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Einleitung

1. Einleitung

Die 2019 angelaufene und 2022 beendete ,Férderung der Qualifizierungen von Erwerbstatigen durch Bildungsschecks “ in
Bayern diente der finanziellen Unterstiitzung beruflicher Weiterbildungen mit Beziigen zur Digitalisierung, um Er-
werbstétigen (exklusive Selbstandige) die qualifikatorische Anpassung an den digitalen Wandel der Arbeitswelt zu er-
leichtern. Mittels der Ausgabe von Bildungsschecks erhielten Beschéftigte jeweils einen Pauschalzuschussin Hohe
von 500 Euro fur die Absolvierung einer beruflichen Weiterbildung zu Digitalisierungsthemen. Voraussetzung hier-
fur war eine Anstellung auf3erhalb des 6ffentlichen Dienstes sowie die Erzielung eines Bruttojahreseinkommens
aus nichtselbsténdiger Arbeit, welches 20.000 Euro Uibersteigt. Eingeldst werden konnten die Bildungsschecks bei
Weiterbildungstréagern, die sich beteiligt haben und als Zuwendungsempfénger der Férderung den Grof3teil der admi-
nistrativen Abwicklung tibernahmen. Die beteiligten Anbieter verrechneten die Bildungsschecks mit den tatsachli-
chen Kostenihrer Angebote und bekamen den Festbetrag in Hohe von jeweils 500 Euro pro Teilnehmenden zu-
rickerstattet. Die Weiterbildungsangebote mussten neben digitalen Beziigen einen Mindestmarktwertin Héhe von
500 Euro und einen Zeitumfang von wenigstens elf Unterrichtseinheiten a 45 Minuten bzw. acht Zeitstunden zu 60
Minuten aufweisen. Neben den Weiterbildungsanbietern Ubernahmen sog. ,Weiterbildungsinitiatoren/innen” (kurz:
WBI) gleichermaf3en wichtige wie anspruchsvolle Aufgaben innerhalb der Bildungsscheck-Forderung. Sie hattenan
verschiedenen Standorten Bayerns eine zwischen Wirtschafts- und Sozialpartnern vernetzende sowie eine gegen-
Uiber den Weiterbildungsinteressierten und -anbietern beratende, mobilisierende und zusammenfiihrende Funk-
tion. Die Scheckausgabe erfolgte obligatorisch tiber die WBI, d. h. der Erhalt eines Schecks war fur interessierte Be-
schéftigte an eine vorgeschaltete Informierung und Beratung gekniipft. Ein Scheck musste stets drei konkrete An-
gebote benennen und innerhalb von vier Monaten nach Ausstellung fir eines der drei Angebote eingeldst werden.
Die Scheckausgabe begannim August 2019 und endete im Juli 2021. Bis dahin sollten insgesamt 6.000 Bildungs-
schecks ausgereicht werden. Eine Einldsung seitens der Weiterbildungsanbieter war letztmalig Ende August 2022
maoglich.

Ininstitutioneller Hinsicht stand die Bildungsscheck-Forderung in einem engen Zusammenhang mit dem sog. ,,Pakt
fur berufliche Weiterbildung 4.0“, der im Jahr 2018 zwischen der Bayerischen Staatsregierung und einschlagigen
Staatsministerien sowie Wirtschafts- und Sozialpartnern vereinbart wurde. Er zielte u. a. auf eine starkere Ausrich-
tung der Weiterbildungslandschaft Bayerns auf Digitalisierungsthemen sowie die Erhéhung der Weiterbildungsbe-
reitschaft bei Beschéaftigten und Unternehmen ab. Insgesamt wurden fiir die Férderung der Bildungsschecks drei
Millionen Euro zur Verfiigung gestellt, wovon zwei Millionen Euro aus Mitteln des Europdischen Sozialfonds (kurz:
ESF) und eine Million Euro aus Landesmitteln stammen sollten. Die Finanzierung der Aktivitaten der WBI erfolgte
ausschlieBlich aus Landesmitteln des , Arbeitsmarktfonds“ und des ,Pakts fiir berufliche Weiterbildung 4.0“ (vgl.
zur Bildungsscheck-Férderung: StMAS 2019; vgl. zu den Weiterbildungsinitiatoren: StMAS 2018; vgl. zum Pakt:
StMAS 2021b). Im Rahmen des Bayerischen Operationellen Programms fiir den ESF (kurz: OP) war die Bildungs-
scheck-Forderung Bestandteil der Investitionsprioritdt ,,Anpassung der Arbeitskrafte, Unternehmen und Unterneh-
mer an den Wandel“ des Bayerischen Operationellen Programms flr den ESF (kurz: OP). Mitden Bildungsschecks
erhieltdie Weiterbildungsférderung im Rahmen des ESF eine themenzentrierte Ergénzung der bereits zuvor umgesetz-
ten Forderaktionen 4.1 und 4.3 (StMAS 2021a). Wahrend die Einfiihrung der Bildungsscheck-Fdrderung im bayeri-
schen Kontext eine Neuheit darstellte, setzen andere Bundesléander schon seitlangerer Zeit auf derartige Gutschein-
modelle im Bereich der Weiterbildung. Im Bundesgebiet wurden Beschéftigten bis Ende 2021 im Rahmen der ,,Bil-
dungspramie” Weiterbildungsgutscheine ausgestellt (zu Gutscheinmodellen z. B. Haberzeth/Kulmus 2017;
Képplinger 2013).

Dasich bereits zu einem recht friihen Zeitpunkt Umsetzungsherausforderungen und Zielverfehlungen abzeichneten,
wurde ein Schwerpunkt der Evaluation auf die Identifizierung einschldgiger Ursachen gelenkt. Hierbeiinteressierten
insbesondere Faktoren, die losgel6st von den Auswirkungen der Corona-Pandemie zu sehen sind. Hierbei wurden
angebots- und nachfrageseitige Aspekte in den Blick genommen. Auf der Angebotsseite interessierten z. B. die Anreize
zur Mitwirkung an der Férderung, die (Weiter-)Entwicklung von einschlagigen Angeboten, die hierbei aufgegriffe-
nen Themen und Inhalte, die Bedarfsgenauigkeit der Angebote sowie die tragerseitigen Aufwénde der Forderbetei-
ligung. Auf der Nachfrageseite waren etwa die Attraktivitat und der Bekanntheitsgrad der Férderung, die Merkmale
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der erreichten Beschéftigten, der Suchaufwand fur das Finden bedarfsgerechter Angebote, der Nutzen der Teil-
nahme fir Beschéftigte (und ggf. Betriebe) sowie das Ausmafd an arbeitgeberseitiger Unterstiitzung in Erfahrung
zu bringen. Auch der (voraussetzungsvolle) Prozess des Zusammenfindens beider Marktseiten, der durch die WBI
in Gang gebracht und folglich in einem Dreiecksverhéltnis organisiert werden sollte, wurde in den Blick genommen,
um diesbezugliche Erfolge und Herausforderungen zu identifizieren. Daneben interessierte auch die Wirksamkeit
der Forderung, wobei diesbezuglich die Sichtweise der weitergebildeten Beschéftigten vordergriundig war. Fol-
gende Fragestellungen standen im Fokus der Evaluation:

¢ Warum konnte das Ziel der Einlésung von 6.000 Bildungsschecks nicht erreicht werden? Welche wesentlichen Fakto-
renwaren hierfir - neben pandemiebedingten Auswirkungen - verantwortlich?

e Wiebekanntund attraktiv war die Bildungsscheck-Férderung aus Sicht der Beschaftigten, Weiterbildungstrager und
WBI? Wie erfuhren die Beteiligten von der Bildungsscheck-Foérderung?

e Welche Herausforderungen bestanden bei der Zusammenfiihrung von Angebots- und Nachfrageseite? Passten die
Bedirfnisse der Weiterbildungsinteressierten und die Angebote der Weiterbildungstrager zusammen?

o Aufwelche Weise arbeiteten WBI und Anbieter zusammen? Wie (gut) funktionierte die Zusammenarbeit?

o Wieattraktiv war die Forderung aus Sicht der Anbieter? Fiihrte die Forderung dazu, dass diese zum Thema Digitalisie-
rung ganzlich neue Angebote entwickelten oder bestehende Angebote weiterentwickelten?

e Worinsahen die Beschéftigten den Mehrwert der WBI? Wie zufrieden waren sie mit der Beratung durch die WBI? Wie
haufig konnten Weiterbildungsinteressierten im Anschluss an Beratungen Bildungsschecks ausgestellt werden?

e Welche Beschaftigten I6sten letztlich ihre Bildungsschecks ein? Gelang die Einbindung von speziellen Gruppen, wie
z. B. vergleichsweise eher weiterbildungsunerfahrene Beschéftigte, Geringqualifizierte oder Altere?

e Welche Weiterbildungsthemen wurden am haufigsten von den Beschéftigten nachgefragt? In welchen Regionen und
zuwelchen Themen bestanden ggf. Angebotsliicken?

¢ Wiewurdendie Weiterbildungen in inhaltlich-organisatorischer Hinsicht konzipiert? Welche Rolle spielten Blended
Learning-Formate oder weitestgehend digitalisierte Angebote?

e Wiehochfielen die Kosten der in Anspruch genommenen Weiterbildungen aus? Inwiefern wurden die Beschéftigten
bei der Finanzierung und Teilnahme der Weiterbildungen durch ihre Arbeitgeber unterstitzt?

e Wardie Pauschale in Hohe von 500 Euro aus Sicht der Beschaftigten ausreichend, um die gewtinschten Weiterbildun-
gen absolvieren zu kbnnen? Welche Rolle spielten Mitnahmeeffekte?

o Wiebewerteten die Beschaftigten die Qualitat der absolvierten Weiterbildungen?

o Inwiefernwurden die Beschéftigten in ihren Kompetenzen gestarkt? Welchen konkreten beruflichen Nutzen zogen sie
aus den Weiterbildungen?

e Wiehochwurde der férderadministrative bzw. -organisatorische Aufwand seitens der Weiterbildungsinitiatoren, Wei-
terbildungstréger und Beschéftigten eingeschéatzt? Wie bewerteten die Beteiligten das Kosten-Nutzen-Verhéltnis?

Der Evaluationsansatz folgte der sog. theoriebasierten Wirkungsanalyse. Kennzeichnend fur diese Form der Evalua-
tion ist die Erarbeitung eines Wirkungsmodells, mit dessen Hilfe der Untersuchungsgegenstand hinsichtlich der Ziel-
setzungen und erwartbaren bzw. gewilinschten Ursache-Wirkungs-Zusammenhénge in zeitlich bzw. logisch aufei-
nanderfolgende Phasen eingeteilt wird. Mit Riickbesinnung auf das Wirkungsmodell wird sodann im Zuge der Eva-
luation Uberpruft, inwiefern sich Ablaufe und Wirkungen (nicht) wie zuvor angenommen einstellen und welche Fak-
toren (Miss-)Erfolge bedingen. Statistisch abgesicherte Nachweise von kausalen Effekten der Férderung mittels
Vergleichsgruppen sind dagegen nicht Anspruch dieses Evaluationsansatzes (Giel 2013; Knowlton/Phillips 2012;
W. K. Kellogg Foundation 2004).

Der vorliegende Bericht gliedert sich folgendermaf3en: Zunéchst wird in Kapitel 2 auf das eingesetzte Methoden-
Repertoire eingegangen. Anschliel3end erfolgt in Kapitel 3 eine wissenschaftliche Kontextualisierung der Férderung,
wobei auf einschlagige Daten und Literatur zur Weiterbildung in Bayern und Deutschland Bezug genommen wird.
Daraufhin wird in Kapitel 4 das Wirkungsmodell der Bildungsscheck-Férderung vorgestellt. In Anlehnung an die ver-
schiedenen Phasen des Wirkungsmodells werden in Kapitel 5 schlieR3lich die Evaluationsergebnisse vorgestellt, wo-
bei die Umsetzung im Fokus steht. Abschlie3end wird in Kapitel 6 ein Fazit zur Bildungsscheck-Forderung gezogen.
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2. Evaluationsmethoden

Die Bildungsscheck-Férderung wurde methodisch mittels eines Mixed-Methods-Ansatzes evaluiert. Hierbei werden qua-
litative (z. B. Interviews) und quantitative Methoden (z. B. standardisierte Befragungen) miteinander kombiniert
(Kelle 2014).Ein solches Vorgehen zieltim Wesentlichen darauf ab, den betrachteten Untersuchungsgegenstand mit
unterschiedlichen Zugangen zu analysieren und sowohl ibergreifende als auch spezifische Fragestellungen und Er-
kenntnisinteressen zu beleuchten. Die Sammlung von Informationen und Erhebung von Daten sowie deren Auswer-
tung erfolgte im Rahmen der Evaluation auf sechs verschiedenen Wegen. Sie werden nachfolgend kurz erlautert.

Analyse von férderbezogenen Dokumenten und wissenschaftlicher Literatur (fortlaufend)

Die Dokumentenanalyse diente der systematischen und kategoriengestiitzten ErschlieBung von bereits existierendem
Material iber die Bildungsscheck-Forderung. Vordergriundig waren hierbei vor allem einschlédgige Dokumente zum
~Pakt fir berufliche Weiterbildung 4.0“ sowie Hinweise zur Bildungsscheck-Forderung seitens der zusténdigen Stellen.
Ferner wurde themenrelevante wissenschaftliche Literatur analysiert. Auch Evaluationsstudien zu Bildungsscheck-
Forderungen in anderen Bundeslandern wurden beriicksichtigt. Die hieraus gewonnenen Informationen halfen u. a. bei
der Erstellung des Wirkungsmodells und Entwicklung der Erhebungsinstrumente (Interviewleitfaden, Fragebogen).

Auswertung von ESF-Monitoringdaten und sozio6konomischen Daten (fortlaufend)

Zu den fortlaufend analysierten Sekundérdaten zéhlten zum einen die ESF-Monitoringdaten. Sie werden grundlegend
fUr die Steuerung von ESF-Forderungen erhoben und verarbeitet und ermdglichen eine Abschatzung der Umsetzungs-
fortschritte in finanzieller (z. B. Entwicklung der Bewilligungen und Mittelabfliisse) und materieller (z. B. eingel6ste
Bildungsschecks bzw. erreichte Beschéftigte) Hinsicht. Zum anderen wurden - sofern vorhanden und aussagekraftig -
auch gegenstandsrelevante soziobkonomische Daten berucksichtigt. Sie dienten wie die wissenschaftliche Literatur
insbesondere der Einordnung der Férderung in das breitere Weiterbildungsgeschehen Bayerns und Deutschlands.

Experteninterviews (2020)

Zu Beginn des Evaluierungsprozesses wurden im Jahr 2020 zwei explorative Interviews mitan der Planung und Umset-
zung beteiligten Akteuren umgesetzt. Sinn und Zweck der Gespréache bestanden darin, aus zwei verschiedenen Per-
spektiven erste Einschatzungen zu Entstehungshintergriinden und Zielsetzungen sowie zu absehbaren Umsetzungser-
folgen und -herausforderungen der Forderung zu erhalten. Zu den Themen der leitfadengestiitzten Interviews mit den
Experten/innen zahlten u. a. die Forderregularien, das institutionelle Zusammenspiel zwischen Beschéftigten (als Ziel-
gruppe), WBI (als Beratungs- und Scheckausgabestellen) und Anbietern (als weiterbildungsdurchfiihrende und zu-
wendungsempfangende Organisationen) sowie eine erste Erfolgsabschatzung beziglich der Anlaufphase der Férde-
rung. Die Informationen aus den Gespréachen wurden wie diejenigen aus der Analyse von Sekundérquellen fur die Kon-
zeption des Wirkungsmodells verwendet. Beide Gesprache wurden —unter Zustimmung der Interviewten - aufge-
zeichnet und anschlieRend protokolliert sowie inhaltsanalytisch ausgewertet.

Interviews mit WBI und Weiterbildungsanbietern (2021)

Da Beschéftigte im Rahmen der Bildungsscheck-Férderung mit WBI und Anbietern in Kontakt traten, um bildungs-
schecksubventionierte Qualifizierungen absolvieren zu kdnnen, wurden mit beiden Akteuren Interviews durchgefihrt.
Je Regierungsbezirk wurde miteinem WBI und einem Anbieter gesprochen, wobei auch darauf geachtet wurde, dass
die Akteure sowohlin landlichen als auch urbanen Gebieten ansassig waren. Insgesamt kamen 14 Interviews zustande.
In zeitlicher Hinsicht fanden die Gesprache grof3tenteilsim ersten Halbjahr 2021 und somitgegen Ende der Scheckaus-
gabephase statt, so dass bei den Akteuren hinreichende Erfahrungswerte vorlagen, um auskunftsfahig zu sein. Zu den
wesentlichen Gesprachsinhalten zéhlten das institutionelle Zusammenspiel zwischen Beschéftigten, WBI und Anbie-
tern, die Zusammenarbeit zwischen WBI und Anbietern, die Ursachen fiir die absehbaren Umsetzungsdefizite der For-
derung sowie die Erreichbarkeit, Bedarfslagen und Interessen weiterbildungsinteressierter Beschaftigter. Nahezu alle
Gesprache konnten - unter Zustimmung der Interviewten — aufgezeichnet und anschliel3end protokolliert sowie in-
haltsanalytisch ausgewertet werden. Fur zwei Gesprache wurden Notizen und Gedéchtnisprotokolle angefertigt, da
die Interviewten keine Aufnahmeerlaubnis erteilten.



Evaluationsmethoden

Standardisierte Befragung von Weiterbildungsteilnehmenden (2022)

Bei Beschéaftigten, denen Bildungsschecks ausgestellt wurden, wurde eine Uber zwei Wellen organisierte Online-Erhe-
bung umgesetzt. Die erste Welle fand im Marz 2022 statt, die zweite Welle wurde im November 2022 durchgefuhrt.
Im Rahmen der standardisierten Befragung wurden alle im ESF-Monitoringsystem erfassten Beschaftigten kontaktiert.
Hierunter fielen auch einige Félle, die den Bildungsscheck letztlich nicht fur die Absolvierung von Weiterbildungen ein-
I6sten bzw. einlésen konnten. Von insgesamt 942 Personen hatten 66 keine gultige (7 %) und 876 gliltige E-Mailadres-
sen (93 %). Von den erfolgreich kontaktierten Personen partizipierten wiederum 353 Falle in auswertungswirdigem
Umfang an der Befragung. Die Rucklaufquote betrug damit 40 %. Die realisierte Stichprobe ist hinsichtlich verschiede-
ner Merkmale wie z. B. Geschlecht, Alter und Bildungs- und Qualifikationsniveau mit der Gesamtheit der Geférderten
vergleichbar. Mittels der Daten sind folglich stichhaltige Aussagen tiber die Umsetzung und Wirksamkeit der Forde-
rung aus Sicht der Beschaftigten méglich. Zu den wesentlichen Erkenntnisinteressen der Befragung zéhlten die berufli-
chen Hintergriinde der Beschéftigten, die Bewertung des gesamten Prozesses (ausgehend von der Aufmerksamkeits-
erzeugung Uber die Beratung bis zur Einlésung der Bildungsschecks und Absolvierung der Weiterbildung), die Themen
und Inhalte der belegten Weiterbildungen, die Bewertung der Weiterbildungsqualitat sowie der mit den Weiterbildun-
genverbundene berufliche Nutzen.

Standardisierte Befragung von Weiterbildungstragern (2022)

Im Friihjahr 2022 wurde eine standardisierte Online-Erhebung bei allen Weiterbildungstragern durchgefiihrt, fir deren
Angebote Bildungsschecks eingelést wurden. Insgesamt wurden 45 verschiedene Organisationen kontaktiert, von
denen sich wiederum 24 in auswertungswiirdigem Umfang an der Erhebung beteiligten. Dies entspricht einer Riick-
laufquote in Hohe von 53 %. Inhaltlich zielte die sehr kompakt gehaltene Befragung vor allem darauf ab, die Wahrneh-
mung der Trager auf die institutionelle Ausgestaltung der Bildungsscheck-Férderung einzufangen.
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3. Wissenschaftliche Kontex-
tualisierung der Forderung

Bevor sich der Bericht explizit der Evaluation zuwendet, wird in diesem Kapitel auf relevante Befunde der Weiterbil-
dungsforschung sowie das Uibergeordnete betriebliche und berufliche Weiterbildungsgeschehen in Bayern und
Deutschland rekurriert. Die Kontextualisierung dient dazu, eine Einordnung der Notwendig- und Sinnhaftigkeit der
Forderung sowie der erzielten Evaluationsergebnisse vornehmen zu kénnen.

3.1 Digitaler Wandel und Relevanz beruflicher Weiterbildung

Die potenziellen Auswirkungen des digitalen Wandels fiir den Arbeitsmarkt werden seit einiger Zeit intensiv in Wis-
senschaft und Politik diskutiert. Anders als hinsichtlich der kontrovers debattierten und schwer abschatzbaren Net-
tobeschéftigungseffekte auf der gesamtwirtschaftlichen Ebene wird mit Blick auf die Arbeitswelt nahezu einstim-
mig die Ansicht vertreten, dass sich die beruflichen Tatigkeitsprofile betrachtlich verdéndern werden. Dabeigilt es als
wahrscheinlich, dass einerseits monotone und routinebehaftete berufliche Tatigkeiten zunehmend unter Druck
geraten und andererseits abwechslungsreiche, kreative, wissensintensive und soziale berufliche Tatigkeiten weiter-
hin relevant sein bzw. eine Aufwertung erfahren werden (z. B. Arntz etal. 2018; Bonin et al. 2015; Dengler/Matthes
2018 und 2021; Dengler etal. 2018; Kaltenborn 2019).

Abbildung 1: Zusammensetzung der sozialversicherungspflichtigen Beschéftigten in Bayern in Abh&ngigkeit des Substituierbar-
keitspotenzials, 2013-19

Jahr 2013 38% 46% 16%
Jahr 2016 27% 47% 26%
Jahr 2019 24% 41% 35%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Beschaftigte in einem Beruf mitniedrigem Substituierbarkeitspotenzial (bis zu 30 % der Kerntatigkeiten)
Beschaftigte in einem Beruf mitmittlerem Substituierbarkeitspotenzial (30 bis 70 % der Kerntatigkeiten)
m Beschaftigtein einem Beruf mithohem Substituierbarkeitspotenzial (mindestens 70 % der Kerntatigkeiten)

Quelle; Eigenhdiller etal. 2021.

Das Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) hat die méglichen Konsequenzen des technologischen
Strukturwandels fir den Arbeitsmarkt anhand des sog.,Substituierbarkeitspotenzials“ abgeschatzt (fur Deutschland
vgl. Dengler/ Matthes 2021; fiir Bayern vgl. Eigenhtller et al. 2021).* Bezogen auf das Jahr 2019 wurde herausge-
funden, dass etwas mehr als ein Drittel aller sozialversicherungspflichtig Beschéftigten in Bayern und Deutschland
einem hohen Substitutionsrisiko ausgesetztist (Deutschland: 34 %; Bayern: 35 %). Die betreffenden Beschéftigten

1 Bezugspunkt der Berechnungen sind Kerntatigkeiten der Berufe von sozialversicherungspflichtig Beschaftigten und die hiermit
verbundene Frage, inwiefern diese - zum jeweiligen Zeitpunkt der Datenerhebung und -auswertung - von modernen Technolo-
gien ubernommen werden kénnten. Zu den Technologien, die Kerntatigkeiten ersetzen bzw. substituieren kdnnten, zahlen die For-
schenden z. B. die mobile und kollaborative Robotik, die kiinstliche Intelligenz, den 3D-Druck sowie digitale Assistenz-Anwendun-
gender virtuellen Realitét und moderne Software- bzw. Computer-Programme. Die Berechnungen wurden fir die Jahre 2013,
2016 und 2019 sowohl auf der Bundes- als auch auf der Landesebene durchgefiihrt. Die Resultate spiegeln dabei ausschlief3lich
die technischen Moglichkeiten fir die Substitution wider. Hingegen wurden (betriebs-)wirtschaftliche, ethische, rechtlich-regula-
tive und demografische Einflussfaktoren auf3en vorgelassen.
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Ubten Berufe aus, in denen potenziell mindestens 70 % der berufstypischen Kerntétigkeiten von neuen Technolo-
gienersetzt bzw. ,substituiert” werden kénnten. Etwa vier von zehn Beschaftigten wiesen ein mittleres Ersetzbar-
keitspotenzial auf (Deutschland und Bayern: jeweils 41 %) und waren in Berufen tatig, in denen rein technisch be-
trachtet 30 % bis 70 % der berufskennzeichnenden Kerntatigkeiten substituiert werden kénnten. Rund ein Viertel
hatte eine geringes Substitutionsrisiko (Deutschland: 25 %; Bayern: 24 %) und war in Berufen tétig, deren charakte-
ristischen Kerntatigkeiten zu maximal 30 % ersetzt werden konnten. Im Zeitverlaufimplizieren die Ergebnisse, dass
die Kerntatigkeiten von immer mehr Beschéftigten eher hohe Ersetzbarkeitspotenziale aufweisen (vgl. Abbildung 1).
Die technischen Mdglichkeiten des digitalen Wandels schreiten demnach stetig voran und hatten bereits gegen-
waértig das Potenzial, einen wesentlichen Anteil der Kerntétigkeiten von Beschaftigten zu ersetzen.

Das Substituierbarkeitspotenzial ist stark vom Berufssegment und Anforderungsniveau der ausgetibten Tatigkeiten
abhangig. Fertigungsberufe und fertigungstechnische Berufe weisen ein Giberdurchschnittliches und soziale, kultu-
relle, bildungs- und gesundheitsbezogene Dienstleistungsberufe ein unterdurchschnittliches Risiko auf. Beschaf-
tigte in einfachen Tatigkeiten bzw. Helfer/innen und Facharbeiter/innen haben deutlich h6here Risiken fiir Arbeits-
platzverluste infolge voranschreitender Digitalisierung und Automatisierung als Spezialisten/innen und Exper-
ten/innen. Sowohl bei Helfer/innen als auch bei Fachkréften wurde 2019 ein durchschnittliches Substituierbar-
keitspotenzial in Hohe von 60 % ermittelt. Wéhrend Helfer/innen im Vergleich zu den anderen Anforderungsni-
veaus seit Beginn der Erhebungen kontinuierlich als Risikogruppe hervorstachen, ist dies bei Fachkréften erst seit
2019der Fall. Beiihnen haben sich die Risiken gegeniiber 2016 erheblich verscharft. Einerseits gerat die ohnehin
eher prekére arbeitsmarktliche Position von Beschéftigten in Helfertatigkeiten weiter unter Druck, andererseitsist
auch die Entwicklung bei Fachkréften nicht zu unterschatzen, da sie die quantitativ gréf3te Gruppe im Beschafti-
gungssystem sind. Mit Blick auf das Geschlecht der Beschéftigten zeigt sich, dass Ménner durchschnittlich ein etwas
hoéheres Ersetzbarkeitsrisiko aufweisen als Frauen. Wahrend bei Mannern 56 % aller Kerntétigkeiten potenziell
durch moderne Anwendungen iibernommen werden kénnten (2013: 45 %; 2016: 53 %), belauft sich die Quote bei
Frauen auf50 % (2013: 38 %; 2016: 46 %). Die Unterschiede kénnen mit der geschlechtsspezifischen horizontalen
Arbeitsmarktsegmentation erklart werden. Zwar ist das Bild nicht iiber alle Berufssegmente hinweg einheitlich,
aber tendenziell sind Méanner haufiger und Frauen seltener in Berufssegmenten tétig, die durch erhdhte Substituier-
barkeitspotenziale gepragt sind. Auch in regionaler Hinsicht ergeben sich in Abhéngigkeit der értlichen Wirtschafts-
und Branchenstrukturen Unterschiede bei den Substituierbarkeitspotenzialen. Wahrend Kreise in Nord- und Ostbay-
ern sowie Schwaben und Mittelfranken vergleichsweise hohe Ersetzbarkeitspotenziale aufweisen, sind diese in
urbanen und somit eher von Dienstleistungen gepragten Gegenden wie Miinchen und Umgebung sowie Nurnberg,
Erlangen oder Wirzburg relativ gering (hierzu z. B. Dengler et al. 2018; Eigenhuller etal. 2021).

Zum einenwird angesichts gré3er werdender Arbeits- und Fachkrafteengpéasse zukiinftigwomdoglich der Druck auf
Unternehmen steigen, die technischen Substituierbarkeitspotenziale stérker als bisher auszuschépfen. Zum ande-
ren gehtder digitale Wandel mit Veréanderungen der beruflichen Tatigkeits- und Anforderungsprofile einher, die
wiederum ein Schritthalten der Fahigkeiten und Kompetenzen erfordern. Ein probates Mittel filr diese Anpassung stellt
die berufliche Weiterbildung dar, deren Relevanz sowohl grundsétzlich als auch im Zusammenhang mit dem digitalen
Wandelin vielen einschlagigen Beitrégen betont wird (z. B. Arntzetal. 2016; EFl1 2021: 54-67; Kruppe et al. 2019).
Generellist die Beteiligung an Weiterbildung sowohl fiir Erwerbstétige als auch fiir Arbeitgeber mit vielen Potenzia-
lenverbunden. Aus Sicht der Erwerbstétigen tragt Weiterbildung zuvorderst dazu bei, berufliche Fahigkeiten und
Fertigkeiten zu aktualisieren und zu erweitern. Die praktische Anwendung der vermittelten Weiterbildungsinhalte
kann zudem eine Steigerung der Motivation, Zufriedenheit und Produktivitat am Arbeitsplatz bewirken. Uberdies
erdffnen sich durch Weiterbildung verschiedene berufliche Weiterentwicklungs- und Aufstiegsmdglichkeiten, etwa
in Form von anspruchsvolleren oder abwechslungsreicheren Tatigkeiten, mehr Verantwortung, gréf3eren Gestal-
tungsmaoglichkeiten oder mehr Gehalt. Aus Perspektive der Arbeitgeber gilt Weiterbildung als ein wichtiges perso-
nalpolitisches Instrument zur Fachkréftesicherung, das in Abhangigkeit des Bedarfs auf die Qualifikationserhaltung
oder -aufwertung der Beschéftigten ausgerichtet sein kann. Einem zu starken Auseinanderklaffen zwischen den zur
Ausiibung der Tatigkeiten benétigten und den von den Beschéaftigten vorgehaltenen Qualifikationen kann folglich
durch eine gezielte Weiterbildungspartizipation vorgebeugt werden. Zudem kénnen Unternehmen mittels einer
ausgepragten Weiterbildungskultur die Loyalitat und Bindung ihrer Beschaftigten stirken. Uber diese exemplarisch
erwahnten Mechanismen kann Weiterbildung positive Effekte auf die Beschaftigungsfahigkeitim Erwerbsverlauf
sowie die Produktivitat und Innovationskraft von Beschaftigten und Unternehmen austiben (Bellmann/Leber
2017:82-84; Ebner/Ehlert 2018; Hall 2014; Muller/Wenzelmann 2018; Neub&dumer 2008). Im Kontext der zuneh-
menden Digitalisierung und Automatisierung geréat die Ausschdpfung der zuvor skizzierten Vorteile noch stéarker in
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den Fokus: ,Weitgehend unumstrittenist, dass die zunehmende Digitalisierung der Arbeitswelt zu Tatigkeitsverdn-
derungenin zahlreichen Sektoren fiihren wird undin einigen Sektoren bereits gefiihrt hat. [...] Insgesamt fiihrt die
Digitalisierung der Arbeitswelt also zu einem erhéhten Weiterbildungsbedarf firinformelle und formelle Qualifika-
tionen“ (Vetter 2016:134).,,Beisich indernden und erhshenden Anforderungen wird nach der Erstausbildung die
Weiterbildung entscheidend werden, um Kompetenzen laufend weiterzuentwickeln (Weber 2017:372). Dadie
arbeitsalltagliche Nutzung von Digitalisierungs- und Automatisierungsanwendungen auch neue oder verénderte
Formen der und Anforderungen an die Arbeits- und Wertschépfungsorganisation mit sich bringt, kommt es bei den
Weiterbildungsinhalten nicht ausschlieRlich auf die Vermittlung von rein technischen, sondern auch von konzeptio-
nellen, kreativen, problemldsungsbezogenen, kommunikativen und sozialen Kompetenzen an. Sowird z. B.im ,,Eu-
ropdischen Referenzrahmen fiir digitale Kompetenzen“ (, DigComp*) nach den finf Kompetenzbereichen ,,Um-
gang mit Informationen und Daten®,,Kommunikation und Zusammenarbeit®, ,Erzeugung digitaler Inhalte*, ,Sicher-
heit und Datenschutz“ sowie ,Problemldsungsfahigkeiten“ differenziert (Vuoraki etal. 2022). Basierend auf diesen
funf Dimensionen ermittelt Eurostat die digitalen Kompetenzen der Bevolkerungen der EU-Mitgliedstaaten. ImJahr
2021 lag der Anteil der in Deutschland lebenden Menschen, die Uiber grundlegende oder fortgeschrittene digitale
Fahigkeiten verfiigen (,Individuals with basic or above basic overall digital skills), bei 49 %. In der EU27 betrug die
Quote 54 % (Eurostat 2022). Gemaf den Daten kann Deutschland also ein gewisser Aufholbedarf attestiert wer-
den. Innerhalb Deutschlands verfiigt Bayerns Bevolkerung gemafs einer Sonderauswertung des ,,D21 Digital-In-
dex“aus dem Jahr 2021 wiederum Uber tiberdurchschnittlich hohe digitale Kompetenzen. Wéahrend Deutschland in
der Kompetenzsaule 53 Index-Punkte erreicht, wurden fir Bayern 59 Index-Punkte ermittelt (Kantar/Initiative
D212021). Die hierbei betrachteten Dimensionen &hneln dem Europaischen Referenzrahmen zwar recht stark,
sind aber mit diesem nichtidentisch und folglich nicht vergleichbar.

3.2 Weiterbildungsniveau in Bayern und Deutschland

Die verfiigbaren Daten furr die Abschatzung des Weiterbildungsniveaus weisen unterschiedliche Bezugskontexte
und Erhebungsweisen auf. Zum einen liefert das ,,|AB-Betriebspanel “ Anhaltspunkte zur Weiterbildungsbeteiligung
im betrieblichen Kontext, wobei Personalabteilungen oder Geschaftsfiihrungen der Betriebe zu den Befragten zah-
len. Auf Basis der Daten werden auch regionalisierte Berichte zu einzelnen Bundeslandern verfasst. Zum anderen
werden auf der Grundlage des européischen Berichtskonzepts ,Adult Education Survey (AES)im Zweijahresturnus
Daten zum (nicht-)formalen Kompetenzerwerb im beruflichen sowie im privaten bzw. allgemeinen Kontext erho-
ben. Die Abfrage richtet sich an Privatpersonen aus der Bevolkerung und geht inhaltlich Uber die betriebliche Wei-
terbildung hinaus. Allerdings werden hierzu keine regionalisierten bzw. bundeslanderbezogenen Auswertungen
veroffentlicht. Des Weiteren fuhrt die Kreditanstalt fur Wiederaufbau (KfW) représentative Befragungen zur Wei-
terbildung im Rahmen des ,Griindungsmonitors“ und , Mittelstandspanels“ durch. Beim Griindungsmonitor werden
Erwerbspersonen und beim Mittelstandspanel kleine und mittelgrof3e Betriebe adressiert. Die Ergebnisse der er-
wahnten Erhebungen sind nicht miteinander vergleichbar, liefern in der Gesamtheit aber ein relativ gutes Abbild des
Weiterbildungsgeschehens. Nachfolgend werden die relevantesten Ergebnisse der Erhebungen prasentiert.

Weiterbildungsniveau auf betrieblicher Ebene

Fur Bayern wird das |AB-Betriebspanel jahrlich vom Institut fir Empirische Sozialékonomie (INIFES) ausgewertet.
Die aktuellsten Veroffentlichungen umfassen die Ergebnisse bis zum Jahr 2021, wobei sie sich auf externe und in-
terne Weiterbildungsaktivitaten beziehen, die im ersten Halbjahr des jeweiligen Referenzjahres umgesetzt wurden
(INIFES 20223, 2022b).

Die betriebliche Weiterbildungsaktivitit zeigt den Anteil der Unternehmen an, die Beschéftigte bei beruflichen Weiter-
bildungsmafnahmen unterstitzten. Die Unterstitzung kann sich dabei z. B. auf eine (partielle) Freistellung
und/oder Kosteniibernahme beziehen. Das betriebliche Weiterbildungsengagementistim Zuge der Corona-Pan-
demie eingebrochen. Bezifferte sich der Anteil weiterbildungsaktiver und in Bayern ansassiger Betriebe im Jahr
2019 noch auf 52 %, belief sich die Quote im Jahr2020 nur noch auf 30 %. Eine ausgeprégte Erholung istim Folgejahr
ausgeblieben. 2021 lag die Quote mit einem Wert in Hohe von 33 % weiterhin deutlich unter dem Vorkrisenniveau.
Eine derart geringe betriebliche Weiterbildungsaktivitat wurde zuletzt Anfang der 2000er Jahre gemessen. In West-
deutschland und im gesamten Bundesgebiet lassen sich vergleichbare Entwicklungen beobachten (vgl. Tabelle 1). Im
Zuge der pandemiebedingten Einschrankungen 2020 und 2021 ist die Umsetzung von WeiterbildungsmafRnahmen
erheblich ins Stocken geraten, da z. B. externe und prasenzbasierte Weiterbildungsmafl3nahmen verschoben wur-
den oder ganzlich ausfielen und digitale Formate nicht fur jede Weiterbildungsart sowie Betriebs- und Beschéftig-
tengruppe angeboten wurden bzw. geeignet waren. Zwar gab es eine starke Zunahme bei der Organisation bzw.
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Unterstltzung von (rein) digitalen Weiterbildungsformaten, sie kompensierten aber bei Weitem nicht den Verzug
oder Ausfall von regularen Weiterbildungsangeboten. Auch eine ausgiebige Nutzung von Kurzarbeit fir Weiterbil-
dung der betroffenen Mitarbeiter/innen stellte sich nicht ein (INIFES 2022b: 36-40; Friedrich etal. 2022). Zwi-
schen der Bereitschaft bzw. Mdglichkeit der Betriebe zur Weiterbildungsunterstiitzung und der wirtschaftlichen
Betroffenheit durch die Corona-Pandemie lasst sich ein Zusammenhang feststellen. Bei 6konomisch stark leiden-
den Betrieben fiel die Weiterbildungsaktivitét niedriger aus als bei weniger oder gar nicht betroffenen Betrieben. In
Bayernist der Zusammenhang aber weniger stark alsim Bundesgebiet (Bennewitz etal. 2022: 104).

Tabelle 1: Weiterbildungsverhalten von Unternehmen in Bayern und (West-)Deutschland, 2014-21
2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021 |2021/19 | 2021/14

Anteil weiterbildungsaktiver
Betriebe in Bayern

in Westdeutschland 53% 52% 53% 53% 54% 55% 34% 34% -21PP -19PP

52% | 49% 49% 47% 51% 52% 30% 33% -19PP -19PP

in Deutschland 54% 53% 53% 53% 54% 55% 34% 34% -21 PP -20PP

Anteil unterstutzter WB-
Teilnehmer/innen in Bayern

in Westdeutschland 34% 34% 35% 35% 36% 35% 15% 16% -19PP -18 PP

35% | 33% 34% 34% 35% 34% 14% 15% -19PP -20 PP

in Deutschland 34% 35% 36% 36% 37% 36% 16% 16% -20PP -18 PP

Quelle: INIFES (Internationales Institut fir Empirische Sozialékonomie): Beschéaftigungstrends im Freistaat Bayern, reprasenta-
tive Analysen auf Basis des IAB-Betriebspanels, verschiedene Jahre; PP = Prozentpunkte.

Einimmer wieder bestétigtes Ergebnis der Weiterbildungsforschung bezieht sich auf die GréRe der Unternehmen.
Demnach investieren gréf3ere Betriebe haufiger in die Qualifizierung ihres Personals als kleinere Betriebe. Dieser
Befund hatauch fiir Bayern Bestand. Bezuglich der anhand der Anzahl der Beschéftigten gemessenen Be-
triebsgréfRe und des Weiterbildungsengagements ergibt sich fiir das Jahr 2021 folgendes Bild:

o Betriebe mit 1 bis 9 Beschaftigten: 24 %
o Betriebe mit 10 bis 49 Beschaftigten: 46 %
o Betriebe mit 50 bis 249 Beschéftigten: 69 %

e Betriebe mit 250 und mehr Beschéftigten: 84 %

Die Werte kdnnen aufgrund variierender Betriebsgrof3enklassifizierungen nicht mit den Vorjahresberichten vergli-
chenwerden. Fur die Jahre 2019 und 2020 wurde aber jeweils die gleiche Gruppierung gewahlt, so dass der Effekt
der Corona-Pandemie sichtbar gemacht werden kann. Wie die nachfolgenden Daten zeigen, gab es sowohl bei klei-
neren als auch bei gréReren Unternehmen einen starken Riickgang des Weiterbildungsengagements:

o Betriebe mit 1 bis 99 Beschaftigten: 2019:50%;2020:29 % (-21 PP)
o Betriebe mit 100 bis 249 Beschéftigten: 2019:94 %; 2020: 70 % (-24 PP)
e Betriebe mit 250 und mehr Beschéftigten: 2019:99%; 2020: 76 % (-23 PP)

Eine wesentliche Ursache fiir das betriebsgréRenabhangige Weiterbildungsengagement ist die Ressourcenausstat-
tung der Unternehmen. Kleinere Betriebe verfiigen zumeist Giber geringere finanzielle Spielrdume zur Finanzierung
von Qualifizierungen als gréRere Unternehmen. Aufgrund geringerer personeller und organisatorischer Ressour-
cen falltkleineren Betrieben Uiberdies die Freistellung von Mitarbeitern/innen fir externe Weiterbildungsmafnah-
men schwerer. Auch ist Weiterbildung in kleineren Betrieben seltener in eine systematische Personalentwicklungs-
strategie eingebettet. Daher erfolgt die Weiterbildungsbeteiligung bei kleineren Betrieben im Unterschied zu gro-
Reren Unternehmen seltener kontinuierlich, sondern eher ad hoc bzw. bedarfsgetrieben (Bellmann/Leber 2017:
85-88; Dobischat 2013; Immerschitt/Stumpf 2014: 27-28). Die zeitpunktbezogenen Daten und die darauf basie-
renden Ausfiihrungen sollten an dieser Stelle allerdings nicht dahingehend fehlinterpretiert werden, dass kleinere
Unternehmen generell haufiger ,weiterbildungsabstinent” sind. Bei einer Erweiterung des Untersuchungszeit-
raums in Form einer Langsschnittperspektive wiirde sich ndmlich héchstwahrscheinlich zeigen, dass viele kleinere
Betriebe zwar nicht regelmaniig (bzw. jahrlich), aber doch hin und wieder (z. B. jedes zweite Jahr) Weiterbildungs-
maf3nahmen fiirihre Mitarbeiter/innen anbieten bzw. unterstitzen.

Neben der Gréf3e héngt die betriebliche Weiterbildungsaffinitédt auch von der Branchenzugehdrigkeit ab. Fur
Deutschland zeigt sich mit Blick auf das Jahr 2020 (sowie die Vorjahre), dass ,Offentliche Verwaltungen“ sowie
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Einrichtungen des Bereichs ,Erziehung und Unterricht“und des ,,Gesundheits- und Sozialwesens* eine vergleichs-
weise ausgepragte Weiterbildungsbeteiligung aufweisen. Zuriickgefuhrt werden kann dies zumindest teilweise auf
gesetzliche Verpflichtungen zur regelméaRigeren Weiterbildungsteilnahme. Auch Unternehmen aus Bereichen wis-
sensintensiver Dienstleistungen (z. B. ,Finanz- und Versicherungsdienstleistungen® sowie ,wirtschaftliche, wissen-
schaftliche und freiberufliche Dienstleistungen®) legen eine relativ hohe Weiterbildungsaktivitat an den Tag. Unter-
nehmen des Verarbeitenden und Produzierenden Gewerbes liegen im Mittelfeld. Das mit Abstand niedrigste Ni-
veau lasst sich bei Unternehmen des Gastgewerbes ausmachen (Bennewitz et al. 2022: 103).

Ein weiterer Einflussfaktor der betrieblichen Weiterbildungsaffinitat ist die Investitionstatigkeit. So steigt das Aus-
mafd an Weiterbildungsbeteiligung mit dem Ausmaf? an getatigten Investitionen in Produktions-, Organisations-
und IT-Infrastrukturkapazitaten (Christ 2021: 152-155; INIFES 2021: 69-70). In der einschlagigen Literatur wurde
im Zusammenhang mit Investitionen mehrfach herausgestellt, dass zwischen dem Digitalisierungsgrad und dem Wei-
terbildungsengagement ein positiver Zusammenhang existiert. Demnach gehen betriebliche Investitionen in Digi-
talisierung und in Weiterbildung haufig Hand in Hand bzw. verstérken sich gegenseitig (Gehrke etal. 2019: 106-
109;Janssen et al. 2018). Dieser Zusammenhang wurde mit den Daten des |AB-Betriebspanels 2016 auch fir Bay-
ern festgestellt (INIFES 2017: 9-10). Sofern sich dieses gegenseitig selbst verstarkende Investitionsmuster in der
Unternehmenslandschaft verstetigen sollte, besteht die Gefahr einer wachsenden Kluft zwischen investitionsabsti-
nenten und -aktiven Betrieben. Inwiefern der durch die Corona-Pandemie forcierte Digitalisierungsschub bei Be-
trieben zu nachgelagerten Weiterbildungsaktivitaten fiihrt, kann derzeit noch nicht abgeschéatzt werden.

Auch im Rahmen des KfW-Mittelstandspanels wurde das betriebliche Weiterbildungsverhalten fur das Jahr 2020 er-
hoben. GemaR der KfW-Erhebung gilt ein Unternehmen als weiterbildungsaktiv, wenn Weiterbildung selbst durch-
gefuihrtund/oder durch Kosteniibernahme bzw. Arbeitsfreistellung der Beschéftigten unterstiitzt wurde. Die Ope-
rationalisierung ahnelt also derjenigen des IAB-Betriebspanels. Die Ergebnisse beider Erhebungen verhalten sich
relativ stimmig zueinander. Im Jahr 2020 lag die betriebliche Weiterbildungsbeteiligung kleiner und mittelgrof3er
Unternehmen in Bayern bei 33 %. Sie fiel damit leicht unterschiedlich aus. Fir das gesamte Bundesgebiet wurde
eine Quote in Hohe von 36 % ausgewiesen. Ferner werden im KfW-Bericht ebenfalls die zuvor bereits erwéhnten
Einflussfaktoren hervorgehoben. Dementsprechend bestehen bei den Unternehmen zwischen der Gré3e und
Branche sowie dem Digitalisierungsgrad einerseits und der Weiterbildungsneigung andererseits enge Zusammen-
hange. Ferner wurde herausgestellt, dass Digitalkompetenzen bundesweit in jedem zweiten Unternehmen zu den
zentralen Weiterbildungsinhalten zahlten. Grundlegende Digitalkompetenzen (z. B. Bedienung von PCs oder Tab-
lets sowie Standardsoftware) standen dabei deutlich haufiger im Vordergrund als erweiterte (z. B. Umgang mit spe-
zieller Software) oder fortgeschrittene (z. B. statistische Datenanalyse, Programmieren) Digitalkompetenzen (Lei-
fels2021a). Trotz der Beruicksichtigung digitaler Kompetenzen bei der Weiterbildung existiert laut dem KfwW-Mit-
telstandspanel eine Liicke zwischen Weiterbildungsbedarf und Weiterbildungsaktivitat (Leifels 2021b).

Zusatzlich zum Anteil weiterbildungsaktiver Betriebe wird anhand des |AB-Betriebspanels auch die Weiterbildungs-
quote der Beschéftigten ermittelt. Dieser Indikator setzt die Anzahl der weitergebildeten Beschéftigten in Relation
zur Anzahl aller Beschéftigten. Dabei spielt es keine Rolle, ob die Betriebe weiterbildungsaktiv waren oder nicht.
Dementsprechend flieR3en in die Berechnung auch Mitarbeiter/innen von Betrieben ein, die keine Weiterbildung
unterstitzten. ImJahr 2021 bezifferte sich der Anteil der weitergebildeten Beschéftigten in Bayern auf 15 %. Durch-
schnittlich nahm damit lediglich knapp jede/r siebte Beschaftigte in bayerischen Betrieben an Weiterbildungsmal3-
nahmen teil. 2019 lag die Quote noch bei 34 %. Somit sank der Anteil weitergebildeter Beschéaftigterim Zuge der
Corona-Pandemie um 19 Prozentpunkte (INIFES 2022a: 42). Ein derart niedriges Niveau wurde zuletzt vor etwa
20Jahren beobachtet. Eine vergleichbare Entwicklung kann fiir das Bundesgebiet festgestellt werden.

Die gruppenspezifischen Weiterbildungsquoten lassen auf einen sozial ungleich verteilten Zugang zur betrieblichen Wei-
terbildung schlie3en (vgl. Tabelle 2). Mit Blick auf das Geschlecht fiel die Weiterbildungsquote bei Frauen (17 %) drei
Prozentpunkte héher aus als bei Mannern (14 %). Vergleichbar hoch waren die Absténde auch im Bundesgebiet.
Die Unterschiede bestanden bereits vor der Corona-Pandemie. Zuletzt lagen die Quoten bei Frauen und Méannern
imJahr 2014 mit jeweils 35 % gleichauf. Ein Erklarungsfaktor fir die Unterschiede istin der Verteilung der Ge-
schlechter auf unterschiedliche Branchen, die sich wiederum durch unterschiedlich starke Weitebildungsaffinitaten
auszeichnen. Wéhrend Frauen z. B. iberproportional haufig in den weiterbildungsaffinen Bereichen ,Gesundheits-
und Sozialwesen“ oder ,Erziehung und Bildung“ arbeiten, ist z. B. das weniger weiterbildungsaktive ,Baugewerbe”
mannerdominiert. Beachtet werden muss bei diesem Erklarungsversuch aber, dass sich aus Frauen- oder Manner-
Uiberhangenin einzelnen Branchen nicht zwangslaufig auch héhere Weiterbildungsquoten fiir Frauen bzw. Manner



Wissenschaftliche Kontextualisierung der Férderung

ergeben (Christ 2021:168-169). Wesentlich gré3ere Differenzen als zwischen den Geschlechtern bestehen zwi-
schen Beschaftigten verschiedener Qualifikationsgruppen. Im Sinne des sog. ,,Matthaus-Prinzip der Weiterbildung“ (,Denn
wer da hat, dem wird gegeben®) gibt es unter hochqualifizierten Beschéftigten mit einem Tatigkeitsniveau eines
(Fach-)Hochschulabschlusses (29 %) eine deutlich hdhere Weiterbildungspartizipation als unter Beschaftigten mit
einem Tatigkeitsniveau einer Berufsausbildung (19 %) sowie (zumeist un- und angelernten) Beschaftigten mit ein-
fachen Tatigkeiten (6 %). Gegenliber 2019 haben sich die Anteile bei allen Gruppen reduziert. Am kraftigsten st
der Riickgang bei Beschaftigten bzw. Fachkraften mit qualifizierten Tatigkeiten (-22 Prozentpunkte), gefolgt von
akademisch gebildeten Beschaftigten mit hochqualifizierten Tatigkeiten (-19 Prozentpunkte) und Beschéftigten
mit einfachen Téatigkeiten (-16 Prozentpunkte). Ein hierzu anschlussfahiger (und sich auf den bundesweiten Kon-
textbeziehender) Befund betrifft den Zusammenhang zwischen dem Substitutionsrisiko und der Weiterbildungsbe-
teiligung der Beschéftigten. So partizipieren Beschaftigte mit technisch leicht ersetzbaren und simplen Tatigkeiten
seltener an Weiterbildung als Beschaftigte mit technisch schwer substituierbaren und komplexen Tatigkeiten.
Grundlage dieser Studie waren aber nicht Daten des |AB-Betriebspanels, sondern Daten des Nationalen Bildungs-
panels (NEPS) zumindividuellen Weiterbildungsverhalten (Hel3 et al. 2019). Ferner ist das Alter der Beschéftigten
ausschlaggebend fur die Weiterbildungspartizipation. Fiir Bayern wurden hierzu zuletzt im Bericht fir das Jahr 2015
Daten veroffentlicht. Bei mindestens 50 Jahre alten Beschéftigten lag die Weiterbildungsquote bei 25 % und damit
deutlich niedriger als bei jlingeren Beschéftigten. Gegenuiber 2011 hat sich die Quote aber um vier Prozentpunkte
erhoht, insbesondere weil der Anteil alterer Beschaftigterim Betrachtungszeitraum aufgrund des demografischen
Wandels zunahm (INIFES 2016: 60).

Tabelle 2:Gruppenspezifische Weiterbildungsquoten in Bayern und (West-) Deutschland im Jahr 2021

Tatigkeiten
insgesamt | Frauen | Manner | -diekeineBerufs- | . o o o ..die (Fach-)
ausbildung erfor- | ™ Hochschulab-
dung erfordern
dern schluss erfordern

Bayern 15% 17% 14% 6% 19% 29%
..1 bis 9 Beschéftigte 14% 15% 13% 7% 20% 43%
.10 bis 49 Beschiftigte 13% 16% 11% 3% 18% 23%
..50bis 249 Beschaftigte 14% 17% 12% 6% 18% 22%
..ab 250 Beschaftigte 19% 20% 18% 7% 19% 34%
Westdeutschland 16% 18% 14% 6% 20% 28%
Deutschland 16% 17%* 14%* 6% 20% 27%

Quelle: INIFES (Internationales Institut fir Empirische Sozialdkonomie): Beschéftigungstrends im Freistaat Bayern, représenta-

tive Analysen auf Basis des IAB-Betriebspanels, verschiedene Jahre. *Die geschlechtsbezogenen Daten beziehen sich auf das Jahr
2020, dasich die Datenim Bericht fir 2021 an dieser Stelle inkonsistent zueinander verhalten. Wahrend insgesamt (wie fur 2021)
eine Quote in Hohe von 16 % ausgewiesen wurde, lagen die Anteile bei Frauen (24 %) und Mannern (20 %) jeweils deutlich hoher.

Sowohlindividuelle als auch betriebliche Faktoren werden fir die Erklarung gruppenspezifischer Partizipationsunter-
schiede in der einschléagigen Literatur angefuhrt (z. B. Bellmann/Leber 2017: 96; Bellmann et al. 2013: 314-316; Da-
mary etal. 2013; Képplinger etal. 2013; Neubdumer 2008). Auf Seite der Beschéftigten sind z. B. unterschiedliche
Motivations- und Anreizauspragungen sowie (Aus-)Bildungssozialisationen zu berucksichtigen. Beschéftigte, die
ausgepragte Karriereaspirationen haben und/oder weitestgehend positive Lernerfahrungen im Bildungssystem
erfuhren, haben zumeist einen anderen Blick auf lebenslanges Lernen und Weiterbildung als Beschéftigte, bei denen
das Gegenteil zutreffend ist. Aus der betrieblichen Perspektive ist das mit der Weiterbildung zusammenhéngende
Investitions- und Auszahlungskalkil wesentlich. Bereits gut qualifizierte und eher jiingere Beschaftigte weisen fir
Betriebe z. B. mit Blick auf die erwartbare , Trainability“ und Produktivitatsverbesserung in Relation zu den Investiti-
onen eininsgesamtvorteilhafteres Kosten-Nutzen-Verhéltnis auf als gering qualifizierte und altere Beschéftigte.
Angesichts der zunehmenden Arbeits- und Fachkrafteengpésse sowie der Alterung der Erwerbsbevélkerung ist
aber in mittel- bis langerfristiger Hinsicht womdglich mit einer Steigerung der Weiterbildungspartizipation von bis-
her benachteiligten Gruppen zu rechnen.

Weiterbildungsniveau aufindividueller Ebene

Wahrend sich die vorherigen Darstellungen ausschlie3lich auf den betrieblichen Kontext bezogen, wird die Be-
trachtung nun auf das individuelle Weiterbildungsverhalten gelenkt. Aufschliisse hieriiber ergeben sich allen voran
aus den Daten, die auf der Grundlage des europaischen Berichtskonzepts ,, Adult Education Survey“ (AES) erhoben
werden und nach unterschiedlichen Weiterbildungssegmenten sowie verschiedenen soziodemografischen und
beruflichen Gruppen differenzieren. Beim AES gilt eine Person als weiterbildungsaktiv, wenn diese in den letzten
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zwolf Monaten an (1.) Kursen oder Lehrgéngen in der Arbeits- oder Freizeit, (2.) kurzzeitigen Bildungs- oder Wei-
terbildungsveranstaltungen oder (3.) Schulungen am Arbeitsplatz partizipierte oder (4.) Privatunterrichtin der
Freizeit hatte. Die jingste Erhebung bezieht sich auf das Jahr 2020 und kann mit Erhebungen vorausgegangener
Jahre verglichen werden. Die Daten werden nur fiir den bundes-, west- und ostdeutschen Kontext ausgewiesen,
nichtaber auf Bundeslanderebene. Der Fokus liegt auf non-formalen Weiterbildungsaktivitdten, die sichim AES aus
betrieblicher, individueller berufsbezogener sowie nicht berufsbezogener Weiterbildung zusammensetzen (BMBF
2021). Tabelle 3 zeigt die Ergebnisse fiir die Jahre 2016 und 2020. Zu berticksichtigten ist, dass die Abfrage imJahr
2020 bis zu zwolf Monate zurtickblickt und folglich ein Teil der abgefragten Weiterbildungsaktivitaten nicht von der
Corona-Pandemie beeintrachtigt war. Die Effekte der Pandemie spiegeln sich in den Daten dementsprechend noch
nicht vollstandig wider.

Tabelle 3: Beteiligung der Bevolkerung Deutschlands an non-formaler Weiterbildung, 2016 und 2020

Betriebliche | Individuellebe- | Nichtberufsbe- |  Midestenseine
WB rufsbezogene WB zogene WB len WB-Aktivititen

2016 | 2020 2016 2020 2016 | 2020 2016 | 2020

18- bis 64-Jahrige 36% 48% 7% 9% 13% 18% 50% 60%
Weiblich 34% 46% 8% 10% 16% 20% 50% 60%
Mannlich 39% 50% 5% 8% 10% 15% 49% 60%
18- bzw. 19- bis 24-Jahrige 22% 40% 9% 12% 22% 29% 46% 64%
25-bis 34-Jahrige 37% 50% 7% 11% 13% 22% 51% 65%
35-bis44-Jahrige 42% 51% 8% 10% 10% 13% 54% 61%
45-bis 54-Jahrige 42% 54% 6% 8% 10% 15% 52% 62%
55- bis 64-Jahrige 31% 42% 4% 5% 13% 14% 44% 51%
65- bis 69-Jahrige 4% 11% 2% 4% 16% 14% 21% 25%
Ohne Migrationshintergrund 40% 53% 6% 8% 13% 17% 52% 63%
Mit Migrationshintergrund (1. Generation) 21% 31% 9% 12% 13% 18% 40% 49%
Mit Migrationshintergrund (2. Generation) 35% 45% 6% 8% 14% 19% 48% 59%
Mit oder ohne ersten Schulabschluss 25% 34% 4% 7% 9% 11% 35% 44%
Mittlere Reife 40% 53% 6% 5% 11% 14% 52% 60%
(Fach-)Hochschulreife 43% 55% 10% 13% 17% 24% 60% 71%
Kein beruflicher Abschluss 18% 26% 7% 11% 14% 20% 34% 47%
Lehre/Berufsfachschule 35% 49% 5% 5% 11% 13% 46% 57%
Meister-/Fachschule 54% 62% 7% 10% 12% 17% 64% 71%
(Fach-)Hochschulabschluss 52% 65% 11% 15% 17% 24% 68% 7%
Erwerbstatige 47% 60% 5% 5% 11% 16% 56% 67%
Personen in Ausbildung 15% 29% 11% 18% 21% 32% 42% 60%
Arbeitslose 5% 7% 16% 18% 8% 10% 27% 34%
Sonstige Nichterwerbstatige % 12% 6% 6% 19% 17% 25% 26%
Un-und Angelernte 31% 46% - - - - 41% 55%

Fachkrafte 52% 65% - - - - 59% 70%

Flhrungsebene 71% 76% - - - - 75% 81%

Betrieb mit 1-9 Beschaftigten 40% 42% - - - - 50% 51%

..mit 10-19 Beschaftigten 42% 55% - - - - 49% 64%

..mit 20-49 Beschaftigten 48% 63% - - - - 57% 69%

..mit 50-249 Beschaftigten 52% 66% - - - - 60% 71%

..mit 250-999 Beschaftigten 61% 69% - - - - 64% 73%

..mit mindestens 1.000 Beschiftigten 61% 70% - - - - 67% 75%

Quelle: Bundesministerium fur Bildung und Forschung (BMBF) (2021).

ImJahr 2020 beteiligten sich 60 % aller 18- bis 64-Jahrigen an non-formaler Weiterbildung. Die mit Abstand hdchste
Bedeutung hatte dabei die betriebliche Weiterbildung. Hieran partizipierten 48 % aller Menschen. Gegeniiber 2016 ist
die Quote um zwolf Prozentpunkte gestiegen. Die Weiterbildungspartizipation fiel bei Méannern (50 %) etwas ho-
her aus als bei Frauen (46 %). Die Differenz belauft sich auf vier Prozentpunkte. Beschréankt man sich ausschlie3lich
auf Erwerbstétige, dann verhélt es sich wie beim |AB-Betriebspanel aber umgekehrt. Demnach beteiligten sich er-
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werbstéatige Frauen (62 %) etwas 6fter an betrieblicher Weiterbildung als Ménner (59 %). Unter Vollzeiterwerb-
statigen féallt der Abstand zugunsten von Frauen noch gré3er aus (Frauen: 66 %; Ménner: 60 %). Auch entlang der
anderen betrachteten Merkmale stehen die Resultate zur betrieblichen Weiterbildung weitestgehend in Einklang
mit dem IAB-Betriebspanel. So kommtauch bei den AES-Daten das Matth&us-Prinzip zum Tragen: Bei hdher gebilde-
ten, qualifizierten und beruflich positionierten Menschen lasst sich ein deutlich héheres Weiterbildungsniveau be-
obachten als bei den jeweiligen Vergleichsgruppen. Ferner stellt sich auch hier die Betriebsgréf3e als relevanter Ein-
flussfaktor heraus. Befragte aus gréf3eren Unternehmen berichteten von einer wesentlich ausgeprégteren Weiter-
bildungsbeteiligung als Befragte aus kleineren Betrieben. Mit Blick auf das Alter zeigt sich, dass 25- bis 54-jahrige
und somit zumeist mitten im Erwerbsleben stehende Menschen am starksten an Weiterbildung partizipieren. In
den AES-Daten wird seit 2016 auch der Migrationshintergrund beriicksichtigt. Im Rahmen der betrieblichen Wei-
terbildung gibt es Differenzen zugunsten von Menschen ohne Migrationshintergrund. Beiihnen lag die Quote mit
53 % am héchsten, gefolgt von Migranten/innen der zweiten (45 %) und der ersten (31 %) Generation. Zwischen
2016 und 2020 haben sich die Quoten bei allen betrachteten Personengruppen erhdht. Dies gilt sowohl fiir den Teil-
bereich der betrieblichen Weiterbildung als auch fur non-formale Weiterbildungsaktivitaten insgesamt. Da beim
IAB-Betriebspanel mit Blick auf die letzten Jahre keine wesentlichen Unterschiede zwischen dem Bundesgebiet und
Bayern zu beobachten sind, kann vermutet werden, dass es sich bei den AES-Daten ahnlich verhalt.

Im Bildungsmonitor der ,Initiative Neue Soziale Marktwirtschaft”, den das IW KéIn anfertigt, werden Bundeslander auf
Basis verschiedener Indikatoren miteinander vergleichen. Ein Indikator betrifft die berufliche Weiterbildung sowie
den Fachkréaftenachwuchs. Mitihm wird der Anteil der erfolgreichen Teilnehmenden an Fortbildungsprifungen an der 25-
bis 40-jahrigen Bevolkerung abgebildet. Bei den zugrundlegeliegenden Weiterbildungen kann es sich um Anpas-
sungs- oder Aufstiegsqualifizierungen handeln. Im aktuellsten Bericht belegt Bayern den ersten Platz:, Fortbildung
[wird] nirgendwo in Deutschland so intensiv betrieben wie in Bayern. Von 1.000 Personen aus der Alterskohorte
der 25- bis 40-Jahrigen haben 7,3 im Jahr 2020 eine Fortbildungspriifung bestanden (Bundesdurchschnitt: 4,6 )“
(Anger/Pliinnecke 2022:146).

Der KfW-Griindungsmonitor richtet sich an die 18- bis 67-jahrige Erwerbsbevoélkerung und enthélt hin und wieder
auch Fragen zur beruflichen Weiterbildung. Dies war zuletztim Jahr 2021 der Fall. Im einschlagigen Bericht wurde
herausgestellt, dass der Anteil der weiterbildungsaktiven Erwerbspersonen bundesweit bei 40 % lag. Ein Vergleich ist mit
demJahr 2015 mdglich, in dem sich die Quote auf 32 % belief. Die Quote erhdhte sich demnach um acht Prozent-
punkte. Trotz der Steigerung beteiligte sich aber die Mehrheit der Erwerbsbevdlkerung nach wie vor nicht an beruf-
licher Weiterbildung. Ein wesentlicher Grund sind die Auswirkungen der Corona-Pandemie. Knapp ein Drittel der
nichtaktiven Gruppe nannte die Pandemie als wesentliche Ursache fiir eine ausbleibende Weiterbildungspartizipa-
tion. Wie beim IAB-Betriebspanel und AES-Survey werden erhebliche Gruppenunterschiede festgestellt. Uberdies
wird Uber eine starke Zunahme an (rein) digitalen Weiterbildungsformaten berichtet. Auch dies deckt sich mitden
Darstellungen auf Grundlage des IAB-Betriebspanels und AES-Surveys. Ein weiterer Aspekt, der im KfW-Bericht
Erwéahnung findet, ist die leicht zunehmende Relevanz an beruflichen Weiterbildungen, die sich in thematischer Hin-
sicht digitalen Kompetenzen widmen. Die themenbezogene Weiterbildungsquote lag 2021 bei 21 %, d. h. rund ein Funftel
aller befragten Erwerbpersonen nahmen an entsprechenden Weiterbildungen teil. Eine Differenzierung nach Bun-
deslandern wurde im Bericht nicht vorgenommen (Leifels 2022).

Zusammenfassung

Das berufliche Weiterbildungsgeschehen istinfolge der Corona-Pandemie teils betrachtlich ins Stocken geraten.
Dader betriebliche Kontext fiir den Zugang von Beschéftigten zu Weiterbildung besonders relevant ist, stellt der
Einbruch der betrieblichen Weiterbildungsbeteiligung eine Herausforderung dar. Nach wie vor bestehen zudem
ausgepragte Unterschiede zwischen einzelnen Personengruppen, wobei gemaf des Matthaus-Prinzips insbeson-
dere das Bildungs- und Qualifikationsniveau sowie die berufliche Stellung einen betrachtlichen Einfluss auf die Wei-
terbildungspartizipation von Beschéftigten ausiiben. Insbesondere angesichts des voranschreitenden technologi-
schen und arbeitsorganisatorischen Wandels sowie den damit verbundenen Arbeitsplatzrisiken und Kompetenzer-
fordernissen erscheint eine Wiederbelebung des Weiterbildungsgeschehens unter stdrkerem Einbezug von gefahr-
deten Beschéftigten (v. a. Un-und Angelernte sowie Fachkréfte) geboten. Auch dirften Weiterbildungsinhalte, die
mittel- oder unmittelbare Bezilige zur Digitalisierung aufweisen, weiter an Relevanz gewinnen. Dabei sind Bedarf
und Angebotin Einklang zu bringen, damit Unternehmen und Beschaftigte mittels inhaltlich passender Angebote
auf dem Weiterbildungsmarkt bei der aktiven Mitgestaltung des digitalen Wandels unterstitzt werden kdnnen.
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4. Wirkungsmodell der For-
derung

In diesem Kapitel erfolgt die Darstellung des Wirkungsmodells (mitunter auch ,Logikmodell“ oder ,Programmlo-
gik“ genannt) fur die Bildungsscheck-Forderung. Ein solches Modell stehtim Zentrum sog. theoriebasierter Wirkungs-
evaluationen (hierzu z. B. Giel 2013; Knowlton/Phillips 2012) und dient der konzeptionellen Rahmung des unter-
suchten Evaluationsgegenstandes. Es bildet beziiglich der Zielsetzungen und Wirkungsabl&ufe den gewiinschten Soll-
bzw. Optimal-Zustand einer Férderung ab und liefert zugleich die Schablone fiir die empirische Uberpriifung des erreichten
Ist-Zustandes. Leitend ist dabei die grundsatzliche Frage, warum, wie und fur wen eine Intervention (nicht) wirkt und
welche Faktoren und Bedingungen die (ggf. ausbleibenden) Erfolge beeinflussen.

Beim Wirkungsmodell fiir die bayerischen Bildungsschecks wird in Anlehnung an die W. K. Kellogg Foundation
(2004) zwischen fiinf Phasen unterschieden. Wahrend die firr die Férderung bereitgestellten Ressourcen (,,In-
puts), die mitihnen umgesetzten ,Aktivitaten/MaBnahmen* (hier: Ausgabe und Einlésung von Bildungsschecks
zwecks Absolvierung von Weiterbildungen) sowie die unmittelbar im Zuge der Durchfiihrung erreichten Men-
schen und identifizierbaren Ergebnisse (,,Outputs”) vorrangig die Umsetzungsfunktionalitat und -qualitat der Férde-
rung betreffen, beziehen sich die beiden verbleibenden Phasen auf die Wirkungsweise und Wirksamkeit der Férde-
rung. Zum einen sind die bei der Zielgruppe (hier: Beschaftigte) in kurz- bis mittelfristiger Hinsicht beobachtbaren
Wirkungen (,,Outcomes”) und zum anderen die sich mdglicherweise langfristig durch die Férderung angestoRenen
Veranderungen (,,Impacts”) von Interesse.

Ressourcen

Die Input- bzw. Ressourcenebene bezieht sich vor allem auf die finanziellen Mittel, die fir die Umsetzung der bayeri-
schen Bildungsschecks zur Verfiigung standen. Das Budget belief sich insgesamt auf drei Millionen Euro, wovon
wiederum zwei Drittel - also zwei Millionen Euro —aus dem ESF stammten. Das verbleibende Drittel wurde aus
Landesmitteln bereitgestellt. Mit der Férderung sollten die bei Beschéaftigten anfallenden Weiterbildungskosten
durch 6ffentliche Bezuschussung reduziert werden. Die Kostensenkung bzw. der Wert eines Bildungsschecks
wurde pauschal auf 500 Euro festgesetzt. Zu berlicksichtigenist, dass das verausgabte Finanzvolumen unmittelbar
von der Anzahl eingeldster und final abgerechneter Bildungsschecks abhangig war. Maximal hatten mit dem verfiug-
baren Gesamtbudget 6.000 Bildungsschecks finanziert werden kénnen. Generell sowie in der spezifischen Ausge-
staltung in Bayernist das Scheck- bzw. Gutscheinmodell dadurch gekennzeichnet, dass es eine nachfrageorien-
tierte Fokussierung hat und auf bestehende strukturelle Ressourcen des Weiterbildungsmarktes aufbaut. Einerseits wird
den Beschéftigten auf dem Weiterbildungsmarkt fir gewohnlich eine relativ gro3e Wahlfreiheit gegeben, anderer-
seits bilden die existierenden Weiterbildungsangebote und die dahinterstehenden Bildungstrager die notwendige
Basisinfrastruktur fur die Inanspruchnahme der Bildungsschecks. Zumindest in isolierter Betrachtung werden mit
einem Scheck-Ansatz keine strukturellen férderpolitischen Zielsetzungen (wie z. B. die Erreichung spezifischer
Zielgruppen oder die Entwicklung neuer Weiterbildungsformate) verfolgt. Hinsichtlich der spezifischen Ausgestal-
tung des Instruments in Bayern interessierte im Rahmen der Evaluation auf der Input- bzw. Ressourcenebene, ob das
Gesamtbudget ausgereizt werden konnte, ob der Pauschalbetrag von 500 Euro bei den Beteiligten auf Akzeptanz
stield und ob angesichts des inhaltlichen Zuschnitts auf Weiterbildungen mit Digitalisierungsbezutigen bereits zu Be-
ginnder Forderung in ausreichendem Mal3e passgenaue Angebotsstrukturen vorgehalten werden konnten.
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Abbildung 2: Darstellung des Wirkungsmodells der Bayerischen Bildungsschecks

Finanzielle Ressourcen: Indikative Mittelplanung fiir die Bildungsscheck-Férderung betragt drei Mio. Euro, davon
stammen zwei Mio. Euro aus ESF- und eine Mio. Euro aus Landesbudget
= Pauschale Unterstiitzung von weiterbildungsinteressierten Beschéftigten durch Ausgabe von Bildungs-
schecksim Wertvon 500 Euro §
= FirScheckausgabe verantwortliche Weiterbildungsinitiatoren werden durch Landesmittel finanziert §
= Tatsachliche Mittelaufwendung abhéngig von Zahl eingeldster und final abgerechneter Schecks c
= Finale Abrechnung erfolgt durch Weiterbildungstrager nach Einlésung der Schecks und Kursbeendigung §
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von Weiterbildungstragern gabe von 6.000 Bildungsschecks

= Etablierung von Ablaufrouti- = Mdglichst vielféaltiges & bedarfsgerech-
nen fur Bildungsscheck-For- tes Angebot seitens Weiterbildungstréger
derung = Mdglichst kleine Differenz zwischen

= Zusammenfithrung von der Zahl ausgestellter und eingeltster
Nachfrage und Angebot Schecks

Ergebnisindikator: Anteil unterstutzter Personen, die nach ihrer Teilnahme eine Qualifizierung erlangten bzw. er-
folgreich qualifiziert wurden (Bemessung zusammen mit FA 4.1 und 4.3; Zielwert bis 2023: 70 %)

Qualifikationserhalt oder -zuwachs bei Beschéftigten:

= Gestarkte und/oder neu aufgebaute berufliche Fahigkeiten & Kompetenzen mit Beziigen zur Digitalisierung

0]
=
= Anwendung der Fdhigkeiten und Kompetenzen im beruflichen Alltag und innerbetrieblichen Kontext S
3
(")

Starkung der Position auf dem Arbeitsmarkt bei weitergebildeten Beschéftigten:

= Intern:z.B.anspruchsvollere Tatigkeiten, Verantwortungszuwachs, Beférderung, hdhere Entlohnung

= Externer Arbeitsmarkt: Potenzielle Ubertragbarkeit der erworbenen Fahigkeiten & Kompetenzen auf andere
Arbeitgeber, Erhohung des ,Marktwertes“und der Attraktivitat fir andere Arbeitgeber

Erh6hung der Beschéftigungs- und Anpassungsféahigkeit bei weitegebildeten Beschéftigten insbesondere mit
Blick auf die voranschreitende Digitalisierung der Arbeitswelt (\VVerkniipfung mit beschéaftigungspolitischer Eu-
ropa 2020-Zielsetzung: Erh6hung der Erwerbstéatigenquote)

Steigerung der beruflichen Weiterbildungsaktivitét, Starkung der Fachkréaftebasis sowie Einleitung von Veran-
derungsmaf3nahmen bei Arbeitgebern, bestenfalls auch bei Unternehmen kleinerer Gré3e (KMU)

Starkung der Netzwerkbeziehungen und der Funktionsfahigkeit der bayerischen Weiterbildungslandschaft

Darstellung in Anlehnung an W.K. Kellogg Foundation (2004); Quellen: StMAS (2018,2019,2021a,2021b) und ISG-Interviews.



Wirkungsmodell der Férderung

MafRnahmen

Mit Blick auf die MaRnahmenebene hilft die Einnahme einer Prozessperspektive, mit der die firr die Funktionsféhigkeit
der Forderung notwendigen Schritte und Aspekte besser nachvollzogen werden kdnnen. Da die Bildungsschecks
fur den bayerischen Kontext neu und somit zur Einfuhrung 2019 sowohl auf der Angebots- (Weiterbildungstrager)
als auch auf der Nachfrageseite (Beschaftigte) unbekannt waren, bedurfte es MalRnahmen zur Bekanntmachung
sowie zur Zusammenfiihrung bzw. Vermittlung beider Marktseiten. Hierzu leitete das StMAS mit Start der Bil-
dungsscheckausgabe ab August 2019 verschiedene OffentlichkeitsmaRnahmen ein (z. B. durch Flyer, einer Einbin-
dung auf der StMAS-Internetseite, Online-Werbung, Roll-Ups auf Messen). Zudem wurden Pressemitteilungen

(z. B. Ubergabe des ersten Bayerischen Bildungsschecks durch die Staatsministerin a. D. Kerstin Schreyer) verof-
fentlicht. Weitere geplante Aktionen mussten aufgrund der ab Anfang 2020 einsetzenden Corona-Pandemie ge-
stoppt werden. Des Weiteren nahmen die ilber Landesmittel finanzierten und bayernweit agierenden WBI eine wichtige
Rolle ein,ohne welche die Bildungsscheck-Fdrderung nichtin Ganze verstanden werden kann. Erste WBI nahmen
Ende 2018 ihre Arbeit auf und stellten wie die Bildungsschecks eine Neuheitin der bayerischen Weiterbildungsfor-
derung dar. Im Unterschied zu den Bildungsschecks werden die WBI nach wie vor geférdert. Bei den WBI handelt es
sichum Personen, die bei unterschiedlichen Organisationen (z. B. Handwerkskammern, Volkshochschulen, klassi-
sche Bildungseinrichtungen) angestellt sind und mit regional zugeschnittenen Verantwortlichkeiten entsprechend
ihres Funktionsnamens , Weiterbildung initiieren“und entsprechende Strukturen (weiter-)entwickeln sollen. Im
Kern liegen die Aufgaben der WBI in der Weiterbildungsberatung von und -bedarfsidentifizierung bei Unternehmen
und Beschaftigten, in der regionalen Netzwerkarbeit sowie in der Setzung von Impulsen bzw. Ausarbeitung von
Konzepten fur Weiterbildungen. Im urspriinglichen Aufgabenspektrum der WBI war die Bildungsscheck-Férderung
noch nicht explizit vorgesehen, da zum Startzeitpunkt der WBI noch nicht feststand, dass Bildungsschecks in das
Forderrepertoire Bayerns aufgenommen werden. Mit der Einfihrung der Bildungsschecks wurde den WBI die Vor-
abuberprifung der Forderfahigkeit und die Ausstellung der Schecks an Beschéftigte Ubertragen. Hinzu kamen entspre-
chende Kommunikations- und Bekanntmachungs- sowie Informierungs- und Beratungsfunktionen. Die WBI integrierten die
Bildungsscheck-Aktivitatenin ihr bereits zuvor bestehendes Aufgabenspektrum und bewarben die Férderméglich-
keit zu verschiedenen Anléssen bei Unternehmen, Beschéftigten, Tragern und weiteren Netzwerkakteuren. Vor
allem bei einer Neueinfuihrung eines Forderinstruments dauert es fir gewohnlich einige Zeit, bis eine grof3ere
Masse davon erfahrt. Hiervon konnte auch bei den WBI und Bildungsschecks ausgegangen werden. Fur aufmerk-
sam gewordene und interessierte Beschaftigte war die Aufsuche von WBI obligatorisch. Im Rahmen von tréger-
und malRnahmenneutralen Beratungen wurde von den WBI eruiert, ob Bildungsschecks eine passende Férdermdg-
lichkeit zur Unterstiitzung der Weiterbildungsbedarfe der Beschaftigten darstellen kénnen. Beziiglich der Férderfa-
higkeit gab es sowohl bezlglich der Beschaftigten (hierzu unten mehr bei,, Qutputs®) als auch hinsichtlich der Trager
und Angebote einige Bedingungen zu beachten. So konnten Bildungsschecks nur bei Tragern mit einer hinreichen-
den Zertifizierung sowie bei Weiterbildungen mit ausreichenden Beziigen zu Digitalisierungsthemen eingeldst werden. In
der einschlégigen Richtlinie (StMAS 2019: 1-3) werden folgende Themenbereiche aufgefihrt:

o ,Digitale Instrumente in der Information und Kommunikation® sowie im , Wissensmanagement" (z. B.,Daten-
schutz®, ,Cyber-Security*, ,Umgang mit Informations- und Kommunikationstechnologien®)

e Unterstitzung von Arbeitsaufgaben durch digitale Medien, Roboter oder kiinstliche Intelligenz“ (z.B.,,Um-
gang mit spezifischen IT-Systemen®, Einsatz von ,Wearables“und,,Chatbots®, ,,Entwicklung von digitalen oder
automatisierten Lésungen”)

o (Weiter-)Entwicklung von (neuen) Dienstleistungen oder Arbeitskonzepten durch digitale Medien“ (z. B.
,Online-Beratung®, ,eCommerce*, ,,Vermittlungsplattformen fiir Dienstleistungen®, ,hybrides Projektmanage-
ment“,,Change Management*)

e ,Arbeit4.0:Flexible Arbeitszeitmodelle und betriebliche Organisationsmodelle unterstitzt durch digitale In-
strumente”(z. B.,Fragen des Arbeitsschutzes im Rahmen der Digitalisierung“, ,hybride Arbeitsformen, ,,Fiih-
rungskultur und Digitalisierung*)

¢ ,Neue Bildungsanforderungen durch die Digitalisierung“ (z. B.,,Digitale Unternehmenskommunikation®, ,Ein-
satz von Social Mediaim Betrieb“, ,Gamification®)

Eine Orientierung dartiber, welche Tréger sich mit welchen Angeboten an der Bildungsscheck-Forderung beteiligen
konnten oder wollten, lag zunachst bei den WBI nicht vor und musste sukzessive erarbeitet werden. Eine solche
Orientierungsgrundlage ist fiir das Uberblicken des Weiterbildungsmarktgeschehens und die Zusammenfiihrung von Ange-
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bot und Nachfrage von hoher Relevanz: Haben bildungsscheckinteressierte Beschéftigte noch keine klaren Vorstel-
lungen Giber zu absolvierende Weiterbildungen, so kbnnen WBI ihnen konkrete Auskuinfte zum Weiterbildungs-
markt geben und bestenfalls passende M&glichkeiten aufzeigen. Treten bildungsscheckinteressierte Beschéftigte
bereits mit konkreten Vorstellungen auf die WBI zu, dann kann diesen zugesichert werden, dass ausgestellte
Schecks auch tatsachlich eingeldst werden konnen. In beiden Konstellationen gibt es bei der Ausstellung und Einl6-
sung von Schecks keine oder nur wenige Komplikationen. Die Bildungsschecks wurden stets fur drei verschiedene
(und schon fest terminierte) Angebote ausgestellt. Fiir jeweils ein Angebot konnten die Beschéftigten ihre Schecks
danninnerhalb von vier Monaten nutzen. Die finale Abrechnung der Schecks mit der férdermittelgebenden Instanz er-
folgte durch die Bildungstrager, nicht durch die Beschaftigten. Letztlich waren die Trager also die Zuwendungsemp-
fanger. Da eine reibungsfreie Ausstellung und Einldsung von Bildungsschecks eingespielte Angebotsstrukturen vo-
raussetzen, diese aber zunachst von den WBI tiberblickt und teils auch mit bildungsscheck-kompatiblen Tragern
und Angeboten geschaffen werden mussten, war bei der Anlaufphase der Bildungsscheck-Férderung mit Herausforde-
rungen zu rechnen. Neben der Untersuchung des Forderprozesses und den zu erwartenden Friktionen interessierte
bei der Evaluation auch, welche Weiterbildungsangebote die Beschaftigten mit den Bildungsschecks absolvierten.

Outputs

Auf der Output-Ebene werden die Ergebnisse einer Férderung in den Blick genommen, die wéhrend der laufenden
MafRnahmenumsetzung erreicht werden kdnnen bzw. sollen. Die hier interessierenden Resultate stehen dabei zu-
meistin einem unmittelbaren Zusammenhang mit der geférderten Zielgruppe. Die fiir die Bemessung dieser Ebene
wesentliche Zielvorgabe gibt der sog. Outputindikator vor. Die Erfassung des Outputs - definiert als Zahl der an Qua-
lifizierungen partizipierenden Personen - erfolgt bei den Bildungsschecks nicht separat, sondern gemeinsam mit
den Forderaktionen 4.1 und 4.3, die ebenfalls auf die Starkung der Weiterbildung ausgerichtet sind. Bis 2023 sollen
insgesamt 7.344 Menschen qualifiziert werden. Fur die Bildungsschecks wird im OP ferner ein Unterziel benannt, zu
welchem man rechnerisch auch gelangt, wenn man die Fallpauschale in Héhe von 500 Euro in Relation zum verfug-
baren Gesamtbudget in Hohe von drei Millionen Euro setzt. Demnach sollten - bis Mitte 2021 - insgesamt 6.000
Bildungsschecks ausgegeben werden (StMAS 2021a: 54-57). Fur die Ausstellung der Schecks wurde ein zweijéhriger
Zeitraum von Mitte 2019 bis Mitte 2021 veranschlagt. Die Fortbildungsanbieter konnten die eingelésten Schecks
danach noch bis Mitte 2022 zur Abrechnung beim Zentrum Bayern Familie und Soziales (ZBFS) einreichen. Der
Zeitraumist auf das Laufzeitende der ESF-Forderperiode 2014-2020 zurickzufiuhren und kann zugleich angesichts
der erstmaligen Einfiihrung von Bildungsschecks in Bayern als kurz angesehen werden. Insbesondere in der An-
fangsphase musste man von einer eher schleppenden Nachfrage ausgehen, da es schlichtweg eine gewisse Zeit be-
notigt, bis die Fordermdglichkeit hinreichend bekanntist und Férderautomatismen greifen. Zu berticksichtigenist,
dass die Zahl ausgestellter Schecks nicht unbedingt der Zahl letztlich eingeldster Schecks und absolvierter Weiter-
bildungen entsprechen muss. So besteht z. B. die Méglichkeit, dass Schecks von den Beschéftigten ungenutzt blie-
ben oder geplante Weiterbildungen nicht stattfanden. Auch impliziert die Zahl ausgegebener Schecks nicht die Zahl
unterscheidbarer Personen, daje Person in jedem Kalenderjahr ein Bildungsscheck ausgegeben werden konnte.
Angesichts des sich Uber drei Kalenderjahre erstreckenden Zeitraums ist es also denkbar, dass ein und dieselbe Per-
son drei Bildungsschecks erhielt. Die Zielgruppe bestand aus Beschaftigten, die ein Brutto-Jahreseinkommen in Hhe
von mindestens 20.000 Euro erzielten. Im Sinne der Kohérenz diente die Einkommensdefinition der Abgrenzung zur
zeitgleich laufenden Bildungsprémie, die im bundesweitet Kontext darauf ausgerichtet war, die Weiterbildungsbetei-
ligung von Geringverdienern/innen mit einem Brutto-Jahreseinkommen in Hohe von maximal 20.000 Euro zu stér-
ken (hierzu Kantar etal. 2019). Eine weitere Eingrenzung der Zielgruppe bestand im Ausschluss von Beschéftigten
des 6ffentlichen Dienstes und von Auszubildenden. Trotz dieser Eingrenzungen sollte eine méglichst breite Weiter-
bildungsmobilisierung bei in Bayern lebenden Beschaftigtenin Gang gesetzt werden. Da Gutscheinmodelle kaum
dazu geeignet sind, das Matthaus-Prinzip der Weiterbildung zu durchbrechen und den Einbezug von bisher benach-
teiligten Beschéftigtengruppen zu stérken, war dabei mit den Giblichen Allokationsmechanismen und mit tendenziell
ausgepragten Mitnahmeeffekten? zu rechnen (Dohmen 2013; Haberzeth/Kulmus 2017; Kapplinger 2013). Wegen
der inhaltlichen Ausrichtung auf Digitalisierungsthemen, die auch Fragen des technologischen oder arbeitsorganisa-
torischen Wandels in Unternehmen betreffen, war zu vermuten, dass sich der Teilnehmenden-Pool durch einen
nennenswerten Anteil an Personen mit Leitungs-, Fihrungs- und Personalverantwortung auszeichnet. Angesichts
der ausgepragten Substitutionsgefahren bei Un- und Angelernten sowie mittlerweile auch bei Fachkraften ware es

2Mitnahmeeffekte beschreiben Situationen, bei der die Zielgruppen die geforderten bzw. subventionierten Aktivitaten auch ohne
zuséatzliche finanzielle Anreize umgesetzt hatten. Auf den hier vorliegenden Kontext Gibertragen ist also die Frage von Relevanz,
ob die Beschéftigten die Weiterbildungen auch ohne Bildungsschecks absolviert hatten.
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aber positiv zu bewerten, wenn unter den Personen zumindest ein hoher Anteil an Fachkraften wére. Eine substan-
zielle Beteiligung von Un- und Angelernten war dagegen aufgrund der ausgepréagten Nachfrageorientierung des
Gutscheinmodells und der thematischen Fokussierung auf Digitalisierungsthemen kaum zu erwarten. Hinsichtlich
der Geschlechter ware eine relativ ausgewogene Beteiligung von Frauen und Mannern zu begriiRen. Auf der Ar-
beitgeberseite ware wiederum eine ausgepragte Partizipation kleinerer Betriebe wiinschenswert. Neben einer Be-
standsaufnahme relevanter Merkmale und beruflicher Hintergriinde der Beschéftigten, die von Bildungsschecks
profitierten, waren bei der Evaluation auch Zufriedenheitsaspekte hinsichtlich der Férderprozesse und absolvierten
Weiterbildungen von erh6htem Interesse. Die Ergebnisse erlauben z. B. Riickschlisse auf die Qualitit der von den
WBI durchgefiihrten Beratungen und der von den Tragern angebotenen Weiterbildungen.

Outcomes

Auf der Ebene der Outcomes stehen Nutzen- und Wirkungsaspekte im Vordergrund, die sich in kurz- bis mittelfristiger
Hinsicht beider Zielgruppe beobachten lassen. Das grundlegende Ziel der Forderung bestand darin, Beschéftigte
mittels verglnstigter Qualifizierungen inihren beruflichen Fahigkeiten und Kompetenzen zu festigen bzw. zu starken.
Fur die Messung des Erfolgs dient der sog. Ergebnisindikator. Wie beim Output erfolgt fiir die Bildungsscheck-Forde-
rung keine separate, sondern eine gemeinsame Erfassung mit den Ergebnissen der Forderaktionen 4.1 und 4.3.
Demnach sollten mindestens 70 % aller an den Férdermafénahmen partizipierenden Personen ,erfolgreich qualifi-
ziert“werden. Die Erfassung erfolgte durch die Weiterbildungstrager. Grundlegend ist die Bandbreite und Intensitat
individueller Wirkungen fiir weitergebildete Beschéftigte entsprechend des vorhandenen Qualifikationsprofils, des
Berufsfeldes, der Branche des Arbeitgebers sowie des spezifischen Weiterbildungsumfangs und -formats sehr grof3
(Ebner/Ehlert 2018). Daher wurden die Qualifizierungseffekte im Rahmen der Evaluation anhand verschiedener Di-
mensionen eruiert, wozu z. B. die Starkung beruflicher Fahigkeiten und Kompetenzen sowie deren Anwendungs-
und Verwertungsmaglichkeiten im inner- (z. B. Ubernahme anspruchsvollerer Tatigkeiten, Verantwortungszu-
wachs, Aufstiegsméglichkeiten, hdhere Entlohnung) und auBerbetrieblichen Kontext (z. B. Ubertragbarkeit auf
andere Unternehmen) zéhlten. Angenommen werden kann dabei, dass die Qualifizierungseffekte umso starker
ausfallen, je hoher die Qualitat und Praxisnéhe der Weiterbildungsangebote sind. Bestenfalls waren die mit den Bildungs-
schecks absolvierten Qualifizierungen von einer ausgewogenen Mischung aus der Vermittlung von grundlegenden,
transferierbaren und betriebs- oder branchenspezifischeren Inhalten gepragt, was wiederum optimalerweise mit
einer entsprechend ausgewogenen Festigung oder Starkung der Fahigkeiten und Kompetenzen einherging. Auch
die betrieblichen Kontextbedingungen sowie die Unternehmens- und Weiterbildungskultur sind maRgeblich fiir die Ent-
faltung von Qualifizierungseffekten. Wird etwa der Lerntransfer personalpolitisch und arbeitsorganisatorisch von
den Arbeitsgebern unterstiitzt, dann kdnnen die erworbenen Féhigkeiten und Kompetenzen gezielter und produk-
tiver zum Einsatz gebracht werden — Wirkungsmechanismen, von denen auch die Unternehmen profitieren kénnen
(Kauffeldetal. 2012; Wotschak/Solga 2013). Da die Bildungsschecks ausschlief3lich von Beschéftigten bezogen
werden konnten, wurde den betrieblichen Wirkungseffekten bei der Evaluation nicht weiter nachgegangen.

Impacts

Auf der Impact-Ebene interessieren die langerfristigen Beitrége einer Forderung zu strukturellen bzw. tbergreifen-
den Zielsetzungen mit gesamtgesellschaftlicher Relevanz. Generell hatte jede ESF-finanzierte Subvention inder
Forderperiode 2014-2020 einen Bezug zu den , Europa-2020-Zielen“. Die Bildungsscheck-Forderungist — wie die
Forderaktionen 4.1 und 4.3 -im Zusammenhang mit dem dort hinterlegten Ziel der Erhéhung der Erwerbstétigenquote
zu sehen B Eine fortlaufende Ausstattung von Erwerbstatigen mit arbeitsmarktrelevanten Fahigkeiten und Kompe-
tenzen durch berufliche Weiterbildung und lebenslanges Lernen steigert die Anpassungs- und Beschaftigungsfahigkeit
von Erwerbstétigen und bietet wirksamen Schutz vor der Entwertung von Humankapital und dem Ausschluss aus
dem Arbeitsmarkt. Angesichts der thematischen Schwerpunktsetzung der Bildungsschecks konnen die Weiterbil-
dungen vorallem individuelle (und betriebliche) Anpassungen hinsichtlich der voranschreitenden Digitalisierung
der Arbeitswelt unterstiitzen. Uberdies kann die Férderung zur Steigerung der beruflichen Weiterbildungsaktivitit von
Beschéftigten (und Betrieben) in Bayern beitragen. Bestenfalls profitieren von den Bildungsschecks dabeiauch
viele Fachkréfte und Beschéftigte aus KMU. Ebenfalls kbnnen mit Weiterbildung positive Effekte fir die betrieblich-
organisatorische Ebene und somit fiir die Unternehmensentwicklung einhergehen. Denkbar sind z. B. die Einleitung
und Umsetzung organisatorischer (Veranderungs-)MafRnahmen unter Beteiligung weitergebildeter Mitarbei-

3Die,Europa-2020-Strategie“ strebt eine Erwerbstitigenquote (inklusive Selbstindige) der 20- bis 64-jahrigen Bevélkerung in Hohe von mindes-
tens 70 % (EU) bzw. 75 % (Deutschland) an. Dieser Wert wurde in Bayern schon zu Beginn der Forderperiode Uberschritten und lag im Jahr 2021 bei
79,1 % (Eurostat 2023).
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ter/innen, verbesserte Rahmenbedingungen fir die Bindung gut qualifizierter Beschéftigter oder betriebliche Pro-
duktivitats- und Innovationsgewinne. Zu guter Letzt sind durch die Interaktionen zwischen Beschéaftigten und Un-
ternehmen (Nachfrageseite), WBI (Intermediér-Position) und Bildungstragern (Angebotsseite) netzwerkstruktu-
relle Effekte denkbar, die zu einer Steigerung der Funktionsfahigkeit der bayerischen Weiterbildungslandschaft fih-
ren kdnnen. Betrieblich-organisatorische sowie netzwerkstrukturelle Effekte lagen nichtim Fokus der Evaluation,
so dass hierzu anhand der verfiigbaren Informationen keine substanziellen Aussagen getroffen werden kdnnen.

Kontextfaktor Corona-Pandemie

Der Zeitraum der Ausgabe von Bildungsschecks erstreckte sich von Mitte 2019 bis Mitte 2021. Folglich wurde die
Forderung stark von der Anfang 2020 ausgebrochenen Corona-Pandemie beeintrachtigt, die als relevanter Kon-
textfaktor bei der Bewertung der Umsetzung(-squalitat) und der Erfolgsbilanz in Rechnung zu stellen ist. Bei der
Beratungsarbeit, der Ausstellung und der Einldsung der Bildungsschecks sowie der Weiterbildungsdurchfiihrung
kam esinfolge der Corona-Pandemie zwischenzeitlich zu einem Bruch der Ablaufe und Aktivitaten. Zwar konnten die
Beratungsgesprache teils online oder telefonisch umgesetzt werden und Bildungsschecks auch fir digitale Weiter-
bildungen ausgestellt und eingelést werden. Angesichts des starken Einbruchs des Weiterbildungsmarktes in den
Jahren 2020 und 2021 dirften die alternativen Durchfiihrungsvarianten im Rahmen der Bildungsschecks aber nicht
zu einer Kompensation urspriinglich angedachter Weiterbildungsaktivitadten gefiihrt haben. Wéhrend der Hoch-
phase der Pandemie wurden angefragte Bildungsschecks oftmals zurtickgehalten bzw. zwischengespeichert und
im Zuge der Entspannung der Situation zeitverzogert an die Interessenten ausgestellt.
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5. Ergebnisse der Evaluation

Indiesem Kapitel erfolgt die Darstellung der Evaluationsergebnisse, welche sich gré3tenteils an den verschiedenen
Ebenen bzw. Phasen des zuvor dargelegten Wirkungsmodells orientiert. In Abschnitt 5.1 werden die Umsetzungser-
folge (Inputs, MalRnahmen und Outputs) und in Abschnitt 5.2 die Ergebnisse und Wirkungen (Outcomes und Im-
pacts) der Bildungsscheck-Férderung tiberprift.

5.1 Uberpriifung der Umsetzung der bayerischen Bildungsschecks

Bei der Uberpriifung der Umsetzung wird eine Unterscheidung zwischen quantitativen und qualitativen Dimensio-
nen vorgenommen. Zunachst werden quantitative Gré3en betrachtet, die im Wesentlichen den ESF-Monitoringda-
ten entlehntsind und z. B. eine Einordnung der finanziellen und materiellen Umsetzung der Férderung erméglichen
(Abschnitt5.1.1). Danach werden qualitative Dimensionen betrachtet, die grof3tenteils auf den Evaluationserhebun-
gen basieren und eine Bewertung der Funktionsfahigkeit relevanter Forderprozesse sowie der Qualitét der Bera-
tungsarbeit und absolvierten Weiterbildungen erlauben (Abschnitt 5.1.2). Zu betonenist, dass sich die Ausfihrungen
zuden WBI ausschlieBlich auf deren einschlagige Aktivitédten im Rahmen der Bildungsschecks beziehen. Ausihnen erge-
ben sich somit keine Riickschlisse fir das gesamte Tatigkeitsspektrum der WBI, dessen Bewertung nicht Auftrag
dieser Evaluationwar.

5.1.1 Quantitative Betrachtung der Umsetzung

Ausgestellte, eingeloste und final abgerechnete Bildungsschecks

Die Beratungsarbeit, Uberpriifung der Férderfahigkeit sowie die Ausgabe von Bildungsschecks verlief iiber bayernweit
verteilte und mitregionalen Zusténdigkeiten versehene WBI. Gemal3 den ESF-Monitoringdaten (Report117) wa-
ren die WBI im Zeitraum zwischen 2019 und 2021 an 20 verschiedenen Einrichtungen angebunden. Hierzu zéhlten
etwaregionale Industrie- und Handelskammern, Handwerkskammern und Volkshochschulen sowie gré3ere Bil-
dungstréager. Beigrof3en Tragern waren insbesondere im Falle umfangreicher regionaler Zustandigkeiten teils meh-
rere Personen als WBI tatig. Insgesamt agierten bis zu 38 verschiedene Personen als \WBI, wobei zu beriicksichtigeniist,
dass essich hierbeiin der Regel nicht um Vollzeitstellen handelte. Nach der ersten Auswahlrunde im Jahr 2018 wur-
den zwei Vollzeitstellen pro Regierungsbezirk geférdert. Lediglich in Oberbayern wurden aufgrund der Grol3e des
Regierungsbezirks drei Vollzeitstellen gefordert. Nach der nachsten Auswahlrunde im Herbst 2019 wurde die For-
derung aufbis zu 23 Vollzeitstellen ausgeweitet. Je Regierungsbezirk wurden drei und in Oberbayern finf Vollzeit-
stellen gefordert. Insgesamt wurden lediglich 1.212 Bildungsschecks ausgestellt, wobei der Grof3teil der Ausstellungen
in den beiden Regierungsbezirken Oberbayern und Mittelfranken erfolgte (hierzu weiter unten mehr).

Abbildung 3: Ausgestellte Bildungsschecks durch Weiterbildungsinitiatoren
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Quelle: ESF-Bavaria Report 117 (Stand: 13.01.2023), eigene Berechnungen. Vertikale Achse: Anzahl Bildungsschecks; Horizon-
tale Achse: 38 Weiterbildungsinitiatoren einzeln dargestellt.
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Bezogen auf die einzelnen WBI ergab sich bei der Scheckausstellung ein sehr starkes Gefalle (vgl. Abbildung 3). Die
Mehrheit der WBI - ndmlich 22 an der Zahl — hat weniger als zehn Bildungsschecks ausgestellt. Bei sieben WBI lasst
sich eine Spanne von zehn bis 49 ausgeteilten Schecks konstatieren. Sechs WBI stellten zwischen 50 und 99
Schecks aus. Lediglich drei WBI gelang es, mindestens 100 Schecks an Beschaftigte auszustellen. Die betreffenden
drei WBIwaren fiir 46 % aller ausgeteilten Schecks verantwortlich. Zumeist waren die WBI mit einer eher hohen
Zahl ausgestellter Schecks inurbanen oder semi-urbanen Gebieten aktiv. Ein relevanter Erklarungsfaktor fiir das
Gefélle istfolglich die mit den regionalen Zustandigkeiten verbundene Gebietsbeschaffenheit.

Aus den ESF-Monitoringdaten (Report 117) ging ferner hervor, dass die Zahl ausgestellter Schecks nicht der Zahl
eingeldster und final abgerechneter Schecks entsprach. So entfielen auf die 1.212 ausgestellten nur 855 eingeldste
und regular abgerechnete Schecks. Demnach miindete die Ausstellung bei 71 % aller Personen in absolvierte und durch
Schecks subventionierte Weiterbildungen. In 29 % der Falle traf dies hingegen nicht zu.

Bei nicht-eingelésten Schecks konnten zwei Fallkonstellationen ausgemacht werden: Rund zwei Drittel der Teilgruppe
I6sten die ausgestellten Schecks im weiteren Prozess gar nicht erst bei Weiterbildungsanbietern ein bzw. konnten
diese nicht einlésen. Zu den Griinden einer ausbleibenden Einldsung zahlten insbesondere fehlende Voraussetzun-
gen der Beschéftigten, die vor der Einlésung von den Anbietern festgestellt wurden, aber z. B. auch eine fehlende
Akzeptanz von Schecks bei manchen Anbietern, eine zu kurze Gultigkeit und zu geringe Flexibilitat der Schecks, ein
Nichtzustandekommen von Weiterbildungen wegen zu weniger Anmeldungen sowie Widrigkeiten und Unwégbar-
keiten im Zusammenhang mit der Corona-Pandemie (z. B. ausgefallene oder verschobene Kurse). Rund ein Drittel
der Teilgruppe I6ste den Scheck zwar bei einem Anbieter ein und absolvierte daraufhin die entsprechende Weiter-
bildung, der Scheck konnte dann aber letztlich nicht final bzw. reguldr vom Trager abgerechnet werden, weil etwa
Fristen und Formalia nicht eingehalten wurden oder Nachweise fehlten. Mitunter waren den Beteiligten auch die
Voraussetzungen fur eine Bildungsscheck-Subvention nicht vollstédndig klar. Bei manchen Beschéftigtenlag z. B. das
Brutto-Jahreseinkommen unter 20.000 Euro oder eine Anstellung im 6ffentlichen Dienst vor. Unabhéngig von den
spezifischen Griinden war der Unmut bei betroffenen Personen und Tragern grof3, dadie eigentlich erwartete Sub-
vention nicht gewahrt wurde und die ausstehenden Kosten letztlich durch die Trager oder Beschaftigten getragen
werden mussten. Auf diesen bedeutsamen Aspekt wird an spaterer Stelle nochmals eingegangen.

Tabelle 4: Mittelauszahlung fiir eingeldste und regulér abgerechnete Bildungsschecks

Auszahlung je ein-

Anzahl Schecks

Auszahlungs-

Forderbudget

Zielerreichungs-

geléstem Scheck summe insgesamt grad
Gesamtmittel 500,00 € 427.500,00 € 3.000.000,00 €
Landesmittel 166,67 € 855 142.502,85€ 1.000.000,00€ 14%
ESF-Mittel 333,33€ 284.997,15€ 2.000.000,00€

Quelle: ESF-Bavaria Reports 105 und 117 (Stand: 13.01.2023), eigene Berechnungen.

Die Ausschdpfung des Férderbudgets, das sich insgesamt auf drei Millionen Euro belief, hing von der Zahl der eingelésten
und final abgerechneten Bildungsschecks ab. Tabelle 4 illustriert die finanzielle Umsetzung zum Stand Mitte Januar 2023.
Insgesamt wurden wie oben erwéhnt lediglich 855 Bildungsschecks mit einem Wert von jeweils 500 Euro eingelst
und reguldr abgerechnet, womit sich die Auszahlungssumme auf gerade einmal 427.500 Euro belduft. Stellt man diese
Summe dem eingerdumten Férderbudget gegeniiber, so kann ein Zielerreichungsgrad bzw. eine Verausgabungs-
guote in Hohe von 14 % errechnet werden. Die unzureichende Mittelauszahlungist letztlich die Folge der zu niedri-
gen Zahl ausgegebener, eingeldster und final abgerechneter Bildungsschecks.

Weitergebildete Beschéftigte

Zu den wesentlichen quantitativen Output-ZielgroBen zahlt die Anzahl der Beschéftigten, die mit Bildungsschecks
Weiterbildungen absolvierten. Die nachfolgende Darstellung beschréankt sich auf Félle, in denen der Abrechnungs-
prozess ordnungsgeman verlief und vollstandig abgeschlossen wurde. Tabelle 5 gibt hierzu eine Ubersicht. Laut den
ESF-Monitoringdaten (Report 590) kam der Bildungsscheck nur in 855 Féllen zum Einsatz. Hierunter befanden sich
43 Personen, die zwei Bildungsschecks fuir Weiterbildungen einldsten und zwei Personen, die drei Bildungsschecks
fiir Weiterbildungen einsetzten. Insgesamt profitierten von den Bildungsschecks damit lediglich 808 verschiedene
Personen. Die Giberwiegende Mehrheit begann im Jahr 2021 mit der Weiterbildungsdurchfiihrung. Nachdem die An-
laufphasein denJahren 2019 und 2020 - auch aufgrund der Corona-Pandemie - schwierig und zah verlief, kamim
Jahr 2021 vor Fristablauf zur Ausstellung der Bildungsschecks eine gewisse Dynamik auf (vgl. Abbildung 4). Aufféllig
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ist, dassim letzten Monat der Scheckausstellung - namlichimJuli 2021 - besonders viele Schecks ausgegeben wur-
den. Die entsprechende Zahl beléuft sich auf 260, was ziemlich genau dem Wert entspricht, der bezogen auf den
zweijahrigen Ausgabezeitraum je Monat hatte erreicht werden missen, um 6.000 Schecks auszustellen. Insgesamt
blieb der Output weit hinter den Erwartungen zuriick. Auf die Ursachen dieser ausgepragten Verfehlung wird im
Verlauf des Berichts noch ausfuhrlicher eingegangen.

Abbildung 4: Zeitliche Entwicklung der Zahl ausgestellter und eingeldster Bildungsschecks
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Quelle: ESF-Bavaria Report 117 und 590 (Stand: 13.01.2023), eigene Berechnungen.

Ein Blick auf die Zusammensetzung der Beschaftigten hinsichtlich personenbezogener Merkmale zeigt, dass Frauen (48 %)
und Ménner (52 %) in etwa gleichermaf3en an der Bildungsscheck-Férderung partizipierten. Auch bei der Verteilung
der Personen auf Altersgruppen ergibt sich ein relativ ausgewogenes Bild. Jeweils 29 % der Beschéftigten waren zu
Beginn der Weiterbildungsdurchfihrung maximal 29 Jahre oder zwischen 30 und 39 Jahre alt. Knapp ein Viertel be-
fand sich im Alter zwischen 40 und 49 Jahren (24 %) und annghernd ein Finftel war mindestens 50 Jahre alt (19 %).
Die relativ ausgepragte Partizipation von Frauen und Alterer ist positiv einzuordnen.

Tabelle 5: Weitergebildete Beschéaftigte mit eingelésten und regulér abgerechneten Bildungsschecks, 2019-22

2019 2020 2021 insgesamt

n % n % n % n %
Insgesamt 12 100% 210 100% 633 100% 855 100%
Geschlecht
Weiblich 5 42% 105 50% 297 47% 407 48%
Mannlich 7 58% 105 50% 336 53% 448 52%
Alter
Unter 30Jahrealt 2 17% 74 35% 168 27% 244 29%
30bis 39 Jahrealt 5 42% 59 28% 182 29% 246 29%
40 bis 49 Jahre alt 4 33% 45 21% 152 24% 201 24%
50Jahre altund élter 1 8% 32 15% 131 21% 164 19%
Bildungsniveau
ISCED 1bis 2 0 0% 5 2% 21 3% 26 3%
ISECD 3bis4 7 58% 83 40% 308 49% 398 47%
ISCED 5 bis 8 5 42% 122 58% 304 48% 431 50%
Berufliche Qualifikation
Ohne abgeschlossene Berufsausbildung 0 0% 3 1% 3 0% 6 1%
Berufsausbildungsabschluss 7 58% 125 60% 359 57% 491 57%
Meistertitel 0 0% 44 21% 66 10% 110 13%
Hochschulabschluss 5 42% 80 38% 244 39% 329 38%

Quelle: ESF-Bavaria Report 590 (Stand: 13.01.2023), eigene Berechnungen. Hinweis: MaRgeblich fur die Zuweisung der Félle zu
den Kalenderjahren war der Beginn der Weiterbildungsdurchfiihrung.
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Hinsichtlich des Bildungs- und Qualifikationsniveaus griffen im Sinne des Matthaus-Effektes der Weiterbildung die erwart-
baren Allokationsmechanismen. So verfiigten die Beschaftigten tiber ein eher hohes Bildungs- und Qualifikationsni-
veau. Nur 3% aller Personen konnten auf Basis der sog. ,Internationalen Standardklassifikation des Bildungswe-
sens“ (kurz:ISCED) dem Niveau ISCED 1 bis 2“ zugeordnet werden. Sie durchliefen demnach in der Schule maxi-
mal die Sekundarbildung in der Unter- oder Mittelstufe. Passend hierzu gab es nur sechs Personen (1 %), die keine
abgeschlossene Berufsausbildung hatten. 47 % wiesen ein Bildungsniveau auf, welches den Stufen ,,ISCED 3 und 4“
bzw. der Beendigung der Sekundarstufe Il entsprach, was oftmals die Option fur einen (Fach-)Hochschulbesuch
eroffnet. Genau die Hilfte aller Félle (50 %) verfiigte tber die ,|SCED-Niveaus 5 bis 8 und dementsprechend tiber
einen akademischen Abschluss. Zu beriicksichtigenist, dass Meistertitel in die ,ISCED-Gruppe 5 bis 8“ entfallen.
Korrespondierend zur starken Belegung der ,ISCED-Stufen 3 bis 8“besafien 57 % eine abgeschlossene Berufsaus-
bildungsabschluss, 13 % einen Meistertitel sowie 38 % einen Hochschulabschluss.

Ergdnzend zu den ESF-Monitoringdaten lieferten die Befragungsdaten weitere Informationen zur beruflichen Situa-
tion der Beschéftigten. Beziiglich der beruflichen Position ergab sich fiir 353 hierzu antwortenden Personen folgende
Verteilung: Nur eine Personwar ,,Un- oder Angelernte/r“, bei 12 % aller Befragten handelte es sich um ,Fachkréfte®,
49 % waren ,mittlere Angestellte, 31 % ordneten sich als ,Flihrungskraft, Manager/in oder leitende/r Ange-
stellte/r* einund 4 % warenin als ,Geschaftsfuhrer/in“ oder ,Inhaber/in“ tétig. 3 % aller Befragten wahlte die Ant-
wortkategorie ,Sonstiges”. Die Erhebungsdaten verhalten sich insgesamt stimmig zu den Informationen des ESF-
Monitorings zum Bildungs- und Qualifikationsniveau der Beschéaftigten. Zwar konnten Geringqualifizierte bzw. Un-
und Angelernte nicht fir Bildungsschecks mobilisiert werden, der recht hohe Anteil an beruflich qualifizierten Fachkraf-
ten sowie mittleren Angestellten ist aber zu begrif3en.

Angesichts der Befunde aus der Weiterbildungsforschung (Stichwort:,,Matthius-Prinzip“) wurde im Rahmen der
Erhebung auch die Weiterbildungsaffinitat der Beschéftigten in den Blick genommen. Gefragt wurde nach den Wei-
terbildungsaktivitétenin den letzten dreiJahren, wobei die bildungsscheck-geférderten Weiterbildungen nicht mit-
berticksichtigt werden sollten. Wie das hohe Bildungs- und Qualifikationsniveau sowie die stabile bis gehobene be-
rufliche Positionierung vermuten lassen, zeichneten sich die Beschaftigten durch eine ausgepréagte Weiterbildungspar-
tizipation aus. 99 % aller Befragten nahmen - vom jeweiligen Befragungszeitpunkt aus betrachtet - in den letzten drei
Jahren an mindestens einer der finf abgefragten Weiterbildungsformen teil. Abbildung 5 zeigt entlang verschiedener
Weiterbildungskategorien die jeweiligen Teilnahmehdaufigkeiten. Zu den regelméaRigen Aktivitaten der Beschéftig-
ten zahlteninsbesondere das ,selbstgesteuerte, digitale Lernen sowie ,betriebsinterne Kurse, Seminare oder
Workshops“und ,externe Kurse, Seminare oder Workshops bei Weiterbildungsanbieten®. Deutlich seltener han-
delte es sich bei den Weiterbildungsaktivitaten dagegen um ,Vortrage, Fachtagungen und Konferenzen“und um
»individuelle Coachings und Beratungen®. Die Resultate der standardisierten Befragung implizieren, dass die Bil-
dungsschecks tiberwiegend von ohnehin weiterbildungsaktiven Beschaftigten genutzt wurden.

Abbildung 5: Weiterbildungspartizipation der Besché&ftigten in den letzten drei Jahren
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Quelle: ISG-Befragung der Beschéftigten (2022).

Im Rahmen der Erhebung wurden mit der Betriebsgrof3e und der Branche auch zwei Merkmale der Arbeitgeber der
mit Bildungsschecks weitergebildeten Beschaftigten erfasst.
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Die BetriebsgréRe wurde anhand der Zahl der Mitarbeiter/innen abgefragt. Etwas mehr als die Halfte aller Befragten
arbeitete bei Unternehmen, die weniger als 250 Mitarbeiter/innen beschéaftigten und somitals KMU zu klassifizie-
rensind (52 %). Wahrend 26 % bei Kleinbetrieben mit bis zu 49 Beschéftigten arbeiteten, waren 26 % bei mittelgro-
Ren Unternehmen mit bis zu 249 Beschaftigten angestellt. 12 % waren bei Unternehmen beschéftigt, bei denen
zwischen 250 bis 499 Beschéftigte arbeiteten. Etwas mehr als ein Drittel (35 %) war bei Unternehmen tétig, die
mindestens 500 Mitarbeiter/innen unter Vertrag hatten. Anhand der verfligbaren Daten lief3 sich nicht ausmachen,
wie viele GrofRunternehmensich in dieser Teilgruppe befanden. Die Mehrheit der mit den Bildungsschecks weiter-
gebildeten Beschaftigten war angesichts der Verteilung bei KMU sowie Unternehmen des klassischen Mittelstands
tatig. Die Mitwirkung kleinerer Unternehmenist zwar positiv zu sehen ist, sie hatte aber angesichts deren spezifi-
scher Bedarfe und generell hoher Relevanz in der Unternehmensstruktur noch starker ausfallen diirfen.*

Beziiglich der Branchen der Unternehmen, welche die Befragten mit einer offenen Nennung angeben konnten, ergab
sich folgendes Bild (vgl. Abbildung 6): 18 % der Beschaftigten waren in Unternehmen angestellt, die ,,IT-Dienstleistun-
gen“anboten. Es folgten an zweiter Stelle Unternehmen des ,,Finanz-, Versicherungs- und Immobilienwesens*

(13 %). Acht weitere Branchen vereinten zwischen 4 % bis 7 % der Beschaftigten auf sich. Zu ihnen zahlten etwa
der ,,Maschinen-und Anlagenbau (7 %), die Bereiche ,,Gesundheit, Soziales und Bildung“ (7 %) sowie ,Medien,
Werbung und Kommunikation” (7 %), die Metall- und Elektroindustrie (6 %) sowie die Automobilbranche (5 %).
Nur sehr selten wurden die Bildungsschecks von Beschéftigten des ,,Hotel- und Gastgewerbes* sowie der Bereiche
»Sportund Freizeit” genutzt (zusammengenommen: 3 %). 8 % der Beschaftigten waren bei Unternehmen ,,sonsti-
ger Industrie- und Produktionsbereiche* tatig. Hierunter fielen z. B. die Verpackungs-, Druck-, Rohstoff- und Ener-
gieindustrie. 10 % wurden unter,,Sonstiges“ zusammengefasst. Diese Kategorie umfasste sehr spezifische (z. B.
,Raumpflege) oder nur sehr allgemein beschriebene Bereiche (z. B. ,Verkehr, ,Spielwaren®).

Abbildung 6: Branchenzugehborigkeit der Arbeitgeber
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Quelle: ISG-Befragung der Beschaftigten (2022); n=353.

Eine Zuordnung der einzelnen Bereiche zu Sektoren ergab folgende Aufteilung: Rund ein Drittel der Beschéftigten
arbeitete bei Unternehmen, die der Industrie und Produktion zugewiesen werden konnten (34 %). Knapp die Halfte
der Beschéaftigten war bei Unternehmen tétig, die wirtschaftsnahe Dienstleistungen anboten (48 %). 13 % arbeite-
ten bei Unternehmen, deren Schwerpunktin personenbezogenen Dienstleistungen lagen. 5% der Féalle konnten

4 Diese Einordnung wird bekraftigt, wenn man die Verteilung der BeschaftigtengréRenklassen in Bayern in den Blick nimmt (Da-
tenstand: 2020): 87,5 % der Betriebe beschéaftigten weniger als zehn Mitarbeiter/innen, 10,1 % zwischen zehn und 49 Mitarbei-
ter/innen und 2,0 % zwischen 50 und 249 Mitarbeiter/innen. Zusammengenommen galten 99,5 % als KMU (IfM Bonn 2021).
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nicht eindeutig zugeordnet werden. Die Geschlechter verteilten sich nach eher klassischen Schemata auf die ver-
schiedenen Branchen und Sektoren. Wahrend Méanner verhéaltnisméafig ofter in Unternehmen der Industrie und
Produktion tatig waren, arbeiteten Frauen eher bei Unternehmen mit personenbezogenen Dienstleistungsangebo-
ten. Relativ klein fielen die Unterschiede im Sektor der wirtschaftsnahen Dienstleistungen aus, wobei hier durchaus
Differenzen zwischen einzelnen Branchen zutage traten: Wahrend | T-Dienstleistungen®klar von Médnnern besetzt
wurden, gab esim ,,Finanz- Versicherungs- und Immobilienwesen sowie in den Bereichen ,,Medien, Werbung und
Kommunikation“sowie ,Beratung”jeweils eine etwas starkere Prasenz von Frauen.

Weiterbildungstrager und Weiterbildungsangebote

Die von den Beschéaftigten eingelésten und Tragern reguldr abgerechneten Bildungsschecks verteilten sich auf 46
verschiedene Weiterbildungsanbieter, wobei unterschiedliche Standorte derselben Trégerorganisation bei der Zahlung
mitberucksichtigt wurden. Auch bei den Tragern konnte ein ausgepragtes Gefélle beobachtet werden (vgl. Abbildung
7). Die Mehrheit der Anbieter - ndmlich 29 an der Zahl - nahm weniger als zehn Bildungsschecks an und war dem-
entsprechend lediglich sporadisch in die Férderung eingebunden. Bei jeweils fiinf Tragern wurden zehn bis 29 sowie
30 bis 49 Bildungsschecks eingelost. Bei sieben Anbietern lief3 sich eine relativ starke Integration in die Bildungs-
scheck-Forderung feststellen. Bei den betreffenden Einrichtungen absolvierten Beschéaftigte mindestens 50 durch
Bildungsschecks subventionierte Weiterbildungen. 57 % aller eingelésten und final abgerechneten Schecks entfie-
len auf diese sieben Anbieter. Wie bei den WBI waren die meisten Anbieter in den beiden Regierungsbezirken
Oberbayern und Mittelfranken ansassig.

Abbildung 7: Annahme und Abrechnung von Bildungsschecks durch Weiterbildungstréager
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Quelle: ESF-Bavaria Report 590 (Stand: 13.01.2023), eigene Berechnungen; Grundlage: 46 Weiterbildungstrager und 855 final
abgerechnete Schecks. Vertikale Achse: Anzahl Bildungsschecks; Horizontale Achse: 46 Weiterbildungstréger einzeln dargestellt.

Die mit den Bildungsschecks genutzten Weiterbildungsangebote hatten entsprechend der Férderrichtlinie allesamt
relativ starke inhaltliche Beziige zur Digitalisierung. Eine Gruppierung der Angebote nach inhaltlichen Schwerpunkten
ergab auf Basis der ESF-Monitoringdaten zwdlf verschiedene Kategorien (vgl. Abbildung 8). Die ersten funf Rénge
belegten Weiterbildungen zu (agilem) Projekt-, Wissens- oder Qualitaitsmanagement (24 %), zu I T-und Cyber-Si-
cherheit und -Administration (13 %), zu Nutzungsmaoglichkeiten von Social Media (11 %), zur Arbeitsorganisation
und -kommunikation (10 %) und zu digitalem Marketing, Online-Marketing und E-Commerce (9 %). Zusammenge-
nommen machten die genannten Schwerpunkte rund zwei Drittel aller absolvierten Angebote aus. Zu berticksichti-
genist, dass in der Durchfiihrungspraxis im Rahmen ein und derselben Weiterbildung mitunter auch mehrere
Schwerpunkte thematisiert wurden. Dies geht aus Abbildung 8 nicht hervor, hiervon zeugen aber die an spéaterer
Stelle dargestellten Befragungsdaten. Letztlich wurde bei den Weiterbildungen innerhalb der thematischen Klam-
mer der Digitalisierung offenbar ein relativ groRes Spektrum an Inhalten vermittelt.

Beziglich der Verteilung der Geschlechter auf die inhaltlich gruppierten Bereiche ergeben sich einige Auffalligkeiten:
Wahrend Weiterbildungen in den Bereichen , (agiles) Projekt-, Wissens- oder Qualitdtsmanagement*, ,IT-und Cy-
ber-Sicherheit und -Administration“ sowie ,Handwerk und Technik“ verhéltnisméafiig deutlich stirker von Mannern
absolviert wurden, nutzten Frauen Bildungsschecks spiirbar haufiger fiir Qualifizierungeninden Bereichen ,Nut-
zungsmaoglichkeiten von Social Media“, , digitales Marketing, Online-Marketing und E-Commerce“ sowie ,, Teleme-
dizin“. Nahezu keine Unterschiede zwischen Frauen und Mannern bestanden bei Weiterbildungen zu,Lehr- und
Kommunikationskompetenzen im Bereich Aus- und Weiterbildung sowie Beratung“ und zur ,,Arbeitsorganisation
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und -kommunikation“. Mit Blick auf das Alter und den Qualifikationsgrad der Beschéftigten konnten keine systema-
tischen Auffélligkeiten bei den Inhalten der Weiterbildungen beobachtet werden.

Abbildung 8: Inhaltliche Schwerpunkte der mit Bildungsschecks unterstiitzten Weiterbildungen
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(n=207) "
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Quelle: ESF-Bavaria Report 590 (Stand: 13.01.2023), eigene Berechnungen; Grundlage: 855 final abgerechnete Schecks.

Fallbezogen wurde in den ESF-Monitoringdaten auch die foérderfahige Kursgebiihr erfasst. Aus den Angaben erge-
ben sich Aufschlisse tiber die Kosten der absolvierten Weiterbildungen. Die Spanne reichte von 500 Euro bis 7.650
Euro. Bei rund der Hélfte der Beschéftigten lagen die Kosten zwischen 501 und 750 Euro. Der Durchschnittswert
belief sichauf919 Euro. Der die Realitat besser widerspiegelnde Medianwert betrug 650 Euro. Zieht man den Medi-
anwert als Bezugsgrol3e heran, dann betrug der Anteil der Weiterbildungskosten, die durch Bildungsschecks ge-
decktwurden, 77 %. Fur die meisten Beschéftigten fiel die finanzielle Unterstiitzung der jeweils absolvierten Wei-
terbildung also relativumfangreich aus. Bei der Hohe der forderfahigen Kursgebiihren fiir die absolvierten Weiter-
bildungen ergaben sich keine nennenswerten Differenzen zwischen Frauen und Mannern sowie zwischen unter-
schiedlichen Alters- und Qualifikationsgruppen.

Regionalisierte Betrachtung des Bildungsscheck-Geschehens

Zuguter Letzt erfolgtim Rahmen der quantitativen Betrachtung noch eine ortsbezogene Gegeniiberstellung von Be-
schaftigten (Wohnort), WBI und Weiterbildungsanbietern (jeweils Standort) auf Ebene der Regierungsbezirke und
auf Grundlage der 855 final abgerechneten Bildungsschecks. Bei den Anbieternist zu berlicksichtigen, dass deren
Standorte haufig, aber nichtimmer deckungsgleich mit den Durchflihrungsorten der Weiterbildungen waren. Zu-
dem wurden die Weiterbildungen teilweise digital umgesetzt. Trotz dieser Einschrdnkungen kann anhand der Da-
ten sichtbar gemacht werden, in welchen Regierungsbezirken sich das Geschehen maf3geblich abspielte und ob
zwischen den Wohnorten der Beschéftigten sowie den Standorten der WBI und/oder Weiterbildungsanbieter nen-
nenswerte Differenzen bestanden (vgl. Tabelle 6).

Neben der bereits zuvor beschriebenen Konzentration des Férdergeschehens auf eher wenige stark involvierte
WBI und Anbieter lief3 sich auch eine recht ausgepréagte raumliche Konzentration feststellen. Ein Grof3teil der Aktivita-
ten entfiel auf die beiden Regierungsbezirke Oberbayern und Mittelfranken. Die Konzentration betraf dabeivor allem
die Scheckausgabe durch WBI (Anteil zusammengenommen: 85 %) und weniger die Standorte der Anbieter
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(69 %) und Wohnorte der Beschéftigten (59 %). Wahrend die in Tabelle 6 genannten Aktivitats- bzw. Einbindungsni-
veaus in Oberbayern ungeféhr dem Anteil des Regierungsbezirks an der bayerischen Gesamtbevélkerung entspra-
chen, war Mittelfranken bei den Bildungsschecks gemessen am Anteil des Regierungsbezirks an der bayerischen
Gesamtbevolkerung stark Gberreprasentiert. Dort kam es folglich zu einer ibermafig starken Nutzung der Bil-
dungsschecks. Fuir Schwaben traf dagegen genau das Gegenteil zu. Hier konnten die Bildungsschecks am wenigs-
ten Fuld fassen. Mit Blick auf die Standorte der WBI und/oder der Anbieter waren auch Niederbayern, Oberpfalz,
Oberfranken sowie Unterfranken eher unterreprésentiert. Bei einer tiefergehenden Betrachtung zeigte sich tiber-
dies, dass sich das Geschehen Giberwiegend unmittelbar in oder zumindest in Reichweite zu urbanen Rdumen ab-
spielte. Inl&ndlichen Gebieten stellte sich dagegen keine ausgepragte Ausstellung und Nutzung von Bildungsschecks
ein. Dieses Ergebnis verwundert nicht, da die Bildungsscheck-Foérderung auf bestehende Strukturen aufsetzte.
Waéhrend in stadtischen Gegenden ein hohes Nachfragepotenzial und eine ausgebaute Angebotslandschaft aufei-
nandertreffen, verhélt es sich in Iandlichen Gebieten oftmals anders. Diese gebietsstrukturelle Ungleichheit konnte im
Rahmen der Bildungsscheck-Férderung nicht aufgeldst werden.

Tabelle 6: Bildungsschecks nach Wohnort der Beschéftigten sowie Standort der Weiterbildungsinitiatoren und -tréger

Wohnortder | StandortdesWeiter- | Standort des Wei- Anteil EEETE
Beschaftigten bildungsinitiators terbildungstragers rlsbche.!' sl
evolkerung
n % n % n % (31.12.2021)
Insgesamt 855 100% 855 100% 855 100% 100%
Oberbayern 239 28% 355 42% 279 33% 36%
Niederbayern 94 11% 5 1% 77 9% 10%
Oberpfalz 69 8% 36 4% 42 5% 8%
Oberfranken 76 9% 54 6% 44 5% 8%
Mittelfranken 262 31% 364 43% 312 36% 13%
Unterfranken 71 8% 18 2% 55 6% 10%
Schwaben 40 5% 20 2% 46 5% 15%
Regierungsbezirk nicht zuweisbar 4 0% 3 0% 0 0% -

Quelle: ESF-Bavaria Reports 117 und 590 (Stand: 13.01.2023), eigene Berechnungen; Grundlage: 855 final abgerechnete
Schecks, Bevolkerung: Bayerisches Landesamt fir Statistik, Demographischer Wandel, Bayern, Regierungsbezirke und Regionen.

AufEbene der Regierungsbezirke bestanden relativ starke Abweichungen zwischen den Wohnorten der Besché&ftigten und
den Standorten der WBI. In Niederbayern hatten zwar 11 % aller Beschaftigten mit eingelésten Schecks ihren Woh-
nort, aber nur 1 % ihre Schecks von hier ansassigen WBI erhalten. Wenn auch nicht ganz so ausgepragt stellte sich
eine ahnliche Diskrepanz in den Regierungsbezirken Oberpfalz, Oberfranken, Unterfranken und Schwaben ein.
Beschéftigte mit Wohnorten in den genannten Regierungsbezirken erhielten ihre Schecks auch von WBI mit Sitz in
Oberbayern und Mittelfranken. Die Wohnorte der Beschéftigten stimmten letztlich nur teilweise mit den regiona-
len Zusténdigkeiten der WBI tiberein. Mégliche Ursachen fir die Diskrepanzen sind ungeklérte oder flexibel ge-
handhabte regionale Zustandigkeiten gegeniiber Beschéftigten sowie regional unterschiedliche Bekanntma-
chungs- und Mobilisierungserfolge. Zudem waére es denkbar, dass sich Beschéftigte anihrem Arbeitsort von einem
WBI beraten lassen haben und dieser nicht dem Wohnort entspricht. Sofern mit den Abweichungen keine zusatzli-
chen Aufwénde fur Beschéftigte (z. B. langere An- und Rickfahrten) und Einbuf3en in der Beratungsqualitét (z. B.
mit Blick auf das Wissen tiber értliche Weiterbildungsangebote) verbunden waren, dirften diese aber nicht stark ins
Gewicht gefallen sein.

5.1.2 Qualitative Betrachtung der Umsetzung

Bekanntheit und Attraktivitat der Forderung bei Beschéaftigten und Weiterbildungsanbietern

Wie zuvor beschrieben, handelte es sich bei der Bildungsscheck-Férderung um ein fiir Bayern neues Instrument der
Weiterbildungsunterstiitzung. Dementsprechend bedurfte es bei Beschaftigten und Weiterbildungsanbietern einer
maoglichst flichendeckenden und angesichts des knapp bemessenen Forderzeitraums auch einer méglichst schnel-
len Bekanntmachung. Fir eine rege und ziigige Nutzung der Bildungsschecks reichte eine ausgepragte Bekanntheit
fir sich alleine genommen allerdings nicht aus. Zusatzlich musste das Férderinstrument bei Beschéaftigten und Wei-
terbildungsanbietern eine hinreichende Attraktivitat (sowie Nachvollzieh- und Handhabbarkeit) aufweisen.
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Die Aufgabe der Bekanntmachung bzw. Aufmerksamkeitserzeugung wurde groR3tenteils den WBI aufgetragen. Aus den
Interviews ergab sich, dass alle WBI ihre Netzwerkkontakte bemuhten, um Beschéftigte, Betriebe und Weiterbil-
dungsanbieter auf die Fordermdglichkeit hinzuweisen. Eine explizit auf die Bildungsschecks ausgerichtete Kaltak-
quise wurde nicht umgesetzt. Dariiber hinaus wurde die Aufgabe der Bekanntmachung von den WBI recht unter-
schiedlichwahrgenommen und mit Leben gefillt. Einerseits gab es WBI mit eher aktiven Ansétzen. In diesen Féllen
wurde etwa von vor-Ort-Besuchen bei Akteuren oder Extra-Informierungs- und Beratungstermine fur Weiterbil-
dungsanbieter und Beschaftigte berichtet. Andererseits lie3en sich auch WBI mit eher passiven Ansatzen ausma-
chen. Hier beschrankte man sich primar auf Informierungs- und Beratungsaktivitaten bei Personen, die die WBI ei-
genstandig aufsuchten. Die Unterschiede waren u. a. die Konsequenz unterschiedlicher regionaler Ausgangsbedin-
gungen fur die WBI. So wurde in den Gesprachen etwa mehrfach auf die strukturellen Unterschiede zwischen land-
lichen und urbanen Gebieten hingewiesen. Ferner resultierten die Differenzen bei den gewahlten Ansétzen aus den
heterogenen beruflichen Hintergriinden (und Akquise- bzw. Vertriebsfahigkeiten) der WBI sowie den ausgeprag-
ten Unterschieden der Organisationen, an denen die WBI angebunden waren. Aus einer Ubergreifenden Perspek-
tive beschrieb eine interviewte Person die WBI zutreffend als,,ein sehr heterogenes Gebilde*.

Invielen Gesprachen mit den WBI und Weiterbildungstréagern wurden die zu spat initiierten MaRnahmen zur Bekannt-
machung und Aufmerksamkeitserzeugung vor allem des zustandigen Ministeriums kritisiert. Auf gré3eres Unverstand-
nis stieR in diesem Zusammenhang insbesondere, dass die Werbe- und Offentlichkeitsarbeit erst kiirzere Zeit vor
der Ausgabe der letzten Bildungsschecks und nicht schon kurz vor oder zur Einfihrung des neuen Férderinstru-
ments einsetzte bzw. verstarkt wurde. Stellvertretend fur viele Interviewte war in zwei Gespréachen zum einen von
einer ,unterdurchschnittlichen Offentlichkeitsarbeit” und zum anderen vom ,falschen Zeitpunkt“ die Rede. Dem-
entsprechend waren viele Interviewte der Auffassung, dass Beschaftigte, Betriebe und Anbieter nur sehr zah und
teils zu spat von den Bildungsschecks erfuhren. Eine WBI-Stelle berichtete davon, dass der Bildungsscheck gerade
zu Beginn ,in den Gesprachen mit Beschéaftigten und Betrieben zu 95 Prozent unbekannt gewesen sei. Ein hinrei-
chender Bekanntheitsgrad habe sich aus Sicht vieler Interviewter aber auch im weiteren Verlauf nicht eingestellt. In
diesem Zusammenhang wurde zu guter Letzt auch das zweijahrige Zeitfenster fur die Ausstellung von Bildungs-
schecks erwahnt, welches schlichtweg zu kurz gewesen sei, um ein neu eingefuhrtes Forderinstrument hinreichend
bekannt zu machen.

Abbildung 9: Sichtbarkeit und Bekanntheit der Férderung aus Sicht der Weiterbildungsanbieter

Sichtbarkeit/ Bekanntheitder Férderung bei 5 4
Weiterbildungsanbietern (n=19)
Sichtbarkeit/ Bekanntheitder Férderung bei _ 5 4
Beschaftigten (n=20)
m (iberwiegend)gut  mteils/teils (liberwiegend) nichtgut k. A.méglich
Quelle: ISG-Befragung der Weiterbildungsanbieter (2022).

Die Ergebnisse der Weiterbildungstrager-Befragung bekréaftigten die aus den Interviews gewonnenen Eindricke.
Die Mehrheit der Befragten nahm eine eher skeptische Haltung hinsichtlich der Sichtbarkeit und Bekanntheit der Bil-
dungsscheck-Forderung ein. Nachfrageseitig, d. h. auf Seite der Beschéftigten, waren die wahrgenommenen Defi-
zite dabei grof3er als angebotsseitig, d. h. auf Seite der Weiterbildungstréger (vgl. Abbildung 9). In offenen Nennungen
machten manche Tréger Uberdies auf Versaumnisse bei der Bekanntmachung aufmerksam. So hétte es laut eines
Tréagers,,zuwenig mediale Aufmerksamkeit” gegeben. Aus Sicht eines anderen Tragers hatte ,, der Bekanntheits-
grad von Ministeriumsseite viel friiher erhoht werden missen®. Zu beriicksichtigen ist allerdings, dass von Ministe-
riumsseite, wie oben dargestellt, zahlreiche Offentlichkeitsaktivitaten stattfanden. Zwar enthielt die Befragung der
Beschéftigten keine explizite Erhebung der Sichtbarkeit und Bekanntheit, einige Beschéftigte erwahnten diesen
Aspekt aber ebenfalls mit kritischen Worten in offenen Antwortoptionen. Eine Person merkte z. B. an, dass der Bil-
dungsscheck ,kaum bekannt” gewesen sei. Hierzu passend gaben zwei weitere Personen zu verstehen, dass , keine
Werbung fur die Forderung“ gemacht und dass das Instrument ,,schlecht vermarktet“ worden sei. Zu ber(icksichti-
genist, dass es sich hierbei ausschlielich um das Meinungsbild von Tragern und Beschéaftigten handelte, die an der
Bildungsscheck-Férderung partizipierten und somit von ihr wussten. Inwiefern nicht-involvierte Anbieter und Be-
schaftigte Kenntnis von der Férderung hatten, konnte nicht eruiert werden. Sowohl die Interview- als auch die Be-
fragungsdaten implizieren, dass die unterschiedlichen Bemiihungen des StMAS, dass neu eingefiihrte Forderinstru-
ment mit Beginn der Scheckausgabe ab August 2019 bekannt zu machen (vgl. hierzu die Darlegungen zu Mal3nahmen in
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Kapitel 4), aus Sicht der Akteure offenbar nur begrenzt wirksam waren. Aufgrund der Corona-Pandemie mussten
die OffentlichkeitsmaRnahmen des StMAS nach dem Start der Férderung reduziert werden. Letztlich lassen die
Evaluationseindriicke in der Gesamtschau relativ klar auf Sichtbarkeits- und Bekanntheitsdefizite der Férderung schlie-
Ren, woftr die zu geringe Intensitét und das eher —auch pandemiebedingt — ungiinstige Timing der Bekanntmachungsmafnah-
men mitursachlich sein dirften.

Abbildung 10: Wege der Aufmerksamkeitserzeugung fiir die Bildungsscheck-Férderung aus Sicht der Beschéftigten
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Quelle: ISG-Befragung der Beschaftigten (2022); n=349; Mehrfachnennungen mdéglich.

Sowohl Beschéftigte als auch Anbieter wurden in den standardisierten Erhebungen danach gefragt, uber welche
Informationswege sie erstmalig von der Bildungsscheck-Fdrderung erfuhren. Die Antworten der Beschéftigten sindin
Abbildung 10 zu sehen. Sie wurden bei der Abfrage explizit darauf hingewiesen, dass es nicht um das absolvierte Wei-
terbildungsangebot, sondern um die Mdglichkeit der finanziellen Unterstitzung mittels Bildungsschecks ging. 28 %
der Befragten nahmen erstmalig tber ihren Arbeitgeber bzw. die Personalabteilung Kenntnis von den Bildungs-
schecks. Auf Rang zwei folgten die Weiterbildungsanbieter, bei denen die bildungsscheck-geférderten Weiterbil-
dungen durchgefuhrtwurden (24 %). In manchen Interviews erwahnten die Anbieter, dass sie ihre potenziellen
Kunden/innen Uiber bildungsscheck-forderfahige Angebote informierten und fir Beschéftigte mitunter auch als
Erstanlaufstelle bei Anfragen zum Bildungsscheck fungierten. In einem Gesprach wurde dieser Ablauf eher kritisch
gesehen, daausgehend von WBI kaum Beschaftigte mit Bildungsschecks zum betreffenden Anbieter gekommen
seien. Dendritten Platz belegte die eigensténdige Rechercheim Internet (20 %). Unmittelbar dahinter auf dem vier-
ten Platz folgten Wirtschaftskammern oder Branchenverbande (19 %). Uber die verbleibenden Informationskanéle
berichteten jeweils weniger als 10 % der Befragten, wozu etwa das Arbeitskollegium (9 %) oder die WBI (8 %) z&hl-
ten. Bei der Einordnung der geringen Quotenhdhe der WBI muss beriicksichtigt werden, dass das WBI-Personal
oftmals bei Wirtschaftskammern und Einrichtungen mit eigenstandigen Weiterbildungsangeboten angegliedert
bzw. angestellt war. Auch traten WBI mit Unternehmen und Personalabteilungen in Kontakt. Die Quotenhdhe spie-
geltdaher hdchstwahrscheinlich nicht die tatséachliche Relevanz der WBI bei der Aufmerksamkeitserzeugung wi-
der. Die dargestellte Verteilung verdeutlicht aber auch, dass die WBI nicht die allesentscheidende Rolle einnahmen.

Beiden 24 befragten Weiterbildungsanbietern spielten teils &hnliche Informationswege eine Rolle wie bei den Be-
schaftigten. Am bedeutsamsten waren eigenstandige Rechercheaktivitaten im Internet sowie Informationen sei-
tens der Geschéftsfuhrung oder des Arbeitskollegiums (jeweils n=7). Es folgte die Bekanntmachung durch WBI
(n=6). Auch Newsletter oder E-Mail-Verteiler sowie Hinweise durch interessierte Beschéaftigte hatten eine gewisse
Relevanz (jeweils n=4). Nur wenige Trager erfuhren nach eigener Aussage durch Veranstaltungen (n=2), das zu-
standige Ministerium oder andere Anbieter (jeweils n=1) von den Bildungsschecks. In diesem Zusammenhang kriti-
sierten die Gesprachspartner/innen in den Interviews eine fehlende Einbindung in die Vorbereitung und Umsetzung
der Bildungsscheck-Fdrderung sowie eine unzuléngliche Informierung tiber die Einfiihrung, Funktionsweise und
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Regulatorik des Forderinstruments. Trotz der seitens des StMAS ergriffenen Mal3nahmen (S. 15) zu Beginn der
Forderung fiihlten sich die Akteure nicht ausreichend eingebunden.

Wie einleitend angedeutet wurde, entscheidet neben der Bekanntheit und Sichtbarkeit auch die Attraktivitat (sowie
hiermit zusammenhéngend die Nachvollzieh- und Handhabbarkeit) der Forderung tiber die Mobilisierung der relevan-
ten Akteure. Dadiesim Falle der Bildungsschecks sowohl fiir die nachfragende Seite der Beschéftigten als auch fir
die anbietende Seite der Trager galt, erfolgtenin beiden Erhebungen entsprechende Abfragen.

Abbildung 11: Attraktivitat und Nachvollziehbarkeit des Bildungsschecks aus Sicht der Beschéftigten
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Quelle: ISG-Befragung der Beschaftigten (2022).

Eine fUr interessierte Beschéftigte annehmbare Grundausrichtung der Férderung durfte generell positiv auf die Mo-
tivation fur das Aufsuchen von WBI-Stellen und das dortige Anfragen von Bildungsschecks gewirkt haben. Aus Abbil-
dung 11 ergibt sich, wie die Beschéftigten drei hierbei wichtige Rahmenbedingungen einschatzten. Rund zwei Drit-
tel zeigten sich mit der Héhe der finanziellen Unterstiitzung - ndmlich pauschal 500 Euro - (iberwiegend) zufrie-
den (68 %). Nur 5 % waren ganzlich gegenteiliger Auffassung. Die tibrigen Befragten antworteten mit der Option
Lteils/teils“ (28 %). Sehr vergleichbar fiel das Meinungsbild beziiglich allgemein bzw. 6ffentlich auffindbarer Infor-
mationen zum Bildungsscheck aus. Etwa zwei Drittel waren diesbeziglich (iberwiegend) zufrieden (67 %) und ein
Viertel war hierzu geteilter Auffassung (25 %). Erneut fiel der Anteil der Befragten mit einer Giberwiegend skepti-
schen Sichtweise mit 7 % niedrig aus. Mit Blick auf die Verstéandlich- bzw. Nachvollziehbarkeit der Abldufe, wie ein
Bildungsscheck bezogen und eingeldst werden kann, lie3en sich ebenfalls solide Zufriedenheitswerte feststellen.
Wahrend sich sechs von zehn Befragten (Uberwiegend) zufrieden zeigten (61 %), waren drei von zehn Befragten
geteilter Ansicht (30 %). Jede zehnte befragte Person war hingegen (iberwiegend) unzufrieden (10 %). Die grund-
legenden Rahmenbedingungen, die filr die initiale Informierung und Aufsuche der Stellen gegeben sein sollten, hatten aus
Sicht der Beschéftigten eine gréBtenteils annehmbare und nachvollziehbare Ausgestaltung.

Abbildung 12: Attraktivitat und Nachvollziehbarkeit des Bildungsschecks aus Sicht der Weiterbildungsanbieter
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Quelle: ISG-Befragung der Weiterbildungsanbieter (2022).

Gemaf einer Anreizlogik musste die Forderung auch fiir Anbieter attraktiv, nachvollziehbar und handhabbar genug
sein, damit sich diese mit passungsféahigen Angeboten zur Einlésung von Bildungsschecks an der Férderung beteilig-
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ten. Nur bei einer ausreichenden Partizipation konnte interessierten Beschéaftigten ein zufriedenstellendes Ange-
botsspektrum zur Nutzung der Bildungsschecks entgegengebracht werden. Die Sichtweise der Trager zu wichti-
gen grundlegenden Dimensionen kann anhand von Abbildung 12 nachvollzogen werden. Hinsichtlich der pauschalen
Festsetzung des Wertes eines Bildungsschecks auf 500 Euro ergab sich ein eher zweigeteiltes Stimmungsbild.
Ebenfalls eher gemischt ordneten die Befragten den im Erhebungsinstrument enthaltenen Aspekt der Informierung
und Unterstltzung durch das zustandige Ministerium sowie die allgemeinen bzw. 6ffentlich auffindbaren Informa-
tionen zum Bildungsscheck ein - wie zuvor erwahnt wurden diese Aspekte auchin den einschlagigen Interviews
haufig von den Anbietern moniert. Ebenfalls kritisch blickten die Trager auf die Verstandlichkeit der administrativen
Anforderungen und Ablaufe der Férderung. Anders als die Beschaftigten ordneten die Weiterbildungsanbieter grund-
legende Rahmenbedingungen letztlich eher kritisch ein. Aus Anbietersicht hatte die Bildungsscheck-Forderung of-
fenbar eine relativ geringe Attraktivitét.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass die Ausgangsvoraussetzungen fiir die Mobilisierung moglichst vieler Be-
schaftigter auf der Nachfrageseite und Weiterbildungstrager auf der Angebotsseite eher ungiinstig waren. Zum ei-
nen gab esinsbesondere auf der Nachfrageseite grof3ere Bekanntheits- und Sichtbarkeitsdefizite der Bildungs-
schecks, zum anderen hatten die grundlegenden Rahmenbedingungen der Férderung vor allem auf der Ange-
botsseite eher keine motivierende bzw. anreizkompatible Ausgestaltung. Fiir die erfolgreiche Skalierung des Ange-
bots und der Nachfrage sowie die reibungsfreie Zusammenfiihrung beider Marktseiten mangelte esim Rahmen der
Bildungsscheck-Férderungen also an wichtigen Voraussetzungen.

Beratungsarbeit sowie Ausgabe, Einlésung und Abrechnung von Bildungsschecks

Der Erhalt von Bildungsschecks war fiir interessierte Beschéftigte an eine obligatorische Beratung bei WBI geknUpft.
Fur die WBI kamen die Beratungsarbeit zu sowie die Ausgabe von Bildungsschecks rund ein halbes Jahr nach deren
Initiierung als Aufgaben hinzu. Die Entscheidung, die Bildungsschecks zu einem Aufgabenbereich der Beratungs-
stellen zu machen, wurde von den meisten interviewten WBI grundsétzlich begrii3t. Der wesentliche Grund fir die
positive Grundhaltung war, dass man mit den Bildungsschecks ein konkretes Produkt an der Hand hatte, mitdem
man leichter und zielgerichteter Kontakte mit Weiterbildungsinteressenten herstellen und Beratungsarbeit leisten
konnte. Die Bildungsscheck-Foérderung wurde in diesem Zusammenhang auch mehrere Male als potenzieller , Tr-
offner”zu den Beschéftigten bezeichnet. Im Mittelpunkt der Beratungen standen eine berufliche Situationsanalyse,
die Klarung von Weiterbildungsbedarfen und -zielen, die Suche geeigneter Weiterbildungsangebote sowie fiir die
Absolvierung ggf. greifende Unterstitzungsmaglichkeiten. Aus den Gesprachen ergab sich Uiberdies, dass es unter-
schiedliche Vorgehensweisen bzw. Beratungsverlaufe gab: Einerseits nutzten die WBI die Bildungsschecks als di-
rekte ,Einstiegsgesprachsgrundlage®, um schnell ausloten zu kénnen, ob das Forderinstrument fiir die jeweiligen
Beschéftigten greifen konnte. Andererseits berichteten die WBI tiber einen Ansatz, bei dem die Beschéftigten zu-
nachstihre Vorstellungen und Ziele duf3erten, woraufhin Unterstiitzungsoptionen fir die Weiterbildungswiinsche
eruiertwurden. Die Bildungsschecks konnten dann bei Erfiillung der Kriterien eine potenzielle Méglichkeit darstel-
len. Die Vorgehensweisen hingen dabei vor allem davon ab, ob die jeweiligen Beschéftigten die Beratungsstellen
bereits mit sehr konkreten Ideen und Zielen sowie mit Wissen um die Bildungsschecks aufsuchten oder nicht. Die
Beratungsgesprache sowie die Erteilungen von Bildungsschecks erfolgten zumindest vor dem Ausbruch und au3er-
halb der Hochphase der Corona-Pandemie personlich vor Ort. Auch in Richtung der Anbieter sollten die WBI Kon-
takte aufbauen und fiir eine Partizipation an der Bildungsscheck-Férderung werben.

Fir die Klarung der Fordermdglichkeiten Giber Bildungsschecks bedurfte es seitens der WBI einer Vorabiiberpriifung
sowohl nachfrage- als auch angebotsseitiger Kriterien. Zwecks Nachvollzug der weiteren Evaluationsergebnisse wer-
den die Kriterien nachfolgend vollstédndig dargelegt: Auf der Nachfrageseite wurden die Voraussetzungen der Be-
schaftigten gepruft. Gemal der einschlagigen Férderrichtlinie mussten die Beschaftigten ein Brutto-Jahreseinkom-
men aus nichtselbsténdigen Téatigkeiten vorweisen kénnen, welches tiber 20.000 Euro lag. Auch durften die Be-
schéaftigten nichtim 6ffentlichen Dienst tétig sein oder in einem beruflichen Ausbildungsverhéltnis stehen. Weiter-
bildungen, an denen nur Beschéftigte aus einem Betrieb teilnehmen und die den Charakter von Inhouse-Schulungen
haben, galten ebenfalls nicht als forderfahig. Auch Betriebe (bzw. deren Geschéftsfiihrer/innen oder Inhaber/in-
nen) wurden von der Bildungsscheck-Férderung ausgeschlossen. Férderfahige Beschéaftigte mussten eine Identi-
tatsprufung vornehmen lassen sowie Nachweise zu ihrem Gehalt vorlegen. Zu guter Letztistauch das Erfordernis
einer personlichen Vor-Ort-Beratung nachfrageseitig zu verorten. Angebotsseitig gab es per Forderrichtlinie sowohl
flr die Trager als auch fiir deren Kurse Kriterien, die einzuhalten waren. Wahrend die Anbieter eine Qualitatszertifi-
zierung vorzuweisen und fiir jeden entgegengenommenen Scheck unter Beachtung von Zeitfristen eine Erfassung
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von Teilnehmenden-Daten vorzunehmen sowie einen Erstattungsantrag (samt Vorlage von Nachweisen) zu bean-
tragen hatten, mussten die Kurse hinreichende inhaltliche Beziuige zur Digitalisierung aufweisen, 6ffentlich zugang-
lich sein und einen zeitlichen Umfang von mindestens acht Stunden haben. Grundkurse fiir Anfanger/innen zur
Schulung digitaler Basiskompetenzen (z. B. Einflihrung in Betriebssysteme, in MS Office oder in das Internet) wa-
ren nicht forderféhig. Zwecks Wahrung der Tréger- und Wettbewerbsneutralitat mussten die WBI mindestens drei
konkrete und terminlich festgelegte Weiterbildungsvorschléage unterbreiten, die sich auf verschiedene Anbieter
verteilten.

Dadie WBI gegentiber beiden Marktseiten Informierungs- und Beratungsaktivitéten leisteten und eine vorgeschal-
tete Uberpriifung der Férderfahigkeit erbringen mussten, wurden sowohl die Beschéftigten als auch die Anbieter in
den standardisierten Erhebungen zu ihrer Zufriedenheit mit der Aufgabenwahrnehmung durch die WBI befragt.

Die grof3e Mehrheit der befragten Beschéftigten hatte eine positive Sichtweise auf die Arbeit der WBI. So waren 82 %
Uberwiegend zufrieden mit dem , Informationsangebot und der Unterstiitzung durch die Stelle, die den Bildungs-
scheck ausgestellt hat (sog. Weiterbildungsinitiator/in).“ 14 % waren diesbezlglich geteilter Auffassung und nur
4 % waren (Uberwiegend) unzufrieden mitder Arbeitder WBI. Auch in einer nachgeschalteten offenen Abfrage

auRRertensich die Beschaftigten oftmals mit lobenden Worten zur Arbeit der WBI, wie folgende Beispiele zeigen:

»Der Kollege, der den Bildungscheck ausgestellt hat, war sehr hilfreich und hat schnell meine Anfrage bearbeitet.“

,Die Mitarbeiterin der ausstellenden Stelle war ausgesprochen kompetent und hat mich umfassend informiert und beraten.
,Die Unterstiitzung durch die Kollegen, die den Scheck ausgestellt haben, war hervorragend.“

»Meine Ansprechpartnerin war gut erreichbar und hat sich gekiimmert.“

Bei den Anbietern konnte zwar im Vergleich zu den Beschaftigten eine etwas skeptischere, in separater Betrachtung
aber eine moderat-positive Haltung gegenuber den Aktivitaten der WBI konstatiert werden (vgl. Abbildung 13). Dass
die Ausgabe der Bildungsschecks Uiber zwischengeschaltete WBI-Stellen organisiert wurde, sah rund die Hélfte der
befragten Tréger positiv. Ein relevanter Teil war diesbeziglich dagegen geteilter oder géanzlich anderer Ansicht. Na-
hezu identisch fiel das Stimmungsbild hinsichtlich der Abstimmung und Zusammenarbeit mit der jeweils regional
zustandigen WBI-Stelle aus. Wéhrend die eine Hélfte der Befragten diese Dimension positiv einordnete, fiel die Be-
wertung bei der anderen Hélfte zurtickhaltender aus. Zu weiteren Aktivitaten der WBI-Stellen (neben der reinen
Scheckausgabe) konnten sich relativ viele Befragte keine Meinung bilden. Bei den anderen Befragten ergab sich wie
bei den beiden anderen Bewertungsdimensionen ein zweigeteiltes Stimmungsbild. Die Ergebnisse spiegeln die Ein-
driicke aus den Interviews gut wider. Zum einen gab es Gesprachspartner/innen, die z. B. das hohe Engagement und
das ausgepragte Wissen der WBI lobten, zum anderen gab es Interviewte mit eher kritischen Sichtweisen oder nur
wenigen kommunikativen Kontakten zu den WBI. Die kaum vorhandenen Kontakte zwischen manchen Anbietern
und WBI erklaren womdéglich auch, weshalb einige Befragte in der standardisierten Erhebung keine Einordnungen
vornehmen konnten und stattdessen die Option ,keine Angabe moglich® wahlten.

Abbildung 13: Bewertung der Aktivitaten der WBI aus Sicht der Weiterbildungsanbieter
Ausgabe der Bildungsschecksiiber
Weiterbildungsinitiatoren

Abstimmung & Zusammenarbeitmitregional
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Quelle: ISG-Befragung der Weiterbildungsanbieter (2022); n=19.

Wichtig bei der Einordnung der vorherigen Darlegungen ist, dass diese ausschlieBlich die Ansichten der an der Bil-
dungsscheck-Forderung partizipierenden Personen widerspiegeln. Dies istinsbesondere mit Blick auf die Beschaf-
tigten von hoher Relevanz. Zwar lagen der Evaluation keine abschlieRenden Daten dariiber vor, wie hoch der Anteil
der beratenen Beschéftigten lag, der den Beratungsprozess letztlich mit (bzw. ohne) Bildungsscheck abschloss. Die
Informationen aus den Interviews deuteten aber relativ klar darauf hin, dass dem GroRteil der beratenen Beschéftigten
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letztlich kein Bildungsscheck ausgestellt werden konnte. Die Spanne der in den Interviews genannten Quoten fiir aus-
gestellte Schecks reichte von 5 % bis 44 %. Der Anteil lag also kein Mal tiber 50 %. Eine die Uibergreifende Ebene
Uiberblickende Person berichtete bezuglich der Gesamtaktivitaten der WBI davon, dass ,,ungefahr 15 Prozent der
Anfragenden [mit dem Bildungsscheck] geférdert wurden.“ Demnach gab es eine erhebliche Diskrepanz zwischen dem
Interesse der Beschaftigten und den tatséchlichen Fordermoglichkeiten mittels Bildungsschecks. Dieser Sachverhalt wiede-
rum erkléart zu einem Gutteil, weshalb letztlich nur sehr wenige Bildungsschecks durch die Beschaftigten eingeldst
wurden. Die Auswirkungen der Corona-Pandemie triibten die Erfolgsaussichten der Forderung zwar betrachtlich,
sie sind aber nicht der Hauptgrund fiir die geringe Zahl ausgestellter und eingeldster Bildungsschecks. Gemaf den
Evaluationsergebnissen lagen die wesentlichen Ursachen fur die eklatante Diskrepanz und die ausgepragte Zielver-
fehlung an der Fiille der Regeln, Erfordernisse und Eingrenzungen, mit denen das Forderinstrument versehen wurde,
sowie in der zu hohen Komplexitét des Gesamtverfahrens. Beides hemmte die Geschehnisse auf der Nachfrage- und
inshesondere der Angebotsseite. Nachfolgend werden die Ursachen entlang beider Marktseiten naher analysiert.

Nachfrageseitig monierten viele interviewte WBI und Anbieter den Ausschluss von Beschéftigtengruppen relativ stark,
wodurch die Output-Potenziale der Bildungsschecks unnétig begrenzt worden seien. Haufiger genanntwurden in
diesem Zusammenhang etwa Angestellte des 6ffentlichen Dienstes oder Selbstandige. Uberdies seieninfolge der
20.000 Euro-Einkommensgrenze etwa Menschen in Elternzeit, Berufsriickkehrer/innen, Personen in Kurzarbeit,
Teilzeitbeschéftigte sowie junge Menschen inmitten oder kurz nach ihrer beruflichen Ausbildung durch das Raster
der Bildungsschecks gefallen. Zu berticksichtigen ist an dieser Stelle, dass die Einkommensgrenze aus Griinden der
Kohéarenz gegentiber der damals zeitgleich umgesetzten Bildungspréamie eingezogen wurde und dass WBI im Rah-
men der Gesprache auch auf alternative Fordermdglichkeiten wie die Bildungspréamie hinweisen sollten. Die Bil-
dungspramie wurde aus ESF-Mitteln des Bundes finanziert und stand bundesweit allen Personen offen, die ein Brut-
tojahreseinkommen von weniger als 20.000 Euro erzielten. Auch aus dem erweiterten Zugang zur Weiterbildungs-
forderung durch das Qualifizierungschancengesetz konnten sich modgliche Alternativen zu den bayerischen Bil-
dungsschecks ergeben. Die Ausfiihrungen der WBI deuteten aber darauf hin, dass die Alternativen fiir Personen, die
im Sinne der bayerischen Bildungsschecks nicht forderféhig waren, nur begrenzt gezogen wurden bzw. werden
konnten. VerhaltnisméaRig spielte die Bildungspréamie bei Verweisberatungen eine gro3ere Rolle als das Quialifizie-
rungschancengesetz. Auch der fehlende Zugang fiir Betriebe bzw. fiir Betriebsbelegschaften kam zur Sprache und wurde
in der Regel nicht nachvollzogen, daim Rahmen der Beratungsarbeit bei Betrieben z. B. nicht fiir geférderte In-
house-MafRnahmen geworben werden konnte. Vorrangig von den Anbietern kam die Riickmeldung, dass die hdufig
vor Ort durchgefiihrten Beratungsgespréche und/oder ausgeteilten Schecks nicht zu den beruflichen Alltagserfordernis-
sen der Beschéftigten passten. Nicht ausgeschlossen wurde von einigen Anbietern, dass hierdurch einerseits einige
Personalabteilungen von einer innerbetrieblichen Informierung der Beschéaftigten sowie andererseits Beschéftigte
selbst von einer Scheckanfrage absahen. Mitunter berichteten sowohl WBI als auch Anbieter davon, dass eigentlich
forderfahige Beschéftigte die Entgegennahme oder Einldsung eines Schecks bewusst verneinten wegen der Fillle an
zu erteilenden persénlichen Informationen und zu erbringenden Nachweisen. Eine zusténdige Person eines Anbieters schil-
derte die zuvor skizzierten Herausforderungen zusammenhéangend z. B. wie folgt:

»Ich war (iberzeugt, ich werde mich nicht mehr retten kdnnen vor Kunden. Aber es ist unglaublich schleppend. [...] Wenn ich
dann gesagt habe: ,Ja, aber jetzt brauchten wir erst mal den Personalausweis und auch die Verdienstbescheinigungen und dies
und das fiir die ESF-Formulare. Und dann gehen Sie noch zum Weiterbildungsinitiator.* [...] Bei berufstétigen Menschen ist das
einfach schwierig, wenn die [gemeint sind die WBI] dann nur so kleine Zeitfenster haben. [...] Daran ist das schon etliche Male
einfach gescheitert” (Auszug aus einem Interview mit einem Weiterbildungsanbieter).

Die oftvor Ort stattfindenden Beratungsgesprache, die Notwendigkeit einer Identitatsfeststellung und der Preis-
gabe vieler personlicher Informationen bei der Ausstellung und Einlésung der Bildungsschecks sowie die hiermit
verbundenen Aufwénde triibten auch bei den befragten Beschéftigten das Bild Giber die F6rderung. In einer offenen
Abfrage wurde das Gesamtverfahren z. B. als ,sehr umsténdlich, ,,sehr aufwandig®, ,,wahnsinnig biirokratisch®,
Lextrem unflexibel ,,sehr schwerfillig*, teilweise unlbersichtlich“ oder ,nervig“ bezeichnet. In diesem Zusammen-
hang wurde oftmals auch die defizitare Digitalisierung kritisiert. Vielen Befragten leuchtete nicht ein, weshalb eine
doppelte —analoge bzw. papierférmige und digitale - Dokumentation notwendig war.

Mindestens so deutlich wie auf der Nachfrageseite traten diverse Probleme auf der Angebotsseite zu tage. Das Funk-
tionieren der Bildungsscheck-Foérderung war stark von einer flichendeckenden Beteiligung von vielen Anbietern
mit forderféahigen Kursen abhangig, zumal die WBI den Beschéftigten stets drei verschiedene und konkretisierte
Vorschlage unterbreiten mussten. Die Eindriicke aus der Evaluation deuten relativ deutlich darauf hin, dass ange-
botsseitige Grundvoraussetzungen nicht gegeben waren. Insbesondere zu Beginn der Férderung fiel es den WBI schwer,
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die Anbieter fur die Forderung zu mobilisieren und den Beschaftigten eine fir die Ausgabe von Bildungsschecks hin-
reichende Zahl konkreter Angebote an die Hand zu geben. Stellvertretend fur die Mehrzahlinterviewter WBI be-
schrieb eine Person die Situation zur Startphase der Férderung mit den folgenden Worten:

,Wir haben die Information relativ knapp bekommen. Ich glaube es war Anfang Juli, sodass da halt wenig Zeit war auch entspre-
chend die Weiterbildungsanbieter zu gewinnen. Also das hat viel Zeit in Anspruch genommen. Gerade bis so Anfang 2020 waren
wir eigentlich mehr damit beschéftigt, Anbieter zu bekommen fiir den bayerischen Bildungsscheck als Teilnehmer zu gewinnen.
Dann musste ich erst mit den Anbietern sprechen: ,Akzeptiert ihr den bayerischen Bildungsscheck? Das dauert in der Regel vier
bis sechs Wochen bis das innerbetrieblich geklart wurde, ob der Giberhaupt akzeptiert wird. Und dann konnte man erst in die
néchste Phase gehen und besprechen, passt der Kurs auch an die doch sehr straffen Bedingungen des bayerischen Bildungs-
schecks. [] Wir haben zu Beginn erstmal eine Datenbank aufbauen miissen, welche Weiterbildungsanbieter akzeptieren, wel-
che nicht, welche wurden schon angefragt. Hier hat sich so ein bisschen das Bild dargestellt, dass sich die privaten Anbieter, die
auf dem Markt stark etabliert sind und auch stark nachgefragt werden, fiir das Thema nicht interessierten, weil der biirokrati-
sche Aufwand hoher war als diese 500 Euro“ (Auszug aus einem Interview mit einem WBI).

Einige WBI berichteten zwar von einer im Verlauf der Férderung verbesserten Situation auf der Angebotsseite, eine
zufriedenstellende Mitwirkung der Anbieter und Auswahlmdglichkeit an forderfahigen Kursen hatte sich aus Sicht
der meisten Interviewten aber nicht oder nur teilweise eingestellt. Die Schaffung einer systematischen Angebotsiiber-
sicht und substanziellen Angebotsauswahlgrundlage seitens der WBI sowie die Etablierung einer geregelten und breiten-
wirksamen Zusammenarbeit zwischen WBI und Weiterbildungstrégern gelang innerhalb der zweijahrigen Scheckaus-
gabephase letztlich nicht in ausreichenden MaRen.

Abbildung 14: Sichtweise der Beschéftigten auf das Weiterbildungsangebot im Rahmen der Bildungsscheck-Forderung

Aufwandflrdas Finden einer passenden,
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Bildungsscheckabsolviertwurde (n=254)
Angebotsvielfaltan interessanten Weiterbildungen,

die potenziell mitdem Bildungsscheckunterstiitzt 44% A7% 9%
werden konnten (n=268)
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Quelle: ISG-Befragung der Beschaftigten (2022).

Diese Eindriicke kamen auch in den Resultaten der standardisierten Erhebung der Beschéaftigten zum Vorschein.
Wie anhand von Abbildung 14 nachvollzogen werden kann, waren mit der Angebotsvielfalt lediglich 44 % der Befrag-
ten (Uberwiegend) zufrieden. Bei der Mehrheit Uberwog dagegen eine eher oder sehr skeptische Haltung. Etwas
besser fiel das Stimmungsbild mit Blick auf den Aufwand fiir das Finden einer passenden, forderfahigen Weiterbil-
dung aus. Hiermit zeigten sich 63 % der Befragten (liberwiegend) zufrieden. Fir etwas mehr als ein Drittel verlief
die Suche nach passenden Angeboten dagegen offenbar nicht optimal. Zwischen Beschéftigten, die zu einem eher
frilhen oder eher spaten Zeitpunkt an der Forderung partizipierten, lieRen sich keine relevanten Unterschiede bei
der Bewertung feststellen. Insgesamt zeugen die Ergebnisse aus den qualitativen und quantitativen Erhebungen
davon, dass die Angebotsproblematik im Rahmen der - kurzen — Forderlaufzeit nicht gelést werden konnte.

Jeweils die Mehrheit der interviewten WBI und Anbieter sahen den Zuschnitt der Bildungsschecks auf Digitalisierungs-
themen eher kritisch. Die Interviewten setzten diese Regel oftmals mit einer unnétigen Verengung gleich. Die Be-
grundungen fiir die mehrheitlich eher skeptische Haltung waren dabei unterschiedlich. Einerseits vertraten manche
der betreffenden Interviewten die Ansicht, dass die Anpassung an eine zunehmend digitale Arbeitswelt nicht nur
den Erwerb unmittelbarer digitaler Kompetenzen erfordere, sondern auch den Erwerb anderer ,klassischer Kom-
petenzen, die ,nicht unbedingtimmer Digitalisierungsthemen im engeren Sinne darstellen“. Gemeint waren hiermit
etwa betriebswirtschaftliche Skills sowie Personalfiihrungs-, Prasentations- und Kommunikationsféhigkeiten. An-
dererseits brachten manche Gespréachspartner/innen nur wenig Versténdnis dafiir auf, weshalb ein Férderinstru-
ment, das fiir gewdhnlich eine breite Masse an Beschaftigten zur Weiterbildung mobilisieren soll, bereits zur Einfuh-
rung bzw. vor der Etablierung inhaltlich begrenzt wurde. Oftmals wurden in diesem Zusammenhang auch das Uber-
blicken der digitalen Angebote sowie die konkrete Benennung von drei verschiedenen Kursen als herausfordernd bzw.
hinderlich beschrieben. So sei es angesichts der fehlenden Quantitat an forderfahigen Kursen teils nicht méglich
gewesen, dieses Erfordernis zu erfillen. Im Zusammenhang mit dem Mindestwert der Weiterbildungen, welcher
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der Bildungsscheck-Pauschale in Hohe von 500 Euro entsprach, wurde hin und wieder der Ausschluss von kleineren
bzw. kostengiinstigeren Weiterbildungen kritisiert. Zu den inhaltlichen Beschrankungen der Bayerischen Bildungs-
schecks zahlte auch der Ausschluss von Anféngerkursen zur Schulung digitaler Basiskompetenzen. Diese Regel wurde von
manchen Gesprachspartnern/innen ebenfalls als wenig sinnvoll eingeordnet, zumal es fiir Un- und Angelernte oder
fur &ltere Beschaftigte mit wenig Vorwissen nach wie vor eher wenige bedarfsgerechte Angebote zu Digitalisie-
rungsthemen gébe. So habe ein , defizitiares Angebot fir nicht-akademische Berufe“ bei gleichzeitig fehlender For-
derung von Anfangerkursen zum Ausschluss der zuvor genannten Berufsgruppen gefiihrt. In Einzelféllen wurden
auch das anbieterseitige Zertifizierungs- und Standorterfordernis als beschrankend wahrgenommen. Beziiglich der
Nachfrage durch die Beschéftigten stellten viele interviewte WBI zwar im Zeitverlauf eine gewisse Aufwartsdyna-
mik fest, aufgrund der angebotsseitigen Beschrankungen konnte die Nachfrage aber nicht vollends befriedigt wer-
den. Hiervon zeugt folgendes exemplarisches Statement eines WBI:

,Also Interesse ist da, aber es ist halt sehr begrenzt wegen dieser Einschrinkungen. [...] Also ich habe durchaus eine ganze Reihe
von Interessenten in Richtung Bildungsscheck ablehnen miissen und musste sagen: ,Es tut mir leid, fiir diese Weiterbildung kann
ich Ihnen diese Férderung nicht geben“ (Auszug aus einem Interview mit einem WBI).

Anbieterseitig wurde das Vorhalten von forderfahigen Kursen thematisiert. Hierbei wurden von den Anbietern zwei
unterschiedliche Wege verfolgt: Zum einen gab es Trager, die ihre bestehenden Angebote in (nahezu) unverander-
ter oder in (leicht) angepasster Form fur die Bildungsscheck-Foérderung vorhalten konnten. Zum anderen schafften
manche Anbieter génzlich neue Kurse extra fir die Bildungsscheck-Forderung. Wahrend sich das Verhaltnis der
beiden Wege im Rahmen der Interviews relativ ausgewogen verhielt, ergab sich aus der Befragung eine eindeutige
Tendenz in Richtung der ersten Vorgehensweise. Dieses Resultat kann kaum Uiberraschen, da den Anbietern durch
die Bildungsscheck-Férderung fiir sich alleine genommen keine nennenswerten Anreize fiir die Entwicklung neuer
Kurse gesetzt wurden und die Schaffung génzlich neuer Angebote deutlich mehr Ressourcen erfordert als die ge-
ringfligige Anpassung bereits bestehender Kurse. Insgesamt waren mitdem Vorhalten von forderféhigen Kursen
fur die Anbieter zwar gewisse Aufwéande verbunden, hieraus ergaben sich aber keine nennenswerten Hirden fur die
Anbieter, die diese von einer Forderbeteiligung hatten abbringen kénnen. In einem Fall hatte man in inhaltlich-orga-
nisatorischer Hinsicht, das eine oder andere umgestrickt, weil es ja Rahmenbedingungen gibt, unter denen diese
Forderunggelaufenist.” Ineinem anderen Fall ging es eher um die Ausweitung eines urspriinglich sehr zielgruppen-
spezifischen Angebots, so dass dieses den Interessen einer moglichst breiten Zielgruppe entsprechen konnte.

Ein wesentlicher Knackpunkt der Forderung lag angebotsseitig im Antrags- und Erstattungsverfahren, welches in Verant-
wortung der als Zuwendungsempféanger geltenden Weiterbildungsanbieter lag. Fir jeden entgegengenommenen
Scheck bzw. betreffenden Beschéftigten mussten die Anbieter u. a. personliche Daten (inklusive der Personalaus-
weisnummer) erfassen und eine Anwesenheits- bzw. Teilnahmebestatigung einholen, um den Erstattungsantrag an
die zustandige Stelle richten zu kénnen. Die Antragstellung erforderte eine digitale und postalische Ubermittlung
von Daten, Nachweisen und Formularen und musste innerhalb von drei Monaten nach dem Weiterbildungsende
erfolgen. Wie aus Abbildung 15 hervorgeht, féllt das Meinungsbild der Anbieter bezuglich der administrativen Auf-
wande relativ klar aus. Die Uberwiegende Mehrheit von 13 Befragten hatte eine kritische Haltung. Nur fur vier Be-
fragte verlief die administrative Abwicklung (liberwiegend) gut bzw. reibungsfrei.

Abbildung 15: Bewertung der Aufwénde der administrativen Handhabung der Férderung durch die Weiterbildungsanbieter
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Quelle: ISG-Befragung der Weiterbildungsanbieter (2022); n=19.

Invielen Interviews mit Tragern, aber auch mit WBI, wurde das Verfahren mit ungewohnlich harschen Darstellun-
gen kritisiert. Dieses wurde anbieterseitig mehrmals mit der Bildungspramie im Bundesgebiet verglichen und deut-
lich schlechter bewertet. Neben den kaum abbildbaren biirokratischen Aufwénden sorgten Verfahrensunwagbarkeiten,
unkalkulierbare Riickmeldungen im Rahmen der Erstattungsantrége sowie hiermit verbundene finanzielle Risiken fur
groRen Unmut. Die Kritik spiegelt unmittelbar den in Abschnitt 5.1.1 dargelegten Sachverhalt wider, dass von den
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Anbieternnichtalle eingeldsten Schecks reibungsfrei abgerechnet werden konnten, weil etwa Férdervorausset-
zungen und Nachweise fehlten oder Formalia und Fristen nicht eingehalten wurden. Zwar waren die WBI fur die
vorgeschaltete Vorabiiberprifung und Korrektheit der Angaben auf ausgestellten Schecks verantwortlich, fur sie
galtaber ein Haftungsausschluss, so dass das finanzielle Risiko bei nicht genehmigten Erstattungen auch dann bei
den Anbietern lag, wenn die Vorabuberprifung durch die WBI fehler- oder liickenhaft ablief. Wollten die Anbieter
sicher gehen, so mussten diese selbst nochmals eine aufwandige Uberprifung vornehmen. Die Verfahrenskomple-
xitat und -konstellation verursachte bei den Anbietern betrachtliche Kosten, Unsicherheiten und letztlich auch Vertrau-
ensverluste, wodurch diese wiederum von einer (substanzielleren) Beteiligung an der Férderung abgeschreckt wur-
den. Dieser auf der Angebotsseite der Forderung destruktiv wirkende Mechanismus stach in vielen Interviews mit WBI
und Tréagern (sowie deren Angaben in der standardisierten Befragung) immer wieder heraus. Die Schilderungen der
Gesprachspartner/innen lassen auch darauf schlieRen, dass die Beteiligten mit dem Ablauf und Regelwerk schlicht-
weg Uberfordert waren und die zustandige Abrechnungsstelle bei der Erstattung aus Sicht der Trager hin und wieder
etwas zu penibel vorging. Die hier gezogenen Implikationen lassen sich anhand der nachfolgenden Interviewausziige
nachvollziehen:

,Die Abrechnung vom Bildungsscheck, also das war auch noch mal so ein Feedback, was ich immer wieder bekommen habe von
Bildungstragern, dass die dann schon tiberlegt haben, ob sie den Bildungsscheck Giberhaupt annehmen oder nicht. Also die Akzep-
tanzfrage eben. [...] Bei der Abrechnung missen eine ganze Reihe von Formalia eingehalten werden. Dazu kommt noch, selbst
wenn der Bildungsscheck eingereicht wird, ist es nicht hundertprozentig sicher, dass er auch akzeptiert wird, dass also die Ab-
rechnungsstelle dann unter Umstdnden im Nachhinein sagt: ,Nein, ihr bekommt das Geld nicht, weil das Datum auf dem Bil-
dungsscheck nicht stimmt oder sonst irgendwas.’ [..] Damit liegt das unternehmerische Risiko halt wirklich immer beim Bil-
dungstrager” (Auszug aus einem Interview mit einem WBI).

,Viele Bildungstréger waren auch nicht offen fiir den Bildungsscheck. Und ich kann esim Nachgang auch verstehen. Und sage
mittlerweile: ,Okay. Ich verstehe, warum ihr den Bildungsscheck nicht unterstiitzt habt. [..] Weil auch viele Bildungsschecks
geplatzt sind, weil wir Weiterbildungsinitiatoren unsere Arbeit nicht ordentlich gemacht haben. Da bin ich selbstkritisch genug“
(Auszug aus einem Interview mit einem WBI).

»Imweiteren Verlauf gab es mit den Bildungsinitiatoren doch schon immer wieder auch Probleme. Die Bildungsschecks wurden
einfach unzureichend ausgefiillt. [...] Und ich befiirchte, dass daraufhin uns dann einige Schecks auch platzen werden, also wir
dann tatsachlich auch einen finanziellen Verlust erleiden werden. Wenn ein Bildungsinitiator nicht in der Lage war, den Seminar-
titel richtig auf den Bildungsscheck zu schreiben oder da hat halt ein entscheidendes Wort gefehlt, dann wurde mir halt schon
signalisiert von der Abrechnungsstelle, dass der wohl nicht eingeldst wird. Da kann ich nichts machen, weil ich habe ja keine Re-
gressanspriiche gegen die Bildungsinitiatoren. Das ist ausgeschlossen. Die entschuldigen sich zwar dann, aber wir bleiben halt
dann auf dem Schaden sitzen“ (Auszug aus einem Interview mit einem Weiterbildungsanbieter).

L, Wir hatten auch tiberlegt, ob wir diese Schecks iberhaupt annehmen. Die Teilnehmer sind vereinzelt auf uns zugekommen, wo
wir gesagt haben: ,0kay, wir machen es. Wir probieren es.” Und jetzt im Nachgang — ich habe auch mit unserer Geschaftsleitung
schon oft dariber diskutiert — wiirden wir es nicht mehr machen, weil es einfach fiir diese 500 Euro ein Verwaltungsaufwand ist,
der alles in den Schatten stellt. [..] Ich habe von anderen Trigern auch gehort oder auch von den Kollegen oder Mitarbeitern, die
an diesem Thema bei der Organisation dran sind, dass viele Schecks geplatzt sind. Das ist fiir uns alle, da ist die Geschaftsfiihrung
einer Meinung mit mir, es ist ein No-Go“ (Auszug aus einem Interview mit einem Weiterbildungsanbieter).

,»,Das Abrechnungsverfahren war sehr aufwandig. Man musste sich erst mehrmals registrieren. Ein Groteil unserer Bildungs-
schecks konnten wir nicht abrechnen, da wir sie nicht innerhalb der Frist eingereicht haben. Die Frist — ich glaube drei Monate —
ist flir uns nicht einhaltbar, da wir in diesem Zeitraum die ganzen Daten und Bildungsschecks von verschiedenen Stellen im Haus
nicht vorliegen haben. Wir sind auf den Kosten sitzen geblieben.“ (Offene Nennung eines Weiterbildungsanbieters).

Reslimierend lasst sich an dieser Stelle festhalten, dass im Rahmen der Bildungsscheck-Forderung viele Funktionsde-
fizite bestanden, die zu einem Gutteil auf eine liberstrapazierte Reglementierung des Férderinstruments zurtickzufiihren
sind. Die Mangel hatten zur Konsequenz, dass bei Beschaftigten die Nutzungsmaglichkeiten der Bildungsschecks
begrenztwaren (Nachfrageseite) und bei Anbietern die Mitwirkungsbereitschaft an der Forderung beeintréchtigt
wurde (Angebotsseite). Innerhalb dieses ungiinstigen Férderrahmens liefen wiederum die Aktivitaten der WBI teil-
weise ins Leere. Die sehr geringe Zahl ausgestellter und eingeldster Schecks kann daher nachvollzogen werden.

Inhaltlich-organisatorische Ausgestaltung und Qualitat der absolvierten Weiterbildungen

Im Rahmen der standardisierten Erhebung absolvierten - bis auf zwei Félle — alle befragten Beschéftigten eine Wei-
terbildung mittels Einlésung von Bildungsschecks. Nachfolgend wird aus Sicht der Befragten auf die inhaltlich-orga-
nisatorische Ausgestaltung und Qualitat der Angebote geblickt.
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Eine Ubersicht zu den relevantesten Inhalten gibt Abbildung 16. Bei der einschlagigen Abfrage konnten mehrere Ant-
worten ausgewahlt werden. Rund einem Drittel aller Befragten wurde Grundlagenwissen zur digitalen Arbeitswelt
und zu digitalen Arbeitsweisen vermittelt (36 %). Etwa ein Viertel belegte Kurse, in denen es um zumeist agile For-
men des Projekt-, Wissens- oder Qualitaitsmanagements ging (24 %). Knapp ein Sechstel entschied sich fiir Ange-
bote, die digitales bzw. webbasiertes Marketing als Schwerpunkt hatten (17 %). Es folgten jeweils gleichauf Kurse
zur IT-und/oder Cyber-Sicherheit (12 %) und zur Mitarbeiterkommunikation und/oder Zusammenarbeitim Team
(12 %).Jede neunte bzw. zehnte befragte Person absolvierte Weiterbildungen, in denen es schwerpunktmafig um
die Gestaltung von und den Umgang mit digitalem Content (11 %) und Social Media-Anwendungen (10 %) ging.
Beide Felder standen dabei relativ haufig in einem Zusammenhang mit Kundenkommunikation und Marketing. Je-
weilsweniger als 10 % aller befragten Beschéftigten absolvierten Weiterbildungen, bei denen Datenschutzbelange
(9 %), spezifische Software-Anwendungen (7 %), (agile) Produktentwicklung (6 %) oder E-Commerce bzw. On-
line-Handel (5 %) im Fokus standen. Vergleichsweise sehr selten belegten die Befragten Weiterbildungen zur Da-
tenanalyse (4 %), Personalfiihrung (4 %) oder Telemedizin bzw. zu E-Health (2 %). 11 % aller Antworten wurden
der Kategorie ,Sonstiges“ zugewiesen. Hierunter fielen Nennungen wie z. B. ,.Energiemanagement”, ,,E-Trainings®,
,Online Moderieren“ oder ,Arbeitsrecht 4.0“. Fragt man des Weiteren danach, wie viele verschiedene Inhalte die
befragten Beschaftigten auswahlten, dann ergibt sich folgendes Bild: Wahrend 58 % der Befragten Weiterbildungen
mit einem einzigen Schwerpunkt absolvierten, belegten 42 % Kurse mit mindestens zwei verschiedenen Schwer-
punkten. Rund ein Viertel aller Befragten berichtete von zwei unterschiedlichen Fokussierungen (25 %), bei etwa
einem Achtel der Falle wurden drei verschiedene Schwerpunkte behandelt (12 %). Nur selten berichteten die Be-
fragten von mehr als drei verschiedenen inhaltlichen Ausrichtungen (5 %). Aus einem Abgleich der Befragungser-
gebnisse mit den Monitoringdaten-Auswertungen in Abschnitt 5.1.1 (vgl. Abbildung 8) ergeben sich bezuglich den
Weiterbildungsschwerpunkten zahlreiche Parallelen und Uberschneidungen. Uberdies traten analog zu den Moni-
toringdaten-Auswertungen auch aus den Befragungsdaten Geschlechterunterschiede hervor. Wéhrend Frauen

z. B. verhéltnismaRig haufiger Weiterbildungen zu digitalem Marketing und Social Media-Anwendungen absolvier-
ten, belegten Méanner z. B. 6fter Kurse zur IT-und/oder Cyber-Sicherheit.

Abbildung 16: Inhaltliche Schwerpunkte der von Besché&ftigten absolvierten Weiterbildungen
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Insgesamt geht aus den Befragungsergebnissen hervor, dass sich die bildungsscheck-geférderten Weiterbildungen
inihrer Gesamtheit durch eine relativ gro3e Bandbreite an Inhalten auszeichneten, die wiederum verschiedene be-
triebliche Management-Aufgaben, Arbeitsfelder und Prozesse betrafen. Die inhaltlichen Beziige zur Digitalisierung
kamen dabei entsprechend der Richtlinienvorgabe klar zum Ausdruck.

Neben deninhaltlichen Schwerpunkten interessierten auch die Durchfiihrungsformen der Weiterbildungen sowie die
arbeitgeberseitige Unterstiitzung. Die hierzu seitens der Beschaftigten gemachten Auskiinfte kénnen anhand von Abbil-
dung 17 nachvollzogen werden.

Hinsichtlich den Durchfilhrungsvarianten berichtete die knappe Mehrheit der Befragten von Kursen, die ausschliel3-
lich auf einer digitalen Umsetzung und auf selbstgesteuertem Lernen basierten (59 %). Ein Flinftel absolvierte Wei-
terbildungen, die ausschlie3lich aus Présenzveranstaltungen bestanden (20 %). Ebenfalls etwa ein Fuinftel bildete
sichim Rahmen von Blended-Learning-Formaten weiter. Die Befragten belegten folglich Weiterbildungen, in denen
digitale, selbstgesteuerte und présenzbasierte Einheiten gemischt wurden (21 %). Zwar gab es schon vor der
Corona-Pandemie einen Trend in Richtung hybrider und digitaler Formate, deren Dominanz st in der dargestellten
Verteilung aber die unmittelbare Folge der Pandemie-Auswirkungen. So berichteten in den Interviews und in der standar-
disierten Abfrage viele Anbieter davon, dass eigentlich als Prasenzveranstaltungen angedachte und konzipierte
Weiterbildungenin den digitalen Raum verschoben werden mussten. Ohne die Pandemie-Auswirkungen hétte es
bei den Durchfuhrungsformen der Weiterbildungen sicherlich eine andere Rangfolge gegeben.

Abbildung 17: Weiterbildungsformen und arbeitgeberseitige Unterstiitzung
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Die Beschéftigten wurden im Zusammenhang mit der organisatorischen Weiterbildungsplanung und -durchfiihrung
danach gefragt, ob die Corona-Pandemie hierbei eine Herausforderung darstellte. Etwas liberraschend wurde diese
Frage von der groRen Mehrheit verneint (78 %). Zu beriicksichtigen ist hierbei, dass unter den Befragten zuvor-
derstdiejenigenwaren, die trotz der Pandemie von den Bildungsschecks Gebrauch machen konnten. Es gab - wie in
Abschnitt 5.1.1 dargestellt wurde —auch Félle, die ausgestellte Bildungsschecks aufgrund pandemiebedingter Widrig-
keiten und Unwégbarkeiten nicht einldsen konnten. Deren Anteil duirfte bezogen auf die Gesamtheit der Personen,
denen Bildungsschecks ausgestellt wurden, aber nicht sonderlich hoch ausfallen. Diejenigen Befragten, deren Wei-
terbildungsplanung und -durchfiihrung infolge der Pandemie erschwert wurde (22 %), konnten bei einer nachge-
schalten offenen Abfrage darlegen, inwiefern es Herausforderungen gab. Die meisten Nennungen bezogen sich auf
die zuvor thematisierte Ubertragung der Weiterbildungen in den digitalen Raum. Aus Sicht einiger Befragter habe



Ergebnisse der Evaluation

diese teils zu l&ngeren zeitlichen Briichen und Verzégerungenin der laufenden Absolvierung oder grof3eren Veran-
derungen beimwahrgenommenen Charakter der Weiterbildungen gefuhrt. In diesem Zusammenhang lie3en einige
Beschaftigte ihre Praferenz fir ,klassische Formate“ durchblicken, etwa weil bei digitalen Umsetzungsvarianten
der ,personliche Austausch vor Ort“fehle oder ,keine Gruppendynamik“entstehe. Auch wurde mitunter von zu
spontanen bzw. kurzfristigen Terminierungen der Kurseinheiten oder von diversen Terminverschiebungen berich-
tet. In technischer Hinsicht hat die Umstellung aus Sicht der Befragten zumeist gut funktioniert. Vereinzelt wurde
auch davon berichtet, dass die urspriinglich ausgestellten Bildungsschecks wegen verstrichener Fristen und Kursab-
sagen nicht eingesetzt werden konnten und daraufhin neue Bildungsschecks ausgestellt werden mussten.

Bei der zeitlichen Organisation der Weiterbildungen stellte sich folgende Verteilung heraus: Rund die Halfte der Be-
fragten konnte die jeweilige Weiterbildung vollstandig wahrend der Arbeitszeit absolvieren (48 %). Bei etwas mehr
als einem Drittel fand die Weiterbildung komplett auf3erhalb der Arbeitszeit bzw. wéhrend der Freizeit statt (37 %).
Der eher hohe Anteil spiegelt dabei nicht unbedingt eine fehlende arbeitgeberseitige Unterstiitzung in zeitlicher
Hinsicht wider, sondern ist vermutlich auch dem starken Einsatz digitaler und selbstgesteuerter Lerneinheiten ge-
schuldet. Annéhernd ein Siebtel berichtete tiber eine Mischung aus Abschnitten, die einerseits wahrend und ande-
rerseitsaul3erhalb der Arbeitszeit absolviert wurden (15 %). Zieht man das Geschlecht heran, dann fanden Weiter-
bildungen bei Frauen (44 %) haufiger als bei Mannern (31 %) vollstandig wahrend der Freizeit statt.

Arbeitgeberseitig erfuhr knapp die Halfte der Beschaftigten finanzielle Unterstiitzung (47 %). Die eher niedrige Quote
muss im Zusammenhang mit dem Durchschnitts- (Monitoring-Gesamtheit: 919 Euro; Befragungsstichprobe: 888
Euro) und Medianwert (Monitoring-Gesamtheit: 650 Euro; Befragungsstichprobe: 640 Euro) der mit den Bildungs-
schecks absolvierten Weiterbildungen sowie der 500 Euro-Pauschale gesehen werden. Hieran gemessen fielen die
von den Beschéftigten zu tragenden Differenz- bzw. Eigenbetrage zumeist eher niedrig aus. Nun konnte vermutet
werden, dass insbesondere diejenigen Beschéftigten von einer finanziellen Unterstiitzung durch die Arbeitgeber
berichtenwirden, die mit den Bildungsschecks eher kostenintensive Weiterbildungen belegten. Eine dahingehende
Analyse der Daten konnte diese Vermutung aber nicht bestétigen. Auch die Gré3e des Arbeitgebers war kein rele-
vanter Einflussfaktor, tendenziell war die Unterstiitzung sogar bei KMU ausgepragter als bei Nicht-KMU. Nicht ab-
schlie3end geklart werden kann an dieser Stelle, ob eine arbeitgeberseitige Unterstiitzung durch die — per Regle-
mentierung erforderliche - Ausstellung der Rechnungen auf die Namen der Beschéftigten erschwertwurde. In eini-
gen Interviews wurde dieser Aspekt thematisiert, hieriiber lagen den Gespréachspartnern/innen aber keine belast-
baren Rickmeldungen von den Beschéftigten und Betrieben vor. Zwischen Frauen und Méannern liel3en sich beztig-
lich der arbeitgeberseitigen Unterstiitzung leichte Unterschiede feststellen. Wahrend Frauen zu 42 % von einer Un-
terstlitzung berichteten, betrug der Anteil bei Mannern 51 %. Hinsichtlich der Eigenbetrége absolvierter Weiterbil-
dungen waren dagegen keine auffalligen Unterschiede beobachtbar. Zwar fiel der Mittelwert bei Frauen (933
Euro) etwas hdher aus als bei Méannern (846 Euro), beim hierfir aussagekraftigeren Medianwert gab es hingegen
keine nennenswerten Unterschiede (Frauen: 640 Euro; Mé&nner: 645 Euro).

Um Anhaltspunkte Gber die Qualitat der absolvierten Weiterbildungen zu erhalten, wurden die Beschéftigten um eine
Einschatzung verschiedener Kriterien gebeten. Abbildung 18 zeigt die einschlagigen Befragungsergebnisse. Die
Fachkompetenz der Referenten/innen wurden von der grof3en Mehrheit der Befragten gelobt. Sie wurde von 82 %
fur gut befunden. Auch die inhaltliche Ausgestaltung der Kurse tiberzeugte die Befragten mehrheitlich. Der Aus-
sage, dass der Weiterbildungsaufbau in sich geschlossen und konsistent war, stimmten 75 % zu. Rund zwei Drittel
waren ferner uneingeschrankt der Auffassung, dass Themen mit besonderer persénlicher Relevanz ausreichend
bericksichtigt wurden (65 %). Auch der Praxisbezug der Weiterbildungen war aus Sicht der Mehrheit der Befrag-
ten hinreichend gegeben. 62 % stimmten der entsprechenden Aussagen ohne Einschrankungen zu. Spiegelbildich
hierzu verneinten 61 % die Aussage, dass branchenspezifische Besonderheiten zu wenig Beachtung fanden. Ge-
nauso verhielt es sich beziiglich der Aussage, die Nutzlichkeit behandelter Inhalte und Themen sei nichtimmer er-
sichtlich gewesen. Demnach war also die Mehrheit der Befragten (eher) zufrieden mit der Berticksichtigung bran-
chenspezifischer Sachverhalte sowie der Niitzlichkeit der inhaltlichen Schwerpunkte. Uberdies passte das Anfor-
derungsniveau der Weiterbildungen offenbar weitestgehend gut zum Vorwissen der Befragten. Lediglich fiir 6 %
waren die Anforderungen der Kurse zu hoch bzw. zu wenig an die Vorkenntnisse angepasst. Auch mit der Vermitt-
lung der Inhalte zeigten sich die Befragten tiberwiegend zufrieden. Zwei Drittel waren uneingeschrankt der Auffas-
sung, dass die Qualitat der eingesetzten Materialien oder Anwendungen (z. B. Unterlagen, Veranschaulichungsbei-
spiele, IT-Tools) gut war (66 %). Vergleichbar positiv blickten die Befragten auf die eingesetzten Methoden und
Formate zur Vermittlung der Inhalte. Diese befanden 64 % fir abwechslungsreich. Auch mit den zeitlich-organisa-
torischen Rahmenbedingungen zeigten sich die Befragten Giberwiegend zufrieden. Lediglich 12 % ordneten diese
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als unglnstig ein. Obwohl die Weiterbildungen bei Frauen haufiger als bei Mannern vollstandig wahrend der Frei-
zeit stattfanden, waren es vor allem Manner, welche die zeitlich-organisatorischen Rahmenbedingungen als un-
glinstig einstuften.

Abbildung 18: Bewertung der Qualitdt der von Beschéftigten absolvierten Weiterbildungen
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Die mehrheitlich eher positiven Sichtweisen auf die einzelnen Kriterien Ubertrugen sich auch auf die Gesamtbewertung
der Weiterbildungen. So waren 78 % der befragten Beschéftigten insgesamt mit der Gestaltung und Umsetzung der
Weiterbildungen uneingeschréankt zufrieden. Nur 3 % waren komplett anderer Ansicht. Knapp ein Fiinftel zog ein
gemischtes Fazit (19 %). Bei der Globalbewertung konnten zwischen Frauen und Mannern keine nennenswerten
Differenzen festgestellt werden. Dies gilt auch, wenn man die Merkmale Alter, Qualifikationsniveau, berufliche Po-
sition sowie Sektor und GroR3e des Arbeitgebers heranzieht. Einzig bei der Hohe des geleisteten Eigenbetrags lasst
sich eine Auffalligkeitidentifizieren. Bei Beschaftigten, die Weiterbildungen mit Kosten in Hohe von exakt 500 Euro
absolvierten und somit keinen Eigenbetrag leisten mussten, fiel die Zufriedenheit deutlich geringer aus als bei Be-
schaftigten, die Eigenbeitrage beisteuern mussten (63 % gegeniiber 81 %). Diese Differenz besteht dabei nicht nur
bei der Globalbetrachtung, sondern auch bei einigen abgefragten Einzeldimensionen. Nicht bestatigt, aber auch
nicht ausgeschlossen, werden kann, dass es sich bei den Weiterbildungen ohne (nennenswerte) Eigenbeitrége ins-
besondere um solche Angebote handelte, die bei den Anbietern bereitsim Portfolio waren, aber speziell fur die Er-
fordernisse der Bildungsschecks angepasst wurden. In den Interviews kamen hin und wieder derartige Anpassun-
gen zur Sprache. Sie wurden teils kritisch gesehen, weil in inhaltlich-organisatorischer Hinsicht gewisse ,,Kunst-
griffe“erforderlich seien. Moglich ist, dass derartige ,,Kunstgriffe“ etwas zu Lasten der Qualitat gingen.

Losgeldst von dieser eher kleinen Einschrankung zeugen die Befragungsergebnisse in der Gesamtschau von einer
relativ hohen Zufriedenheit unter den Befragten und einer eher hohen Qualitét der Weiterbildungen, fur die die Beschaftig-
tenihre Bildungsschecks einldsen konnten. Auch angesichts der tiberwiegend digitalen oder hybriden Umsetzung
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der Weiterbildungen und der hiermit verbundenen inhaltich-organisatorischen Umstellungim Zuge der Corona-
Pandemie sind die Ergebnisse positiv einzuordnen.

Ein letzter Aspekt, der in diesem Abschnitt thematisiert werden soll, sind Mitnahmeeffekte. Sie lassen sich definieren
als Situationen, bei denen finanziell subventionierte Aktivitaten teilweise oder in Ganze auch ohne Unterstiitzungs-
leistungen umgesetzt worden waren. Ubertragen auf die Bildungsscheck-Forderung ware der Mitnahmeeffekt
dann ausgepragt, wenn viele Beschéftigte die absolvierten Weiterbildungen auch ohne die Bildungsschecks belegt
hatten. Fur Gutscheinmodelle — in welche die bayerischen Bildungsschecks wie dargelegt einzuordnen sind - wei-
sen Studien auf relativ ausgepragte Mitnahmeeffekte hin. Die ermittelten Quotenwerte liegen in einer Spanne zwi-
schen 40 % und 75 % (Mielenz/Feldens 2021: 66-67; Kapplinger 2013: 7; Dohmen 2013; 80; Jablonka 2009: 47). In
der vom ISG durchgefthrten Erhebung wurden die Beschaftigten mit folgender Frage konfrontiert: ,Angenommen,
die finanzielle Unterstutzung durch den Bildungsscheck hétte es nicht gegeben, hatten Sie die Weiterbildung dann
trotzdem absolviert?“. Die Resultate sind in Abbildung 19 ersichtlich und signalisieren eher moderate Mitnahmetenden-
zen. Etwas mehr als ein Drittel der Befragten gab zu verstehen, dass sie die Weiterbildung ,ganz sicher” (13 %) oder
seher“ (23 %) auch ohne Bildungsscheck absolviert hatten. Als Quote ausgedriickt lag der Mitnahmeeffekt der bay-
erischen Bildungsscheck-Forderung damit ,,nur“bei 36 %. Fiir die Mehrheit der Befragten hatte die finanzielle Un-
terstlitzung dagegen eine verhaltensrelevante Wirkung pro Weiterbildungsbeteiligung. So war knapp die Halfte der
Auffassung, dass sie die Weiterbildung ohne Scheck ,.eher nicht” belegt hatte (47 %). Weitere 17 % hatten die Kurse
»aufkeinen Fall“ohne die Bildungsschecks belegt. Durch die Forderung konnte damit bei der Mehrheit der befrag-
ten Beschaftigten eine zusatzliche Nachfrage generiert werden. Wahrend bezuglich persénlicher und arbeitgeber-
seitiger Merkmale keine systematischen Unterschiede bei den Mitnahmetendenzen ersichtlich waren, stellte sich
die Kostenintensitat der Weiterbildung bzw. der zu leistende Eigenbetrag als relevanter Einflussfaktor heraus. So
hatten Befragte, die Eigenbeitrdge von mehr als 500 Euro leisteten, die jeweilige Weiterbildung haufiger auch ohne
Bildungsscheck absolviert (60 %) als Befragte, deren Eigenbeitrége niedriger als 500 Euro ausfielen (26 %). Dieses
Resultatimpliziert, dass der Mitnahmeeffekt gerade bei kostenintensiveren Angeboten besonders ausgeprégt war.
Somit uibte die pauschalierte Subvention in Hohe von 500 Euro bei teureren Angeboten und héheren Eigenbetragen
offensichtlich einen geringeren Einfluss auf die Weiterbildungsentscheidung der Befragten aus als im Falle niedrig-
preisiger Kurse und geringer Eigenbeitrage.

Abbildung 19: Bereitschaft der Beschéftigten filr eine nicht-subventionierte Weiterbildungspartizipation (Mitnahmeeffekte)

Die Weiterbildung hatte ich ganz sicherauch ohne

Bildungsscheckabsolviert. (n=40) 18%

Die Weiterbildung hatteich eherauch ohne
Bildungsscheckabsolviert. (n=73)

23%

Die Weiterbildung hatteich ehernicht ohne

Bildungsscheckabsolviert. (n=150) 47%

Die Weiterbildung hatte ich auf keinen Fallohne

Bildungsscheckabsolviert. (n=54) 1%
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Quelle: ISG-Befragung der Beschaftigten (2022); n=317.

Zusammenfassend kann an dieser Stelle Folgendes festgehalten werden: Die mit den Bildungsschecks absolvierten
Weiterbildungen wiesen entsprechend der Richtlinienvorgabe viele inhaltliche Bezlige zur Digitalisierung auf und
wurden infolge der Corona-Pandemie Uberwiegend in digitaler, selbstgesteuerter und hybrider Form abgehalten.
Mit der inhaltlich-organisatorischen Gestaltung und Umsetzung der Weiterbildungen war die Uberwiegende Mehr-
heit der befragten Beschéftigten zufrieden, was auf eine insgesamt eher hohe Qualitat der Angebote schlieRen
lasst. Dabei wurden mit den Bildungsschecks mehrheitlich Weiterbildungen belegt, die von den Befragten eher ge-
ringe Eigenbeitrage erforderten und von diesen ohne finanzielle Unterstitzung nichtin Anspruch genommen wor-
denwaéren. Bei den betreffenden Befragten konnte die Férderung damit eine zusétzliche Nachfrage erzeugen.
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52 Uberpriifung der Wirksamkeit der bayerischen Bildungsschecks

Indiesem Abschnitt wird die Wirksamkeit der bayerischen Bildungsschecks in den Blick genommen. Im Gegensatz
zur Uberpriifung der Umsetzung wird die Bewertung der Wirksamkeit wesentlich kiirzer gefasst. Der Fokus liegt auf
der individuellen Ebene der weitergebildeten Beschéaftigten. Dabei interessiert vor allem, inwiefern diese aus den absol-
vierten Weiterbildungen beruflichen Mehrwert ziehen konnten und wie diese die Kosten-Nutzen-Relation ihrer
Forder- und Weiterbildungspartizipation wahrnahmen. Der Vollstandigkeit halber wird in diesem Abschnitt auch
nochmals kurz auf die Perspektive der WBI und Anbieter eingegangen.

5.2.1 Outcomes und Impacts der Bildungsscheck-Forderung aus Sicht der Beschaftigten

In den ESF-Monitoringdaten wird die kurzfristige Wirksamkeit von Férderungen mittels programmspezifischer Er-
gebnisindikatoren erfasst. Die Resultate der Bildungsscheck-Forderung werden fiir den einschlagigen Ergebnisindi-
kator gemeinsam mit den Ergebnissen der Férderaktionen 4.1 und 4.3 erfasst, in denen es ebenfalls um die Weiter-
bildung von Beschaftigten (sowie dort zusatzlich von Selbstéandigen, Geschéftsfihrer/innen oder Inhaber/innen)
geht. Geméan der Indikatordefinition sollen bis zum Jahr 2023 mindestens 70 % aller Teilnehmenden ,erfolgreich
qualifiziert“ werden, wobei die zur Erfassung relevanten Informationen von den Weiterbildungstragern stammen.
Eine ,erfolgreiche Qualifizierung*“liegtin der Regel dann vor, wenn die jeweilige Weiterbildung regulér von den Teil-
nehmenden beendet wurde und ihnen eine Bescheinigung oder ein Zertifikat ausgestellt wurde. Trotz der gemein-
samen Erfassung kann anhand der Monitoringdaten separat fir die Bildungsscheck-Férderung Uberprift werden,
wie hoch die einschlagige Quote ausfallt. Sie belauft sich auf 100 %. Folglich lagen fir die insgesamt 855 Falle, in de-
nen Bildungschecks eingeldst und reguldr abgerechnet wurden, durchweg positive Dateneintrége vor.

Im Rahmen der Evaluation wurde der Qualifizierungserfolg umfassender gemessen. In der einschlagigen Erhebung
wurden acht verschiedene Kriterien abgefragt, die wiederum unter Riickbesinnung auf die absolvierten Weiterbildun-
gen uber die berufliche Anwend- bzw. Verwertbarkeit, die Motivations- und Mobilisierungswirkung, den berufli-
chen Kompetenzzuwachs sowie die Starkung der beruflichen Position informieren sollten (vgl. Abbildung 20). Bevor
auf die Resultate eingegangen wird, ist darauf hinzuweisen, dass die Absolvierung der jeweiligen Weiterbildung bei
den befragten Beschéftigten zum Zeitpunkt der Datenerhebung mindestens sechs Monate zuriicklag. Somit erlauben die
erhobenen Daten durchaus Ruckschlisse auf die mittel- bis &ngerfristigen Wirkungen.

Ein erfolgreicher Transfer der Weiterbildungsinhalte auf Situationen des beruflichen Alltags signalisiert eine Verste-
tigung der erworbenen Fahigkeiten und Kompetenzen. Gemaf den Ergebnissen war die berufliche Anwend- bzw. Ver-
wertbarkeit der Weiterbildungsinhalte im innerbetrieblichen Kontext zumindest teilweise bei den meisten Befragten gege-
ben. So stimmte knapp die Halfte der Aussage vollends zu, dass die erworbenen Kompetenzen und Fahigkeiten gut
im derzeitigen Arbeitsumfeld verwertet bzw. angewendet werden konnten (48 %). Von einem ebenfalls nennens-
werten Anteil gab es hierbei zumindest teilweise eine Zustimmung (38 %). Lediglich einer Minderheit war ein Lern-
transfer der Weiterbildungsinhalte auf die berufliche Praxis offenbar nicht vergonnt (14 %). Zuvor wurde gezeigt,
dass die Zufriedenheit der Befragten mit dem Praxisbezug der Weiterbildungen eher hoch ausfiel. In Kombination
deuten die Resultate daraufhin, dass die Weiterbildungen zur Digitalisierung aus Sicht der Beschaftigten durchaus
bedarfsegerecht konzipiert waren. Zu berticksichtigen ist bei der Einordnung, dass neben qualitativen Aspekten der
Weiterbildungen stets auch individuelle (z. B. Motivation und Eigeninitiative) und betriebliche (z. B. Unterstiitzung
durch Vorgesetzte und Kollegen/innen) Faktoren die Wahrscheinlichkeit fir einen erfolgreichen Lerntransfer be-
einflussen. Bei der Anwend- bzw. Verwertbarkeit war nicht nur der inner-, sondern auch der auf3erbetriebliche Kontext
von Interesse, um Aufschliisse iiber die Ubertragbarkeit der vermittelten Inhalte zu erhalten. Die einschlagigen Antwor-
ten der Befragten zeugen davon, dass die vermittelten Inhalte nicht betriebsspezifisch gebunden waren. Aus Sicht
einer groRen Mehrheitlie3e sich das in den Weiterbildungen vermittelte Wissen grundsatzlich auch in anderen Un-
ternehmen oder Einrichtungen gebrauchen (77 %). Knapp ein Siebtel war hierzu geteilter Auffassung (15 %). Nur
fur wenige Befragte waren die Inhalte offensichtlich nur in betriebsspezifischen Zusammenhéangen verwertbar

(8 %). Verknupft man dieses Resultat mit dem zuvor dargelegten Ergebnis, dass branchenspezifische Sachverhalte
im Rahmen der Weiterbildungen aus Sicht der meisten Befragten hinreichend beriicksichtigt wurden, so kann bei
den absolvierten Angeboten von einer relativ ausgewogenen Mischung aus allgemeinen und spezifischen Inhalten
ausgegangenwerden.

Zwei ltems dienten der Erhebung von Motivierungs- und Mobilisierungseffekten der absolvierten Weiterbildungen auf
die befragten Beschaftigten. 43 % vermeldeten mit voller Zustimmung (zeitweise) eine gesteigerte Motivationim
Arbeitsalltag, ein Drittel sah (zeitweise) zumindest teilweise einen positiven Effekt auf die Motivation (33 %).
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Knapp ein Viertel machte keine entsprechende Wirkung aus (24 %). Die Partizipation an Weiterbildung hat fur Be-
schéftigte haufig einen selbstverstarkenden Effektim Sinne darauffolgender QualifizierungsmalRnahmen. Auch bei
den mittels Bildungsschecks geférderten Weiterbildungen lief3 sich ein solcher Mobilisierungseffekt beobachten.
Etwas mehr als die Hélfte der Befragten bestatigte ohne Einschrankungen, dass auf Basis der jeweils absolvierten
Weiterbildung Ideen bzw. Ambitionen zur Belegung weiterer Weiterbildungen entstanden sind (53 %). 28 %
stimmten diesbezlglich zumindest teilweise zu. Bei 18 % hatten die Qualifizierungen keine anschiebende Wirkung.

Abbildung 20: Von den Beschaftigten wahrgenommene Nutzen- und Wirkungseffekte durch absolvierte Weiterbildungen
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weiterentwickeln bzw. meine berufliche Expertise 62% 30% 8%
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Quelle: ISG-Befragung der Beschaftigten (2022).

Eine Mehrheit der Befragten verband die Weiterbildungsbeteiligung mit einem Zuwachs an beruflichen Kompetenzen.
So waren knapp zwei Drittel vollends der Auffassung, dass infolge der Qualifizierung das berufliche Profil weiter-
entwickelt bzw. die berufliche Expertise erweitert werden konnte (62 %). Annahernd ein Drittel sah hierin zumin-
dest teilweise einen Mehrwert der Weiterbildung (30 %). Nur wenige Befragte verneinten die entsprechende Aus-
sage (8 %). Auch die zuvor erwéhnten Items zur Anwend- bzw. Verwertbarkeit der Weiterbildungsinhalte im inner-
und auf3erbetrieblichen Kontext messen in indirekter Weise Kompetenzzuwachse bei Beschaftigten. Die Zustim-
mungswerte fielen hier wie gezeigt eher positiv aus.

Die Stérkung der beruflichen Position wurde mit drei verschiedenen Dimensionen erfasst. Die vergleichsweise
hochste Zustimmung zog die Ubernahme neuer Aufgaben- oder Zustandigkeitshereiche im Anschluss an die jeweils absol-
vierte Weiterbildung auf sich. 22 % stimmten der einschlagigen Aussage ohne Einschrankungen zu. Sehr vergleich-
bar fiel der Anteil der Befragten mit bedingter Zustimmung aus (23 %). Etwas mehr als die Halfte berichtete dage-
gen nicht von der Ubernahme neuer Aufgaben- oder Zustandigkeitsbereiche (56 %). Uber die Ubernahme einer Posi-
tion mit mehr Verantwortung berichteten lediglich 11 % mit voller und 17 % mit teilweiser Zustimmung. Die grof3e
Mehrheit verneinte die entsprechende Aussage hingegen (72 %). Aus Sicht der Befragten leisteten die absolvierten
Weiterbildungen nur sehr selten einen nennenswerten Beitrag zur Steigerung des Gehalts. So gaben nur 9 % der ein-
schlagigen Aussage ihre bedingungslose Zustimmung. Weitere 9 % entschieden sich fiir die Antwortoption
Jteils/teils“. Demgegeniiber stellten 82 % keinen positiven Gehaltseffekt fest.
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Die Ergebnisse implizieren insgesamt ein breites Spektrum an Nutzen- und Wirkungseffekten, die je nach ,,Harte“ bzw.
»Anspruchunterschiedlich hohe Zustimmungswerte auf sich vereinten. Die hinsichtlich der beruflichen Position
eher niedrigen Quoten missen dabeiim Zusammenhang mit dem Charakter des tiberwiegenden Teils der absol-
vierten Angebote gesehen werden: Sie zielten angesichts der Ausrichtung und der eher geringen Kosten bzw. Ei-
genbeitrage zumeist auf die berufliche Anpassung und nicht auf den beruflichen Aufstieg. Daher kénnen die hier
dargelegten Ergebnisse nicht Giberraschen und nicht als Schwéche der finanziell unterstitzten Weiterbildungen
ausgelegt werden. Zu erwarten ware, dass sich die Absolvierung kostenintensiverer Weiterbildungen positivin den
Zustimmungswerten der Beschéftigten niederschlagt. Diese Vermutung liel3 sich grétenteils bestatigen: Befragte
mit relativ hohen Eigenbeitrédgen berichteten haufiger als Befragte mit eher niedrigen Eigenbeitrdgen von einer Stér-
kung ihres beruflichen Profils bzw. ihrer beruflichen Expertise, vom Wunsch der Belegung weiterfiihrender Qualifi-
zierungen, von der Ubernahme neuer Aufgaben- oder Zusténdigkeitsbereiche sowie von einer Gehaltssteigerung.
Diesist plausibel, da kostenintensivere (und inhaltlich-zeitlich umfanglichere) Weiterbildungen starker auf berufli-
chen Aufstieg abzielen als kostengtinstigere (und inhaltich-zeitlich kompaktere) Weiterbildungen.

Die Globalbewertung durch die Befragten fiel entsprechend den eher positiven Einzelbewertungen insgesamt eben-
falls ordentlich aus. So waren knapp zwei Drittel uneingeschrankt zufrieden mit dem beruflichen Nutzen, den sie aus
der Absolvierung der jeweiligen Weiterbildung ziehen konnten (64 %). Etwas mehr als ein Viertel zeigte sich zumin-
dest teilweise zufrieden (27 %). Lediglich etwa jede zehnte befragte Person war dagegen eher enttauscht und
konnte offenbar keinerlei beruflichen Mehrwert ziehen (10 %). Mit Blick auf verschiedene Merkmale der Befragten
und deren Arbeitgeber lie3en sich keine auffélligen Unterschiede ausmachen. Zwei Ausnahmen stellten das Alter
der Beschaftigten sowie die Sektoren- bzw. Bereichszugehdrigkeit des Arbeitgebers dar. Einerseits zeigten sich ab
40-Jahrige deutlich zufriedener als Befragte jiingeren Alters (70 % gegenuber 58 %). Andererseits stach der Bereich
wirtschaftsnaher Dienstleistungen (73 %) positiv gegeniiber personenbezogenen Dienstleistungen (59 %), der
Industrie und Produktion (55 %) sowie dem Bereich ,Sonstiges” (60 %) hervor.

Tabelle 7: Wirkungsintensitét absolvierter Weiterbildungen nach Merkmalen der Beschéftigten und Arbeitgeber

Mittelwert Medianwert n
Insgesamt 32 3 324
Geschlecht
Frau 34 3 155
Mann 3,0 3 169
Qualifikationsniveau
Ausschlief3lich Berufsausbildung 31 3 152
Ausschlief3lich Hochschulabschluss 32 3 97
Berufsausbildung und Hochschulabschluss 36 4 29
Alter
unter 30 Jahre alt 34 3 75
30 bis 39 Jahrealt 33 35 84
40bis49Jahre alt 33 3 86
50Jahre alt und alter 2.8 3 79
Berufliche Position
Un- oder Angelernte/r (3,0) 3) 1
Facharbeiter/in 3,7 35 38
Mittlere/r Angestellte/r 30 3 161
Fuhrungskraft, Manager/in, leitende/r Angestellte/r 32 3 103
Geschaftsfihrer/in, Inhaber/in (3,1) 3) 11
Andere Position 4,2) (3,5) 10
GrofRe des Arbeitgebers
1 bis 49 Beschaftigte 2.8 3 85
50 bis 249 Beschéaftigte 31 3 80
250 bis 499 Beschéaftigte 34 3 39
500 Beschéftigte und mehr 35 3 117
Sektorenzugehdérigkeit des Arbeitgebers
Industrie & Produktion 30 3 115
Wirtschaftsnahe Dienstleistungen 34 3 154
Personenbezogene Dienstleistungen 29 3 39
Sonstiges (2,8) 3) 16

Quelle: ISG-Befragung der Beschéftigten (2022); n=maximal 324; Werte in Klammern: wegen geringer Fallzahl nicht aussagekraftig.
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Zusétzlich zu dem zuvor betrachteten Spektrum war auch die Intensitét der Wirkungen von Relevanz. Hierbei inte-
ressierte die Anzahl der je befragten Person wahrgenommenen Veréanderungen infolge der Weiterbildungspartizi-
pation, wobei die Globalbewertung auRen vorgelassen wurde. Je mehr Verédnderungen mit uneingeschrankter Zu-
stimmung beobachtet werden konnten, desto ausgepragter war die Wirkungsintensitat. Die Datenauswertung of-
fenbarte, dass 12 % aller Befragten keine einzige Dimension als uneingeschrankt zutreffend auswéahlten und folglich
keinerlei konkreten Nutzen aus der Weiterbildungsbeteiligung fur sich ausmachten. Demgegenuber stimmten 88 %
mindestens einer abgefragten Dimension zu. Die Mehrheit der Befragten sah mindestens drei verschiedene Items
als zutreffend an (61 %). Fast jede dritte befragte Person berichtete sogar von mindestens fiinf zutreffenden Aspek-
ten (28 %). Bei dieser Personengruppe erwies sich die Weiterbildungspartizipation gewissermaf3en als hochwirk-
sam. Insgesamt sind die Ergebnisse positiv einzuordnen. Den eher wenigen Befragten mit keinerlei Nutzenwahrneh-
mung stehen viele Befragte gegeniiber, die in mehrfacher Hinsicht konkrete Wirkungen ausmachten konnten.

Auf Basis der Anzahl zutreffender Dimensionen wurden Uberdies Mittel- und Medianwerte ermittelt. Die Ergebnisse
dieser weiterfihrenden Analyse kénnen entlang verschiedener personenbezogener und arbeitgeberseitiger Merkmale
der Befragten anhand von Tabelle 7 nachvollzogen werden. Bezogen auf alle Befragten betrug der Mittelwert 3,2
und der Medianwert 3. Zwischen den Geschlechtern bestanden keine nennenswerten Differenzen. Mit Blick auf
das Qualifikationsniveau konnten Personen mit Berufsausbildungs- und Hochschulabschluss den gréf3ten Nutzen
ziehen. Beim Alter bestanden leichte Vorteile bei jiingeren Beschaftigten. Dies steht etwas im Widerspruch zur vor-
hin thematisierten Globalbewertung, bei der Altere wesentlich wohlwollender antworteten als Jiingere. Eine Erkla-
rung fur die Diskrepanz liegt womdglich in unterschiedlich hohen Erwartungen an den beruflichen Nutzen der Wei-
terbildungen. Auch hinsichtlich der innerbetrieblichen Position der Beschéaftigten ergaben sich keine nennenswer-
ten Unterschiede. Tendenziell erfuhren Facharbeiter/innen aber den gréf3ten Nutzen. Die Grol3e des Arbeitgebers
schien zwar kein ausschlaggebender Faktor fiir die Nutzenintensitét zu sein, unter Bezugnahme auf den Mittelwert
nimmt diese aber tendenziell mit der Betriebsgré3e zu. Auch in Abhangigkeit der Sektorenzugehdorigkeit des Ar-
beitgebers lieRen sich kaum Differenzen konstatieren. Rekurriert man auf den Mittelwert, dann ergab sich im Ein-
klang mit der Globalbewertung der grof3te Nutzen fir Beschaftigte im Bereich der wirtschaftsnahen Dienstleistun-
gen. Der Abstand zu den anderen Sektoren fiel aber nicht allzu grof3 aus.

Auch weiterbildungsbezogene Merkmale wurden betrachtet (vgl. Tabelle 8). Das (Nicht-)Vorliegen pandemiebedingter
Herausforderungen im Rahmen der Weitebildungsdurchfiihrung machte keinen Unterschied fir die Wirkungsin-
tensitat aus. Bezuglich der Durchfiihrungsweise waren Weiterbildungen, die ausschlieB3lich in Form von Présenz-
veranstaltungen umgesetzt wurden, mit einer etwas héheren Wirksamkeit verbunden als ausschlief3lich digitale
und selbstgesteuerte Formate sowie Blended-Learning-Angebote. Die einzige Variable, die die Nutzenintensitat
offensichtlich systematischer beeinflusst, ist die H6he der Eigenbeitrage bzw. die Kostenintensitat der absolvierten
Weiterbildungen. Korrespondierend mit der weiter oben dargelegten Logik steigt die Wirkungs- mit der Kostenin-
tensitat der Weiterbildungen.

Tabelle 8: Wirkungsintensitat absolvierter Weiterbildungen nach Merkmalen der Kurse

Mittelwert Medianwert n
Insgesamt 32 3 324
Pandemiebedingte Herausforderungen
ohne nennenswerte Herausforderungen 3.2 3 256
mit nennenswerten Herausforderungen 3.2 3 67
Durchfiihrungsweise
ggf‘schlleﬁllch in Form von Présenzveranstaltun- 35 35 64
als Blended-Learning-Format 31 3 64
ausschlieBlich digital und selbstgesteuert 32 3 184
Hohe des Eigenbeitrags
kein Eigenbetrag notwendig 29 2 47
Eigenbetragi. H. v. 1 bis 500 Euro 30 3 167
Eigenbetragi. H.v.501 bis 1.000 Euro 35 35 40
Eigenbetragi. H.v. iber 1.000 Euro 41 4 49

Quelle: ISG-Befragung der Beschéftigten (2022); n=maximal 324.
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Gegen Ende der Befragung wurden die Beschaftigten um eine Einschatzung der Kosten-Nutzen-Relation der absolvier-
ten Weiterbildungen gebeten. Dabei wurden sie darauf hingewiesen, dass mit ,Kosten“ neben finanziellen Eigenbei-
tragen z. B. auch zeitliche und administrative Aufwande gemeint sind. Beim ,Nutzen“ sollten sie alle beruflichen und
wissensbasierten Ertrage, die durch die Weiterbildung erzielt werden konnten, beriicksichtigen. Die Ergebnisse fal-
len eher gemischt aus (vgl. Tabelle 9). Fast jede dritte befragte Person befand das Kosten-Nutzen-Verhaltnis fir ,sehr
gut“und vertrat die Auffassung, dass der Nutzen ,deutlich groRer* ausfiel als die Kosten (29 %). Rund ein Viertel
bewertete das Verhaltnis als ,eher gut®, d. h. fiir die betreffenden Befragten war der Nutzen ,etwas groRerals der
Aufwand (24 %). Zusammengenommen betrug der Anteil der Befragten mit einer (eher) wohlwollenden Sicht-
weise 53 %. Folglich herrschte bei knapp der Hélfte der Befragten eine zumindest etwas skeptischere Haltung ge-
genuber dem Kosten-Nutzen-Verhaltnis vor (47 %). Ein Drittel der Befragten bezeichnete die Relation als ,,ausge-
wogen“, d. h. Kosten und Nutzen ,hielten sich in etwa die Waage“ (33 %). Etwa ein Siebtel bezog eine kritische Hal-
tung und bewertete das Verhdltnis als ,eher ungiinstig“ oder ,,sehr ungiinstig®. Aus Sicht der betreffenden Personen
tberwogen die Kosten ,etwas® oder ,deutlich“ dem Nutzen (zusammengenommen: 14 %). In dem dargelegten
Antwortmuster dirften sich die Aufwénde fiir das Finden einer passenden, férderféahigen Weiterbildung sowie fur
den Bezugund die Einlésung von Bildungsschecks zumindest teilweise niederschlagen. Diese wurden - wie in Ab-
schnitt 5.1.2 gezeigt - von rund vier von zehn Befragten eher kritisch gesehen. In einer offenen Abfrage nannten die
Befragten ferner verschiedene Hirden und Defizite beim Verfahren (z. B. personliche Vor-Ort-Termine bei WBI zu
eherunglnstigen Zeiten, biirokratische Aufwande, Preisgabe vieler Informationen, fehlende Digitalisierung). Ange-
sichts der von den Beschéftigten monierten Aufwénde fiel die Kosten-Nutzen-Einschatzung durchaus wohlwollend
und positiv aus. Hierzu durften womaoglich diverse Hilfestellungen der WBI und Anbieter beigetragen haben. Ferner
dirften die Aufwande insbesondere dann in den Hintergrund geraten sein, wenn die Wirkungsintensitat hoch war.

Tabelle 9: Bewertung des Kosten-Nutzen-Verhéltnisses der absolvierten Weiterbildungen durch die Beschaftigten

Absolute Nennungen | gespiegelt mit Wirkungs-
und Anteilswerte intensitat
n % Mittelwert | Medianwert
sehr gut, d. h. der Nutzen war deutlich grof3er als die Kosten 90 29% 43 4
eher gut, d. h. der Nutzen war etwas grofR3er als die Kosten 74 24% 33 3
ausgewogen, d. h. Kosten & Nutzen hielten sich in etwa die Waage 103 33% 30 3
eher unginstig, d. h. die Kosten tiberwogen etwas dem Nutzen 32 10% 17 1
sehrungiinstig, d. h. die Kosten uiberwogen deutlich dem Nutzen 12 4% 09 05

Quelle: ISG-Befragung der Beschaftigten (2022); n=311.

Rekurriert man auf personenbezogene, betriebliche und angebotsbezogene Merkmale der Befragten, dann konnten eher we-
nige nennenswerte und systematische Unterschiede bei der Bewertung des Kosten-Nutzen-Verhéltnisses beo-
bachtet werden. Manner bewerteten die Relation etwas besser als Frauen (Anteile ,,sehr“ oder ,eher gut®; 56 % ge-
geniiber 49 %). Uberdies ordneten Befragte mit Berufsausbildungs- und Hochschulabschluss (67 %) das Verhéltnis
wohlwollender ein als Befragte, die entweder einen Berufsaushbildungs- (55 %) oder Hochschulabschluss (52 %)
hatten. Diese Rangfolge diirfte in Zusammenhang mit den zuvor dargelegten Ergebnissen zur Wirkungsintensitat
stehen. Bei betrieblichen Merkmalen ergaben sich bei der Sektorenzugehdrigkeit und Gré3e Auffalligkeiten. Be-
fragte von Betrieben im Bereich personennaher Dienstleistungen (36 %) bewerteten das Kosten-Nutzen-Verhalt-
nis deutlich schlechter als Befragte von Arbeitgebern, die wirtschaftsnahe Dienstleistungen (57 %) erbrachten oder
inder Industrie und Produktion tatig waren (54 %). Befragte, die bei KMU angestellt waren, bewerteten die Rela-
tion schlechter als Befragte, welche bei gré3eren Betrieben arbeiteten (47 % gegenuber 59 %). Interessante Ergeb-
nisse ergaben sich mit Blick auf die Hohe der Eigenbeitrdge und Wirkungsintensitat: Sowohl Befragte mit vergleichs-
weise hohen Eigenbeitragen als auch Befragte mit einer ausgepragten Wirkungsintensitat hatten eher positive Mei-
nungen Uber die Kosten-Nutzen-Relation der vonihnen absolvierten Weiterbildungen. Angesichts des zuvor ge-
zeigten positiven Zusammenhangs zwischen der Hohe der Eigenbeitrage sowie der Wirkungsintensitét gewichte-
ten die Befragten die Nutzen- bzw. Wirkungsseite offenbar hdher als die Kostenseite. Dass die Wirkungsintensitat
letztlich ein sehr ausschlaggebender Faktor fiir die Abschatzung der Kosten-Nutzen -Relation darstellte, kann an-
hand der beiden rechten Spalten von Tabelle 9 nachvollzogen werden.

Inder Gesamtschau lasst sich festhalten, dass die bildungsscheck-geforderten Weiterbildungen in vielerlei Hinsicht
positive Beitrége zur Beschaftigungs- und Anpassungsfahigkeit der Teilnehmenden leisten konnten. Die belegten Kurse hat-
ten dabei Giberwiegend den Charakter von Anpassungsqualifizierungen. Dementsprechend dominierten bei den



Ergebnisse der Evaluation

wahrgenommenen Wirkungseffekten ,weiche“ Faktoren (z. B. gelungener Lerntransfer, Zuwachs an beruflicher
Expertise und Motivation) gegenlber ,harten“ Aspekten (z. B. Verantwortungszuwachs, Gehaltssteigerung). An-
gesichts der Aus- und Zielrichtung der Férderung, moglichst viele Beschéftigte zur Absolvierung von Weiterbildun-
gen mit Beziigen zur Digitalisierung zu motivieren, kann dies nicht als Schwaéche interpretiert werden. Da etwa je-
weils eine Mehrheit der Befragten ihr berufliches Profil gestérkt sah und zur Absolvierung weiterer Qualifizierungen
angeregtwurde, konnten die Anspriiche der Férderung bezuglich der Wirksamkeit auf der individuellen Ebene der
Beschaftigten durchaus eingeldst werden. Gestarkt wird diese Einordnung dadurch, dass die Globalbewertung der
Befragten relativ positiv ausfiel und nur eine Minderheit keinerlei oder nur eindimensionalen Mehrwert aus der Wei-
terbildungspartizipation ziehen konnte. Umso bedauerlicher ist es, dass insgesamt nur wenige Beschéftigte in Bay-
ernvon den Bildungsschecks profitieren konnten. Vor dem Hintergrund der teils betrachtlichen Verfahrensauf-
wande fiel die von den Befragten vorgenommene Bewertung der Kosten-Nutzen-Relation eher wohlwollend aus. Dies
lasst sich vor allem darauf zurtickfiihren, dass viele Befragte mit dem beruflichen Nutzen der Weiterbildungsbeteili-
gung zufrieden waren und diese Seite stérker gewichteten als die Kostenseite.

5.2.2 Outcomes und Impacts der Bildungsscheck-Forderung aus Sicht beteiligter Akteure

Auf der Ebene der Akteure bzw. Organisationen interessieren fur gewohnlich strukturelle Wirkungen. Deren Untersu-
chung trat aber angesichts der Beendigung der Ausgabe von Bildungsschecks Mitte 2021 sowie dem Auslaufen der
Forderaktivitaten in den Hintergrund. Nichtsdestotrotz wird nachfolgend kurz auf ein paar relevante Aspekte ent-
lang der relevanten Organisationen der Bildungsscheck-Forderung eingegangen. Wéhrend die Betriebe bzw. Ar-
beitgeber der weitergebildeten Beschéftigten zumindest mittelbar bzw. indirekt hierunter fallen, stellten die WBI
und Weiterbildungsanbieter die unmittelbar an der Forderung mitwirkenden Akteure dar.

Aus einschlégigen Studien und Evaluationen ist bekannt, dass Weiterbildungsaktivitdten von Beschaftigten weiter-
fuhrende Effekte auf betriebsorganisatorische Strukturen haben kdnnen (Feldens 2020: 45-48; Kauffeld etal. 2012;
Mielenz/Feldens 2022: 60-65; Neubdumer 2008; Wotschack/Solga 2013). Angesichts des eher hohen Qualifikati-
ons- und beruflichen Positionsniveaus der Beschéftigten sowie der inhaltlichen Ausrichtung vieler Weiterbildungen
istesz. B. durchaus plausibel, dass weitergebildete Beschéftigte VerdanderungsmafRnahmen zwecks Optimierung
von innerbetrieblichen Ablaufen initiieren konnten. Da die Betriebsperspektive im Rahmen der Evaluation auf3en
vorgelassen wurde, kann diese Vermutung aber an dieser Stelle nicht verifiziert werden.

Mit Blick auf die WBI und Anbieter sind netzwerk- und angebotsstrukturelle Veréanderungen von Interesse. Folgt man
den Eindriicken aus den Interviews und der standardisierten Befragungen, dann gingen von der Bildungsscheck-
Forderung keine positiven Wirkungen auf die Netzwerkbeziehungen und -aktivitaten zwischen den Beratungsstellen und An-
bietern aus. Insbesondere aufgrund der zu geringen Attraktivitat und Mitwirkung auf Seite der Anbieter sowie den
Unsicherheiten beim Ausstellungs-, Einldsungs- und Abrechnungsverfahren gab es keine fruchtbare Grundlage fir
eine reibungsfreie und breitenwirksame Zusammenarbeit zwischen beiden Akteuren. Aus denselben Griinden wa-
ren auch nur wenige Anbieter dazu bereit, ganzlich neue oder stark verédnderte Angebote zu entwickeln. Zumeist
wurden bereits vorhandene Angebote fur die Bildungsscheck-Foérderung gedffnet, wenn die administrativen Auf-
wande aus Sicht der Anbieter vertretbar erschienen. Die letztlich fiir die Bildungsschecks gedffneten Angebote wa-
ren zwar aus Sicht der Beschéaftigten wie zuvor gesehen qualitativ durchaus zufriedenstellend, die von ihnen wahr-
genommene Angebotsvielfalt lie[3 aber etwas zu wiinschen Ubrig. Nennenswerte angebotsstrukturelle Impulse gingen
von der Bildungsscheck-Férderung folglich nicht aus. Dies ist zumeist aber auch kein explizites Ziel von Gutschein-
modellen. Die Netzwerkbeziehungen und -aktivitaten zwischen den Beratungsstellen und Beschéftigten (sowie Betrieben) funkti-
onierten zwar vergleichsweise besser, durch den Ausschluss mancher Beschéftigtengruppen und aller Betriebe so-
wie die Fokussierung auf Digitalisierungsthemen konnte die von vielen interviewten WBI genannte ,, Ttr&ffner-Wir-
kung“der Bildungsschecks in der Beratungsarbeit aber nicht umfénglich entfaltet werden. Dementsprechend wa-
ren die Méglichkeiten fur den Aufbau substanzieller Strukturen auf der Nachfrageseite ebenfalls begrenzt.

Die Mehrheit der interviewten Akteure stellte eine Diskrepanz zwischen dem Mdglichen und dem Erreichten festund
zeigte angesichts der geringen Zahl ausgestellter und eingeldster Schecks Versténdnis fiir das Auslaufen der Férde-
rung. Von einer WBI-Stelle hiel3 esim Rahmen einer resimierenden Einordnung stellvertretend fir viele Gespréchs-
partner/innen etwa, dass das Forderinstrument ,,an sich nicht verkehrt war, aber die ganze Umsetzung unglticklich®
verlief. Hierzu passt das Meinungsbild der befragten Weiterbildungstrager, die zum Schluss der standardisierten
Erhebung die Sinnhaftigkeit der Bildungsscheck-Forderung mit der konkreten Ausgestaltung auf einer Skala von
eins bis zehn abgleichen sollten (vgl. Tabelle 10). Die resiimierenden Betrachtungen seitens der interviewten Ak-
teure sowie der standardisiert befragten Anbieter lassen sich pointiert wie folgt zusammenfassen: Ein grundlegend
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fiir sinnvoll befundenes und gut gemeintes Instrument wurde schlecht umgesetzt. Relativierend zu bedenkenist hier-
bei unbedingt, dass esim Rahmen des ESF verschiedene rechtliche Vorgaben gibt, die bei der Umsetzung einer For-
derung grundsatzlich einzuhalten sind. Hierzu zéhlen etwa allgemeine zuwendungsrechtliche Vorgaben, Dokumen-
tationspflichten sowie Datenerhebungen zum Zwecke der Output- und Erfolgsmessung. Folglich stellen auch die
stark reglementierten Basisvoraussetzungen des ESF einen relevanten Grund fir die kritische Einordnung der WBI
und Trager dar. Trotz dieses zu berucksichtigenden, relativierenden Faktors signalisiert das Stimmungsbild der In-
terviewten und Befragten aber relativ klar, dass es den Verantwortlichen unter den gegebenen Bedingungen nicht
sonderlich gut gelungenist, die Umsetzung moglichst friktions- und aufwandsarm auszugestalten. Letztlich konn-
ten die Potenziale zur quantitativen Erhdhung der Weiterbildungsbeteiligung sowie zur breitenwirksamen Stéarkung
der Beschaftigungs- und Anpassungsfahigkeit von Erwerbstétigen und Betrieben, die in Gutscheinmodellen fur ge-
wohnlich angelegt sind, mit den bayerischen Bildungsschecks nicht ausgeschdpft werden. Es besteht begriindeter
Anlass zur Vermutung, dass im Falle einer offeneren, flexibleren und unbiirokratischeren Ausgestaltung (deutlich)
mehr Bildungsschecks ausgestellt und eingeldst und einschlagige Netzwerkbeziehungen gestarkt worden waren.

Tabelle 10: Spiegelung der Sinnhaftigkeit und Ausgestaltung der Bildungsschecks durch die Weiterbildungsanbieter

Bewertung der grundlegenden Notwendig- bzw. Sinnhaftigkeit einer Férderung wie der Bayerischen Bildungsschecks (n=20)

Skalavon 1 (=gar nicht notwendig/sinnvoll)
1 2bis4 | 5bis6 7 bis9 10 Mittelwert | Medianwert
bis 10 (=sehr notwendig/sinnvoll)

Anzahlder Nennungen 2 1 0 11 6 7.8 8,0

Bewertung der konkreten Ausgestaltung der Bayerischen Bildungsschecks (n=20)

Skalavon 1 (=gar nicht gelungen)
1 2bis4 | 5bis6 7bis9 10 Mittelwert | Medianwert
bis 10 (=sehr gut gelungen)

Anzahlder Nennungen 5 7 2 6 0 4,1 30
Quelle: ISG-Befragung der Weiterbildungsanbieter (2022); n=20.

AbschlieRend ist nochmals zu betonen, dass sich die vorherigen Darstellungen ausschlief3lich auf die Bildungs-
scheck-Férderung bezogen. Uber etwaige Erfolge, die die WBI auRRerhalb der Bildungsschecks z. B. bei der Informie-
rung und Beratung von Beschéftigten und Betrieben sowie bei der Entwicklung und Anwendung von Weiterbil-
dungskonzepten und -pléanen erzielen konnten, lagen der Evaluation keine belastbaren Informationen vor, da diese
Aktivitaten nicht Gegenstand des Auftrags waren.
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6. Schlussbetrachtung

Die Bildungscheck-Forderung sollte dazu beitragen, die Weiterbildungsbeteiligung von Beschaftigtenin Bayern zu
erh6hen. Mittels eines inhaltlich-thematischen Zuschnitts auf Weiterbildungsangebote mit Beziigen zur Digitalisie-
rung war es zudem ein Anliegen der Forderung, Beschéftigte bei der qualifikatorischen Anpassung an den digitalen
Wandel der Arbeitswelt zu unterstiitzen. Interessierte Beschéftigte konnten mit den Bildungsschecks jeweils einen
Pauschalzuschuss in Héhe von 500 Euro fiir die Kosten einer beruflichen Weiterbildung zu Digitalisierungsthemen
erhalten. Fur die bayerische Weiterbildungsférderung stellte die Einfuhrung eines Gutschein- bzw. Scheckmodells
eine Neuheit dar. Die Ausgabe der Bildungsschecks erstreckte sich tiber einen zweijahrigen Zeitraum zwischen Au-
gust 2019 und Ende Juli 2021 und erfolgte iber Beratungsstellen (sog. , Weiterbildungsinitiatoren/innen; kurz:
WABI). Die an verschiedenen Standorten anséssigen WBI waren u. a. dafiir zustandig, weiterbildungsinteressierte
Beschaftigte auf der Nachfrageseite und Weiterbildungsanbieter auf der Angebotsseite fur die Bildungsscheck-
Forderung zu mobilisieren und zusammenzufuhren. Angesichts vieler zu berticksichtigender Kriterien war die Vor-
abuberprifung der Forderfahigkeit der interessierten Beschéftigten sowie der in den Blickgenommenen Weiterbil-
dungen und Anbieter eine zentrale Aufgabe der WBI. Ein Scheck wurde Beschéftigten im Falle erfillter Kriterien
stets fur drei verschiedene Angebote ausgestellt. Eines der drei Angebote musste sodann von den Beschéftigten
innerhalb von vier Monaten nach Ausstellung wahrgenommen werden. Letztmalig war eine Einlésung seitens der
Weiterbildungsanbieter Ende August 2022 mdglich. Die Forderzielsetzung bestand in der Ausreichung von insge-
samt 6.000 Bildungsschecks bis Ende Juli 2021.

Der vorliegende Evaluationsbericht diente dazu, eine Bewertung der Umsetzungserfolge und der Wirksamkeit der bayeri-
schen Bildungsschecks vorzunehmen. Wie fiir theoriebasierte Wirkungsanalysen tiblich, basierte die Untersuchung
auf einem Wirkungsmodell. Das Modell bildete beziiglich der wesentlichen Ablaufe und Zielsetzungen den ge-
wiinschten Soll-Zustand der Férderung ab und lieferte die Schablone fiir die empirische Uberpriifung des erreichten
Ist-Zustandes. Die empirische Untersuchung wurde methodisch mittels eines Mixed-Methods-Ansatzes umge-
setzt, bei dem qualitative (v. a. Interviews mit WBI und Anbietern) und quantitative Daten (v. a. standardisierte Be-
fragungen von Beschéftigten und Anbietern, ESF-Monitoringdaten) ausgewertet wurden. Nachfolgend werden die
Ergebnisse der Evaluation zusammengefasst, wobei sich die Darstellungen gré3tenteils an den Phasen des Wir-
kungsmodells orientieren. Dementsprechend werden sowohl umsetzungs- (Inputs, MaRnahmen und Outputs) als
auch wirkungsrelevante Dimensionen (Outcomes und Impacts) der Forderung bewertet.

Die Uberpriifung der Umsetzung der Férderung erfolgte auf Basis quantitativer und qualitativer Kriterien. Bei der Be-
trachtung relevanter quantitativer Gré3en der Umsetzung ergab sich ein eher erniichterndes Bild:

e Bayernweit agierten bis zu 38 Personen als WBI, die wiederum an 20 verschiedenen Einrichtungen angebunden
waren. Zum Start der Bildungsscheck-Forderung wurden allerdings nur zwei WBI-Vollzeitstellen pro Regie-
rungsbezirk bzw. dreiin Oberbayern geférdert. Eine weitere Auswahlrunde der WBI erfolgte im Herbst 2019
mit einer Erweiterung der Forderung auf bis zu 23 Vollzeitstellen (pro Regierungsbezirk drei; in Oberbayern
fiinf). Insgesamt wurden lediglich 1.212 Bildungsschecks an Beschaftigte ausgestellt, wobei der GrofR3teil der Ausstel-
lungen durch einige wenige WBI und in den beiden Regierungsbezirken Oberbayern und Mittelfranken erfolgte.
Entgegengenommen wurden Bildungsschecks von 46 verschiedenen Weiterbildungsanbietern, wobei unter-
schiedliche Standorte derselben Tragerorganisation mitgezahlt wurden. Wie bei den WBI konnte auch bei den
Anbietern eine relativ ausgepragte Konzentration des Geschehens auf einige wenige Organisationen sowie die
beiden Regierungsbezirke Oberbayern und Mittelfranken festgestellt werden. Bei den WBI war die rdumliche
Konzentration der Aktivitaten deutlich ausgeprégter als bei den Anbietern. Insgesamt stellte sich bei der
Scheckausgabe und -einlésung keine flachendeckende Dynamik ein. Insbesondere I&ndliche Gebiete blieben auf3en
vor.

o Der Abflussfinanzieller Mittel hing unmittelbar von der Zahl eingeldster und final abgerechneter Bildungs-
schecks ab. Die finanzielle und materielle Umsetzung der F6rderung gingen also Hand in Hand. Mittels der ur-
springlich vorgesehenen Férdersumme in Hohe von drei Millionen Euro hatten rechnerisch 6.000 Bildungs-
schecks fiir die Absolvierung von beruflichen Weiterbildungen finanziert werden kdnnen. Der tatséchliche Mit-
telabfluss betrug nur 427.500 Euro, was der Einldsung und finalen Abrechnung von gerade einmal 855 Bildungsschecks
entspricht. Die finanzielle und materielle Zielsetzung der Férderung wurden letztlich weit verfehlt.
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Beziiglich der Zusammensetzung der Beschaftigten, die Bildungsschecks einldsten, féllt die Einordnung besser aus:
Frauen und Méanner profitierten in etwa gleichermaf3en von bildungsscheck-geférderten Weiterbildungen.
Auch die Verteilung der Beschéftigten auf Altersgruppen war relativ ausgewogen. Annéhernd ein Finftel war
mindestens 50 Jahre alt. Insgesamt hatten die Beschéftigten ein eher hohes Bildungs- und Qualifikations- sowie
berufliches Positionsniveau. Ferner verfiigten sie Uiber weitreichende Weiterbildungserfahrungen. Etwas mehr
als die Halfte der Beschéftigten arbeitete bei KMU. Die Arbeitgeber der Beschaftigten waren vor allemim Be-
reich der wirtschaftsnahen Dienstleistungen sowie in der Industrie und Produktion tétig. Obgleich Geringqualifi-
zierte bzw. Un- und Angelernte nicht fir Bildungsschecks mobilisiert werden konnten und der Anteil von KMU
noch héher hatte ausfallen kdnnen, ist die Zusammensetzung der Beschaftigten eher positiv einzuordnen.

Obwohl der Grof3teil der Weiterbildungsanbieter nur wenige Bildungsschecks entgegennahm und somit ledig-
lich sporadisch an der Forderung mitwirkte, konnte mit den Weiterbildungsangeboten entsprechend der For-
derrichtlinie innerhalb der thematischen Klammer der Digitalisierung ein relativ breites Spektrum an Themen und
Inhalten abgebildet bzw. vermittelt werden. Mit den Bildungsschecks absolvierten die Beschéftigten gemaf den
ESF-Monitoringdaten vor allem Weiterbildungen zu (agilem) Projekt-, Wissens- oder Qualitdtsmanagement, zu
IT-und Cyber-Sicherheit und -Administration, zu Social Media-Anwendungen, zur Arbeitsorganisation und -
kommunikation sowie zu digitalem Marketing, Online-Marketing und E-Commerce. Diese funf Felder standen
im Vordergrund von rund zwei Dritteln aller absolvierten Weiterbildungen.

Die Betrachtung der qualitativen Dimensionen diente zuvorderst der Erklarung der deutlichen Zielverfehlung bei
der Zahl ausgestellter bzw. eingel6ster Bildungsschecks. Daneben wurde auch die inhaltlich-organisatorische Aus-
gestaltung und Qualitat der letztlich mithilfe von Bildungsschecks absolvierten Weiterbildungen bertiicksichtigt. Die
einschlagigen Ergebnisse lassen sich wie folgt zusammenfassen:

Dadie Bildungsscheck-Férderung zu einem Gutteil in die Hochphase der Corona-Pandemie fiel, fand die Umset-
zung unter erschwerten Kontextbedingungen statt. Zweifelsfrei hatte der abrupte Einbruch der Weiterbildungsakti-
vitaten auch einen negativen Einfluss auf die Geschehnisse der Bildungsscheck-Férderung. Allerdings kann der
Misserfolg der Férderung nicht haupturséchlich auf die Auswirkungen der Pandemie zuriickgefiihrt werden. Bis
einschlieBlich Februar 2020, also vor dem Pandemie-Ausbruch, wurden gerade einmal 37 Schecks ausgestellt.
Im Laufe des Jahres 2021 zog die Zahl zwar an, sie erreichte aber nurim letzten Monat der Scheckausgabe -
namlichimJuli 2021 - die H6he, die angesichts des zweijéhrigen Zeitfenster pro Monat fir eine Erreichung des
Zielwertesin Hohe von 6.000 ausgestellten Schecks notwendig gewesen wére. Die wesentlichen Grunde fir
die eklatante Diskrepanz und die ausgeprégte Zielverfehlung waren die Fiille der Regeln, Erfordernisse und Eingren-
zungen, mit denen das Forderinstrument aufgrund der rechtlichen Vorgabenim Rahmen einer EU-Férderung
versehen werden musste, sowie die zu hohe Komplexitat des Gesamtverfahrens. Die hieraus resultierenden Funkti-
onsdefizite schlugen sich dabei starker auf der Angebots- als auf der Nachfrageseite nieder.

Im Rahmen der Forderung waren die Ausgangsvoraussetzungen fir eine erfolgreiche Skalierung des Angebots und
der Nachfrage sowie die reibungsfreie Zusammenfiihrung beider Marktseiten eher schlecht. Einerseits gab esvor
allem bei Beschaftigten (und Betrieben) gréRere Bekanntheits- und Sichtbarkeitsdefizite, da aufgrund der Corona-
Pandemie viele geplante Informierungs- und Bekanntmachungsmaf3nahmen nicht umgesetzt werden konnten.
Andererseits hatte die Férderung fiir Anbieter aufgrund wenig nachvollziehbarer und handhabbarer Rahmenbe-
dingungen keine hinreichende Attraktivitat. Daher konnte das neu eingefiihrte Férderinstrument auf beiden
Marktseiten keine ausreichende Sogwirkung entfalten. Angesichts der Tatsache, dass bei der Neueinfiihrung
eines Forderinstrumentes grundlegend eine gewisse Zeit fur dessen Bekanntmachung und die Entwicklung von
Ablaufroutinen vonnéten ist, kann grundsétzlich auch der fiir die Ausstellung der Schecks veranschlagte zweijah-
rige Zeitraum von Mitte 2019 bis Mitte 2021 kritisch gesehen werden. Eine Steigerung des Outputs wére bei ei-
nem etwas langerem Atem wohl mdglich gewesen, sofern man Anpassungen am Férderinstrument vorgenom-
men hatte zwecks Schaffung strafferer Abldufe, Reduzierung von Aufwénden sowie Erweiterung der Themen
und Zielgruppen.

Die WBI standen der Bildungsscheck-Fdrderung anfanglich offen und positiv gegentiber. Mitunter wurden die
Bildungsschecks als potenzielle , TUréffner zu den Beschiftigten wahrgenommen, da man mit diesen leichter
und zielgerichteter Kontakte mit Weiterbildungsinteressenten herstellen und Beratungsarbeit leisten konnte.
Da die Forderfahigkeit und Scheckausgabe die Erfullung einer Vielzahl nachfrage- und angebotsseitiger Kriterien vo-
raussetzten, war die Vorabiiberprifung ein wesentlicher Arbeitsschwerpunktder WBI. Wé&hrend die Beschéftig-
ten die Informierungs-, Beratungs- und Uberpriifungsaktivitaten der WBI iiberwiegend lobten, gab es bei den
Anbietern eine deutlich skeptischere Haltung.

Dem GroRteil der beratenen Beschaftigten konnte im Zuge der Gesprache geméR den Angaben der WBI letztlich
keine Bildungsschecks ausgestellt werden, da die Kriterien zur Férderféhigkeit oftmals nicht (vollumféanglich) erfullt
werden konnten. Zu den Ablehnungsgriinden zahlten z. B. Merkmale der Beschéaftigten (z. B. Einkommens-
grenze verletzt, im 6ffentlichen Dienst beschéaftigt, zur Anfragezeit in Ausbildung, Kurzarbeit oder Elternzeit),
Vorbehalte der Beschaftigten gegentber der weitreichenden Preisgabe von persdnlichen Informationen oder
eine mangelnde Fille an Angeboten (nichtimmer konnten drei verschiedene Kurse vorgeschlagen werden). In
der Folge tat sich eine erhebliche Diskrepanz zwischen dem Interesse der Beschéftigten und den tatséchlichen
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Fordermdglichkeiten mittels Bildungsschecks auf. Hierdurch erodierte die positive Grundhaltung der WBI ge-
genuber dem Férderinstrument im laufenden Prozess immer stérker.

Neben der Eingrenzung der Zielgruppe infolge des Ausschlusses von einzelnen Beschaftigtengruppen, von Selb-
standigen sowie von Betrieben (Nachfrageseite) ergaben sich durch die thematische Eingrenzung auf Weiterbil-
dungsangebote mit Digitalisierungsbeziigen, das Erfordernis der Nennung dreier verschiedener Kurse, die Mit-
wirkungsbedenken der Anbieter aufgrund zu hoher Aufwénde und einer nichtimmer gesicherten Kostenlber-
nahme sowie die —im Rahmen der Bildungsscheck-Férderung — unklaren bzw. wenig etablierten Angebots-
strukturen (Angebotsseite) betrachtliche Umsetzungsherausforderungen.

Die geringe Mitwirkungsbereitschaft der Anbieter und die —im Rahmen der Bildungsscheck-Foérderung — defizi-
tare Angebotsstrukturiertheit sind zu einem Gutteil auf das Abrechnungs- und Erstattungsverfahren zurtickzufiih-
ren, welches durch biirokratische Aufwande und Verfahrensunwagbarkeiten gepragt war. Einigen Anbietern
wurde die Rickerstattung bereits eingeléster Schecks aufgrund von nicht gegebenen Férdervoraussetzungen,
fehlenden Nachweisen sowie nicht eingehaltenen Formalia und Fristen verwehrt. Hierunter befanden sich auch
Anbieter, die sich auf die Vorabuberpriifung der Férderféhigkeit durch die WBI verlie3en. Bei der Gesamtheit
der Anbieter (und teils auch der WBI) fiihrte dies einerseits zu Unsicherheiten und Vertrauensverlusten hinsichtlich
der Zusammenarbeit und des Verfahrens sowie andererseits zu zusatzlichen Aufwénden, da das finanzielle Risiko nicht
genehmigter Erstattungen nur mittels eigenstandiger Uberpriifungsaktivitaten ausgeschlossen werden konnte.
Vor diesem Hintergrund st es letztlich nachvollziehbar, dass Anbieter von einer (substanzielleren) Beteiligung
ander Forderung absahen (oder wieder aus der Férderung ausstiegen).

Unter den befragten Beschéftigten lag bezuglich der inhaltlich-organisatorischen Gestaltung und Umsetzung der mit
den Bildungsschecks absolvierten Weiterbildungen eine relativ hohe Zufriedenheit vor, was wiederum eine insge-
samt eher hohe Qualitat der Angebote signalisiert. Die Kurse wurden infolge der Corona-Pandemie zwar Uberwie-
gendindigitaler, selbstgesteuerter und hybrider Form abgehalten, dariiberhinausgehend berichtete im Zusam-
menhang mit der Pandemie aber nur etwas mehr als ein Fiinftel aller Befragten von nennenswerten Herausfor-
derungen bei der organisatorischen Weiterbildungsplanung und -durchfiihrung. Zumeist wurden Weiterbildun-
gen absolviert, die von den Befragten eher geringe finanzielle Eigenbeitrage erforderten und von diesen ohne
finanzielle Unterstiitzung eher nichtin Anspruch genommen worden waren. Bei vielen Befragten konnte die
Forderung demnach eine zuséatzliche Nachfrage generieren.

Wendet man sich den Nutzen- und Wirkungseffekten der Bildungsscheck-Fdrderung zu, dann lassen sich folgende Er-
kenntnisse berichten:

Die kurzfristige Wirksamkeit der Bildungsscheck-Fdrderung wird im ESF-Monitoring gemeinsam mit den Foérder-
aktionen 4.1 und 4.3 erfasst. GemaR der Definition des programmspezifischen Ergebnisindikators sollen bis zum
Jahr 2023 mindestens 70 % aller Teilnehmenden ,erfolgreich qualifiziert“werden. Die hierflr herangezogenen
Informationen stammen von den Weiterbildungstragern. Eine Qualifizierung gilt fir gewdhnlich dann als ,er-
folgreich“ absolviert, wenn diese reguléar von den Teilnehmenden beendet und ihnen eine Bescheinigung oder
ein Zertifikat ausgestellt wurde. Anhand der Monitoringdaten lief3 sich separat fiir die Bildungsscheck-Forde-
rung tberprifen, wie hoch die einschlégige Quote bei weitergebildeten Beschéftigten ausféllt. Bei den insge-
samt 855 Fallen, in denen Bildungschecks eingeldst und regulér abgerechnet wurden, lagen durchweg positive
Dateneintrage vor. GeméR Ergebnisindikator-Definition betrug die Erfolgsquote also 100 %.

Im Rahmen der Evaluation wurde der Qualifizierungserfolg anhand von acht verschiedenen Kriterien erhoben,
welche wiederum Uber die berufliche Anwend- bzw. Verwertbarkeit, die Motivations- und Mobilisierungswir-
kung, den beruflichen Kompetenzzuwachs sowie die Starkung der beruflichen Position informieren sollten. Da
die Weiterbildungsabsolvierung bei allen befragten Beschéftigten zum Zeitpunkt der Datenerhebung mindes-
tens sechs Monate zuriicklag, spiegeln die Ergebnisse die mittel- bis langerfristige Wirksamkeit wider. Insgesamt
zeigte sich, dass die bildungsscheck-geforderten Weiterbildungen in vielerlei Hinsicht positive Beitrage zur Beschéaf-
tigungs- und Anpassungsfahigkeit der Teilnehmenden leisten konnten. Entsprechend der Dominanz von Anpas-
sungsqualifizierungen iiberwogen bei den wahrgenommenen Wirkungseffekten ,weiche“Faktoren (z.B. gelun-
gener Lerntransfer, Zuwachs an beruflicher Expertise und Motivation) gegentiber ,harten Aspekten (z. B. Ver-
antwortungszuwachs, Gehaltssteigerung). Unter Berucksichtigung der wesentlichen Aus- und Zielrichtung der
Forderung, mdglichst viele Beschaftigte zur Absolvierung von Weiterbildungen mit Beziigen zur Digitalisierung
zu motivieren und diese bei der Anpassung an den digitalen Wandel der Arbeitswelt zu unterstiitzen, ist dieses
Resultat durchaus als Stérke zu interpretieren. Bekréaftigt wird diese Einordnung durch zwei weitere erfreuliche
Ergebnisse: Zum einen fiel die Global- bzw. Gesamtbewertung der Weiterbildungen durch die Befragten relativ posi-
tivaus. Zum anderen konnte die Giberwiegende Mehrheit der Befragten einen multidimensionalen Nutzen aus der
Weiterbildungspartizipation ziehen, d. h. die betreffenden Beschéaftigten machten bei mehreren abgefragten
Dimensionen einen beruflichen Mehrwert aus. Angesichts der eher positiven Wirkungen ist es bedauerlich, dass
insgesamt nur wenige Beschéftigte in Bayern von den Bildungsschecks profitieren konnten.

Die von den befragten Beschéftigten vorgenommene Bewertung der Kosten-Nutzen-Relation fiel vor dem Hinter-
grund der teils betrachtlichen Verfahrensaufwande eher wohlwollend aus. Ein hierfur wesentlicher Grund liegt
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darin, dass viele Befragte mit dem beruflichen Nutzen der Weiterbildungsbeteiligung zufrieden waren und diese
Seite starker gewichteten als die Kostenseite.

e DieUntersuchung von strukturellen Wirkungen auf der Ebene der involvierten Organisationen sowie deren
Netzwerkbeziehungen stand angesichts der Beendigung der Ausgabe von Bildungsschecks Mitte 2021
sowie der letztmaligen Einldsungsmadglichkeit der Weiterbildungsanbieter beim ZBFS im Jahr 2022 nicht
im Fokus der Evaluation. Anhand der vorliegenden Ergebnisse l&sst sich aber feststellen, dass die M&glich-
keiten fir den Aufbau substanzieller Strukturen im Rahmen der Bildungsscheck-Foérderung auf der Ange-
bots- und Nachfrageseite sehr begrenzt waren. Nennenswerte positive Effekte lie3en sich daher auch
nicht beobachten. Mit Blick auf die Netzwerkbeziehungen und -aktivitadten zwischen Beratungsstellen und Anbie-
tern konnte insbesondere aufgrund der kontraproduktiven Auswirkungen der Reglementierung des For-
derinstrumentes keine tragfahige Grundlage fir eine reibungsfreie und breitenwirksame Zusammenarbeit
geschaffen werden. Hinsichtlich der Netzwerkbeziehungen und -aktivitaten zwischen den Beratungsstellen und
Beschéftigten (sowie Betrieben) wirkten die Zielgruppeneingrenzung sowie die Fokussierung auf Digitalisie-
rungsthemen eher hemmend, so dass die seitens der Beratungsstellen erhoffte , Troffner-Wirkung® der
Bildungsschecks in der Beratungsarbeit nicht umféanglich entfaltet werden konnte.

ReslUmierend kann festgehalten werden, dass die in Gutscheinmodellen angelegten Potenziale zur quantitativen Er-
héhung der Weiterbildungsbeteiligung sowie zur breitenwirksamen Starkung der Beschaftigungs- und Anpassungs-
fahigkeit von Erwerbstéatigen und Betrieben mit den bayerischen Bildungsschecks nicht ausgeschdpft werden konn-
ten. Von einem in soziokonomischer Hinsicht durchaus notwendigen und einem von den Beteiligten grundsatzlich
fir sinnvoll gehaltenen Instrument konnten bedauerlicherweise zu wenige Beschaftigte profitieren. Im Falle einer
offeneren, flexibleren und unbirokratischeren Ausgestaltung hatten aller Voraussicht nach (deutlich) mehr Bil-
dungsschecks ausgestellt und eingeldst sowie einschlagige Netzwerkbeziehungen gestarkt werden konnen. Sofern
eine gutscheinartige Weiterbildungsforderung zukiinftig einmal wieder erwogen werden sollte, kbnnten folgende
grundséatzliche Aspekte bedacht werden:

Gutscheinmodelle schaffen fiir gewodhnlich keine neuen Strukturen, sondern bauen auf bestehenden Strukturen
auf. Folglich sind ein hinreichendes Angebot sowie eine ausgepragte Mitwirkung der Trager unerlasslich fir die
Skalierbar- und Funktionsfahigkeit der Férderung. Daher sollten die Weiterbildungsanbieter vor der Neueinfiih-
rung bzw. bereitsim Planungsprozess intensiv eingebunden und konsultiert werden, um deren Einschatzungen
und Préferenzen bei der Konzeption und Reglementierung der Forderung hinreichend bertcksichtigen zu kon-
nen. Einerseits werden die Forderverantwortlichen hierdurch fir Umsetzungsmdglichkeiten, Machbarkeits-
grenzen, Aufwéande und Fallstricke sensibilisiert. Andererseits wird hierdurch die Akzeptanz der geplanten For-
derunginder Tragerlandschaft schonin einer sehr friihen Phase sichergestelit.

Im Falle der Neueinfilhrung einer Gutscheinférderung ist es in der Anfangsphase grundlegend sinnvoll, auf (gro-
Rere) Begrenzungen der Zielgruppen, Themen, Angebote und Anbieter zu verzichten. Auch istanzunehmen,
dass Beschéftigte und Betriebe selbst am besten wissen, welche Weiterbildungen sie benétigen. Daher sollte
die eingeraumte Wahlfreiheit moglichst grof3ztigig definiert werden. Zugleich entfallen die Aufwéande fir die
Uberpriifung der Férderfahigkeit im Falle einer offenen Ausgestaltung des Gutscheinmodells weitestgehend.

Mittels zeitlich vorgeschalteter und begleitender Bekanntmachungsmaf3nahmen stehen die Chancen gut, dass
das Gutscheinmodell binnen drei bis fiinf Jahren grundsténdig bei Beschéftigten, Betrieben und anderen Weiter-
bildungsakteuren bzw. Multiplikatoren bekannt gemachtwerden kann. Von kiirzeren Zeitfenstern ist hingegen
abzuraten, da es schlichtweg ein paar Jahre braucht, bis neu eingefiihrte Forderungen bei den Zielgruppen aus-
reichend sichtbar sind und entsprechend in Anspruch genommen werden.

Erst nachdem sich das Instrumentin der Breite etabliert hat, sollten - sofern erwiinscht - spezifische forderpoli-
tische Zielsetzungen erwogen und entsprechende Nachjustierungen vorgenommen werden (z. B. eine Be-
schrankung auf Beschaftigte aus KMU oder auf gewisse Themenfelder wie ,Digitalisierung®). Hierbei sollten die
zusétzlichen administrativen Kosten fiir die Uberpriifung der Férderfahigkeit stets im Blick gehalten werden.
Auch sollten die Trager bei der Entscheidung friihzeitig eingebunden werden, insbesondere wenn ein engerer
angebotsseitiger Zuschnitt erwogen wird. Etwaige Anpassungen sind rechtzeitig und nachvollziehbar gegen-
Uiber Beschaftigten (und Betrieben) sowie Wirtschafts- und Sozialpartnern zu kommunizieren.

Betriebe sollten ebenfalls die Mdglichkeit haben, Gutscheine fur ihre Beschaftigten anzufragen. Auch sollten
innerbetriebliche Inhouse-Mafl3nahmen, bei denen ganze Belegschaften von Weiterbildungen profitieren kon-
nen, nicht von der Férderung ausgeschlossen werden. Gerade im Falle von Weiterbildungen, die z. B. mit Pro-
jekt-, Innovations- und Qualitdtsmanagement, Kommunikation oder der Einfihrung spezifischer Tools zu tun
haben, kdnnen sich teambasierte Umsetzungsformate innerhalb der Betriebe als zielfuhrend erweisen.

Wahrend manche Beschéftigte (und Betriebe) vertiefte Beratungsbedarfe aufweisen, haben einige Beschéf-
tigte (und Betriebe) relativ konkrete Vorstellungen tiber Weiterbildungsinhalte und -ziele und somit wenig bis
gar keine Beratungsbedarfe. Eine zwischengeschaltete Informierungs- und Beratungsstruktur hat zwar durch-
aus ihre Daseinsberechtigung, nicht von jeder Beschéftigten- und Betriebsgruppe wird diese aber gleich intensiv
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oder -artig genutzt. Unterschiedlichen Bedarfen und Préferenzen sollte folglich Rechnung getragen und die Aus-
stellung von Schecks dementsprechend z. B. mit und ohne persdnliche Vor-Ort-Gesprache ermdglicht werden.
Eine stérkere Digitalisierung der Kommunikations- und Verfahrensablaufe ist hierfur unerlasslich.

Doppelte Aufwénde durch eine postalische und digitale Beibringung von Dokumenten und Nachweisen sollten
dringend vermieden werden. Die Abwicklung der Ablaufe sollte Uberwiegend oder bestenfalls ausschlieR3lich
digital vonstattengehen.
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