Europaische Union ,\Eh\,

Europdischer Sozialfonds ESF

Chancen nutzen, Beschaftigung sichern! H a m b U I’g

EVALUIERUNG DES OPERATIONELLEN PROGRAMMS
ESF-HAMBURG - FORDERPERIODE 2014-2020

THEMATISCHE EVALUATION DER FOR-
DERUNG BERUFLICHER WEITERBIL-
DUNG IM HAMBURGER ESF-OP

RAMBGLL




Im Auftrag der Behorde fiir Arbeit, Soziales, Familie und Integration, Amt fiir Arbeit
und Integration, ESF-Verwaltungsbehorde Hamburg

Endbericht (Entwurf)
April 2018

Ansprechpartner

Marcus Neureiter
Seniorberater

T 030 30 20 20-137

030 30 20 20-199

M 0151 580 15-137
marcus.neureiter@ramboll.com

-

Simon Boehmer
Berater

T 040 30 20 20-172

040 30 20 20-199

M 0162 284 89 72
Simon.boehmer@ramboll.com

n

Autoren:

Marcus Neureiter
Simon Boehmer

Unter Mitarbeit von:

Roland StrauB3

II


mailto:marcus.neureiter@ramboll.com
mailto:simon.boehmer@ramboll.com

INHALT

2.1
2.2
2.3

5.1.3
5.2

5.2.1
5.2.2
5.2.3

6.1
6.2
6.2.1
6.2.2

7.1
7.2

Auf den Punkt gebracht

Einleitung

Weiterbildungssituation in Hamburg

Rolle des ESF und Vorstellung des Weiterbildungsbonus
Auftrag und Fragestellungen der Evaluation

Methodisches Vorgehen
Datenerhebung und -auswertung
Dateninterpretation und -bewertung

O WNN

11
11
12

Herausforderungen und Bedarfe von Beschaftigten und Unternehmen

beziiglich Weiterbildungsteilnahme
Herausforderungen und Bedarfe der Beschaftigten
Herausforderungen und Bedarfe der Unternehmen

Ergebnisse der Evaluation zum Weiterbildungsbonus

Inanspruchnahme des Weiterbildungsbonus - Zielgruppenansprache und -

erreichung

Zielgruppenerreichung - Die Teilnehmenden des Weiterbildungsbonus
Zugangswege, Beweggrlinde flr die Inanspruchnahme des
Weiterbildungsbonus und Erwartungen an die Weiterbildung
Einflussfaktoren auf die Zielgruppenerreichung

Effekte der ESF-Férderung durch den Weiterbildungsbonus

Effekte fir Beschaftigte

Effekte fir Unternehmen

Einflussfaktoren auf die Effektivitat

Gesamtfazit und Empfehlungen

Zusammenfassende Bewertung

Empfehlungen

Empfehlungen fir die verbleibende Zeit in der Férderperiode 2014-2020
Langerfristige Empfehlungen flir die neue Férderperiode nach 2020

Quellenverzeichnis
Fachliteratur

Daten

Anhang

13
13
16

18

18
18

26
28
35
35
38
40

43
43
45
45
47

51
51
52

53



ABBILDUNGEN

Abbildung 1: Weiterbildungsteilnahmequoten* aller Erwerbspersonen ab 15 Jahren in

Deutschland und Hamburg, 2006-2016 ......ccioviiiiiiiiiiiiiii s ceeaeas
Abbildung 2: Zentrale Akteure des Weiterbildungssystems in Hamburg.............c.oooeeneie.
Abbildung 3: Wirkungslogik des Weiterbildungsbonus ..........cccoiiiiiiiiiiiiiiii e
Abbildung 4: Methodische Module des Weiterbildungsbonus..........c.ccviiiiiiiiiiiiiiic e,

Abbildung 5: Teilnehmende des Weiterbildungsbonus nach ausgewdhlten Merkmalen

sowie nach GréBe der Unternehmen, in denen sie arbeiten. .........ccccevvivennn
Abbildung 6: Verteilung der Teilnehmenden nach Bildungsstand ............cccoviiiiiiiiiiiinenne,
Abbildung 7: Verteilung der Teilnehmenden nach Altersgruppen ......ccccvviiiiiiiiiiiiiininnenne,

Abbildung 8: Teilnehmende des Weiterbildungsbonus nach GroBe der Unternehmen, in

Lo =1 1T T TST= 1 1L =

Abbildung 9: Verteilung der Teilnehmenden nach Férderprogrammen bzw. nach

ausgewahlten Merkmalen innerhalb der Forderprogramme .........c.cocevvvnensns

Abbildung 10: Verteilung der Teilnehmenden nach Branchen bzw. nach ausgewahlten

Merkmalen innerhalb der Branchen ......c.ooiiiiiiiiiiii i

Abbildung 11: Verteilung der Teilnehmenden nach Weiterbildungsthemen bzw. nach

ausgewahlten Merkmalen innerhalb der Weiterbildungsthemen ..................

Abbildung 12: Einflussfaktoren auf die Zielgruppenerreichung des Weiterbildungsbonus

a TV o= o] ol USSP
Abbildung 13: Zufriedenheit mit der geférderten Weiterbildung..........cocovviiiiiiiiiiinnnnnns
Abbildung 14: Wahrgenommener Mehrwert der geférderten Weiterbildung......................
Abbildung 15: Einflussfaktoren auf die Effektivitat der geférderten Weiterbildungen .........

TABELLEN

Tabelle 1: Uberblick zu den Subprogrammen des Weiterbildungsbonus
Tabelle 2: Anteil geringqualifizierter und alterer Begunstigter im Vergleich zu anderen
Weiterbildungsgutscheinen

... 19

e 22

v

20


file:///C:/Users/sibo/AppData/Local/cBrain/DMS/DMS%20Temp/Bericht_Thematische%20Evaluation_Final%20Draft%7bRM-rDTwjGq%7d.docx%23_Toc510086593
file:///C:/Users/sibo/AppData/Local/cBrain/DMS/DMS%20Temp/Bericht_Thematische%20Evaluation_Final%20Draft%7bRM-rDTwjGq%7d.docx%23_Toc510086593

1.

THEMATISCHE EVALUATION DER FORDERUNG BERUFLICHER WEITERBILDUNG IM HAMBURGER ESF-OP 1

AUF DEN PUNKT GEBRACHT

Zentrale Ergebnisse der Evaluation

>

Zielgruppenibergreifend ist der Weiterbildungsbonus hinsichtlich der Erreichung der
Zielgruppen als iberaus erfolgreich zu bewerten. Das Programm ist sehr gut ausgelas-
tet, sowohl die Anzahl der Teilnehmenden als auch die Anzahl jener, die tatsachlich eine
Qualifizierung erlangen, erflillen bzw. lGbererflillen die gesteckten Ziele.

Die Erreichung geringqualifizierter und dlterer Beschaftigter scheint gemessen an
den Zielvorgaben im ESF-OP zwar weniger erfolgreich zu sein, ist aber im Vergleich zu
den Ergebnissen ahnlicher Férderprogramme als vergleichsweise gut zu bewerten.

Der Grund fiir die Inanspruchnahme des Weiterbildungsbonus ist fir Unternehmen
und Beschéftigte gleichermaBen vorwiegend die Lésung von Finanzierungsherausforde-
rungen. Fir Unternehmen in gewissen Branchen kommt Fachkraftemangel verbunden mit
einem hohen Weiterbildungsdruck als wichtiger Beweggrund fiir die Inanspruchnahme
hinzu.

Das Programm hat durchaus einen Effekt auf die Weiterbildungsteilnahme (Effekt erster
Ordnung). Dabei handelt es sich auf Seiten der Beschéftigten wie auch auf Seiten der
Unternehmen vor allem um einen finanziellen Anreizeffekt und weniger um einen erstma-
ligen Aktivierungs- oder Stimulierungseffekt.

Dariber hinaus zeigen sich Effekte zweiter Ordnung: Beschaftigte spliren Kompe-
tenzerweiterungseffekte, Nachteilsausgleicheffekte, Arbeitsmarktchanceneffekte und Auf-
stiegseffekte. Unternehmen profitieren von Qualifikationserweiterungseffekten, von Ent-
lastungseffekten, von Wettbewerbsfahigkeitseffekten und sogar von Umsatzsteigerungs-
effekten. Mitnahmeeffekte lassen sich nicht vollkommen vermeiden, allerdings werden
diese regelmaBig durch VergréBerungs-, Vorziehe- und Verbreiterungseffekte und damit
teilweise verbundene soziale Ausgleichseffekte ausgeglichen.

Zentrale Einflussfaktoren wirken bereits jetzt positiv auf die Zielgruppenerreichung und
die Effektivitat der Férderung. Dazu zahlen die Zielgruppendefinition und Involvierung der
Unternehmen, Kommunikation und die Offentlichkeitsarbeit, die Netzwerkarbeit und die
Ansprache von Multiplikatoren, das Beratungs- und Coaching-Angebot, die Ausgestaltung
der finanziellen Férderung, sowie das Antrags- und Abwicklungsverfahren. Das Programm
tréagt dabei implizit wie explizit (insb. durch Antragsprozess, Beratungstatigkeiten) zu ei-
ner Harmonisierung der Weiterbildungsbedarfe der Beschaftigten und der Interessen
der Unternehmen bei.

Gleichzeitig sieht die Evaluation Handlungsmaoglichkeiten (Budgetumverteilung bzw. -
zuwachs vorausgesetzt) gerade hinsichtlich der Ansprache, Erreichung und Begleitung
geringqualifizierter und alterer Beschaftigter, die trotz bereits gutem Niveau insbesondere
quantitativ durchaus noch ausbaufahig ist. Zudem kann aus Sicht der Evaluation eine
noch starkere Ausrichtung des Weiterbildungsbonus auf und ein Branding als Instrument
gegen den Fachkraftemangel flankierend ebenfalls dazu beitragen, dass die ohnehin stei-
gende Bereitschaft der Unternehmen, auch Geringqualifizierte und Altere an Weiterbil-
dung teilnehmen zu lassen, noch weiter steigt.
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EINLEITUNG

Weiterbildungssituation in Hamburg

Der Weiterbildungsmarkt in Hamburg hat in den vergangenen Jahren insbesondere auf der Ange-
botsseite eine positive Entwicklung genommen. Die Zahl privatwirtschaftlicher Weitebil-
dungsangebote pro 1.000 Einwohner ist in Hamburg zwischen 2007 und 2012 - im Gegensatz
zur Entwicklung in den meisten anderen Bundesléandern - gestiegen (+0,22) und liegt 2012 (2,9)
deutlich Gber dem Bundesdurchschnitt (2,3). Bezuglich der Zahl betrieblicher Angebote nimmt
Hamburg sogar einen Spitzenplatz ein — kein anderes Bundesland hat mehr Angebote pro 1.000
Einwohner (Durchschnitt: 39,6) vorzuweisen als Hamburg (52,5). Das offentliche Weiterbil-
dungsangebot in Form von Volkshochschulkursen ist mit 3,5 Angeboten pro 1.000 Einwohner im
bundesweiten Vergleich (6,8) zwar weiterhin unterdurchschnittlich. Die Entwicklung zwischen
2007 und 2012 als Antwort auf die Finanz- und Wirtschaftskrise war bei diesen Angeboten aller-
dings sehr positiv - kein anderes Bundesland konnte hier stéarkere Zuwachse erzielen (Bertels-
mann Stiftung 2015). Laut Hamburgs Kursportal WISY gibt es derzeit 31.326 Angebote von
1.084 Anbietern, davon fihren 3.341 Kurse zu gesetzlichen Abschlissen und 3.005 Kurse zu Zer-
tifikaten oder privatrechtlichen Abschliissen:.

Auch auf der Nachfragenseite hat sich der Weiterbildungsmarkt in Hamburg in den letzten zehn
Jahren positiv verandert. Im Jahr 2016 nahmen knapp 18 Prozent aller Erwerbspersonen tGber 15
Jahre an beruflicher Weiterbildung? teil (siehe Abbildung 1). Verglichen mit 2006 hat die Weiter-
bildungsteilnahmequote damit um fast 2 Prozentpunkte zugenommen. Jedoch hat sich der Wert
in diesen zehn Jahren wenig linear entwickelt. Nach einem Hochstand im Jahr 2011 (20 Prozent)
fiel die Teilnahmequote und stagniert seit 2014 weitgehend. Damit zeigt Hamburg eine ahnliche
Entwicklung wie auf Bundesebene, wobei der Hamburger Wert flir 2016 nun um fast einen Pro-
zentpunkt Gber dem Bundesdurchschnitt liegt (Statistisches Bundesamt 2007 - 2017).

Abbildung 1: Weiterbildungsteilnahmequoten* aller Erwerbspersonen ab 15 Jahren in Deutschland und
Hamburg, 2006-2016
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*Frage des Mikrozensus: ,Haben Sie in den letzten 12 Monaten an einer der mehreren Lehrveranstaltung/-en der
allgemeinen oder beruflichen Weiterbildung teilgenommen oder nehmen Sie gegenwértig daran teil?"

Quelle: Statistisches Bundesamt (2007-2017); eigene Berechnung und Darstellung Ramboll Management Consulting.

! Stand: 26.02.2018

2 D.h. entsprechende Personen haben (zum Zeitpunkt der Befragung durch den Mikrozensus) in den letzten 12 Monaten an einer der
mehreren Lehrveranstaltung/-en der allgemeinen oder beruflichen Weiterbildung teilgenommen oder nehmen gegenwartig daran teil
(siehe Statistisches Bundesamt 2017). Im Mikrozensus wird also die Teilnahme an ,klassischen™ Weiterbildungsformate abgebildet,
also organisierte Kurse und Seminare. Anders wie beim Adult Education Survey (AES) werden informelle Weiterbildungen wie ,Unter-
weisungen am Arbeitsplatz" nicht erfasst. Somit fallt die Teilnahme niedriger aus wie dem Adult Education Survey (AES).
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Dennoch bleibt die Weiterbildungsteilnahmequote in Hamburg weit hinter jener zurlick, die auf-
grund der Qualifikationen der Bevélkerung und der Wirtschaftskraft vor Ort zu erwarten ware.
Laut den Berechnungen der Bertelsmann Stiftung wies Hamburg eine Potenzialausschdpfungs:
von rund 82 Prozent auf. Dies ist die geringste Ausschdpfungsquote im Vergleich zu anderen
Bundeslandern (Bertelsmann Stiftung 2015: 20).

Hinzu kommt, dass Weiterbildungschancen auf dem Hamburger Weiterbildungsmarkt ungleich
verteilt sind, insbesondere in Hinblick auf das Qualifikationsniveau der Teilnehmenden. Wahrend
Uber 20 Prozent der héherqualifizierten Beschaftigten an Weitebildungen teilnehmen, nehmen
nach Berechnungen der Bertelsmann Stiftung (2015) nur knapp 8 Prozent der geringqualifizieren-
den Beschaftigten* in Hamburg eine Weiterbildung wahr. Der Wert liegt also deutlich unter dem
Wert besser qualifizierter Beschaftigtengruppen, und dies obwohl er sich zwischen 2007 und
2012 um knapp einen Prozentpunkt erhéht hat und tiber dem Bundesdurchschnitt (6,7 Prozent)
liegt. Entsprechend dem Matthaus-Prinzip (,wer hat, dem wird gegeben™) nimmt also mit stei-
gender schulischer bzw. beruflicher Bildung die Weiterbildungsteilnahme zu, womit Weiterbildung
vor allem von Personen in Anspruch genommen wird, die bereits Uber gute Qualifikationen verfi-
gen (vgl. Tippelt & von Hippelt, 2009). Weitere Beschaftigtengruppen, deren Weiterbildungsteil-
nahme deutlich unter dem Durchschnitt liegen, sind nach den bundesweiten Erhebungen der
Adult Education Surveys (BMBF 2017) altere Beschéftigte ab 50 Jahren (14 Prozentpunkte unter
dem Durchschnitt des Adult Education Survey), Beschaftigte mit Migrationshintergrund (11 Pro-
zentpunkte unter dem Durchschnitt flir Ausldnder, 8 Prozentpunkte unter dem Durchschnitt flr
Deutsche mit Migrationshintergrund), sowie Beschéftigte in Kleinstbetrieben (1 bis 9 Beschaf-
tigte) — deren Weiterbildungsteilnahmequote liegt um 9 Prozentpunkte unter jener von Beschaf-
tigten in mittleren Unternehmen (50 bis 249 Beschaftigte) und 16 Prozentpunkte unter jener in
GroBunternehmen (1.000 Beschaftigte und mehr).

Rolle des ESF und Vorstellung des Weiterbildungsbonus

Die Fachpolitik der Freien und Hansestadt Hamburg hat entsprechende Handlungsbedarfe im
Weiterbildungssystem formuliert. So betont die Hamburger Strategie zur Sicherung des Fachkréaf-
tebedarfs die hohe Bedeutung der Weiterbildung fir Unternehmen und Erwerbspersonen gleicher-
maBen - berufliche Weiterbildung sei ein wichtiges Instrument zur Deckung des Fachkraftebe-
darfs, die es folglich zu férdern gelte. Vor allem fir an- und ungelernte Beschaftigte ergaben sich
dadurch verbesserte Arbeitsmarktchancen. Bei der beruflichen Weiterbildung sei jedoch zu be-
obachten, dass diese vor allem von Personen in Anspruch genommen wird, die bereits Gber gute
Qualifikationen verfiigen. Um diese Unterschiede anzugleichen und auch bisher Geringqualifizierte
starker in MaBnahmen zur Weiterbildung einzubinden, soll dieser Zielgruppe der Zugang zu Wei-
terbildungsangeboten erleichtert werden (BASFI 2013: 26f.).

Verschiedene Akteure auf unterschiedlichen Ebenen des Weiterbildungssystems arbeiten daran,
diese Handlungsbedarfe zu adressieren (siehe Abbildung 2 fiir einen Uberblick zu den zentralen
Akteuren des Weiterbildungssystems). So wurde beispielsweise auf strategischer Ebene auf Be-
treiben des Hamburger Instituts fur Berufliche Bildung (HIBB) und der Behdrde fur Schule und
Berufsbildung (BSB) eine Arbeitsgruppe zur Zukunft der Weiterbildung in Hamburg ins Leben ge-
rufen. Ziel ist es unter anderem, Informationen besser zu biindeln, das Weiterbildungssystem
strategischer auf Zukunftsthemen (z. B. Digitalisierung) auszurichten sowie die Erreichung von
bislang weniger gut erreichten Zielgruppen (wie geringqualifizierte Beschaftigte und Kleinstbe-
triebe) zu verbessern.

3 Die Potenzialausschépfung beschreibt die Abweichung der beobachteten von der statistisch erwarteten Teilnahmequote in einem Bun-
desland. Die prozentuale Abweichung der beobachteten von der erwarteten Teilnahmequote zuziglich 100 ergibt die Potenzialaus-
schopfung (Bertelsmann Stiftung 2015: 59).

4 Beschéftigte ohne berufsqualifizierenden Abschluss.

5 Siehe FuBnote 2 fiir Begriindung zu Unterschieden der Teilnahmequoten zwischen Mikrozensus und AES.
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Des Weiteren gibt es Akteure bzw. Programme in Hamburg, die die Weiterbildungsteilnahme von
Beschaftigten direkt unterstiitzen. Dazu zdhlen Bundesprogramme wie die Bildungspramies und
WeGebAU’, welche die Teilnahme unterschiedlicher Zielgruppen an unterschiedlichen Qualifizie-
rungen finanziell unterstitzen, wie auch Beratungsstellen verschiedener Akteure des Weiterbil-
dungssystems: Beispielsweise ist die W.H.S.B. Weiterbildung Hamburg Service und Beratung
gGmbH die Beratungsstelle fiir die Bildungspramie in Hamburg, informiert aber auch generell zu
Weiterbildungsmdglichkeiten und Férdermitteln.

Abbildung 2: Zentrale Akteure des Weiterbildungssystems in Hamburg

Strategische Ebene

. Weitere Behérden & 6ffentl. . . . .
Wirtschafts- & Einrichtungen (BASFL, BWVI, Weiterbildung Weiterbil-

Netz3L, * [t
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anbieter, Kammern - Zukunftsstarter
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Operative Ebene

Weiterbildungsanbieter
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Inhaberund Zweiten Bildungswegs - Bildungstréger der Spitzenverbander in Unternehmen
Beschaftigte von KMU der Wohlfahrtspflege
- Win2020 - Kommerzielle Anbieter

— LokalChance

$
Teilnehmende an Weiterbildung

Quelle: Eigene Recherche und Darstellung Ramboll Management Consulting.

Flankiert und erganzt werden diese Unterstiitzungsprogramme und Aktivitaten durch das Ham-
burger ESF-OP. Insbesondere fiir die Adressierung der oben genannten ungleichen Verteilung der
Weiterbildungschancen ist der ESF von zentraler Bedeutung, wie — neben der Fachkraftestrategie
- im Gemeinsamen Arbeitsmarktprogramm 2015-2020 betont wird: Vor allem geringqualifizierte
Beschaftigte und Beschaftigte, die erganzende Leistungen durch das SGB II beziehen, sollen fir
die fachliche und tatigkeitsbezogene Weiterbildung durch den ESF unterstitzt werden (Blrger-
schaft der Freien und Hansestadt Hamburg 2017: 21f.).

Das Operationelle Programm (OP) des ESF fur die Forderperiode 2014-2020¢ nimmt diese Zielset-
zung unter dem Spezifischen Ziel C3-1 (,,Steigerung der Grundkompetenzen und der beruflichen
Weiterbildung von Personen im erwerbsfahigen Alter") auf. Geférdert werden sollen Qualifizierung
und Weiterbildung von Beschéftigten in kleinen und mittleren Unternehmen (KMU, bis max. 249
Beschaftigte), und insbesondere von Zielgruppen, die bisher im Weiterbildungssystem unterre-

6 Die Bildungspramie ist ein Férderprogramm des BMWi, zu dem in Hamburg die W.H.S.B. Weiterbildung Hamburg Service und Bera-
tung gGmbH informiert.

7 WeGebAU (,Weiterbildung Geringqualifizierter und beschéftigter alterer Arbeitnehmer in Unternehmen") ist ein Férderprogramm der
Bundesagentur fir Arbeit.

8 Das ESF-OP ist unter folgendem Link aufrufbar: https://www.esf-hamburg.de/
contentblob/4647776/857e2fe07344b66ca02c473e6bd70e08/data/download-operationelles-programm-fuer-hamburg-2014-2020.pdf


https://www.esf-hamburg.de/contentblob/4647776/857e2fe07344b66ca02c473e6bd70e08/data/download-operationelles-programm-fuer-hamburg-2014-2020.pdf
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prasentiert sind: geringqualifizierte Beschaftigte, Beschaftigte mit Migrationshintergrund und al-
tere Beschaftigte. Im Vergleich zur vorherigen Forderperiode 2007-2013 stehen dabei weniger
die Interessen der Unternehmen, als vielmehr die Bedarfe von Personen aus diesen Zielgruppen
im Vordergrund. So wurde im OP unter anderem ein Sub-Outputindikator fir ,Teilnehmende, die
geringqualifiziert® oder Uber 54 Jahre alt sind," auf Wunsch der Europadischen Kommission defi-
niert: Von den 8.450 Teilnehmenden, die unter C3-1 fiir MaBnahmen zur Férderung der berufli-
chen Weiterbildung und des lebenslangen Lernens erreicht werden sollen, sollen bis 2023 rund
5.000 Teilnehmende unter die Definition dieses Sub-Outputindikators fallen - das sind knapp 59
Prozent der zu erreichenden Teilnehmenden.

Wie Abbildung 2 verdeutlicht, setzen die unter C3-1 geférderten MaBnahmen auf unterschiedli-
chen Ebenen des Weiterbildungssystems in Hamburg an. Auf strategischer Ebene werden bei-
spielsweise mit Hilfe des Projekts ,Netz3L" bedarfsgerechte Weiterbildungsbausteine entwickelt
und erprobt, wédhrend zum Beispiel das Projekt ,LokalChance" Betriebsinhabende, Beschaftigte
und Selbststandige hinsichtlich Aus- und Weiterbildung sowie arbeitsmarkpolitischen Instrumen-
ten berdt, sie aber gleichzeitig mit passgenauen Angeboten qualifiziert, um die Wettbewerbsfa-
higkeit der KMU zu erhalten.

Von zentraler Bedeutung im ESF-Konstrukt sowie fiir das Weiterbildungssystem generell ist der
Weiterbildungsbonus. Das ESF-Projekt besteht seit November 2009 und wurde als Teil der
Konjunkturoffensive des damaligen Senats aufgelegt (Qualifizierung von Beschaftigten wahrend
der Finanz- und Wirtschaftskrise). Flr die Forderperiode 2014-2020 wurde es flir den Zeitraum
2014-2016 und dann erneut fir den Zeitraum 2017-2020 ausgeschrieben. Wie schon in der For-
derperiode zuvor wurde der Projekttrager zwei:P mit der Durchfiihrung des Projekts beauftragt.
Ubergeordnetes Ziel des Projekts ist es, die Teilnahme von Beschéftigten in KMU an beruflicher
Weiterbildung zu steigern. Dies gilt insbesondere fir jene Beschaftigtengruppen, denen der Zu-
gang zur beruflichen Qualifizierung schwerfallt, also insbesondere Geringqualifizierte, dltere Be-
schaftigte sowie Beschaftigte mit Migrationshintergrund.

Die Bedeutung des Weiterbildungsbonus speist sich nicht nur aus der Reichweite des Programms
(vgl. hierzu Kapitel 5.1.1), sondern auch aus dem breit angelegten Leistungsportfolio, wie es
auch in Abbildung 2 deutlich wird:

||» Beratung & Begleitung: Sowohl Beschéftigte als auch Unternehmen werden hinsichtlich
Qualifizierungsplanen, Weiterbildungsangeboten und Férdermdglichkeiten beraten. Diese
Beratung erfolgt persénlich (beim Projekttrager), telefonisch (liber eine eigene Hotline)
oder schriftlich (per Email). Beginstigte im Subprogramm Qualifizierungscoaching (siehe
Punkt ,Férderung™) erhalten zudem eine begleitende Beratung: Es wird ein Weiterbil-
dungsplan erstellt, passende, oftmals aufeinander aufbauende Weiterbildungsangebote
werden ausgesucht und die finanzielle Unterstliitzung geklart. Die Beratung erfolgt dabei
begleitend entlang des Weiterbildungsplans. AuBerdem werden Unternehmen im Sinne
einer ,aufsuchenden Beratung" proaktiv angesprochen, um sie bzw. Personalverantwortli-
che flir Weiterbildungsbedarfe zu sensibilisieren und passgenaue Weiterbildungs- und
Férdermaoglichkeiten zu prasentieren.

||- Forderung: Neben der Beratung unterstitzt der Weiterbildungsbonus weiterbildungsin-
teressierte Beschaftigte auch finanziell. Die Férderung ist dabei flexibel und entlang un-
terschiedlicher Bedarfe konzipiert. Insgesamt neun Subprogramme sind seit 2009 entwi-
ckelt worden. Subprogramme bestimmen die Zielgruppe, den Férdergegenstand (z.B. Fi-
nanzierung spezifischer Weiterbildungsangebote) und die Férderhéhe. Momentan werden
sechs Subprogramme angeboten, deren Einzelheiten der Tabelle 1 entnommen werden
kénnen. Der Unterschied zu den in Abbildung 2 genannten bundesweiten Férderprogram-
men liegt darin, dass sie weniger auf eine (Wieder-)Eingliederung in den Arbeitsmarkt
abzielen als vielmehr auf die Steigerung der Weiterbildungsbeteiligung von Beschaftigten.

° Als geringqualifizierte Teilnehmende sind hier Teilnehmende definiert, die maximal Uber eine Qualifikation auf dem Niveau der Sekun-
darstufe I verfligen, was den ISCED-Niveaus 0,1 und 2 entspricht. Zum Stand 31.12.2016 befanden sich 1.431 Teilnehmende mit die-
ser Qualifikation in MaBnahmen des Spezifischen Ziels C3-1. 533 Teilnehmende waren ber 54 Jahre alt.

10 Darunter auch das 2016 ausgelaufene Asyl-Férderprogramm, zu dem in Kapitel 5.1.1 kurz Stellung genommen wird.
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Eine Ausnahme stellt die Bildungspramie dar, die jedoch - anders als der Weiterbildungs-
bonus - ausschlieBlich Beschaftigte mit einem zu versteuernden Einkommen (zvE) von
maximal 20.000 Euro fordert:.

I

Netzwerkarbeit: Der Projekttrager unterhalt zudem ein breites Netzwerk mit relevanten

Institutionen, Beh6érden und Weiterbildungsanbietern. Dies dient unter anderem der kon-
zeptionellen Arbeit des Projekttragers. So werden beispielsweise Bildungstrager auf Basis
der Beratungserfahrungen animiert, programmspezifische Qualifizierungen aufzulegen,

um diese dann mit dem Weiterbildungsbonus zu bewerben.

Tabelle 1: Uberblick zu den Subprogrammen des Weiterbildungsbonus

FORDERHOHE

SUBPROGRAMM

ZIELGRUPPE
Beschaftigte!? in KMU (insb.
Geringqualifizierte mit Migra-

FORDERGEGENSTAND

Weiterbildungen und
Qualifizierungen

50% - 75% der Weiter-
bildungskosten, aber

; tionshintergrund; Elternzeit / max. 1.125 €
Allgemein . . ;
Alleinerziehende; Existenz-
grinder / Selbststandige in
der Aufbauphase)
Beschéftigte in KMU, und Weiterbildungen und 100% der Weiterbild-
aufstockende Jobcenter-Leis- | Qualifizierungen ungskosten, aber max.
Aufstocker tungen (insb.: Geringqualifi- 1.500 €
/innen zierte; Migrationshinter-
grund; Elternzeit / Alleiner-
ziehende)
Beschéftigte, die im Rahmen Weiterbildungen und 100% der Weiterbild-
Hamburger -
Modell des Hamburger Modells ge- Qualifizierungen ungskosten, aber max.
fordert werden 2.000 €
Beschaftigte in KMU des Weiterbildungen und 75% der Weiterbil-
Hamburger Handwerks Qualifizierungen mit dungskosten, aber max.
Schwerpunkt "Techni- 1.000 € fur ,Qualitats-
Handwerk sche Innovation", "Qua- | politik™ und max. 2.000

litatspolitik" oder "Um-
welttechnik"

€ fur ,Technische Inno-
vation™ und ,Umwelt-
technik"

Qualifizierungs-

Beschaftigte in KMU (insb.
Geringqualifizierte; Migrati-
onshintergrund; Elternzeit /

Weiterbildungen und
Qualifizierungen mit be-
ratender Begleitung zur

Max. 2.000 € pro Bild-
ungsplan

coachin
ng Alleinerziehende) Absicherung des Bil-
dungserfolgs
Selbststandige oder Beschaf- | Coaching von Selbst- Max. 90%
Coach- und . . a
tigte in Unternehmen der standigen und Unter-
Expertenpool

fiir Kreative

Kreativwirtschaft!3

nehmen in der Vorgrin-
dungsphase

Quelle: weiterbildungsbonus.net; eigene Darstellung Ramboll Management Consulting.

Die Antragstellung fir die finanzielle Férderung selbst erfolgt tGber eine Beratungsanfrage. Der
Teilnehmende (bzw. das Unternehmen mit Einverstandnis des Teilnehmenden) muss hierzu ein
finfseitiges Formular ausflillen, mit konkreten Angaben zur Person und zum Unternehmen. Zu-
dem missen eine aussagekraftige Begriindung des Arbeitgebers bzw. Selbstandigen/Freiberuf-

1 Ein Abstimmungstreffen zwischen zwei:P und W.H.S.B ist fir Ende April 2018 geplant, um die Trennscharfe klarer zu formulieren.

12 Sozialversicherungspflichtig beschaftigte Arbeitnehmer, die mindestens 15 Stunden pro Woche arbeiten und mehr als 450,- € mo-
natlich verdienen. Gilt auch fir alle anderen Subprogramme.

3 Dazu zéhlen Architektur, Bildende Kunst, Design, Film, Literatur, Musik, Presse, Rundfunk, Software/Games, Theater/Tanz und Wer-
bung
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lers, aus der der Nutzen bzw. die Notwendigkeit der Fortbildung fiir Unternehmen und Beschaf-
tigten hervorgeht, sowie ein schriftliches Angebot vom Bildungstrager zur angestrebten Weiterbil-
dung* vorliegen.

Nach Bearbeitung der Beratungsanfrage teilt zwei:P schriftlich das Ergebnis mit. Sollte das Ergeb-
nis eine Forderung Uber den Weiterbildungsbonus sein, wird der Weiterbildungsbonus auf postali-
schem Wege an die Privatadresse des Teilnehmenden geschickt. Der Teilnehmende gibt den Wei-
terbildungsbonus am ersten Tag der Weiterbildung beim Bildungstrager ab. Der Bildungstrager
stellt dann eine Rechnung in Héhe des Eigenanteils des Teilnehmenden aus. Die restlichen Kosten
werden durch zwei:P bernommen: Sobald der Eigenanteil bezahlt wurde, reicht der Bildungstra-
ger den Weiterbildungsbonus zur Abrechnung bei zwei:P ein. Letzterer Gberweist den Forderbe-
trag dann an den Bildungstrager.

Auch die Antragstellung unterstreicht: Der Weiterbildungsbonus will Unternehmen ,ins Boot ho-
len®. Mit der Begrindung des Arbeitgebers (Uber die Notwendigkeit der Weiterbildung) als Vo-
raussetzung fir die Férderung wird — neben der oben genannten aufsuchenden Beratung - expli-
zit darauf hingearbeitet, dass auch die Unternehmen ihre Einstellung zur Weiterbildung reflektie-
ren. Dies ist in der Wirkungslogik® in Abbildung 3, die im Rahmen dieser Evaluation erstellt wurde
und mogliche Wirkungen des Programms zusammenfasst, dargestellt. Mit der Einbindung der Un-
ternehmen soll auch deren Einstellung zu Weiterbildung positiv beeinflusst werden. Dies wiede-
rum soll die Weiterbildungsteilnahme von Beschaftigten positiv beeinflussen, insbesondere von
jenen, die aufgrund fehlender Unterstlitzung normalerweise nicht an Weiterbildung teilnehmen.
Auf Makroebene soll dies - gepaart mit der flexiblen Konzipierung von Subprogrammen sowie mit
den umfangreichen Beratungstatigkeiten - letztendlich zu einem Abbau von Ungleichheiten auf
dem Weiterbildungsmarkt fihren.

4 Von Selbstéandigen/Freiberuflern/KleinunternehmerInnen ist ein entsprechender aktueller Nachweis des Finanzamtes beizulegen.
Sind Sie Zuwendungsempfanger, muss zudem eine Kopie des aktuellen Bescheides (ALG I / ALG II / Aufstockende Leistungen / Ein-
stiegsgeld / Grindungszuschuss / Hamburger Modell) beigelegt werden.

5 Die Wirkungslogik wurde basierend auf der Leistungsbeschreibung und dem Antrag des Projekttragers erstellt und im Rahmen des
ersten Begleitgruppentreffens validiert und diskutiert.
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Abbildung 3: Wirkungslogik des Weiterbildungsbonus
Programmexterne Einflussfaktoren

Kooperationsbereitschaft der Merkmale der Zielgruppe: Merkmale der Unternehmen: Motiva- Struktur und Qualitat der . .
Weiterbildungstrager und anderer Motivation / Bereitschaft, tion / Bereitschaft zur Verdanderung, Qualifizierungs- und Betriebs- Demograggflfﬁé;twe/;r;c:]eleﬁnd damit
Stakeholder Bildungsstand, Alter etc. Ressourcen, Auftragslage etc. beratungssangebote (z.B. INQUA) 9

Programminterne Einflussfaktoren

Qualitéat der Netzwerkarbeit und Qualitdt und Effektivitat der - . Effektivitat und Effizienz der
Verweisberatung Offentlichkeitsarbeit Qualitét der Beratung bzw. des Coachings verwaltungstechnischen Umsetzung
Aktivitaten Ergebnisse Individuelle Wirkungen Makrostrukturelle Wirkungen

Kooperation mit
Stakeholdern (z.B.
Kammern, Vereinen, ( )
Innungen, Behdrden etc.) > Verbesserung der individuellen
I ¢ berufsbezogenen Qualifikation ( )
L ) Beitrag zur Deckung des
Offentlichkeitsarbeit und Vermittlung an & Bekannt- I l’ (brancht;enspeziﬁschen) Fachkréftebedarfs
Ansprache der Bildungs- und . machung von Qualifizierungs- in Hamburg
Zielgruppen fiir den | Fordermittelberatung | Teiihahme an Beratung | maBnahmen bzw. anderen ( o V| /
Weiterbildungsbonus Férderprogrammen Verbesserung der individuellen
Teilhabe am Arbeitsmarkt (z.B. v
durch berufliche Entwicklung oder s a
v Arbeitsplatzerhalt oder -wechsel) Beitrag zu einer gesteigerten
\\ J Wettbewerbs- und Innovationsfahigkeit
Anderungen der Weiterbil- ¢ ¢ der Unternehmen in Hamburg
dungseinstellung / Erhthung 1 ( Stimulierung zusatzlicher ) ) ’
der Weiterbildungsakzeptanz Weiterbilduggsaktivitéten
(langfristige Anderung des
Weiterbildungsverhaltens)
A 4 - 7 4 N
(Weiter)Entwicklung und . . Beitrag zum Abbau von Ungleichheiten in
Kooperation mit L) Anbieten von Beantragung der 3 E‘E‘Q;Q?;fuge:nrgﬁigﬁg:rund o | der Bildungsbeteiligung (insbesondere
Weiterbildungstragern (zielgruppenspezifischen) Foérderung Erlangen ein%r Qualifizierun bzgl. geringqualifizierter, alterer und
Férderungen 9 u ung atypischer Beschéftigten)
A L J
A 4
{ 3\
- 5 N Beitrag zum Abbau von Ungleichheiten
ar;sié:sitli%gus:gnielsrung auf dem Arbeitsmarkt (insbesondere
Selbstverstandlichkeit in bzgl. geringqualifizierter und &alterer
(AUfEUih_eEde)bBeqatUNQ Teilnahme des Unternehmensplanung | Beschaftigten) )
.| von Betrieben bzgl.
?| Fordermitel und > Unterehmens an l

Weiterbildung

Entwicklung von passgenauen
Weiterbildungskonzepten

r ___________ = Fem—_————————————— o, E,E-__—_—_—_—_———— 1
Weitere nicht-intendierte I ! weitere nicht -intendierte | | Weitere nicht-intendierte 1

\ Ergebnisse | | individuelle Wirkungen I I makrostrukturelle Wirkungen ]

Quelle: Leistungsbeschreibung und Projektvorschlag,; Erarbeitung mit Unterstiitzung der Begleitgruppe,; eigene Darstellung Ramboll Management Consulting.
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Auftrag und Fragestellungen der Evaluation

Mit dieser thematischen Evaluation soll die Férderung beruflicher Weiterbildung im Hamburger
ESF-OP analysiert und bewertet werden. Angesichts der weiterhin ungleichen Verteilung der Wei-
terbildungsteilnahme in Hamburg und in Hinblick auf die umfangreichen Aktivitdten des ESF im
Weiterbildungssystem, soll sie im Sinne des Bewertungsplans:s des Hamburger ESF-OP 2014-
2020 einen konstruktiven Beitrag zur moglichen Weiterentwicklung von ESF-MaBnahmen zur For-
derung beruflicher Weiterbildung leisten®.

Die ESF-Férderung wird dabei anhand des Beispiels des Weiterbildungsbonus evaluiert. Grund
hierfir ist die zentrale Bedeutung des Weiterbildungsbonus fiir das ESF-OP, die sich nicht nur aus
der Reichweite des Programms (vgl. hierzu Kapitel 5.1.1) speist, sondern auch aus dem breit an-
gelegten Leistungsportfolio des Weiterbildungsbonus.

Eine weitere Schwerpunktsetzung der Evaluation sind geringqualifizierte und altere Beschdftigte,
die durch ESF-MaBnahmen zur Férderung beruflicher Weiterbildung bisher weniger umfangreich
als im ESF-OP vorgesehen erreicht wurden. Tatsachlich wurde aus der Programmevaluation
2016/2017: des ESF-OP ersichtlich, dass das Sub-Outputziel unter dem Spezifischen Ziel C3-1
(,Steigerung der Grundkompetenzen und der beruflichen Weiterbildung von Personen im er-
werbsfahigen Alter™) bisher nicht umfangreich erflillt wurde: 59 Prozent der unter C3-1 geférder-
ten Teilnehmenden sollen geringqualifiziert oder dlter als 54 Jahre alt sein, bis 2016 waren es 36
Prozent. Die Programmevaluation empfahl daher, den Griinden fiir die bislang ausbauféhige Ziel-
erreichung und méglichen Handlungsoptionen fiir eine verbesserte Zielerreichung im Rahmen ei-
ner thematischen Evaluation nachzugehen.

Wie im Bewertungsplan fir das Hamburger ESF-OP 2014-2020 vorgesehen, verfolgt die Evalua-
tion einen lberwiegend qualitativen, theoriebasierten Ansatz (vgl. Bewertungsplan S. 12). Diese
methodische Herangehensweise schien auch vor dem Hintergrund der Thematik und der Hetero-
genitat der betrachteten Zielgruppen angebracht. Von einer quantitativen Ausrichtung mithilfe
einer Onlinebefragung wurde abgesehen, da die Ansprache Uber E-Mails bei einem GrofBteil der
Beglinstigten schwierig ist. oftmals keine Email-Adressen der Beglinstigten vorlagen. Datenquel-
len waren neben vorliegenden Monitoringdaten und Projektdokumenten, vor allem Fallstudien
und Interviews.

Die Evaluation adressiert dabei mehrere Evaluationsfragen. So stellt sich angesichts der weiterhin
ungleichen Verteilung der Weitebildungsteilnahme die Frage, welche Bedarfe und Herausforde-
rungen fiur (insbesondere altere und geringqualifizierte) Beschaftigte, die Uber den ESF unter-
stitzt werden kénnen, und Unternehmen hinsichtlich beruflicher Weiterbildung bestehen. Dies
wird in Kapitel 4 naher beleuchtet.

Zudem stellt sich in Hinblick auf die weiterhin (und teilweise deutlich) unterreprasentierten Be-
schaftigtengruppen, die Frage, wie erfolgreich der Weiterbildungsbonus hinsichtlich Zielgrup-
pen- und Zielerreichung ist. Hierzu wird in Kapitel 5 einerseits analysiert, welche Beschaftig-
tengruppen die ESF-Férderung durch den Weiterbildungsbonus mit welchen Erwartungen in An-
spruch nehmen. Andererseits werden die Effekte des Weiterbildungsbonus fiir Unternehmen und
Beschaftigte analysiert und erldutert. Dabei werden auch nicht intendierte Effekte und Mitnahme-
effekte berlcksichtigt. Insbesondere in Hinblick auf das bislang nicht umfangreich erftillte Sub-
Outputziel werden zudem Einflussfaktoren fir die Erreichung von (insbesondere geringqualifi-
zierten und alteren) Beschaftigtengruppen sowie flir die Wirksamkeit der ESF-Férderung analy-
siert.

16 Der Bewertungsplan ist unter folgendem Link aufrufbar: http://www.esf-hamburg.de/content-
blob/4647796/b10d29f5ec5562bf9eeb9b046e7deb93/data/bewertungsplan-zum-esf-op.pdf;jsessio-
nid=C34516B45C683C2299D2CFF95028DD1C.liveWorker2

17 Dies wurde auch im Rahmen des Themenfindungsworkshops, der mit relevanten Behérden und Wirtschafts- sowie Sozialpartnern im
Juni 2016 durchgefihrt wurde, betont.

8 Dje Evaluation ist unter folgendem Link abrufbar: http://www.esf-hamburg.de/content-
blob/9411178/149498f03853a177186e20d1522c2a52/data/05-001-esf-programmevaluation-2016-2017.pdf
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Kapitel 6 fasst die Ergebnisse bewertend zusammen und geht dabei explizit der Frage nach, in-
wiefern sich die Weiterbildungsbedarfe insb. geringqualifizierter und alterer Beschaftigter mit
den Interessen von Unternehmen in Einklang bringen bzw. harmonisieren lassen. Empfeh-
lungen fir die laufende Férderperiode sowie fiir die ndchste ESF-Forderperiode nach 2020 werden
im Anschluss prasentiert.

Im Folgenden werden Textstellen, die Bezlige zu dlteren und geringqualifizierten Beschaftigten
herstellen, sind durch folgende Icons markiert:

’I Zu geringqualifizierten Beschaftigten zahlen all jene Beschéftigte, die lber keine ab-
‘ ~ ‘ geschlossene Berufsausbildung verfliigen oder deren Berufsausbildung bzw. -erfahrung in
Deutschland nicht anerkannt wird (Bildungsniveau ISCED 2 oder geringer).

0-2

"55_'_ ‘ Zu dlteren Beschaftigten zdhlen all jene Beschaftigte, die alter als 54 Jahre alt sind.
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METHODISCHES VORGEHEN

Um den unterschiedlichen Fragestellungen der Evaluation gerecht zu werden, wurden verschie-
dene methodische Module zur Datenerhebung und -auswertung verwendet. Zudem wurden Inter-
pretation und Bewertung der Daten partizipativ von unterschiedlichen Akteuren unterstitzt. Im
Folgenden werden die unterschiedlichen Arbeitsschritte kurz erldutert.

Datenerhebung und -auswertung
Fir die Datenerhebung und -auswertung wurden insgesamt vier unterschiedliche methodische

Module verwendet, die in Abbildung 4 zusammengefasst sind und im Folgenden naher erlautert
werden.

Abbildung 4: Methodische Module des Weiterbildungsbonus

Experteninterviews mit

¢ Akteuren in der Hansestadt
Hamburg

¢ Akteuren aus anderen

Bundesléandern

* Analyse projektinterner
Monitoringdaten zum Stand
August 2017

* Dokumentenanalyse der
Sachberichte und weiterer
Projektdokumente

¢ Literaturanalyse von Studien
und wissenschaftlichen
Untersuchungen

Gruppeninterview mit

Fallstudien mit Unternehmen, Projektakteuren

Begtinstigten und
Weiterbildungstragern

Auf Grundlage interner Monitoringdaten des Projekttragers zum Stand August 2017 wurde

insbesondere die Zielgruppenerreichung analysiert. Leichte Abweichungen zu den in der
INEZ-Datenbank aufgefiihrten Daten kénnen aufgrund der regelmaBigen Aktualisierung projekt-
interner Monitoringdaten auftreten. Zudem wurden Sachberichte des Projekttrégers sowie weitere
interne Dokumente ausgewertet. SchlieBlich wurde eine kurze Literaturanalyse durchgefiihrt, um
eine fundierte Wissensbasis Uiber die Spezifika der alteren und geringqualifizierten Beschaftigten-
gruppen in Hinblick auf die Determinanten der Weiterbildungsbeteiligung zu schaffen. Hierzu wur-
den relevante wissenschaftliche Publikationen und graue Literatur (insb. Evaluationen ahnlicher
ESF-MaBnahmen auf Bundes- und Landerebene) ausgewertet.

Parallel zur Daten- und Dokumentenanalyse wurden sechs Interviews mit zentralen Akteu-
"B ren des Weiterbildungssystems in Hamburg durchgefiihrt, um insbesondere die systembe-

zogenen Effekte des Weiterbildungsbonus zu ermitteln und maégliche Einflussfaktoren zu
identifizieren. Befragt wurden Vertreterinnen und Vertreter des Jobcenters, des HIBB, des Weiter-
bildung Hamburg e.V., des DGB sowie der Bildungstrager Diakonische Fort- und Weiterbildungs-
akademie (DFA) und der Handelskammer Hamburg Bildungs-Service (HKBIiS). Im spateren Ver-
lauf wurden zudem zwei Interviews mit Vertreterinnen und Vertretern dhnlicher, ebenfalls ESF-
geférderter Férderprogramme in Nordrhein-Westfalen und Hessen durchgefiihrt. Hierbei handelte
es sich um den Bildungsscheck NRW sowie den Qualifizierungsscheck Hessen. Durch die Inter-
views konnten Hamburger Erfahrungen eingeordnet und libertragbare innovative Ansdtze zur
Zielgruppen- und Zielerreichung identifiziert werden.

Als zentraler qualitativer Erhebungsschritt wurden Fallstudien mit begiinstigten Beschdf-
/°\ tigten, deren Arbeitgebern sowie den Weiterbildungskursleitern, welche die jeweiligen Be-
gilnstigten fortgebildet hatten, durchgefiihrt. Die Teilnehmenden der Fallstudien wurden
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dabei nach Zielgruppenspezifika (geringqualifizierte Beglinstigte, dltere Beglinstigte sowie Be-
gunstigte die die beiden Kriterien nicht erfiillen) sowie unter Berlicksichtigung von verschiedenen
Branchen, UnternehmensgroBen und den Férderinstrumenten des Weiterbildungsbonus ausge-
wahlt. Die Ansprache potentieller Teilnehmender gestaltete sich dabei schwieriger als erwartet,
da die im Monitoringsystem hinterlegten Kontaktdaten in vielen Féllen nicht mehr aktuell waren.
Zudem waren Unternehmen vor allem aus Zeitgriinden kaum bereit, zur Evaluation beizutragen.
Letztendlich konnten sechs Unternehmen, sieben Beglnstigte und sechs Weiterbildungskursleiter
befragt werden®. In den Fallstudien wurden insbesondere Effekte der Teilnahme am Weiterbil-
dungsbonus sowie die Umsetzung des Programms thematisiert.

i-’i‘ ¢ Der letzte Erhebungsschritt der Evaluation war ein Gruppeninterview mit dem Projekttra-
i1 ger. Teilgenommen haben sieben Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von zwei:P, finf davon
sind hauptsachlich als Beraterinnen und Berater tatig. In dem Gruppeninterview wurden einer-
seits konkrete Fragen zur Umsetzung des Programms geklart, andererseits vorldufige Ergebnisse
und Empfehlungen diskutiert und validiert.

Dateninterpretation und -bewertung

Die Interpretation und Bewertung der Ergebnisse und Empfehlungen wurde — wie im obigen Ab-
satz bereits angeklungen - partizipativ unterstiitzt bzw. mit unterschiedlichen Akteuren validiert
und diskutiert.

Ein zentrales Element des partizipativen Bewertungsprozesses war die eigens fir die Evaluation
eingerichtete Begleitgruppe. Teilnehmende waren Vertreterinnen und Vertretern aus Behorden,
Wirtschafts- und Sozialpartnern sowie des Projekttragers. Zum Auftakttreffen im November 2017
wurden gemeinsam Hypothesen zur Umsetzung, zu Ergebnissen und zur Wirksamkeit der ESF-
Férderung beruflicher Weiterbildung am Beispiel des Weiterbildungsbonus diskutiert. Grundlage
fur die Diskussion war insbesondere die fiir diese Evaluation erstellte Wirkungslogik zum Weiter-
bildungsbonus (siehe Abbildung 2). Anhand dieser Logik wurde ein BewertungsmaBstab fir die
folgenden Evaluationsschritte erarbeitet und validiert.

Im Januar 2018 wurden dem Auftraggeber Zwischenergebnisse und -bewertungen prasentiert,
mit ihm diskutiert und aus Sicht der Programmsteuerung validiert. Zudem wurden vorlaufige
Handlungsempfehlungen besprochen und identifiziert, die das Evaluationsteam vorab formuliert
hatte. Eine weitere Validierungsschleife zu den Handlungsempfehlungen wurde im Rahmen des
Gruppeninterviews mit dem Projekttrager durchgefihrt, um die Evaluationsergebnisse auch aus
operativer Sicht zu Gberprifen.

Der Bericht der Evaluation wurde der Begleitgruppe in einem zweiten Treffen kurz vor Beendi-
gung der Evaluation prasentiert und mit ihr diskutiert. Anregungen und Hinweise seitens der Mit-
glieder insbesondere zu den Empfehlungen des Berichts wurden im Anschluss in den Bericht ein-
gearbeitet.

19 2 geringqualifizierte, 2 altere und 2 ,andere" Beschéftigte; bezlglich der Férderinstrumente: 1 Qualifizierungscoaching, 2 Handwerk,
1 Aufstocker, 1 Klassik, 1 Hamburger Modell.
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HERAUSFORDERUNGEN UND BEDARFE VON BESCHAF-
TIGTEN UND UNTERNEHMEN BEZUGLICH WEITERBIL-
DUNGSTEILNAHME

In diesem Kapitel wird der Frage nachgegangen, welche Herausforderungen und Bedarfe fiir Be-
schaftigte, die Uiber den ESF unterstitzt werden kénnen, und Unternehmen hinsichtlich berufli-
cher Weiterbildung bestehen. Dabei wird zuerst auf die Situation der Beschaftigten eingegangen,
mit einem speziellen Fokus auf geringqualifizierte und dltere Beschaftigte. Im zweiten Teil des
Kapitels wird die Situation der Unternehmen naher erlautert.

Herausforderungen und Bedarfe der Beschiftigten

0 Zentrale Ergebnisse zu Herausforderungen und Bedarfe der Beschaftigten

e Die Weiterbildungsteilnahme der Beschaftigten kann durch individuelle Herausfor-
derungen erschwert werden. Haufig fehlen Motivation, finanzielle und zeitliche
Ressourcen, Voraussetzungen (z.B. ein gewisses Vorwissen, Kompetenzen) wer-
den nicht erflllt oder das Weiterbildungssystem und entsprechende Unterstiit-
zungsformate sind nicht bekannt genug.

e Doch auch Rahmenbedingungen kénnen die Weiterbildungsteilnahme negativ be-
einflussen. Oftmals fehlt die Unterstitzung der Arbeitgeber oder bestehende Wei-
terbildungskurse sind nicht ausreichend auf Beschaftigtengruppen und deren Wei-
terbildungsbedarfe zugeschnitten

¢ Fehlende Motivation und Grundkompetenzen, finanzielle Bedenken und wenig zu-
geschnittene, passgenaue Weiterbildungsangebote erschweren insbesondere ge-
ringqualifizierten Beschaftigten eine Weiterbildungsteilnahme.

» Altere Beschéftigte haben dagegen oftmals mit fehlender Unterstiitzung durch den
Arbeitgeber zu kadmpfen.

Im Folgenden werden zuerst die Herausforderungen und Bedarfe der Beschéftigten

[ ]
QA | analysiert und erértert, und zwar im Allgemeinen sowie speziell auf altere und ge-
—! ringqualifizierte Beschéftigte bezogen. Die Ergebnisse beruhen dabei auf Aussagen
/\. | k&4 aus Experteninterviews und Fallstudien sowie auf einer Literaturrecherche.
— T

Die Herausforderungen fiir Beschaftigte lassen sich grob in individuelle und externe Herausforde-
rungen aufteilen.

Individuelle Herausforderungen

Fehlende Motivation: Laut einigen befragten Expertinnen und Experten ist das Bewusstsein fir
den eigenen Weiterbildungsbedarf oftmals gering, die mit einer Weiterbildung zusammenhangen-
den Mdéglichkeiten hinsichtlich persénlicher und beruflicher Weiterbildung werden verkannt; ent-
sprechend unmotiviert sind Beschdftigte, sich weiterzubilden.

Fehlende Motivation ist nach Meinung der interviewten Expertinnen und Experten insbe-
‘ 0-2 ‘ sondere bei geringqualifizierten Beschdaftigten ein Grund fiir deren geringe Weiterbil-

o dungsquote. Je weniger qualifiziert die Beschaftigten, desto weniger sind sie es gewohnt
zu lernen und desto weniger sind sie mit dem Konzept und der Notwendigkeit des lebenslangen
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Lernens vertraut. Lernangst und ein fehlendes Bewusstsein fiir Weiterbildungsbedarf sind oftmals
die Folge (RWI 2013). Laut einem Experten ,wird Weiterbildung viel zu oft als eine vom Arbeitge-
ber verordnete ZwangsmaBnahme angesehen denn als Mdglichkeit fiir eine persénliche, gewinn-

bringende Weiterentwicklung.™ Der Bedarf nach aufklarender Beratung und motivierender Beglei-
tung sei daher unter geringqualifizierten Beschaftigten besonders hoch, um ihnen verstandlich zu
machen, wie sinnvoll eine Weiterbildung sein kann.

‘554_ ‘ Lernangst spiele laut einigen Expertinnen und Experten auch eine Rolle bei dlteren Be-

schaftigten. Je dlter die Beschéaftigten sind, desto geringer der Lernrhythmus und desto
groBer die Sorge, Priifungen nicht zu bestehen. Dies muisse von den Weiterbildungsanbietern ent-
sprechend adressiert werden, beispielsweise durch aufmunternde Kommunikation oder nied-
rigschwelligen Priifungen wie Multiple-Choice Fragebdgen.

Finanzielle Bedenken: Eine groBe Herausforderung seien zudem die oftmals hohen Kosten der
Weiterbildungskurse, wie der GroBteil der Gesprachspartner in den Fallstudien sowie die meisten
Expertinnen und Experten betonen. Finanzielle Bedenken spielen insbesondere eine Rolle, wenn
—— der Arbeitgeber sich nicht anteilig an den Kosten beteiligt. Zudem stellen Kosten beson-
ders bei geringqualifizierten Beschdaftigten eine groBe Herausforderung dar, da sie Uber-
proportional haufig ein geringes Einkommen beziehen. Andere Aspekte wie die Erziehung
der Kinder oder die finanzielle Unterstlitzung von Familienmitgliedern im Ausland haben hiermit
Vorrang vor Weiterbildung.

Loz )

Fehlende Grundkompetenzen: Eine weitere Schwierigkeit ist laut der Mehrheit der Expertinnen
und Experten, dass einige Weiterbildungsinteressierte die Grundvoraussetzungen fir eine Teil-
nahme an einem bestimmten Weiterbildungskurs nicht erfiillen. Hierzu zahlen mangelnde
Deutschkenntnisse, fehlende Ausbildungs- und Schulabschlisse, gesundheitliche Einschrankun-
gen, aber auch soziale und Alltagskompetenzen. Tatsachlich spiele diese Herausforderung insbe-
sondere in Hamburg eine groBe Rolle. Grund hierfir ist der deutlich héhere Anteil von Menschen
mit Flucht- und Migrationshintergrund als in anderen Bundesléndern, die eben jene Grundvoraus-
setzungen haufig nicht erfillen. Sie haben teils ungeniigende Deutschkenntnisse, fehlende oder
nicht nachweisbare Bildungsabschliissen sowie fehlende kulturelle Kenntnisse und Umgangsfor-
men, welche insbesondere flir den Sozialen und Pflegebereich bedeutsam sind.

~ ) Auch fir geringqualifizierte Beschaftigte trifft diese Herausforderung nach Meinung der
befragten Expertinnen und Experten im Besonderen zu. Uberproportional hdufig mangele
es ihnen an Basiskompetenzen in den Bereichen Lesen, Schreiben, Mathematik sowie
EDV. Grund hierfir sei, dass geringqualifizierte Beschaftigte haufig Helfertatigkeiten ausiiben, die
keine anspruchsvollen Kompetenzen und Fahigkeiten bedirfen. Auch Sozialkompetenzen (insb.
Disziplin) sind teils ungeniigend vorhanden, was eine Teilnahme an einer Weiterbildung er-
schwert.

‘0.2‘

Einige Expertinnen und Experten betonen zudem, dass alteren Beschaftigten teils grund-
legende EDV-Kenntnisse fehlen. Das ist ein Problem insofern, als dass EDV-Kenntnisse
sehr oft von Kursen als Grundkompetenzen vorausgesetzt werden. Eine Teilnahme ist somit
manchmal nicht méglich.

Fehlende zeitliche Ressourcen: Eine weitere individuelle Herausforderung ist laut Expertinnen
und Experten, dass Beschaftigte, deren Arbeitgeber die Weiterbildung wahrend der Arbeitszeit
nicht genehmigt, aufgrund familiarer oder sozialer Verpflichtungen (Mutter-, Vaterschaft und Pfle-
getatigkeiten) keine Zeit haben, sich auBerhalb der Arbeitszeiten fortzubilden. Besonders wenn
Beschaftigte Kinder haben rlickt die eigene Bildung in den Hintergrund - Zeit wird eher in die Bil-
dung der Kinder gesteckt (Hausaufgabenbewaltigung etc.).
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Geringe Kenntnisse iiber Qualifizierungs-, Unterstiitzungs- und Fordermdglichkeiten:
Zwar bieten der Weiterbildungsbonus sowie weitere Akteure (wie W.H.S.B, ESF-geftrderte Pro-
jekte, Wirtschaftspartner, Weiterbildungsanbieter) immaterielle Unterstiitzung (z.B. Beratung und
Begleitung), finanzielle Forderung und praktische Lésungsansatze (zeitlich flexible Weiterbil-
dungsmodule) an und scheinen damit mehr oder weniger die oben genannten individuellen Her-
ausforderungen zu adressieren. Doch sind nach Meinung der meisten interviewten Expertinnen
und Experten diese Unterstlitzungsformate unter Beschéftigten oftmals nicht bekannt. Ein in der
Fallstudie befragter Weiterbildungskursleiter flir Physiotherapie betonte beispielsweise, dass die
haufig selbststandigen Physiotherapeutinnen und -therapeuten schon aus Gewohnheit fir ihre
Weiterbildung selbst zahlen und nicht auf die Idee kommen wiirden, dass es finanzielle Férderun-
gen gibt. Oftmals wissen Beschdftigte nicht, wie das Weiterbildungssystem aufgebaut ist bzw.
wohin man sich wenden solle, um Zugang zu erhalten. Selbst Schlisselakteure des Weiterbil-
dungsbonus scheinen teilweise nicht Uber vorhandene Unterstiitzungsleistungen im Bilde zu sein.
So war einigen interviewten Weiterbildungsanbietern nicht bekannt, dass auch der Weiterbil-
dungsbonus Beratungen anbietet.

Externe Herausforderungen

Fehlende Unterstiitzung durch den Arbeitgeber: Neben individuellen Herausforderungen
sind haufig auch die Rahmenbedingungen fir eine Weiterbildungsteilnahme hinderlich. Denn
problematisch ist, dass weiterbildungsinteressierte Beschaftigte sich von den Unternehmen oft-
mals nicht genug unterstitzt fihlen. Nach einer Studie der Vodafone Stiftung (2016) empfindet
noch nicht einmal ein Drittel der Befragten (29 Prozent) beispielsweise, dass bei ihrem Arbeitge-
ber Weiterbildung und Lernen gelebte Werte sind. Nur ein Viertel der Befragten gibt an, dass Ler-
nen und Weiterbildung auch in den persénlichen Mitarbeitergesprachen eine Rolle spielen. Tat-
sachlich spielt aber die Lernkultur bzw. die positive Einstellung der Arbeitgeber zur Weiterbildung
eine zentrale Rolle fir die Motivation der Beschaftigten, an Fortbildungen teilzunehmen. Hierzu
zahlt auch die Freistellung flir eine Weiterbildung und die finanzielle Unterstlitzung der Beschaf-
tigten, die laut Meinung der Expertinnen und Experten Beschaftigten insbesondere in Kleinstun-
ternehmen haufig nicht zugestanden werden (siehe Kapitel 4.2). Gleichzeitig betonen einige Ex-
pertinnen und Experten, dass Weiterbildung von Unternehmen zunehmend als probates Mittel ge-
gen den Fachkraftemangel begriffen wird und damit die Unterstiitzung durch den Arbeitgeber
hinsichtlich Weiterbildung steigt.

Insbesondere bei alteren Beschaftigten ist die Bereitschaft der Arbeitgeber, sie hinsicht-
lich Weiterbildung zu unterstltzen, freizustellen oder sie finanziell zu unterstlitzen, wei-
terhin gering. Beispielsweise schatzen laut Befragung der Vodafone Stiftung (2016) Uber
ein Viertel aller befragten jungen Beschéftigten (unter 21 Jahre) die Lernkultur in ihrem Unter-
nehmen als gut bzw. sehr gut ein, bei alteren Beschaftigten (51 bis 60 Jahre) sind es nur knapp 7
Prozent. Zudem spielt bei Uiber der Halfte der jungen Beschaftigten Weiterbildung auch in den
persénlichen Mitarbeitergesprachen eine Rolle, bei alteren Beschaftigten sind es nur knapp Uber
20 Prozent.

\'55+ \

Nach Meinung einiger Expertinnen und Experten ist jedoch auch hinsichtlich dieser Altersgruppe
ein Kulturwandel unter Arbeitgebern zu verspiren. So steige in einigen Branchen die Bereitschaft
der Unternehmen, den zunehmenden Fachkraftemangel mit dlteren Beschaftigen zu decken und
sie darum auch hinsichtlich Weiterbildung zu unterstitzen. Dem stimmen Debler et al. (2018) nur
teilweise zu. Zwar sei die wachsende Bedeutung alterer Beschdaftigter im Angesicht des Fachkraf-
temangels und des demografischen Wandels in Unternehmen erkannt worden, trotzdem werden
Beschaftigte ab 50 Jahren weiterhin selten in der Personalentwicklungsplanung der Unternehmen
beriicksichtigt.

Fehlende Passgenauigkeit der Weiterbildungsangebote: Eine weitere hinderliche Rahmen-
bedingung ist laut Meinung der befragten Expertinnen und Experten sowie mehrerer Gesprachs-
partner aus den Fallstudien die Tatsachse, dass bestehende Weiterbildungskurse nicht genug auf
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Beschaftigtengruppen zugeschnitten sind und somit nur bedingt die Weiterbildungsbedarfe de-
cken kdénnen. Dies gilt zum einen fir einige héherqualifizierte Beschaftigten, fir die in gewissen
Branchen bzw. fiir gewisse Themen keine qualitativ hochwertigen, passgenauen Kurse angeboten
werden.

Zum anderen gilt dies flir geringqualifizierte Beschéftigte: Sie bendtigen personalisierte
und attraktive Weiterbildungsangebote, die dem unterschiedlichen Lernstil und Lern-
tempo Rechnung tragen und die Lernmotivation férdern (siehe HIBB 2016). Nach Mei-
nung einiger Experten sind Weiterbildungskurse dagegen oftmals zu intensiv und nicht abge-
stimmt auf das Lerntempo und die Ausgangssituation (insbesondere in sprachlicher Hinsicht) von
geringqualifizierten Beschéaftigten. Diese seien somit schnell (iberfordert und demotiviert, was
sich wiederum negativ auf die Einstellung der Arbeitnehmer und Arbeitgeber bezlglich Weiterbil-
dung auswirkt. Es bedlrfe daher kleinerer, aufeinander aufbauender Angebote mit anerkanntem
Abschluss und einer nachhaltigen Qualifizierungsplanung.

‘\ 0-2 ‘

Herausforderungen und Bedarfe der Unternehmen

Zentrale Ergebnisse zu Herausforderungen und Bedarfe der Unternehmen

e Insbesondere KMU fehlt es an personellen und finanziellen Ressourcen, um die
Freistellung der Beschaftigten fiir WeiterbildungsmaBnahmen zu kompensieren o-
der sie organisatorisch und finanziell bei der Weiterbildung zu unterstitzen. Zu-
dem ist die Freistellung eine logistische Herausforderung, insbesondere bei guter
Auftragslage.

e Zudem ist das Bewusstsein bei KMU Uber die Sinnhaftigkeit und Bedeutsamkeit
der Weiterbildung haufig nicht vorhanden, obgleich angesichts des zunehmenden
Fachkraftemangels ein Kulturwandel unter den Unternehmen festzustellen ist.

e In Anbetracht der Tatsache, dass Hamburg im Landervergleich die héchste KMU-
Dichte aufweist, sind diese KMU-relevanten Herausforderungen in der Hansestadt
von besonderer Bedeutung.

Es folgen die Herausforderungen, die sich fir Unternehmen hinsichtlich Weiterbil-

=k

= |?g dung ihrer Angestellten stellen. Auch diese Ergebnisse beruhen auf Aussagen der
EEEEEE Expertinnen und Experten und der Gesprachspartner in den Fallstudien sowie auf ei-

/\.| &4 ner Literaturrecherche. Insgesamt vier zentrale Herausforderungen sind genannt,

— "™ die - wieim Folgenden erlautert — insbesondere auf KMU zutreffen. Diese Tatsache

ist insofern relevant, als dass Hamburg im Léndervergleich die mit Abstand héchste KMU-Dichte
aufweist - die Hansestadt kommt auf 651 KMU je 10.000 Einwohner, gefolgt von Berlin (590)
und Bayern (529) (Creditreform 2015). Somit sind die folgenden Herausforderungen in Hamburg
von besonderer Bedeutung, wie auch die Mehrheit der interviewten Expertinnen und Experten be-
tont.

Geringe Wertschiatzung der Unternehmen fiir Weiterbildung: Einige Expertinnen und Ex-
perten berichten, dass Inhabern kleinerer Unternehmen die Sinnhaftigkeit und Wichtigkeit beruf-
licher Weiterbildung haufig nicht bewusst ist. Besonders in Zeiten gut geflillter Auftragsblicher
verliert Weiterbildung bei Unternehmern an Bedeutung. Die Motivation, Beschaftigte dabei zu un-
terstiitzen ist entsprechend gering. Laut einiger befragter Expertinnen und Experten ist allerdings
allmahlich ein Sinneswandel festzustellen. Fortbildung der Beschaftigten werde immer mehr als
probates Mittel fiir Personalbindung und damit auch gegen den Fachkraftemangel begriffen (siehe
hierzu auch BMAS 2016).
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Bedenken wegen kurzfristigem organisatorischem Mehraufwand: Einige Unternehmen,
die im Rahmen der Fallstudien interviewt wurden, betonen zudem, dass die Freistellung der Ar-
beitnehmer fiir Weiterbildung oftmals organisatorische Herausforderungen impliziert. Der Be-
schaftigte muss teilweise von Aufgaben abgezogen werden, was gegenliber Kunden schwer zu
kommunizieren ist. Zudem muss die Arbeitsplanung des Personals neu aufgesetzt werden, um
die Freistellung zu kompensieren. Hinzu kommt der Aufwand, fiir Beschéftigte ,Weiterbildungen
zu organisieren (...), da muss man immer nach geeigneten Institutionen suchen, die sowas anbie-
ten". Insbesondere bei kleinen Unternehmen ohne Personalabteilung fallt dies auf die Inhaber zu-
riick, die den Mehraufwand neben dem tagtaglichen operativen Geschift erledigen missen. Oft
scheitere es daher an der Verwaltungsarbeit, bzw. an administrativen Prozessen, die mit einer
Weiterbildung verbunden sind. Dementsprechend hoch ist der Unterstitzungsbedarf bei KMU, fir
das Unternehmen geeignete Weiterbildungsangebote zu identifizieren und die Teilnahme von Mit-
arbeitenden organisatorisch zu ermdéglichen (GIB 2013).

Mangel an personellen und finanziellen Ressourcen: Erschwerend kommen die mangelnden
personellen und finanziellen Ressourcen hinzu, um die Freistellung zu kompensieren bzw. Weiter-
bildung zu unterstiitzen. Gerade kleine Unternehmen kénnen Mitarbeitende aufgrund fehlender
personeller Ausweichmdglichkeiten nicht ohne weiteres freistellen. Dies ist insbesondere bei vol-
len Auftragsbilichern der Fall. Ohne flexible und zeitlich angepasste Weiterbildungsangebote ist
dies schwer zu adressieren (GIB 2013). Die Freistellung ist zudem mit finanziellen Kosten ver-
bunden. Dabei gilt laut Meinung der befragten Expertinnen und Experten: Je kleiner das Unter-
nehmen und der Umsatz, desto relevanter werden die Kosten in der Finanzplanung und desto ge-
ringer die Bereitschaft der Unternehmen, Beschaftigte fir WeiterbildungsmaBnahmen freizustel-
len oder sich gar finanziell bei den Weiterbildungskosten zu beteiligen.

Laut einigen Expertinnen und Experten hat allerdings die Bedeutung des finanziellen Aufwands
fir Unternehmen als Herausforderung fir eine Weiterbildungsteilnahme von Beschdftigten abge-
nommen. Grund dafir sei, dass — wie oben erwahnt - Unternehmen Weiterbildung immer starker
als probates Mittel gegen den Fachkraftemangel interpretieren. Dies belegen auch Daten der Be-
triebs- und Beschaftigungsbefragung Linked Personnel Panel des IAB (BMAS 2016): Sie zeigen,
dass 2015 rund 42 Prozent der befragten Beschdaftigten an Weiterbildungskursen teilnahmen, fir
die sie freigestellt wurden oder flr die der Betrieb die Kosten Gibernommen hat. Dieser Anteil ist
seit 2013 um fast 10 Prozentpunkte und damit deutlich gestiegen.

Geringe Kenntnisse iiber Qualifizierungs-, Unterstiitzungs- und Fordermdglichkeiten:
Auch unter Unternehmen sind bestehende Unterstiitzungsangebote, die die Teilnahme von Mitar-
beitenden organisatorisch ermdglichen oder finanziell unterstitzen, teilweise nicht bekannt. Laut
Meinung der befragten Expertinnen und Experten sei die Informationslage weiterhin problema-
tisch, auch zum Weiterbildungssystem generell: Oftmals wissen Unternehmen nicht Bescheid
Uber passende Weiterbildungsmdoglichkeiten oder Beratungsstellen, die dabei helfen geeignete
Weiterbildungsangebote zu identifizieren.
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ERGEBNISSE DER EVALUATION ZUM WEITERBILDUNGS-
BONUS

Im folgenden Kapitel wird der Weiterbildungsbonus entlang unterschiedlicher Aspekte analysiert
und bewertet. Dabei wird zuerst auf die Zielgruppenansprache und -erreichung eingegangen, Ef-
fekte des Weiterbildungsbonus werden im zweiten Teil des Kapitels besprochen.

f's. Textstellen, die eine Bewertung der Ergebnisse enthalten, sind mit dem links aufgefiihrten
e Symbol gekennzeichnet.

Inanspruchnahme des Weiterbildungsbonus * Zielgruppenansprache und -erreichung

In diesem Kapitel wird die Ansprache und Erreichung der Zielgruppen durch den Weiterbildungs-
bonus analysiert und bewertet. Erortert wird, welche Beschaftigtengruppen in welchem Ausmaf
erreicht werden und wie die Zielgruppen mit welchen Erwartungen zum Weiterbildungsbonus
kommen.

Im Unterkapitel 5.1.1 wird auf Grundlage von Teilnehmerdaten die Erreichung der Zielgruppen
analysiert und bewertet. Unterkapitel 5.1.2 evaluiert, wie Teilnehmende aus welchen Griinden
und mit welchen Erwartungen zum Weiterbildungsbonus kommen, wahrend Unterkapitel 5.1.3
Aufschluss gibt Uber die (positiven wie negativen) Einflussfaktoren auf die Zielgruppenerreichung.

5.1.1 Zielgruppenerreichung - Die Teilnehmenden des Weiterbildungsbonus

Zentrale Ergebnisse zur Zielgruppenerreichung

¢ Der Weiterbildungsbonus ist sehr gut ausgelastet, die Zielwerte beziiglich Teil-
nehmende auf Projekt- und auf ESF-OP-Ebene werden vollstandig erflllt bzw.
Ubererflllt. Der Anteil geringqualifizierter und &lterer Teilnehmender fallt - gemes-
sen am Zielwert des ESF-OP - zwar eher gering aus. Im Vergleich mit ahnlichen
Weiterbildungsgutscheinen auf Bundes und Léanderebene ist er allerdings durchaus
als hoch einzuschatzen.

o Knapp ein Drittel der Beglinstigten werden Uber die zielgruppenspezifischen
Subprogramme des Weiterbildungsbonus geférdert. Ein vergleichsweise hoher
Anteil Teilnehmender ist in der Gesundheitsbranche tatig, dementsprechend groB
ist die Zahl jener, die sich in sozialen bzw. gesundheitlichen Themen weiterbilden.

¢ Geringqualifizierte Begiinstigte werden insbesondere durch die auf sie
zugeschnittenen Subprogramme (Hamburger Modell, Aufstocker,
Qualifizierungscoaching) des Weiterbildungsbonus erreicht. Sie kommen
insbesondere aus dem Dienstleistungs- und Sozialbereich, aber auch aus weniger
haufig erreichten Branchen wie Verkehr und Logistik sowie Produktion und Metall.
Meist bilden sie sich im Bereich der Gastronomie bzw. Touristik fort oder belegen
deutsche Sprachkurse.

e Altere Begiinstigte sind dagegen relativ gleichméBig verteilt (iber die Branchen,
mit Ausnahme des Sektors Produktion und Metall, in der ihr Anteil vergleichsweise
hoch ausfdllt. Sie belegen oftmals Kurse im Gastronomie- und Touristikbereich,
aber auch im EDV-Bereich.

® Im Folgenden wird erértert, inwiefern der Weiterbildungsbonus seit Beginn der For-
A8 derperiode 2014 bis 2020 die auf Projektebene sowie im ESF-OP festgelegten Ziel-
werte erflllt. Ein dezidierter Blick wird hierbei auf geringqualifizierte und &dltere Be-
schéftigte geworfen. Die Untersuchung beruht hauptsachlich auf den Ergebnissen
der Auswertung von projektinternen Monitoringdaten.

N
~
_i;:
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Allgemeine Betrachtung der teilnehmenden Beschiftigten

Die Nachfrage nach dem Weiterbildungsbonus ist generell sehr hoch. Bereits 4.800 Beschéaftigte
sind wahrend der ESF-Forderperiode 2014-2020» geférdert worden. Die Zielwerte auf Projekt-
ebene sind damit bisher vollstandig erfiillt worden: Das Ziel, 3.948 Beschaftigte> flr eine Teil-
nahme an einer geférderten WeiterbildungsmaBnahme bis Ende 2016 - das Ende der ersten Pro-
jektphase - zu gewinnen, wurde zu 99 Prozent erreicht (3.922). Fir die Projektlaufzeit 2017 bis
Ende 2020 sollen zusatzlich 4.620 Teilnehmende erreicht werden. Zusammen mit den bereits er-
reichten Teilnehmenden wiirde damit der Outputzielwert des Spezifischen Ziels C3-1, in dem der
Weiterbildungsbonus eingebettet ist, allein durch den Weiterbildungsbonus um ein Prozent Uber-
erflllt werden.

'/‘7\ Der Weiterbildungsbonus agiert somit (iberaus erfolgreich — das Programm ist sehr gut

ausgelastet und erfillt umfangreich die gesteckten Ziele auf Projektebene wie auch auf
Ebene des Spezifischen Ziels: Die hohe Anzahl der Teilnehmenden spiegelt die zentrale Bedeu-
tung des Weiterbildungsbonus fiir das Spezifische Ziel C3-1 des ESF-OP wider.

Betrachtung der Teilnehmenden hinsichtlich Bildungsstand und Alter

Ve

7§[ Ein differenzierteres Bild ergibt sich, wenn man Beschaftigtengruppen mit einem
55+/H\ - ‘ erhdhten Weiterbildungsbedarf betrachtet. Aus Sicht der Europaischen Kommission

betrifft dies insbesondere geringqualifizierte und altere Beschaftigte. Dementspre-
chend verankerte die Kommission einen Suboutputzzielwert bezogen auf diese Zielgruppen. Wie
eingangs erwahnt, sollen 59 Prozent der Teilnehmenden, die unter dem Spezifischen Ziel C3-1
des ESF-OP geférdert werden, geringqualifiziert (ISCED 0 bis 2) oder Uber 54 Jahre alt sein. Tat-
sachlich waren bis Ende 2016 aber nur 36 Prozent aller unter C3-1 geférderten Teilnehmenden
geringqualifiziert oder alter als 54 Jahre. Dabei kommt der Weiterbildungsbonus lediglich auf 25
Prozent=. 16 Prozent der Teilnehmenden sind geringqualifiziert, 8 Prozent alter als 54 Jahr (siehe
Abbildung 5).

N

Abbildung 5: Teilnehmende des Weiterbildungsbonus nach ausgewahiten Merkmalen

1%

N=4.800

Geringqualifizierte, &ltere Beschaftigte
= Altere Beschéftigte

Geringqualifizierte Beschaftigte
B Alle anderen Beschéftigten

Quelle: Zwei:P Monitoringdaten; eigene Berechnung und Darstellung Ramboll Management Consulting.

20 Der ausgewertete Zeitraum geht vom 01.11.2014 (der Projektbeginn in der ,neuen“ Férderperiode 2014-2020) bis zum 31.08.2017.
21 Angegebener Zielwert im Projektvorschlag 2013

22 C3-1 ubergreifend liegt der Anteil aller unter C3-1 geférderten Teilnehmenden, die geringqualifiziert oder &lter als 54 Jahre sind, bei
36 Prozent.
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Tatsachlich sind jedoch die oben genannten Befunde zu relativieren: Denn zieht man &hnliche

Programme der Weiterbildungsférderung zum Vergleich hinzu, erschein t der bisher durch den
Weiterbildungsbonus erreichte Anteil geringqualifizierter und alterer Beschaftigter relativ hoch ,
wie aus Tabelle 2 ersichtlich wird

‘. | SO liegt der Anteil geringqualifizierter Beschaftigter, der durch die bundesweite Bildungs-
pramie sowie durch den in Nordrhein-Westfalen angebotenen Bildungsscheck erreicht
wird, bei maximal 3 Prozent, also 14 Prozentpunkte unter dem Wert, den der Weiterbil-
dungsbonus erreicht. Der Anteil geringqualifizierter Begunstigter des Programms WeGebAU liegt
indes bei 32 Prozent und damit 15 Prozentpunkte tiber dem durch den Weiterbildungsbonus er-

\ 0-2

reichten Wert, was jedoch mit dem direkten Zuschnitt = der Anspruchsberechtigten auf Ger ing-
qualifizierte zu erkléren ist. Selbst mit diesem Zuschnitt liegt der Anteil um fast 30 Prozentpunkte
unter dem Suboutputzielwert, der im Hamburger ESF -OP fur das Spezifische Ziel C3 -1 und damit

auch fur den Weiterbildungsbonus definiert ist.

/55+] Ahnliches gilt fur den Anteil dlterer Beschéftigter. Bei der Bildungspramie liegt dieser An-
.| teil bei 5 Prozent, also 4 Prozentpunkte unter dem Anteil der Zielgruppe an den Teilneh-

menden des Weiterbildungsbonus. Bei WeGebAU und Bildungsscheck NRW liegt der Anteil bei

maximal 15 Prozent, wobei hier auch die Altersgruppe 50 - bis 54 -Jahrigen mitberucksichtigt wird.
Zahlt man diese Altersgruppe beim Weiterbildungsbonus hinzu, erhéht sich der Anteil beim Ham-

burger Férderprogramm auf 22 Prozent (vgl. hierzu den hohen Anteil der 50 - bis 54 -J&hrigen in
Abbildung 7).

Tabelle 2: Anteil geringqualifizierter und alterer Begtinstigter im Vergleich zu anderen Weiterbildungs-
gutscheinen

Bildungs-
pramie

Weiterbildungs-

WeGebAU Bildungsscheck NRW
bonus

2006 +06.2010
2010-2011 2009 -11.2011 (individueller Zugang / 11.2014 +08.2017
Betrieblicher Zugang

Dokumentationszeit-
raum

Anteil Geringqualifi-

. 1% / 3%
zierter (ISCED 0- 2)

Anteil Beschaftigter
im Alter von 50 Jah- 14% 15% / 11% 22%
ren oder alter

Anteil Beschéaftigter
im Alter von 55 Jah- 5% 9%
ren oder alter

Quellen: RWI (2013); Bundesregierung (2012); Stanik & Képplinger (2013); Zwei:P Monitoringdaten; eigene Be-
rechnung und Darstellung Ramboll Management Consulting.

In Hinblick auf den Bildungsstand  der Teilnehmenden des Weiterbildungsbhonus ist zudem
‘ 0.2 ‘ auffallend, dass die Uberwiegende Mehrheit (60 Prozent) der Teilnehmenden Bildung sab-
" schitisse der Sekundarstufe II (d.h. ISCED 3, wie gymnasiale Oberstufe, Berufsfach-
schule) oder post -sekundére, nicht -tertiare Ausbildungen (d.h. ISCED 4, wie Fachoberschulen )

aufweisen , also jene ISCED -Gruppen, die relativnahan GHQ DOV AJHULQJTXDOLIL]JLHUWHQ? E
ten ISCED O -2 liegen (siehe Abbildung 6). Dagegen ahn elt die Teilnahmequote von Beschaftigte n

der ISCED -Gruppen 5 und héher  jener von geringqualifizierten Beschéaftigten. Der Weiterbil-

dungsbonus erreicht also insbesondere Beschéaftigte mit mittlerem Bildungsniveau und damit -

laut Matthdus -Prinzip (siehe Kapit el 2.1) *jene, die tendenziell weniger an Weiterbildung teilneh-

men als Beschéftigte mit akademischem Abschluss

2 Zwei der drei Foérdersédulen des Programms WeGebAU férdern ausschlieRlich geringqualifizierte Beschaftigte, d.h. Arbeitnehmerin nen
und Arbeitnehmer  ohne Berufsabschluss oder mit Berufsabsc hluss, wenn sie seit mindestens vier Jahren eine an - oder ungelernte T&-
tigkeit verrichten und ihren erlernten Beruf nicht mehr austiben kdnn en.
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Abbildung  6: Verteilung der Teilnehmenden nach Bildungsstand

50% -

40% - 39%

30% -

21%

20% -
13%

9%

10% - 7%

4% %

™ e m il -
0% -

ISCEDO ISCED1 ISCED2 ISCED3 ISCED4 ISCEDS5 ISCED5+6 ISCED6 ISCED7 ISCED8  N=4.800

Quelle: Zwei:P Monitoringdaten; eigene Berechnung und Darstellung Ramboll Management Consulting.

5 Hinsichtlich der Verteilung der Teilnehmenden nach  Altersgruppen fallt auf, dass die An-

L teile der 45 bis 49 -Jahrigen sowie der 50 bis 54 -Jahrigen &hnlich wie bei  jingeren Al-

terskohorten bei tiber 10 Prozent liegt . Laut Projekttrager handelt sich bei diesen beiden Alters-

JUXSSHQ YHUPHKUW XP A4XHUHLQVWHLJHU3® GLH VLFK DXIJUXQG HLQHV VFK
dels in der betreffenden Branche oder einer langeren Tétigkeit auerhalb des Bereichs ihrer

hochsten formalen Qualifikation umorientieren wollen. Entsprechend hoch ist der Beratungs - und
Weiterbildungsbedarf.  Der Anteil der darauffolgenden  Alterskohorten ist dagegen deutlich gerin-

ger, wie

Abbildung 7 verdeutlicht.

Abbildung  7: Verteilung der Teilnehmenden nach Altersgruppen

20%
16% 15%
15%
10%
6%
5%
2%
0%
0%
unter20 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 (Uber65 N=4.800
Quelle: Zwei:P Monitoringdaten; eigene Berechnung und Darstellung Ramboll Management Consulting.
Zusammenfassend ist die Verteilung der Teilnehmenden nach Bildungsstand und Alter als
relativ positiv zu bewerten, insbesondere hinsichtlich der Erreichung geringqualifizierter
und alterer Beschaftigter durch den Weiterbildungsbonu s: Trotz der Tatsache, dass die Teilnah-
mequote beider Beschéaftigtengruppen deutlich geringer ausfallt als im Hamburger ESF -OP ge-

plant, sind die erreichten Quoten im Vergleich zu anderen &hnlichen Férderprogrammen hoch.
Dem Weiterbildungsbonus scheint es da mit besser als manchem vergleichbaren Programm zu ge-
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lingen, die Herausforderungen, die sich Alteren und Geringqualifizierten hinsichtlich einer Weiter-
bildungsteilnahme stellen (siehe Kapitel 4.1), zu adressieren. Der Zielwert des im ESF - OP festge-
legten Sub outputindikators, 59 Prozent aller Teilnehmenden diesen beiden Beschéftigtengruppen
zuzuordnen, scheint angesichts der aktuell kalkulierten Kosten pro Teilnehmer jedoch zu ambitio-
niert.

Positiv zu bewerten ist zudem die hohe Anzahl erreichter Teilne hmender mit  Bildungsabschlussen

der Sekundarstufe Il + angesichts deren tendenziell geringeren Weiterbildungsteilnahmequote als
Akademiker +sowie der relativ hohe Anteil an Beschéftigten zwischen 45 und 54 Jahren +ange-
sichts der steigenden Anzahl von A 8P R UL H Q¢ InHigdarUAltersgruppen mit oftmals intensi-

vem Beratungs - und Coachingbedarf.

Betrachtung der Teilnehmenden hinsichtlich Unternehmen  sgrof3e

Betrachtet man die  GroRe der Unternehmen, in denen Teilnehmende des Weiterbildungsbonus
beschaftig t sind, fallt der hohe Anteil an Kleinstbetrieben auf. So arbeiten tber die Halfte der Teil-
nehmenden in Unternehmen mit weniger als 20 Beschéftigten, fast ein Drittel sogar in Unterneh-
men mit weniger als 5 Beschaftigten , wobei hierunter auch Selbststandige fallen +knapp 24 Pro-

zent aller Begunstigten des Weiter bildungsbonus sind selbststéandig. Dagegen arbeiten lediglich
14 Prozent der Teilnehmenden in mittelgrofRen Unternehmen bis max. 249 Beschaftigten.

Abbildung 8 : Teilnehmende des Weiterbildungsbonus nach Gréf3e der Unternehmen, in denen sie arbeiten.

14%

13%

[ o[ ¢ )¢ |

23%
¥ 1-4 Beschaftigte 5-19 Beschaftigte
¥ 20-49 Beschéftigte 50-99 Beschaftigte

100-249 Beschatftigte
N=4.800

Quelle: Zwei:P Monitoringdaten; eigene Berechnung und Darstellung Ramboll Management Consulting.

Der hohe Anteil der Teilnehmenden, die in Kleinstbetrieben arbei ten, ist aus Sicht der
Evaluation ein durchaus beachtlicher Wert. Denn wie in Kapitel 4.2 erdrtert, fehlt es ins-
besondere jenen Kleinstbetrieben an personellen und finanziellen Ressourcen, um die Freistellung
der Beschaftigten fur Weiterbildungsmaflinahmen z u kompensieren oder sie organisatorisch und
finanziell bei der Weiterbildung zu unterstitzen.

Betrachtung der Teilnehmenden hinsichtlich Férderprogramme, Branchen und Weiter-
bildungsthemen

Betrachtet man die Verteilung der Teilnehmenden nach Aspekten wie Férderprogrammen, Bran-
chen und Weiterbildungsthemen, lassen sich gewisse Trends identifizieren, die im Folgenden vor-
gestellt werden.



THEMATISCHE EVALUATI ON: WIRKSAMKEIT UND ERFOLGSFAKTOREN INDI VIDUELLER BEGLEITPRO JEKTE 23

Hinsichtlich der Férderprogramme ist festzuhalten, das s geringqualifizierte Beschéftigte insbe-
sondere Uber die zielgruppenspezifischen Sub -Programme des Weiterbildungsbonus erfolgreich
erreicht werden. Wie in Abbildung 9 dargestellt, erhalten m  ehr als zwei Drittel der Teilnehmenden
einen Weiterbildungsgutschein liber das allgemeine Forderprogramm. Der Anteil gering-
qualifizierter Beschéftigter liegt hier bei 6 Prozent. Bei den Subprogrammen Hamburger
Modell, Aufstocker und Qualifizierungscoaching ist dieser Anteil um einiges héher . Min-
destens die Halfte der Teilnehmenden ist geringqualifiziert, beim Qualifizierungscoaching sind es
sogar fast drei Viertel aller Teilnehmenden ; das 2016 ausgelaufene  Asyl-Férderprogramm w urde
sogar ausschlie3lich von Geringqualifizierte n in Anspruch genommen . Grund fir den  vergleichs-
weise hoheren Anteil an Geringqualifizierten in diesen Subprogrammen (Hamburger Modell, Auf-
stocker, Qualifizierungscoaching, Asyl) ist, si nd die Férderkonditionen bzw. Zielgruppendefinitio-
nen der genannten Subprogramme = sie bedienen Beschéftigtengruppen, die Gberproportional
haufig geringqualifiziert sind. Gemessen am Gesamtprogramm machen die genannten Subpro-

gramme jedoch einen geringen An teil aus.

Abbildung  9: Verteilung der Teilnehmenden nach Férderprogrammen bzw. nach ausgewéhlten Merkma-
len innerhalb der Férderprogramme

Verteilung der Begunstigten nach den Verteilung der Begunstigten (nach ausge -
Férderprogrammen wahlten  Merkmalen ) innerhalb der
Forderprogramme

Allgemein N=3273

68% —» 9%
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Aufstocker/innen N=189

N=181

100 %
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Qualifizierungscoaching

N=124

v

Asyl

0% 25% 50% 75% 0% 25% 50% 75% 100%

= Geringqualifizierte Erwerbstatige
Altere Erwerbstétige
Geringqualifizierte, altere Erwerbstatige

H Alle anderen Erwerbstétigen

Quelle: Zwei:P Monitoringdaten; eigene Berechnung und Darstellung Ramboll Management Co nsulting.

‘/55+ | Altere Beschaftigte werden hingegen GXUFK GDV 3URJUDPP ABh&drdérdd L Q3

. aber durch Aualifizierungscoaching 3 vergleichsweise gut angesprochen +17 Prozent der

Teilnehmenden dieses Subprogramms sind alter als 54 Jahre alt, wobei der Grof3teil zusatzlich

geringqualifiziert sind. Griinde hierfiir scheinen einerseits bereits oben angemerkten Einstellungs-

anderungen der U nternehmen angesichts des zunehmenden Fachkréftemangels, andererseits

DEHU DXFK DQ GHU HEHQIDOOV REHQ HUZIKQWHQ VWHLJHQGHQ $Q]DKO DQ A
Beratungs - und Coachingbedarf aufweisen. Bei den anderen zielgruppenspezifischen Forderpro-

gramm en schwankt ihr Anteil dagegen zwischen 3 Prozent (Aufstocker) und 8 Prozent ( Hand-

werk ).

Betrachtet man die erreichten Branchen , fallt der vergleichsweise hohe Anteil Teilnehmender

aus der Gesundheitsbranche auf. Uber ein Viertel der Teilnehmenden sind i n diesem Sektor tétig,
gefolgt von der Dienstleistungsbranche (13 Prozent) und Wirtschaft bzw. Verwaltung (12 Pro-

zent).
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”55+ Altere Beschaftigte werden insbesondere im Bereich Produktion und Metall ( 22 Prozent
L der Teilnehmenden aus dieser Branche sind &lter als 54 Jahre), aber auch im Dienstlei-
tungsbereich (15 Prozent) und Sozialbereich (11 Prozent) vergleichsweise gut erreicht . Jedoch

fallt insbesondere der Bereich Produktion und Metall im Gesamtprogramm nicht sonderlich ins
Gewicht = lediglich 3 Prozentall er Teilnehmenden am Weiterbildungsbonus sind in dieser Branche
tatig.

Der Anteil geringqualifizierter Beschaftigter ist besonders hoch im Dienstleistungs - und
Sozialbereich (beide rund 30 Prozent), aber auch in den Branchen Verkehr und Logistik
sowie Pr oduktion und Metall (21 bzw. 19 Prozent). Dagegen ist ihr Anteil in der Gesund-
heitsbranche mit 8 Prozent relativ gering. Ein Grund hierfir ist laut Teilnehmenden des Gruppen-
interviews , dass geringqualifizierte Beschaftigte JHUDGH QLFKW LQ .08 gédemstéeb@H 310H
chen ausschlieBlich )DFKSHU YV Rag&itérs sondern eher in GroBunternehmen , die aber wiede-
rum aufgrund der KMU  -Beschrankung des Programms nicht geférdert werden dirfen. Generell sei
die KMU -Beschrankung hinderlich bei der Erreichung geringqg ualifizierter Beschaftigter. Denn viele
Geringqualifizierte wiirden auch in Zeitarbeitsfirmen arbeiten, die nach gangiger Definition keine
KMU sind . Auch hier ist anzumerken, dass die Branchen (Verkehr und Logistik; Metall und Pro-
duktion), in denen Geringqu alifizierte besonders gut erreicht werden, in der Gesamtschau nicht
wirklich ins Gewicht fallen.

Abbildung 10 : Verteilung der Teilnehmenden nach Branchen bzw. nach ausgewahlten Merkmalen inner-
halb der Branchen

Verteilung der Begunstigten nach den meist Verteilung der Beglnstigten (nach ausge -

erreichten Branchen wahiten  Merkmalen ) innerhalb der Branchen
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Quelle: Zwei:P Monitoringdaten; eigene Berechnung und Darstellung Ramboll Management Consulting.

Angesichts der teils deutlichen Unterschiede zwischen den Branchen hinsichtlich der Errei-

chung Geringqualifizierter stellt sich die Frage, wie umfangreich bzw. wie erfolgreich ge-

ringqualifizierte Beschéftigte in den jeweiligen Branchen tatsachlich erreicht worden sind.
Eine IAQ-Studie (Kalina & Weinkopf 2016) hat den Anteil geringqualifizierter Beschéaftigter inner-
halb bestimmter Wirtschaftssektoren errechnet, was - unter einem gewissen methodischen Vor-
behalt > - einige Riickschllisse hierzu zuléasst:

24 Daten wurden auf Bundesebene erhoben, zudem sind die vom IAQ verwendeten Wirtschaftssektoren nicht absolut deck ungsgleich
mit den Branchen, die das Zwei:P -Monitoring benutzt.
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x  Uberproportional viele geringfiigige Beschéttigte erreicht der Weiterbildungsbonus scheinbar
im Bereich der Dienstleistungen (bundesweit: 16 Prozent =) und in der Verkehrsbranche
(bundesweit: 17  Prozent).

x Im Bereich Metall und verarbeitendes Gewerbe (bundesweit: 12 bzw. 16 Prozent), Gesund-
heit (bundesweit: 8 Prozent) und Baugewerbe (bundesweit: 12 Prozent) sowie im Bereich

Wirtschaft (bundesweit: 14 Prozent fir Handel) entspricht der  Anteil geringqualifizierter Be-
schaftigter mehr oder weniger jenem Anteil, der bisher durch den Weiterbildungsbonus er-
reicht worden ist . Angesichts der innovativen , auf geringqualifizierte Beschéftigte zugeschnit-

tene n Subprogramme des  Weiterbildungsbonus  scheint es hier aber  noch unausgeschépfte
Potentiale zur Erreichung Geringqualifizierter zu geben.

Insgesamt kann  damit festgehalten werden, dass es dem Weiterbildungsbonus in allen Branchen
weitestgehend gelingt, Geringqualifizierte zumindest entsprechend ihres Anteils an den Beschaf-
tigten in der jeweiligen Branche zu erreichen.

Hinsichtlich der gew&hlten Weiterbildungsthemen ist festzuhalten, da  ss sich fast 30 Prozent
aller Teilnehmenden in sozial relevante n Themen wie Medizin, Pflege und Gesundheit weiterbilden
(siehe Abbildung 11) +angesich ts des relativ hohen Anteils der Teilnehmenden aus der Gesund-
heitsbranche wenig tiberraschend. Haufig besucht werden auch technisch e (insb. Lager, Logistik,
Transport) und wirtschaftliche Weiterbildungsangebote (Controlling, Buchfihrung, Marketing),

gefolgt von Fortbildungen in Sprachen, wobei hier rund 40 Prozent Sprachkurse in Deutsch bele-

gen.

Abbildung 11 : Verteilung der Teilnehmenden nach Weiterbildungsthemen bzw. nach ausgewahlten Merk-
malen innerhalb der Weiterbildungsthemen

nach Verteilung der Begunstigten (nach ausge -
wahlten  Merkmalen ) innerhalb der
Weiterbildungsthemen

Verteilung der Begunstigten
Weiterbildungsthemen
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Quelle: Zwei:P Monitoringdaten; eigene Berechnung und Darstellung Ramboll Management Consulting.

% Dies beinhaltet Gastgewerbe, Kredit - /Versicherungsgewerbe, Grundstticke, Vermietungen, DL -Unternehmen sowie sonstige Dienst-
leistungen.

10% > 0 % 80% N=480

41% % 109 41 % N=39
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Der Anteil geringqualifizierter Beschatftigter ist insbesondere bei Weiterbildungskursen zZu

Themen der Gastronomie und Touristik (wie Kochen, Hauswirtschaft, Hotel - und Gaststat-

tenbetrieb) hoch  *{ber die Halfte aller Teilnehmenden an entsprechenden Fortbildungs-
angeboten sind geringqualifiziert , wobei das Thema in der Gesamtschau nur wenig bedeutsam ist

* lediglich 1 Prozent aller Begunstigten des Weiterbildungsbonus bilden sich in diesem Bereich

fort. Neben technisch  en Weiterbildungskursen  werden auch oft Sprachkurse belegt, wobei ein
Grof3teil der Geringqualifizierten (92 Prozent) deutsche Sprachkurse besu chen z*ein Indiz dafir,
dass der Weiterbildungsbonus zur Sicherstellung von Grundkompetenzen bei Geringqualifizierten

beitréagt und damit eine wesentliche Herausforderung dieser Beschéftigtengruppe bzgl. der Wei-
terbildungsteilnahme adressiert.

( Auch der Anteil dlterer Teilnehmender ist vergleichsweise hoch im Bereich Gastronomie
‘55"' ‘ und Touristik (18 Prozent), genauso wie im EDV -Bereich +15 Prozent der Begiinstigten,
"~ die an EDV -Kursen teilnehmen, sind &lter als 54 Jahre. Doch auch die Bedeutung dieser

Kurse i st +in absoluten Zahlen gesehen t+eher gering. Nur knapp 130 Begunstigte des Weiterbil-
dungsbonus belegen EDV  -Kurse, das sind 3 Prozent aller Beginstigten.

Angesichts dieser Verteilungen kann die Férderung des Weiterbildungsbonus  als insge-
samt zielfihre nd, differenziert und geeignet fur unterschiedliche Beschaftigtengruppen
bewertet werden.  Die Subprogramme ermdglichen eine zielgerichtete Erreichung insbesondere
geringqualifizierter Beschéaftigter und férdern Weiterbildungen in unterschiedlichen Branchen und
Weiterbildungsthemen, ohne negativ auffallende Konzentrierungen. Gleichzeitig gibt es konkrete
Ansatzpunkte fir eine Optimierung in der Erreichung geringqualifizierter und alterer Beschéftig-
ter:

x Potentiale hinsichtlich der Erreichung &lterer Beschafti gter zeigen sich im Sektor Produktion
und Metall sowie im Weiterbildungsbereich EDV.

x Potentiale hinsichtlich der Erreichung geringqualifizierter Beschéftigter zeigen sich insbeson-
dere in den Branchen Metall und verarbeitendes Gewerbe, Gesundheit, Baugewer be und Wirt-
schaft sowie im Weiterbildungsthemen der Gastronomie und Touristik.

Zugangswege, Beweggrunde fur die Inanspruchnahme des Weiterbildungsbonus und
Erwartungen an die Weiterbildung

Zentrale Ergebnisse zu Zugangswegen, Beweggrinden fir die Inanspruch-
nahme des Weiterbildungsbonus und Erwartungen an die Weiterbildung

x Der Zugang zum Weiterbildungsbonus erfolgt weniger Uber (Verweis -)Beratung,
sondern Uberwiegend und in etwa gleichermal3en durch Initiative der Betriebe o-
der durch Initiative der B eschéftigten selbst.

x Der vorwiegende Beweggrund fir die Inanspruchnahme des Weiterbildungsbonus
ist die LOsung von Finanzierungsherausforderungen . Dies gilt sowonhl fur Be-
schéftigte als auch fir Unternehmen.

X Gerade im Handwerk, in der Gesundheits - und Sozialbranche sowie in Hinblick auf
altere Beschaftigte kommt der Fachkraftemangel verbunden mit einem ho-
hen Weiterbildungsdruck als wichtiger Beweggrund fur die Inanspruchnahme
hinzu.

x Die Erwartungen der Besch aftigten und der Betriebe stellen sich sehr heterogen
dar.
x Bei den Beschéaftigten reichen sie von keinen spezifischen Erwartungen tber
Erwartungen an die Erhéhung der Arbeitsplatzsicherheit bis hin zu einem er-
weiterten beruflichen Einsatz eigener Neigungen und Interessen.
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x Die Unternehmen erhoffen sich vor allem Leistungs -, Qualitats - und / oder Effi-
zienzsteigerungen sowie teilweise eine héhere Flexibilitat im Einsatz ihrer Mit-
arbeiter/ -innen

[ ] Dieses Kapitel beruht tiberwiegend auf Erkenntnissen aus den Fallstudien sowie aus
‘Y,B dem Gruppengesprach mit dem Projektteam. Zur Einordnung der Ergebnisse wer-
den dariiber hinaus Ergebnisse der Literaturanalyse herangezogen.

/N | g

In den Fallstudien wurde eine gew isse Bandbreite an  Zugangswegen zum Weiter-
bildungsbonus deutlich. In der Regel erfolgte der Zugang entweder auf Initiative des Betriebs o-

der auf Basis einer Eigenrecherche und Initiative der Beschaftigten selbst. (Verweis -)Beratungen
spielten zumindest fir ~ die tiefer betrachteten Falle eine untergeordnete Rolle.

Die Fallstudien legen einen gewissen Zusammenhang zwischen Beschaftigtenzielgruppen und Zu-
gangswegen nahe: Bei Beschéttigten, die weder zu den Geringqualifizierten, noch zu den Alteren

zahlen, war der ausschlieBliche Zugangsweg uber Eigeninitiative und -recherche, was eine bereits
vorhandene hohe Weiterbildungsaspiration, bereits vorliegende konkrete Weiterbildungspléane
und ein aktives Handeln der entsprechenden Personen nahelegt (vgl. auch Koval & Folger 2013,
S. 116).

) Bei der Gruppe der Geringqualifizierten zeigen sich zwar sehr unterschiedliche Zu-

‘ 55+ ‘ gangswege von eigener Initiative und Recherche, tiber den Hinweis eines Weiter-

o bildungstragers, bis hin zu einer Initiative des Betriebs. Damit kénnen jedoch auch

fur zwei der drei Geringqualifizierten in den Fallstudien eine hohe Weiterbildungsaspiration, be-

reits vorliegende konkrete Weiterbildungsplane und ein aktives Handeln der entsprechenden Per-
sonen unterstellt werden. Alle &lteren Beschéftigten, m it denen im Rahmen der Fallstudien ge-
sprochen werden konnte, nahmen den Weiterbildungsbonus dagegen auf Initiative der Betriebe

hin in Anspruch.

Als zentraler Beweggrund fur die Inanspruchnahme des Weiterbildungsbonus konnte in der

Analyse der Fallstudie n die Lésung von Finanzierungsherausforderungen herausgearbeitet wer-

den. Dieser Beweggrund wurde von nahezu allen Akteuren in den Vordergrund gestellt: Sowohl
Unternehmen als auch Beschaftigte weisen darauf hin, dass sie ohne Unterstiitzung durch den

Weiter bildungsbonus die geforderten Weiterbildungen nicht hatten realisieren kodnnen, wie unter
anderem die folgenden Zitate verdeutlichen.

Beschaftigte/r A$OVR LFK KIWWH HV DXI NHLQHQ )DOO EH]DKOHQ N|
Grund auch nicht machen kénnen . Wenn es mir nicht angeboten worden wére und es

nicht auch noch finanziell eine Unterstiitzung gegeben hétte, hatte dieser Kurs nicht statt-

gefunden. Da bin ich aus meiner Kenntnis, was hier machbar ist und was nicht machbar

ist relativ davon tberzeuat. das V HV VR LVW 3

Unternehmer/ -in: ASOVR ZLU KIWWHQ HQWZHGHU LQ GHQ GUHL )IOOH
ten sicherlich dann mindestens einen weniger gemeldet. Einfach weil wir die Kosten der
Weiterbildung so nicht einfach aus dem Hut zaubern N|QQHQ 3

Gerade im Handwerk, aber auch im Bereich Gesundheit und Soziales, sowie in Hinblick auf die
Zielgruppe der Alteren, wird jedoch auch der Fachkraftemangel und der hohe Weiterbildungs-

druck als zweiter wichtiger Beweggrund in Erganzung zu Fina nzierungsproblemen angesprochen,
wie das folgende Zitat exemplarisch verdeutlicht.
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Unternehmer/ -in: Also ich finde gerade heutzutage auch mit diesem Fachkraftemangel,

wir sind schon, ja, gezwungen, wir sind in der Metallbaubranche, auch mal Leute ei nzu-
stellen, die vielleicht nicht so ganz, ja, das , was sie eigentlich bei der Bewerbung v er-
sprechen, auch bieten. Und da s, diesen Weiterbildungsbonus nutzen wir sozusagen auch

als Feinschliff. Die Leute immer noch mal ein bisschen weiter zu optimieren, oder wie
man das auch immer sagen mag. Dass wir wirklich bieten, was die Kunden auch heutzu-

tage erwarten oder was man selbst auch durch die ganzen Zertifizierungen an Vorschrif-

ten hat, im Grunde genommen noch besser vertreten kann. 3

In Verbindung mit dem obigen Befund, wonach gerade bei Alteren die Initiative auch von

den Betrieben ausgeht,  deuten die Ergebnisse der Fallstudien darauf hin , dass es vor

dem Hintergrund des demografischen und technologischen Wandels sowie den daraus

rest OWLHUHQGHQ )DFKNUIIWHHQJSIVVHQ |I+U 8QWHUQHKPHQ J[XQHKPHQG AHLQ
obQJHOV DQ JHHLIQHWHQ .DQGLGDWHQ EHVWHKHQGH OLWDUEHLWHU ]X TXD¢
(vgl. BMAS 2016, S. 18), auch wenn diese bereits 55 Jahre oder &lter sind , und dass der Weiter-

bildungsbonus solche Weiterbildungsentscheidungen erleichtert.

In den Fallstudien wurde als Erwartung an die geférderte Weiterbildung von Seiten der Be-
schéftigten in der Regel eine Erweiterung der eigenen Kenntnisse und damit der Eins atzfahigkeit
im jeweiligen Betrieb formuliert. Letzteres, verbunden mit Leistungs -, Qualitats - und / oder Effi-
zienzsteigerungen, waren dann auch die vorherrschenden Erwartungen der Betriebe an die gefor-

derte Weiterbildung. Dazu kommt die Erwartung an mehr Flexibilitat beim Personaleinsatz. Bei

den Beschaftigten bzw. Selbstandigen wurde zwischen den Zeilen teilweise auch der Aspekt der
Arbeitsplatz - bzw. Einkommenssicherung als wichtige Erwartung deutlich.

Gerade in Féallen, in welchen die Unternehmen die t reibenden Kréfte hinter der geférderten Wei-
terbildung waren, &uf3erten die Beschaftigten eher keine gréf3eren Erwartungen +im Nachhinein
konnten sie den Mehrwert flr ihre eigene Einsatzféhigkeit jedoch durchaus erkennen. Waren die
Beschaftigten selbst dieje  nigen, die sich aus eigener Motivation die Weiterbildung ausgesucht

hatten, waren neben der Arbeitsplatzsicherungsmotivation teilweise auch Aufstiegshoffnungen

und in jedem Fall ein erweiterter beruflicher Einsatz der eigenen Neigungen, Interessen und Stéar-

ken wichtige Motivation fiir den Besuch entsprechender Weiterbildungen und die Inanspruch-

nahme des Weiterbildungsbonus.

Die Ergebnisse zu den Erwartungen der Beschéftigten decken sich weitgehend mit den Ergebnis-

sen aus der Evaluation der Bildungspramie: D emnach sind ergéanzende Kenntnisse fir den Beruf
und eine damit verbundene Verbesserung der beruflichen Leistungsfahigkeit, die Anpassung an

neue Aufgaben sowie die Sicherheit der Arbeitsstelle bzw. der beruflichen Existenz zentrale mit

der Weiterbildung ve  rbundene Ziele von Beschaftigten (vgl. RWI 2013) .

5.1.3 Einflussfaktoren auf die Zielgruppenerreichung

Zentrale Ergebnisse zu Einflussfaktoren auf die Zielgruppenerreichung

x Sowohl die Kommunikation und die Offentlichkeitsarbeit, als auch die Netz-
werkarbeit und die Ansprache von Multiplikatoren koénnen als differenziert
und zielfihrend betrachtet werden. Aus Sicht der Evaluation besteht jedoch noch
Potenzial, diese insbesondere in Hinblick auf spezifische Zielgruppen zu optimieren
und damit eine n Beitrag dazu zu leisten, dass Zielgruppen noch besser erreicht
werden, fur die der Weiterbildungsbonus den grof3ten Mehrwert verspricht.
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x Das Beratungsangebot ist professionell und zielfihrend. Die vorhandenen Res-
sourcen fur inhaltliche Beratung werden e ingesetzt. Es ist davon auszugehen, dass
eine starkere Erreichung von Geringqualifizierten und Alteren auch gréRere inhalt-
liche Beratungs - und Coachingbedarfe mit sich bringen wirde.

x Die Ausgestaltung der finanziellen Férderung ist differenziert und geei  gnet,
um Zielgruppen zu erreichen, die besonders von der Férderung profitieren kdnnen.
Mitnahmeeffekte werden weitgehend effektiv begrenzt. Zudem dient die finanzielle
JJUGHUXQJ DOV A=XJSIHUG?® XP HLQHQ %HLWUDJ ]XU VR]L/
Dieser k6 nnte jedoch noch starker herausgearbeitet und systematischer skaliert
werden.

x Das Antrags - und Abwicklungsverfahren wird als angemessen beurteilt.

() Die Zielgruppenerreichung héngt neben Merkmalen von Unternehmen und Be-

(V-] schéftigten sowie gesellschaftlichen Entwicklungen von einer Vielzahl von Einfluss-

—— faktoren ab. Die wichtigsten werden im Folgenden beschrieben und bewertet. Far
jeden der in Abbildung 12 dargestellten Faktoren wird zunachst die IST - Situation
beschrieben. Im Anschluss wird diese aus Sicht der Evaluation bewertet. In die

Bewertung flie3 en Ergebnisse des Gruppengespraches mit dem Trager des Weiter-
bildungsbonus sowie aus den Experteninterviews mit ein.

Abbildung 12 : Einflussfaktoren auf die Zielgruppenerreichung des Weiterbildungsbonus im Uberblick

Netzwerkarbeit und
Ansprache von
Multiplikatoren

Einflussfaktoren

auf die Zielgruppen -
erreichung des

Weiterbildungsbonus

Kommunikation und
Offentlichkeitsarbeit

Ausgestaltung der
finanziellen Férderung

Beratungsangebot

Antrags - und
Abwicklungsverfahren

Quelle: Eigene Darstellung Ramboll Management Consulting.

Kommunikation und Offentlichkeitsarbeit
Bekannt gemacht wird der Weiterbildungsbonus durch unterschiedliche Arten der Of-

fentlichkeitsarbeit. Zentrale Anlaufstelle im Internet ist die Seite www.weiterbildungs-

bonus.net . Die Seite istim Internet einfach zu finden und enthélt alle relevanten In-

formationen. Es gibt Flyer, die sich vorwiegend an die Betriebe richten, sowie Informationsblatter

mit Details zu d en einzelnen Subprogrammen. Daneben sind auf der Webseite einige Forderbei-

VSLHOH XQG 3UHVVHPDWHULDOLHQ DXIEHUHLWHW 1LFKW ]XOHW]W ILQGHW
DXl )JUGHUXQJ XQG % H U D-Wwoxhtatisovié>did Kontaktinformationen der Berate rinnen

und Berater des Weiterbildungsbonus.

Auf den Weiterbildungsbonus wird unter anderem von den Informations - und Beratungszentren,
dem Weiterbildungstelefon und der Internetseite von Weiterbildung Hamburg Service und Bera-
tung (W.H.S.B.) sowie von der Webseite der Bildungspramie des Bundes als Férdermdglichkeit
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verwiesen. Daneben werden Flyer und Informationsmaterialien an Multiplikatoren verteilt. Eine

%HVRQGHUKHLW JLOW |I«U GDV 6XESURJUDPP A+DPEXUJHU ORGHOO3 ,Q GLHV
Teilnehmer/ -innen am Hamburger Modell bereits im Bescheid des Jobcenters samt Férderhéhe

XQG .RQWDNWGDWHQ KLQJHZLHVHQ %H]JRJHQ DXI GLH DQGHUHQ 6XESURJUD
A+DQGZHUN3 ZHUGHQ .DPPHUQ ,QQXQJHQ XQG 9HUEIQGH VSRUDGLVFK PLWV
auf die Férdermdglichkeit aufmerksam gemacht.

Aus Sicht der Evaluation kann die Offentlichkeitsarbeit insgesamt als differenziert und
zielfiUhrend bewertet werden. Sie tragt zu einer angemessenen Bekanntheit der Férderung
bei. Die Fordermdglichkeit und alle notwendigen Informationen sind mit vertretbarem Aufwand zu
finden und werden  tteils zielgruppenspezifisch +verbreitet. Gleichzeitig gibt es konkrete Ansatz-
punkte fir eine Optimierung der Offentlichkeitsarbeit:

X So zeigte das Gruppengesprach mit dem Trager des Weiterbildungsbonus, dass bislang zwar
subprogrammspezifische Ansprachestrategien verfolgt werden, dass die Ansprachestrategien
hinsichtlich Geringqualifizierter und Alterer sowie von besonders vom Fachkréaftemangel be-
troffenen Branchen noch weiterentwickelt werden und mdéglicherweise datenbasierter und ge-
zielter erfolgen kdnnen.

x Auch die auf der Webseite des Weiterbildungsbonus aufgefiihrten Infomaterialien und Forder-
beispiele enthalten kaum ansprechende Informationen insbesondere fur Geringqualifizierte
oder Altere oder Darstellungen, die den Weiterbildungsbonus besonders als Instrument zur
Linderung des Fachk raftemangels darstellen wirden. Auch dieser Befund wurde im Gruppen-
gesprach mit dem Trager bestatigt.

X Ware eine Beratungs - und Forderanfrage mittels einer Onlinemaske direkt und anfangs auch
ohne Angaben zum Unternehmen mdglich, kénnte die Schwelle fiir Be schéftigte weiter abge-
senkt werden.

Netzwerkarbeit und Ansprache von Multiplikatoren
Der Weiterbildungsbonus arbeitet mit einer Vielzahl von Netzwerkpartnern und Multi-
plikatoren zusammen. Dazu zéhlen weitere Akteure des Weiterbildungssystems in
Hamburg (z.B. W.H.S.B als Tréager der Beratungsstellen fur die Bildungspramie des
Bundes) sowie weitere Akteuren, die KMU in Hamburg beraten (z. B. Erstberatungsstellen des
ESF-Bundesprogramms unternehmensWert:Mensch) und es erfolgt eine entsprechende Verweis-
beratu ng in beide Richtungen. Mit dem Arbeitgeberservice der Agentur fur Arbeit besteht ein Aus-
WDXVFK ]XP SURWeGPRUA DXFK KLHU HUIROJW HLQH 9HUZHLVEHUDWXQJ LQ E
Mit dem Jobcenter gibt es regelméaRige Abstimmungen insb. zu den Fallzahlen f U GDV A+DPEXU
JHU ORGHOO3® DX%HUGHP ZLUG *EHU GLH /HLWXgd de¢Hibbeextets Yir eide WDUEHLW H |
mogliche Verweisberatung von Aufstockerinnen und Aufstockern zu sensibilisieren. Dennoch wird
die Zusammenarbeit mit dem Jobcenter und dem Arbeit geberservice, insbesondere auch die Sen-
sibilisierung der Mitarbeiter/ -innen fur eine mogliche Verweisberatung von Leistungsempféangerin-
nenund -empfangern bzw. KMU auch von Seiten des Tragers des Weiterbildungsbonus noch als
ausbaufahig beschrieben. Dies le JW DXFK HLQH )DOOVWXGLH DXV GHP 6XESURJUDPP A
nahe, im Rahmen derer der Beschéftigte ulRerte, dass ihm auf konkrete Nachfragen zu Méglich-
keiten der finanziellen Unterstiitzung einer Weiterbildung sowohl bei der Agentur fiir Arbeit als
auch beim Jo bcenter eher das Gefiihl vermittelt wurde, dass eine Weiterbildung nicht gewollt sei
und man hier keinerlei Unterstiitzung geben kdnne. Den Weiterbildungsbonus hat der Beschéf-
tigte dann selbst bei einer Recherche im Internet gefunden.

Um den besonderen Her  ausforderungen der Ansprache von Aufstockerinnen und Aufstockern zu
begegnen, fuhrt der Trager des Weiterbildungsbonus eine gezielte Ansprache von Multiplikatoren

wie Vereinen, Birgerhausern, Wohlfahrtstrédgern, Migrantenvereinen nach Stadtteilen durch. Auf

Basis einer hierfir recherchierten Kontaktliste werden die entsprechenden Akteure zunachst per

Mail mit angehangten Informationen (Kontaktdaten, Flyer etc.), anschlielend bei Interesse tele-

fonisch und schlief3lich sogar vor Ort beraten und informiert. Bei diesen Vor -Ort -Besuchen erge-
ben sich durch entsprechende Vorbereitung und Treffen von Absprachen zu geeigneten Zeitpunk-

ten auch Gesprache mit den Zielgruppen direkt. Diese Arbeit mit Multiplikatoren wird von Seiten
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des Tragers als sehr erfolgversprechend, aber auch sehr zeitaufwéandig beschrieben, weswegen
sie nur eingeschrankt organisiert werden kann

Fir die Zielgruppe der Existenzgriinder/ -innen und Selbstandigen in den RISE - Gebieten erfolgt

ebenfalls ein regemaRiger Austausch mit entsprechenden Netzwerk en und Projekten der Lokalen

Okonomie im ESF. Bei den Weiterbildungsanbietern ist der Weiterbildungsbonus ebenso bekannt

wie die Bildungspramie des Bundes. Er wird von diesen, wie die Interviews im Rahmen der Fall-

studien ergaben, regelmaRig empfohlen, wenn Weiterbildungsinteressierte aufgrund von Finan-
zierungsherausforderungen zdgern, eine Weiterbildung zu beginnen. Im Bereich des Subpro-

JUDPPV A+DQGZHUNS3 ILQGHW HLQH HQJH =XVDPPHQDUEHLW PLW ,QQXQJHQ V
nungsmeistern nehmen Berater/ -inn en des Weiterbildungsbonus an Innungsversammlungen teil

und beraten in diesem Rahmen auch einzelne Unternehmer/ -innen.

Insgesamt kann damit die Netzwerk - und Multiplikatorenarbeit als gut bewertet werden.

Allerdings wurde im Rahmen der Evaluation deutli ch, dass *auch aufgrund von Kapazi-
tatsengpéassen +die zeitaufwandige Ansprache von Multiplikatoren, die die Erreichung gerade von
Geringqualifizierten, Alteren und Betrieben, die besonders vom Fachkraftemangel betroffen sind,
erleichtern kdnnten,  noch str ategisch er und regelmaRig er erfolgen kénnte . Auch die Zusammen-
arbeit mit anderen Akteuren des Weiterbildungssystems ist eher selten auf Basis strategischer
Kooperationen und gezielter Absprachen, und stattdessen  haufig durch eher zuféllige Kontakte
auf Basis von Verweisberatungen entstanden und bleibt somit fragil.

Beratungsangebot
Grundsétzlich kdnnen a  lle Beschaftigten und Personalverantwortliche von KMU , wel-
che mittels des entsprechenden Formulars eine For der - und Beratungsanfrage stellen,
durch die Berater/  -innen des Weiterbildungsbonus beraten werden . Wie im Gruppen-
interview deutlich wurde, ZLUG LQVEHVRQGHUH LQ GHQ 6XESURJUDPPHAZA+DPEXUJH
VWRFNHUG A4XDOLIL]LHUXQdeNGréiieH ¢k LeQAnfragenden inhaltlich beraten. Insge-
samt entfielen allerdings etwa 80 Prozent der Beratungszeit auf etwa 30 Prozent der Forderfalle.
Somit beschrankt sich bei mehr als zwei Drittel der Forderfélle, in welche auch alle Félle aus den

Fallstudien fallen, die Beratung auf wenige, oftmals rein admi nistrative Aspekte, teils vor, teils
nach der Férder - und Beratungsanfrage. In diesen Féllen wurde die Beratung sowohl von Seiten
der Beschaftigten, als auch von Seiten der KMU als professionell, unkompliziert und als positive

Erfahrung beschrieben. Eine inhaltliche Beratung erfolgt dann in der Regel ausschliel3lich durch
die Anbieter der Weiterbildungen selbst, sowie ggf. durch die Unternehmen oder Dritte.

In Féllen, in denen eine Forderfahigkeit durch den Weiterb ildungsbonus nicht gegeben ist, oder in
denen eine andere Férd  erung passgenauer ware, erfolgen auf Basis der Anfrage  zum Teil eine
Verweisberatung oder eine gemeinsame Beratung mit den Beraterinnen und Beratern der ent-
sprechenden Alternativen. Allerdings w urde auch deutlich, dass dies nicht grundsétzlich, sondern

vor allem in den Féllen erfolgt, in denen ohnehin eine umfangreichere inhaltliche Beratung statt-

findet.

Bei den Aufstockerinnen und Aufstockern bestiinde die Herausforderung fur die Beratung haufi g

in zu geringen Deutschkenntnissen. Gerade Geringqualifizierte hatten zudem eine Scheu vor Wei-

WHUELOGXQJHQ GLH GXUFK %HUDWXQJ XQG GLH O|JOLFKNHLW HLQHU $UW A
manchmal abgebaut werden kann.

Insbesondere die individuelle Bera tung und Begleitung im Rahmen des Qualifizierungscoachings

sei, so die Berater/ -innen und Berater des Tragers im Gruppeninterview, sehr aufwandig. Die Zu-

steuerung erfolge dabei durch die Berater/ -innen auf Basis von Angaben in der Forder - und Bera-

tungsanfr DJH A3URILOLQJ® 'LHV EHWUHIIH HLQHUVHLWY *HULQJTXDOLIL]JLHUW
A4AXHUHLQVWHLJHUS3 E]Z AS8PRULHQWLHUHU® GLH QLFKW JZLQJHQG LQ GLH E
GHUQ EHLVSLHOVZHLVH -DKUH DOW VHLHQ XQG ADG®fthattdriPdidde SufHU3* KRFKTX
grund eines schnellen technologischen Wandels in der betreffenden Branche oder einer langeren
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Tatigkeit auBerhalb des Bereichs der hdchsten formalen Qualifikation dennoch einen intensiven

Beratungs - und Coachingbedarf. Hier seien die Definitionen des Sub - Outputindikators sowohl in

%H]XJ DXI GDV OHUNPDO AJHULQJTXDOLIL]JLHUWS3 DOV DXFK DXI+@®V OHUNPD
Beratung sei jedoch hochrelevant und aufwéndig.

Aufsuchende Beratung findet vor allem bei KMU und bezogen a X1 GDV 6XESURJUDPP A+DQGZHUN
statt. Auf Innungsversammlungen (s. Netzwerkarbeit und Multiplikatoren) werden Termine mit

Inhabern fiir eine aufsuchende Beratung im Betrieb vor Ort vereinbart. In diesen Beratungsge-

sprachen werden die Betriebe einerseits zu b eruflicher Weiterbildung und Férdermdglichkeiten

allgemein beraten, andererseits werden konkrete Beratungen auf die spezifische Situation der

Unternehmen bezogen angeboten.

Die Evaluation bewertet das Beratungsangebot damit insgesamt als angemessen: Die Be-
ratungszeit wird Uberwiegend fur die Falle verwendet, in welchen eine inhaltliche Bera-
tung den héchsten Mehrwert verspricht. Es wurde deutlich, dass eine intensivere Forderu ng Ge-
ringqualifizierter und Alterer auch einen deutlich erhéhten Beratungsaufwand bedeuten wiirde,
der die derzeitigen Kapazitaten potenziell Ubersteigt. Gleichzeitig wurde deutlich, dass die Indika-
toren mit der derzeitigen Definition nicht zwingend geeigne tsind, allen relevante n Beratungs -
(und Forder -)Falle zu erfassen.  Weiterbildungsbedarf ist ein komplexes Thema, welches sich nur
begrenzt an objektiven Kriterien wie dem formalen Bildungsstand und dem Alter festmachen
lasst.

Ausgestaltung der finanziellen Foérderung

Die finanzielle Férderung in verschiedenen Subprogrammen  mit klaren und leicht

Uberprifbaren Forderkriterien ermdglicht es, zielgenau Beschaftigte und Betriebe zu

unterstiitzen, die am starksten auf eine Férderung angewiesen sind. In den Fallstu-
dien wurde deutlich, dass die finanzielle Férderung weitgehend passgenau Forderliicken schlief3t.
Insbesondere die  Personalverantwortlichen ~ der KMU erhalten mit der Férderung die Moglichkeit
einer finanziellen Unterstitzung bei der Anpassung der e igenen Mitarbeiter/  -innen an den demo-
grafischen und technologischen Wandel. Aber auch die anvisierten Beschéftigtengruppen selbst
profitieren von den differenzierten Férdermdglichkeiten, wie beispielsweise die Analyse der Moni-
toringdaten in Kapitel 5.1.1 a ufzeigt. Geringqualifizierte  Beschéftigte werden insbesondere durch
GLH 6XESURJUHamRBUKyeAModell 3 Aufstocker 3 X Q ®udlifizierungscoaching 3 erreicht.

Die Forderkriterien selbst werden durch den Trager regelmafig weiterentwickelt bzw. angepasst,
insbesondere um Mithahmeeffekte zu verringern (z.B. durch Einfihrung einer Forderhtchst-

summe pro Betrieb, Begrenzung der Inanspruchnahme auf einmal alle zwei Jahre) und um die

begrenzten Férdermittel denjenigen zugutekommen zu lassen, die den gréf3ten Nutzen hiervon
haben. Im Gruppeninterview mit den Beraterinnen und Beratern des Tragers des Weiterbildungs-

bonus wurde zudem deutlich, dass die vorgegebenen Forderkriterien teilweise im Konflikt zuei-
nanderstehen: So bedeutet eine Konzentration der Férderung auf B eschéftigte von KMU bei-
spielsweise im Pflegebereich, dass gerade geringqualifizierte Beschaftigte, die in dieser Branche

eher bei GroBunternehmen als bei KMU beschéftigt sind, weniger gut erreicht werden kdnnen.

Gleichzeitig besteht durch die Férderkonst ruktion die Moglichkeit, kurzfristig auf neue Bedarfe

und Herausforderungen zu reagieren. Auf diese Weise entstanden auf Initiative und unter Mitwir-

kungen des Tragers sowie mit Anreizwirkung der finanziellen Unterstutzungsmdglichkeit durch

den Weiterbildun gsbonus unterschiedliche neue Weiterbildungskonzepte auch und gerade fur Ge-

ringqualifizierte: Dazu z&hlen maflRgeschneiderte Inhouse -6SUDFKNXUVH I+U A=LPPHUPIGFKHQ?3
nes Hotels, Weiterbildungsmodule fur geringqualifizierte Beschéaftigte in der Pflege, aber a uch

spezifische Fortbildungen fiir Altgesellen oder Meister, die diese auf eine Betriebsiibernahme vor-

bereiten.

Vor diesem Hintergrund kann die Férderung als insgesamt zielfiihrend, differenziert und in
hohem MalRe geeignet bewertet werden, auch und besonde rs Zielgruppen zu erreichen,
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die in besonderem Maf3e von der Férderung profitieren kdnnen. Zu diesen Zielgruppen zahlen ne-

ben Geringqualifizierten, Alteren, Personen mit Migrationshintergrund und Geringverdienenden

DXFK 3HUVRQHQ GLH HLQH Eé¢ileben GLBekatingsabgelor) owie KMU in Branchen,
die nachweislich besonders vom Fachkraftemangel betroffen sind (z.B. Handwerk, Pflege). Dane-

ben werde n Maflinahmen ergriffen, um Mitnahmeeffekte zu verringern, die jedoch teilweise auch

dazu fiihren, dass beispielsweise Geringqualifizierte in grol3en Gesundheits - und Pflegeunterneh-
men kaum von der Foérderung profitieren kdnnen.

Durch die Nutzung der finanzie OOHQ )JUGHUXQJ DOV A=XJSIHUG?® WUIJW GHU
durch Identifikation konkreter Bedurfnisse, durch Aufbau neuer Kooperationen oder Nutzung be-

stehender Kooperationen und insbesondere durch die Entwicklung maf3geschneiderter Weiterbil-
dungsangebote fur Geringqualifizierte zudem zur sozialen Innovation im Hamburger Weiterbil-

dungssystem bei. Dieser Beitrag des Weiterbildungsbonus zur Entstehung sozialer Innovationen

wird derzeit noch nicht sehr stark sichtbar gemacht.

Neben dieser positiven Bewertun g ist jedoch auch festzuhalten, dass diese differenzierte Foérde-
rung und die sich sténdig weiterentwickelnden Férderkriterien auf der anderen Seite dazu fiihren,
dass das Angebot des Weiterbildungsbonus als teilweise intransparent sowie zersplittert und we-
nig ubersichtlich wahrgenommen wird. Die differenzierten Subprogramme und die detaillierten
Forderkonditionen kénnen dabei potenzielle Interessenten auch tiberfordern und sind nicht unbe-
dingt ansprechend auf die Zielgruppen ausgerichtet.

Antrags - und Abwi cklungsverfahren
Das Antrags - und Abwicklungsverfahren wird sowohl aus Sicht der Unternehmen, als
auch aus Sicht der Beschéftigten als vergleichsweise unkompliziert beschrieben. Ver-

"HLWHUE

HLQJHOW ZHUGHQ 9HUVWIQGOLFKNHLW /IQJH XQG 'HWaDdadfJUDG GHV
JJUGHUXQJ XQG %HUDWXQJ® NULWLVLHUW 'HU 7UlIJHU GHV :HLWHUELOGXQJV

Einschatzung in der Vergangenheit um viele Vereinfachungen bemuiiht. Das derzeitige Formular
erfulle jedoch nicht nur den Zweck der Datenerfassung und des Monitorings, sondern auch den
=ZHFN GHV A3URILOLQJV:® V %HUDWXQJVDQJHERW

Die Teilnahme an entsprechenden Weiterbildungen kann nach einer Férderzusage durch den Tra-

ger des Weiterbildungsbonus erfolgen. Ein Weiterbildungsanbieter kritisierte im Rahmen d er Fall-
studien, dass diese Fdrderzusagen teilweise erst kurz vor Kursbeginn vorlagen, was zu einer Pla-
nungsunsicherheit fuhren wiirde. Angemessen wére ein Zeitraum zwischen Forderzusage mit fes-

ter Anmeldung und Kursbeginn von mindestens vier Wochen. Der Tra ger des Weiterbildungsbo-

nus begegnet dieser Herausforderung inzwischen, indem er die Antragsbearbeitung nun nach Da-

tum des Kursbeginns priorisiert. Dies durfte wiederum zu langeren Wartezeiten fur Antragsteller/ -
innen fuhren.

Die Abwicklung erfolgt Uber die Weiterbildungstrager. Nachdem die Zahlung des Eigenanteils

durch die Beschaftigten bzw. die Unternehmen bestétigt wurde, kann die Férderung mit dem Tra-

ger des Weiterbildungsbonus abgerechnet werden. Einzelne Weiterbildungsanbieter kritisierten im

Rahme n der Fallstudien, dass dies teilweise zu langen Verzégerungen fuhre und dass Uberlegt

werden solle, inwiefern eine Abrechnung und Auszahlung auf Basis eines Teilnahmenachweises

moglich sei. Dagegen sprache, so der Trager des Weiterbildungsbonus, die Notwe ndigkeit einer
komplett bestéatigten Kofinanzierung fiir die Prufung.

Die Evaluation bewertet das Antrags - und Abwicklungsverfahren insgesamt als angemes-
sen. Die Ausgestaltung des Antragsformulars kann als zielfihrend und vergleichsweise
schlank eingest uft werden. Allerdings sind die Einbindung in und die Auffindbarkeit des Formulars
auf der Webseite sowie das Fehlen einer Onlineeingabemaske aus Sicht der Evaluation zu kritisie-
ren. Weiterhin kdnnten die Daten noch systematischer fiir die Steuerung und Wei terentwicklung
der Férderung genutzt werden. Was die Verbesserungsvorschlage der Weiterbildungsanbieter an-
geht, so lasst sich festhalten, dass diese bereits umgesetzt werden bzw. aus nachvollziehbaren
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Griinden nicht umgesetzt werden kénnen. Es ist zudem nic ht davon auszugehen, dass die ge-
nannten Aspekte die erfolgreiche Umsetzung des Weiterbildungsbonus und die Erreichung der
Zielgruppen in nennenswerter Weise beeintrachtigen.

34
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52 Effekte der ESF - Forderung durch den Weiterbildungsbonus

In diesem Kapitel soll die Frage beantwortet werden, welche Effekte der Weiterbildungsbonus auf

die geforderten Beschaftigten einerseits (Abschnitt 5.2.1) und auf die dadurch mittelbar unter-

stutzten KMU andererseits (Abschnitt 5.2.2) hat. Dabei wird +in Einklang mit der Literatur zu
Weiterbildungsgutscheinen -

x zwischen Effekten erster Ordnung (d.h. Effekten auf die Weiterbildungsteilnahme) und Effek-
ten zweiter Ordnung (d.h. Nutzen der Weiterbildung) und auf der einen Seite und

X zwischen intendierten und ni cht -intendierten Effekten auf der anderen Seite unterschieden
(vgl. hierzu Képplinger/Klein/Haberzeth 2013, S. 20).

5.2.1 Effekte fUr Beschaftigte

Zentrale Ergebnisse zu Effekte fir Beschéftigte

x Es ist davon auszugehen, dass die Forderung durch den Weite rbildungsbonus ei-
nen Effekt auf die Weiterbildungsteilnahme hat. Dabei handelt es sich auf
Seiten der Beschaftigten in der Regel vor allem um einen finanziellen Anreizeffekt
und weniger um einen erstmaligen Aktivierungs - oder Stimulierungseffekt. In Ein-
zelfallen kommt es zu sozialen Ausgleichseffekten.

x Die Erfolgsquote ist insgesamt sehr hoch, ebenso wie die wahrgenommene Qua-
litat der Weiterbildung . Die Erwartungen an die Weiterbildung werden in der
Regel erfllt.

x Dies tragt dazu bei, dass es insbesondere zu Kompetenzerweiterungseffekten
kommt. In den Fallstudien wurde auch deutlich, dass die geférderten Weiterbil-
dungen dazu beitragen kénnen, dass Nachteile auf dem Arbeitsmarkt ausgeglichen
werden, dass sich die Arb  eitsmarktchancen generell erh6hen und dass der berufli-
che Aufstieg unterstutzt wird.

() Die Darstellung der Effekte der Fdrderung fur die Beschéaftigten durch den Weiter-
A2 bildungsbonus erfolgt iiberwiegend auf Basis der Fallstudien. Erganzend werden Er-
. _ .| kenntn isse aus einer Auswertung von Verbleibserhebungen des Projekttragers so-

/_\ ﬁ% wie aus dem Gruppengesprach mit dem Projektteam herangezogen.

Die Ergebnisse zur Zielgruppenerreichung sowie zu den Beweggriinden fiir die Inanspruchnahme

der Férderung legen nahe, dass der intendierte  Effekt erster Ordnung , also ein Effekt des Wei-
terbildungsbonus auf die Weiterbildungsteilnahme, durchaus vorhanden ist. Dabei handelt es sich

auf Seiten der Beschéftigten in der Regel vor allem um einen finanziellen Anreizeffekt und weni-
ger um einen erstmaligen Aktivierungs - oder Stimulierungseffekt  : Personen mit ohnehin hoher
Weiterbildungsaffinitat und -motivation erhalten mit dem Weiterbildungsbonus die Mdglichkeit,
Uiberhaupt Weiterbildungen in Anspruch zu nehmen oder auch an mehr bzw. u mfassendere n Wei-
terbildungen teilzunehmen. Gerade in Fallen, in denen auch eine inhaltliche Beratung oder ein
Qualifizierungscoaching stattfindet, kann es allerdings durchaus dazu kommen, dass Angste er-

folgreich bewaltigt werden, womit eine zwar ohnehin ge plante, aber mit einigen Unsicherheiten
behaftete Weiterbildung tatséchlich in Anspruch genommen wird (vgl. Abschnitt 5.1).

Dabei zeigen die Fallstudien auch Hinweise darauf, dass der Weiterbildungsbonus beispielsweise
im Handwerk dazu fihrt, dass Mitarb eiter/ -innen die Méglichkeit erhalten, an Weiterbildungen
teilzunehmen, die ansonsten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern vorbehalten geblieben waren,
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welche ohnehin bereits besser qualifiziert waren. Dies kann durchaus als nicht primar intendierter
sozialer Ausgleichseffekt interpretiert werden.

Auf der Ebene der  Effekte zweiter Ordnung lassen sich zunachst folgende Beobachtungen fest-
halten: Insgesamt haben fast alle geférderten Beschéftigten ihre Weiterbildung abgeschlossen.

Damit entsprechend die Ergebniswerte vollumfanglich den durch das Hamburger ESF-OP vorge-

gebenen Zielwerten: 99 Prozent der Teilnehmenden haben nach Austritt eine Qualifizierung er-

langt . Damit wird der Zielwert des im ESF -OP genannten Ergebnisindikators tbertroffen +laut
OP sollen 95 Prozent der Teilnehmenden nach Austritt eine Qualifizierung erlangen. Ein Grof3teil

der Beglinstigten (83 Prozent) erlangt ein Tragerzertifikat, 15 Prozent eine Teilqualifizierung.

:LH VLFK EHLVSLHOKDIW DQKDQG GHV JU|%WHQ 6XESt)snil9DmRdantA . ODVVLN3 |t
der geforderten Beschéftigten, die an einer Verbleibsbefragung 2 des Tragers teilnahmen, mit der

Qualitat ihrer Weiterbildung zufrieden oder eher zufrieden. Diese hohe Zufriedenheitsquote wird

in den Fallstudien bestétigt: In der R egel werden die Erwartungen an die Weiterbildung (s. hierzu

auch Abschnitt 5.1.2) erfllt.

Abbildung 13 : Zufriedenheit mit der geférderten Weiterbildung

Sind Sie im Nachhinein betrachtet mit lhrer
0, 0, =

0% 25% 50% 5% 100%
B Ja " Eherja Ehernein  ® Nein

$QPHUNXQJ 'DUJHVWHOOW VLQG QXU GLH $QWZRUWHQ YRQ 7THLOQHKPHULQQHQ XQG 7HLOQ
da fur die anderen Subprogramme entweder keine Daten vorliegen oder die Anzahl der Antworten zu gering ist.

Quelle: Befragung durch den Trager s echs Monate nach Abschluss der geforderten Weiterbildung, eigene Darstellung
Ramboll Management Consulting.

Dabei ist der wahrgenommene Mehrwert der geférderten Weiterbildung hoch: 96 Prozent der ge-
forderten Beschéftigten in dem Subprogramm A.ODVV Le\ah d& Verbleibsbefragung des Tra-
gers teilnahmen , konnten durch die Teilnahme an der Weiterbildung einen Mehrwert bzw. eine
Erleichterung fur ihre Arbeit feststellen. Die Fallstudien bestétigen dieses positive Bild.

Abbildung 14 : Wahrgenommener Mehrwert der geférderten Weiterbildung

Konnten Sie durch die Teilnahme an der
Weiterbildung einen Mehrwert / eine Erleichterung 24% N=650
fur lhre Arbeit feststellen?
0% 25% 50% 75% 100%
®Ja “Eherja Ehernein  ®Nein
Anmerkung: Dargestellt sind nur die Antworten von Teilnehmerinnen und Teilnehmern des Subprogramms A.ODVVLN:?
da fur die anderen Subprogrammeentweder keine Daten vorliegen oder die Anzahl der A ntworten zu gering ist.

Quelle: Befragung durch den Trager sechs Monate nach Abschluss der geférderten Weiterbildung, eigene Darstellung
Ramboll Management Consulting.

In den Fallstudien zeigten sich dartber hinaus die folgenden intendierten Effekte:

% Auf eine methodische Einschréankung ist an dieser Stel le hinzuweisen: Der erfolgreiche Abschluss einer WeiterbildungsmaRnahme

wurde bisher durch das Einreichen der Teilnahmebescheinigung dokumentiert und belegt. Geht eine Teilnahmebescheinigung nach d er

GULWWHQ $XIIRUGHUXQJ QLFKW HLQ ZWUBOGDHRVD®|ZDRPY DEVHEHURFKHQ GRNXPHQWLHUW QDFK 30DQXQ
muss sich der Teilnehmende zukiinftig mit einer Verpflichtungserklarung dazu verpflichten, sich bei Abbruch zu melden).

2" Die dargestellten Antworten sind zwischen dem 6.11.2017 und dem 24.3.2017 eingegangen. Von den 2.395 angeschriebenen Be-

glnstigten liegt fir 676 ein zumindest teilweise ausgefiillter Fragebogen vor. Dies entspricht einer Ricklaufquote von 28,2 Pr ozent.
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x Kompetenzerweiterungseffekt : In allen Fallstudien, d.h. tber alle Zielgruppen und Subpro-
gramme hinweg, zeigte sich ein klarer und fur die aktuelle berufliche Tatigkeit relevanter Hin-
zugewinn von fachlich  -technischen oder sozialen Kenntnissen und Kompetenzen. Dies dirfte
malRgeblich dazu beitragen, dass der wahrgenommene Mehrwert der Weiterbildung hoch ist,
wie das folgende Zitat verde utlicht:

Unternehmer/ - L Q A hatte er die Forthildung nicht gemacht , ware er ausgeschlossen von
gewissen operativen Tatigkeiten. 3

x Nachteilsausgleichseffekt : Eine Beschéftigte mit Migrationshintergrund, die im Rahmen des
Subprogramms A+DPEXUJHU ORGHOO® JHI|UGHUW ZXUGH NRQQWH .HQQWQLVYV
fur ihre Tatigkeit in der Pflege erwerben, die dazu beitrugen, ihre geri ngen Deutschkenntnisse
auszugleichen. Sie ist nun +durch die Unterstiitzung des Weiterbildungsbonus +in der Lage,
Seniorengymnastik durchzufiihren. Auch ihre Deutschkenntnisse konnte sie mit Hilfe des Wei-
terbildungsbonus verbessern. Fir die Zukunft plant s ie, mit Hilfe des Weiterbildungsbonus
noch eine Weiterbildung fir Gedachtnistraining zu absolvieren. Der Nachteilsausgleicheffekt
wird im Interview an folgendem Zitat deutlich:

Unternehmer/ - L Q Aldo es ist eine Mitarbeiterin, eine Mitarbeiterin mit Mig rationshinter-
grund. Und (...) sie hat einmal einen Deutschkurs belegt. Und das andere , eine Weiterbil-
dung fur Seniorengymnastik , sozusagen. Eine Spezialisierung. Und, wenn sprachli ch das

manchmal ein bisschen ha  kt, dann muss man eben auch durch Kenntnisse im Grunde,

das ein bisschen wettmachen. Und deswegen kann das dem Arbeitgeber ja nur recht

sein, wenn da eben auch der Betroffene versucht, sich gute Kenntnisse anzueignen. Und
da ebenauchsoeinsp ezielesAng HERW PLW]XEULQJHQ 3

x Arbeitsmarktchanceneffekt  : Die Kompetenzerweiterung bzw. der Nachteilsausgleich waren in
fast allen Fallstudienfallen ausreichend grof3, dass davon ausgegangen werden kann, dass die
geférderten Weiterbildungen die Arbeitsmarktchancen der gefo rderten Beschaftigten erhéhen,
an ein Beispiel erinnert sich ein Kursleiter im Interview:

Kursleiter/ - L Q Dds tragt au f jeden Fall dazu bei. Manche haben sich auch vom Arbeits-
platz her verandert und haben dann, das fallt mir gerade bei einer ein, die hat ihren Ar-
beitsplatz gewechselt und hat dann auch eine bessere Bezah lung bekommen. Mit dem
Hintergrund, dass sie diese Fortbildung besucht hatte. 3

x Aufstiegseffekt : Bezogen auf die beruflichen Tatigkeiten der Beschéftigten deutete sich in Ein-
zelféllen auch ein beruflicher Aufstiegseffekt an. Auch 45 Prozent der geférderten Beschéftig-
WHQ LQ GHP 6XESURJUDPP A.ODVVLN?® GLH DQ GHU 9HUEOHLEVEHIUDJXQJ
gaben an, dass sie nach Abschluss der Weiterbildung finanziell oder positionell aufgestiegen
sind. # Dabei ist zu beriicksichtigen, dass die Fragestellung im Rahmen dieser Erhebung kei-
nen kausalen Bezug zur geférderten Weiterbildung nahelegt; ein tatséchlicher kausaler Effekt
durfte insbesondere unter Bertcksichtigung nicht beobachteter Faktoren wie einer hohen
Weiterbildungsaffinitat und einer hohen Karrieremotivation deutlich seltener sein, ist jedoch
vor dem Hintergrund der geférderten Weiterbildungen durchaus realistisch.

2 Befragung der geforderten Beschéftigten in dem Subprogramm A.ODVVLN3® GXUFK GHQ 7UIJHU VHFKV ORQDWH
schluss der geforderten Weiterbildung zwischen dem 6.11.2015 und dem 24.3.2017 ; N=644.
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5.2.2 Effekte fir Unternehmen

Zentrale Ergebnisse zu Effekte fur Unternehmen
X Neben einer finanziellen Entlastung insb. von Klein - und Kleinstunternehmen
fuhrt der Weiterbildungsbonus auf Seite der Unternehmen zu Vorzieh -, Verbrei-

terungs - und VergroRBerungseffekten

x Aktivierungs - und Stimulierungseffekte konnten in den Fallstudien nicht nach-
gewiesen werden  +durch die aufsuchende Beratung und die proaktive Ansprache
von Unternehmen durch den Trager des Weiterbildungsbonus dirften diese aller-
dings durchaus vorkommen.

x  Durch den erfolgreichen Abschluss von geforderten Weiterbildungen entstehen
darliber hinaus  Qualifikationserweiterungseffekte und Entlastungseffekte,
sowie auch Wettbewerbsféahigkeits - und Umsatzsteigerungseffekte

o Die Darstellung der Effekte der Férderung auf die Unternehmen  durch den Weiter-
lVB bildungsbonus erfolgt  Uberwiegend auf Basis der Fallstudien. Erganzend werden

Erkenntnisse aus dem Gruppengesprach mit dem Projektteam herangezogen.
/N | i
— | """ | Auch bei den Unternehmen zeigen sich in den Fallstudien Effekte erster Ord-
nung . Diese mis sen allerdings differenziert betrachtet werden.
X So kommt es gerade fir Klein - und Kleinstunternehmen zu finanziellen Entlastungseffekten

Je groRRer die Unternehmen und je groRer die Anzahl der Beschatftigten, fiir die eine Weiterbil-
dung finanziert werden soll, desto grof3er ist allerdings auch die Wahrscheinlichkeit fir Mit-
nahmeeffekte.

x Daruber hinaus zeigen sich Vorzieheffekte : So qualifizier en die Unternehmen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter, welche die Qualifizierung nicht akut, sondern erst in Zukunft bendétigen. In
diesen Fallen ist davon auszugehen, dass die Forderung dazu beitragt, dass die Unternehmen
friiher als unbedingt notwendig durch ihre private Kofinanzierung in Weiterbildung investie-
ren.

x  Ferner zeigen sich in mindestens zwei Fallen Verbreiterungseffekte , d.h. aufgrund des Weiter-
bildungsbonus werden mehr Mitarbeiter/ -innen qualifiziert, als ohne Férderung. Dies kann auf
Beschaftigt enseite mit einem sozialen Ausgleichseffekt verbunden sein (vgl. Abschnitt 5.2.1 ),
und einen Mitnahmeeffekt teilweise ausgleichen.

x SchlieBlich sind VergroRerungseffekte  zu beobachten: So hat der Weiterbildungsbonus in min-
destens einem der genauer betracht eten Falle dazu gefiihrt, dass den Mitarbeitern eine um-
fangreichere und damit auch hilfreichere und nachhaltigere Weiterbildung erméglicht werden
konnte, als dies dem Unternehmen ohne Férderung méglich gewesen waére.

Ahnlich wie bei den Beschéftigten konnt en in den Fallstudien keine erstmaligen Aktivierungs - o-
der Stimulierungseffekte von Unternehmen fir Weiterbildung festgestellt werden. Das Gruppenin-

terview mit dem Trager des Weiterbildungsbonus legt jedoch nahe, dass der Weiterbildungsbonus

diese Effekte durchaus haben kann: So zeigen die Beispiele der Entwicklung mafigeschneiderter
Weiterbildungsangebote (vgl. Abschnitt 5.1.3), wie Unternehmen auch mit Hilfe des Weiterbil-

dungsbonus aktiviert werden kénnen, sich starker mit Weiterbildung auch und gerade fiir Perso-
nengruppen auseinanderzusetzen, die in der Regel nicht an beruflicher Weiterbildung partizipie-

ren.

Auf der Ebene der  Effekte zweiter Ordnung zeigen sich in den Fallstudien die folgenden Ef-
fekte:
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X  Qualifikationserweiterungseffekt : Die geférderten We iterbildungen leisten einen Beitrag zur
Fachkréaftesicherung durch Erweiterung und Anpassung von Qualifikationen. Dieser Effekt ist
insbesondere in Branchen wie dem Handwerk sowie im Bereich Gesundheit un d Soziales von
hoher Bedeutung und kann die Flexibili tat und Effektivitdt  im Pe rsonaleinsatz deutlich erho-
hen, wie die folgenden beiden Zitate zeigen:

Unternehmer/ - L Q Edihilft sicherlich « . Weil dort die padagogischen Themenstellungen

auch stark in Angriff genommen werden. Und nicht unbedingt die Fachlichkeit, die in un-
seren Werkstatten benétigt wird. Die bringen die Mitarbeiter mit. Aber ohne padagogische
Erfahrung, die zwingend notwendig ist. 3

Unternehmer/ - L Q Ndia, insofern hilfreich, dass wenn ich wirklich mal Personalmangel
habe, durchaus auch die Haushaltskrafte dann zum Beispiel grundpflegerische Tatigkeiten
mitmachen durfen 3

x Entlastungseffekt : Die geforderten Weiterbildungen fiihren dazu, dass Mitarbeiter/ -innen
Kompetenzen und Zertifikate erlangen, die sie dazu beféhigen, mehr Verantw ortung im Be-
trieb zu Gbernehmen und durch Aufgabenumverteilung andere Fach - und Fuhrungskrafte zu
entlasten. Auch dieser Effekt zeigt sich in den Fallstudien vor allem im Bereich des Handwerks
sowie im Bereich Gesu ndheit und Soziales, wie folgendes Zitat i m Kontext eine r durch den
Weiterbildungsbonus  geforderten Ausbildung der Ausbilder verdeutlicht:

Unternehmer/ - L Q Naja, weil er sich um die Lehrlinge kiimmert und ich das nicht mehr
machen muss. 2

X  Wettbewerbsfahigkeitseffekt : Nicht zuletzt leisten die geférderten Weiterbildungen teilweise
einen Beitrag dazu, dass die Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen gesichert oder sogar ge-
steigert werden kann. Dies kann beispielsweise Uber die Erlangung von Zulassungen oder
Zertifizierungen erfolgen, welche es dem Betrieb ermdglichen, Auftrage anzunehmen, die er
zuvor nicht annehmen konnte. Weitere Beispiel e sind die Erlangung von Kompetenzen und
Zulassungen, welche die Arbeitseffizienz erhéhen, wie beispielsweise Staplerscheine oder Zu-
satzausbildungen im Gesundheitswesen:

Kursleiter/ - L Q EiAmal ist es so, dass sie dieses was ich lhnen eben sagte, wenn sie
diese Weiterbildung abschlieRen, sie es zertifiziert bekommen. Und mit dieser Zertifizie-
rung in unserem Bezahlsystem mit den Krankenkassen ein zertifiziertes Rezept anneh-
men kénnen. Also mit einer Verordnung, was sie sonst nicht annehmen kdnnen. So, das
ist das eine. Was ihnen generell diesen Vorteil bringt. Das andere ist, wie ich immer
sage, wenn die die Kurse durchlaufen haben, dann sind sie wenigstens in der Lage eini-
germalf3en mit Patienten im praktischen Alltag der deutschen Physiotherapie, der vom 20
Minuten Rhythmus gepragt ist, klarzukommen. Das lernen sie meistens in der Grundaus-
bildung nicht. Das lernen sie auf alle Falle in der Weiterbildung 3

39
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6HOEVWIQG Ich khnd efféktiver und mehr behandeln 3

% HVFKIIWLJAMY jd sidherlich profitiert das Unternehmen natiirlich auch davon, wenn
ich den Kunden dadurch besser beraten kann. Wenn wir dann naturlich weitere Auftrage
generieren kénnen. 3

x Umsatzsteigerungseffekt  : In einer Fallstudie geht das Unternehmen im Hotel - und Gas tge-
werbe davon aus, dass die geférderte Weiterbildung es dem Mitarbeiter Uiber kurz oder lang
ermdglichen wird, den Umsatz zu steigern, in dem er die erworbenen Fach - und Spezialkennt-

nisse Uber Weine und Spirituosen im Restaurantbetrieb einsetzt.

Untern ehmer/ - L Q JaAdas wiirde ich schon sagen. Ich meine es geht ja darum, dass man
das Pro dukt Wein besser kennt und das G anze naturlich besser an den Mann bringen
kann. Und somit haben wir als Unternehmen ja auch was davon « « haben wir si-
cherlich den Mehrwert dadurch, dass er noch besser weil3, wie er den Wein hier im

Grunde an den Mann, oder an den Gast, bringen kann. Und somit hatten wir dann ja auch

eine Umsatzsteigerung dadurch, dass er einfach noch mehr weif3 worum es geht. 3

Einflussfaktoren auf d ie Effektivitat

Zentrale Ergebnisse zu Einflussfaktoren auf die Effektivitat

x Einflussfaktoren auf die Effektivitat der geférderten Weiterbildungen sind
die Zielgruppendefinition und die Involvierung der Unternehmen, das Angebot von
Beratungen und Coachings sowie die Vernetzung und die Kooperationen des Tra-
gers.

x Diese Einflussfaktoren  wirken sowohl auf Effekte erster, als auch auf Effekte
zweiter O rdnung

x Die sich derzeit vollziehenden und die in naher Zukunft zu erwartenden technolo-
gischen und gesellschaftlichen Entwicklungen lassen vermuten, dass es zielfiih-
rend sein kdnnte,  bestehende Ansétze in diesen Bereichen weiter auszu-
bauen, um die Effekti vitat des Instruments weiter zu erhdhen

® In den Abschnitten 5.2.1 und 5.2.2 wurden die Effekte des Weiterbildungsbonus
lYB erster und zweiter Ordnung sowohl auf Beschéftigte, als auch Unternehmen her-

. ausgearbeitet. In diesem Abschnitt soll nun der Frage na chgegangen werden, wel-
/N k24| che Einflussfaktoren sich fiir diese Effekte identifizieren lassen. Dabei konzentrieren
wir uns auf durch das Programm beeinflussbare Faktoren . Die Ergebnisse dieses

Kapitels speisen sich Uberwiegend aus den Fallstudien, dem Gruppengesprach mit dem Trager
des Weiterbildungsbonus sowie der Literaturanalyse.
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Abbildung 15 : Einflussfaktoren auf die Effektivitat der geforderten Weiterbildungen

Zielgruppendefinition  und
Involvierung  der

Unternehmen Beratung und Coaching

Einflussfaktoren
auf die Effektivitat der
gefbrderten

Weiterbildungen

Vernetzung und
Kooperation

Zielgruppendefinition und Involvierung der Unternehmen
Die einzelnen Subprogramme mit ihren jeweiligen Zielgruppendefinitionen tragen

dazu bei, dass Zielgruppen erreicht werden, fur welche zumindest Effekte erster Ord-

nung w ahrscheinlich sind. Was die Effekte zweiter Ordnung angeht, lassen sich fir ei-
nen Teil der Effekte ebenfalls Beziige zur Zielgruppendefinition herstellen: So macht die Zielgrup-
pendefinition es wahrscheinlicher, dass es auf Seiten der Beschaftigten zu Nachte ilsausgleichsef-
fekten kommt, wéhrend die anderen Effekte vermutlich unabh&ngig von der Zielgruppendefinition
entstehen wirden.

Die Ansprache und Involvierung der Unternehmen durfte zudem dazu beitragen, dass es zu Ver-
breiterungs -, VergroBerungs - und sozi alen Ausgleichseffekten kommt, die mégliche Mitnahmeef-
fekte ausgleichen. Im Rahmen der Evaluation konnte diesem Mechanismus jedoch nicht weiter
nachgegangen werden, und es ist unklar, inwiefern mit der Beratung der Unternehmen hierauf
hingewirkt wird. Zude  m gibt es Hinweise, dass die Involvierung der Unternehmen in die Beantra-
gung der Weiterbildungsférderung dazu beitragt, Weiterbildungsbedarfe der Unternehmen und

der Beschéftigten in Einklang zu bringen. Dadurch werden die Kompetenz - und Qualifikationser-
we iterungseffekte sowie weitere Auswirkungen (wie beispielsweise Arbeitsmarktchanceneffekte
und Aufstiegseffekte auf Seiten der Beschéaftigten, Entlastungs -, Wettbewerbsfahigkeits - und Um-

satzsteigerungseffekte auf Seiten der Unternehmen) verstarkt.

Die Eva luation bewertet die Zielgruppendefinitionen und die Involvierung der Unterneh-

men vor diesem Hintergrund als positiv. Es wurde deutlich, dass diese dazu beitragen
(kdnnen), dass sowohl die Effekte erster Ordnung, als auch die Effekte zweiter Ordnung még-
lichst hoch ausfallen. In Zukunft sollte im Rahmen der Arbeit mit den Unternehmen noch stérker
darauf geachtet werden, dass Vorzieh -, VergréBerungs -, Verbreiterungs - und soziale Ausgleichs-
effekte entstehen. Womdéglich lieRen sich sogar Kriterien und konkrete A nreize entwickeln, die
diese Effekte noch starker als bisher  beglnstigen kénnen. Bei der Beratung kdnnte noch stéarker
darauf hingewirkt werden, dass der Nutzen aus der geférderten Weiterbildung fiir beide Seiten,
d.h. fur Beschéftigte und Unternehmen mdéglic hst hoch ausfallt.

Beratung und Coaching
Mit inhaltlichen Beratungen und Coachings, die Uber reine Information zum Verfahren

(vgl. hierzu auch  Ké&pplinger, Klein und Haberzeth 2013) hinausgehen, kann der Wei-

terbildungsbonus dazu beitragen, dass vorhandene Angste abgebaut werden. Auch in
NRPSOH[HUHQ )IOOHQ A.ULVHQVLWXDWLRQHQ® HWF N|QQHQ VLH GD]X EHLW
fuhrender Weiterbildungsweg eingeschlagen und erf olgreich beschritten  wird. Ein konkretes Bei-
spiel des Projekttragers hierzu ist die Forderung von Teilnehmenden des Hamburger Modells.
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Diese Gruppe wird beispielsweise bei der Fiihrerscheinausbildung finanziell unterstitzt . Der Be-
darf der Beschéaftigten (und das Interesse der Unternehmen) hierzu ist hoch, da der F  Uhrerschein
oftmals Voraussetzung fur die Ausfiihrung der Arbeitstatigkeiten in den Unternehmen ist. Es hat
sich jedoch herausgestellt, dass viele der Teilnehmenden die Fuhrerscheinausbildung aufgrund

ihrer verschiedenen Benachteiligungsmerkmale und individuellen Herausforderungen vorzeitig
abbrechen. Diesem Trend versucht der Projekttrager des Weiterbildungsbonus entgegenzuwirken,

indem er in engem Kontakt mit Fahrlehrerverbanden bzw. einzelnen Fahrle hrern steht und sie auf
die allgemeinen Benachteiligungsmerkmale dieser Gruppe aufmerksam macht. Zudem werden die
Teilnehmenden wahrend der Fihrerscheinausbildung eng begleitet, beispielsweise durch mehr-

malige proaktive Kontaktaufnahme. Laut Aussage des Pr ojekttragers ist diese Kopplung von Fi-
nanzierung und Begleitung jener Beschaftigtengruppe durchaus erfolgreich und damit notwendig,

um zu garantieren, dass der Weiterbildungsweg erfolgreich abgeschlossen wird  und der Weiterbil-
dungsbonus einen nachhaltigen Effekt fur Beschéftigte und Unternehmen hat . Die Beratung als
Hilfestellung st nicht nur fiir formal geringqualifizierte Personen, sondern auch fiir Personen, de-

ren Arbeitsplatz (Beschaftigte) bzw. Auftragslage (Selbsténdige) beispielsweise durch den tech-

nologischen Wandel und insb. die Digitalisierung unter Druck gerat, von hoher Relevanz. Dadurch

kdénnen inhaltliche Beratung und Coaching dazu beitragen, dass insbesondere die Effekte auf Sei-

ten der Beschaftigten (z.B. Kompetenzerweiterungseffekt, Arbeitsmark tchanceneffekt) maximiert
werden.

Die Evaluation bewertet daher insbesondere die Beratungs - und Coachingmdglichkeiten
im Rahmen des Weiterbildungsbonus positiv. Es ist davon auszugehen, dass deren Rele-
vanz durch den beschleunigten technologischen Wande | und die Digitalisierung noch weiter zu-
nimmt, was einen Ausbau dieser Angebote und damit einhergehend eine Erh6hung der Ressour-
cen fiir diese Angebote erfordern wirde.

Vernetzung und Kooperation
Ein weiterer Einflussfaktor fur die Effektivitat des Weiterbildungsbonus sind die Ver-
netzung des Tragers im Hamburger Weiterbildungssystem, die Kooperation mit Wei-
terbildungsanbietern und die aufsuchende Beratung von Unternehmen. Diese tragen
dazu bei, das s passgenaue Angebote fiir Zielgruppen in Unternehmen entstehen (vgl. Abschnitt
5.1.3), die sowohl Effekte erster (z.B. Aktivierungs -, soziale Ausgleichs - und VergréRRerungsef-
fekte) als auch Effekte zweiter Ordnung (z.B. Nachteilsausgleichseffekte) begunstig en.

Die Evaluation bewertet die Vernetzung und Kooperation mit den meisten relevanten Akt-

euren im Hamburger Weiterbildungssystem als erfolgreich und sieht darin einen grof3en
Mehrwert. Aus Sicht der Evaluation gibt es allerdings auch  noch Potenzial, die se Aktivitdten und
die daraus entstehenden positiven Effekte auszubauen und noch systematischer zu betreiben.

Insgesamt lasst sich festhalten, dass der Weiterbildungsbonus Uber einige Anséatze verfugt, wel-

che die Effektivitat sowohl erster als auch zweiter Ordnung erhéhen helfen. Es steht zu erwarten,

dass die Relevanz dieser Anséatze in Zukunft noch weiter steigt. Vor diesem Hintergrund wére es

zu begrifRen, wenn diese in Zukunft noch systematischer verfolgt werden kénnten. Handlungslei-

tend kdnnte hie rfur auch der folgende Befund von Kapplinger , Klein und Haberzeth (2013) sein,
der einige Befunde dieses Kapitels unterstreicht und zusammenfasst:

Awichtig dabei ist der Blick auf die Herausforderungen und lebenslauf - und berufsbhezoge-
nen Problemlagen der Beschéftigten (und der Betriebe). Dies mitzubedenken birgt die
Chance, dass ein Mehrwert von Politik und politisch initiierter Weiterbildungsforderung fur

reale Problemlagen erfahrbar und niitzlich wird.

(Kapplinger , Klein & Haberzeth 2013:S.32 ).
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GESAMTFAZIT UND EMPF  EHLUNGEN

Zusammenfassende Bewertung
Zielgruppenerreichung

Zielgruppenubergreifend ist der Weiterbildungsbonus in der Erreichung der Zielgruppen als tber-

aus erfolgreich  zu bewerten . Das Programm ist sehr gut ausgelastet, sowohl die Anzahl der Teil-

nehmenden als auch die Anzahl jener, die tatsachlich eine Qualifizierung erlangen, erfiillen bzw.

Ubererfillen die gesteckten Ziele. Die Tatsache, dass der Outputzielwert des Spezifischen Ziels

C3-1 des ESF -OP allein durch den Weiterbildu ~ ngsbonus aller Voraussicht nach erreicht werden

kann, spiege It die zentrale Bedeutung des Weiterbildungsbonus fir das Spezifische Ziel C3 -1
ABWHLJHUXQJ GHU *UXQGNRPSHWHQ]HQ XQG GHU EHUXIOLFKHQ :HLWHUELO

ZHUEVIIKLJHQ WiewWHU?3

Erfreulich ist laut Sicht der Evalua tion , dass Uber die Halfte der Teilnehmenden in Kleinstbetrie-
ben (weniger als 20 Beschaftigte ) beschéftigt sind  +angesichts deren Herausforderung en wie

fehlende zeitliche und finanzielle Ressourcen ein durchaus beachtl icher Wert. Dagegen féllt die
Teilnahme quote geringqualifizierter und &lterer Beschéaftigter wesentlich geringer aus als im ESF -
OP geplant +59 Prozent aller Teilnehmenden unter C3 -1 sollten diesen beiden Beschéaftigten-

gruppen zuzuordnen  sein, der Weiterbild ungsbonus kommt  bislang auf eine Quote von lediglich
25 Prozent. Trotzdem bewertet die Evaluation die Erreichung dieser beiden Zielgruppen als relativ
erfolgreich, denn im Vergleich zu anderen &hnlichen Férderprogrammen wie Bildungsscheck NRW

oder Bildungspréamie  sind die Anteile geringqualifizierter und alte rer Beschéaftigter vergleichsweise
hoch. Auch die Erreichung geringqualifizierter Beschétftigter in den einzelnen Branchen ist relativ

gut: sie entspricht den Anteilen Geringqualifizierter in den entsprechenden Branchen, teilweise

Ubertrifft sie diese sogar. Der Zielwert im ESF - OP sollte hinsichtlich des Realisierbaren Uiberpruft
werden . Gleichzeitig sieht die  Evaluation durchaus noch Optimierungspotential in der Erreichung
geringqualifizierter und alterer Beschéftigter: Insbesondere in den Branchen Metall und verarbei-
tendes Gewerbe, Gesundheit, Baugewerbe und Wirtschaft kénnten noch mehr geringqualifizierte
und &ltere Beschéftigte erreicht werden.

Effektivitat der Férderung

Die Ergebnisse der Evaluation legen nahe, dass der Weiterbildungsbonus sowohl in Bezug auf Be-
schéftigte, als auch in Bezug auf Unternehmen Effekte erster Ordnung, also Effekte auf die Wei-
terbildungsteilnahme hat: Dabei handelt es sich sowohl auf Seiten der Beschaftigten, als auch auf

Seiten der Unterne  hmen in der Regel um einen finanziellen Anreizeffekt von grundsétzlich zur
Weiterbildung motivierten Zielgruppen. Gerade in Fallen, in denen auch eine inhaltliche Beratung

oder ein Qualifizierungscoaching stattfindet, kann es allerdings durchaus dazu komme n, dass
Angste erfolgreich bewaltigt werden, womit eine zwar ohnehin geplante, aber mit einigen Unsi-
cherheiten behaftete Weiterbildung tatsachlich in Anspruch genommen wird. Zwar lassen sich auf

Seiten der Unternehmen Mitnahmeeffekte nicht vollkommen leugn en, allerdings werden diese re-
gelmaRig durch Vorzieheffekte, Verbreiterungseffekte und damit teilweise verbundene soziale
Ausgleichseffekte sowie durch VergroRerungseffekte ausgeglichen.

Sowohl auf Seiten der Beschaftigten als auch auf Seiten der Unterne hmen zeigen sich dariber
hinaus Effekte zweiter Ordnung: Beschéftigte vermerken Kompetenzerweiterungseffekte, Nach-
teilsausgleicheffekte, Arbeitsmarktchanceneffekte und Aufstiegseffekte. Unternehmen profitieren

von Qualifikationserweiterungseffekten, von En tlastungseffekten, von Wetthewerbsfahigkeitsef-
fekten und sogar von Umsatzsteigerungseffekten. In den Fallstudien zeigten sich jeweils spezifi-

sche Kombinationen dieser Effekte und es wurde deutlich, dass in allen Fallen sowohl Beschéf-

tigte als auch Unterneh  men von der geférderten Weiterbildung spiirbar profitieren und sich damit

die Erwartungen an die geforderten Weiterbildungen fiir beide Seiten erfiillen.
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Einflussfaktoren

Zentrale Einflussfaktoren wirken bereits  jetzt positiv auf die Zielgruppenerreichung und die Effek-
tivitat der Forderung . Dazu zéhlen die Zielgruppendefinition und Involvierung der Unternehmen,
Kommunikation und die Offentlichkeitsarbeit, die Netzwerkarbeit und die Ansprache von Multipli-

katoren, das Beratungs - und Coaching -Angebot, die Ausg estaltung der finanziellen Forderung,

sowie das Antrags - und Abwicklungsverfahren.

Gleichzeitig lasst sich auch festhalten, dass gerade die Ansprache, Erreichung und Begleitung ge-
ringqualifizierter und alterer Beschaftigter trotz bereits gutem Niveau ins besondere quantitativ
durchaus noch ausbaufahig ist. Hierfir sieht die Evaluation Handlungsmaoglichkeiten * allerdings
wirde eine noch starkere Erreichung geringqualifizierter und alterer Beschéaftigter aus Sicht der

Evaluation auch zusétzliche finanzielle R essourcen bzw. eine Reduzierung finanzieller Ressourcen

fir andere Gruppen bedeuten. Damit kénnte n die fur ein noch besseres Erreichen der beiden
Zielgruppen erforderliche aufwéndige zielgruppenspezifischere Offent lichkeitsarbeit, die Anspra-
che Uber Multip likatoren sowie die Mitwirkung an der Entwicklung passgenauer Weiterbildungsfor-

mate ausgebaut werden. Fir erfolgreiche Weiterbildungswege benétigen diese Gruppen dariiber

hinaus intensive lebenslaufbezogene Beratungs - und Coaching -Angebote , die ebenfalls ve r-
gleichsweise aufwandig sind.

In Hinblick auf die Uber Beschaftigte erreichten Unternehmen  steht die Evaluation auf dem
Standpunkt, dass eine noch stérkere Ausrichtung des Weiterbildungsbonus auf und ein Branding

als Instrument gegen den Fachkraftemangel flankierend ebenfalls dazu beitragen kann, dass die
ohnehin steigende Bereitschaft der Unternehmen, auch Geringqualifizierte und Altere an Weiter-
bildung teilnehmen zu lassen, noch weiter steigt. Dies wirde aus Sicht der Evaluation nicht unbe-
dingt zuséatzli che Ressourcen, sondern lediglich eine noch strategischere Ausrichtung des Instru-
ments erfordern.

Vereinbarung der Interessen von Unternehmen mit den Bedarfen von Beschaftigten

Die Evaluation ging zudem der Frage nach, a uf welchen Wegen sich die  Weiterbildungsbedarfe
insb esondere geringqualifizierter und &lterer Beschéftigter mit den Interessen von Unternehmen
in Einklang bringen bzw. harmonisieren lassen.

Angesichts der Grunde und Erwartungen an die Weiterbildung, die Unternehmen und Beschaftigte

in den Fallstudien nannten, ist eine Harmonisierung bereits teilweise implizit gegeben  +denn der
gemeinsame Nenner  zwischen Beschéftigten und Unternehmen hinsichtlich Weiterbildung ist
Fachkraftesicherung. Wie in Kapitel 5.1.2 aufgezeigt, erhoffen sich B eschéftigte von einer Weiter-

bildung meist die Erhéhung der Arbeitsplatzsicherheit oder einen erweiterten beruflichen Einsatz
eigener Neigungen und Interessen. Fur einige Unternehmen in gewissen Branchen ist indes Fach-
kréftemangel verbunden mit einem hohen Weiterbildungsdruck ein wichtiger Beweggrund fiir die
Inanspruchnahme des Weiterbildungsbonus. Diese implizite Harmonisierung kann durchaus expli-
ziter in den Vordergrund gerickt werden . So stellt die Evaluation fest, dass der Weiterbildungs-
bonus noch nicht ausreichend als strategisch wichtiges und probates Mittel fiir die Fachkréaftesi-
cherung anerkannt bzw. vermarktet wird. Entsprechende Offentlichkeitsarbeit kénnte zur Harmo-
nisierung der Bedarfe der Beschéftigten mit den Interessen der Unternehmen beitragen.

Nichtsdestotrotz ist festzuhalten, dass der Weiterbildungsbonus auch explizit zu einer solchen
Harmonisierung beitragt, und dies bereits zum Zeitpunkt der Forderanfrage: Denn e ine Voraus-
setzung fiir eine erfolgreiche Bewerbung ist eine aussagekraftige Begr Undung des Arbeitgebers
bzw. Selbstandigen/Freiberuflers, aus der der Nutzen und die Notwendigkeit der Fortbildung fiir
Unternehmen und  Beschéftigten hervorgeht. Die Bedarfe des Beschaftigten sollen so explizit mit

den Interessen des Unternehmens in Einklan g gebracht werden.  Weitere MalRnahmen des Weiter-
bildungsbonus zur Harmonisierung  sind die aufsuchende Beratung bei Unternehmen sowie die
Begleitung bzw. umfassende Beratung von Beschéftigten.
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Empfehlungen

Im Folgenden werden Empfehlungen préasentiert, die mit unterschiedlichen Zielen unterschiedli-
che Bereiche des Programms Weiterbildungsbonus adressieren. Ubergreifend lassen sich diese
Bereiche wie folgt zusammenfassen:

< Empfehlungen

Die Empfehlungen adressieren zum e inen die Ansprache von Beschaftigtengruppen und Personal-
verantwortlichen der  Unternehmen sowie die Beratungstétigkeit fuir die Zielgruppen. Zum ande-

ren greifen sie Aspekte der finanziellen Férderung auf. S chlussendlich werden Vorschlage zur Mit-
wirkung beid er (Weiter -) Entwicklung von Weiterbildungsangeboten gemacht. Angesichts der be-
reits weit vorangeschrittenen Forderperiode 2014 -2020 und des dadurch engen Spielraums bei

der Budgetverteilung werden die Empfehlungen im Folgenden aufgeteilt: Im ersten Unterk apitel
werden kurzfristige Empfehlungen prasentiert, die noch in dieser Forderperiode umgesetzt wer-
den kdnnen, wahrend das zweite Unterkapitel langerfristige Empfehlungen fur die neue Forderpe-

riode nach 2020 gibt .

Empfehlungen fur die verbleibende Zeit i n der Forderperiode 2014 -2020

Empfehlungen fur die verbleibende Zeit der Férderperiode 2014 bis 2020 gehen von der Pramisse

aus, dass bis Ende 2020 unter Bertcksichtigung des gegenwartigen Umsetzungsstandes des

Hamburger ESF -OP keine mafRgeblichen konzeptionellen und budgetaren Anderungen mehr  vor-
genommen werden kdnnen.  Ziel der folgenden Empfehlungen ist daher, die Erreichung insbeson-

dere geringqualifizierter und &lterer Beschéftigter im Rahmen des gegebenen Budgets und der

gegebenen Forderkonzepti  on noch weiter zu verbessern. Gleichwohl sollte der Zielwert im ESF -OP
sollte hinsichtlich des Realisierbaren Uberpruft werden.

Die Empfehlungen der Evaluation fur die verbleibende Zeitder  Foérderperiode 2014 bis 2020 grei-
fen dabei Aspekte in  zwei unters chiedlichen Bereichen auf:

Empfehlungen fir
laufende Forderperiode
2014 -2020
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Im Folgenden werden zunachst Vorschlage zur Ansprache der Zielgruppen prasentiert. Anschlie-
Rend wir auf die Weiterentwicklung der finanziellen Férderung eingegangen.

Hinsichtlich der  Ansprache  der Zielgruppen schlagt die Evaluation insgesamt zwei Aktivitéten
vor, die nach 2020  mit einem entsprechenden zusatzlichen Budget noch deutlich ausgeweitet
werden kénnen (s. dazu 6.2.2).

Ausbau der Netzwerkaktivitaten (1): Die Evaluation empfiehlt, die bereits begonnen
Netzwerkaktivitdten und Ansprachen von Multiplikatoren insbesondere beziglich Gering-
qualifizierter und Alterer fortzufithren und weiter zu intensivieren. So kénnte beispielsweise
die Zusammenarbeit mit dem Jobc enter, z.B. in Hinblick auf eine offensivere Bewerbung des Sub-
SURJUDPPV A$XIVWRFNHU® HEHQVR YHUEHVVHUW ZHUGHQ ZLH HLQH =XVDPP]
nungen und Verbanden, deren Branchen besonders von Fachkréaftema ngel betroffen sind, um den
Mitgliedsunterne hmen Méglichkeiten  in Hinblick auf die Qualifizierung Geringqualifizierter und Al-
terer aufzuzeigen. Auch die Ansprache von Multiplikatoren in den Stadtteilen, die Geringqualifi-
JLHUWH IeU GDV 6XESURJUDPP A$XIVWRFNHU3 DEHU DXFK lodgrd@a®V 6XESURJU
6XESURJUDPP A4XDOLIL]JLHUXQJVFRDFKLQJ® DXIVFKOLH%HQ NDQQ VROOWH
werden. Als mdgliches und hilfreiches Instrument der Netzwerkarbeit bietet sich unter anderem
die Durchfuhrung einer Fachveranstaltung zum Weiterbildungs bonus an, zu welcher Schlusselak-
teure des Weiterbildungssystems in Hamburg, aber auch weitere Interessenten auferhalb Ham-
burgs eingeladen werden kdnnen.

Niedrigschwelligere und ansprechendere Kommunikation und Offentlichkeitsar-
beit (1):  Bereits in der verbleibenden Zeit der Foérderperiode 2014 -2020 kénnen Schritte
XQWHUQRPPHQ ZHUGHQ XP GHQ :HLWHUELOGXQJVERQXV DOV AODUNH?3 IsU G
ner Unternehmen und das berufliche Vorankommen Geringqualifizierter und Alterer auszuba uen.
Dazu gehort beispielsweise eine starkere Bewerbung der Beratungsmoglichkeiten und des Qualifi-
zierungscoachings, sowie Schritte hin zu einer niedrigschwelligeren, emotionaleren, barrierefreie-
ren und einladenderen Kommunikation insb. fir die genannten Z ielgruppen. Dazu kdnnten die
EHUHLWV MHW]W DXl GHU :HEVHLWH GDUJHVWHOOWHQ A(UIROJVVWRULHV? Q
ausgerichtet werden. Des Weiteren kdnnen (ggf. in Kooperation mit anderen Akteuren ) die Zu-
gangshurden gerade fur Menschen mit geri ngen Deutschkenntnissen ausgebaut werden . Beispiel-
hafte MaRRnahmen hierfiir sind das Ubersetzen von Informationsmaterialien oder die Besetzung
der nachsten freien Stelle beim Projekitrdger  mit einer Person, die Uber kulturelle und sprachliche
Kenntnisse verf ugt und somit zu einer besseren Zielgruppenerreichung bei Geringqualifizierten
beitragen kann . Ein weiteres mdégliches Instrument zielfihrender  Offentlichkeitsarbeit bieten In-
formationskampagnen, die auf bestimmte Sachverhalt e (z.B. die prekdre  Arbeitssitua tion von
Solo - Selbststandigen im Handwerk) oder auf spezifischne  Entwicklungen (z.B. Anderung von Ver-
ordnungen) eingehen, bei denen Weiterbildung in besonderem Maf3e gewinnbringend oder gar
notwendig ware . Um diese Sachverhalte und Entwicklungen moglichst fr Ghzeitig zu identifizieren,
ware die Einrichtung einer Expertenrunde / strategischen Begleitgruppe denkbar, d ie sich bei-
spielsweise einmal jahrlich trifft, um entsprechende Entwicklungen zu identifizieren.

Hinsichtlich der finanziellen Férderung der Zielgruppen schlagt die Evaluation folgende Aktivi-
taten vor, die nach 2020 mit einem entsprechenden zusétzlichen Budget noch ausgeweitet wer-
den kdnnen (s. dazu 6.2.2).

Umverteilung der finanziellen Mittel zwischen den Subprogrammen: Dem noch ge-
zielteren Fokus auf Geringqualifizierte und Altere in der Offentlichkeitsarbeit und Kommu-
nikation entsprechend, sollten alle Mdglichkeiten genutzt werden, im gegebenen Rahmen
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Mittel auf Subprogramme umzuverteilen, welche besonders die Zielgruppen der Alteren, der Ge-
ringqualifizierten und auch der Klein - XQG .OHLQVWXQWHUQHKPHQ EHGLHQHQ G K A+DF
LQ $SEVWLPPXQJ PLW GHP -REFHQWHU A$XIVWRFNHU3® A4XDOLILILHUXQJVFRI

Langerfristige Empfehlungen fur die neue Férderperiode nach 20 20

Empfehlungen fur die Forderperiode nach 2020 nehmen +*im Gegensatz zu den oben genannten
kurzfristigen Empfehlungen +einen strategischeren Fokus ein und bedirfen grundlegenderer Ver-
anderungen. Ziel der folgenden Empfehlungen ist es, die Weiterbildungsbedarfe (insb. geringqua-
lifizierter und &lterer) Beschaftigter mit den Interessen von Unternehmen noch stérker in Ein-

klang zu bringen:

X Auf Seiten der Arbeitgeber soll der Weiterbildungsbonus +und damit Weiter bildung gene-
rell +starker als zu vor als strategisch wichtiges und probates Mittel fur die Fachkréftesiche-
rung erkannt und genutzt werden. Dies kann ebenfalls dazu beitragen, dass die ohnehin stei-
gende Bereitschaft der Unternehmen, auch Geringqualifizierte und Altere an Weiterbildung
teil nehmen zu lassen, noch weiter steigt.

x  Auf Seiten der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer soll der Weiterbildungsbonus  die
ungleiche Verteilung von ~ Weiterbildungschancen  wirksamer als zuvor adressieren , und somit
noch starker zum Abbau von Ungleichheiten auf dem Arbeitsmarkt beitragen. Dies gilt weiter-
hin insbesondere fur geringqualifizierte und altere von Beschaftigungsgruppen, die im Weite-
bildungssystem bisher  deutlich unterreprasentiert sind

Die folgenden Vorschlage der Evaluation verfolgen dabei das Pr inzip AGWIUNHQ V WhuNenQ 3

bisherigen Erfolg sfaktoren des Weiterbildungsbonus  soll aufgebaut und Nuancen hinsichtlich der
Ausrichtung geandert werden, um so das Programm strategisch weiterzuentwickeln.

Die Empfehlungen der Evaluation fiir die kommende Forderperiode nach 2020 greifen dabei  As-
pekte in drei unterschiedliche n Bereiche n des Programmes auf:

(PSIHKOXQJHQ
)JUGHUSHULRGH RDFK

Im Folgenden werden zuerst Vorschlage zur Ansprache der Zielgruppe n prasentiert , dann zur Be-
ratungsta tigkeit hinsichtlich Unternehmen und  Beschéftigten und schlussendlich zur Mitwirkung
bei der (Weiter -)Entwicklung von Weiterbildungsangeboten.

Hinsichtlich der  Ansprache  der Zielgruppen schlagt die Evaluation insgesamt drei Aktivitaten
vor, fir deren  Umsetzung jedoch  ein Budgetaufwuchs oder  eine Budgetverschiebung innerhalb
des Weiterbildungsbonus nétig ist. Entsprechende Mittel konnten beispielsweise  aus dem Subpro-
gramm A . O DV ¥hgiiZogen und fur Marketingaktivitaten verwendet werden +um insbesonder e
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die Erreichung der Beschaftigtengruppen mit erh6htem Weiterbildungsbedarf zu verbessern, wie
im Folgenden beschreiben wird.

Ausbau der Netzwerkaktivitaten (2): Die Evaluation empfiehlt, gezielt Multiplikatoren

zu identifizieren, die insbesondere geringqualifizierte und altere Beschéftigte erreichen
kdénnen. Im Gegensatz zu der oben genannten kurzfristigen Empfehlung, zentrale arbeitsmarkt-
politische Multiplikatoren  wie Handels - und Handwerkskammern, Verbande oder Jobcenter stér-
ker einzubinden,  wird hier vorgeschlagen, auch andere strategisch relevante  soziale und Bil-
dungsa kteure starker zu beruicksichtigen.  Beispielhaft hierfiir sind Anbieter von Integrations - und
Sprachkursen. So betont ein interviewter Experte, dass Uber diese Kurse ein sehr guter Zugang
zu Menschen mit Flucht - XQG OLJUDWLRQVKLQWHUJUXQG GLH RIW DOV AJHULQJTXD
werden, gewahrleistet werden kann, wie beispielsweise bei Beraterinnen und Beratern der
W.H.S.B. zu sehen ist: Kurz vor Kursende besuchen sie den Unterricht, um tber das Weiterbil-
dungssystem allgemein, und tber Weiterbildungs - und Unterstiitzungsangebote zu referi eren. Die
Resonanz der Kursteilnehmer sei sehr hoch, viele von ihnen ndhmen daraufhin eine persénliche
Beratung der W.H.S.B. in Anspruch, um konkrete Fragen rund um den eigenen Weiterbildungsbe-
darf zu stellen.

Niedrigschwelligere und ansprechendere Kommunikation und Offentlichkeitsar-

beit (2):  Fir eine strategischere Ausrichtung des Weiterbildungsbonus auf den Abbau von
Ungleichheiten auf dem Weiterbildungs - und Arbeitsmarkt ist es zudem unerl&sslich, die Offent-
lichkeitsarbeit fir unterreprésentierte Besc haftigtengruppen und Unternehmen attraktiver und
ansprechender zu gestalten. Hierfur sollte auf den Arbeitsschritten, die bereits unter der oben ge-
nannten kurzfristigen Empfehlung hinsichtlich Offentlichkeitsarbeit genannt wurden, aufgebaut
werden. Sollten einzelne Arbeitsschritte aufgrund von Budget - oder Zeitknappheit in der laufen-
den Forderperiode bis 2020 noch nicht vollumfanglich umgesetzt worden sein, empfiehlt die Eva-
luation dies nachzuholen. Dies gilt insbesondere fur den Einkauf der Dienste eines K ommunikati-
onsexperten, um die Website und Flyer grafisch und textlich ansprechender und zielgruppenge-
rechter aufzubereiten.

Des Weiteren empfiehlt die Evaluation, neue Formate zu entwickeln und diese in die Offentlich-

keitsarbeit zu integrieren. Ein solc hes Format kénnte +QHEHQ GHQ REHQ HUZIKQWHQ A(UIROJ
U L H-\bite feierliche und offentlichkeitswirksame Verabschiedung bzw. Auszeichnung insbeson-

dere von geringqualifizierten Absolventen im Rahmen von Veranstaltungen sein. Ein solch zere-

monieller Abschl uss begunstigt einerseits die Einstellungsénderung des Absolventen und bestarkt

andererseits den Stimulierungseffekt insbesondere bei solchen, die dieser Zeremonie beiwohnen

oder in den Medien davon hoéren.

Branding des Weiterbildungsbonus als Instrument zur Fachkraftesicherung : Die
Evaluation schlagt zudem vor, bei der Ansprache von Unternehmen den Weiterbildungsbo-
nus starker als Instrument zur Fachkréftesicherung zu vermarkten. Dazu gehdrt zum einen
eine entsprechend angepasste Kommunikation und Offentlichkeitsarbeit. E in konkretes Beispiel
hierfiir wére, die oben genannten Formate der Offentlichkeitsarbeit +Erfolgsstories und Auszeich-
nung bzw. Prasentation im Rahmen von Veranstaltungen +auch auf Unternehmen zu beziehen,
bei denen Weiterbildung erfolgreich zur Bewdltigung des Fachkréftemangels beigetragen hat.
Zum anderen gehdrt dazu eine gezieltere datenbasierte » Ansprache von Branchen, die am
stéarksten vom Fachkraftemangel betroffen sind. Unternehmen kdnnten so sensibilisiert werden,
den Weiterb ildungsbonus +und damit auch Weiterbildung ganz generell + als strategisch wichti-
ges und probates Mittel fur die Fachkréftesicherung anzuer kennen und zu nutzen. Das Branding
konnte folglich dazu beitragen, die Weiterbildungseinstellung von Unternehmen ent sprechend zu
beeinflussen.

Der W eiterb ildungsbonus wiirde somit auch noch starker im Sinne der Hamburger Strategie zur
Fachkréaftesicherung sowie  des Masterplans Handwerk 2020 handeln bzw. sie bei der Umsetzung

2 Hier kann beispielsweise der Fachkraftemonitor Hamburg der Ha ndelskammer, oder Uber das statistische Landesamt erhaltliche Da-
ten zu Vakanzzeiten in den einzelnen Branchen in Hamburg hinzugezogen werden.
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von Maflinahmen zur Fachkréftesicherung unterstiitzen. Tatsachlich fiihren beide fachpolitischen
Strategien bereits jetzt Weiterbildung als probates Mittel zur Sicherung des Fachkraftebedarfs
auf.

Hinsichtlich der Beratungstatigkeit des Projekttragers s chlagt die Evaluation zwei zentrale Aktivi-
taten vor. Auch deren Umsetzung bedarf eine r Verschiebung finanzieller Mittel von Qualifizie-

rungs kosten hin zu Personalkosten. Diese Verschiebung ist aus Sicht der Evaluation sinnvoll , um
sowohl die Erreichung der  Beschéaftigtengruppen mit erhéhtem Weiterbildungsbedarf zu verbes-

sern, als auch *wie im Folgenden beschr ieben =*eine nachhaltige und strategische Verwendung

der Fordermittel ~ fir diese Gruppen zu fordern

Umfangreichere inhaltliche Qualifizierungsberatung bzw. Coaching fur Beschéf-

tigte:  Wie in Kapitel 5.2.1 beschrieben, ist die Beratung bzw. Begleitung (im Rahmen des
Qualifizierungscoachings) ein notwendiger Baustein fur die Aktivierung von insbesondere gering-
qualifizierten und &lteren Beschaftigten hinsichtlich Weiterbildungsteilnahme. Angste und Unsi-
cherheiten kdnnen so erfolgreich bewaltigt werden, womit eine Weiterbildung tatséchlich in An-
spruch genommen wird. Eine inhaltliche Qualifizierungsberatung ist zudem wichtig, um die Pass-
gen auigkeit und Nachhaltigkeit der Weiterbildung zu férdern. Beratungsmadglichkeiten im Rahmen
des Weiterbildungsbonus sind dabei nicht nur fur formal geringqualifizierte Personen, sondern
auch fur Personen, deren Arbeitsplatz (Beschaftigte) bzw. Auftragslage (Selbstandige) beispiels-
weise durch den technologischen Wandel und insb. die Digitalisierung unter Druck gerét, von ho-
her Relevanz. Angesichts des damit zusammenhangenden hohen Beratungsaufwands empfiehlt
die Evaluation, zusatzliche Mittel fir die Beratung statigkeiten zur Verfugung zu stellen. Dies
wiirde einerseits eine intensivere Forderung Geringqualifizierter und Alterer erlauben , die die der-
zeitigen Kapazitaten potenziell tbersteigen wirde . Anderseits wurde es mehr Beratungsspielraum
bei der Beratung je  ner Beschaftigten ermdglichen, die nicht formal geringqualifiziert oder alter ,

jedoch <EHU -DKUH DOW XQG A4XHUHLQVWHLJHUS® E]Z AS8PRULHQWLHUHUS VL

Verstarkte aufsuchende Qualifizierungsberatung bei Unternehmen: Auch auf Seiten
der Unternehmen empfiehlt die Evaluation, insbesondere aufsuchende Qualifizierungsbera-
tung zu verstéarken. 'DV ALOLQNHQSXW]HQ® EHL 8QWHUQHKPHQ VHL ODXW
dig und muhselig, ermdglicht aber die Erreichung und Sensibilis ierung besonders weiterbildungs-
ferner Unternehmen +dies erscheint notwendig insbesondere in Branchen, die am starksten vom
Fachkraftemangel betroffen sind . Angesichts der zunehmenden Herausforderungen, die sich fir
Unternehmen d urch den beschleunigtentec ~ hnologischen Wandel und die Digitalisierung ergeben,
ist anzunehmen, dass der Bedarf nach Beratung zu beruflicher Weiterbildung und Férdermdglich-
keiten allgemein sowie zur spezifischen Situation der Unternehmen steigt. Verstarkte Beratungs-
tatigkeiten im Ra  hmen des Weiterbildungsbonus kénnten diesen Bedarf zumindest teilweise ad-
ressieren und einen wichtigen Beitrag zur Fachkréftesicherung leisten.

Die tatséchliche Gewinnung weiterbildungsferne r Unternehmen wirde zudem helfen Mithahmeef-

fekte zu reduzieren + Foérdermittel wirden zunehmend an Unternehmen gehen, die erstmalig o-
der selten Weiterbildungen und weniger an jene Unternehmen, die haufig Weiterbildungsmaf3nah-

men umsetzen oder Uber Tarifbestimmungen und/oder gesetzliche Vorgaben verpflichtet sind,

Weiterb ildungen durchzufihren. Der Einsatz von Fordermittel n kénnten so verstarkt Stimulie-

rungs - und Aktivierungseffekte mit sich ziehen und damit nachhaltiger und strategischer werden .

HLQHP ([



THEMATISCHE EVALUATI ON: WIRKSAMKEIT UND ERFOLGSFAKTOREN INDI VIDUELLER BEGLEITPRO JEKTE 50

Der Weiterbildungsbonus kann aufgrund seine s breit angelegten und damit einzigartigen Portfo-
lios von Beratung, Forderung und Netzwerkarbeit eine strategische re Rolle im Weiterbildungssys-
tem Gbernehmen , inshesondere in Hinblick auf unterreprasentierte Beschaftigtengruppen . Eine

solche Rolle erfullt  das Programm bereits teilweise, indem es unterschiedliche neue Weiterbil-

dungskonzepte auch und gerade fur Geringqualifizierte mit initiierte (z.B. maRRgeschneiderte In-

house-6SUDFKNXUVH |«U A=LPPHUPIGFKHQ?® HLQHV +RWHOV YJO KemU]X .DSLW
empfiehlt die Evaluation, diese Rolle weiter auszufillen, um so auch konzeptionell zum Abbau der

Ungleichheiten im Weiterbildungssystem sowie zur Fachkraftesicherung beizutragen.

Entwicklung neuer bzw. Weiterentwicklung bestehender Angebote und Formate

der Weiterbildung: Die Evaluation empfiehlt, dass der Projekttrager des Weiterbildungs-
bonus seine Bemiihungen und Aktivitaten auf konzeptioneller Ebene ausbau t, und zwar in enger
Zusammenarbeit mit Weiterbildungsanbietern sowie mit Schliisselakteur en des Weiterbildungs-

systems wie Weiterbildung Hamburg e.V. oder HIBB

Diese Aktivitdten  kdnnten zum einen eine abgestimmte Konzipierung neuer, innovativer Weiter-
bildungsangebote bzw. eine Weiterentwicklung bestehender Angebote beinhalten. Durch die Be-
ratungstéatigkeit mit weiterbildungsinteressierten Beschaftigtengruppen und Unternehmen steht

der Projekttrager des Weiterbildungsbonus in di rektem Austausch mit den Zielgruppen tber de-

ren Bedarfe. Dieses Wissen ist notwendige Grundlage dafiir, dass Weiterbildungsangebote pass-

genau und zielgruppenspezifisch (weiter -)entwickelt werden kénnen. Dies gilt insbesondere fur
geringqualifizierte Beschaf  tigte, da sie  +wie in Kapitel 4.1 beschrieben + oftmals vor der Heraus-
forderung stehen, dass bestehende Weiterbildungskurse nicht genug auf sie zugeschnitten sind

und somit nur bedingt deren Weiterbildungsbedarfe decken kénnen. Eine verstarkte Zusammen-
arb eit mit Weite rbildungsanbietern ist hierbei zu empfehlen, genauso wie mit konzeptionell aus-
gerichteten Akteuren wie beispielsweise das Programm Netz3L, das explizit darauf abzielt, Wei-
terbildungsbausteine in unterschiedlichen Branchen zu entwickeln und dur chzufthren. Denkbar
ist zudem eine verstarkte Zusammenarbeit mit Akteuren der Grundbildung, um niedrigschwellige
Weiterbildungskurse fur Geringqualifizierte zu ermdglichen.

Ein weiterer Vorteil des Weiterbildungsbonus ist die Flexibilitat in der finanziel len Forderung un-
terschiedlicher Beschéaftigtengruppen. Angesichts der oben erwahnten (Weiter -)Entwicklung von
Weiterbildungsangeboten ist zu empfehlen, dass der Projekttrager des Weiterbildungsbonus bei

der Neukonzipierung von Férderprogrammen die Abstimmun g mit Weiterbildungsakteuren ver-
starkt, um so explizit soziale Innovationen im Bereich der Weiterbildung zu férdern.

Nicht zuletzt empfiehlt die Evaluation, neue, innovative Weiterbildungsangebote, die der Projekt-

trager des Weiterbildungsbonus mitinitiie rt und konzipiert hat, proaktiv bei Weiterbildungsakteu-

ren zu bewerben und das aufgebaute Wissen aktiv einzubringen . Ziel hierbei soll sein, im Sinne

des Stimulierungseffekts Weiterbildungsakteure fur die Konzipierung ahnlicher innovativer Ange-
bote und For mate zu gewinnen , um bisher unterreprésentierte Beschéftigtengruppen im Weiter-
bildungssystem besser zu erreichen . Als Beispiel hierfur ~ kdnnen Veranstaltungen des Weiterbil-
dung Hamburg e.V.  sowie bilaterale Austausche mit Netz3L und anderen strategischen Ak teuren
sein.

Mit diesen Aktivitaten kdnnen nicht nur auf operativer Ebene, sondern auch auf konzeptioneller,
strategischer Ebene  dazu beigetragen werden, dass auch bisher unterreprésentierte Beschéftig-
tengruppen im Weiterbildungssystem passgenau und zie Igruppenspezifisch fortgebildet werden
und gleichzeitig  zur Fachkréftesicherung bei  getragen werden kann .
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ANHANG

ANH ANG 1: Uberblick zu den in Hamburg verfiigharen Férderprogrammen des Bundes

Geringqualifizierte Be-
schéftigte und Beschaftigte
in KMU

Weiterbildungen und
Qualifizierungen, fur
Geringqualifizierte
zur Erlangung eines
Berufsabschlusses o-
der einer berufsan-
schlussfahigen Teil-
qualifikation
Weiterbildungen und

100% der Lehrgangs-
kosten und Zuschuss
zu den ubrigen Wei-
terbildungskosten

Bei Beschaftigten un-
ter 45 Jahren in KMU,
aber max. 50% der
Lehrgangskosten
Qualifizierung Geri  ng-
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erste Berufsausbildung und
anschlieRende Berufspra-
xis; Absolventinnen und

oder Erzieher/in)

WeGebAU Qualifizierungen, fur qualifizierter: Zu-
Beschaftigte in KMU, schuss zum Arbeits-
die aul3erhalb des Be- entgelt und Pauschale
triebes durchgefiihrt zu Sozialversiche-
werden und Uber ar- rungsbeitragen (For-
beitsplatzgezogene derhéhe wird indivi-
kurzfristige Anpas- duell festgelegt)
sungsfortbildungen
hinausgehen

Insb. Zielgruppe mit nied- Forderung der indivi- Zuschuss pro Prami-
rigem Einkommen duellen beruflichen HQEHUDWXQJ

Bild- Weiterbildung ' ngchuss pr(? Pra-

ungspramie Forderung von Prémi- miengutschein: 50%
enberatung und Pra- der Kurs - oder Pri-
miengutscheinen fungsgebuhren, max.

Ya
Bei Arbeitslosigkeit, dro- Berufliche Weiterbil- Bildungsgutschein
hender Arbeitslosigkeit und dung zur Erweiterung enthélt Angaben zu
zum Nachholen eines feh- der beruflichen Weiterbildungskosten
. lenden Berufsabschlusses Kenntnisse, der An- (z.B. Lehrg angskos-

Bildungs - .

gutschein pgssung an .C|Ie tech- tep err F_ahrtkoste.n)
nische Entwicklung Fur die Zeit der Wei-
und zur Vermittlung terbildung kann auch
eines beruflichen Ab- Arbeitslosengeld be-
schlusses zogen werden

Junge Erwachsene ab 25, Unterstitzung zur Ausbildungsvergu-
die gering qualifiziert, oder Nachh olung eines tung bei Umschulun-
Berufsrickkehrende bezie- Berufsabschlusses gen

hungsweise Wiedereinstei- Umschulungen oder Forderbar sind auch
gende sind Lehrgénge bei Bil- Lehrgangs -, Fahrt -

Zukun- L .

fisstarter dungseinrichtungen und Kinderbetreu-

ungskosten

Unter Umstanden,

Pramie, bei bestehen

der Zwischen - oder

Abschlussprufung
Teilnehmer an Maflinahmen Forderung zur Vorbe- Forderung der Teil-
der beruflichen Aufstiegs- reitung auf Ab- nahme an Maf3nah-

A fortbildung sch.IUsse (;.B. M_ei§- men Qer beruf_lichen

St I.d.R.: Abgeschlossene ter/in, Betriebswirt/in Aufstiegsfortbildung

durch Beitrage zu den
Kosten der Mal3-
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Absolventen eines Ba- nahme und +bei Be-
chelor - Studiums; Studien- darf +zu den Kosten
abbrecher/innen; u.U . Abi- des Lebensunterhalts
turientinnen und Abiturien- %LV ]X Ya le
ten die Lehrgangs - und
Neben deutschen Staats- Prifungsgebiihren
angehdorigen sind unter be- Fur das Priifungs-
stimmten Voraussetzungen stuck (Meisters tlck
auch auslandische Staats- oder vergleichbare
angehorige antragsberech- Arbeiten): Bis zu
tigt 50% der Materialkos-
ten, aber max. 2.000
Ya
Forderung zu 40% als
Zuschuss, daruber
hinaus als Darlehen






