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Abstract

Die vorliegende Studie untersucht die Herausforderungen und Barrieren, mit denen kleine und
mittlere Unternehmen (KMU) der Automobilzuliefererindustrie bei der Implementierung von
Weiterbildungsprogrammen konfrontiert sind. Angesichts der rasanten technologischen
Entwicklungen und der Notwendigkeit, mit globalen Marktveranderungen Schritt zu halten, steht
die KMU-Automobilzuliefererbranche vor  signifikanten = Weiterbildungsbedarfen, um
Qualifikationsliicken zu schlielRen und die Belegschaft auf die neuen beruflichen Anforderungen
vorzubereiten. Die Studie identifiziert vier Hauptkategorien von Herausforderungen: den
unmittelbaren Weiterbildungsbedarf und Qualifikationsliicken, Schwierigkeiten bei der
Implementierung von Weiterbildung, das Fehlen strategischer Planung und Anpassungsfahigkeit
sowie die Problematik der Erfolgsmessung und des Return on Investment (ROI) von
Weiterbildungsmalinahmen.

Unsere Ergebnisse zeigen, dass begrenzte finanzielle und personelle Ressourcen,
Zeitbeschrankungen, Widerstande gegen Veranderungen, und die Herausforderung, den Nutzen
von  Weiterbildungen  quantifizierbar  zu machen, die Implementierung  von
Weiterbildungsprogrammen erheblich behindern. Es fehlt oft an einer strategischen Ausrichtung
und systematischen Implementierung von WeiterbildungsmalRnahmen, was durch das schnelle
Tempo des technologischen Wandels und die Schwierigkeit, relevante Trends zu identifizieren und
darauf zu reagieren, weiter verscharft wird.

Die Studie schlieBt mit der Feststellung, dass eine strategische Neuausrichtung im Bereich
Weiterbildung und Qualifikation fiir KMU in der Automobilzuliefererbranche essenziell ist. Eine
enge Zusammenarbeit zwischen Management und Mitarbeitenden, die Nutzung flexibler
Lernformate und die Entwicklung effektiver Erfolgsmessungsmethoden sind entscheidend, um die
Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen in einer sich stéandig wandelnden Industrielandschaft zu
sichern.
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Herausforderungen bei Weiterbildungsprogrammen in Unternehmen

Die digitale Transformation, die globalen Weltmarkte und die fortschreitende Nutzung von
Kinstlicher Intelligenz gestalten die Bediirfnisse der Weiterbildung in der KMU-Automobilbranche
grundlegend neu. Mit der fortschreitenden Digitalisierung verdandern sich Arbeitsprozesse und
berufliche Anforderungen quer durch alle Ebenen. Neue Technologien bedingen nicht nur neue
Berufsbilder, Kompetenzen und Arbeitsweisen (Bartz, Gnesda, Schmutzer, 2017") mit sich, sondern
evozieren und forcieren zusatzlich neue Fertigkeiten, Methodenkenntnisse und diverse
Qualifikationen. Wenn Unternehmen gezwungen sind, sich zu transformieren, geht dieser Umstand
mit neuem Qualifizierungsbedarf bei den aktuellen Mitarbeitenden einher und Organisationen sind
somit zusétzlich mit wachsenden Ungewissheiten konfrontiert (Huchler et al., 20222). Wir kdnnen
festhalten, dass es offene Licken in den beruflichen Fahigkeiten geben wird, die durch
kontinuierliche Bildung tiber das gesamte Berufsleben hinweg gefiillt werden miissen. Dies betont
die zunehmende Bedeutung spezialisierter Fortbildungsmal3nahmen, um den Anforderungen des
digitalen Wandels und den neuen Marktanforderungen gerecht zu werden.

Fir KMU aus der Automobilzuliefererindustrie stellen sich mehrere Herausforderungen, wenn es
darum geht, Weiterbildung im Unternehmen voranzubringen und in den Arbeitsalltag zu integrieren.
KMU haben oft begrenzte finanzielle und personelle Ressourcen (Verworn, Liithje, Herstatt, 2000%)
und die Investition in Weiterbildungsprogramme und die Freistellung von Mitarbeitenden fiir
Schulungen kann eine erhebliche Belastung darstellen, insbesondere wenn es um
hochspezialisierte oder technologiebasierte Trainings geht (Halbig, Schroeder, 20224).
Hinzukommt, dass in der schnelllebigen Automobilzuliefererindustrie Unternehmen unter
standigem Druck stehen, Produktions- und Lieferziele zu erreichen, und dabei erhohen kirzer
werdende Produktlebenszyklen und Individualisierungsanforderungen diesen Druck sogar (Stamer,
2022°). Dies kann es schwierig machen, Zeit fiir WeiterbildungsmalRnahmen zu finden, ohne den
Betriebsablauf zu stéren. Die Automobilzuliefererindustrie ist hochspezialisiert und technologisch
fortschrittlich. Die benétigten Qualifikationen andern sich schnell und es kann eine
Herausforderung sein, Weiterbildungsprogramme zu finden, die genau auf die spezifischen
Bediirfnisse des Unternehmens und seiner Mitarbeitenden zugeschnitten sind; auch wenn es heute
erheblich digitale Werkzeuge gibt, die Unterstiitzung geben konnen (Hisch, Distelrath, Hisch,
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2023°). In einigen Fallen konnen Unternehmenskultur und Einstellungen der Mitarbeitenden
gegeniliber Veranderungen und neuen Lernansatzen Widerstande erzeugen. Die Motivation zur
Teilnahme an WeiterbildungsmaRnahmen kann variieren, insbesondere wenn der unmittelbare
Nutzen nicht klar erkennbar ist (Osiander, Stephan, 20207). Hinzukommt, dass die Einfiihrung
digitaler Lernplattformen und -technologien fiir KMU, die bisher traditionelle Schulungsmethoden
bevorzugten, eine Hirde darstellen kann. Die Anpassung an neue Lernformate erfordert
zusatzliche Investitionen in Technologie und Training (Foelsing, Schmitz, 20218). Letztendlich kann
es KMU manchmal schlichtweg an einer langfristigen strategischen Planung fir Weiterbildung
fehlen, denn ohne eine klare Vision und Ziele kann es schwierig sein, WeiterbildungsmalRnahmen
effektiv in den Unternehmensalltag zu integrieren und deren Relevanz fiir die Geschéftsziele zu
verdeutlichen (Loebe, Severing, 2007, S. 5-10°). Dazu zahlt auch als mogliches Problem die
Bewertung der Wirksamkeit von Weiterbildungsprogrammen. Primar der Nachweis eines klaren
ROI sind besonders in KMU eine Herausforderung. Das Fehlen von Metriken und Werkzeugen zur
Erfolgsmessung kann es erschweren, die Bedeutung und den Nutzen von Weiterbildung zu belegen
und zukiinftige Investitionen zu rechtfertigen (Loebe, Severing, 2007, S. 5-10).

Alles in allem sind es u. a. diese Herausforderungen die KMU aus der Automobilzuliefererindustrie
hemmen konnen, auf die Herausforderungen gesamt und im Bezug zur Weiterbildung aktiv zu
werden. Obwohl von den KMU in der Automobilzuliefererindustrie eine sorgfaltige Planung,
Anpassungsfahigkeit und manchmal auch kreative Losungsanséatze braucht, um Weiterbildung
erfolgreich in ihren Betrieb zu integrieren und ihre Belegschaft kontinuierlich zu qualifizieren. Ferner
kann festgehalten werden, dass obwohl viele Unternehmen wissen, dass sie diese Aufgaben haben,
sie dennoch nicht zwingend ins Handeln kommen (Bruns, Starchon, 2023'°).

Die Herausforderung der Weiterbildung in KMU der

Automobilzuliefererindustrie: Ein Weg zur Studie

In der dynamischen und technologiegetriebenen Welt der Automobilzuliefererindustrie KMU vor der
nicht zu unterschatzenden Aufgabe, Weiterbildung effektiv in ihren Betrieb zu integrieren. Die
Notwendigkeit, mit den rasanten technologischen Entwicklungen Schritt zu halten, kollidiert haufig
mit internen und externen Barrieren, die eine reibungslose Implementierung von
WeiterbildungsmalBnahmen erschweren. Ressourcenbeschrankungen, zeitliche Zwange, der

® Hiisch, A, Distelrath, D., Hisch, T. (2023). Allgemeine Anwendungsmaglichkeiten im Unternehmen. In:
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7 Osiander, C., Stephan, G. (2020). Was beeinflusst die Weiterbildungsbereitschaft von Beschéftigten?
Befunde aus einer Vignettenstudie. Industrielle Beziehungen 3/2020. Verlag Barbara Budrich (jg. 27).

8 Foelsing, J., Schmitz, A. (2021). Die Quintessenz — New Learning Ecosystems: Shifting Learning Spaces. In:
New Work braucht New Learning. Springer Gabler, Wiesbaden. https://doi.org/10.1007/978-3-658-32758-
3_11

9Loebe, H., Severing, E. (2007). Handlungshilfen fir Bildungsberater: Wirtschaftlichkeit von Weiterbildung. F-
BB. ISB: 978 37639 35574.

10 Bruns, L., Starchon, P. (2023). Why no one cares about change — even when everyone intends to change. In
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Projekte, empirische Perspektiven, Waxmann, S. 151-161.



spezifische Bedarf an Qualifikationen, Widerstande gegeniiber Veranderungen, technologische
Herausforderungen, fehlende strategische Planung und die Schwierigkeit, den Return on
Investment von Bildungsmalinahmen zu messen, stellen signifikante Hiirden dar.

Angesichts dieser Herausforderungen ergibt sich die Notwendigkeit, tiefgreifend zu verstehen, wie
KMU in der Automobilzuliefererindustrie Weiterbildung konzipieren, umsetzen und welche Faktoren
den Erfolg oder Misserfolg dieser Bemiihungen beeinflussen. Dieses Kapitel leitet Gber zur
zentralen Forschungsfrage unserer Studie: ,Welche Hauptgriinde hindern KMU in der
Automobilzuliefererindustrie daran, Weiterbildungsprogramme zu implementieren und wie wirken
sich diese Barrieren auf die Integration von Weiterbildung in den Arbeitsalltag aus?”

Das Ziel dieser Studie ist es, ein umfassendes Verstandnis der Komplexitat und der vielschichtigen
Herausforderungen zu entwickeln, mit denen KMU in der Automobilzuliefererindustrie bei der
Implementierung von WeiterbildungsmalRnahmen konfrontiert sind. Dabei soll untersucht werden,
wie diese Unternehmen trotz der genannten Hindernisse erfolgreich Weiterbildungsstrategien
entwickeln und umsetzen konnen. Besonderes Augenmerk liegt auf der Rolle der
Unternehmenskultur, der strategischen Planung und der Anpassungsfahigkeit an technologische
Veranderungen.

Durch die Untersuchung der Rolle der Unternehmenskultur und der strategischen Planung zielt die
Studie darauf ab, Einblicke in die organisatorischen Voraussetzungen fiir -effektive
Weiterbildungsinitiativen zu gewinnen. Die Ergebnisse dieser Studie sollen nicht nur theoretisch
relevante Erkenntnisse liefern, sondern auch praktische Handlungsempfehlungen fiir KMU in der
Automobilzuliefererindustrie bieten, um ihre Weiterbildungsprogramme erfolgreicher zu gestalten.
Mit unserer Forschungsfrage als Leitfaden wird diese Studie darauf abzielen, praxisorientierte
Losungen und Strategien zu identifizieren, die KMU dabei unterstiitzen, die Weiterbildung ihrer
Belegschaft nachhaltig zu férdern und somit ihre Wettbewerbsfahigkeit in einer sich standig
wandelnden Industrielandschaft zu sichern.

Methode

In der Untersuchung, die sich mit den Hauptgrinden beschaftigt, die KMU in der
Automobilzuliefererindustrie von der Implementierung von Weiterbildungsprogrammen abhalten,
wurde ein qualitativer Forschungsansatz gewahlt. Diese Methode zielte darauf ab, ein
tiefgreifendes Verstandnis fiir die Barrieren und Herausforderungen zu entwickeln, die die
Integration von Weiterbildung in den Arbeitsalltag erschweren. Um diese Ziele zu erreichen, wurde
auf eine hermeneutische Analyse zurlickgegriffen, die es ermdglichte, die Komplexitat und die
Nuancen dieser Herausforderungen auszuloten. Die Studie umfasste eine gezielte Auswahl von
zwolf Teilnehmenden, die in leitenden Positionen (primar Geschaftsfiihrung/CEQ) in KMU der
Automobilzuliefererbranche tatig waren und die mit der Planung oder Durchfiihrung von
WeiterbildungsmalRnahmen betraut waren oder diese strategisch angewiesen oder vorangebracht
haben. Die Teilnehmenden, deren Identitdt anonymisiert wurde, kamen aus verschiedenen Stadten
und Regionen; aber aus dem GroRraum Bodensee, Allgau, Ravensburg und Sigmaringen, um eine
geografische Streuung zu gewahrleisten und gleichzeitig eine lokale Sicht zu ermdglichen. Die



Teilnehmerauswahl erfolgte durch ein zielgerichtetes Sampling-Verfahren, bei dem Personen
einbezogen wurden, die aufgrund ihrer beruflichen Erfahrungen einen Einblick in die Griinde fiir die
Zuriickhaltung bei der Implementierung von WeiterbildungsmalRnahmen geben konnten. Die
Datenerhebung erfolgte mittels problemzentrierter Interviews, die speziell darauf ausgerichtet
waren, tiefgehende Einblicke in die wahrgenommenen Barrieren und deren Auswirkungen auf die
Weiterbildungspraxis in den Unternehmen zu gewinnen. Diese Interviews wurden aufgezeichnet,
anschlieBend transkribiert und die Transkripte einer systematischen qualitativen Inhaltsanalyse
unterzogen, die sich an den Verfahren von Kuckartz (2018) orientierte. Die Analyse begann mit
einer explorativen Codierung, gefolgt von einer thematischen Auswertung, um wiederkehrende
Muster und zentrale Themen beziiglich der Weiterbildungshindernisse zu identifizieren. Die
identifizierten Themen wurden in Kategorien gegliedert, um Gemeinsamkeiten und Unterschiede in
den Erfahrungen der Befragten herauszuarbeiten.

Durch dieses iterative Analyseverfahren konnten die zentralen Griinde fir die Zuriickhaltung bei der
Einflihrung von Weiterbildungsprogrammen in KMU der Automobilzuliefererindustrie umfassend
erfasst und im Kontext der Gesamtstudie dargestellt werden. Die Interaktionen des Forschenden
mit den Daten wurden kritisch reflektiert, insbesondere im Rahmen einer Gruppendiskussion, um
eine mogliche Voreingenommenheit zu minimieren. Der Interviewleitfaden wurde vorab mithilfe der
Think-Aloud-Methode gepriift und angepasst, um die Relevanz und Klarheit der Fragen zu
gewahrleisten. Alle erhobenen Daten wurden vertraulich behandelt und anonymisiert.

Trotz des detaillierten methodischen Ansatzes unterliegt die Studie potenziellen Einschrankungen,
die hauptsachlich durch die spezifische Auswahl und GréRe der Stichprobe sowie den beruflichen
Kontext der Teilnehmenden bedingt sind. Diese Faktoren koénnen die Ubertragbarkeit der
Ergebnisse auf andere Situationen oder Branchen einschranken.

Ergebnisse

Einleitung Ergebnisse

Wie beschrieben lautet die Forschungsfrage dieser Studie ,Welche Hauptgriinde hindern KMU in
der Automobilzuliefererindustrie daran, Weiterbildungsprogramme zu implementieren und wie
wirken sich diese Barrieren auf die Integration von Weiterbildung in den Arbeitsalltag aus?“ Um
diese Frage zu beantworten, wurden Erkenntnisse aus vier definierten Kategorien herangezogen
(gespeist aus diversen Codes), die aufgrund ihrer quantitativen Relevanz und Gewichtung als
wesentliche Faktoren identifiziert wurden. Ziel ist es, ein tiefgreifendes Verstandnis der Griinde zu
entwickeln.

Die vier Kategorien sind vorab kurz vorgestellt, um die Wichtigkeit kurz zu beschreiben. Beginnend
mit 1. Weiterbildungsbedarf und Qualifikationsliicken: Hierbei geht es um die Identifizierung von
Qualifikationsliicken und der Notwendigkeit kontinuierlicher Bildung, um diesen entgegenzuwirken.
Ferner bedarf/bedurfte es einer Untersuchung der spezifischen Weiterbildungsbediirfnisse
innerhalb der KMU der Automobilzuliefererindustrie.



2. Herausforderungen bei der Implementierung von Weiterbildung: Eine detaillierte Betrachtung der
Herausforderungen, die KMU bei der Einflihrung von Weiterbildungsprogrammen begegnen,
einschlieBlich finanzieller und personeller Ressourcen, Zeitbeschrankungen und Widerstanden
gegen Veranderungen, sind wichtig, um Losungen vorzuschlagen.

3. Strategische Planung und Anpassungsfahigkeit: Wichtig ist eine Bewertung der Bedeutung
strategischer Planung und der Fahigkeit zur Anpassung an technologische Veranderungen fir die
erfolgreiche Integration von Weiterbildungsprogrammen in KMU.

4. Erfolgsmessung und ROl von Weiterbildungsprogrammen: Untersuchung der Schwierigkeiten bei
der Bewertung der Wirksamkeit von Weiterbildungsprogrammen und dem Nachweis ihres Return
on Investment, insbesondere in KMU.

Diese Kategorien bilden einen Rahmen, um die komplexen Herausforderungen, mit denen KMU in
der Automobilzuliefererindustrie konfrontiert sind, systematisch zu erfassen und zu analysieren.
Sie ermoglichen eine strukturierte Diskussion Uber die vielschichtigen Aspekte der Weiterbildung
in diesem spezifischen Kontext und bieten Ansatzpunkte fiir die Entwicklung zielgerichteter
Malnahmen.

Beschreibung der Ergebnisse

Aus der Betrachtung der vier Kategorien — Weiterbildungsbedarf und Qualifikationslicken,
Herausforderungen bei der Implementierung von Weiterbildung, strategische Planung und
Anpassungsfahigkeit sowie Erfolgsmessung und ROI von Weiterbildungsprogrammen - lassen
sich die folgenden Erkenntnisse und Ergebnisse ableiten:

Weiterbildungsbedarf und Qualifikationsliicken

Bei der ersten Kategorie kann direkt geschrieben werden, dass die Unternehmen der KMU-
Automobilzuliefererbranche vor der Herausforderung stehen, mit den schnellen technologischen
Entwicklungen Schritt zu halten, und auch teilweise gar nicht mehr nachverfolgen, was eigentlich
technisch moglich ist (,Ich glaube, wir haben irgendwie auch ein Stiick weit, den Anschluss
verloren.”, ,Heute ist das angesagt und morgen das, wir kdnnen das nicht abbilden.”, ,Ich habe gar
nicht die Spezialisten hier bei uns im Haus, die das Trecken konnten.”). Es gibt dabei diverse
unterschiedliche Anforderungen, die nicht gleichgestellt fiir die Branche sind. Natiirlich sehen die
Interviewten aber als Kollektiv die Chancen aus der Kl (,Wir nutzen ChatGPT schon viel, ... aber fir
einfachen Kram.”, ... klar; ChatGPT hilft uns enorm.”, ,Auch wenn wir die einfachen Wege der KI
verstehen, wirklich helfen tut uns das bei uns nicht.”). Es erscheint sogar nun eine niedrigere Stufe
als wichtig, denn die Unternehmen schildern einen Mangel an Personen, die Gberhaupt scouten,
welche Technologien helfen kdnnten, und sind dabei oft auf Berater oder fremde Unternehmen
angewiesen (,Wir werden oft angesprochen, fiir Software oder Dienstleistungen, einige Sachen
probieren wir auch aus.”, ... wer soll das denn bei uns machen? Jeder hat in seinem Bereich die
Aufgabe, die Augen offen zu halten.”, ,Uns Uberfordert das auch ein Stiickweit.”). Dennoch muss
beschrieben werden, dass es auch Unternehmen gibt, die im Bereich Technologie sehr schnell sind



und vieles implementieren (,Ich selbst beschéftige mich standig damit, wir haben Studenten, meine
Kollegen sind immer dran und wir kriegen auch Vorschldge. Wir sind da schnell am Ausprobieren.”).

Die Ergebnisse zeigen aber auch, dass ein signifikanter Bedarf an Weiterbildung besteht, um
Liicken oder Problemfelder in der Qualifikation der Mitarbeitenden zu schliefen (,Natiirlich miissen
wir uns alle weiterbilden, aber irgendwie gehen wir es nicht richtig an. Ist irgendwie peinlich, das
zuzugeben.”, ,Wir hatten im letzten Jahr einmal eine Weiterbildung fiir ein neues
Konstruktionsprogramm/Software, das wars.", ,Ja klar, miissen miisste man vieles, aber wann?")
Gleichzeitig entsteht der Verdacht, dass es Unternehmen gibt, die sich den neuen Anforderungen
und Veranderungen gar nicht bewusst sind, oder darin keine Gefahr oder Handlungsnétigung sehen
(,... mit sehr erfahrenen Mitarbeitern, die alle mehr als 20 Jahre Berufserfahrung haben, und sich in
ihrer Arbeitsanforderung sehr gut auskennen. Da ist der Weiterbildungsbedarf sehr gering.”).
Dennoch gibt es auch hier Kehrseiten (,Jeder kann bei mir oder halt uns Weiterbildungen machen,
er muss es nur sagen.”). Natrlich sind Unternehmen bereit, die Qualifikationskosten zu tragen, und
erkennen auch den Mehrwert von Weiterbildungen, aber es gibt keinen geplanten Prozess, der
dahinter zu erkennen ist (,.. mhhh, ein wirkliches Weiterbildungsprogramm oder eine Strategie, in
irgendeiner Form, die haben wir nicht.”). Die Identifizierung spezifischer Weiterbildungsbedirfnisse
erfordert eine enge Zusammenarbeit mit den Mitarbeitenden und eine genaue Analyse der
Marktanforderungen; und genau hier kann sehr spezifisch ein Problem erkannt werden, denn diese
Abstimmung findet in den Firmen der Interviewten primar nicht statt. Dennoch: Unternehmen, die
proaktiv Weiterbildungsbedarfe ermitteln und adressieren, konnen ihre Wettbewerbsfahigkeit und
das Unternehmen starken (Gesmann, 2022'").

Herausforderungen bei der Implementierung von Weiterbildung

Nicht nur aus der Literatur ist gekannt, dass die Implementierung von Weiterbildungsprogrammen,
speziell in KMU, mit begleitenden Herausforderungen verbunden sind; egal ob proaktiv oder
abwartend reagiert wird. Beispielhaft sind Faktoren zu benennen wie begrenzte finanzielle und
personelle Ressourcen, Zeitbeschrankungen durch interne Anforderungen sowie Widerstande
gegen Verdanderungen durch die Belegschaft oder Fiihrungspersonal (,,... ich bin mir immer gar nicht
sicher, wer die Verhinderer sind ... unsere Mitarbeiter oder unsere Fiihrungskrafte.”, ,Das sind aber
auch enorme Kosten, die da entstehen, haben Sie mal geschaut, was solche Trainer kosten?,
,2unsere Personaldecke ist diinn, sehr diinn sogar, wenn es um Themen aus dem Personal geht.”).
Dennoch kann beschrieben werden, dass Kommunikation und das Abgleichen von Wiinschen und
Anliegen seitens der Mitarbeitenden wichtig sind. Dazu gehort auch die Einbindung der
Mitarbeitenden in die Planungsprozesse. Gleichzeitig werden dabei Widerstande zum Teil direkt
abgebaut (,Wenn wir unsere Kollegen rechtzeitig mitnehmen und sie wissen, warum wir was
machen oder aber machen wollen, sind sie meistens sehr schnell und wollen lernen.”, ,Wenn die
Weiterbildung oder das Lerngebiet vom Mitarbeiter selbst kommt und gleichzeitig meine oder
unsere Anliegen abdecken ist das immer Win-win.“, ,Wir haben sogar mal einen richtigen Plan
gemacht, wer was wann lernen oder konnen muss, und das hat auch gut geklappt.”). Ferner ist

" Gesmann, S. (2022). Weiterbildungsmanagement als Ansatz zur Steuerung der betrieblichen
Weiterbildung. In: Systemisches Weiterbildungsmanagement in Organisationen der Sozialen Arbeit.
Basiswissen Sozialwirtschaft und Sozialmanagement. Springer VS, Wiesbaden. https://doi.org/10.1007/978-
3-658-38322-0_3



positiv zu berichten, dass die Nutzung digitaler Lernplattformen eine Mdéglichkeit fiir Unternehmen
darstellt, um ubiquitar Weiterbildung zu konsumieren und so die zeitlichen oder agilen
Herausforderungen zu reduzieren (,... Wir haben eine kleine eigene digitale Akademie .., ja, das ist
ein Anbieter, der viele Lerneinheiten beziehungsweise Weiterbildungen anbietet.”).

Strategische Planung und Anpassungsfahigkeit

Es kann von entscheidender Bedeutung sein, strategische Planungen bzgl. der
WeiterbildungsmalRnahmen zu tatigen und sind dabei eine wesentliche Managementaufgabe
(Haris, 2020'2). Unternehmen sollten, wenn maglich, in der Lage sein, ihre Weiterbildungsstrategien
regelmalig zu tberpriifen und generell stetig aufzustellen; aber genau hier finden sich erhebliche
Probleme aus den Interviews. Kein Unternehmen konnte von einer genauen Strategie bzgl. der
Weiterbildung sprechen (,Natiirlich planen wir schon, aber eine Strategie ist das nicht.”, ,Ich selbst
hatte das machen miissen und ich bin mir dariiber auch bewusst.”.). Gerade dieser Umstand wird
als besonders kritisch bewertet, speziell vor der Aufgabe, sich der vorschreitenden
technologischen Entwicklungen anzupassen. Ferner kann festgehalten werden, dass den
Unternehmen  Flexibilitait fehlt, auch wenn sie stiickweise auf Markt- oder
Technologiegegebenheiten reagieren (,Wir reagieren da sehr behabig, das miisste viel schneller
gehen.”, ,\Wenn es wirklich wichtig ist, kdnnen wir das und zahlen auch Geld fiir Trainings oder
Experten.”). Dennoch unterstreichen die Ergebnisse die Bedeutung einer flexiblen
Weiterbildungsplanung, die Unternehmen unterstiitzen kann, zeitnah auf Wandel im Markt zu
reagieren. Letztendlich kann aus den Ergebnissen der Interviews nicht der Eindruck beschrieben
werden, dass die Unternehmen und somit Unternehmer*innen eine Kultur der Lernbereitschaft
fordern und Weiterbildung ist sicher nicht Gberall ein integraler Bestandteil der strategischen
Ausrichtung.

Erfolgsmessung und ROI von Weiterbildungsprogrammen

Natirlich stellt die s.g. Erfolgsmessung von WeiterbildungsmalRnahmen KMU vor Schwierigkeiten
(,Wie soll ich das messen?”, ,Ich kann nicht immer beschreiben oder messen, wie erfolgreich wir
da sind.”). Selbstverstdndlich haben diverse Unternehmen Probleme mit der Quantifizierung des
Return on Investment ihrer WeiterbildungsmaRRnahmen; dennoch zeigen die Ergebnisse hier, dass
auch dieses Themenfeld eigentlich nicht bearbeitet wird (,Zu kompliziert.”, ,Da miissen wir besser
werden.", ,Das ist ja auch fast nicht festzuhalten oder iberhaupt zu bewerten.”). Dabei kénnte der
Einsatz von Metriken und Kennzahlen zur Erfolgsmessung die interne Bewertung stiitzen und dabei
helfen, die Notwendigkeit von Weiterbildungen gegeniber allen Interessensparteien zu formulieren
bzw. zu rechtfertigen.

2 Haris, I. (2020). Planung und Evaluation als der Kernaufgaben von der Managementfunktionen: Theorie und
Anwendbarkeit in der betrieblichen Weiterbildung. Topologik (28), S. 43-54. ISSN 2036-5462
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Schlussfolgerung und Beantwortung der Forschungsfrage

Basierend auf den dargestellten Ergebnissen aus den vier Kategorien — Weiterbildungsbedarf und
Qualifikationsliicken, Herausforderungen bei der Implementierung von Weiterbildung, strategische
Planung und Anpassungsfahigkeit sowie Erfolgsmessung und ROI von
Weiterbildungsprogrammen — lasst sich eine wissenschaftliche Schlussfolgerung formulieren, die
die zentralen Herausforderungen und Potenziale fiir KMU in der Automobilzuliefererbranche im
Hinblick auf Weiterbildung und Qualifikation herausstellt.

Die Untersuchung zeigt deutlich, dass KMU in der Automobilzuliefererbranche vor erheblichen
Herausforderungen stehen, um mit den rapiden technologischen Entwicklungen Schritt zu halten.
Es besteht ein signifikanter Weiterbildungsbedarf, um Qualifikationsliicken zu schlieRen und die
Mitarbeitenden auf die aktuellen und zukiinftigen Anforderungen des Marktes vorzubereiten. Trotz
der erkannten Notwendigkeit und des teilweise hohen Bewusstseins fiir die Potenziale der
Digitalisierung und kiinstlichen Intelligenz, wie der Einsatz von ChatGPT, mangelt es vielfach an
einer strategischen Planung und systematischen Implementierung von
Weiterbildungsmallnahmen. Dieser Mangel wird durch begrenzte Ressourcen, fehlende Strategien
und die Herausforderung, den Nutzen von Weiterbildungen quantifizierbar zu machen, weiter
verstarkt.

Die Implementierung von Weiterbildungsprogrammen st63t auf vielfaltige Hindernisse, darunter
finanzielle und personelle Beschrankungen sowie Widerstande innerhalb der Organisation. Die
strategische Planung von WeiterbildungsmalBnahmen ist oft unzureichend, was die
Anpassungsfahigkeit der Unternehmen an den technologischen Wandel und Marktbedingungen
schwacht. Die Erfolgsmessung und Bewertung des ROl von Weiterbildungsprogrammen stellen
weitere kritische Bereiche dar, in denen viele Unternehmen Defizite aufweisen.

Dennoch verdeutlichen die Ergebnisse auch das Potenzial von Weiterbildungsprogrammen, die
Wettbewerbsfahigkeit von KMU zu starken, sofern diese systematisch geplant, durchgefiihrt und
evaluiert werden. Die Einbeziehung von Mitarbeitenden in die Planungsprozesse und die Nutzung
digitaler Lernplattformen konnen dazu beitragen, die Herausforderungen zu tiberwinden und eine
Kultur der Lernbereitschaft zu fordern.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass eine strategische Neuausrichtung im Bereich
Weiterbildung und Qualifikation fir KMU in der Automobilzuliefererbranche essenziell ist, um
langfristig erfolgreich zu sein. Dies erfordert eine enge Zusammenarbeit zwischen Management
und Mitarbeitenden, die Implementierung flexibler Lernformate und die Entwicklung effektiver
Methoden zur Erfolgsmessung. Nur so konnen die Unternehmen den Anforderungen des sich
standig wandelnden Marktes gerecht werden und ihre Wettbewerbsfahigkeit nachhaltig sichern.

Wenn dabei nur die Forschungsfrage (,Welche Hauptgriinde hindern KMU in der
Automobilzuliefererindustrie daran, Weiterbildungsprogramme zu implementieren und wie wirken
sich diese Barrieren auf die Integration von Weiterbildung in den Arbeitsalltag aus?”) beantwortet
wird, kann beschrieben werden; dass die Hauptgriinde, die KMU in der Automobilzuliefererindustrie
an der Implementierung von Weiterbildungsprogrammen hindern, sich in der Schwierigkeit
widerspiegeln, mit der rasanten technologischen Entwicklung Schritt zu halten und die
Notwendigkeit fiir spezifische Weiterbildung zu erkennen. Diese Herausforderungen resultieren
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aus einer Kombination aus der rasanten technologischen Evolution, die es erschwert, relevante
Trends zu identifizieren und addquat darauf zu reagieren, und einem Mangel an internen
Ressourcen, sowohl in Bezug auf finanzielle Mittel als auch auf personelle Kapazitaten, um gezielte
WeiterbildungsmalBnahmen zu entwickeln und umzusetzen. Zudem fiihrt das Fehlen einer
strategischen Planung und Anpassungsfahigkeit dazu, dass Weiterbildung nicht systematisch in
den Arbeitsalltag integriert wird, was wiederum die Effektivitat der WeiterbildungsmalRnahmen
mindert und die Fahigkeit der Unternehmen beeintrachtigt, auf Veranderungen im Markt und
technologische Neuerungen angemessen zu reagieren.
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