zur Teilnehmendenzusammensetzung decken sich mit den Informationen, die
im Rahmen der Fallstudieninterviews gewonnen werden konnten. Sowaren alle interviewten Teilnehmenden der
Ansicht, dass sie die Inhalte auch losgeldst von ihrem derzeitigen Arbeitgeber anwenden kénnten. Die Uberwiegend
heterogene Zusammensetzung der Kurse wurde von den Gesprachspartnern/innen durchweg als vorteilhaft angese-
hen. Mehrere Interviewte hielten es allgemein fiir sehr nitzlich, sich mit Beschaftigten anderer Unternehmen oder
unterschiedlicher beruflicher Hintergriinde austauschen zu kénnen. Hierbei erfahre man, dass sich die Probleme und
Herausforderungen doch hdufig sehr ahneln. Durch den gegenseitigen Austausch voninnerbetrieblichen Vorgehens-
weisen und Mafdnahmen gelange man nicht selten auch zu guten Losungs- und Verbesserungsansatzen. Dies war of-
fenbar auch beim Projekt mit dem Schwerpunktthema ,Pflege”, wo die Teilnehmenden Uiberwiegend beim gleichen
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Arbeitgeber angestellt gewesen sind, der Fall. Da die Teilnehmenden an unterschiedlichen Standorten arbeiteten, er-
fuhr man laut derinterviewten Person von unterschiedlichen Arbeits- und Organisationsweisen. Insbesondere zum
,Zeitmanagement“ habe man hilfreiche Anregungen einholen kénnen. Ahnliches berichteten die Gespréchs-
partner/innen zu den anderen Projekten anhand unterschiedlicher Beispiele. So habe man etwa durch den Austausch
uber,,Prozessmanagement und Problemldsung“einen ,Einblick in andere Unternehmen®erhalten. In einem Fall hat
sich zudem ein Ankniipfungspunkt fiir eine weiterfiihrende Zusammenarbeit mit einem anderen Unternehmen erge-
ben,damanim Austausch festgestellt habe, dass man mit demidentischen Problem befasst sei. Ein Besuch bei dem
entsprechenden Unternehmen habe es bereits gegeben. In vielen Fallen wurden zudem zumindest Kontakte ausge-
tauscht. Eine Projektleitung umschrieb die Austauschméglichkeiten zwischen den Teilnehmenden als ,einer der posi-
tivsten Effekte, die geschildert wurden®.

6.3 Bewertung der Qualifizierungsangebote durch die Teilnehmenden

Das standardisierte Erhebungsinstrument beinhaltete zwei Fragen, die explizit auf die Bewertung der ESF-geforderten
Qualifizierungsmafinahmen durch die Teilnehmenden gerichtet gewesen sind. Zum einen hatten die Befragten die
Gelegenheit, anhand unterschiedlicher ltems eine Bewertung der Qualifizierung vorzunehmen. Zum anderen wurden
sie zum Ende der Befragung darum gebeten, ein Gesamtresiimee zur Qualifizierung zu ziehen. Die Antwortmuster zu
den beiden Fragen deuteninsgesamt auf eine hohe Zufriedenheit bei den Teilnehmenden und eine hohe Qualitat der
ESF-geforderten Weiterbildungen hin.

Im Rahmen der Abfrage unterschiedlicher Bewertungskategorien ldsst sich Folgendes berichten: Bei keiner ,negativ®
formulierten Antwortmoglichkeitlag der Anteil der Befragten, die ,,voll“ oder ,eher® zugestimmt haben, (iber 12,9 %
(Abbildung 12, unten). Dieser Quotenwert spiegelt diejenigen Teilnehmenden wider, die die Teilnahme an der Qualifizie-
rung ,nicht weitergebracht“hat. Im Umkehrschluss hat die Weiterbildung hingegen 77,4 % der Befragten ,voll“ oder
Leher“weitergebracht. 9,7 % der Teilnehmenden hat die Qualifizierung zumindest teilweise genitzt. Lediglich 12,0 %
der Teilnehmenden stimmten der Aussage ,voll“ oder ,eher”zu, dass es der Qualifizierung an Praxisbezug gemangelt
hat. Knapp drei Viertel der Befragten waren dagegen nicht der Ansicht, dass der Praxisbezug zu gering gewesen sei. Vor
allem vor dem Hintergrund des hohen Anteils an Geschaftsfuhrern/innen und Fiihrungskraften fallt der Anteil derjeni-
gen Befragten, fir die die zeitliche Abstimmung der Weiterbildungsteilnahme mit den betrieblichen Erfordernissen
(eher) herausfordernd gewesenist,mit 10,5 % relativ niedrig aus. Die ,positiv* formulierten Antwortoptionen deckten
im Wesentlichen Aspekte rund um die Fachkompetenz der Referenten/innen sowie die Organisations-und Durchfiih-
rungsweise der Angebote ab (Abbildung 12, oben). Die hdchste Zufriedenheit der Teilnehmenden gab es fiir die Maglich-
keiten zur Interaktivitat und Eigenbeteiligung. Der entsprechenden Aussage stimmten 90,4 % ,voll“ oder ,eher® zu. Mit
89,2 % erfuhr die Fachkompetenz der Referenten/innen einen fast ebenso hohen Zustimmungswert, gefolgt vom Auf-
bau der Qualifizierungsmafinahme hinsichtlich der inhaltlichen Konsistenz und Geschlossenheit (Anteil: 87,6 %), der
Zusammensetzung der Teilnehmenden (Anteil: 84,2 %), der Ausstattung mit technischen Geraten zur Durchfihrung
der Weiterbildung (Anteil: 82,8 %) sowie den zum Einsatz gekommenen Methoden und Formaten zur Vermittlung der
Inhalte (Anteil: 81,8 %). Flir 78,7 % der Befragten war die Teilnahme ferner gut mit familidren Verpflichtungen zu ver-
einbaren. Dies passt zu dem Ergebnis, dass die grofse Mehrheit der Teilnehmenden wahrend und nicht aufierhalb der
Arbeitszeitan der Weiterbildung teilgenommen hat. Frauen (Anteil: 71,8 %) stimmten diesem Aspekt dabei fast anni-
hernd so stark zuwie Manner (Anteil: 75,9 %). Fir 71,6 % hatten die verwendeten Lehrmaterialien der Qualifizierung
eine (eher) zufriedenstellende Qualitat. Unter Qualitatsgesichtspunktenist dies der einzige Aspekt zur Durchfiihrung
der Qualifizierung, bei dem mehr als ein Viertel der Befragten nicht zufrieden gewesenist. Hier besteht also durchaus
Optimierungspotenzial. Ebenfalls mehrheitlich mit 79,9 % stimmten die Teilnehmenden der Aussage ,voll“ oder ,eher”
zu, dass individuell besonders wichtige Themenim Zuge der Qualifizierung aufgegriffen worden sind. Branchenspezifi-
sche Besonderheiten wurden nach Ansicht von etwas mehr als der Halfte der Teilnehmenden hinreichend berticksich-
tigt. 55,1 % stimmten der entsprechenden Aussage ,.eher“oder ,voll“ zu. Im Zusammenhang mit der hohen Ubertrag—
barkeit der vermittelten Inhalte bekraftigen die Antwortmuster der letzten beiden Items den Eindruck, dass die Qualifi-
zierungsangebote flr die meisten Teilnehmenden eine angemessene Mischung aus allgemeinen und spezifischen In-
halten bereitgehalten haben. Fir alle ,positiv formulierten Items betragt der Quotendurchschnittswert der Teilneh-
menden, die jeweils mit ,trifft voll“ oder , trifft eher zu“ geantwortet haben, 80,2 %. Der relativhoch ausfallende Wert ist
ein Indiz daflr, dass mit den ESF-Mitteln qualitativ hochwertige Weiterbildungen unterstiitzt worden sind.
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Abbildung 12: Bewertung der Qualifizierungsmafnahmen durch die befragten Teilnehmenden
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Quelle: 1ISG-Befragung der Teilnehmenden (2017). Mehrfachantworten moglich.

Die grofdtenteils positiv ausfallende Bewertung tbertragt sich auf die abschliefsende Gesamtbewertung der Qualifizie-
rungsangebote durch die Teilnehmenden (Abbildung 13): So wurden die mit der Qualifizierung verbundenen Erwartun-
gen aus Sicht von 43,8 % der befragten Teilnehmenden ,voll und ganz® erfillt. Bei 42,5 % haben sich die Erwartungen
zumindest , iberwiegend“erflllt. In Summe betrdgt der Anteil 86,3 %. , Teilweise“erfillt haben sich die Erwartungen
bei11,2 % der Befragten. Lediglich bei 2,6 % der Teilnehmenden konnten die Erwartungen ,iberwiegend nicht“ oder
»ganz und gar nicht“erfillt werden. Somit stellte sich die Teilnahme an der ESF-geforderten Qualifizierung nur fr sehr
wenige Ausnahmefalle als summa summarum nicht lohnenswerte Entscheidung heraus. Geschlechterdifferenzen
konnten beziiglich der Bewertung der Qualifizierung nicht festgestellt werden. Auch zwischen Personen unterschiedli-
chen Alters oder unterschiedlicher innerbetrieblicher Positionen gab es keine nennenswerten Differenzen.
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Abbildung 13: Gesamtbewertung der Qualifizierung durch die befragten Teilnehmenden
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Quelle: ISG-Befragung der Teilnehmenden (2017).N=313.

In einer offen gestellten Frage hatten diejenigen Befragten, deren Erwartungen nicht ,voll und ganz“ erfiillt worden sind,
die Gelegenheit, Kritik und Verbesserungsvorschlage zu dufsern. Hiervon machteninsgesamt 68 Personen Gebrauch.
19 der betreffenden Personen warben fiir mehr Praxisbezug, indem z. B. starker mit Ubungen, Fallbeispielen oder Rol-
lenspielen gearbeitet wird (Anteil: 27,9 %). EIf Personen regten eine sorgfaltigere Auswahl der Dozenten/innen oder -
sofern verschiedene Dozenten/innen eingesetzt worden sind - eine bessere Abstimmung der Inhalte zwischen den
Dozenten/innen an (Anteil: 16,4 %). Zehn Befragte waren nicht (ganzlich) mit deninhaltlichen Schwerpunktsetzun-
gen zufrieden und hitten sich entweder eine detailliertere oder kiirzere Behandlung bestimmter Inhalte oder eine Be-
handlung gdnzlich anderer Themen gewiinscht (Anteil: 14,9 %). Die restlichen Nennungen lassen sich nur schwer zu
iibergeordneten Kategorien zusammenfassen und gingen von einer nicht zufriedenstellenden Teilnehmendenzusam-
mensetzung Uber eine zu lange Gesamtdauer der Weiterbildung bis zu einer zu sparlichen Ausstattung des Qualifizie-
rungsanbieters mit Gerdten und Raumlichkeiten.

Im Rahmen der Fallstudien kristallisierte sichin einem untersuchten Projekt ein zweigeteiltes Meinungsbild heraus: Fir
eineinterviewte Person haben Kosten und Nutzen in keinem angemessenen Verhaltnis zueinander gestanden, sodass
der Kurs nach etwa der Hilfte der Zeit abgebrochen wordenist. Hierbei handelte es sich um die selbstandige Person,
die die anteiligen direkten Kosten fir die Weiterbildungsteilnahme sowie die indirekten Kosten (z. B. Anfahrtskosten,
Zeit-und Verdiensteinbufien) komplett selbst finanzieren musste. Es habe sich daher nicht gelohnt, bis zum Ende teil-
zunehmen,,,nur um das Zertifikat zu erhalten. Fir die befragte Person stellte sich die Teilnahme insgesamt als ,,sehr
starke Enttauschung®heraus. Ein Mehrwert fir die alltdgliche Beratungsarbeit habe sich nicht ergeben. Insbesondere
die Inhalte des Kurses seien zu allgemein und zu einseitig gestaltet gewesen. Ein Nachsteuern auf Seite der Projektlei-
tung und Dozenten/innen habe nicht stattgefunden, obgleichauch andere Teilnehmende &hnliche Einwinde beziiglich
der Inhalte formuliert hdtten. Die andere im Rahmen desselben Falles interviewte Person war hingegen wesentlich
zufriedener mit dem Inhalt des Kurses. Sie beméngelte lediglich, dass einige Inhalte doppelt vermittelt worden seien.
Hier wére esim Vorfeld sinnvoll und wiinschenswert gewesen, wenn sich das eingesetzte Lehrpersonal besser abge-
sprochen hitte. Nichtsdestotrotz wurde die Qualifizierunginsgesamtals ,,durchweg positiv bewertet. Die sehr unter-
schiedlich ausfallende Bewertung des Weiterbildungsprojekts kann vermutlich vor allem durch ein unterschiedliches
Niveau an themenbezogenem Wissen, welchesim Vorfeld der Teilnahme bei den beiden Gesprichspartnern/innen
vorhanden gewesenist, erklart werden. Wahrend im ersten Fall ,iberhaupt nichts Neues*“ vermittelt worden sei, wurde
im zweiten Fall offensichtlich Gberwiegend neues Wissen durch die Weiterbildungsteilnahme erworben (,70 % der
Inhalte waren neu®). Womaglich war die Kurszusammensetzung in diesem Fall nicht optimal, da das zuvor bei den
Teilnehmenden vorhandene Wissensniveau zu unterschiedlich ausgefallenist. Fir die anderen drei mit Interviews
untersuchten Projekte fiel das Meinungsbild einheitlich positiv aus. Fiir eine interviewte Person, die selbst laut Eigen-
auskunft bereits sehr viele Weiterbildungen besucht habe, war ,,die Mafénahme so gut wie noch nie“ gewesen. Der
hohe Praxisbezug und die stark ausgepragte Interaktivitdt der Qualifizierung wurdenim Gesprach besonders hervor-
gehoben. Es habe viele ,A ha-Momente“ wahrend des Kurses gegeben und an Inhalten sei ,viel hdngen geblieben®.
Durch die interaktiven Elemente (z. B. Ausarbeitungen an Flip-Charts, Gruppenarbeiten, Rollenspiele, Videoaufzeich-
nung) sei der Kurs zudem ,sehr erfrischend” gewesen. Uber die Nutzung interaktiver Elemente und den Einsatz eines
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Methodenmix berichteten alle Gesprachspartner/innen. Diese Aspekte wurden (iberwiegend positiv aufgenommen.
Ein Gesprachspartner eineranderen naher untersuchten Qualifizierung vergab ,90 von 100 Punkten®. Einziger Kritik-
punkt seidie Form der Abschlusspriifung, die ,wiein der Schule® gewesen sei, da,,man Begriffe hatte und dazu auswen-
dig gelerntes Wissen schreiben sollte“. Bei dem Gesprachspartner handelte es sich um einen Uber 55-jahrigen Teilneh-
menden, fir denes ,fast unmoglich® sei, ,sich Informationen auswendig zu merken®. Eine solche Form der Abfrage sei
fur dltere Menschen nicht zielfiihrend. Nichtsdestotrotz hat die interviewte Person die Prifung bestanden und das
Zertifikat erworben. Zur gleichen Qualifizierung befragt, hob ein weiterer Gesprachspartner die Dozenten/innen her-
vor. Da sie sowohl aus der Industrie als auch aus der Wissenschaft kamen, konnte ,,viel Wissen vermittelt werden®. Der
Gesprachspartner war insgesamt ,,sehr begeistert®.

6.4 Wirksamkeit der Qualifizierungsangebote

In Ergdnzung zum Ergebnisindikatorwert erfolgt in diesem Abschnitt eine Evaluierung der Outcome-und Impact-
Ebene der Programmlogik der Férderaktionen 4.1 und 4.3. Da die Teilnehmenden friihestens zum Zeitpunkt sechs
Monate nachihrer Teilnahme an einem ESF-geforderten Qualifizierungsangebot befragt worden sind und sich positive
Nutzenaspekte oftmals erst nach einer gewissen Zeit praktisch einstellen, lassen sich anhand der Befragung zumindest
niherungsweise Aussagen Uber die mittel- bis langerfristige Wirkung der Weiterbildungen fUr die Teilnehmenden (indi-
viduelle Ebene) und die sie entsendenden Unternehmen (organisatorische Ebene) treffen.

6.41  Outcomesund Wirksamkeit aufindividueller Ebene: Lerntransfer und Langerfristige Ergebnisindikatoren

Der Nachvollzug zweier Effekte ist fiir die Evaluierung der Wirksamkeit der Qualifizierung aufindividueller Ebene von
besonderer Relevanz: der Lerntransfer der vermittelten Inhalte in den Arbeitsalltag und positive berufliche Verande-
rungen.

Abbildung 14: Nutzen der Qualifizierung und innerbetrieblicher Lerntransfer der vermittelten Weiterbildungsinhalte

Cewisse Arbeitsschritte und Prozesse organisiereichjetzt
systematischerund effizienter. (n=307)
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Veranderungen). (n=315)
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Im Anschluss an die Qualifizierung habeich meine
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(n=317)
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Quelle: ISG-Befragung der Teilnehmenden (2017). Mehrfachantworten méglich.

Fir den Erfolg des Lerntransfers sind sowohlinhaltlich-qualitative Aspekte der Weiterbildungsangebote als auch be-
triebliche Faktoren wie etwa die Unterstiitzung durch Vorgesetzte und Kollegen/innen oder glinstige organisatorische
Bedingungen zur Wissensanwendung und-weitergabe von Bedeutung (Kauffeld etal. 2012:12-14). Investitionen in
Weiterbildung zahlen sichin der Regel nur dann aus, wenn es den Teilnehmenden méglichist, das Gelernte im berufli-
chen Alltag anzuwenden und ihre Tatigkeit effizienter, besser oder einfacher ausiiben zu kénnen als vor der Weiterbil-
dung. Sofern sich dies bei den Befragten feststellen lasst, kann davon ausgegangen werden, dass der Transfer vom Lern-
in das Arbeitsumfeld (zumindest teilweise) erfolgreich erfolgtist. Vor diesem Hintergrund wurden die Teilnehmenden
nach dem Nutzen der Qualifizierung firr die von ihnen jeweils aktuell ausgeliibte Tatigkeit befragt. Das in Abbildung 14
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abgetragene Antwortmuster impliziert, dass die Mehrheit der Teilnehmenden einen konkreten Nutzen aus der Qualifi-
zierung fur ihren beruflichen Alltag ziehen konnte. So stimmten knapp zwei Drittel der befragten Personen der Aussage
»voll“oder ,eher“zu, dass sie durch die Qualifizierung gewisse Arbeitsschritte und Prozesse systematischer und effizi-
enter organisieren (Anteil: 63,8 %). Anndhernd genauso viele befragte Teilnehmende berichteten Uber eine hdufige
Anwendung der erworbenen Kompetenzen auftypische Situationenim beruflichen Alltag (Anteil: 63,0 %). Bei beiden
Items lag der Anteil derjenigen Befragten, die den entsprechenden Aussagen (eher) nicht zugestimmt haben mit 12,1 %
bzw.10,4 %relativ niedrig. Korrespondierend hierzuberichteten lediglich 14,6 % der Teilnehmenden dariiber, dass sich
die Ubertragung des Gelerntenin die Praxis (eher) schwierig gestaltet. Rund die Hilfte der Befragten gab an, dass auch
das Kollegium - etwa durchinterne Weitergabe - vom eigens erworbenen Wissen profitiert hat (Anteil: 50,2 %). Uber
einen positiven Effekt der Weiterbildungsteilnahme auf die Arbeitsmotivation berichtete anndhernd die Halfte der
befragten Personen (Anteil: 48,2 %). Rund ein Drittel der Befragten hat sich zudem offenbarim Anschluss an die Quali-
fizierungintensiver mit den Inhalten befasst und die erworbenen Kenntnisse vertiefen kénnen (Anteil: 36,0 %). Auch
wenn die Anteilswerte nicht iberschwanglich hoch ausfallen, deuten die Ergebnisse inihrer Gesamtschau auf moderat
positive Nutzeneffekte fir die Teilnehmenden hin.

Wesentliche Unterschiede in den Antwortmustern konnen bei Hinzunahme der Unternehmensgrofie nicht festgestellt
werden-mit Ausnahme, dass die Weiterbildungsteilnahme bei Beschaftigten von Klein- (Anteil: 56,8 %) und Kleinstbe-
trieben (Anteil: 58,9 %) offenbar motivationssteigender gewirkt hat als bei mittleren (Anteil: 38,3 %) und groferen
Unternehmen (Anteil: 45,9 %). Wenige Unterschiede gibt es ebenfalls bei der Berlicksichtigung von Alter und Ge-
schlecht. Allerdings gaben Frauen hiufiger als Manner an (20,8 % zu 10,8 %), dass sich die Ubertragung des Gelernten
in die Praxis als schwierig herausstellt. Frauen wiederum gab die Weiterbildungsteilnahme offenbar einen etwas grofie-
ren Motivationsschub als Mannern (53,0% zu 45,2 %). Hinsichtlich des Alters stichtim Zusammenhang mit dem Moti-
vationsaspekt hervor, dass sich die Weiterbildungsteilnahme bei den zwischen 55- und 64-Jdhrigen (Anteil: 73,4 %)
offensichtlich deutlich stirker auf die Motivation auswirkte als bei den zwischen 25-und 54-Jahrigen (Anteil: 48,0 %)
sowie den 15-bis 24-Jihrigen (Anteil: 21,4 %). Folglich steigt mit dem Alter der Teilnehmenden der Anteil der Befrag-
ten, die Uber eine erhohte Motivationim Nachgang der Qualifizierung berichteten —zwar handelt es sich bei den Be-
fragten ausschliefdlich um weiterbildungsaktive Personen, jedochrelativiert dieses Resultat das in der Weiterbildungsli-
teratur hiufig zu findende Argument einer geringen Lernmotivation bei Alteren. Zieht man die Position der Befragten
heran, dann zeigt sich, dass die Zustimmung zu den ,positiv* formulierten Items mit dem innerbetrieblichen Verantwor-
tungsumfang der Teilnehmenden steigt. Wahrend sie bei Facharbeitern/innen am geringsten ausfallt (durchschnittli-
cher Anteil: 41,1 %), liegt sie bei mittleren Angestellten (durchschnittlicher Anteil: 48,7 %) und bei Fiihrungskraften
(durchschnittlicher Anteil: 54,1 %) bereits spurbar hoher. Bei Geschaftsfihrern/innen (durchschnittlicher Anteil:

64,5 %) ist die Zustimmung mit Abstand am héchsten. Eine mogliche Erklarung fur diese Unterschiede konnte das un-
terschiedliche, eng mit der Position zusammenhdngende Ausmaf$ an Autonomie und Gestaltungsfreiheitim Arbeitsall-
tag sein, welches (mit-)entscheidend fiir den Lerntransfer der erworbenen Kompetenzenin die innerbetriebliche Pra-
Xis ist.

Dieinterviewten Teilnehmenden berichtetenim Rahmen der Fallstudien bis auf eine Person allesamt tber ein hohes
Ausmaf? an Praxisbezligen und iber Beispiele, die auf die Niitzlichkeit im beruflichen Alltag und die erfolgreiche An-
wendung der vermittelten Inhalte in die betriebliche Praxis hindeuten. Eine interviewte Person berichtete im Rahmen
der Pflegeweiterbildunginfolge der vermittelten medizinischen Inhalte Gber eine ,,bessere Zusammenarbeit mit Fach-
arzten“. Ferner habe die Weiterbildung dazu beigetragen,,,Symptome besser zu erkennen®, was in der taglichen Arbeit
wichtig sei, da z. B. viele ,demente Personen Schmerzen nicht duf3ern®konnten. Die Teilnahme habe insgesamt dabei
geholfen, der ,bestmdglichen Umsetzung des Lebensabends® Pflegebediirftiger ein Stlick weit naher zukommen. Eine
zum Projekt mit Schwerpunkt Personalfiihrung interviewte Person nannte mehrere Beispiele fiir den Nutzen der Wei-
terbildungim Arbeitsalltag. Eine Videoaufzeichnung des Prasentationsverhaltens habe z. B. dazu gefihrt, dass die in-
terviewte Person ,viel Sicherheit“ gewinnen und ,viel Angst“abbauen konnte. Da sie im Arbeitsalltagin personalver-
antwortlicher Funktion haufig vor vielen Kollegen/innen spreche und moderiere, habe ihr dies sehr geholfen. Generell
wurde dem/der Gesprachspartner/in bewusst, dass Kommunikation und Auftreten eine sehr wichtige Rolle spielt.
Beziiglich eines anderen Projekts mit Schwerpunkt Personalfiihrung berichtete eine interviewte Person von einigen
innerbetrieblichen Anpassungsmafinahmen, die aus den Inhalten der Qualifizierung abgeleitet und umgesetzt werden
konnten. Die Qualifizierung habe hierfir ,viele Werkzeuge“ vermittelt (vgl. hierzu auch Abschnitt 6.4.2). 1m betriebswirt-
schaftlichen Projekt berichtete ein/e Gesprachspartner/in davon, dass nach der Weiterbildungsteilnahme eine , An-
passung der Aufgaben-bzw. Tatigkeitsbeschreibung”vorgenommen worden sei. Das Thema Innovation und das Ma-
nagement von Ideen werden nuninnerhalb der Abteilung durch seine/ihre Personreprasentiert. Zudem habe die inter-
viewte Personein, Papier zur Innovationsplanung“verfasst. Die in der Weiterbildung vermittelte Perspektive, dass eine
Innovation ,in Zusammenhang mit den Wertschopfungsprozessen®einer Organisation zu setzenist, habe hierbei
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ebenso sehr geholfen wie derinterdisziplindr angelegte Zugang zum Thema Innovation. Ferner seien die , Inhalte zu
Patenten mit dem Beauftragten fir Patente diskutiert worden. Eine andere interviewte Person berichtete vom hohen
Nutzen der Vermittlung von Methoden und Kennzahlen zur Analyse und Steuerung von Prozessen, die ihren Nieder-
schlagininnerbetrieblichen Anpassungsmafinahmen gefunden hatten. Zudem seien die Inhalte zur Mitarbeiterfiihrung
und Gestaltung von Veranderungsprozessen (Change Management) sehr niitzlich fir den Arbeitsalltag,in einem
matrix-organisierten Unternehmen®. Die interviewte Person habe durch die Qualifizierung hilfreiche Einblicke erhalten,
wie manin personalverantwortlicher Funktion Kommunikation und Konflikte zwischen ,abteilungsiibergreifenden
Projektteams” effizienter gestaltet bzw. beseitigt oder vermeidet.

Neben dem Lerntransfer lassen sich konkrete Nutzeneffekte ferner daran bemessen, inwiefern sich nach der Weiter-
bildungsteilnahme eine Verbesserung der erwerblichen bzw. beruflichen Situation einstellen konnte. Dieser Aspekt
wurde durch die Abfrage der Langerfristigen Ergebnisindikatoren abgedeckt, deren Erhebung die Europaische Kom-
mission fir die Forderperiode 2014-2020 vorsieht. Die Indikatoren dienen der Identifizierung von Veranderungen der
Erwerbssituation der geférderten Personen zwischen dem Zeitpunkt unmittelbar vor Beginn der Forderung und dem
Zeitpunkt sechs Monate nach Ende der Férderung. Bei der Abfrage wird generell zwischen Teilnehmenden unterschie-
den, die gemafs den Angaben des ESF-Monitoring-Systems unmittelbar vor Eintrittin die Forderung arbeitslos bzw.
nicht-erwerbstatig und erwerbstitig (inkl. selbstandig) gewesen sind. Die Erhebung der Langerfristigen Ergebnisindi-
katoren selbst basiert jedoch nicht auf den Daten des ESF-Monitoring-Systems, sondern auf der ISG-Befragung der
Teilnehmenden der Qualifizierungsmafinahmen, die zu ihrem Verbleibsstatus sechs Monate nach der Teilnahme an
der Weiterbildung befragt wurden. Aufgrund der Zielgruppendefinition der Forderaktionen4.1 und 4.3 sind an dieser
Stelle ausschliefslich Erwerbstétige relevant. Fiir die Gruppe der Erwerbstétigenist der Indikator wie folgt definiert:
,Teilnehmer/innen, deren Situation auf dem Arbeitsmarkt sich innerhalb von sechs Monaten nachihrer Teilnahme
verbessert hat“. Hierbei gilt Folgendes zu beachten: Personen, die im Zuge der Feststellung des Erwerbsstatus Uber
eine eigene Selbstandigkeit berichteten, bleiben bei der Ermittiung des Indikatorwerts aufsen vor, daes ausschliefslich
um Verdnderungen der Erwerbssituation von abhingig Beschiaftigten geht. Deshalb wurdenim Rahmen dieser Evalua-
tion befragte Personenin Position eines/r Geschiftsfilhrers/in oder Inhabers/in fir die Ermittlung des Ergebnisindi-
katorwerts nicht berlicksichtigt. Zudemist der Terminus ,,Verbesserung“eher weit gefasst: Nicht lediglich positive
Veranderungenim Erwerbsstatus und im zeitlichen Arbeitsumfang — wie z. B. der Wechsel von einem befristeten Ar-
beits-in ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis oder der Wechsel von Teilzeit-in Vollzeitbeschaftigung - werden bertick-
sichtigt, sondernauch andere Aufwertungenim Hinblick auf die existierende innerbetriebliche Tatigkeit beim Arbeit-
geber (wie z.B.mehr Verantwortung, héherer Tatigkeitsanspruch, Beférderung).”

Tabelle 6 gibt einen Uberblick iiber die Ergebnisse bezliglich des Langerfristigen Ergebnisindikators. Insgesamt haben
31,7 % der befragten Teilnehmenden bis zum Zeitpunkt sechs Monate nach der Qualifizierung eine Aufwertungihrer
Erwerbssituationin mindestens einer der abgefragten Aspekte erfahren. In absoluten Zahlen sind dies 103 von 269
insgesamt zum Langerfristigen Indikator befragten Teilnehmenden. Bei Mannern lag die Quote mit 40,2 % genau finf
Prozentpunkte hoher als bei Frauen, fir die sich ein Quotenwert in Hohe von 35,2 % konstatieren |asst. Bezlglich des
Alters lag die Quote bei den 25-bis 39-jahrigen Befragten mit 44,8 % am héchsten, bei den 40-bis 54-Jdhrigen lag sie mit
31,1 % amniedrigsten.

7 Insgesamt werden Veranderungen zu sechs Aspekten abgefragt: 1.) Verdnderungen im Erwerbsstatus (z.B. sozialversicherungs-
pflichtige Beschaftigung mit (un-)befristetem Vertrag, geringflgige Beschaftigung), 2.) Veranderungen im zeitlichen Umfang der
ausgeiibten Tatigkeit (z. B. Teil-/Vollzeit), 3.) Wechsel von einem Leiharbeits-in ein reguldres Arbeitsverhiltnis, 4.) Ausiibung einer
Tatigkeit mit hoherem Qualifikationsanspruch, 5.) Ausiibung 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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Tabelle 6: Lingerfristiger Ergebnisindikatorwert fiir Teilnehmende der Férderaktionen 4.1 und 4.3
Anzahl Anteil
Teilnehmer/innen, deren Situation sich auf dem Arbeitsmarkt 31,7%
innerhalb von sechs Monaten nach ihrer Teilnahme verbessert 103 (103 von insgesamt 269 hierzu befrag-
hat (in mindestens einer abgefragten Dimension) ten Teilnehmenden)
nach Geschlecht
35,2%
~Frauen 37 (37 von 105 Frauen)
. 40,2%
~Manner 66 (66 von 164 Miinnern)
nach Altersgruppen
. _ 41,7%
Lo bl > (5von 12 15- bis 24-Jdhrigen)
. . 38,1%
P bl 93 (93 von 244 25 bis 54-Jihrigen)
. — 44,8%
= >6 (56 von 125 25- bis 39-Jihrigen)
40-bis 54-Jahrige 37 3L1%
& (37 von 119 40- bis 54-Jihrigen)
. — 38,5%
Uorer Sl > (5 von 13 iiber 54-Jihrigen)

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

Schaut man genauer darauf, um welche Art von Verbesserungen es sich bei den betreffenden Teilnehmenden handelte,
dann kannfestgestellt werden, dass es sich weniger um profunde positive Veranderungenim Erwerbsstatus oder um
gewollte Ausweitungen des zeitlichen Arbeitsumfangs als vielmehr uminnerbetriebliche Aufwertungenim Hinblick auf
die Qualifikations- und Verantwortungserfordernisse sowie den Tatigkeitsanspruch handelte. Da - wie vor dem Hin-
tergrund der Zielgruppe der Forderung zu erwarten gewesenist — die Mehrheit von 91,5 % aller zum Langerfristigen
Ergebnisindikator befragten Teilnahmen bereits vor Eintritt in die ESF-geforderte Weiterbildung in einem unbefristeten
sozialversicherungspflichtigen Beschaftigungsverhaltnis gewesen sind, ist dieses Ergebnis kaum tiberraschend. Bei
lediglich drei Personen kann eine positive Veranderung des Erwerbsstatus festgestellt werden; und zwar in der Form,
dass sie von einem befristetenin ein unbefristetes sozialversicherungspflichtiges Beschaftigungsverhaltnis gewechselt
sind. Ebenfalls drei Personen berichteten iber eine gewollte Ausdehnung der Arbeitszeit und wechselten von einem
Teilzeit-inein Vollzeitarbeitsverhiltnis. Unter den Befragten befanden sich drei Leiharbeiter/innen. Sie verblieben auch
im Anschluss an die Qualifizierung in Leiharbeit. Zwei der betreffenden Personen berichteten jedoch darliber, dass sie
nach der Teilnahme Titigkeiten mit héheren Qualifikationsanspriichen ausiibten. Uber diese Form von Aufwertung
berichteteninsgesamt 62 Teilnehmende, was anndhernd einem Fiinftel aller Befragten entspricht (Anteil: 19,1 %).72
befragte Personen libernahmen nach der Qualifizierung Tatigkeiten mit mehr Verantwortung oder mehr Zustandigkei-
ten. Dies entspricht etwas mehr als einem Viertel aller Befragten (Anteil: 26,8 %). Uber eine Beférderung durchihren
Arbeitgeber berichteten 35 Personen, d. h. etwa jede/r siebte Teilnehmende (Anteil: 13,5 %). Zehn Personen gaben an,
dass sieim Anschluss an die Weiterbildungsteilnahme ihren Arbeitgeber gewechselt hatten. Diese Félle wurden nicht
nach einer Beforderung beiihrem Arbeitgeber befragt und stellen fir sich allein genommen keine Verbesserung dar.

Zudem lohnt beiden 103 Teilnehmenden, die Verbesserungen erfahren haben, ein Blick auf die Anzahl der vonihnen
berichteten erwerbsbezogenen Aufwertungen. Innerhalb dieser Gruppe berichteten 46,6 % tiber genau eine berufliche
Verbesserungim Anschluss an die Qualifizierungsteilnahme. 53,4 % der Teilnehmenden haben mehr als eine Verbesse-
rung erfahren: Knapp mehr als ein Drittel der Befragten (Anteil: 35,9 %) gab zwei Verbesserungen an, etwa ein Sechstel
verbesserte sich sogar in drei der insgesamt sechs abgefragten Dimensionen (Anteil: 17,5 %). Systematische Unter-
schiede nach Geschlecht, Alter, Position oder Betriebsgrofée konnen hierbeinicht konstatiert werden.

6.4.2  Impactund Wirksamkeit auf organisatorischer Ebene: Beitrag der Qualifizierung fiir die Unternehmensent-
wicklung

Gemafs den Forschungsbefunden gilt Weiterbildung als probates Instrument zum gezielten Aufbau von Kompetenzen
und zur Erhéhung der Motivation bei den Mitarbeitern/innen, womit positive Auswirkungen auf die langerfristige Mit-
arbeiterbindung sowie die Steigerung von Produktivitat und Innovationsfahigkeit angenommen werden. Neben Effek-
ten aufindividuelle Teilnehmende kann Weiterbildung somitauch positive Effekte fiir die organisatorische Entwicklung
der entsendenden Unternehmen haben. Der Einfluss der Qualifizierung auf die Unternehmensentwicklung und die
Umsetzung innerbetrieblicher (Verdnderungs-) Mafdnahmen, die mit der Qualifizierung zusammenhangen, kdnnen
gemafd der Forderprogrammlogik als Impact-Dimensionen aufgefasst werden, da sich beide Wirkungsaspekte nicht
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primar teilnehmerbezogen, sondern (iberwiegend strukturellin den beteiligten Unternehmen niederschlagen. Vor
diesem Hintergrund wurden diejenigen Teilnehmenden, die in einer Qualifizierung mit organisationsgestalterischen
Zieleninvolviert gewesen sind, einerseits zu Nutzenaspekten der Teilnahme fiir wichtige Bereiche des Unternehmens
und andererseits zur Anregung bzw. Umsetzung von innerbetrieblichen Verdnderungenim Anschluss an die Teilnahme
befragt. Betont werden muss hierbei, dass die Ergebnisse Eigenbewertungen durch die Teilnehmenden und keine
Fremdbewertungen durch mitarbeiterentsendende Personalverantwortliche der Unternehmen reprasentieren. Aller-
dings kannangenommen werden, dass die Unternehmensperspektive durch den hohen Anteil an hierzu befragten
Geschéftsfihrern/innen, Inhabern/innen und Fiihrungskraften relativ adiquat eingefangen werden konnte.

Abbildung 15: Nutzen der Qualifizierung aus Unternehmensperspektive

Verbesserung des Arbeitsklimas/ der Mitarbeiter-
motivation (n=136)

Erhohung der Wettbewerbsfahigkeit (n=125)

Reduzierung der Fehlerrate/ Verbesserung der
Qualitat der Arbeitsergebnisse (n=125)

Steigerung der Produktivitat (n=122) 30,3%

Verhinderung/ Entgegenwirkung von Fachkriafte-
mangel (n=116)

Sicherung von Arbeitsplitzen (n=118) 35,6%

42,5%
| | | |

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

Einfuhrung/ Vermarktung von Innovationen
(n=113)

muifftvollodereherzu  mrteils / teils trifft (eher) nichtzu

Quelle: 1ISG-Befragung der Teilnehmenden (2017). Mehrfachantworten méglich.

Abbildung 15 zeigt, wie die befragten Teilnehmenden den Nutzen der Qualifizierung fiir ihr Unternehmen eingeschatzt
haben. Was die Literatur hervorhebt, wird auch durch das Antwortmuster der ISG-Befragung bestatigt: Weiterbildung
wirkt sich positiv auf das Arbeitsklima und die Mitarbeitermotivation aus. Der entsprechenden Aussage stimmten
62,5 % der Befragten ,voll“ oder ,eher zu. Mit einem etwas groféeren Abstand folgen mit anndhernd gleichen Zustim-
mungswerten die , Erhthung der Wettbewerbsfahigkeit (Anteil: 44,8 %), die ,Reduzierung der Fehlerrate“ bzw. ,Ver-
besserung der Qualitit der Arbeitsergebnisse” (Anteil: 43,2 %) sowie die ,Steigerung der Produktivitat” (Anteil:
41,8%).Firjeweils fastein Drittel der befragten Teilnehmenden leistete die Weiterbildungsteilnahme einen positiven
Beitrag zur ,Verhinderung” bzw. , Entgegenwirkung von Fachkriftemangel“ (Anteil: 31,9 %), zur ,,Sicherung von Ar-
beitsplatzen” (Anteil: 30,5 %) und zur ,Einfiihrung” bzw. ,Vermarktung von Innovationen“ (Anteil: 29,2 %). Der relativ
niedrig ausfallende Quotenwert bei der ,Entgegenwirkung von Fachkrédftemangel“kannwomaoglich durch die Eigen-
bewertung erklart werden - hitten insbesondere Geschiftsfiinrer/innen, Inhaber/innen oder Fiihrungskrifte dieses
Urteil beziiglich einer Qualifizierung eines/r von ihnen entsendeten Mitarbeiters/in gefillt, dann Iige der Quotenwert
gef.hdher.Soklangim Rahmen des Fallstudieninterviews mit dem Unternehmensvertreter an, dass Weiterbildungenin
denletzten Jahrenimmer starker als ,,Personalentwicklungsinstrument* eingesetzt worden seien und dem ,gezielten
Aufbau von Fiihrungskriften“dienten. Auch ein/e interviewte/r Teilnehmer/in berichtete im Kontext der Kurszusam-
mensetzung und Austauschmoglichkeiten, dass viele Teilnehmende vonihren Arbeitgebern zwecks gezieltem Aufbau
zu Fihrungskréftenin die Weiterbildung entsendet worden seien. Insgesamt fallen die hier beobachtbaren Zustim-
mungswerte vor dem Hintergrund der Annahme, dass ausgehend von der Weiterbildungsteilnahme beivielen abge-
fragten Dimensionen eherindirekte bzw. mittelbare Nutzen-bzw. Wirksamkeitsmechanismen vermutet werden kon-
nen, akzeptabel aus.

Daessich beivielen Angeboten um Qualifizierungen mit Zielsetzungen zu organisatorischen Anpassungen an veran-
derte Rahmenbedingungen handelte, wurden die Teilnehmenden ferner danach befragt, ob sie nach Ende der Qualifi-
zierunginnerbetriebliche Verdnderungen oder Mafénahmenanregen bzw. umsetzen konnten, die in Zusammenhang
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mit der Weiterbildungsteilnahme gesehen werden kénnen. 40,7 % der Befragten-61 an der Zahl - bejahten die ent-
sprechende Frage. Am hochsten lag die Umsetzungsrate bei Unternehmen mit einer Beschiftigtenzahl zwischen 250
und 499 (Anteil: 66,7 %), am niedrigsten fiel sie in Unternehmen mit 500 oder mehr Beschéftigten aus (Anteil: 26,2 %).
Dieses Resultat kann womoglich dadurch erklart werden, dassin Unternehmen ab einer gewissen Grofse Veranderun-
geninerster Linie nicht vom mittleren Management, sondern von zentraler Stelle angestofsen werden. Bezliglich der
Position fiel die Umsetzungsquote - wenig Uberraschend - bei Geschiftsfihrern/innen und Inhabern/innen am hchs-
tenaus (Anteil: 52,2 %), am geringsten lag sie bei Facharbeitern/innen (Anteil: 33,3 %). Zwischen mittleren Angestell-
ten (Anteil: 40,0 %) und Fihrungskraften (Anteil: 38,5 %) kdnnen keine grofRen Differenzen festgestellt werden. 30,0 %
aller Teilnehmenden (n=45) gaben an, dass zwar noch keine konkreten Mafdnahmen umgesetzt worden seien, dies
aber zukinftig geplant sei. 12,7 % (n=19) berichteten dagegen, dass weder Mafdnahmen implementiert worden noch
welche zukUnftig geplant seien. Die verbleibenden 16,7 % (n=25) der Befragten konnten zur entsprechenden Frage
keine Antwort geben.

Dieinsgesamt 61 Befragten, die von umgesetzten Mafinahmen berichteten, wurden zusatzlich um eine kurze Be-
schreibung dieser Mafdnahmen gebeten. 77,0 % der betreffenden Personen (n=47) machten hiervon Gebrauch. 42,6 %
der Antworten lassen sich dem Feld ,Personalfihrung und-management” zuordnen. Haufig wurde Uber die Einflihrung
von regel- bzw. turnusmaRigen Meetings“ zwischen Mitarbeitern/innen oder der oberen Leitungsebenen mit dem
Zielklarerer Kommunikationsabldufe oder eines starkeren Erfahrungsaustauschs berichtet. Daneben wurden z. B.
»Verbesserungenin den Beurteilungsgesprachen®, die ,Weiterentwicklung der Mitarbeiterfiihrung und-motivation®,
die ,Umgestaltung der Stellenanzeigen®, die ,,Systematisierung von Vorstellungsgesprachen®, die ,Verbesserung des
Arbeitgebermarketings und der Ausbildung” sowie ,,Prozessanalysenin der Personalabteilung® genannt. 23,4 % der
Antworten entfielen aufeinen Bereich, der sich als ,,Prozessoptimierung betrieblicher Bereiche aufderhalb des Perso-
nalwesens“zusammenfassen|asst. Hierzu zahlen z. B. die ,Implementierung eines IT-Netzwerkes®, die ,Optimierung
des Innovationsprozesses®, der ,,Ausbau von ERP-Schnittstellen“ (Enterprise Ressource Planning), der ,Aufbau eines
CRM-Systems" (Customer Relationship Management) oder die Erfassung vieler innerbetrieblicher Prozesse in einem
»Projektmanagement-Handbuch® Eine weitere Antwortkategorie umfasste Nennungen rund um das ,Betriebliche
Gesundheitsmanagement“. 19,1 % aller Antworten entfielen auf dieses Feld. In der Regel nannten die Befragten hierbei
die Einflhrung eines neuen oder die Optimierung eines bestehenden Gesundheitsmanagementsystems. Spezifischer
fihrten die Befragtenin diesem Kontext z. B. die ,Anpassung von Arbeitsplatzen unter der Beriicksichtigung der Ar-
beitssicherheit®, eine ,Gefahrdungsbeurteilung zur psychischen Gesundheit” oder den, Aufbau einer Alterspyramide
der derzeitigen Mitarbeiter/innen®an. Die verbleibenden 14,9 % der Antworten lassen sich nicht eindeutig kategorisch
zusammenfassen. Der Auszug der genannten Mafdnahmen zeigt, dass die ESF-geforderten Weiterbildungenin den
betreffenden Unternehmen einen bunten Straufé von innerbetrieblichen Veranderungen angeregt haben - dies war wie
oben berichtet wordenist weniger in Grofsunternehmen ab 500 Beschiftigten als vielmehrin kleineren Unternehmen
zubeobachten.

Beideninsgesamt 64 Befragten, bei denenim Unternehmen (bisher noch) keine Mafdnahmen umgesetzt worden sind,
wurden die Griinde hierfiir erfragt. Die betreffenden Personen konnten hierbei Mehrfachantwortenauswahlen. 40,6 %
der befragten Personen gaben an, dass die ,,organisatorischen Voraussetzungen (noch) nicht erfiillt“ gewesen seien.
Rund ein Drittel der betreffenden Teilnehmenden berichtete, dass innerbetriebliche Veranderungen kein explizites Ziel
gewesenist, welches mit der Teilnahme an der Qualifizierung verbunden worden ist (Anteil: 32,8 %). Etwas mehr als
ein Viertel der Befragten fiihrte die ,mangelnde Unterstitzung von Vorgesetzten“ als Grund fir (noch) nicht angeregte
bzw. umgesetzte Mafinahmen an (Anteil: 26,6 %). ,Fehlende finanzielle Mittel“ stellten sich als Hemmfaktor bei

15,6 % der befragten Teilnehmenden heraus. Jeweils rund jede /r zehnte Befragte gab an, dass die ,mangelnde Unter-
stitzung von Kollegen/innen“ oder ,zu grofde Vorbehalte unter den Beschiftigten” der Ableitung oder Umsetzung von
Mafinahmen (bisher)im Weg gestanden hitten (Anteil: 9,4 %). 4,7 % berichteten, dass sich die ,angedachten Verande-
rungenim Nachhinein als unnétig” herausgestellt hatten. Fir 3,1 % hat der Qualifikationsumfang nicht ausgereicht, um
die ,angedachten Verdnderungen tatsichlich umzusetzen®.

Diein den Fallstudieninterviews gewonnenen Informationen geben die Ergebnisse der standardisierten Befragung gut
wieder. So berichteten die Gespriachspartner/innen, die an Qualifizierungsprojekten mit organisationsgestalterischen
Zielsetzungen teilnahmen, sowohl von bereits umgesetzten Mafénahmen als auch von Hiirden, die der Anregung von
innerbetrieblichen Veranderungen (bisher) entgegen gestanden hitten. Eine interviewte Person berichtete davon,
dassim Anschluss an die Qualifizierung eine ,Bedarfsidentifizierung mittels einer Altersstrukturanalyse®, eine ,Mitar-
beiterbefragung zur Gesundheit am Arbeitsplatz“ und ein themenbezogener , Arbeitskreis“ mit Einbezug der Ge-
schaftsfiihrung gegriindet worden sei. Zudem werde an einem ,,Konzept zur Nachwuchsgewinnung* gearbeitet. Die
,vorausschauende Betrachtung®, wie Mitarbeiter/innen entlang unterschiedlicher Altersgruppenin ihren Tatigkeiten
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entlastet werden kénnen, erhalte zudem mehr Aufmerksamkeit. Ziel sei es, die erarbeiteten Konzepte standortiber-
greifend zu kommunizieren und anzuwenden. Allerdings gebe es seit einem kirzlich vollzogenen personellen Wechsel
in der Geschaftsfiihrung deutlich weniger Unterstiitzung fir die eingeleiteten Veranderungsprozesse. Die offenbar
sehr wichtige Rolle der Unterstltzung der Vorgesetzten bei der Ideenumsetzung kam auchin einem Gesprach zum
betriebswirtschaftlich-orientierten Projekt zum Ausdruck. Zwar wurden nach Auskunft des Gesprachspartners erste
innerbetriebliche Mafsnahmen getroffen, um das Management von Innovationen systematischer anzugehen, jedoch
ware es schwierig, gewisse Inhalte weiterzugeben undin konkrete Mafdnahmen zu gief3en, da , Konflikte“ erzeugt wer-
denkdnnten. Man musse auf ,Sensibilitdten®von Kollegen/innen und Vorgesetzten achten.In denanderen Gespra-
chenwurde dieser Aspekt - zumindestimplizit - ebenfalls angedeutet. Eine andere interviewte Person betonte, dass
der wesentliche Anreiz zur Weiterbildungsteilnahme in einer systematischeren Gestaltung des Innovationsprozesses
im eigenen Betrieb gewesen sei. Die diesbezlglich vermittelten Werkzeuge und Methoden hatten bereits Eingang in
die betriebliche Organisation gefunden. Z. B.wurde die im Kurs vermittelte , TRIZ-“bzw., TIPS-Methode“ (, Theory of
Inventive Problem Solving™) in eineminternen ,Workshop“im Betrieb vorgestellt. Man sei konkret damit befasst, ,bei
einem der wichtigsten Produkte® mithilfe der Werkzeuge ,,neue Ideen hereinzubringen oder Vereinfachungen und
Verbesserungen herbeizufiihren“. Ferner habe die Qualifizierung dazu beigetragen, innerbetriebliche Prozessanalysen
und Machbarkeitsstudien qualitativ besser durchfihren zu konnen. Aus Sicht des interviewten Unternehmensvertre-
ters, der einen Mitarbeiter entsendet hat, stellteninnerbetriebliche Verdnderungenim Anschluss an die Qualifizie-
rungsteilnahme des betreffenden Mitarbeiters zwar kein explizites Ziel dar, allerdings habe manim ,Unternehmen
Uberhaupt nichts dagegen, wenn sich durch neuen Input etwas verandert®. Eine interviewte Person zu einem Projekt
mit Themenschwerpunkt,Personalfiihrung“berichtete nicht lber eigens angeregte innerbetriebliche Mafdnahmenim
Nachgang der Weiterbildungsteilnahme. Obgleich mit Personalverantwortung ausgestattet, seien eigeninitiativ keine
organisatorischen Veranderungen angeregt worden. Dafir sei das Unternehmen als Grofskonzern einfach ,,zu grofs*.
Solche Anstéfie unterldgen ,klaren Zustandigkeitenund kidmen primar von zentraler Stelle. Allerdings habe man die
erworbenen Erfahrungenim Team weitergegeben. Der Nutzen der Weiterbildungsteilnahme driickte sichiin diesem
Fall somit primar durch die Festigung bzw. Erweiterungindividueller Fahigkeiten und Kompetenzen aus.

Insgesamt zeigen die Erhebungsergebnisse, dass innerbetriebliche Rahmenbedingungen und hierbei zuvorderst die
Unterstiitzung durch Vorgesetzte und Kollegium fir eine erfolgreiche Umsetzung von Mafsnahmen - sofern sie denn
ex ante angestrebt werden - genauso bedeutsam sind wie fir individuelle Méglichkeiten der Anwendung desin Wei-
terbildungen erworbenen Wissens. Bei der Einordnung der Resultate muss angemerkt werden, dass die notwendige
Voraussetzung fur die individuell und organisatorisch wirksame Anwendung der Qualifizierungsinhalte als gegeben
angesehen werden kann: Die Teilnehmenden attestierten den ESF-geforderten Qualifizierungen mehrheitlich einen
hinreichenden Praxis-und Anwendungsbezug und eine hohe Qualitat. Auf die Erflllung der hinreichenden Bedingung -
die Existenz glinstiger innerbetrieblicher Rahmenbedingungen fiir einen erfolgreichen Lerntransfer — hat die Férderung
lediglich mittelbaren Einfluss, da sie primar in der Hand der involvierten Betriebe liegt.
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Ziel der Forderaktionen 4.1 und 4.3 ist es, die Beschaftigungs- und Anpassungsfahigkeit von Erwerbstatigen und Unter-
nehmenanhand der finanziellen Unterstiitzung von Qualifizierungsangeboten zu erhohen. Durch die Teilnahme an
ESF-geforderten Weiterbildungen sollen Erwerbstdtige sowohlinihrenindividuellen Kompetenzen und Fahigkeiten als
auchinihren organisationsgestalterischen Wissensbestanden gestarkt werden. Ferner sollin den involvierten Unter-
nehmen (ber die Umsetzung von Mafénahmen, die mit den ESF-geforderten Qualifizierungsangebote in Zusammen-
hang stehen, der Auf- oder Ausbau von Organisationsstrukturen und Managementsystemen (z. B. fur die Arbeitsorga-
nisation oder Personalentwicklung sowie fiir das betriebliche Gesundheits-, Demografie- oder Innovationsmanage-
ment) unterstitzt werden. Entlang dieser Wirkungsmechanismen soll die Férderung einen Beitrag dazu leisten, dass
Erwerbstatige und Unternehmen den fortwahrenden Strukturwandel positiv gestalten konnen. In diesem Kontext wird
der beruflichen Qualifizierung eine immer gréfdere Relevanz zugeschrieben.

Der vorliegende Evaluationsbericht diente dazu, auf Basis der Férderprogrammlogik eine Bewertung des Umsetzungs-
stands und der Effekte der Forderung vorzunehmen. Anhand der Auswertungsergebnisse lasst sich letztlich ein zwei-
geteiltes Reslimee ziehen: Wahrend der Umsetzungsstand gemessen am finanziellen Mittelabfluss sowie an der An-
zahl der bisher gefoérderten Projekte und Teilnehmenden eher schleppend verlauft und die Ergebnisse auf gewisse
Umsetzungsschwierigkeiten hindeuten (Output-Dimension), fallen die von den Qualifizierungsangeboten ausgehen-
den Wirkungseffekte auf die beteiligten Erwerbstatigen und Unternehmen recht positiv aus (Outcome- und Impact-
Dimension). Bezieht man sich auf die in den Férderhinweisen definierten Soll-Schwerpunkte zu unterstiitzender Maf3-
nahmen,sotragen die Angebote der Projekttrager sowohl zur ,beruflichen Fortbildung oder Vermittlung beruflicher
Fahigkeiten und Kenntnisse von Erwerbstatigen“als auch zur , Einflihrung oder dem Ausbau von Systemen zur Fortbil-
dung, zur Anpassungsqualifizierung oder von Bildungssystemen im Betrieb® bei. Das Auseinanderfallen zwischen eher
verhaltener Bewertung der Output- undrelativ positiver Bewertung der Outcome- bzw. Impact-Dimensionist ein
Ergebnis, iber dasin dhnlicher Form bereits in der Evaluation zu ESF-geforderten Weiterbildungen der vergangenen
Forderperiode berichtet wordeniist.

Das bayerische ESF-Weiterbildungsangebot kannin den Forderaktionen 4.1 und 4.3. bisher nicht so positioniert wer-
den, dass der generierte Output spiirbar zur Zielerreichungin Férderaktion 4 beitragt. Die Zahl der zwischen 2015 und
Mitte 2017 gewonnenen Teilnehmenden fallt mit 2.504 Personen eher niedrig aus. Zudem deuten die Daten fiir 2017
obgleichihres vorlaufigen Charakters auf eine zuriickgehende Dynamik bei den Teilnehmereintritten hin. Die bewillig-
tenbzw. ausgezahlten ESF-Mittel haben sich bis Mitte 2017 aufinsgesamt 20 verschiedene Trager verteilt, die mit 61
ESF-geforderten Qualifizierungsmafinahmen am Markt gewesen sind. Die Dynamik verlief zwischen 2015 und Mitte
2017 bezliglich der neubzw. zusatzlichin die Forderung eingetretenen Trager mit angenommenen oder bewilligten
Vorhaben eher verhalten. Seit 2015 flaut die Dynamik tendenziell etwas ab. Derinsgesamt eher schleppend verlaufen-
de materielle Anlauf der Forderung kann ggf. teilweise mit der zeitlich versetzten Freigabe von Mitteln erklart werden,
was zur Folge hatte, dassin 2015 effektiv keine Mittel an die Zuwendungsempfanger ausgezahlt worden sind. Der
Grund hierfir liegt im Erstattungsprinzip. Eine Auszahlung der ESF-Mittel an die Projekttréger erfolgt dabeierst nach
Vorlage und Priifung der gezahlten Ausgaben des Projekttragers bzw. der angewendeten Pauschalen. Die moglicher-
weise hierdurch bedingte Unsicherheit bei Planung und Kalkulation hat ggf. dazu beigetragen, dass sich die Projekttra-
ger miteiner Beteiligung an ESF-Projekten zuriickhielten oder dass sie ihre Mitwirkung unterhalb des urspriinglich
angedachten Niveaus beschrankt haben. Verstarkt worden sein konnte die abwartende Haltung der Projekttrager
zusdtzlich noch durch denrecht hohen Verwaltungs-und Dokumentationsaufwand, iber den alle interviewten Projekt-
leitungen mehr oder weniger kritisch berichtet haben. Nicht ausgeschlossen werden kann daher, dass einige Zuwen-
dungsempfanger aufgrund von Kosten-Nutzen-Abwagungen von einem (umfangreicheren) Angebot mit finanzieller
Unterstiitzung des ESF abgesehen haben. Die Frage, ob die bereits abgeschlossenen oder derzeit laufenden Angebote
der Projekttrager eine zu geringe Marktrelevanz und Passungsfahigkeit mit den Bedirfnissen der Nachfrager hatten,
kann nicht beantwortet werden, da die Erhebungen ausschliefilich das - iberwiegend positiv ausfallende - Meinungs-
bild der letztlich beglinstigten Teilnehmenden (und Unternehmen) wiedergibt und damit keine Anhaltspunkte fiir die
Nichtbeteiligung von Unternehmen und ihren Beschaftigten liefern. Ggf. fehltes dem ESF-geforderten Qualifizierungs-
angebotaneiner flichendeckenden Sichtbarkeit und Bekanntheit unter potenziellen Nachfragern und den Akquise-
Tatigkeiten der Projekttrager an einer hinreichenden Effektivitat, um z. B.auch zu Unternehmen und Beschaftigten
aufderhalbihrer wohldefinierten Netzwerke vordringen zu kénnen.
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Zwar resultieren aus den Férdermodalitdten der Aktionen 4.1 und 4.3 keine gruppenspezifischen Vorgaben zum Teil-
nehmenden-Pool, nichtsdestotrotz fordert das OP eine hinreichende Beriicksichtigung von Alteren und Geringqualifi-
zierten als nachweislich weiterbildungsferne Personengruppen. Die Zahl der diesen spezifischen Gruppen angehoren-
den Teilnehmendenin ESF-geforderten Qualifizierungsmafénahmen fallt bisher allerdings sehr niedrig aus. Lediglich
5,9 % bzw.147 aller Geforderten waren dlter als 54 Jahre, nur 16,9 % bzw. 423 aller Teilnehmenden hatten das 49. Le-
bensjahr Uberschritten. Auf Basis der zuerst genannten Werte ist die Erreichung des zielgruppenspezifisch im OP defi-
nierten Zielwertsin Hohe von 1.500 tber 54-jahrigen Teilnehmenden bis zum Ende der Forderperiode mit hoher Wahr-
scheinlichkeit nicht mehr erreichbar. Der letztgenannte Quotenwert fillt bei einer Einordnung in den soziookonomi-
schen Kontext niedrig aus, da die Weiterbildungsquote der tiber 49-Jahrigenin 2015 bayernwert bei 25 % lag. Gering-
qualifizierte profitierten von den ESF-geférderten Weiterbildungen bisher noch weniger als Altere. So befanden sich
unter den Teilnehmenden nur 6,3 % mit einem Bildungsniveau, das ,,ISCED 1 und 2“ entspricht. Ohne Schulabschluss
waren lediglich 0,4 % und ohne Berufsabschluss nur 1,0 % der Teilnehmenden. Im Mittel waren die Geférderten sowohl
schulisch als auch beruflich relativ gut qualifiziert. Die Auswertungen zeigten zudem, dass es sich bei den Teilnehmen-
den tberwiegend um ohnehin weiterbildungsaktive und-erfahrene Personen handelte. Obgleich im OP erwiinscht,
konnte die ESF-Forderung die verbreitete Benachteiligung bestimmter Personengruppen bei der Weiterbildungsparti-
zipation nicht aufweichen. Neben den wissenschaftlichen Argumenten fir die vergleichsweise niedrige Weiterbil-
dungspartizipation der betreffenden Personengruppen (z. B. geringe Lernbereitschaft und -fahigkeit, unginstiges Kos-
ten-Nutzen-Verhiltnis, mangelnde Amortisation der Kosten) lassen sich beziglich der ESF-Forderung zwei potenzielle
Erklirungsfaktoren anfiihren: Zum einen kann die marginale Beriicksichtigung von Geringqualifizierten - wie bei Alte-
ren-mit der von ,WeGeBau“ausgehenden Forderkonkurrenz erklart werden. Im Kontext der Forderlandschaftist die
ESF-Forderung eher als erganzendes und nicht als maf3gebliches Angebot fiir diese Gruppen zu sehen. Zum anderen
richtete sich eine Vielzahlan Qualifizierungsangeboten an Erwerbstatige in Leitungs-, Fiihrungs- und Personalverant-
wortungsfunktionen. Inhaltlich legten viele Projekte ihre Schwerpunkte in betriebswirtschaftlichen Themen oder in
angrenzenden Bereichen des Personalwesens und der Arbeitsorganisation. Die involvierten Unternehmen fragten die
ESF-geforderten Qualifizierungen korrespondierend hierzu vor allem fir die (Weiter-)Entwicklung von Management-
und Fiihrungskompetenzen bei den entsendeten Mitarbeitern/innen oder den Auf- oder Ausbau voninternen Mana-
gementsystemen nach - Ziele, die wohl bemerkt explizitim Forderaufruf berlcksichtigt werden. Auf der Angebotsseite
fehltes den ESF-geférderten Qualifizierungen an Mafdnahmen mit spezifischem Zuschnitt fir geringqualifizierte (und
altere) Erwerbstatige. Diese Feststellung trifft fur die ESF-geforderten Projekte in abgemilderter Form auch fir mittle-
re Angestellte und Fachkréfte zu, deren Beteiligung vergleichsweise ebenfalls eher niedrig ausgefallenist. Das mit ESF-
Mitteln bisher zustande gekommene Gesamtangebot fallt letztlich bezliglich unterschiedlicher Erwerbstatigengrup-
pen zu einseitig aus.

Der KMU-Anteil lag unter den entsendenden Unternehmen mit 65,1 % (Unternehmensdatenreport) bzw. 57,3 % (ISG-
Befragung) vor dem Hintergrund der prinzipiellen Offenheit der Férderung nochin einem guten Bereich, sollte aber
nicht niedriger ausfallen, da die ESF-Férderung als Nachteilsausgleich fir kleinere und somit zumeist ressourcenarmere
Unternehmen angelegtist. Losgeldst von der Unternehmensgrofde kann auf Basis der Befragungsergebnisse vermutet
werden, dass korrespondierend zu den Teilnehmenden Gberwiegend solche Unternehmen erreicht worden sind, die
bereits vor der Teilnahme an der ESF-Qualifizierung aktivin Weiterbildung eingebunden gewesen sind. Die ESF-
Forderung scheint somit vor allemin puncto Weiterbildungsbeteiligungsfrequenz einen Mehrwert fiir Erwerbstatige
und Unternehmen zu schaffen, wihrend dagegen nicht oder nur wenig weiterbildungsaktive Betriebe und Beschiftigte
nur geringfligig von der ESF-Forderung profitiert haben. Mitnahmeeffekte konnen daher auf Seite der beteiligten Un-
ternehmen nicht ausgeschlossen werden.

Wendet man sich den Nutzenaspekten und Wirkungseffekten der Férderung zu, so féllt das Resiimee hingegen weit-
gehend positivaus. Der Zielwert des Ergebnisindikators konnte bezogen auf die Teilnehmendenin den Forderaktionen
4.1und 4.3 weit ibertroffen werden: Bisher habenim Anschluss an die Teilnahme fast neun von zehn Geforderten
erfolgreich eine Qualifizierung erlangt. Die Erfolgsquote betrug 86,5 % und lag damit 16,5 Prozentpunkte iber der Ziel-
vorgabe des Ergebnisindikators (Quote: mindestens 70 %). Neben der quantitativen Komponente der Anzahl qualifi-
zierter Erwerbstatiger wurde die qualitative Komponente der ESF-geforderten Qualifizierungsmafinahmen unter-
sucht. Hierbei spielten Faktoren wie Zufriedenheit der Teilnehmenden, Ubertragbarkeit und Anwendbarkeit des ver-
mittelten Wissens sowie Beitrage zu positiven Verdnderungen der Erwerbssituation und Umsetzung von innerbetrieb-
lichen Veranderungsmafénahmenin deninvolvierten Unternehmen jeweils wichtige Rollen.

Die Erhebungsergebnisse habeninihrer Gesamtschau gezeigt, dass sich die Qualifizierungsangebote ininhaltlich-
konzeptioneller Hinsicht durch eine hohe Qualitdt auszeichnen, was sich sowohlin den Interviews als auch in der stan-
dardisierten Online-Befragungin einer hohen Zufriedenheit der Teilnehmenden niedergeschlagen hat. Beiallen positiv
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formulierten Bewertungsaspekten lag die durchschnittliche Zustimmung bei 80,2 %, wobei vor allem das hohe Ausmafs
an Interaktivitit und die Fachkompetenz der Referenten/innen von den Befragten gelobt wordeniist. Lediglich 12,9 %
der Befragten waren dagegen Uberwiegend der Ansicht, dass sie die Qualifizierungsteilnahme nicht weitergebracht
hatte. Insgesamt wurden die Erwartungen an die Weiterbildungsteilnahme bei fast neun von zehn befragten Teilneh-
menden,vollund ganz“ oder ,iberwiegend“ erflllt (Anteil: 86,3 %).

Des Weiteren offenbaren die Befragungsergebnisse, dass sich die Qualifizierungsangebote beziiglichihrer vermittel-
ten Inhalte durch eine angemessene Balance zwischen Uberbetrieblicher Verwertbarkeit und konkreter innerbetriebli-
cher Anwendbarkeit kennzeichneten. Fiir fast alle Befragten war die unternehmens- oder gar branchenlbergreifende
Verwertbarkeit des vermittelten Wissens gegeben (Anteil: 96,0 %). Rund die Hilfte der befragten Teilnehmenden sah
das Eingehen auf unternehmens- oder branchenspezifische Sachverhalte als erfiillt an. Die ESF-Forderung unterstitzt
somitinerster Linie die Vermittlung allgemein verwertbaren und nicht den Aufbau firmenspezifischen Humankapitals.

Die Ergebnisse zur konkreten Anwendung des erworbenen Wissens im Anschluss an die Qualifizierungsteilnahme
deuten daraufhin, dass den Teilnehmenden der Lerntransfer des vermittelten Wissens in die betriebliche Praxis mehr-
heitlich auch tatsachlich erfolgreich gelungenist: Aus Sicht von rund zwei Dritteln der Befragten liefsen sich die erwor-
benen Kompetenzen hiufig auf typische Situationenim Arbeitsumfeld anwenden, ebenfalls knapp zwei Drittel der
Befragten verhalf die Qualifizierung zu einer systematischeren oder effizienteren Organisation von Arbeitsschritten
und Prozessen. Rund die Halfte der Befragten iibte ihre Tatigkeitim Anschluss an die Weiterbildungsteilnahme moti-
vierteraus.

Die Auswertung des Langerfristigen Ergebnisindikators, der die teilinehmerbezogene Wirksamkeit der Forderung
sechs Monate nach Beendigung der Teilnahme sichtbar machen soll, hat ergeben, dass sich die Arbeitsmarkt-bzw.
Erwerbssituation bei 31,7 % der befragten Teilnehmer/innenim relevanten Zeitraum verbessert hat. Die betreffenden
Personen berichteten entweder Uber eine Verbesserungim Erwerbsstatus, eine gewollte Expansion der Arbeitszeit,
eine Ubernahme einer Titigkeit mit héherem Qualifikationsanspruch oder mehr Verantwortung oder (iber eine Befor-
derung durch den Arbeitgeber. Bei Minnern fiel die Quote exakt fiinf Prozentpunkte hoher als bei Frauen (Anteile:
40,2% zu 35,2 %). Es lasst sich vermuten, dass der Gesamtwert des Indikators héher ausgefallen ware, wenn weniger
Fihrungskrafte unter den Befragten gewesen waren.

Positive Effekte konnen den ESF-geforderten Qualifizierungen auch auf der teilnehmeriibergreifenden Ebene derin-
volvierten Unternehmen unterstellt werden. Die Erhebungsergebnisse zeigen an, dass die ESF-geforderten Weiterbil-
dungen einen moderat positiven Beitrag zur Unternehmensentwicklung leisten. Knapp zwei Drittel der befragten Per-
sonen fihrten hierbei die Motivationssteigerung bei den Mitarbeitern/innen an. Von positiven Effekten auf die Wett-
bewerbsfahigkeit und Produktivitat berichtetenim Vergleich der abgefragten Bereiche ebenfalls recht viele Befragte.
Des Weiteren setzten vier von zehn Befragte (Veranderungs-)MafRnahmeninihren bzw. in den sie entsendenden
Unternehmen um, die in einem Zusammenhang mit dem Besuch der ESF-gefoérderten Weiterbildung stehen. Hierbei
handelte es sich sowohlum niedrig-als auch hoherschwellige Mafsnahmen, die sich zuvorderst dem Bereich Personal-
fuhrung und-management zuordnen lassen, gefolgt von Mafsnahmen zur Prozessoptimierung betrieblicher Bereiche
aufderhalb des Personalwesens und von Mafsnahmen des betrieblichen Gesundheitsmanagements. Den Teilnehmen-
den gelingt es also mitunter, strategische Instrumente zum Auf- oder Ausbau von Managementsystemenin die Unter-
nehmen hineinzutragen. Somitlassen sich bei den Projektangeboten mit organisationsgestalterischer Ausrichtung
Hinweise auf auch positive Effekte auf die Entwicklung der beteiligten Unternehmen finden - ein Ergebnis, das vor dem
Hintergrund der angesprochenen Zielgruppen (z. B. héher Qualifizierte, Fihrungskrifte) erwartet werden durfte.

Die Empfehlungenrichten sich aufgrund der Resultate weniger auf die - hoch ausfallende und daher beizubehaltende -
Qualitat der Angebote als vielmehr auf die relative Unausgewogenheit der mitihnen erreichten Erwerbstatigen-und
Unternehmensgruppen. Mit dem derzeit bestehenden Projektangebot fir Qualifizierungen von Erwerbstatigen wer-
denweiterbildungsfernere Betriebe und Personen kaum erreicht. Eine klarere Zuordnung von schwerpunktmaflig zu
adressierenden Erwerbstatigengruppen zu den beiden mafégeblichen Qualifizierungsstrangen konnte dazu beitragen,
dass vermehrt Fachkréfte und mittlere Angestellte sowie ggf. Geringqualifizierte von den ESF-geforderten Projekten
profitieren. Denn wahrend der Zuschnitt der Angebote zur ,Einflihrung oder dem Ausbau von Systemen zur Fortbil-
dung, zur Anpassungsqualifizierung oder von Bildungssystemen im Betrieb®auf Erwerbstatige mit Leitungs-, Fiihrungs-
und Personalverantwortungsfunktion vor dem Hintergrund der vermittelten Inhalte und der zu erzielenden Wirkungs-
effekte noch folgerichtig erscheint und zumindest auf indirektem Wege positiv auf weitere Beschaftigte in den Betrie-
benausstrahlenkann,ist dies bei Angeboten zur ,beruflichen Fortbildung oder Vermittlung beruflicher Fahigkeiten und
Kenntnisse von Erwerbstétigen“ nur bedingt der Fall. Daher ware zu liberlegen, diesen Qualifizierungsstrang verstarkt
auf Fachkréfte, mittlere Angestellte und Niedrigqualifizierte auszurichten und den spezifischen Zielgruppenbezug hier
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zueinem entscheidenden Faktor bei der Projektauswahl zu machen® - zumal im Kontext des fortwahrenden Struktur-
wandels gerade bei diesen Zielgruppen besonderer Bedarf fiir Nach-, Anpassungs-und Aufstiegsqualifizierungen gese-
henwird. Hierbei dirfte allerdings die Konzipierung bedarfsgerechter Angebote herausfordernd sein: Zumeinen sollen
die ESF-geforderten Qualifizierungsangebote in erster Linie (iberbetriebliches und allgemein verwertbares Wissen
vermitteln. Zumanderen dirfte sich Weiterbildung bei diesen Zielgruppen fiir entsendende Betriebe insbesondere
dannauszahlen, wennsich diese durch eine hohe Arbeitsplatzndhe und Betriebsspezifitat auszeichnet. Daher erfolgen
z.B.Schulungen von Fertigungsbeschaftigten primar innerbetrieblich, was insbesondere fir die Unternehmensgruppe
der KMU gilt. Nichtsdestotrotz erscheint eine starkere Zuwendung zu externen und neuen Lernformen geboten (A-
bel/Wagner 2017:138-139). Im zweiten Qualifizierungsstrang - den Angeboten zur ,Einfilhrung oder dem Ausbau
von Systemen zur Fortbildung, zur Anpassungsqualifizierung oder von Bildungssystemenim Betrieb“-ist eine hohere
Beteiligung von Erwerbstétigen aus weiterbildungsfernen undin der Regel vergleichsweise kleinen Unternehmen an-
zustreben, da gerade diese Betriebe stark von den vermittelten Inhalten zur organisatorischen (Weiter-)Entwicklung
und Anpassung der Unternehmensstrukturen profitieren und zu einem kontinuierlicheren Weiterbildungsengagement
angeregt werden sollten.

8 Eine ganzlich andere Alternative stellt ein betriebliches Gutscheinsystem dar, bei welchem Unternehmen im Rahmen der ESF-
Forderung Zugang zum - ggf. besser zu den jeweiligen BedUrfnissen passenden - regularen Angebot der Weiterbildungstrager er-
halten wirden. Allerdings gewédhrleistet auch dieser Weg nicht den starkeren Einbezug der entsprechenden Zielgruppen.
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