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Executive Summary

Vor dem Hintergrund einer sich wandelnden Arbeitswelt haben sich die Arbeitsbedingungen und
-prozesse vieler Beschaftigten stark verandert, was zu neuen Qualifizierungsbedarfen flhrte.
Durch die Corona-Pandemie wurden diese Veranderungen noch verstarkt, gleichzeitig reduzierten
jedoch viele Betriebe ihre Weiterbildungsaktivitaten. Mit der ESF-Férderung ,Betriebliche
Weiterbildung” wurden betriebliche Anpassungsqualifizierungen geférdert, die zur Verbesserung
der Beschaftigungs- und Anpassungsfahigkeit von Erwerbstatigen und Betrieben sowie zur
Steigerung der Attraktivitat von Anpassungsqualifizierungen beitragen sollten.

Im Jahr 2022 erfolgte eine begleitende Evaluierung des von Juni 2021 bis Dezember 2022 laufenden
Programms, um dessen Implementation, Angebotsstruktur, Malinahmeneffektivitat und
Zielerreichung zu beurteilen und Erkenntnisse zur Weiterentwicklung des Programms zu
gewinnen. Genutzt wurde daflir eine Triangulation aus quantitativen und qualitativen Methoden.
Die Evaluation zeigte, dass zwar die Inanspruchnahme des Fdrderprogramms ,Betriebliche
Weiterbildung” gering war (Output-Dimension) und damit nur ein sehr geringer Beitrag zu einer
starkeren Weiterbildungsbeteiligung von Erwerbstatigen und zur Attraktivitatssteigerung von
Anpassungsqualifizierungen geleistet werden konnte. Jedoch waren die Ergebnisse und
Wirkungen, die von den betrieblichen Weiterbildungen auf die Erwerbstatigen ausgingen,
insgesamt positiv zu bewerten (Outcome- und Impact-Dimension).

Bei den angebotenen Kursen handelte es sich um Uberwiegend kurze Weiterbildungen mit einem
Zeitumfang von acht bis 17 Unterrichtseinheiten, die vorrangig den Erwerb von IT-Kenntnissen und
Soft-Skills zum Inhalt hatten und wahrend der Arbeitszeit stattfanden. Hauptsachlich wurden
traditionelle Prasenzformate genutzt. Der aus der Corona-Pandemie resultierende Trend zur
verstarkten Nutzung digitaler Weiterbildungen spiegelte sich nicht unbedingt bei den geférderten
Weiterbildungen wider. An den betrieblichen Weiterbildungen nahmen haufiger jlungere
Beschaftigte, Frauen und Menschen mit Migrationshintergrund teil. Erwerbstatige mit geringer
formaler Qualifikation gehdrten hingegen nur selten zum Kreis der Teilnehmenden. Die ESF-
geforderten Weiterbildungen hatten Uberwiegend positive Effekte auf die Bewaltigung des
beruflichen Alltags und das Fahigkeits- und Kompetenzprofil der Teilnehmenden und trugen haufig
dazu bei, Wissensdefizite zu beseitigen und berufliche Anforderungen besser bewaltigen zu
kdénnen. Vermittelt wurden hauptsachlich allgemein verwertbare Kompetenzen und Fahigkeiten,
wahrend betriebsspezifisches Know-How kaum verbessert wurde. Die Zufriedenheit der Befragten
bestatigte das positive Wirkungsergebnis. Inwiefern sich die geférderten Weiterbildungen auf die
Arbeits- und Geschaftsprozesse in den Betrieben ausgewirkt haben, konnte im Rahmen der
Evaluierung nicht festgestellt werden.

Im Ergebnis zeitigte die Férderung "Betriebliche Weiterbildung" positive Wirkungseffekte und
stellte eine sinnvolle Erganzung zur Fachkursférderung dar. Die Rahmenbedingungen waren
grolitenteils angemessen, jedoch gab es restriktiv wirkende Faktoren wie die fehlende Bekanntheit,
die kurze Programmlaufzeit und die administrativen Aufwande. Auch wenn die Corona-Pandemie
den Weiterbildungsmarkt stark beeinflusst und das Interesse an der Férderung reduziert hat, wird
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erwartet, dass durch den Wegfall pandemiebedingter Kontaktbeschrankungen und weiterhin
bestehender Qualifizierungsbedarfe in den Betrieben die Nachfrage nach betrieblichen
Weiterbildungen in Zukunft wieder steigen wird. Eine ldngere Forderlaufzeit, eine intensivere
Offentlichkeitsarbeit und ein reduzierter administrativer Aufwand kénnten dazu beitragen, dass
mehr Unternehmen von der Forderung profitieren. Zudem koénnte die Einrichtung eines
Austauschformats fir die Trager zur Vernetzung und gemeinsamen Entwicklung neuer
Weiterbildungsformate beitragen.



1 Einleitung

Die Corona-Pandemie hatte massive Auswirkungen auf die Wirtschaft der Europaischen Union.
Aufgrund von Lockdowns und anderen Beschrankungen des 6ffentlichen Lebens waren viele
Unternehmen gezwungen, ihre Geschaftstatigkeit einzustellen oder (stark) einzuschranken, was
einen Einbruch der Wirtschaftsleistung und einen, wenn auch moderaten, Anstieg der
Arbeitslosigkeit zur Folge hatte. Um die wirtschaftlichen Folgen der Corona-Pandemie abzumildern
und - insbesondere kleine und mittlere - Unternehmen bei der Krisenbewaltigung zu unterstitzen,
hat die Europaische Union im Zuge der REACT-EU-Initiative zusatzliche Mittel zur Verfugung
gestellt. Damit wurde das Operationelle Programm (OP) "Chancen fordern" des ESF in Baden-
Wiurttemberg flr die Forderperiode 2014-2020 um eine neue Prioritatsachse E ,Unterstitzung der
Krisenbewaltigung im Zusammenhang mit der Corona-Pandemie und Vorbereitung einer grinen,
digitalen und stabilen Erholung der Wirtschaft” erweitert. Im spezifischen Ziel E 1.3 zur
Unterstutzung von Beschaftigten, Wirtschaft und Kultur wurde das Sonderprogramm ,Betriebliche
Weiterbildung” eingerichtet. Dabei handelt es sich um ein neues Férderprogramm, mit dem
Betriebe und deren Beschéftigte bei der Durchfihrung von  betrieblichen
Anpassungsfortbildungen unterstitzt und auf fortschreitende Digitalisierung und die langfristige
Umstellung auf eine klimaneutrale Wirtschaft vorbereitet werden sollen. Der Programmaufruf
wurde im Juni 2021 verdffentlicht. Aufgrund der zeitlichen Begrenzung der im Rahmen von
REACT-EU zur Verfliigung stehenden Mittel war das Programmende auf den 31.12.2022 festgelegt.
Das Forderprogramm stellt dabei eine Erganzung der Fachkursforderung dar. Wahrend mit der
Forderung ,Betriebliche Weiterbildung” einzelbetriebliche Kurse gefordert werden sollen, zielt die
Fachkursférderung auf die Unterstlitzung Uberbetrieblicher Weiterbildungen ab.

Im vorliegenden Bericht wird das Férderprogramm ,Betriebliche Weiterbildung” einer Evaluierung
unterzogen. Der Bericht gliedert sich wie folgt: Zunachst werden der Gegenstand der Evaluierung
sowie die Programmlogik (Kapitel 2), die genutzten Daten und Methoden der Evaluierung (Kapitel
3) sowie der materielle und finanzielle Umsetzungsstand der Férderung (Kapitel 4) dargestellt.
AnschlieBend wird in Kapitel 5.1 auf die wichtigsten Ergebnisse zur Mobilisierung und Umsetzung
der Forderung aus der Perspektive der Weiterbildungstrager eingegangen. In Kapitel 5.2 werden
motivations- sowie nutzen- und wirkungsbezogene Aspekte (z. B. Mehrwert der Weiterbildungen
fur den beruflichen Alltag und die berufliche Karriere) aus der Perspektive der Teilnehmenden
berlcksichtigt und bewertet. Dartber hinaus werden Vor- und Nachteile der betrieblichen
Weiterbildung im Kontext der Fachkursférderung (Kapitel 6) sowie Auswirkungen der
Corona-Pandemie (Kapitel 7) und sich daraus ergebende Entwicklungsperspektiven von
Weiterbildung (Kapitel 8) dargestellt. AbschlieBend werden die Resultate der Evaluation resimiert
und moégliche Ansatzpunkte zur Weiterentwicklung des Férderprogramms abgeleitet (Kapitel 9).



2 Gegenstand der Evaluierung

Vor dem Hintergrund des demographischen Wandels, dem damit einhergehenden
Fachkraftemangel und der zunehmenden Transformation der Arbeitswelt (Arbeit 4.0) ist
betriebliche Weiterbildung fir Betriebe und Beschaftige von groRer Bedeutung. Fur die
Beschaftigten ist sie ein wichtiges Instrument des lebenslangen Lernens und tragt zum Erhalt und
zur Verbesserung ihrer beruflichen Fahigkeiten und Kenntnisse bei. Fur Betriebe stellen
betriebliche WeiterbildungsmalRnahmen eine kontinuierliche Méglichkeit dar, die Fertigkeiten und
Kompetenzen ihrer Beschaftigten an veranderte Anforderungen, z. B. durch Digitalisierung, die
Umstellung von Arbeits- und Produktionsprozessen und den Einsatz neuer Technologien
anzupassen. Damit kénnen betriebliche Weiterbildungen zu einer Steigerung der Arbeitsqualitat,
einer héheren Motivation und Produktivitat der Beschaftigten fiUhren und zu einer Steigerung der
Produktivitat und Innovationsfahigkeit der Betriebe beitragen.

War die Verbreitung betrieblicher Weiterbildung in Deutschland bis zum Jahr 2020 noch auf einem
durchaus hohen Niveau, erlitt sie infolge der Corona-Pandemie einen massiven Einbruch
(Autor:innengruppe Bildungsberichterstattung 2022: 232). Aufgrund von Kontaktbeschrankungen,
unsicheren Geschaftserwartungen und finanziellen Engpdssen reduzierten die Betriebe -
insbesondere Kleinst- und Kleinbetriebe - ihre Weiterbildungsaktivitaten (Jost/Leber 2021;
Bellmann et al. 2020). Laut Daten des I|AB-Betriebspanels (2021) war der Anteil der
weiterbildungsaktiven Betriebe von 55 % im Jahr 2019 auf 34 % im Jahr 2020 gesunken. Eine
ahnliche Entwicklung war auch in Baden-Wurttemberg zu beobachten (Klee/Kdnig 2022). Lag der
Anteil weiterbildungsaktiver Betriebe 2019 noch bei 56 %, waren es zum Beginn der Corona-
Pandemie nur noch 32 %. FUr 2021 konnte wieder ein leichter Anstieg auf 35 % verzeichnet
werden. Gleichzeitig haben sich durch die Corona-Pandemie die Arbeitsbedingungen vieler
Beschaftigter verandert. Wo es mdglich war, wurde die Ausibung beruflicher Tatigkeiten ins
Home-Office verlagert, was zu einer verstarkten Nutzung digitaler Losungen bzw. virtueller
Arbeitsplattformen fuhrte. Andernorts mussten Unternehmen Kurzarbeit anmelden, um ihre
Beschaftigten zu halten und die wirtschaftlichen Auswirkungen der Corona-Pandemie abzufedern.
FUr viele Betriebe ergab sich daraus das Erfordernis, ihre internen Prozesse sowie ihre
Geschaftsmodelle neu zu strukturieren. Daraus entstanden neue Qualifizierungsbedarfe.
Insbesondere Themen wie Digitalisierung, Krisenmanagement und Gesundheits- und
Arbeitsschutz wurden verstarkt in den Fokus geruckt.

Vor diesem Hintergrund wurde das Sonderprogramm ,Betriebliche Weiterbildung” eingerichtet.
Hierbei handelt es sich nicht um die Fortflhrung der bisherigen Uberbetrieblichen
Fachkursférderung (vgl. ISG 2017), sondern um ein zusatzliches neues Programm, das baden-
wirttembergische Betriebe bei der Bewaltigung der Krisenfolgen unterstitzen sollte. Gleichzeitig
sollten die durch Kurzarbeit entstandenen freien zeitlichen Kapazitaten in den Betrieben mittels
dieser Férderung fur Weiterbildung genutzt werden.

Gefordert wurden betriebliche Anpassungsfortbildungen, die vor allem kleine und mittlere
Betriebe in die Lage versetzen sollten, ihre Beschaftigten den aktuellen Bedarfen entsprechend zu
qualifizieren und dabei v. a. neue Digitalisierungs- und Klimaschutzanforderungen starker zu
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beriicksichtigen. Durch eine anteilige Ubernahme der Kursgebiihren sollten betriebliche
Weiterbildungen fur die Betriebe attraktiver gemacht werden. Die Weiterbildungen konnten dabei
als digitale Formate, in Prasenz in den Betrieben oder beim Trager oder als entsprechend
kombinierte Formate (Blended Learning) mit einem Umfang von mindestens acht
Unterrichtseinheiten a 45 Minuten durchgefihrt werden.

Die Beantragung der Forderung oblag dabei nicht den Betrieben, sondern sollte durch die
Weiterbildungstrager erfolgen, die dann den Zuschuss an die Betriebe weiterleiteten.
Antragsberechtigt waren 6ffentliche und private Weiterbildungstrager, die mit inrem beruflichen
Weiterbildungsangebot mindestens drei Jahre am Markt waren. Im Rahmen der Antragstellung
waren die Trager aufgefordert, Anzahl und Umfang der betrieblichen Weiterbildungen
darzustellen, die mit hoher Wahrscheinlichkeit zustande kommen wirden. Dabei galt es, neben
der Anzahl der Betriebe auch die voraussichtlich nachgefragten Themen, Unterrichtseinheiten,
KursgebuUhren und Zahl der Teilnehmenden anzugeben.

Das Sonderprogramm ,Betriebliche Weiterbildung” stellte dabei eine Erganzung zur etablierten
Fachkursférderung dar. Auch die Fachkursférderung zielt darauf ab, Erwerbstatige zu
qualifizieren und ihre Beschaftigungsfahigkeit zu erhéhen. Wahrend mit der Forderung
.Betriebliche Weiterbildung” einzelbetriebliche Kurse zur Deckung betriebsspezifischer
Qualifizierungsbedarfe durchgefiihrt werden sollen, handelt es sich bei den ,Fachkursen” um
Uberbetrieblich ausgerichtete (bzw. allgemein verwertbare) Weiterbildungen, mit denen
individuelle Qualifizierungsbedurfnisse von Erwerbstatigen adressiert werden sollen. Demnach
unterschieden sich auch die NutznielRer der Forderinstrumente. Wahrend bei der Forderung
.Betriebliche Weiterbildung” baden-wirttembergische Betriebe profitierten, kommt die
Fachkursforderung Erwerbstatigen direkt zugute. Antragsberechtigt sind in beiden Fallen die
Weiterbildungstrager. Mithilfe hoherer Forderquoten sollen mit der Fachkursférderung zudem
bestimmte Zielgruppen (Altere, Erwerbstitige mit geringer formaler Qualifikation) verstarkt fir
Weiterbildung gewonnen werden. Mit der Férderung ,Betriebliche Weiterbildung” wird ein hoher
Anteil von Personen mit Migrationshintergrund in den Weiterbildungen angestrebt.

Die Gemeinsamkeiten und Unterschiede der beiden Férderinstrumente sind in der folgenden
Tabelle 1 zusammenfassend dargestellt:
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Tabelle 1: Vergleich der Forderung ,.Betriebliche Weiterbildung” und Fachkursférderung

Dimension .Betriebliche Weiterbildung" Fachkursférderung (FP 2014-2020)

Gegenstand der Forderung | Durchfuhrung von beruflichen Anpassungsqualifizierungen

Budget 5,6 Mio. Euro flr ca. 1,5 Jahre ca. 7,8 Mio. Euro pro Jahr

Zuwendungsempfanger Weiterbildungstrager

Erwerbstatige,
Betriebe Wiedereinsteigerinnen und
Wiedereinsteiger, Grindungswillige

Weitergabe des Zuschusses
an

Beschaftigte, darunter u. a. Altere
Zielgruppe Beschaftigte und Erwerbstatige mit geringer
formaler Qualifikation

Einzelbetriebliche Kurse, die Uberbetriebliche Kurse, die
Form der Weiterbildung betriebsspezifische individuelle Qualifizierungsbedarfe
Qualifizierungsbedarfe adressieren | der Beschaftigten adressieren

Prasenz, digital, Blended Learning Prasenz, Blended Learning,

Formate der Weiterbildung | 5o ent/in) seit 09/2020: auch digital

30 % der forderfahigen Kursgebuhr
(50 % bei Alteren, 70 % bei
Erwerbstatigen mit geringer
formaler Qualifikation), bis max.

50 % der forderfahigen Kursgebuhr

Hbéhe der Férderung bis max. 4.000 Euro

8.000 Euro
Umfane der Weiterbildun mind. 8 Unterrichtseinheiten 8-240 Unterrichtseinheiten
& & | (445 Minuten) (4 45 Minuten)

ISG, eigene Darstellung, Quelle: WM (2021): Europaischer Sozialfonds , Investitionen in Wachstum und Beschaftigung” (ESF)
- Merkblatt zum Forderprogramm ,Betriebliche Weiterbildung” (Stand: 24. Juni 2021), WM (2015): Europaischer Sozialfonds
JInvestitionen in Wachstum und Beschéftigung"” (ESF) - Merkblatt zum Férderprogramm ,Fachkurse” (Stand: 18. Mai 2015),
ISG (2017): Evaluationsbericht zum Fachkursprogramm.

Die wesentlichen Unterschiede in der Ausgestaltung der beiden Programme zeigen sich somit bei
den NutznielRern der Forderung (Betriebe vs. Erwerbstatige) und der Form der geftérderten
Weiterbildungen (einzelbetrieblich vs. Gberbetrieblich).

Neben den beiden baden-wirttembergischen Programmen existieren fur Betriebe und
Beschaftigte weitere Fordermdoglichkeiten beruflicher Weiterbildung im Rahmen des
Qualifizierungschancengesetzes, das durch die Bundesagentur fur Arbeit umgesetzt wird.
Zielgruppe der Forderung sind Erwerbstatige, die entweder ihren Tatigkeitsbereich innerhalb des
Betriebs aufgrund des technologischen Wandels wechseln oder sich weiterentwickeln méchten
oder deren berufliche Tatigkeiten vom (digitalen) Strukturwandel betroffen sind oder aber die
Weiterbildung in einem Beruf anstreben, in dem Fachkraftemangel besteht (Engpassberuf). Fur die
Inanspruchnahme der Férderung wird u. a. ein Weiterbildungsumfang von mindestens 120
Unterrichtseinheiten vorausgesetzt. Hingegen sollen mit den ,baden-wirttembergischen”

10



o @
& *x ° ESF
.
ok Chancen fordern

uuuuuuuuuuuuuuuuuuuu

Forderinstrumenten klrzere und weniger formalisierte Weiterbildungen unterstitzt werden. Sie
erganzen somit die Férdermdoglichkeiten im Rahmen des Qualifizierungschancengesetzes im
niederschwelligen Bereich.
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3 Design und Methoden

Die Evaluation der Forderung ,Betriebliche Weiterbildung” war als theoriebasierte
Wirkungsanalyse angelegt (vgl. Giel 2013). Erkenntnisleitend war hierbei die grundlegende Frage,
wie, warum und flr wen eine Intervention (nicht) wirkt. Gleichzeitig wurden auch Fragestellungen
der Umsetzungsebene adressiert. Anhand der Programmlogik wird die gewunschte
Funktionsweise der Férderung schematisch und logisch aufeinanderfolgend dargestellt (vgl. Kapitel
3.7). Die Programmlogik wiederum dient als ,Schablone” zur Einordnung der empirischen
Ergebnisse im Sinne eines Soll-Ist-Vergleichs. Die Evaluierung des Sonderprogramms ,Betriebliche
Weiterbildung” erfolgte begleitend und untersuchte die Férderung von der Planung Uber die
Umsetzung bis zu den Ergebnissen auf der Ebene der Teilnehmenden. Da es sich bei dem
Programm um ein neues Forderinstrument mit begrenzter Laufzeit handelt, soll aulRerdem
untersucht werden, inwiefern das Programm geeignet ist, die damit verfolgten Zielsetzungen zu
erfillen bzw. ob ggf. Veranderungen der Forderbedingungen notwendig sind. Die Grundlage
bilden der Bewertungsplan und die dort formulierten forschungsleitenden Fragen (SM 2022: 53
ff.). Die Querschnittsziele wurden - den Vorgaben des Bewertungsplans folgend - integrativ
berlcksichtigt.

3.1 Daten und Methoden

Fur die Evaluation wurden in jeder Phase Informationen aus primar erhobenen und/oder sekundar
bezogenen, qualitativen und quantitativen Daten verwendet, die in diesem Bericht integrativ
betrachtet werden (sog. Triangulation). Die folgenden Daten bzw. methodischen Zugange bilden
die Grundlage dieses Berichts:

e Zunachst wurde ein Expertinnen- und Experten-Interview mit unterschiedlichen
programmverantwortlichen Personen des zustandigen Ministeriums gefuhrt, um
Zielsetzungen, administrative Umsetzungserfahrungen und antizipierte bzw. gewtnschte
Wirkungsweisen der Férderung zu erfassen.

e ESF-Monitoringdaten der betrieblichen Weiterbildung wurden auf Teilnehmendenebene
seitens der geforderten Trager erhoben und im Zuge der Umsetzung der Férderung an die
L-Bank Ubermittelt. Die Finanzdaten beruhen ebenfalls auf im Rahmen des Beantragungs-
und Bewilligungsprozesses sowie im Verlauf der Umsetzung erfassten Informationen. Die
Monitoringdaten wurden im Laufe der Férderung fortwdhrend aktualisiert; alle
ausgewiesenen Werte dieses Berichts beziehen sich auf den Stichtag 1. April 2023.

e Im Zuge einer Antragsanalyse wurden bewilligte Forderantrage von 27 Tragern' codiert
und kategorisiert, um die dahinterstehenden Weiterbildungsangebote genauer zu
untersuchen. Pro Trager und geplantem Weiterbildungsvorhaben wurden zentrale

' Die Antrage wurden vom Wirtschaftsministerium bei den Tragern angefragt. 27 Trager stellten daraufhin
ihre Antragsunterlagen zur Verflgung.
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Informationen (Weiterbildungsthema, Anzahl an geplanten Teilnehmenden, Kursdauer
und -geblhren etc.) aus den Antragen extrahiert und ausgewertet. Die Antragsanalyse
beschreibt das im Zuge der Forderung beantragte Weiterbildungsangebot.

e Im Rahmen einer Tragerbefragung wurden Mitte 2022 insgesamt 40 Trager der
Forderung ,Betriebliche Weiterbildung” kontaktiert und zu einer standardisierten
Onlinebefragung eingeladen. Aufgrund des zunachst geringen Rucklaufs (trotz mehrerer
Erinnerungsmails) wurden alle Trager, die innerhalb der ersten Wochen nicht antworteten,
telefonisch kontaktiert und um Teilnahme gebeten. SchlieBlich konnten 28 standardisierte
Befragungsteilnahmen realisiert werden. Bezogen auf die Bruttostichprobe lag der
Racklauf bei 70 %, bezogen auf die Nettostichprobe (abzlglich stichprobenneutraler
Ausfalle?) bei 76 %. Die absoluten Fallzahlen waren trotz des anteilig recht hohen Rucklaufs
sehr niedrig und sollten dementsprechend mit Vorsicht interpretiert werden. Bezogen auf
die jeweilige Frage muss bedacht werden, dass sich aus einer einzigen (Nicht-)Zustimmung
durch einen Trager bereits knapp vier Prozentpunkte Veranderungen ergeben (1/28).
Daher sollten nur grolRe Unterschiede als inhaltlich relevant interpretiert werden, um
Fehlinterpretationen aufgrund von Zufallsschwankungen mdglichst zu minimieren.

e Weiterhin wurden auch nicht-aktive Trager der Fachkursférderung, die potentiell auch
far die Forderung ,Betriebliche Weiterbildung” in Frage gekommen waren, im Zuge einer
erganzenden, ebenfalls online durchgefihrten Tragerbefragung befragt. Hierbei wurden
u.a. Grinde fir die Nicht-Beteiligung erhoben, um der Frage nach der verhaltenen
Beteiligung nachzugehen, die vom zustandigen Ministerium geduf3ert wurde. Hierzu wurde
eine Zufallsauswahl von 123 unterschiedlichen Tragern getroffen. 122 E-Mails konnten
erfolgreich  zugestellt werden, nach mehreren Erinnerungen konnten 43
Befragungsteilnahmen realisiert werden. Dies entspricht einem Netto-Rucklauf (abzlglich
stichprobenneutraler Ausfalle) von 32 %. Da es sich eher um eine erganzende Befragung
handelte, wurde auf ein telefonisches Nachfassen bewusst verzichtet.

e Teilnehmende der betrieblichen Weiterbildungen wurden im Rahmen einer
Teilnehmendenbefragung Ende 2022 u. a. nach Teilnahmemotiven,
Umsetzungsaspekten, dem geschaffenen Mehrwert und Wirkungsaspekten der
geforderten Weiterbildungen befragt. Die Kontaktdatenbasis stammte aus den ESF-
Monitoringdaten und wurde zum Stichtag 1. Oktober 2022 abgerufen. Es wurden 472
Teilnehmende als gultige Falle identifiziert und im Rahmen einer Onlinebefragung
kontaktiert. Hierbei handelte es sich um naturliche Personen; Mehrfachteilnehmende
wurden nur einmal kontaktiert. Bei 146 Personen konnte die E-Mail nicht zugestellt
werden. Mit einer Kontaktwahrscheinlichkeit von Null sind diese Falle als
stichprobenneutrale Ausfdlle zu werten. Von den Ubrigen 326 Fallen konnten nur 70
begonnene Interviews bzw. 54 vollstandige Befragungsteilnahmen realisiert werden - nach

2 Stichprobenneutrale Ausfalle beziehen sich auf Ausfalle oder Verluste, die zufallig auftreten bzw. nicht mit
den Merkmalen oder Eigenschaften der Befragten zusammenhangen, sondern z. B. durch fehlerhafte
E-Mail-Adressen unsystematisch entstehen. Bei diesen zufalligen (oder stichprobenneutralen) Ausfallen
kann angenommen werden, dass diese keine systematischen Verzerrungen in der Stichprobe nach sich
ziehen.
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drei Erinnerungen zusatzlich zur initialen Einladung und dem telefonischen Nachfassen bei
Geforderten mit gultiger Telefonnummer. Dies entsprach einem Ricklauf von 21 %
bezogen auf die begonnenen bzw. 17% bezogen auf die vollstandigen
Befragungsteilnahmen. Wie bei der Tragerbefragung sind die absoluten Fallzahlen als sehr
niedrig  einzuschatzen. Um womdglich  zufallsbasierte  Schwankungen nicht
fehlzuinterpretieren, sollten auch hier nur grof3e Unterschiede als inhaltlich relevant
interpretiert werden.

¢ Qualitative Interviews mit Vertreterinnen und Vertretern der Trager wurden im
November und Dezember 2022 gefiihrt. Ziel war es herauszufinden, welche Erfahrungen
die Trager mit dem neuen Forderprogramm im Hinblick auf Akquise der Betriebe,
Ausgestaltung und Nachfrage nach den Weiterbildungen sowie administrative Umsetzung
der Forderung gemacht haben. Es wurden Gesprache mit zehn Vertretern und
Vertreterinnen von acht Weiterbildungstragern gefuhrt. Bei den ausgewahlten Tragern
handelte es sich um etablierte Anbieter, die oftmals seit Jahrzehnten im
Weiterbildungsbereich aktiv waren. Die Themenbereiche der Angebote an betrieblichen
Weiterbildungen erstreckten sich Uber eine vielfaltige Themenpalette, wie beispielsweise
die Betreuung von Schulkindern, Datensicherheit, Facility Management, Hotellerie,
Kunststoffverarbeitung sowie Planungswesen. Die Interviewpersonen hatten mehrheitlich
langjahrige, leitende Positionen inne und verfligten Uber umfangreiche Kenntnisse der
baden-wirttembergischen Weiterbildungslandschaft, weshalb ihre Darstellungen
exemplarischen Aussagewert besitzen. Bei der Auswahl der Interviewpartner und
Interviewpartnerinnen wurden die regionale und institutionelle Einbettung der Trager
sowie die thematische Ausgestaltung der Kursangebote bertcksichtigt. Fast alle Interviews
wurden, sofern das Einverstandnis der Teilnehmenden vorlag, aufgezeichnet, protokolliert
und inhaltsanalytisch ausgewertet. Von einer/einem Teilnehmenden lag kein
Einverstandnis zur Aufzeichnung des Interviews vor. Hier wurde ein Gedachtnisprotokoll
des Interviews erstellt.

3.2 Programmlogik

Die gewlnschte bzw. angestrebte Funktionsweise einer Forderung (Soll), die einer empirisch
gestUtzten Prufung unterzogen wird (Soll-Ist-Vergleich), kann als schematische Darstellung in einer
Programmlogik erfolgen. Die folgende Programmlogik (Abbildung 1) zur Férderung ,Betriebliche
Weiterbildung” wurde in Anlehnung an das Logikmodell der W.K. Kellogg Foundation (2004)
entwickelt und auf der Grundlage von Interviews mit Verantwortlichen des zustandigen
Ministeriums sowie einer Dokumentenanalyse von foérderrelevanten Unterlagen erstellt.
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Abbildung 1: Darstellung Programmlogik von ,,Betriebliche Weiterbildung”

Volumen: 4,6 Mio. € bewilligte Gesamtmittel
(davon 100 % ESF)
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Overhead bei den an der Umsetzung beteiligten Akteuren

Kursangebote und Kundenkontakte der Weiterbildungseinrichtungen

\ 4

Einzelbetriebliche Weiterbildungen (in Prasenz, digitaler Form oder Blended Learning) mit
mindestens acht Unterrichtseinheiten (a 45 Minuten) zur beruflichen Anpassungsfortbil-
dung durch anteilige Finanzierung der Kursgebuhren (50 %, max. 250€ je Unterrichtseinheit,
max. 4.000€ je Kurs)

zustande gekommene betriebliche Weiterbildungen

Anzahl der erreichten Teilnehmenden an betrieblichen Weiterbildungen

-yeusjey
JUSYBIAIDY

Bei den Teilnehmenden: Wissenszuwachs und Anwendung der erworbenen
Fahigkeiten und Kompetenzen

Ergebnisindikator: Anteil der Teilnehmenden, die nach der Teilnahme
eine Qualifizierung erlangen (Soll: 87 %)

SaW02INQ0

Bei den Betrieben: Vermittlung betriebsspezifischer Qualifizierung zur Bewaltigung der tagli-
chen Arbeitsaufgaben

Bei den Teilnehmenden: Erhalt oder Erweiterung der eigenen Fahigkeiten und Kompeten-
zen, Verbesserung der Beschaftigungssituation

Bei den Betrieben: stabile Erholung nach der COVID-19-Pandemie, Erhalt und Erhéhung von
Innovations- und Wettbewerbspotential

UnterstUtzung von Betrieben und Beschaftigten bei Digitalisierung und Klimaneutralitat

Darstellung in Anlehnung an W.K. Kellogg Foundation (2004). Quelle: WM (2021): Europaischer Sozialfonds ,Investitionen
in Wachstum und Beschaftigung” (ESF) - Merkblatt zum Férderprogramm ,Betriebliche Weiterbildung” (Stand: 24. Juni
2021). SM (2022): Chancen férdern. OP des Europdischen Sozialfonds in Baden-Wirttemberg - Version 4.0; ISG-
Experteninterviews.

Fur die Férderung von betrieblichen Weiterbildungen wurden im Zeitraum von Mitte 2021 bis Ende
2022 insgesamt rd. 4,6 Millionen Euro als férderfahige Ausgaben bewilligt, die vollstandig aus dem
ESF finanziert wurden. Zu den Ressourcen =zdhlten neben dem Kursangebot der
Weiterbildungstrager, das unabhangig von der Forderung entwickelt wurde, auch deren Kontakte
zu Betrieben als potentielle Nutzende des Forderprogramms. Demnach sollte das
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Forderprogramm - ahnlich wie in der Fachkursférderung - dazu genutzt werden, die vorhandenen
Weiterbildungen durch die Zuschisse attraktiver zu machen. Wenngleich die Weiterbildungstrager
als Zuwendungs-empfanger der Férderung auftreten, erhalten nicht sie die Zuschusse, sondern
geben sie an die Betriebe weiter.

Unter Einsatz des finanziellen und strukturellen Inputs sollten auf Ebene der
Aktivitditen/MaBBnahmen die betrieblichen Weiterbildungen zur Anpassungsfortbildung
durchgefihrt werden. Die Durchfuhrung dieser Weiterbildungen konnte dabei in Prasenz, in
digitaler Form oder als Blended Learning erfolgen. Zur Erfullung der Férdervoraussetzungen
mussten die Mitarbeitenden eines Betriebes an mindestens acht Unterrichtseinheiten & 45
Minuten teilnehmen. Der Zuschuss lag bei 50% der forderfahigen Kursgebihren. Jede
Unterrichtseinheit konnte dabei mit maximal 250 € bezuschusst werden. Pro Kurs war eine
maximale Foérdersumme von 4.000 € moglich. Die Mindestantragssumme lag bei 20.000 €,
maximal konnten 100.000 € bewilligt werden. Im Zuge der Antragsstellung wurden die von den
Tragern beantragten Weiterbildungskurse auf ihre thematische Férderfahigkeit geprift. Fur die
Trager bestand bei der Antragstellung die Herausforderung darin, vorab die Bedarfe nach
unternehmensspezifischen Kursen und entsprechende Inhalte abschatzen und beantragen zu
konnen. Da es sich um ein neues Forderprogramm handelt, konnten die Trager hier nicht auf
Vorerfahrungen zurtickgreifen.

Als Outputs der Forderung werden einerseits die in den Betrieben durchgefihrten
Weiterbildungen und andererseits die Anzahl der Kursteilnehmenden betrachtet. Der angestrebte
Zielwert (Outputindikator) wird anhand der Anzahl der Teilnehmenden gemessen, die durch die
Teilnahme an einer betrieblichen Weiterbildung bei der Bekampfung oder Abmilderung von
Auswirkungen der COVID-19-Pandemie unterstitzt werden. Fur die Prioritatsachse E wurde fur
den programmspezifischen Outputindikator ein Zielwert von 66.024 unterstitzten Teilnehmenden
angegeben.

Auf der Ebene der Outcomes sind die unmittelbar mit der Férderung einhergehenden Nutzen-
und Wirkungsaspekte fir die Betriebe und fur die Teilnehmenden zu betrachten. Fur die Betriebe
sollten die Weiterbildungen dazu beitragen, dass die Beschaftigten auf neue betriebliche
Anforderungen vorbereitet sind und die taglichen Arbeitsaufgaben besser erledigt werden
kdénnen. Damit verbunden sein sollte auch eine effizientere Gestaltung betrieblicher Abladufe und
Prozesse. Von Vorteil war hierbei die Mdglichkeit, mehrere Beschaftigte gleichzeitig
betriebsspezifisch qualifizieren zu kdnnen. Damit sollten betriebliche Weiterbildungen einerseits
einen Beitrag zur Steigerung der Produktivitdt und zum Erhalt der Leistungs- und
Wettbewerbsfahigkeit der Betriebe leisten und andererseits den betriebsinternen Wissenstransfer
unterstltzen. Fur die Teilnehmenden zielte die Forderung darauf ab, dass sie die betrieblichen
Weiterbildungen erfolgreich absolvierten und in ihren Fahigkeiten und Kompetenzen gefestigt
bzw. gestarkt wurden oder neues Wissen aufbauten, damit sie sich an neue Anforderungen
anpassen und ihre taglichen Arbeitsaufgaben (besser) bewadltigen konnten. Die erfolgreiche
Teilnahme an einer beruflichen Weiterbildung wurde Uber eine Teilnahmebescheinigung
nachgewiesen. Eine entsprechende Bescheinigung oder ein Zertifikat kann dabei auch mit einer
positiven Signalwirkung verbunden sein, die den Teilnehmenden zu einer besseren Position
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innerhalb des Betriebes oder auch auf dem Arbeitsmarkt verhelfen kann. GemaR der Vorgabe des
im OP fur den ESF in Baden-Wirttemberg definierten unmittelbaren Ergebnisindikators sollten
87 % aller erwerbstatigen Teilnehmenden eine Qualifizierung erlangen (SM 2022). Hierbei ist
allerdings zu berucksichtigen, dass sich dieser Zielwert auf die Prioritdtsachse E bezieht, die
mehrere spezifische Ziele bzw. Forderprogramme/-linien umfasst und sich an jeweils
unterschiedliche Zielgruppen richtet. Eine Variation in Bezug auf die Erreichung des Zielwerts war
somit zu erwarten.

Auf der Impact-Ebene wird schlieBlich der langfristige Beitrag der Férderung zu strukturellen ESF-
Zielen betrachtet. Mithilfe der beruflichen Weiterbildungen sollten die baden-wirttembergischen
Betriebe darin unterstitzt werden, sich von den mit der COVID-19-Pandemie verbundenen
Auswirkungen zu erholen. Den Betrieben sollten Weiterbildungen dabei helfen, betriebliche
Veranderungs- und Anpassungsprozesse umzusetzen und Lucken im Kompetenzportfolio der
Beschaftigten zu schlieRen. In diesem Fall kann erwartet werden, dass die Férderung einen Beitrag
zur Fachkraftegewinnung und -sicherung sowie zur Erzielung betrieblicher Innovations- und
Produktivitatsgewinne leisten kann - Aspekte, die die Betriebe letztlich anpassungs- und
wettbewerbsfahiger machen und damit auch zum Erhalt von Arbeitsplatzen beitragen. Gleichzeitig
sollen die betrieblichen Weiterbildungen inhaltlich insbesondere auf die Themen Digitalisierung
und Klimaneutralitat fokussieren und dadurch dazu beitragen, dass diese Themen bei den
Abldufen und Prozessen in den Betrieben und bei den Beschaftigten an Bedeutung gewinnen und
dadurch eine langfristige Umstellung auf eine digitale und klimaneutrale Wirtschaft gelingen kann.

Wahrend sich Veranderungen auf der Output- und Outcome-Ebene noch vergleichsweise klar auf
die Férderung zuruckfuhren lassen, kdnnen langerfristige Veranderungen - sofern sie Uberhaupt
beobachtet werden kdnnen - zumeist nur noch indizienhaft bzw. mittelbar auf die Intervention
bezogen werden.

Mit dem Foérderprogramm sollten zudem Beitrage zur Erreichung der drei ESF-Querschnittsziele
Gleichstellung, Chancengleichheit und Nichtdiskriminierung und Okologische Nachhaltigkeit
geleistet werden. Hierzu sollten die Weiterbildungen in ihrer didaktischen und organisatorischen
Ausgestaltung auch an den spezifischen Bedurfnissen von alteren Beschaftigten, Erwerbstatigen
mit Migrationshintergrund sowie An- und Ungelernten ausgerichtet werden.
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4 Finanzieller und materieller Umsetzungsstand

Mittels der ESF-Monitoringdaten kann geprift werden, welche Umsetzungsfortschritte sich in
finanzieller und materieller Hinsicht verzeichnen lie3en und ob die ,Betriebliche Weiterbildung” im
Soll ihrer vorgegebenen Ziele lag. Die Erfolgsmessung basierte auf Output- und Ergebnisgroflen.

Finanzieller Umsetzungsstand

Im Rahmen der Férderung ,Betriebliche Weiterbildung” wurden in den Jahren 2021 und 2022
insgesamt 52 Vorhaben von 42 Weiterbildungstragern bewilligt. Die Mehrzahl der Vorhaben (36)
wurde im zweiten Halbjahr 2021 gestartet. Tabelle 2 veranschaulicht den finanziellen Umsetzungs-
stand der Forderung ,Betriebliche Weiterbildung” zum Stichtag 1. August 2023. Berucksichtigt
wurden samtliche Vorhaben, die bewilligt oder bereits abgeschlossen wurden (52).

Tabelle 2: Finanzieller Umsetzungsstand

Bewilligte Mittel Abgerechnete Mittel
forderfahige Ausgaben 4.632.778 € 1.780.868 €
davon ESF- Zuschuss 2.316.389 € 890.434 €

Quelle: ESF-Monitoring-Daten, Report 2194, bereitgestellt von der L-Bank (Datenstand: 01. August 2023).

Far das Foérderprogramm wurden rund 4,6 Mio. Euro als férderfahige Ausgaben fur die Durch-
fuhrung der Kurse bewilligt, davon rund 2,3 Mio. Euro als ESF-Zuschuss. Wie von den
Forderbedingungen vorgesehen, betragt der ESF-Zuschuss 50 %; dieser wird zu 100% aus ESF-
Mitteln finanziert. Abgerechnet wurden lediglich rund 890 Tsd. Euro ESF-Zuschuss; nur 38 % der
bewilligten ESF-Zuschiisse. Von den 42 Tragern haben 14 keine Mittel abgerechnet. Zurtckfuhren
|asst sich der geringe Mittelabfluss auf die fehlende Nachfrage nach Weiterbildungen seitens der
Betriebe, die zum Teil weit hinter den Erwartungen der Trager zurlckblieb (vgl. Kapitel 5). Es
wurden also mehr Kurse durch die Trager beantragt, als letztlich durchgefuihrt werden konnten.
Dieser Umstand spiegelte sich auch in der geringen Zahl der erreichten Teilnehmenden wider (vgl.
Tabelle 2). Insgesamt fiel die Forderung deutlich hinter den Erwartungen zurtick.

Materieller Umsetzungsstand

In Abbildung 2 sind die absoluten Projekteintritte und -austritte differenziert nach Geschlecht und
Quartalen dargestellt. Hieraus ist ersichtlich, dass das Férdergeschehen erst im vierten Quartal
2021 mit rund 430 Eintritten richtig anlief. Im drauffolgenden Jahr 2022 nahm das
Fordergeschehen deutlich zu. In den ersten drei Quartalen 2022 traten ca. 700-750 Teilnehmende
pro Quartal in die Férderung ein. Im letzten Quartal sanken die Eintritte wieder auf knapp 470
Eintritte. Damit erreichte das Fordergeschehen fast wieder das Ausgangsniveau von Ende 2021. In
Summe waren zum Stichtag 1. April 2023 3.171 Personen in die ,Betriebliche Weiterbildung"”
eingetreten, fir 95 % (3.154 Personen) lag ein Austrittsdatum vor. Von den Teilnehmenden, fur
die in den Monitoringdaten ein Austrittsdatum hinterlegt war, haben 95% (3.005) eine
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Qualifizierung erlangt. Damit wurde der fir den programmspezifischen Outputindikator
angegebene Zielwert von 87 % Ubertroffen. Die Austritte aus der Férderung erfolgten zeitversetzt.
Vorzeitige Abbriche fanden sehr selten statt (2 %).

Abbildung 2: Ein- und Austritte in die Forderung nach Geschlecht im Zeitverlauf, 2021-2022
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Quelle: ESF-Monitoring-Daten, Report 2204, bereitgestellt von der L-Bank (Datenstand: 01. April 2023).

Tabelle 3 bildet den materiellen Umsetzungsstand - die Gesamtzahl von Eintritten - differenziert
nach soziodemografischen bzw. erwerbsbezogenen Merkmalen der Geférderten ab.
Berucksichtigt wurden alle Eintritte, einschlieRlich derer ohne Austrittsdatum bzw. ohne erlangte
Qualifizierung. Es zeigte sich, dass der Frauenanteil in den ,Betrieblichen Weiterbildungen” mit
37 % deutlich héher war als in der Fachkursférderung (27 %).

Die im Vergleich starkere Beteiligung von Frauen in der Forderung ,Betriebliche Weiterbildung”
lasst sich mit der thematischen Ausrichtung der Kurse erkldren. So wurden in den gefdrderten
Weiterbildungen vor allem IT-Anwendungswissen und betriebswirtschaftliche Soft-Skills vermittelt
(vgl. Kapitel 5.1), die zumeist keinen branchenspezifischen Fokus haben und demnach mehrere
Zielgruppen adressieren. Dagegen nahmen an den Kursen im Rahmen der Fachkursférderung
haufig Personen teil, die in traditionell von Mannern dominierten Branchen wie Produktion,
Fertigungstechnik, Handwerk und Baugewerbe arbeiteten (vgl. ISG 2019).
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Tabelle 3: Merkmale der Teilnehmenden der Betrieblichen Weiterbildung

Gesamt 2022 2021

Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
Insgesamt 3.171 100 % 2.725 100 % 446 100 %
Geschlecht
mannlich 1.998 63 % 1.744 64 % 254 57 %
weiblich 1.173 37% 981 36 % 192 43 %
Alter (gruppiert)
bis 29 Jahre 919 29 % 783 29 % 136 31 %
30 bis 39 Jahre 764 24 % 692 25% 72 16 %
40 bis 49 Jahre 627 20% 549 20 % 78 18 %
50 bis 59 Jahre 684 22% 567 21 % 117 26 %
60 Jahre und mehr 177 6% 134 5% 43 10%
Durchschnittsalter @ = 38,9 Jahre @ = 38,6 Jahre @ = 40,5 Jahre
Staatsangehorigkeit
deutsch 2.639 83 % 2.236 82 % 403 90 %
nicht deutsch 532 17 % 489 18 % 43 10 %
Migrationshintergrund*
ohne Migrationshintergrund 1.749 81 % 1.488 81 % 261 81 %
mit Migrationshintergrund 414 19 % 354 19 % 60 19 %
keine Angabe (1.008) - (883) - (125) -
Qualifikationsniveau
allgemeinbildende Schule 22 1% 19 1% 3 1%
ohne Schulabschluss 40 1% 35 1% 5 1%
Hauptschulabschluss 494 16 % 438 16 % 56 13 %
Mittlere Reife 924 29% 798 29 % 126 28%
Abitur/Fachhochschulreife 1.092 34 % 964 35% 128 29%
keine abgeschl. Berufsausbildung 212 7 % 199 7% 13 3%
Berufsgrundbildender Abschluss 148 5% 124 5% 24 5%
duale/schulische Berufsausbildung 1.282 40 % 1.087 40 % 195 44 %
Meister 185 6 % 169 6 % 16 4%
Hochschulabschluss/Promotion 962 30 % 868 32% 94 21 %
Erwerbsstatus beim Eintritt
erwerbstatig 3.020 95 % 2590 95 % 430 96 %
nicht erwerbstatig 151 5% 135 5% 16 4%
arbeitslos gemeldet 27 1% 26 1% 1 <1%

Quelle: ESF-Monitoring-Daten, Report 2204, bereitgestellt von der L-Bank (Datenstand: 01. April 2023). *Die Angaben zum
Migrationshintergrund werden freiwillig erfasst, d. h. zu diesem Merkmal liegen keine vollstandigen Informationen vor.
Fehlende Angaben wurden nicht einprozentuiert.
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Die Verteilung der Teilnehmenden auf verschiedene Altersgruppen zeigt, dass haufiger Jingere
im Rahmen der betrieblichen Weiterbildung geférdert worden sind. Fast ein Drittel der Eintritte
gingen auf Personen zurilck, die maximal 29 Jahre alt waren (29 %). Jeweils (etwas) niedriger lagen
die Anteile bei Eintritten, die auf Personen im Alter zwischen 30 und 39 Jahren (24 %) sowie
Personen zwischen 40 und 49 Jahren (20 %) entfielen. 22 % der Eintritte gingen auf Personen
zwischen 50 und 59 Jahren zurtick. Uber 60-Jahrige waren die kleinste Gruppe (6 %). Im Vergleich
zur reguldren Fachkursférderung waren die Teilnehmenden der Férderung ,Betriebliche
Weiterbildung” junger (Durchschnittsalter: 38,9 vs. 42 in der Fachkursférderung). In der
Weiterbildungsforschung wird darauf hingewiesen, dass Altere im Vergleich zu jiingeren Personen
seltener an Weiterbildung teilnehmen und die vermehrte Einbindung von &lteren Personen
aufgrund individueller (z. B. Lernmotivation bzw. -sattigung) und betrieblicher Faktoren (z. B.
Kosten-Nutzen-Kalkule, unsichere Investitionsamortisation) mit vielen Herausforderungen
verbunden ist (hierzu z. B. Bellmann et al. 2013). Betrachtet man die Altersverteilung im Zeitverlauf,
fallt auf, dass es zu Beginn der Forderung eher gelungen war, besonders junge (Personen bis 29
Jahre) und auch altere Beschaftigte (Uber 50-Jahrige) zu erreichen. Der Anteil an unter 29-Jahrigen
und Uber 50-Jahrigen nahm 2022 gegentber 2021 ab (-2 bzw.-9 Prozentpunkte); der Anteil an
Personen mittleren Alters (30 bis 49 Jahren) nahm dagegen zu.

Der Anteil von Personen mit nicht deutscher Staatsbiirgerschaft fiel mit 17 % héher aus als bei
der reguldren Fachkursférderung der letzten Jahre (10 %).3 2022 war der entsprechende Anteil
mit 18 % besonders hoch. Analog dazu war auch der Anteil von Menschen mit
Migrationshintergrund hoher als bei der regularen Fachkursforderung. Die steigende
Weiterbildungsbeteiligung von Menschen mit Migrationshintergrund oder nicht deutscher
Staatsburgerschaft erfolgte damit im Einklang mit einem bundesweiten Trend. Laut Angaben des
BIBB (2020) haben Menschen mit Migrationshintergrund zuletzt generell haufiger betriebliche
Weiterbildungen in Anspruch genommen. Zuruckfuhren lassen sich diese Anteilswerte u. a. auf
verstarkte BemUhungen der Betriebe, zusatzliche Erwerbspotentiale auszuschépfen. Um dem
Fachkraftemangel zu begegnen, werden diese Personengruppen - so vermuten es auch die
Weiterbildungstrager - auch weiterhin an Bedeutung gewinnen und verstarkt an
QualifizierungsmalRnahmen partizipieren (vgl. Kapitel 5.3). Berlcksichtigt werden muss bei der
Interpretation des Migrationshintergrunds, dass die Erfassung verweigert werden kann. Unter der
Annahme, dass der Migrationshintergrund selbst keinen Einfluss auf die Verweigerung der Angabe
hat, lag der Anteil von Menschen mit Migrationshintergrund bei 17 %. Eher ist aber davon
auszugehen, dass Migrantinnen und Migranten haufiger die Angabe aufgrund der Sensibilitat des
Merkmals verweigerten, entsprechend wird der Anteil wohl eher unterschatzt.

Aus der Aufschlisselung der eingetretenen Teilnehmenden nach Qualifikationsniveau (héchster
schulischer und beruflicher Abschluss) ging hervor, dass Erwerbstatige mit geringer formaler
Qualifikation weniger mit der Betrieblichen Weiterbildung erreicht werden konnten. Nur rund 1 %

3 Anteil bezogen auf die Fachkurs-Geférderten in den Jahren 2021 und 2022 addiert (eigene Berechnungen
des ISG).
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aller Eintritte ging auf Personen ohne Schulabschluss zurlck. Lediglich 7 % aller Eintritte entfielen
auf Personen ohne abgeschlossene Berufsausbildung. Dagegen konnte fast die Halfte der
eingetretenen Personen eine abgeschlossene Ausbildung vorweisen (40 %). Wiederum 36 %
verfugten entweder Uber einen Meisterbrief, (Fach-)Hochschulabschluss oder Promotion.
Dementsprechend dirfte die Uberwiegende Mehrheit der Geforderten innerhalb des Betriebs
Tatigkeiten ausgelbt haben, die mindestens dem Fachkrafteniveau entsprachen. Aus der
Weiterbildungsforschung ist bekannt, dass die Weiterbildungsbeteiligung von Erwerbstatigen mit
geringer formaler Qualifikation im Vergleich zu héher qualifizierten Personen deutlich niedriger
ausfallt. Dieser Befund wird auch als Matthaus-Prinzip der Weiterbildung (,Demjenigen der hat,
dem wird gegeben”) bezeichnet. Das Matthaus-Prinzip trifft sowohl auf die
Weiterbildungslandschaft in Baden-Wrttemberg allgemein zu (Gobel/Klee 2021: 8-13) als auch auf
die ,Betriebliche Weiterbildung” im Speziellen. Da die ,Betriebliche Weiterbildung” sich primar an
Erwerbstétige richtete, entfielen fast alle Eintritte auf Personen, die zum Zeitpunkt des
Forderbeginns erwerbstatig waren. Nicht-Erwerbstatige oder arbeitslose Personen muindeten
hingegen selten in die Férderung ein (5 %).

Unter der Annahme, dass dem Férderprogramm ,Betriebliche Weiterbildung” eine ahnliche
Bedeutung fur die Erreichung des programmspezifischen Outputindikators (Zielwert: 66.024) wie
der Fachkursférderung zukommt, ist von einem wesentlichen Beitrag zur Output-Generierung
auszugehen. Vor dem Hintergrund der niedrigen Anzahl unterstitzter Teilnehmender fiel der
Beitrag der Férderung zum programmspezifischen Outputindikator mit einem Anteil von 4,8 % des
gesamten Zielwerts allerdings sehr gering aus.

Im Hinblick auf die unmittelbar mit der Férderung einhergehenden Nutzen- und Wirkungsaspekte
lasst sich konstatieren, dass die Erfolgsquote insgesamt ansehnlich ist. Mehr als 9 von 10
Teilnahmen waren im Sinne der Foérderung erfolgreich (Teilnahme bis zum Schluss +
Quialifizierung). Zu berlcksichtigen ist hierbei, dass es sich nicht zwangslaufig um unterschiedliche
Personen handelte, da ein und dieselbe Person an verschiedenen Weiterbildungen und somit
mehrfach an der Forderung teilnehmen konnte. Weiterhin ist einschrankend hinzuzufigen, dass
vorzeitige Abbriche aufgrund der Ausrichtung auf innerbetriebliche Weiterbildungen im
Gegensatz zu individuellen Weiterbildungen wahrscheinlich unterschatzt werden, da Wechsel in
der Zusammensetzung der Teilnehmendengruppen einfacher moglich waren. Auch die
Fordervoraussetzungen sahen vor, dass nicht alle Teilnehmenden an samtlichen
Schulungsinhalten teilnehmen mussten. Dennoch ist der Ergebnisindikator als positiv
einzuschatzen. Demgegenuber blieb die absolute Anzahl an Geférderten laut Selbsteinschatzung
des zustandigen Ministeriums deutlich hinter den Erwartungen zurtick. Dies spiegelte sich auch
am Verhaltnis von bewilligten zu ausgezahlten Fordermitteln (Tabelle 2) wider. Den positiven
Qualifikationsverlaufen stand somit eine sehr geringe Reichweite der Férderung gegenuber.
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5 Umsetzung der Forderung

5.1 Mobilisierung und Umsetzung der Forderung aus Tragerperspektive

Das Forderprogramm ,Betriebliche Weiterbildung” richtete sich an die baden-wirttembergischen
Weiterbildungstrager und hierunter insbesondere an diejenigen, die bereits im Rahmen anderer
ESF-Férderprogramme - insbesondere der Fachkursférderung - aktiv waren.

Mit Blick auf die Umsetzung wurde deutlich, dass die gefdorderten Trager der Forderung
.Betriebliche Weiterbildung” als sehr ESF-erfahren beschrieben werden kénnen: Fast alle
geforderten Weiterbildungstrager waren nach Angaben aus der Tragerbefragung auch im Rahmen
der Fachkursférderung aktiv (93 %), knapp die Halfte wurde bereits in der Forderperiode davor
(2007-2013) gefordert (46 %). Der Anteil an erstmalig teilnehmenden Tragern (Newcomern) war
dagegen gering. Die fachlichen Vorerfahrungen, die im Zuge der Tragerbefragung erfasst wurden,
deuteten zudem auf eine Beteiligung von héchst weiterbildungserfahrenen Trégern hin: Im
Durchschnitt hatten sie 39 Jahre Erfahrung im Bereich Weiterbildungen und 23 Jahre Erfahrung im
Bereich der innerbetrieblichen Weiterbildungen vorzuweisen. Antragsberechtigt waren 6ffentliche
und private Weiterbildungstrager, die mit ihrem beruflichen Weiterbildungsangebot mindestens
drei Jahre am Markt waren. Die im Zuge der Tragerbefragung gemessenen Werte Uberstiegen
diese Mindestanforderung deutlich.

Da es sich bei der ,Betrieblichen Weiterbildung” um ein neues Programm handelte, war es anfangs
erforderlich, in der Tragerlandschaft auf das Forderprogramm aufmerksam zu machen. In der
standardisierten Befragung zeigte sich die ausgepragte ESF-Erfahrung in mehrfacher Hinsicht: Die
Trager verfolgten aktiv die Férderbekanntmachungen (Nehmer - Geber) oder wurden durch das
Ministerium angesprochen (Geber > Nehmer). Andere indirekte Aufmerksamkeitskandle spielten
dagegen eher eine nachgeordnete bzw. erganzende Rolle (Recherche im Internet oder
Informationsmaterialien). In der Gesamtschau wird deutlich, dass die Trager aus einem Pool ,alter
Bekannter” rekrutiert worden sind, die duRerst ESF- und weiterbildungserfahren waren.

Abbildung 3 veranschaulicht die haufigsten Aufmerksamkeitskandle gemal3 Tragerbefragung. Die
meisten Trager waren demnach durch die offizielle Bekanntmachung auf die Férderung
aufmerksam geworden (61 %). Danach folgten Hinweise oder die direkte Ansprache des
zustandigen Ministeriums (29 %) oder die Trager wurden durch andere ESF-Férderungen auf die
~Betriebliche Weiterbildung” aufmerksam (25 %).
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Abbildung 3: Aufmerksamkeitskanéle der Trager auf die Férderung
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Quelle: ISG-Tragerbefragung 2022. Angaben in Prozent, Mehrfachnennung méglich, n = 28.

Bei den Tragern, mit denen im Rahmen der qualitativen Interviews gesprochen wurde, handelte es
sich ebenfalls Uberwiegend um ESF-erfahrene Akteure, die meist durch den Newsletter bzw. die
offentliche Bekanntmachung Uber das neue Forderprogramm informiert wurden.

Im Zuge der Umsetzung der Forderung wurde vom zustandigen Ministerium bereits festgestellt,
dass das Forderprogramm ,Betriebliche Weiterbildung” von Anbietern der Uberbetrieblichen
Fachkursférderung vergleichsweise zurtickhaltend in Anspruch genommen wurde und weniger
Forderantrage gestellt wurden, als urspringlich erwartet waren. Von den tUber 200 Tragern, die im
Rahmen der Fachkursforderung aktiv sind, waren nur 42 Trager in der Forderung ,Betriebliche
Weiterbildung” aktiv.

5.1.1 Rekrutierung von Betrieben durch Trager

Nachdem das Antragsverfahren abgeschlossen war, galt es fir die Weiterbildungstrager, die
Betriebe fur die Durchfuhrung der beantragten Kursangebote zu gewinnen. Im Rahmen der
qualitativen Interviews wurden unterschiedliche Bemuhungen und Vorgehensweisen geschildert,
um das neue Forderprogramm in den Betrieben bekannt zu machen. Wahrend einige Trager das
Programm nur im Rahmen der eigenen Verbreitungskandle (Homepage, Presseartikel) publik
machten, verfolgten andere Trager mehrere, teils sehr ressourcenintensive Akquise-Strategien
und nutzten neben telefonischer Ansprache und Informationen per E-Mail (Newsletter, Infomail)
auch Werbung in sozialen Netzwerken (LinkedIn), Postsendungen, Geo-Optimierung?
Magazinartikel oder sogar die persénliche Vorstellung in Betrieben im regionalen Umfeld.

4 Bei der Geo-Optimierung handelt es sich um ein Marketinginstrument, bei dem Daten aus geografischen
Informationssystemen (z. B. zur geografischen Lage von Betrieben) genutzt werden, um
Marketingaktivitaten an bestimmte geografische Regionen oder Zielgruppen anzupassen (vgl. Schussler
2000).
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In der Online-Befragung gab die klare Mehrheit der Trager an, die Betriebe aus einem festen
Kundenstamm rekrutiert zu haben (71 %). Zugleich gaben 61 % an, aktiv auf Betriebe zugegangen
zu sein. Die Uberschneidungen der beiden Antwortmaéglichkeiten (Doppelnennungen) waren hoch,
sodass das Rekrutierungsverhalten oft auf beiden Suchstrategien beruhte - teils Stamm-
kunden-, teils Kaltakquise. 41 % der Trager aullerten zudem, dass Betriebe sich bei ihnen
gemeldet hatten. Unter sonstigen Rekrutierungswegen (25 %) wurden zumeist verschiedene
Werbemittel genannt (Programmbhefte, Websites, Flyer, Mailings). Insgesamt war die Gewinnung
von Betrieben zwar als mehrdirektional zu bezeichnen, allerdings dominierte eher die Akquise von
Stammkunden. Denn auch das aktive Werben der Trager hatte wahrscheinlich nicht allein
Neukunden adressiert, sondern eher bestehende Kontakte. Die Reichweite des (erweiterten)
Kundenstamms der Trager bestimmte damit mafRgeblich den Zugang zur Férderung auf Betriebs-
und nachgelagert auf Teilnehmendenebene.

Spezifische Wirtschaftszweige wurden dabei gemall Tragerbefragung in aller Regel nicht
adressiert. Dies gab mehr als die Halfte der Trager an (61 %).> Die angebotenen Weiterbildungen
richteten sich somit haufiger an Betriebe aus unterschiedlichen Branchen. Dies deckt sich mit den
Ergebnissen der Antragsanalyse (vgl. Seite 27 ff.) und spiegelt sich auch in den gefdrderten
Weiterbildungen wider, die in der Regel Ubergreifende Themen zum Inhalt haben und daher meist
nicht branchenspezifisch ausgerichtet sind.

Die Rekrutierung von Betrieben wurde von den Tragern kritisch eingeschatzt: In der Online-
Befragung gab nur ein gutes Drittel der Trager an, dass die Rekrutierung von geeigneten Betrieben
~€einfach” (11 %) oder ,weder einfach, noch schwierig” (25 %) war. Mehr als die Halfte beurteilte die
Rekrutierung von Betrieben dagegen als ,,schwierig” (25 %) oder ,sehr schwierig” (36 %). Auch die
Zufriedenheit der interviewten Trager mit den Akquiseergebnissen variierte stark. Wahrend einige
Trager recht zufrieden waren, berichteten andere, dass - entgegen ihrer Erwartungen - nur wenige
Betriebe Interesse an der Forderung gezeigt hatten: ,Irgendwie ist der Funke da nicht so
Ubergesprungen.”

Trotz langjahriger Vorerfahrungen im Bereich betriebliche Weiterbildung hatten die Trager also
deutliche Rekrutierungsschwierigkeiten. In der Online-Befragung danach gefragt, mit welchen
Schwierigkeiten die Trager konfrontiert waren, wurden maligeblich folgende Griinde genannt:
Zunachst wurden die Forderbedingungen als zu burokratisch und anspruchsvoll eingeschatzt,
insbesondere die De-minimis-Nachweise.® Hier stinden, besonders bei KMU, der Aufwand der
Antragsstellung und der Mehrwert der Fordersumme in keinem angemessenen Verhaltnis.

> Daneben wurde genannt: 14 %: Verarbeitendes Gewerbe, jeweils 7 %: Baugewerbe, sonstige
Dienstleistungen, Gesundheits- und Sozialwesen, Information und Kommunikation.

6 Die ,De-minimis-Regel” entstammt dem Wettbewerbsrecht der Europdischen Union und soll
Wettbewerbsverzerrungen durch staatliche Subventionen verhindern. Praktisch durften die meisten
Unternehmen nach De-minimis pro Jahr rein rechnerisch und rollierend ca. 67 Tsd. Euro Subventionswert,
z. B. in Form von nicht rickzahlbaren Zuschiissen, ausschopfen. Die Einhaltung dieser Obergrenze ist im
Rahmen der Férderung nachzuweisen (De-minimis-Formular).
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Weiterhin wurden die Unwagbarkeiten der Corona-Pandemie als Grund fur die schwache
Nachfrage der Betriebe angeflihrt, ebenso wie teils die geringe Bekanntheit der REACT-EU-
Forderung.

Auch in den qualitativen Interviews wurden die genannten Grunde fur die Rekrutierungs-
schwierigkeiten bestatigt. Aufgrund der im Rahmen der Corona-Pandemie geltenden
Kontaktbeschrankungen wurden die geschaftlichen Aktivitaten vieler Betriebe teilweise stark
eingeschrankt. Dies habe zu UmsatzeinbuBen und Unsicherheiten Uber die weitere
Geschaftsentwicklung und infolgedessen zu einer Reduzierung von Weiterbildungsaktivitaten
geflihrt. Die Betriebe ,hatten andere Sorgen als Weiterbildung”. In einigen Branchen und Betrieben
- vor allem bei Kleinst- und Kleinunternehmen - seien die Weiterbildungsaktivitaten bereits vor
der Corona-Pandemie aufgrund voller Auftragsbticher und daraus resultierenden Zeitmangels fur
ihre Beschaftigten auf einem sehr geringen Niveau gewesen. Dieses Dilemma fasste ein Trager wie
folgt zusammen: ,Viel Zeit heifst meistens kein Geld, und viel Geld heifst meistens keine Zeit." Zudem sei
es insbesondere fur Kleinst- und Kleinbetriebe haufig schwierig gewesen, mehrere Beschaftigte
gleichzeitig fur Fortbildungsmalinahmen aus dem Tagesgeschaft herauszuziehen.

Zeigten Betriebe Interesse am Forderprogramm, habe dann haufig die De-minimis-Regel die
Betriebe von einer Inanspruchnahme der Forderung absehen lassen, aus ,Angst’ vor
unbewusstem Subventionsbetrug. Der Aufwand fir die Betriebe, sich einen Uberblick Gber die
bereits erhaltenen Subventionen zu verschaffen, wurde von den Tragern als ,,hoch” bis ,,zu hoch”
eingeschatzt. Die mit der Erbringung der De-minimis-Nachweise einhergehenden Unsicherheiten
und Verstandnisfragen fihrten nach Aussagen der Gesprachspartner auch bei den Tragern zu
hohen Aufwanden. Ein Trager berichtete, dass die Betriebe oftmals ihre Steuerberater und
Steuerberaterinnen hinzugezogen hatten, wodurch neben zeitlichen Verzdgerungen auch
zusatzliche Kosten entstanden seien, die zulasten der Attraktivitdt der Férderung gingen. Ein
Trager gab an, sein Weiterbildungsangebot im Rahmen der Férderung eingestellt zu haben, da
Betriebe sich zunachst zwar fur das Programm interessiert hatten, dann jedoch aufgrund der
Regularien abgeschreckt wurden und sich die Vorarbeiten flr den Trager nicht mehr rentiert
hatten.

Als weiterer Grund fur Rekrutierungsschwierigkeiten wurde von fast allen Tragern der
Teilnahmefragebogen genannt. So habe es von den Teilnehmenden sehr Vviele
datenschutzbezogene Riickfragen und Vorbehalte gegeben, die in Einzelfdllen zu einer
Entscheidung gegen die Teilnahme an der Weiterbildung geflihrt hatten. Von einem Trager wurde
berichtet, dass die Inanspruchnahme der Forderung wegen der notwendigen Weitergabe
personlicher Daten an der Zustimmung von Betriebsraten scheiterte. Vereinzelt sei zudem die
Befragung als diskriminierend empfunden wurden, wie bspw. die Fragen zum
Migrationshintergrund, zum Vorhandensein eines Behindertenausweises oder zur Zugehorigkeit
zu einer Minderheit. Der Teilnahmefragebogen und die damit verbundenen Regelungen fihrten
aus Sicht der Trager zu enormen burokratischen Aufwanden sowohl auf Seiten der Betriebe und
Beschaftigten als auch auf Seiten der Trager, wie diese beiden Zitate verdeutlichen:
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»Der Aufwand ist immer immens hoch, [...] das kann man einfach, egal was hinterher als
Ergebnis dabei rilberkommt, festhalten. Der Aufwand ist immens, und der ist teilweise auch
nicht logisch, und den kann man auch teilweise sehr schwer nur anderen begriinden, weil
einfach ganz viele Themen dahinterstecken, die auf Nachfrage auch nicht beantwortet
werden kénnen.”

»~Das mit den REACT-Teilnehmerbégen ist natiirlich echt auch ein Aufwand, also das ist
schon im Prinzip drgerlich, weil man da jo auch den Leuten hinterher noch rennen muss,
weil’s nicht alle liefern und die Verwaltung hier auch nicht ganz genau weif3, was ist, wenn
da einer fehlt oder das irgendwie nicht will. Kénnen wir dann den Kurs nicht abrechnen?”

Einige Trager fUhrten das geringe Interesse der Betriebe am Forderprogramm auf dessen
fehlende Bekanntheit und kurze Laufzeit zurick und wiesen darauf hin, dass ein neues
Forderprogramm mehr Zeit bendtige, um weitere Bekanntheit zu erlangen und die Nachfrage zu
steigern.

5.1.2 Angebotsspektrum betrieblicher Weiterbildungen

Hinter jedem Vorhaben stand ein férdermittelbeantragender Weiterbildungstrager, der wiederum
mehrere Angebote an teils unterschiedlichen innerbetrieblichen Weiterbildungen konzipiert hatte.
Diese unterschiedlichen Weiterbildungsangebote wurden im Zuge der Antragsanalyse
kategorisiert und ausgewertet. Diese Analyse kann dazu genutzt werden, das geschaffene Angebot
zu untersuchen. Bedacht werden muss hierbei allerdings, dass die eigereichten Antrage nicht 1:1
mit realisierten Weiterbildungen gleichzusetzen sind, besonders angesichts des geringen
Mittelabflusses (vgl. Kapitel 4). Die Antragsanalyse beruhte auf den Foérderantragen von 27
unterschiedlichen Tragern, die in Summe 519 themenspezifische Weiterbildungen umfassten. Pro
Trager waren das 19 unterschiedliche themenspezifische Weiterbildungen. Fir jede einzelne
themenspezifische Weiterbildung hatten die Trager Planzahlen angegeben; zur Anzahl der fur
diesen Kurs geplanten Betriebe, zur Anzahl der insgesamt geplanten Kurse sowie zur Anzahl
geplanter Teilnehmender pro Kurs. Demnach waren die 27 Trager davon ausgegangen, die 519
themenspezifischen Weiterbildungen im Rahmen von insgesamt 1.580 Kursen in 1.129 Betrieben
mit 3.567 Teilnehmenden durchzufihren. Den Planungen nach sollten somit zu jeder
themenspezifischen Weiterbildung im Durchschnitt drei Kurse mit sieben Teilnehmenden
durchgefuhrt werden.

Zur Betrachtung der inhaltlichen Ausrichtung des beantragten Kursangebots wurden die
Antragsunterlagen herangezogen. Sofern aus den Unterlagen ersichtlich wurde, dass sich das
Angebot an eine spezifische Branche richtet, wurde diese entsprechend kategorisiert. Es zeigte
sich, dass Uber die Halfte der Antrdge mehrere Branchen adressierten bzw. keinen spezifischen
Branchenfokus aufwiesen (55 %). Abseits des brancheniibergreifenden Fokus wurden noch
haufiger Betriebe aus den Bereichen Logistik und Verarbeitendes Gewerbe (Technik, Kunststoff,
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Elektrotechnik etc.) adressiert. Insgesamt lieRen sich aber keine auffalligen Schwerpunkte
beobachten, vielmehr wirkte das geschaffene Angebot generalistisch.

Im Rahmen der Antragsanalyse wurde nicht allein der Branchenfokus kategorisiert, sondern auch
der Themenbereich der spezifischen Weiterbildungen. Hier dominierten vor allem
Weiterbildungen aus dem Bereich Soft Skills (40 % der angebotenen Weiterbildungen) und
IT/EDV-Anwendungen (21 %). Diese Themen dhnelten den Einschatzungen aus der
Tragerbefragung zu den Inhalten der geforderten Weiterbildungen, wonach knapp die Halfte der
Trager Weiterbildungen im Bereich IT bzw. EDV-Anwendungen angeboten hatten (43 %). Danach
folgten die Bereiche Betriebliches Management (39 %), spezifische Fihrungs- und
Methodenkompetenzen (36 %), Fremdsprachen (29 %), Qualitdtsmanagement (25 %) und
Technisches Wissen (25 %). Dennoch war das Angebotsspektrum insgesamt breit gefachert: Es
reichte von Weiterbildungen im Handwerk (Patisserie-Kurs), Uber Sprachkurse (Business English)
bis zu weiterfUhrenden technischen Fortbildungen (Validierung von Prozessen in der
Medizinprodukteindustrie). Die Férdervoraussetzungen sahen keinen spezifischen thematischen
Fokus vor - dies spiegelte sich auch im Angebotsspektrum wider.

In Abbildung 4 ist die Verteilung’ der vorgesehenen Kursgebihren in Euro gemald Antragsanalyse
dargestellt. Die meisten beantragten Weiterbildungen waren mit einer Kursgebuihr von bis zu
2.000 Euro verbunden. Weiterhin kosteten viele Weiterbildungen aber auch 4.000 Euro, was dem
maximal forderfahigen Betrag entsprach. Das beantragte Angebot war preislich zweigeteilt: 62 %
der Preise lagen unter 2.000 Euro, 25 % lagen exakt bei der Férdermaximalsumme von 4.000 Euro.

Abbildung 4: Verteilung der Kursgebiihren
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Quelle: ISG-Antragsanalyse, n = 519 (Weiterbildungsangebote gemaR Forderantrage).

7 Die Dichtefunktion (auch Wahrscheinlichkeitsfunktion) beschreibt, mit welcher Wahrscheinlichkeit eine
Variable (hier Kursgebulhren) eine bestimmte Merkmalsauspragung (hier der Betrag) annimmt. Dadurch ist
es moglich, eine unstete Verteilung mit vielen ,Licken” kontinuierlich darzustellen.
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Zur Entwicklung der beantragten Weiterbildungen gab die Mehrheit der Trager in der Online-
Befragung an, dass ihr betriebliches Weiterbildungsangebot in (fast) unveranderter Form bereits
vor der ESF-Forderung im Rahmen von REACT-EU existierte (54 %). Jeder vierte Trager berichtete,
dass im Zuge der Férderung zeitliche oder organisatorische Veranderungen an den vorhandenen
Weiterbildungen vorgenommen wurden (25 %). Starke inhaltliche Anpassungen wurden hingegen
selten vorgenommen (11 %). Neuentwicklungen von Weiterbildungen stellten die Ausnahme dar
(4 %). In den qualitativen Interviews wurde die Vorgehensweise bei der Entwicklung der
Weiterbildungsangebote bestdtigt. Insgesamt konnte somit festgestellt werden, dass die
angebotenen Weiterbildungen haufig auf bereits vor der ESF-Forderung vorhandenen
Seminaren und Kursinhalten (,aus der Schublade”) aufbauten, die dann - mehr oder weniger
umfanglich - an die jeweils spezifischen Bedarfe der Betriebe angepasst wurden.

Bei der Durchfuhrung von Weiterbildungen kdnnen grundsatzlich drei Formate unterschieden
werden; Bei Prasenzveranstaltungen finden die Kurse in Raumlichkeiten der Betriebe oder beim
Weiterbildungstrager (Face-to-Face) statt. Sie stellen die traditionelle Form von Weiterbildungen
dar und ermdglichen eine direkte Interaktion zwischen den Weiterbildungsteilnehmenden
untereinander sowie mit Dozierenden. Bei digitalen Weiterbildungsformaten werden die
Lehrinhalte online oder Uber digitale Plattformen im Rahmen von Online-Vorlesungen bzw.
virtuellen Klassenzimmern, interaktiven Lernmodulen oder Diskussionsforen vermittelt. Im
Vergleich zu Prasenzveranstaltungen sind sie haufig flexibler (orts- und zeitungebunden) und
kostengtlinstiger (z. B. durch Wegfall von Reisekosten und -zeit), bergen aber die Gefahr, aufgrund
mangelnder Interaktion und Feedback zu geringer Motivation und Engagement bei den
Weiterbildungsteilnehmenden zu fihren, was wiederum den Qualifizierungserfolg beeintrachtigen
kann (Schmid et al. 2020). Beim Blended Learning werden traditionelle Prasenzveranstaltung und
digitale Lernformen miteinander kombiniert, um die Vorteile beider Formate (Flexibilitat und
Interaktion) zu nutzen. Im Rahmen der ESF-Férderung waren sowohl Prasenz- als auch digitale
Formate sowie Kombinationen beider Formate (Blended Learning) forderfahig. Voraussetzung
war, dass die komplette Schulung von einem realen Dozenten oder einer realen Dozentin
durchgefihrt wurde.

Nach Erkenntnissen aus den qualitativen Interviews erstreckte sich das tatsachliche
Angebotsspektrum der Weiterbildungstrager von reinen Online-Kursen Uber Blended Learning-
Formate bis hin zu Prasenzveranstaltungen. Dabei bestatigten alle Gesprachspartner, dass im Zuge
der Corona-Pandemie die Bedeutung und der Einsatzbereich von kombinierten und digitalen
Formaten zugenommen haben, die sich jedoch nur bedingt - je nach thematischer Ausrichtung
der Weiterbildung - als adaquates Lernformat erwiesen (vgl. Kapitel 7).

Die Tragerbefragung gab Auskunft dartber, in welchem Format die Weiterbildungskurse
angeboten werden sollten. Demnach war eine vollstandig oder Uberwiegend prasenzbasierte
Durchfluhrung der ESF-geférderten Kurse geplant. Knapp die Halfte der Trager gab an, dass ihr
komplettes Kursangebot als reine Prasenzveranstaltung (46 %) angeboten wurde. Weitere 36 %
sahen vor, die Kurse entweder als reine Prasenzangebote oder in komplett digitaler Form
durchfihren zu wollen, wobei der durchschnittliche Anteil ausschliel3licher Online-Formate etwa
27 % betrug. Blended Learning-Formate waren hingegen nur selten geplant (18 %). Kein Trager
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hatte angegeben, die ESF-geforderten Weiterbildungen alleinig als digitales Format anbieten zu
wollen. Ein ahnliches Ergebnis zu den eingesetzten Weiterbildungsformaten bestatigte sich auch
in der Befragung der Weiterbildungsteilnehmenden.

Aus den Interviews ging hervor, dass die Formate fur die geférderten Kurse i. d. R. in Abstimmung
mit bzw. nach Wunsch des Betriebes festgelegt wurden. Demnach seien Prasenzveranstaltungen
das praferierte Format gewesen. Begriindet wurde dies damit, dass sich fehlendes technisches
Knowhow der Zielgruppe, nachlassende Beteiligung, Konzentration und Motivation durch
fehlendes direktes Feedback und unvollstandigen Dialog negativ auf die Beteiligung an der
Weiterbildung auswirkten und dazu fuhrten, dass Prasenzveranstaltungen von Betrieben - aber
auch von den Dozierenden - bevorzugt wirden. Der im Zuge der Corona-Pandemie beobachtete
Trend zur verstarkten Nutzung digitaler Weiterbildungsangebote (vgl. Kapitel 6), spiegelt sich
somit nicht bei den geférderten Weiterbildungen wider.

Positive Auswirkungen auf den Qualifizierungserfolg kann auch der zeitliche Umfang einer
Weiterbildung haben (Leifels 2017: 3). Aus der Antragsanalyse ergab sich, dass es sich bei den
angebotenen Kursen tiberwiegend um kurze Weiterbildungen handelte. 43% der angebotenen
Kurse sollten sich demnach Uber eine Dauer von acht Unterrichtseinheiten (& 45 min) und damit
der im Rahmen der Forderkriterien angegebenen Mindeststundenzahl erstrecken. Ein dhnlicher
Anteilswert (42 %) ergab sich fur Kurse mit einem Zeitumfang von neun bis 17 Unterrichtseinheiten
(also zwischen sechs und knapp 13 Zeitstunden). 7 % der Kurse wurden mit einem Stundenumfang
von 18 bis 29 Stunden angeboten. Bei lediglich 9 % der Kurse sollte sich die Durchfihrung Gber
einen langeren Zeitraum von mehr als 30 Unterrichtseinheiten erstrecken.

Dass es sich bei den Weiterbildungen Uberwiegend um kiirzere Weiterbildungsveranstaltungen
handelte, bestatigten auch die Kursteiinehmenden. So gab die Mehrheit an (55 %), dass die
betriebliche Weiterbildung zwischen acht und 17 Unterrichtseinheiten umfasste. Weiterbildungen
von 30 Unterrichtseinheiten und mehr stellen hingegen die Ausnahme dar (16 %). Die
Durchfiuhrung der geférderten Weiterbildungen fand in aller Regel wahrend der Arbeitszeit
statt, nur in wenigen Fallen aulRerhalb der reguldren Arbeitszeit.

Insgesamt |asst sich bilanzieren, dass es sich bei den beantragten Weiterbildungskursen haufigum
nicht thematisch fokussierte und zeitlich kompakte Angebote handelte, die in der Regel wahrend
der Arbeitszeit durchgefihrt wurden.

5.1.3 Beriicksichtigung der Querschnittsziele

Die drei Querschnittsziele im ESF - Gleichstellung von Frauen und Mannern, Chancengleichheit
und Nichtdiskriminierung sowie Okologische Nachhaltigkeit - waren geméaR Tragereinschatzung
gut umsetzbar. Knapp zwei Drittel der Trager bewerteten die Umsetzbarkeit der Querschnittsziele
als ,sehr gut” oder ,gut’ (Chancengleichheit: 64 %, Nachhaltigkeit: 61 %, Gleichstellung: 57 %).
Jeweils (knapp) ein Drittel konnte dies nicht beurteilen. Dezidierte Umsetzungshemmpnisse kamen
kaum vor (Chancengleichheit: 7 %, Okologische Nachhaltigkeit: 4 %, Gleichstellung: 11 %).
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In den qualitativen Interviews wurde ersichtlich, dass zumeist keine gezielte Berucksichtigung der
drei Querschnittsziele erfolgte. Fir die inhaltliche Ausgestaltung der Weiterbildungen hatten diese
Zielsetzungen nur vereinzelt eine Rolle gespielt. Die Querschnittsziele ,Gleichstellung von Frauen
und Mannern” sowie ,Chancengleichheit und Nichtdiskriminierung” kénnten in erster Linie bei der
Auswahl der Teilnehmenden bertcksichtigt werden, die jedoch nicht im Einflussbereich der Trager
lag, sondern von den Betrieben gesteuert bzw. von der jeweiligen Branchenstruktur beeinflusst
wurde. Die Interviewpersonen berichteten allerdings, dass durch die Férderung auch weniger
weiterbildungsaffine Beschdftigte in den Betrieben erreicht werden konnten und diese
Personengruppe im Vergleich haufiger zum Kreis der Teilnehmenden in den ESF-geférderten
Weiterbildungen zahlten. Das Querschnittsziel der dkologischen Nachhaltigkeit kann vor allem
durch umweltbezogene Themen in den Weiterbildungen verankert sein. Nach Aussagen der
interviewten Trager beinhalteten die ESF-geférderten Weiterbildungen jedoch nur selten explizit
umweltbezogene Aspekte. Die geringe Relevanz dieses Querschnittsziels liel3 sich auch darauf
zuruckfuhren, dass die Berucksichtigung nachhaltigkeitsbezogener Gesichtspunkte meist jenseits
der aktiven Steuerung und Planung der Trager und Betriebe lag und daher haufig nicht explizit
adressiert wurde.

5.1.4 Bewertung des Forderprogramms

Die geforderten Weiterbildungstrager wurden schlielich im Rahmen der Befragung auch um eine
Bewertung des Forderprogramms ,Betriebliche Weiterbildung” gebeten. Abbildung 5 zeigt die
Bewertung ausgewahlter Férderdimensionen aus Tragersicht.

Abbildung 5: Bewertung ausgewahlter Forderdimensionen

Fordersumme und Kofinanzierungssatz | 4% 11% - 86%
1

Auskunftsfahigkeit/Unterstitzung Ministerium | 7% 18% - 75%
1

Férderung insgesamt 25% I 7% - 68%
1

Attraktivitat der Fordervoraussetzungen 39% . 4% . 57%
1

Teilnahmebereitschaft von Beschaftigten (39% . 14% . 46%
1

Aufwand der administrativen Handhabung 54% - 11% I 36%
L}

Informationen zu REACT oder ESF 50% . 14% I 36%
1

Bekanntheit/Sichtbarkeit 61% - 18% 21%
1

100 50 0 50 100

. schlecht weniger gut weil nicht gut . sehr gut

Quelle: ISG-Tragerbefragung 2022. Angaben in Prozent, n = 28.
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Mehrheitlich als ,sehr gut” oder ,gut” wurden die ,Féordersumme und der Kofinanzierungs-
satz’, die ,Auskunftsfiahigkeit und Unterstitzung des zustandigen Ministeriums” und auch
die ,Forderung insgesamt” bewertet. Bereits geteilt war das Stimmungsbild bezogen auf die
Fordervoraussetzungen; positiv: 57 %, negativ: 39 %. Mehrheitlich negativ wurden die
~Teilnahmebereitschaft der Beschaftigten”, der ,Aufwand der administrativen Handhabung” und
auch die ,Informationsbereitstellung” bzw. die ,Bekanntheit der Férderung” bewertet. Insgesamt
wird deutlich, dass die Trager maligeblich die finanzielle Komponente schatzten (Kofinanzierung),
einschliellich der Unterstutzung des Ministeriums - ein aus administrativer Sicht sehr erfreuliches
Ergebnis. Kritik wurde jedoch an der Rolle der L-Bank geauBert, insbesondere aufgrund langer
Reaktionszeiten bei Rickfragen sowie einer als unzureichend wahrgenommene Fachlichkeit
innerhalb der L-Bank.

Die Rahmenbedingungen der Corona-Pandemie (Nachfrageeinbruch, Unsicherheit) und die
bekannten Herausforderungen der administrativen Verpflichtungen (Antragstellung/
Nachweise/Monitoring) der Trager wurden ebenso wie die Sichtbarkeit der Férderung dagegen
mehrheitlich negativ bewertet. Insgesamt schien der Nutzen der Férderung aber aus Tragersicht
die damit verbundenen Kosten zu Uberwiegen. Zwei Drittel der Trager im Rahmen der ESF-
Foérderung gaben an, dass sie die Férderung unter den gegebenen Rahmenbedingungen erneut in
Anspruch nehmen wurden.

Die insgesamt gute Bewertung des Forderprogramms bestatigte sich auch in den qualitativen
Interviews. Demnach wurde das Programm als sinnvolle Férderung und ,interessantes
Programm” fur Betriebe beurteilt. Fur bestimmte Branchen (z.B. Hotel- und Gastgewerbe) habe die
Forderung eine wichtige Rolle gespielt, damit ,qualifizierte, wertige und produktneutrale
Weiterbildung zum bezahlbaren Preis" habe stattfinden kénnen. Insgesamt habe das Programm zu
einer starkeren Auseinandersetzung mit Personalentwicklung in den Betrieben beigetragen
(Stichwort: Fachkraftemangel). In diesem Zusammenhang wurden von vielen interviewten Tragern
die attraktiven Forderkonditionen (Fordersatz und Forderhohe) als Vorteile fur Betriebe
genannt. Allerdings profitierten insbesondere groRBere Betriebe von der Forderung, da die
Kosten flr kleine Betriebe mit einer geringen Anzahl an Teilnehmenden zu hoch gewesen seien
und sich eine Inanspruchnahme der Férderung erst ab einer gewissen Betriebsgrolle gerechnet
habe. Dass die Forderung bisher nur selten von Kleinst- und Kleinbetrieben in Anspruch
genommen wurde, lassen auch die Angaben der Teilnehmenden vermuten. Demnach waren die
Befragten mehrheitlich (74 %) in Gro3betrieben mit 250 oder mehr Beschaftigten tatig, nur wenige
arbeiteten in kleinen oder mittleren Betrieben (11 % bzw. 15 %).

Kritik duRerten die interviewten Trager an der Ausgestaltung des Programms und winschten
sich mehr Flexibilitit bei der thematischen und organisatorischen Ausgestaltung der
Kursangebote. Bereits bei der Antragstellung war es demnach erforderlich, die thematischen
Inhalte der Kurse zu nennen. Dies stellte fUr einige Trager eine Schwierigkeit dar, da sie zu diesem
Zeitpunkt - ohne Vorerfahrung aus ahnlichen Programmen und den sich aus der Corona-
Pandemie ergebenden individuellen Qualifizierungsbedarfen in den Betrieben - keine detaillierte
Kenntnis daruber gehabt hatten, welche Themeninhalte die Betriebe nachfragen wirden. Von
einigen Tragern wurde zudem die Hohe der férderfédhigen Kursgebihr als zu gering bewertet,

32



weil in einigen Branchen die Honorare fur Dozentinnen und Dozenten mit,, 700 bis 200 Prozent der
Férderhohe" deutlich Uber den erstattungsfahigen Kosten lagen. Fur diejenigen Trager, die diese
Honorare zahlen mussten, schmalerte dies die Kosten-Nutzen-Bilanz der Férderung. Auch beim
Stundenumfang der Weiterbildungen ware fur die Trager mehr Flexibilitdt winschenswert
gewesen, da von Betrieben in einigen Fallen die Nachfrage nach kiirzeren Weiterbildungen (mit
weniger als acht Stunden) bestanden habe.

5.2 Motivation, Mehrwert und Nutzen aus Teilnehmendenperspektive

Im Hinblick auf die Umsetzung des Forderprogramms war auch von Interesse, wie die
Beschaftigten fur die Teilnahme an den betrieblichen Weiterbildungen gewonnen werden konnten
und welchen Nutzen sie aus der Teilnahme gezogen haben. Fiur die Beleuchtung dieser Themen
konnten Ergebnisse der Teilnehmenden-Befragung herangezogen werden.

Demnach erfolgte der AnstofB3 zur Teilnahme an einer Weiterbildung in den Betrieben oft durch
Vorgesetzte. Drei Viertel der befragten Teilnehmenden gaben an, dass die Geschaftsleitung (41 %)
oder sonstige Vorgesetzte (33 %) die Weiterbildung mal3geblich angestolRen haben. Deutlich
seltener hatten die teilnehmenden Beschaftigten (3 %) oder der Weiterbildungsanbieter durch ein
entsprechendes Angebot (4 %) die Umsetzung der Weiterbildung initiiert bzw. war dies den
Teilnehmenden bekannt. Die ESF-Férderung war laut Teilnehmenden-Einschatzung nur bei einem
kleineren Teil entscheidend fur die Durchfihrung der Weiterbildung. Viele Befragte konnten dies
aber auch kaum einschatzen, da die Entscheidung zur Durchfuhrung auf anderer Ebene getroffen
wurde. Auch aus der Tragerbefragung wurde ersichtlich, dass die Auswahl der Kursteilnehmenden
i. d. R. durch den Betrieb bzw. die GeschaftsfUhrung (93 %) erfolgte. Die Weiterbildungstrager
waren hierbei nur selten eingebunden.

Das Weiterbildungsangebot im Betrieb stand dann in der Regel allen interessierten Beschaftigten
offen, bisweilen richtete sich das Angebot explizit an spezifische Gruppen von Beschaftigten. Die
Auswahlentscheidung erfolgte eher aufgrund fachlicher Gesichtspunkte, weniger aufgrund von
anderen, zugeschriebenen bzw. formalen Merkmalen wie Geschlecht, Alter oder
Migrationserfahrung. Mit anderen Worten waren in der Logik der betrieblichen Selektion fachliche
und nicht formale Kriterien leitend, auch wenn dies zulasten der Erreichung einzelner Zielgruppen
ging, wie dies in der Forderung eigentlich angestrebt wurde.

In Abbildung 6 sind die Teilnahmemotive der geférderten Beschaftigten abgebildet. Die Halfte der
Befragten dullerte, dass ,regelmalige Teilnahme an Weiterbildungen im eigenen Berufsfeld
erforderlich” war. Ein Drittel wollte die eigenen Qualifikationen aufgrund eines neuen
Tatigkeitsfeldes erweitern. Ein Funftel gab an, dass sich Anforderungen des Arbeitsplatzes
verandert haben. Es dominierten damit typische Motive von Anpassungsqualifizierungen. Die
Corona-Pandemie - als Ausgangspunkt der REACT-Férderung - wurde vergleichsweise selten als
dezidierte Weiterbildungsmotivation genannt. Nur eine Minderheit gab an, dass es aufgrund der
Pandemie zu besonderen Weiterbildungsbedarfen gekommen sei (12 %).
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Abbildung 6: Teilnahmemotive aus Teilnehmenden-Perspektive
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Quelle: ISG-Teilnehmendenbefragung 2022. Angaben in Prozent, n = 64, dargestellte Werte: Anteil der Antworten ,(eher) ja“
an allen Antworten ,(eher) ja“/“(eher) nein“/“Weil3 nicht"/“Kann ich nicht beurteilen”.

Die Teilnehmenden wurden weiterhin danach gefragt, welche mdglichen Veranderungen sich bei
ihnen persoénlich aufgrund der besuchten Weiterbildung ergeben haben (Abbildung 7).

Abbildung 7: Veranderungen auf persénlicher Ebene durch Weiterbildung
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Quelle: ISG-Teilnehmendenbefragung 2022. Angaben in Prozent, n = 65. dargestellte Werte: Anteil der Antworten ,(eher)
ja" an allen Antworten ,(eher) ja“/“(eher) nein“/“Weil nicht"/“Kann ich nicht beurteilen”.

Mehr als zwei Drittel der Befragten gaben an, dass die besuchte Weiterbildung dazu beigetragen
hat, ,Aufgaben im Arbeitsalltag besser zu erfullen” (69 %). Auch starkte die
Weiterbildungsteilnahme die wahrgenommene Relevanz von Fortbildungsmalinahmen. Ebenfalls
zwei Drittel gaben an, durch die Weiterbildung erkannt zu haben, ,wie wichtig regelmaliige
Weiterbildung fur das eigene Tatigkeitsfeld ist” (66 %). Fur ein (knappes) Viertel hatte sich der
~Aufgabenbereich erweitert” (24 %) bzw. ,ist der Arbeitsplatz sicherer geworden”. Insgesamt
zeichneten sich damit verschiedene Indizien ab, dass die besuchten Weiterbildungen die
gewiinschten, positiven Effekte beglinstigten. Strenge Wirkungsaussagen im kontrafaktischen

34



o @
B, o ESF

.
* ok Chancen fordern
FUROPAISCHER SOZIALFONDS

Sinne kdnnen an dieser Stelle nicht getroffen werden. Dennoch bescheinigten die Teilnehmenden
gemal Selbsteinschatzung, dass die Weiterbildungen einen Mehrwert geschaffen haben, zumeist
hinsichtlich  individueller =~ Kompetenzerweiterung, = Weiterbildungsmotivation  und
(antizipierter) Arbeitsmarktchancen. Berufliche Aufstiege, wie die Ubernahme ,neuer
FUhrungsaufgaben” (10 %) bzw. ein ,hdheres Einkommen" (4 %), kamen im Vergleich seltener
infolge von geférderten Weiterbildungen vor. Vermutlich waren , harte” Wirkungsdimensionen fur
die Teilnehmenden schwer unmittelbar auf die Teilnahme =zurlickzufihren. Zudem st
anzunehmen, dass einige Wirkungen erst nach einiger Zeit eintreten. Letztlich fungierten
innerbetriebliche  Weiterbildungen haufiger als (klUrzere) Anpassungs-, seltener als
Aufstiegsqualifizierungen.

Aus der Weiterbildungsforschung ist bekannt (Kauffeld et al. 2012, Wotschack/Solga 2013), dass
besonders die konkrete Anwendung des Erlernten im Betriebskontext ein wichtiger Indikator fur
eine mehrwertschaffende Weiterbildung ist, und das sowohl auf betrieblicher als auch auf
individueller Ebene. Der betriebliche Kontext bzw. die Weiterbildungskultur im Betrieb wirkt
forderlich oder hemmend fur die Implementation des Gelernten. Weiterhin adressieren gerade
innerbetriebliche Weiterbildungen oftmals nicht allein die Kompetenzen der einzelnen
Weiterbildungsteilnehmenden, sondern oft auch die Zusammenarbeit im Team. Daher wurden
ausgewahlte Wirkungsdimensionen in Form von Aussagen starker in Bezug auf die
Anwendbarkeit des Erlernten und zum organisationalen Kontext (z. B. im Hinblick auf
Veranderungen von Weiterbildungskultur, Unterstutzung durch Mitarbeitende, Teambuilding)
erhoben (Abbildung 8).

In diesem Kontext wird ersichtlich, dass eine klare Mehrheit der Geférderten das Erlernte oder
zumindest Teile davon im Arbeitsalltag anwenden konnte: 94 % der Befragten konnten ,erlerntes
Wissen flr die eigene Tatigkeit nutzen”, 87 % konnten es auch ,in typischen Arbeitssituationen
anwenden”. 67 % gaben zudem an, sich ,intensiv’ weiterflhrend mit der Thematik der
Weiterbildung beschaftigt zu haben. Es wird erneut deutlich, dass von den geftérderten
Weiterbildungen eine mobilisierende Wirkung ausgeht. Erfreulich war weiterhin, dass die
Teilnahme an der Weiterbildung insbesondere von den Vorgesetzten positiv gesehen wurde
(81 %). Dies Uberrascht insoweit kaum, da die Initiilerung der Weiterbildung in den meisten Fallen
von der Geschaftsfihrung ausging. 65 % der Teilnehmenden gaben zudem an, dass die
Geschaftsleitung ,bei der Umsetzung des Erlernten” unterstutzt habe. 53 % berichteten, dass sich
die ,Weiterbildungskultur im Betrieb” verbessert habe. Bei Dimensionen des organisationalen
Kontextes (Weiterbildungskultur, Unterstitzung durch Mitarbeitende, Teambuilding) fiel die
Ablehnung zu den Aussagen und starker noch die Meinungslosigkeit (,Weil3 nicht”) vergleichsweise
héher aus. Anzunehmen ist, dass in Abhangigkeit von der spezifischen Thematik der Weiterbildung
und des betrieblichen Kontextes Lerninhalte mehr oder weniger teambezogen waren. So kdnnten
beispielsweise Beschaftigte aus unterschiedlichen Abteilungen an einer innerbetrieblichen
Weiterbildung teilgenommen haben, sodass die Zusammenarbeit im Team nicht unmittelbar
Gegenstand der Veranstaltung war. Angesichts der Unterschiedlichkeit der dahinterstehenden
Weiterbildungen und der geringen Fallzahl der Teilnehmendenbefragung sollten die Ergebnisse
diesbezuglich mit Vorsicht interpretiert werden. Deutlich wird aber in der Gesamtschau der
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Ergebnisse, dass eine klare Mehrheit angab, dass die Anwendbarkeit des Erlernten gegeben
war. Auch an dieser Stelle kdnnen die wahrgenommenen Veranderungen nicht streng kausal
interpretiert werden, dennoch bescheinigten die Teilnehmenden einen subjektiv
wahrgenommenen Mehrwert der in Anspruch genommenen Weiterbildungen.

Die Ubertragbarkeit des Gelernten war nach Ansicht der Teilnehmenden in aller Regel méglich.
Etwas mehr als die Halfte der Teilnehmenden gab an, dass das Gelernte in anderen Betrieben und
Branchen eingesetzt werden kénnte (54 %). Mehr als ein Drittel sah die Ubertragbarkeit zumindest
in der gleichen Branche gegeben (37 %). Exklusives Wissen, im Sinne von rein betriebsspezifisch
verwendbaren Fertigkeiten, wurde dagegen kaum geschaffen. Die Vermittlung von groRtenteils
Uberbetrieblichen Fahigkeiten und Kompetenzen erforderte dabei nicht zwangslaufig die
Durchflhrung als betriebliche Weiterbildung. So gab die Mehrheit der Teilnehmenden (53 %) an,
dass der besuchte Kurs auch als individuelle Weiterbildung hatte durchgefuhrt werden kénnen, da
das erworbene Wissen auch auBBerhalb des Betriebes bzw. abseits der beruflichen Tatigkeit
natzlich war. Hier spiegelten sich auch die dominierenden Weiterbildungsthemen zu IT-
Anwendungswissen und betriebswirtschaftlichen Soft-Skills wider, die selten ausschliel3lich
betriebsspezifische Qualifizierungsbedarfe adressierten, sondern oft allgemein verwertbares
Wissen darstellten, das betriebs- und branchentbergreifend angewendet werden konnte.

Abbildung 8: Verdnderungen auf betrieblicher Ebene durch Weiterbildung

W trifft nicht zu weniger zu weilk nicht eher zu M trifft zu

Erlerntes Wissen ist flir meine *% 94%

0,
Tatigkeit von Nutzen 4%
Teilnahme wird von der/dem o, 9% 81%
Vorgesetzten positiv gesehen

Konnte erlerntes Wissen in
typischen Arbeitssituationen 17% 2% 81%

anwenden

Ha_tte Méglichkeiten erlerntes 21% 77%
Wissen konkret anzuwenden

Weiterfiihrend intensiv mit der

31% 67%

Thematik beschaftigt
Vorgesetzte/r hat bei der

Umsetzung des Erlernten  27%
unterstitzt

Zusammenarbeit im Team hat sich I

65%

32% 60%

verbessert (Teambuilding)

Teilnahme wird von Kollegen/innen

0,
positiv gesehen 58%

17%

Weiterbildungskultur hat sich
verbessert

Mitarbeitende haben bei der I

28% 53%

Umsetzung des Erlernten  31% 44%

unterstiitzt

100 50 0 50 100
Quelle: ISG-Teilnehmendenbefragung 2022. Angaben in Prozent, n = 65.
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Bei der Bewertung der betrieblichen Weiterbildungen vergaben die befragten Geférderten
schlieBlich sehr gute Noten. Mehr als 9 von 10 Teilnehmenden gaben an, dass ihre Erwartungen
an die besuchte Weiterbildung (eher) erfillt wurden (,ja, absolut”: 58 %, ,eher ja“: 40 %), negative
Bewertungen, im Sinne von unerflliten Erwartungen, kamen dagegen fast gar nicht vor. Dieses
sehr positive Bewertungsniveau zeigte sich ebenfalls in der Detailbewertung ausgewahlter
Dimensionen (Abbildung 9).

Abbildung 9: Bewertung der geférderten Weiterbildungen aus Teilnehmenden-Perspektive

Aufbau der Weiterbildungsmalnahme | 2% 7% - 91%
|}
Qualitat der Lehrkrafte | 0% 11% - 89%
|}
Technische Ausstattung | 2% |11% - 87%
Teilnahmebescheinigung/Zertifizierung | 2% I 25% - 73%
1
100 50 0 50 100
. schlecht weniger gut weil} nicht gut . sehr gut

Quelle: ISG-Teilnehmendenbefragung 2022. Angaben in Prozent, n = 65.

Gut 9 von 10 Teilnehmenden bewerteten den Aufbau der Weiterbildung (Strukturierung der
Inhalte, Einsatz (zielgruppen-)adaquater Methoden, aktive Lernunterstitzung, Praxisbezug der
Kursinhalte), die Qualifikation der eingesetzten Lehrkrafte (inhaltlich-fachliche und padagogische
Qualifikation, Praxiserfahrung) sowie die technische Ausstattung (Modernitat der Ausstattung,
Qualitat der Lehr- und Lernmaterialien, eingesetzte Tools) als ,sehr gut” oder ,gut” - auch hier gab
es kaum negative Bewertungen. Lediglich der Zertifizierung stand ein Viertel der Teilnehmenden
weder dezidiert positiv noch negativ gegentber (,Weil3 ich nicht”).

37



o @
**** ° ESF
.
* gk Chancen fordern

EUROPAISCHER SOZIALFONDS

uuuuuuuuuuuuuuuuuuu

6 Die Forderung ,Betriebliche Weiterbildung” im Kontext der
Fachkursforderung

Im Rahmen der Evaluation wurde ferner der Frage nachgegangen, ob mit der erstmals in Baden-
Wirttemberg durchgefiihrten Forderung ,Betriebliche Weiterbildung” die Bedurfnisse der
fokussierten Trager und Betriebe erreicht werden konnten und wo sich ggf. Anpassungsbedarfe
am Forderinstrument ergaben. Da die Forderung ,Betriebliche Weiterbildung” als
komplementares Instrument zur Fachkursférderung konzipiert wurde, waren beide Programme
ahnlich in der Ausgestaltung der Forderbedingungen und im Hinblick auf die
Zuwendungsempfanger der Forderung (vgl. Kapitel 2). Damit verbunden war beim
Fordermittelgeber die Hoffnung auf ein grofRes Interesse der adressierten Weiterbildungstrager.
Im Zuge der Umsetzung der Férderung wurde von den programmumsetzenden Stellen jedoch
festgestellt, dass das Forderprogramm ,Betriebliche Weiterbildung” von Anbietern der
tiberbetrieblichen Fachkursférderung vergleichsweise zuriickhaltend in Anspruch
genommen wurde. Daher wurden diejenigen Trager, die keinen Antrag zur Forderung
.Betriebliche Weiterbildung" gestellt haben, gefragt, warum keine Antragstellung erfolgt war. Die
Grunde sind in Abbildung 10 dargestellt.

Abbildung 10: Griinde fiir Nicht-lnanspruchnahme der Férderung
Férdermdoglichkeit von betrieblicher _ 23%
Weiterbildung war nicht bekannt °

zu geringes Interesse bzw.

0,
Teilnahmebereitschaft der Betriebe 21%

unattraktive Rahmenbedingungen und
Konditionen der Férderung

21%

kein Angebot an betrieblichen

0,
Weiterbildungen 19%

keine freien Kapazitaten, um
betriebliche Weiterbildungen
durchzufiihren

16%

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

Quelle: ISG-Befragung nicht-aktiver Trager 2022. Angaben in Prozent, Mehrfachnennung méglich, n = 43.

Demnach wurde von den nicht-aktiven Tragern am haufigsten angegeben, dass ihnen die Forder-
maoglichkeit nicht bekannt war (23 %). Dieser hohe Anteil UGberrascht, da alle Fachkurstrager der
Forderperiode 2024-2020 nach Erkenntnissen aus Interviews mit teilnehmenden Tragern per Mail
Uber das neue Forderprogramm informiert wurden. Weiterhin wurden eine zu geringe
Teilnahmebereitschaft der Betriebe sowie die unattraktiven Rahmenbedingungen und
Konditionen der Forderung (jeweils 21 %) als Hinderungsgrinde angefuhrt. Bei letztgenanntem
Grund waren insbesondere der hohe administrative Aufwand, die Hohe der
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Mindestantragssumme von 20.000 Euro sowie der kurze zeitliche Rahmen fir die Umsetzung (bis
spatestens 31.12.2022) ausschlaggebend gewesen, sich nicht an dem Forderprogramm zu
beteiligen.

Die von den nicht-aktiven Tragern genannten Hinderungsgrinde fur die Beteiligung an der
Forderung ,Betriebliche Weiterbildung” wurden auch von geférderten Tragern als Nachteile im
Vergleich zur regularen Fachkursférderung angefuhrt. Die folgenden erganzenden Darstellungen
basieren auf Auswertungen offener Fragen aus der Tragerbefragung sowie auf Erkenntnissen aus
den qualitativen Interviews. Daraus ergeben sich auch entsprechende Optimierungspotentiale und
Verbesserungsvorschlage fur die Férderung ,Betriebliche Weiterbildung”.

Als vergleichsweise gréBter Nachteil der Forderung stellte sich demnach die administrative
Umsetzung bzw. der damit verbundene Aufwand fir die Tréger wie auch die Betriebe heraus
(vgl. hierzu auch Kapitel 5.1). Einige Trager gaben an, dass der Aufwand fur Antragstellung und
Dokumentationspflichten héher gewesen sei als bei der Fachkursférderung und mancherorts dazu
gefihrt habe, dass Trager mit der Forderung ,Betrieblicher Weiterbildung” keine oder nur kaum
Gewinne erwirtschaften konnten. Insgesamt winschten sich die Trager eine Reduzierung des
administrativen Aufwands durch die Abschaffung der De-minimis-Nachweispflicht, eine
Vereinfachung der Abfrage von Teilnehmenden-Informationen und die Moglichkeit, die Teilnahme-
Fragebdgen in digitaler Form erfassen und Ubermitteln zu kénnen.

Aber auch eine im Vergleich zur Fachkursférderung unzureichende Informationslage zu
Forderbeginn sowie lange Verfahrenszeiten wurden von vielen Tragern kritisiert, die teilweise zu
Unsicherheiten und existenzbedrohenden Szenarien fUr manche Trager geflhrt hatten. Diese
Aspekte lassen sich vermutlich darauf zurlckfihren, dass die Forderung ,Betriebliche
Weiterbildung” auch flir die programmumsetzenden Stellen neu war und entsprechende
Verfahren und Prozesse erst geschaffen und etabliert werden mussten. Die Neuartigkeit der
Foérderung ,Betriebliche Weiterbildung” gegentber den bereits etablierten Fachkursen bedingt
hier somit gewisse ,Anlaufschwierigkeiten”. Hier waren transparentere Informationen zum
Verfahrensstand  wulnschenswert.  Eine  kirzere und  klarere  Formulierung  der
Informationsunterlagen zum Forderprogramm sowie eine detailliertere Erlauterung der
Fordervoraussetzungen wurden ebenfalls gewinscht.

Nachteilig waren weiterhin die geringe Bekanntheit und kurze Laufzeit des Férderprogramms
~Betriebliche Weiterbildung”. Nach Aussagen einiger Trager hatte eine langere Laufzeit dazu
beitragen kdnnen, den Bekanntheitsgrad des neuartigen Férderprogramms zu erhéhen. Daraus
hatte sich dann ein ahnliches Nachfragepotential ergeben konnen, wie es bei der
Fachkursférderung der Fall gewesen sei. Gewinscht wurde zudem eine verstarkte
Offentlichkeitsarbeit des Wirtschaftsministeriums durch Werbung oder direkte Ansprache von
Betrieben. Dies hatte zur weiteren Bekanntmachung der Férderméglichkeit beitragen kdnnen. Von
allen Interviewpersonen wurde die zeitliche Befristung explizit bedauert und der Wunsch nach
einer Fortfihrung mehrfach gedu3ert.
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.Die MafSnahme hat so viel Potential, und es ist schade, wenn die MafSnahme nicht genutzt
wird.” (Offene Nennung in der Online-Befragung)

~Und wir haben dieses Angebot, das es jo in BW jetzt gab, durch dieses REACT-EU-
Programm, sehr, sehr dankbar angenommen. Wir konnten es auch sehr gut bei unseren
Kunden soweit platzieren, und ich hoffe persénlich sehr, dass es in irgendeiner Form
weitergefiihrt wird, weil es war, aus meiner Sicht, erstmalig [ein] super Angebot, grade fiir
diese Inhouse-Trainings, die bis dato [..] von anderen FérdermafSnahmen immer
ausgenommen waren und [...] meiner Meinung nach einen grofien Teil der Zukunft
darstellen wird.” (Interviewauszug)

Wie die Fachkursférderung auch, wurde die Forderung ,Betriebliche Weiterbildung” von den
Tragern als Marketinginstrument genutzt. So unterstitzte das neue Forderprogramm die
Vermarktung der eigenen Angebote, indem bspw. Neukunden auf das Bildungsangebot
aufmerksam wurden und fur weitere Weiterbildungen gewonnen werden konnten. Diejenigen
Trager, die groBe Anstrengungen unternahmen, um in den Betrieben fur das neue
Forderprogramm zu werben, dul3erten den Wunsch nach einer (anteiligen) Vergltung ihrer
Aufwande flr die Marketingaktivitaten. Aufgrund der kurzen Programmlaufzeit hatten sich deren
hohe Anfangsinvestitionen nicht rentiert.

Insgesamt sahen die Trager mehrheitlich das Forderprogramm ,Betriebliche Weiterbildung” als
sinnvolle und gute Erganzung zur Uberbetrieblichen Fachkursférderung. Als Vorteile der REACT-
EU-Férderung wurden von den Tragern dabei vielfach die Moglichkeiten eines ausschlieBlich
betriebsinternen Austauschs, der individuelleren Ausgestaltung der Weiterbildungsinhalte
auch Kostenersparnisse durch den Wegfall von Reisekosten betont. Hingegen hatte die
Fachkursforderung den Vorteil des betriebstbergreifenden Austauschs zwischen Beschaftigten
aus unterschiedlichen Betrieben oder Branchen gehabt, den es so in den betrieblichen Seminaren
nicht gegeben habe. Im Hinblick auf die Zielstellung, die Attraktivitat von Weiterbildungen zu
erhéhen, sind somit beide Weiterbildungsformen - also individuell und betrieblich - sich
erganzende Komponenten, die den Erwerb beruflich notwendiger Kompetenzen und Fahigkeiten
unterstutzen kénnen.
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7 Corona-Pandemie als Akzelerator fiir Weiterbildung?

Aus unterschiedlichen Studien zum Weiterbildungsverhalten in Zeiten der Corona-Pandemie (z. B.
Klee/Kénig 2022, BIBB 2022) ist bekannt, dass die Weiterbildungsaktivitaten der Betriebe nach
einem deutlichen Ruckgang im Jahr 2020 zwar 2021 wieder leicht gestiegen sind, aber das Vor-
Corona-Niveau noch nicht wieder erreicht hatten. Gleichzeitig wurden nur selten Phasen der
Kurzarbeit fur Weiterbildung genutzt. Diese Erkenntnisse lassen sich auch anhand der Online-
Befragung der aktiven Trager bestatigen. Demnach fiihrte die Corona-Pandemie oftmals nicht zu
einer steigenden Nachfrage nach betrieblicher Weiterbildung (68 %). Auch eine starkere Nutzung
freier zeitlicher Kapazitaten (z. B. durch Kurzarbeit) fiir betriebliche Weiterbildungen sowie
eine starkere Beteiligung von ansonsten eher weniger weiterbildungsaffinen Betrieben (aus
bestimmten Branchen oder bestimmter BetriebsgréRen) bestétigte die Mehrheit der Trager
(jeweils 60 %) nicht.

In den qualitativen Interviews berichteten zwar einige Trager von zusatzlich durchgeflhrten
Weiterbildungen, insgesamt wurde jedoch keine generelle Steigerung der Kursnachfrage
festgestellt. Stattdessen habe es wahrend der Corona-Pandemie eher einen ,Weiterbildungs-
Stillstand” gegeben, der auch bis zum Zeitpunkt der Befragung (Herbst 2022) nicht durch
Nachholeffekte im Sinne einer gestiegenen Nachfrage kompensiert werden konnte: , Potentiale gibt
es reichlich - die Nachfrage der Betriebe ist aber noch immer sehr verhalten.” Lediglich einzelne Trager
schilderten einen Zuwachs in der Zahl der betrieblichen Weiterbildungen von 2021 zu 2022.

Fragen zu weiteren moglichen Auswirkungen der Corona-Pandemie auf den
Weiterbildungsbereich wurden sowohl den aktiven wie den nicht-aktiven Tragern gestellt. Im
Ergebnis kann konstatiert werden, dass die Corona-Pandemie zwar insgesamt dazu beigetragen
hat, Qualifizierungsbedarfe in den Betrieben aufzudecken, jedoch konnten dadurch nur selten
neue Zielgruppen von Beschaftigten fur Weiterbildungen gewonnen werden.

Wie in Abbildung 11 ersichtlich, gab jeder dritte Trager (74 %) an, dass durch die Pandemie die
Bedeutung von Anpassungsqualifizierungen verdeutlicht wurde. Nur etwa jede/r Funfte (24 %)
aulBerte hingegen, dass sich an den QualifizierungsmaRnahmen Erwerbstatige beteiligt haben, die
sonst seltener Weiterbildungsangebote in Anspruch nehmen, wie z. B. Altere, gering(er)
qualifizierte Beschaftigte etc. Die Aufdeckung von Qualifizierungsbedarfen im Zuge der Corona-
Pandemie fiihrte jedoch nicht zwangslaufig zu Potentialen fiir den Weiterbildungsbereich.
Nur fir etwa die Halfte der Befragten ergaben sich Weiterbildungspotentiale, die es ohne die
pandemische Lage nicht gegeben hatte (48 %). Hingegen war flr 43 % der Trager die Pandemie in
keiner Weise forderlich flr das Thema Weiterbildung.
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Abbildung 11: Auswirkungen der Corona-Pandemie auf Weiterbildung - Einschdtzung von aktiven und
nicht-aktiven Tragern

Die Corona-Pandemie macht die Bedeutung von

0, 0, 0

Anpassungsqualifizierungen deutlich hale 12% 4%

Die Corona-Pandemie ist fiir das Thema o o o

Weiterbildung in keiner Weise forderlich 3% 104 48%
|

Durch die Corona-Pandemie haben sich 48% 10% 43%

Weiterbildungspotenziale ergeben

Durch die Pandemie haben sich Gruppen von
Beschéaftigten beteiligt, die sonst seltener |60% 17% 24%
Weiterbildungsangebote in Anspruch nehmen

I
100 50 0 50 100
Anteil in Prozent

. stimme gar nicht zu eher nicht zu weill nicht eher zu . stimme
Quelle: ISG-Befragung aktiver und nicht-aktiver Trager 2022. Angaben in Prozent, Mehrfachnennung maoglich, n = 70.

Im Hinblick auf die mit der Corona-Pandemie zusammenhangenden Weiterbildungspotentiale
lieferten die qualitativen Interviews Erganzungen zu den Ergebnissen der Online-Befragung.
Insgesamt bestatigte sich die Dominanz digitaler Themen - sowohl in der inhaltlichen wie
auch organisatorischen Ausgestaltung der Kursangebote. So wurden von den Betrieben
vorwiegend Weiterbildungen zu digitalen Kompetenzen und der Nutzung von Online-
Kommunikation (Schulungen zu Online-Meetings, digitalen Plattformen) nachgefragt, mancherorts
auch haufiger Sprachkurse in Englisch. Mit Blick auf die organisatorische Ausgestaltung sei vor
allem die Bedeutung und Akzeptanz digitaler Weiterbildungsformate gestiegen: ,Online
Seminare hdtten sich ohne Pandemie nicht etablieren lassen”. Die haufigere Nutzung der digitalen
Formate fUhrte aus Tragersicht auch zu einer Steigerung der Qualitat der Angebote. Einige Trager
berichteten hingegen auch, dass der verstarkte Einsatz von digitalen Weiterbildungsformaten dazu
gefihrt habe, dass Betriebe und Teilnehmende die Vorziige von Pradsenzveranstaltungen
(direkte und umfangreichere Kommunikation) erkannt hatten. Das folgende Zitat veranschaulichte
die Veranderung beim Einsatz digitaler Weiterbildungsformate:

LFiir 90 Minuten, [...] fahrt heute niemand mehr in Prdsenz auf ein Seminar irgendwo hin
und sitzt 1,5 Stunden hin und zurtick im Auto. Das heifSt da hat sich bestimmt eine riesige
Verdnderung ergeben. Dort, wo aber der Austausch, das Netzwerken miteinander, die
Erfahrung wichtig wird [...], gewinnt auch die Prdsenz wieder an Bedeutung. Und so splir ich
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das jetzt auch grad bei unseren Kunden und Teilnehmern. Das pendelt sich so aus. Schnelle-
Informationsaufnahme online. Ich-will-Menschen-sehen, Ich-will-Erfahrung-austauschen,
Ich-will-mich-vernetzen, das lduft dann in Présenz.” (Interviewauszug)

Insgesamt ergibt sich aus den Darstellungen der Trager, dass es durch die Corona-Pandemie zwar
einen Digitalisierungsschub auf dem Weiterbildungsmarkt gegeben hat und Betriebe ihren Bedarf
an Weiterbildungen erkannt haben, die Nachfrage nach betrieblicher Weiterbildung insgesamt
jedoch nicht signifikant gestiegen ist und nur in wenigen Fallen Kurzarbeit fir die Weiterbildung
von Beschéftigten genutzt wurde. Somit kann der Corona-Pandemie keine direkte Wirkung als
Akzelerator fur Weiterbildung attestiert werden. Zu diesem Ergebnis kommen auch zahlreiche
andere Studien (bspw. Flake et al. 2020 oder Klee/Konig 2022).

In diesem Zusammenhang war sicherlich auch von Bedeutung, dass die pandemie-bedingten
Kontaktbeschrankungen und daraus resultierenden Unvorhersehbarkeiten insgesamt deutlich
langer Auswirkungen auf das Wirtschafts- und Fordergeschehen hatten, als es zu Beginn der
Planungen fur das Férderprogramm ,Betriebliche Weiterbildung” vermutlich absehbar war.

43



o @
B, o ESF

.
* ok Chancen fordern
EUROPAISCHER SOZIALFONDS

8 Ausblick: Entwicklungsperspektiven von Weiterbildung

Die Auswirkungen der Corona-Pandemie auf die Weiterbildungslandschaft werden auch deren
weitere Entwicklung in den nachsten Jahren beeinflussen. Die aktiven und nicht-aktiven Trager des
Forderprogramms wurden im Rahmen der Online-Befragung um Auskunft gebeten, ob und welche
Entwicklungen und Trends des Weiterbildungsmarktes sie in den nachsten zwei bis drei Jahren
erwarten. Wahrend 28 % der Trager keine besonderen Entwicklungen oder Trends erwarteten
oder dies nicht beurteilen konnten, machten 72 % der Trager entsprechende Angaben. Erwartet
wurden demnach Entwicklungen und Trends insbesondere durch den Einsatz (neuer)
Weiterbildungsformate (83 %), aber auch im Hinblick auf die thematischen Inhalte (77 %) und die
Zielgruppen von Weiterbildungen (69 %). Andere Entwicklungen wurden nur vereinzelt angegeben
und bezogen sich auf eine bleibende oder zunehmende Zurlckhaltung der Betriebe in der
Nachfrage nach Weiterbildungen.

Die online wie auch qualitativ befragten Trager wurden ferner darum gebeten, die von ihnen
erwarteten Entwicklungen zu zukunftig relevanten Formaten, Themen und Zielgruppen von
Weiterbildungen naher zu erlautern. Diese Einschitzungen werden nachfolgend
zusammengefasst. Da es sich um Antworten auf offene Fragen handelte, erfolgt keine Darstellung
von Prozentwerten.

Die Antworten der online wie auch qualitativ befragten Trager zeigten, dass die infolge der Corona-
Pandemie neu entwickelten und etablierten digitalen Weiterbildungsformate
voraussichtlich auch in Zukunft von groBer Bedeutung sein werden, wenngleich sie
Prasenzformate nicht ganzlich ersetzen werden. So wurden von den Befragten am haufigsten
Online-Formate, wie bspw. Video-Formate, Live-Online-Schulungen, Erklarvideos, Webinare,
Chats/Netzwerkforen oder kombinierte Formate (Blended Learning) genannt. Einige Trager
rechneten mit einer steigenden Nachfrage nach entsprechenden Kursen und begrindeten dies
u. a. mit den Vorteilen, die sich aus der Nutzung von digitalen Weiterbildungsformaten ergeben,
wie bspw. der Modglichkeit einer ortsunabhangigen Teilnahme sowie der Reduzierung bzw.
Ersparnis von Reisekosten. Einzelne Trager erwarteten hingegen, dass in den nachsten Jahren
wieder haufiger Prasenzformate nachgefragt werden, insbesondere bei Qualifizierungen, die
Interaktion erfordern. Fir andere Trager ging der Trend auf dem Weiterbildungsmarkt zudem in
Richtung Flexibilisierung und Individualisierung, wonach vor allem flexiblere Kurszeiten und
kleinteiligere Formate gefragt sein werden, die ein agiles, selbstgesteuertes und individuelles
Lernen unterstutzen.

In den qualitativen Interviews wurden diese Trends ebenfalls geschildert. Demnach werde sich das
Weiterbildungsgeschaft deutlich schneller, flexibler, kleinteiliger und individueller entwickeln. Im
Hinblick auf die Qualitat der Weiterbildungen sei bei Betrieben und Teilnehmenden eine steigende
Nachfrage nach zertifizierten Weiterbildungen zu beobachten (Zertifikats-Affinitat). Von
einigen Tragern wurde in diesem Zusammenhang ein Trend hin zu individuelleren
Weiterbildungsangeboten festgestellt. Das Erkennen individueller Wissens- und Kompetenzlicken
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bei den Beschaftigten gewinnt demnach ebenso an Bedeutung wie fachspezifische
Qualifizierungen. In den qualitativen Interviews wurde hierzu erganzt, dass der Anteil
eigenverantwortlichen Lernens zunehmen werde.

Bei auch zukuinftig nachgefragten Weiterbildungsthemen rund um das Thema Digitalisierung
wird es nach Angaben der Trager nicht nur um den Aufbau direkter technischer und digitaler
Kompetenzen gehen, sondern zunehmend auch um den Erwerb von Zukunftskompetenzen
(,,Future Skills”). Hierbei handelt es sich neben technologischen, sozialen und emotionalen
Fahigkeiten insbesondere um transformative Kompetenzen, die Beschaftigte bendtigen, um in
einer sich schnell verandernden und zunehmend digitalisierten Arbeitswelt agieren zu kénnen.
Diese Zukunftskompetenzen haben besonders im Zuge der Corona-Pandemie an Bedeutung
gewonnen und zu einer Erhéhung des Qualifizierungsbedarfs in den Betrieben gefihrt (McKinsey
2018, Stifterverband/McKinsey 2021, f-bb 2022).

Mehrheitlich teilten die online befragten Weiterbildungstrager die Einschatzung, dass
Qualifizierungen, mit denen sich die Veranderungen der Arbeitswelt (Arbeitswelt 4.0) besser
bewadltigen lassen, zuklnftig verstarkt nachgefragt werden. Hierbei werde es einerseits um die
Gestaltung von Transformationsprozessen in den betrieblichen Arbeitsablaufen gehen (Projekt-,
Produktions- und Qualitdtsmanagement), andererseits aber auch um Qualifizierungen zu den
entsprechenden Soft Skills wie Fihrungstechniken und -kompetenzen und Kommunikation in
hybriden/digitalen Teams. Aber auch Gesundheitsthemen (Burn-Out, Work-Life-Balance) und
Resilienz (Stressmanagement, Achtsamkeit, Kompensierung von Rezessionsfolgen) werden den
Aussagen der Interviewpartner und Interviewpartnerinnen zufolge als Weiterbildungsthemen
zunehmend wichtiger, ebenso wie interkulturelle Kompetenzen und Sprache. Von einigen
Tragern wurden auch Themen im Bereich Nachhaltigkeit und Klimaschutz (Energieeffizienz,
Energieberatung, Umwelt) genannt.

Zur Entwicklung der Teilnehmendenzahlen an betrieblichen Weiterbildungen ergaben die
Erkenntnisse aus der Online-Befragung und den qualitativen Interviews ein zweigeteiltes Bild. So
erwartete ein Teil der Befragten, dass durch den zunehmenden Fachkraftemangel im Zuge des
demografischen Wandels alle Erwerbspotentiale erschlossen und dadurch neue Zielgruppen fir
Weiterbildungen gewonnen werden mussen. In diesem Zusammenhang wurde von einem Trager
berichtet, dass Betriebe haufig kirzere Ausbildungszeiten in Kauf nehmen wirden, um ihren
Personalbedarf zu decken. Die daraus resultierenden Qualifizierungserfordernisse in den
Betrieben flUhrten zu einer steigenden Relevanz von Weiterbildungen und zu steigenden
Teilnehmendenzahlen. Hingegen rechnete ein anderer Teil der Befragten mit sinkenden
Teilnehmendenzahlen in den nachsten zwei bis drei Jahren und flihrte dies auf sinkende
Arbeitskraftezahlen durch das Ausscheiden Alterer aus dem Arbeitsmarkt sowie auf
Sparmalinahmen und schrumpfenden Weiterbildungsbudgets in den Betrieben zurtck.

Gefragt danach, welche Zielgruppen zukiinftig an Bedeutung gewinnen, wurden mehrheitlich
Arbeitskréfte mit Migrationshintergrund von den Befragten genannt. Gemeint waren damit vor
allem neu Zugewanderte bzw. Geflichtete mit schlechten Sprachkenntnissen und auslandischen
bzw. nicht anerkannten Berufsabschlissen. Die zunehmende Relevanz dieser Zielgruppe in
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betrieblichen Weiterbildungen lasst sich auch anhand der Zahl der Teilnehmenden mit
Migrationshintergrund am Forderprogramm ableiten (vgl. Kapitel 4), wenngleich diese immer noch
eine Minderheit darstellen und auch in der Relation zu ihrem Bevdlkerungsanteil weiterhin in der
betrieblichen Weiterbildung unterreprasentiert sind. Aber auch in den qualitativen Interviews
wurde mehrfach bestatigt, dass Personen dieser Zielgruppe zunehmend haufiger an
QualifizierungsmalBnahmen teilnehmen. Hier werde sich ein groRRer Weiterbildungsbedarf
insbesondere hinsichtlich Sprachférderung (,Das zieht sich Uberall durch”), aber auch bei
fachlichen und sozialen Kompetenzen zeigen. Zukunftig sei zudem damit zu rechnen, dass
internationale  Arbeitskrafte  verstarkt an  Weiterbildungen teilnehmen. Fir die
Weiterbildungstrager ergebe sich daraus das Erfordernis, ihre Kurse an das vorhandene Sprach-
und Qualifikationsniveau der Teilnehmenden anzupassen.

Neben Erwerbstdtigen mit geringer formaler Qualifikation, die v. a. im Bereich digitaler
Kompetenzen geschult werden mdussten, wurden von den befragten Tragern als weitere
Zielgruppe, die zukunftig haufiger an Weiterbildungen teilnehmen werde, auch Arbeitsuchende
mit Bedarf an Nachqualifizierungen identifiziert. Neue technische Herausforderungen trafen
schon jetzt vielerorts auf schlechtere schulische Qualifikation und sprachliche Hirden, die den
Bedarf an Weiterbildungen erhéhen wirden.

Als Reaktion auf den Fachkraftemangel wurde von den Tragern weiterhin erwartet, dass in den
nachsten Jahren vermehrt dltere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer an Weiterbildungen
(v. a. zu digitalen Kompetenzen) teilnehmen, die aufgrund ihrer Erfahrungen langer im Betrieb
gehalten werden sollen. Daneben wirden sich QualifizierungsmaBnahmen zum Erwerb fachlicher
Kompetenzen verstarkt auch an Berufs-, Quer- und Wiedereinsteigende (haufig Frauen) richten.
Ein Trager konstatierte, dass durch eine Zunahme von Quereinsteigerinnen und -einsteigern
Weiterbildungen auch zukinftig relevant bleiben oder sogar zunehmen wurden. Aber auch die
Weiterbildung von Fuhrungskraften zu Firmenphilosophie und -kultur wurde von den Tragern
als ein Weiterbildungsthema gesehen, das zuklnftig starker nachgefragt werde, weil sich der
Wettbewerb fur Betriebe auf dem Arbeitsmarkt und das Werben um neue Arbeitskrafte
verscharfen werde.
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9 Zusammenfassung, Fazit und Handlungsempfehlungen

Bei dem Sonderprogramm ,Betriebliche Weiterbildung” handelte es sich um ein neues
Forderinstrument, das in Baden-Wurttemberg erstmalig umgesetzt wurde. Seine
Forderbedingungen und die umsetzende Tragerlandschaft standen in direktem Bezug zur
Fachkursférderung der vergangenen Forderperiode(n). Nachfolgend werden die wichtigsten
Ergebnisse zur Forderung ,Betriebliche Weiterbildung” entlang der Programmlogik
zusammengefasst. Vor dem Hintergrund der eingeschrankten Datenbasis (geringe Fallzahlen)
erfolgen die Interpretation und Einordnung der Evaluierungsergebnisse zwar mit der gebotenen
Vorsicht, es kénnen daraus dennoch Tendenzen zur Wirkung des Forderprogramms dargestellt
und Handlungsempfehlungen abgeleitet werden.

Den Ausgangspunkt fur das Forderprogramm bildete der Befund, dass sich durch die Corona-
Pandemie die betrieblichen Arbeits- und Produktionsprozesse sowie die Arbeitsbedingungen
vieler Beschaftigter massiv verandert und sich daraus neue Qualifizierungsbedarfe ergeben haben,
wahrend die Betriebe gleichzeitig ihre Weiterbildungsaktivitaten reduziert haben. Mit der
Forderung von  betrieblichen  Weiterbildungen sollten die Beschaftigungs- und
Anpassungsfahigkeit von Erwerbstatigen und Betrieben sowie die Attraktivitdit von
Anpassungsqualifizierungen erhéht und Potentiale durch Kurzarbeit genutzt werden.

Fur die Umsetzung der Férderung waren die Trager mit ihren Weiterbildungsangeboten und dem
bereits vorhandenen Kundenstamm potentiell interessierter Betriebe von zentraler Bedeutung.
Trotz langjahriger Vorerfahrungen und der Verfolgung von Uberwiegend auf die Akquise von
Stammkunden fokussierten Marketingstrategien, erwies sich die Rekrutierung von Betrieben als
zentrale Herausforderung im Zuge der Umsetzung. Spezifische Wirtschaftszweige oder
Betriebsgrofien wurden dabei in aller Regel nicht adressiert. Wenngleich der Férderung bisweilen
eine besondere Bedeutung fiir einzelne, besonders von der Corona-Pandemie betroffene
Branchen (z.B. Hotel- und Gastgewerbe) attestiert wurde, ist es insgesamt nur unzureichend
gelungen, weiterbildungsfernere Betriebe (wie z. B. KMU) zu erreichen.

Bei der inhaltlichen und organisatorischen Ausgestaltung der Weiterbildungen besalRen die
Trager viele Freiheiten. Bei den angebotenen Kursen handelte es sich Uberwiegend um Standard-
Schulungen aus dem vorhandenen Tragerrepertoire, die dann auf die jeweils betriebsspezifischen
Bedarfe inhaltlich angepasst wurden. Obwohl das thematisch nicht fokussierte Angebotsspektrum
differenziert und breit gefachert war, dominierten IT-Anwendungswissen und
betriebswirtschaftliche Soft-Skills als Themen der durchgefihrten Weiterbildungen. Die Kurse
hatten eine eher kurze Dauer und fanden in aller Regel wahrend der Arbeitszeit statt. Wenngleich
die ESF-Forderung unterschiedliche Durchfihrungsformate zuliel3, wurden die Kurse haufig im
traditionellen Prasenzformat durchgefuhrt. Die Nutzung von Blended-Learning-Formaten stellte
eher die Ausnahme dar. Der insgesamt im Zuge der Corona-Pandemie beobachtete und in der
Evaluation tragerseitig geschilderte Trend zur gestiegenen Akzeptanz und verstarkten Nutzung
digitaler oder kombinierter Weiterbildungen spiegelt sich somit nur bedingt in den geférderten
Weiterbildungen wider. Die Offenheit zur inhaltlichen und organisatorischen Ausgestaltung der
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Weiterbildungsangebote ist aus Sicht der Evaluierung positiv zu bewerten, um eine méglichst
flexible Anpassung der Kurse an den jeweiligen betriebsspezifischen Bedarf zu ermdglichen.

Die Anzahl der in den Betrieben durchgefihrten Kurse sowie die darin weitergebildeten
Teilnehmenden blieben weit hinter den Erwartungen zurtck. Mit Blick auf unterschiedliche
Zielgruppen der Weiterbildungsteilnehmenden kann festgestellt werden, dass mit der Forderung
.Betriebliche Weiterbildung” haufiger jingere Personen gefdrdert wurden. Besonders hoch -
gerade auch im Vergleich zur reguldren Fachkursforderung - fielen die Anteile von Frauen sowie
von Personen mit nicht deutscher Staatsburgerschaft und Menschen mit Migrationshintergrund
aus. Erwerbstatige mit geringer formaler Qualifikation konnten mit der Forderung hingegen
weniger erreicht werden.

Die Ergebnisse zu den Nutzen- und Wirkungseffekten fallen Uberwiegend positiv aus. Der
Zielwert fUr den Ergebnisindikator (Personen mit einer erfolgreichen Qualifizierung) wurde
erreicht. Vermittelt wurden Uberwiegend allgemein verwertbare Kompetenzen und Fahigkeiten,
ausschlielRlich betriebsspezifisch verwendbares Know-How konnte hingegen kaum verbessert
werden. Insgesamt lasst sich daraus schlussfolgern, dass mit den ESF-geforderten
Weiterbildungen positive Effekte flr die Bewaltigung des beruflichen Alltags und das Fahigkeits-
und Kompetenzprofil der Teilnehmenden einhergehen. Das positive Wirkungsergebnis wird durch
die hohe Zufriedenheit der Befragten bekraftigt. Inwiefern betriebsspezifische
Qualifizierungsbedarfe letztlich ausreichend Berucksichtigung in den Weiterbildungen fanden und
inwieweit eine darauffolgende Wissensanwendung zur Verbesserung betrieblicher Ablaufe und
Prozesse in den Betrieben gefuhrt hat, konnte im Rahmen der Evaluation nicht festgestellt werden.

Dass berufliche Weiterbildungen auch in den nachsten Jahren bedeutsam bleiben werden, ging
aus den qualitativen Interviews hervor. Demnach wird von den Tragern erwartet, dass sich der
Weiterbildungsmarkt insgesamt schneller, flexibler, kleinteiliger und individueller entwickeln wird.
Die als Folge der Corona-Pandemie neu entwickelten und etablierten digitalen
Weiterbildungsformate bleiben in Erganzung zu traditionellen Prasenzformaten auch zuklnftig
bedeutsam. Digitalisierung fungiert aber auch als Reformmotor fir Arbeitsorganisation und
-prozesse und wird daher als Weiterbildungsthema weiterhin wichtig sein. Dabei wird es nicht
nur um den Erwerb technischer oder digitaler Kompetenzen, sondern zunehmend auch um
Zukunftskompetenzen (,Future Skills”, ,New Work") gehen. Auch Gesundheitsthemen wie Resilienz
oder Work-Life-Balance werden perspektivisch, sektoren- und branchenspezifisch jeweils
unterschiedlich an Bedeutung und Aktualitat gewinnen. Gleiches gilt fir die Themen Nachhaltigkeit
und Klimaschutz (Energieeffizienz, Energieberatung, Umwelt) infolge der absehbar sich nicht
verbessernden klimatischen und 6kologischen Problemlagen. Interkulturelle und Sprach-
Kompetenzen werden ebenfalls weiterbildungsrelevanter werden, weil auch die Zielgruppe der
Arbeitskréfte mit Migrationshintergrund weiter an Bedeutung gewinnt. Als weitere zukunftig
bedeutsame Zielgruppen zeichnen sich ab: Erwerbstatige mit geringer formaler Qualifikation,
altere Erwerbstatige sowie Berufseinsteigerinnen und Berufseinsteiger, aber auch Quer- und
Wiedereinsteigende  (haufig  Frauen) mit  ihren  jeweils  zielgruppenspezifischen
Qualifizierungsbedarfen.
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Insgesamt betrachtet, hat sich die ,Betriebliche Weiterbildung"” als sinnvolles Instrument erwiesen
fur die komplementare Férderung der Fachkursférderung und die flankierende Unterstltzung der
Durchfihrung von Anpassungsqualifizierungen. Ein vergleichbares, niedrigschwelliges
Unterstutzungsangebot fir baden-wurttembergische Betriebe existierte bisher nicht. Vor dem
Hintergrund positiver Nutzen- und Wirkungseffekte kdnnen die Rahmenbedingungen der
Forderung als Uberwiegend angemessen fur die Zielerreichung eingeschatzt werden. Als Vorteil far
die Programmumsetzung erwiesen sich die Strukturen und umfangreichen ESF-Erfahrungen der
baden-wurttembergischen Tragerlandschaft. Nachteilig waren jedoch die fehlende Bekanntheit
und kurze Laufzeit des Programms. Daneben stellten die Aufwande fir die administrative
Abwicklung (und hier vor allem fur die Nachweispflichten zu De-minimis und Monitoring) die
grolite Hurde fur die Inanspruchnahme dar.

Von den Forderbedingungen unabhangig lassen sich die Schwierigkeiten bei der
Programmumsetzung insbesondere auf die Unwagbarkeiten der Corona-Pandemie
(Kontaktbeschrankungen, UmsatzeinbulBen und -risiken) und den damit einhergehenden
massiven Einbruch des Weiterbildungsmarktes zurtickfuhren. Die pandemiebedingten
Auswirkungen haben den (Weiterbildungs-)Markt dabei deutlich ldnger und nachhaltiger
beeinflusst, als es zu Beginn der REACT-EU-Planungen vermutlich absehbar und erwartbar war. Mit
dem Ende der Pandemie und vor dem Hintergrund weiterhin bestehender betriebsspezifischer
Qualifizierungsbedarfe ist davon auszugehen, dass die Weiterbildungsaktivitaten der Betriebe in
den nachsten Jahren wieder steigen werden; mithin kann damit zuktnftig von einem wachsenden
Interesse an einer Forderung ,Betriebliche Weiterbildung” ausgegangen werden. Zur
Weiterentwicklung  eines  entsprechenden  Fdrderprogramms  kénnen  aus  den
Evaluationsergebnissen folgende Handlungsempfehlungen abgeleitet werden:

e Die Etablierung eines neuen Programmansatzes erfordert eine langere Laufzeit, um
Bekanntheit zu erlangen, eine kritische Masse an Betrieben zu erreichen und Wirkung zu
entfalten.

e Zur Bekanntheitssteigerung des Programms kdnnte auch eine intensivere und durch den
Fordermittelgeber unterstiitzte Offentlichkeitsarbeit beitragen. Denkbar wére in diesem
Zusammenhang auch die Entwicklung einer Website, die interessierten Betrieben einen
Uberblick Uber alle férderberechtigten Weiterbildungstrager verschaffen kénnte (analog zum
Forderprogramm ,go-digital” des Bundesministeriums fur Wirtschaft und Klima¥).

e Eine Reduzierung des administrativen Aufwands konnte bei den Weiterbildungstragern und
v. a. bei den Betrieben zu einer besseren Kosten-Nutzen-Relation und damit zu einer steigenden
Inanspruchnahme der Férderung ,Betriebliche Weiterbildung” fihren. Wenngleich die dem ESF
zugrundeliegenden Regularien entsprechende Nachweis- und Dokumentationsplichten
erfordern, konnte bspw. ein digitaler Teilnahme-Fragebogen oder eine digitale Moglichkeit der
De-minimis-Nachweise die Aufwande trager- wie auch betriebsseitig reduzieren.

|u

8 Im Rahmen des Férderprogramms ,go-digital” werden auf einer interaktiven Deutschlandkarte alle fur die
Umsetzung des Programms autorisierten Beratungsunternehmen aufgezeigt, vgl. https://www.innovation-
beratung-foerderung.de/INNO/Navigation/DE/Karten/Beratersuche-go-digital/start.html.
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Die EU plant zudem Anderungen der De-minimis-Beihilfe. Fiir Projekte, die auf die Bekampfung
des Klimawandels abzielen, sollen die maximalen Beihilfesatze angehoben und der Zugang zu
Finanzierungsmoglichkeiten fur kleine und mittlere Betriebe durch verkirzte Antragsfristen
und vereinfachte Verfahren erleichtert werden. Damit kdnnten betriebliche Weiterbildungen
zum Thema Klimaschutz an Attraktivitat gewinnen und damit ein Beitrag zur langfristigen
Umstellung betrieblicher Prozesse auf eine klimaneutrale Wirtschaft geleistet werden.

Um den mit der Etablierung eines neuen Férderprogramms verbundenen Herausforderungen
zu begegnen, kann daruber hinaus die Einrichtung eines Austauschformats fur die
geforderten Weiterbildungstrager hilfreich sein (dhnlich den Projekttragertreffen im Rahmen
anderer Forderprogramme). Der Erfahrungsaustausch und die Vernetzung der Trager
untereinander kénnen dabei auch zur gemeinsamen und tragerubergreifenden Entwicklung
neuer Weiterbildungsformate beitragen.
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