1 Evaluation beruflicher Weiterbildungs-
maRnahmen anhand der Zeit

Im folgenden Kapitel soll zunéchst in das Thema eingefiihrt und die Signifikanz
von Weiterbildungen und deren Bewertung sowie der Bedeutung der Zeit fur Un-
ternehmen aufgezeigt werden. AnschlieBend wird die Zielsetzung des For-
schungsvorhabens kurz umrissen.

1.1 Zeit als Evaluationskriterium

Die Zeit spielt in der Wirtschaft; speziell fir Unternehmen; eine groBe Rolle und
gliedert diese: Es wird in Quartale und Geschaftsjahre unterteilt® sowie in Arbeits-
zeit gerechnet und Wettbewerbsvorteile durch Zeitvorteile generiert (schneller zu
sein, als die Konkurrenz, kann einen Vorteil darstellen).™ Viele, z. B. bereits Ben-
jamin Franklin, setzen Zeit gleich mit Geld.!" Das kénnte an unserem sprachlichen
Umgang mit ihr liegen: Wenn wir Gber Zeit sprechen, dann sparen, verbrauchen,
verschwenden und investieren wir sie, genau wie Geld.'? Allerdings kénnen wir mit
der Zeit nicht genau gleich verfahren, wie mit Geld, denn Zeit I&sst sich nicht an-
sparen und Zeit verstreicht unaufhérlich. Somit legt die Zeit dem Menschen weit-
aus mehr Zwange auf als dies Geld vermag.'® Denn Zeit ist unumkehrbar und
verrinnt unaufhaltsam!'#

Deutschland befindet sich aktuell in einer Zeit mit materiellem und monetarem
Wohlstand. Allerdings fehlt oft der Zeitwohlstand, um den materiellen Wohlstand
genieBen zu kénnen, unsere Fahigkeiten weiter auszubauen und soziale Bezie-
hungen zu erhalten.'® Auch deshalb sollte der Fokus von monetaren Aspekten auf
Zeitaspekte verlegt werden, um neben dem monetaren auch den Zeitwohlstand
zu vergroéfBern.

9 Vgl. Chesneaux, J. (2000), S. 411

10 Vgl. Schoneck, N. M. (2008), S. 68

" vgl. Schoneck, N. M. (2008), S. 116

12 ygl. Adam, B. (2005), S. 128

8 Vgl. Lash, S./Urry, J. (1994), S. 226

" vgl. Junkermann, T. (2006), S. 6

5 Vgl. Steinriicke, M./Zimpelmann, B. (2008), S. 15
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Das Lean Management versucht die Verschwendung in Unternehmen zu vermei-
den. Die sieben von Toyota aufgezeigten Verschwendungsarten beziehen sich
hauptsachlich auf zeitliche Aspekte: Lagerzeiten durch Uberproduktion und zu
hohe Bestande, Wartezeiten, Fehlerbehebungszeiten, Transportzeiten, ineffi-
ziente Prozesse und unnétige Bewegungszeiten.'® Folgendes Schaubild ver-
deutlicht diese moégliche Verschwendung.

Verschwendung 1 Verschwencljlung
durch Uberproduktion =533 durch Bestiande

Verschwendung
durch Wartezeiten

Verschwendung durch
unnétige Bewegungen

Verschwendung
durch Fehler

Verschwendung

Verschwendung durch
durch Transporte

ineffiziente Prozesse

Abbildung 2 Die sieben Verschwendungsarten im Lean Management'?

In der Produktion werden somit bereits die Zeitressourcen betrachtet, bewertet
und versucht diese zu optimieren.

Die Arbeitszeit nimmt zudem einen gro3en Teil der Lebenszeit eines jeden Men-
schen ein.'® Zeit spielt somit flir Unternehmen und das Individuum eine groBBe
Rolle und sollte sinnvoll eingesetzt und nicht unnétigerweise verbraucht werden.
Somit liegt es nahe, auch berufliche Weiterbildungen, fir die (Arbeits-)Zeit ver-
braucht wird, anhand der Zeit zu betrachten und zu bewerten. Es kénnte sich fiir
Unternehmen die grundsétzliche Frage bezlglich der Notwendigkeit von Weiter-
bildungen, wenn diese doch wertvolle Arbeitszeit verbrauchen, gestellt werden.
Aber: ,The key to success becomes the more intelligent employment of people*

16 Vgl. Matyas, K./Wappis, J./Jung, B. (2016), S. 305
7 Matyas, K./ Wappis, J./Jung, B. (2016), S. 305
8 Vgl. Schoneck, N. M (2008), S. 126
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(Editorial des Independent).'® Darunter verstehen Pedler, Boydell und Burgoyne®°,
talentierten Menschen die Mdglichkeit zu geben, zu lernen, sich zu entwickeln und
zu entfalten. Denn in einem lernenden Unternehmen gehért lernen und arbeiten
zusammen.?' Gerade in der heutigen, schnelllebigen Zeit, in der oft eine Produkt-
neuheit unmittelbar auf die nachste folgt (z. B. Smartphones, neue Computertech-
nologien), ist stdndiges Lernen unabdingbar, um am Markt mithalten zu kénnen.
Laut Lessing® erzeugt Personlichkeitswachstum?® auch Unternehmenswachstum.
Dies setzt allerdings voraus, dass die Mitarbeiter gentgend Zeit haben sich zu
entwickeln. Und diese zahlt zu einer von vier aktuellen und zukinftigen Produkti-
vitétsressourcen zur Leistungssteigerung im Unternehmen (zusammen mit: Infor-
mation, Energie und Geld).2* Auch fir Habermann und Lohausen?® spielen Wei-
terbildungsmaBnahmen gerade in Zeiten sich rasch &ndernder Anforderungen an
Unternehmen eine immer gréBer werdende Rolle. Zumal gleichzeitig auch noch
der Druck entsteht, diese nach ihrer Wirksamkeit zu bewerten, um Entscheider
von der Sinnhaftigkeit zu Gberzeugen. Kauffeld2® ist ebenso der Meinung, dass
Kompetenzen der entscheidende Wettbewerbsvorteil sein kénnen, wenn sie per-
manent aktualisiert werden und somit auf die schnellen technologischen Verande-
rungen mit der Stérkung der kognitiven Fahigkeiten der Mitarbeiter reagiert wird.

Der aktuelle Standortvorteil Deutschlands beruht auf qualitativ hochwertigen Tech-
nologieprodukten. Um diesen Vorteil aber erhalten zu kénnen, muss das Arbeits-
kraftepotential geférdert und gesund erhalten werden. Die Férderung kénnte u. a.
durch Bildung im Unternehmen und die Gesunderhaltung durch erhéhte Freizeit,
in der mehr Sport getrieben werden oder mehr Erholung stattfinden kann, bewerk-
stelligt werden.?” Alleine, um dem Fachkraftemangel entgegenzuwirken, wollen
laut einer Umfrage der IHKs Ulm und Bodensee-Oberschwaben?® 48 bzw. 42 Pro-

® The Independent (1988), o. S. zitiert nach Pedler, M./Boydell, T./Burgoyne, J.
(1994), S. 61

20 Vgl. Pedler, M./Boydell, T./Burgoyne, J. (1994), S. 61ff

21 vgl. Pedler, M./Boydell, T./Burgoyne, J. (1994), S. 61ff

22 Vgl. Lessing, R. J. (1994), S. 265

23 Personlichkeitswachstum meint die Erweiterung der Handlungskompetenz.
Etwas Neues lernen, was man vorher nicht gewusst oder gekonnt hat.

24Vgl. Lessing, R. J. (1994), S. 267

25 Vgl. Lohaus, D./Habermann, W. (2011), S. 141

26 Vgl. Kauffeld, S. (2010), S. 3,4,6

27 Vgl. Steinrlicke, M./Zimpelmann, B. (2008), S.12f

28 Vgl. IHK Ulm und Bodensee-Oberschwaben (2018), S. 22
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zent der befragten Unternehmen die Mitarbeiter als GegenmaBnahme weiterbil-
den. Somit steht die Weiterbildung der Mitarbeiter, hinter vermehrter Ausbildung,
auf Platz 2 der GegenmaBnahmen des Fachkraftemangels.

Dariber hinaus erfillt die Mitarbeiterkompetenz (fast) alle Voraussetzungen fur
einen Wettbewerbsvorteil, mit dem sich Unternehmen, welche in die Kompetenz
investieren, von der Konkurrenz abheben kénnen. Es handelt sich um einen Wett-
bewerbsvorteil, wenn er knapp, wertvoll, dauerhaft, nicht imitierbar, nicht bertrag-
bar, nicht substituierbar ist.?° In der nachfolgenden Abbildung 3 Ubertragt Kauf-
feld® diese Voraussetzungen auf die Mitarbeiterkompetenz. Somit kann auch die
Angst der Personen genommen werden, die sich beziiglich der Abwanderung ihrer
weitergebildeten Mitarbeiter sorgen. Je spezieller und unternehmensspezifischer
die Fahigkeiten und Fertigkeiten der Beschaftigten entwickelt wurden, desto ein-
zigartiger sind diese. Somit kdnnen sie nicht direkt in ein neues Unternehmen
Ubertragen werden, sondern missen fir die dortigen Begebenheiten ausgebildet
werden. Das macht sie zu einem Wettbewerbsvorteil.3! Darliber hinaus hat der
Wettbewerbsvorteil Mitarbeiterkompetenz noch weitere Charakteristiken:

Aspekt Erlauterung

Knapp & dauerhaft | Mitarbeiterkompetenzen sind nicht ad hoc verfligbar, sie
mussen langfristig und laufend ausgebildet werden.
Wertvoll Mitarbeiterkompetenzen kénnen zu einer héheren Quali-
tat der Angebote fuhren, was sich positiv auf den Unter-
nehmenserfolg auswirken kann.

Kaum substituier- | Mitarbeiterkompetenzen sind fast nicht durch andere
bar Ressourcen substituierbar, v. a. wenn die Kompetenzen
sehr eng an und mit der Arbeitsleistung erlernt werden
und verknupft sind.

Abbildung 3 Wettbewerbsvorteil Mitarbeiterkompetenz®2

Kauffeld® ist zudem der Ansicht, dass ein umfassendes Weiterbildungsangebot
die Attraktivitat des Unternehmens im ,War for Talents” erhdhen konnte. Denn ge-
rade in Zeiten des (zumindest in diversen Berufsgruppen) Fachkraftemangels®

29 Vgl. Thom, N./Zaugg, R. J. (2001), S. 5ff zitiert nach Kauffeld, S. (2010), S. 7
% vgl. Kauffeld, S. (2010), S. 7

81 Vgl. Kauffeld, S. (2010), S. 7

%2 |In Anlehnung an Kauffeld, S. (2010), S. 7

33 Vgl. Kauffeld, S. (2010), S. 7

34 Vgl. Bundesagentur flr Arbeit (2015), S.6
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und einem Anstieg der psychischen Krankheiten®, spielt der achtsame Umgang
mit der verfugbaren Zeit eine Rolle. Sattelberger nennt die individuelle und orga-
nisatorische Pravention durch mentale Gesundheit als eine Méoglichkeit, das
,Burning Out**durch Komplexitat, Rasanz und Intensitat, zu verhindern.3” Denn
es ist nicht mehr mdglich, verstrichene Zeit wiederzubeschaffen. Um also das
Beste aus den Mitarbeitenden herauszuholen, gilt es, deren Zeit als wertvoll zu
erachten.

Laut Mankins et al.38 haben Unternehmen, die Zeit als eine wertvolle Ressource
erachten und somit umsichtig mit ihr umgehen, Gemeinkosten reduziert, vorher
unproduktive Zeit freigesetzt und so z. B. Innovationen geférdert. Auch laut einer
Studie von Bain&Company3°® gehen Unternehmen jedes Jahr Millionen verloren,
weil sie trotz allem mit Zeit weniger sparsam umgehen als z. B. mit Kapital. Sie
verschwenden ihre Zeit u. a. mit dem Beantworten unnutzer Mails und wenig pro-
duktiver Meetings. Der produktivere Umgang mit Zeit kann somit Verschwendung
derer verringern und damit Kapazitaten fir wichtige Aktivitaten, z. B. Innovationen,
frei werden lassen bzw. das Arbeitspensum verringern und somit den Stress re-
duzieren und die Gesunderhaltung der Mitarbeitenden férdern. Der Besuch von
MaBnahmen zum Wissenserwerb (=Weiterbildungen) der Mitarbeiter ist fur ein Un-
ternehmen somit vor allem dann sinnvoll, wenn er einen Produktivitatsvorteil mit
sich bringt. ,Wenn wir die Produktivitat [...] erhéhen wollen, sollten wir also nicht
das Arbeitspensum verandern, sondern die Art, wie die Ressource Mensch einge-
setzt wird.“40

Die Teilnahme an einer Weiterbildung kostet allerdings zun&chst Zeit, minimiert
die Verfugbarkeit des Mitarbeiters und die alltagliche (produktive) Arbeit kann nicht
erledigt werden. Allerdings erhofft man sich durch neues Wissen u. a. eine Arbeits-
erleichterung und eine Erhéhung der Produktivitat, was den Zeiteinsatz hoffentlich
rechtfertigt bzw. sogar einen Zeiterfolg mit sich bringt. Die untenstehende Darstel-
lung (Abb. 4) soll diesen Gedankengang verdeutlichen.

35 Vgl. Kleinschmidt, C. (2012), S. 5

36 |aut einem Artikel aus dem Handelsblatt vom 1.10.2011 kénnen sich Einrich-
tungen, welche sich speziell an gestresste Manager wenden, vor dem An-
drang ausgebrannter Fihrungskrafte kaum retten. Vgl. Prange, S. (2011),
o.S.

87 Vgl. Sattelberger, T. (1994), S. 49

38 \gl. Mankins, M./Brahm, C./Caimi, G. (2014), o. S.

39 Vgl. Bain & Company (2014), o. S.

40 Kicherer, F. (2011), Kapitel. 4



Zeitpotenzial Zeiterfolg

= vorhandene /‘\ T
Arbeitszeit | Verfiigbarkeit | | Produktivitat |

= produktive
Arbeitszeit

Abbildung 4 Zeiterfolg nach Conzelmann!

Jedem Mitarbeiter steht ein bestimmtes, vertraglich und gesetzlich begrenztes
Zeitpotenzial zur Verfugung, die vorhandene Arbeitszeit. Diese Arbeitszeit wird
von Faktoren beeinflusst: Zum einen wird sie von der Verflgbarkeit, z. B. durch
Krankheitstage und Urlaubstage, beeinflusst. Zum anderen wird sie tber die Pro-
duktivitat der genutzten Zeit, also die nitzlich bzw. unniitz eingesetzte Arbeitszeit
beeinflusst. Im Falle des Besuchs einer Weiterbildung kénnte die Darstellung im
Erfolgsfall wie folgt (Abb. 5) aussehen:

Zeitaufwand flr
Teilnahme an der

Produktivitdt durch
Nutzung neuer

Zeitpotenzial T T Zeiterfolg
= vorhandene = produktive
Arbeitszeit Verfligbarkeit Produktivitat Arbeitszeit

- +

Malnahme
+
Verfugbarkeit
durch z.B. weniger
Absentismus

Fahigkeiten

Abbildung 5 Zeiterfolg bei erfolgreichem Besuch einer Weiterbildung*?

Das vorliegende Zeitpotenzial des Mitarbeiters wird durch den Besuch der Weiter-
bildung minimiert, da er sich zu diesem Zeitpunkt nicht mit seiner eigentlichen Ar-
beit beschéftigt und gegebenenfalls an einem anderen Ort ist. Sofern die Weiter-
bildung aber erfolgreich war und der Mitarbeiter neues Wissen und neue Fahig-
keiten erlernt hat, wird die vorhandene Arbeitszeit durch die hoffentlich nun pro-
duktivere Nutzung (sofern die neuen Fahigkeiten auch angewendet werden) und
gesteigerte Verfugbarkeit positiv beeinflusst und ein Zeiterfolg generiert.

41 In Anlehnung an Conzelmann, C. (2017), S. 180
42 In Anlehnung an Conzelmann, C. (2017), S. 180
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Studien des Instituts der deutschen Wirtschaft KéIn*® aus dem Jahre 2014 und
2020 bestatigen oben genannte Vermutungen: Zu erkennen war in diesem Zu-
sammenhang, dass v.a. Unternehmen mit erhéhtem Fachkraftebedarf mehr
(Geld) in Weiterbildung investieren. Die Teilnahme an einer Weiterbildung soll so-
mit vermutlich die Personallicke reduzieren und im Idealfall die Arbeitsproduktivi-
tat steigern. Laut der Studie aus 2014 haben 86% der Unternehmen im Jahr 2013
Mitarbeitern die betriebliche Weiterbildung ermdglicht. Im Durchschnitt hat ein Un-
ternehmen pro Mitarbeiter im Jahr 2013 32,7 Stunden sowie €1132 (ca. 50/50 zw.
direkten und indirekten Kosten) in Weiterbildung investiert.#* Im Jahr 2019 haben
sich diese Zahlen, laut der Studie aus 2020, leicht veréandert: 87,9% der Unterneh-
men haben ihren Mitarbeitenden Weiterbildungen ermdglicht, durchschnittlich
wurden aber nur 18,3 Stunden im Jahr 2019, dafiir €1236 investiert.*5 Als einer
der Hauptgrunde fir Unternehmen, welche ihre Mitarbeiter nicht weiterbilden, gilt
die fehlende Kapazitat fur die Weiterbildungsplanung und -organisation sowie die
fehlende Zeit fur die Freistellung der Mitarbeitenden. Dies hat sich im Vergleich
der Jahre 2014 und 2020 nicht verandert*¢ Diese beiden Studien zeigen, dass der
Faktor Zeit eine groBe Rolle spielt, wenn es um die Mitarbeiterqualifizierung geht.

Es gilt daher ein méglichst zeitsparendes Instrument zur Beurteilung zu erstellen,
damit die Bewertung nicht auch an der mangelnden Zeit scheitert. Zudem koénnte
ein Zeitbewertungsinstrument erkennbar machen, dass durch Weiterbildungen
Zeit verfligbar gemacht oder gespart werden kann (z. B. durch gesteigerte Pro-
duktivitat und Verflgbarkeit der Mitarbeitenden), fir die sich der benétigte Zeitein-
satz im Vorhinein lohnt.

Diese, fur Weiterbildung eingesetzte, Zeit (Zeiteinsatz: u. a. Kosten fir Freistellung
und Arbeitsausfall*”) ist fir ein Unternehmen wertvoll und im Sinne der Manage-
mentlehre muss daher bewertet werden, ob diese sinnvoll eingesetzt wurde und
zu einem (Zeit-) Erfolg gefuhrt hat. Laut einer Studie des eLearning Journals*®
evaluiert der Grofteil der Unternehmen WeiterbildungsmaBnahmen anhand von
Key Performance Indicators (KPI), gefolgt vom Return on Education sowie dem
Return on Investment. Mit dem Return on Education ist der Erreichungsgrad der

43 Vgl. Seyda, S./Werner, D. (2014), S. 54ff sowie Seyda, S./Placke, B. (2020),
S. 114

44 \/gl. Seyda, S./Werner, D. (2014), S. 56

45 \Vgl. Seyda, S./Placke, B. (2020), S. 108ff

46 \Vgl. Seyda, S./Werner, D. (2014), S. 54ff sowie Seyda, S./Placke, B. (2020),
S. 120

47 Vgl. Kauffeld, S. (2010), S. 4

48 \gl. Siepmann, F./Fleig, M. (2016), S. 8
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zuvor gesetzten Bildungsziele gemeint. In der Personalarbeit werden z. B. fol-
gende KPI fir die Bewertung von Weiterbildungen herangezogen: Personalkos-
tenquote, Lohnstlickkosten, Personalstruktur-Kennzahlen, Weiterbildungskosten-
anteil, Personalfluktuationsquote, Anteil intern besetzter Flihrungspositionen. Es
ist zu erkennen, dass monetare Gréf3en, Stickzahlen und Anteile die Hauptkenn-
zahlen darstellen. Dennoch sind bereits bei den klassischen KPls auch Zeit-Kenn-
zahlen zu finden: Uberstundenquote, Personalgewinnungsdauer, Weiterbil-
dungszeit pro Mitarbeiter, Break-Even-Time, Arbeitsproduktivitit.*°

1.2 Zielsetzung und Leitfragen

Das Hauptaugenmerk dieses Forschungsvorhabens liegt darauf herauszufinden,
ob das Kriterium Zeiterfolg bzw. dessen Messinstrument (Zeiterfassung) geeignet
ist, wenn es darum geht, Weiterbildungen zu bewerten. Es gilt somit herauszufin-
den, ob das hier betrachtete Zeitmessinstrument grundsétzlich geeignet ist, Wei-
terbildungserfolg zu messen. Somit stellt sich die Frage, ob bei einer erfolgreichen
Weiterbildung ein Unterschied in Bezug auf Verflgbarkeits- oder Produktivitats-
steigerung erkannt werden kann.

Als Hypothese wird daher zugrunde gelegt, dass, falls ein klassischer Trainings-
erfolg®® zu verzeichnen ist, auch ein Zeiterfolg zu erkennen ist. Es wird somit ein
Zusammenhang zwischen den beiden Konstrukten klassischer Trainingserfolg
und Zeiterfolg vermutet.

Klassischer Trainingserfolg | > ‘ Zeiterfolg

Abbildung 6 Zusammenhang zwischen klassischem Trainingserfolg und Zeiterfolg

Zudem gilt es zu erdértern, unter welchen Bedingungen der Zeiterfolg als Bewer-
tungskriterium besonders gut bzw. wenig geeignet ist. Es wird z. B. davon ausge-
gangen, dass je nach Wertschépfungsaktivitdt die Messung des Zeiterfolgs vari-
iert. Unterschieden wird hier nach der Wertschopfungskette von Porter®'. Die Ak-
tivitaten eines Unternehmens lassen sich in Primaraktivitaten und Sekundaraktivi-

4 Vgl. Krause, H.-U./Arora, D. (2016), S.267ff

50 Gemeint ist eine Erfolgsbewertung anhand eines bereits existierenden und etab-
lierten Modells. Verwendet wird hier das Q4TE-Modell, Vgl. Grohmann, A./Kauf-
feld, S. (2013)

51 Vgl. Porter, M. E./Jaeger, A./Schickerling, M. (1999), S. 93
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taten unterscheiden. Unter Letzterem versteht man die Unternehmensinfrastruk-
tur, Human Ressource Management, Technologie-Entwicklung sowie Beschaf-
fung. Die Primaraktivitdten unterteilen sich in interne Logistik, Produktion, externe
Logistik, Marketing & Verkauf sowie Service. Je nachdem, welche Wertschépfung
der Mitarbeiter fir das Unternehmen erwirtschaftet, sind diese Aufgaben vermut-
lich mehr oder weniger strukturiert. In der Produktion z. B. wird vermutlich jeden
Tag ein &hnlicher Prozess durchgefiihrt, um die Produkte herzustellen. Im Perso-
nalwesen ist es durchaus vorstellbar, dass jeder Tag anders verlauft, da er stark
vom unvorhersehbaren® Mitarbeitenden mit seinen diversen Beduirfnissen beein-
flusst werden kann. Je unstrukturierter eine Aufgabe ist, desto schwieriger l&sst
sich wahrscheinlich ein Zeiterfolg darstellen.

Da angenommen wird, dass es einen positiven Zusammenhang zwischen dem
klassischen Trainingserfolg und dem Zeiterfolg gibt, wird ebenso angenommen,
dass der Zeiterfolg, genau wie der klassische Lernerfolg, von personenbezogenen
Faktoren (z. B. Berufserfahrung, Vorwissen, Berufsabschluss) abhangig ist.5®
Denkbar wéare zum Beispiel, dass ein Teilnehmer mit wenig Vorwissen einen gro-
Beren Zeiterfolg aufweist, da mehr Potenzial fir eine Steigerung vorhanden war.
Oder der Teilnehmer mit mehr Vorwissen zeigt eine deutlichere Wirkung, da er
aufgrund seiner Vorkenntnisse mehr gelernt hat und es bereits besser anwenden
kann. Entsprechend wird ein Zusammenhang zwischen Berufserfahrung (im Un-
ternehmen) und dem Zeiterfolg vermutet.

Berufliche Weiterbildung lasst sich in unterschiedliche Themenbereiche gliedern:
z. B. kaufmannische, gewerblich / technische Themen, EDV, Sprachen, Fiihrung-
und Management, Selbstmanagement / Softskills. Die Frage ist, ob es hier Unter-
schiede bei der Erfolgsbewertung anhand des Zeiterfolgs gibt. Denn wie Blume et
al.5 bereits festgestellt haben, kann es einen Unterschied in der Anwendungszeit
von ,open skills* (z. B. Management-Fahigkeiten) und ,closed skills* (z. B. Com-
puterschulungen) geben. Ersteres betrifft eher langfristige Ziele und Zweiteres
kurzfristige, somit wirde sich vermutlich auch der Zeiterfolg nach 100 Tagen an-
ders darstellen.

Berufliche Weiterbildung l&sst sich zudem in unterschiedliche Formate gliedern:
z. B. Kurse, Seminare, Fachvortrage, Tagungen und Informationsveranstaltungen.

52 Gemeint sind z. B. nicht vorhersehbare Kiindigungen, Mitarbeiterprobleme,
Krankheiten oder sonstige personalrelevante Ereignisse, verursacht durch die
Mitarbeitenden, welche nicht planbar sind.

53 Vgl. Uemminghaus, M. (2007), S. 153 und Bihler, W. (2006), S. 122f

54 Vgl. Blume, B. D. et al. (2010), S. 1072

-9-



Die Frage ist hier ebenso, ob es Unterschiede bei der Erfolgsbewertung anhand
des Zeiterfolgs gibt. Je nach Format ist das Ziel ein anderes und die Lerntiefe mehr
oder weniger ausgepragt. Entsprechend wird vermutet, dass der Lernerfolg und
somit auch der Zeiterfolg ebenfalls mehr bzw. weniger erkennbar ist.

Auf Grundlage dieser Vermutungen wurden folgende Forschungsfragen formu-
liert, welche im Zuge dieses Forschungsvorhabens beantwortet werden sollen:

1. Welche Variablen der Zeiterfassung lassen im Vorher-Nachher-Ver-
gleich einen Effekt erkennen?

Es soll untersucht werden, ob die Variablen der Nachher-Erfassung (Zeiter-
fassung t+1) sich im Vergleich zu den Angaben der Vorher-Erfassung (Zeit-
erfassung t-1) verandert haben.

2. Welche Variablen der Zeiterfassung und des klassischen Trainingser-

folges Q4TE zeigen einen Zusammenhang?

Wie oben beschrieben, wird vermutet, dass Zeiterfolg und klassischer Trai-
ningserfolg einen Zusammenhang haben und bei Erfolg des einen Instru-
ments auch ein Erfolg des anderen zu erkennen ist. Die einzelnen Variablen
der beiden Konstrukte werden hier detaillierter untersucht.

3. Lasst sich die Zeiterfassung in (zwei) Gibergeordnete Faktoren zusam-

menfassen?

Conzelmann®® definiert Zeiterfolg durch die Dimensionen Verfligbarkeit und
Produktivitat. Es soll Uberprift werden, ob die hier gesammelten Daten dies
unterstlitzen oder andere Faktoren zu finden sind.

4. Was beeinflusst den Zeiterfolg?

a) Welche Umfeldbedingungen haben einen Effekt auf den Zeiterfolg?

Es soll untersucht werden, ob die Bedingungen im Umfeld und die Persén-
lichkeit des Teilnehmers den Zeiterfolg beeinflussen.
b) Welche Rahmenbedingungen haben einen Effekt auf den Zeiter-

folg?
Es soll untersucht werden, ob die vorgegebenen Bedingungen und Um-
stande, die nicht oder nur schwer veranderbar sind, z. B. Charakteristika der

MaBnahme, des Unternehmens oder der Person, den Zeiterfolg beeinflus-
sen.

%5 Vgl. Conzelmann, C.(2017), S. 180
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