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VORWORT

In Zeiten der Transformation, die gepragt ist durch
Digitalisierung, Dekarbonisierung und demografi-
schem Wandel und damit Fachkrafteengpassen,
gewinnt betriebliche Weiterbildung zunehmend
an Bedeutung. Das stellt Unternehmen vor die
Herausforderung, den Bedarf an Weiterbildung
strategisch und bedarfsgerecht erfassen zu
mussen, um sich zukunftsgerichtet aufstellen zu
konnen und zielgruppenspezifisch neue Ansatze
von Weiterbildung zu implementieren. Dabei zeigt
sich, dass es branchenspezifische und regionale
Unterschiede geben kann sowie Barrieren bzgl.
des Zugangs zu Weiterbildung fur bestimmte
Gruppen in Betrieben bestehen.

Wie Unternehmen ihre Weiterbildungsstrategien
an neue Anforderungen anpassen kénnen und
an welchen Stellen Weiterbildung als ein strategi-
scher Hebel fur nachhaltigen Erfolg zu betrachten
ist, veranschaulicht die vorliegende Publikation.
Diese beinhaltet verschiedene Interviews und Ein-
schatzungen von Wissenschaftler:innen aus dem
Bereich Arbeits- und Bildungsforschung, die im
Projektzeitraum des forum wbv Koordinierungs-
zentrum fur Weiterbildungsverbinde (01.03.2022
bis 31.12.2024) fur den Wissenspool auf der Web-
site entstanden sind und die aktuelle Themen aus
Weiterbildungsverbinden widerspiegeln. Als zen-
trales Koordinierungszentrum wurde das forum
wbv im Zuge der 2. Forderrichtlinie ,Aufbau von
Weiterbildungsverbunden” eingerichtet. Sie wird
vom Forschungsinstitut Betriebliche Bildung (f-bb)
und dem Institut fir Forschung, Training und Pro-
jekte (iftp) umgesetzt und ist sozialpartnerschaft-
lich aufgestellt. Aufgabe des forum wbv war es,

forumwbyv

die vom Bundesministerium fur Arbeit und Sozia-
les (BMAS) geforderten 53 Weiterbildungsverbun-
de (WBV) aktiv in ihren Belangen der Netzwerk-
arbeit untereinander und mit weiteren Arbeits-
markt- und Weiterbildungsakteuren zu begleiten
und zu unterstltzen sowie den Wissenstransfer
untereinander zu gestalten und die interessierte
Offentlichkeit mit Einblicken in die Arbeit der WBV
zu informieren.

Weiterbildung und Weiterbildungsteilnahme zu
erhdhen stand im Zentrum aller Aktivitaten der
WBV. In der Praxis der WBV stellt sich heraus, dass
es v.a. auf neue, passgenaue Unterstitzungs-
strukturen fur Unternehmen und Beschaftigte
ankommt. WBV haben dabei oft eine Schnittstel-
lenfunktion, bei der sie u.a. zwischen Akteuren
in der Region und der Branche vermitteln oder
durch neue Austauschformate Impulse fur die
zukunftsgerichtete Gestaltung von Weiterbildung
geben. AuBerdem optimieren sie bestehende For-
mate und entwickeln innovative Ansatze auf Basis
der betrieblichen Bedarfe. Durch verschiedene
sich erganzende Sichtweisen der WBV-Akteure
auf die Weiterbildung werden Unternehmen dazu
befahigt, ihre Beschaftigten zu qualifizieren und
gleichzeitig durch deren Einbindung eine inklusi-
ve und dynamische Weiterbildungs- und Arbeits-
umgebung zu férdern. Damit tragen WBV auf
einer gesamtgesellschaftlichen Ebene zur Siche-
rung der Beschaftigungsfahigkeit bei, was mogli-
che Arbeitslosigkeit aufgrund von Strukturwandel
verhindern kann und Fachkrafteengpassen ent-
gegenwirkt.
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Wie Unternehmen die Transformation aktiv gestal-
ten und dabei auf gezielte Weiterbildung und
Personalentwicklung setzen kénnen, zeigt dieses
Kapitel. Die folgenden sechs Beitrage beleuchten
auf unterschiedliche Art und Weise die Chancen
und Risiken der Transformation. Zum Beispiel
geht es darum, welche Chancen in Studienab-
brichen fur die Fachkraftesicherung liegen. Es geht
aber auch um Risiken, die aus dem Spannungsfeld
resultieren, wenn Weiterbildungspersonal einer-
seits mal3gebliche Anteile am Bildungserfolg hat
und gleichzeitig oft mit prekaren Arbeitsbedingun-
gen konfrontiert ist.
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1. TRANSFORMATION DER
ARBEITSWELT UND
WEITERBILDUNG

Die Gestaltung der Transformation erfordert es,
die Weiterbildung der Beschaftigten in den Mit-
telpunkt zu stellen. So geht es um den Zugang zu
Weiterbildungsangeboten und die Mdglichkeiten
zur Mitbestimmung fur eine aktive Teilhabe am
Veranderungsprozess. Um eine langfristige Siche-
rung der Wettbewerbsfahigkeit von Unterneh-
men und gleichzeitig eine gerechte und nachhal-
tige Arbeitswelt zu fordern, sind Anpassungen von
Geschaftsmodellen und Personalstrategien sowie
technische Innovationen notwendig.
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1.1 WEITERBILDUNG STARKER AN BERUFLICHEN
PROBLEM- UND HANDLUNGSSITUATIONEN
AUSRICHTEN
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IM DIALOG MIT:
PROF. DR. LARS WINDELBAND

Er forscht zu Themen der Friiherkennung und Berufsbildung, Digitalisierung der Arbeits-
welt und deren Konsequenzen fiir die Berufsbildung, Lernfabriken als Lernort der beruf-
lichen Bildung, Qualitétsentwicklung in der beruflichen Bildung sowie zum Thema der
Berufsorientierung am Ubergang Schule und Beruf.

DR. HABIL. MARTIN SCHWARZ

Er forscht zu Themen der pddagogischen Berufsgruppen und Organisationsforschung, der
beruflichen und betrieblichen Weiterbildungsforschung sowie der Professionalitdtsentwick-
lung von Bildungsberufen und personenbezogenen Tétigkeiten.

boten verkuirzen. Schon heute existieren erste
Plattformen vorwiegend im groliten Segment der
Weiterbildung, das heil3t der betrieblichen Form
im Rahmen der Personalentwicklung. Immer mehr

forum wbv: Kénnen Sie uns kurz die Trends in
der Weiterbildung skizzieren?

Prof. Dr. L. Windelband: Der Einsatz von Kl in der

Weiterbildung bietet Potenzial, Zugange nieder-
schwelliger zu gestalten und eine bessere Passung
zwischen Angebot und Nutzung zu ermdglichen.
Dies kdnnte zur angestrebten Erhéhung der Wei-
terbildungsbeteiligung im Rahmen der Natio-
nalen Weiterbildungsstrategie (NWS) beitragen
und gleichzeitig den zeitaufwendigen Prozess der
bedarfsgerechten Suche nach passenden Ange-
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Unternehmen setzen auf Kl-basierende Unterstut-
zungsformen fur die Erstellung von individuellen
Lernpfaden in der Weiterbildung, was ein persona-
lisiertes Lernen bedient. Hier erfahrt die Angebots-
perspektive eine Erweiterung indem basierend
auf den Qualifikationen der Mitarbeiter:innen Ent-
wicklungsziele sowie mogliche Qualifikationswege
personalisiert aufgezeigt werden.
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Dr. M. Schwarz: Mit Eingeschlossen muss jedoch
auch die Nutzungsperspektive thematisiert wer-
den. Das Lernen Erwachsener charakterisiert sich
spezifisch als Anschlusslernen, was mit Um- und
Verlernprozessen einhergeht. Wesentlich wird
sein, auch auf die Aneignungs- und ErschlieBungs-
formen im Lernen Erwachsener einzugehen.

Prof. Dr. L. Windelband: Eine weitere Entwick-
lungsdynamik liegt in der Bewaltigung fehlender
Standardisierung und unterschiedlicher Qualitat
von Weiterbildungsangeboten in Deutschland.
Diese Herausforderung korrespondiert mit einem
Spezifikum, zumal Weiterbildung nicht an einen
gesellschaftlichen Kontext gebunden ist, sondern
in vielen gesellschaftlichen Funktionssystemen
emergiert und sich als hochgradig anschlussfahig
erweist. Dies bringt eine heterogene institutionelle
Struktur mit sich und ihr institutioneller Aufbau in
Deutschland ist gepragt von einer Vielfalt hinsicht-
lich Trager, Einrichtungen und Veranstaltungen.

Dr. M. Schwarz: Dieses Strukturmerkmal wurde
unlangst auch von der OECD in einer Studie aus
dem Jahr 2021 problematisiert, die international
und vergleichend Continuing Education and Trai-
ning untersucht. Dabei wurde die Komplexitat
des Systems der Weiterbildung in Deutschland
hervorgehoben. Die Governance-Strukturen der
Steuerung sind gepragt von Selbstverantwortung
und -organisation und der Pluralitat der institutio-
nellen Trager in einem Mehrebenensystem. Dies
beinhaltet mithin Starken im Hinblick auf passge-
naue Weiterbildungsangebote. Es beinhaltet aber
auch Schwachen, da in der Koordination die Her-
ausforderungen als Zumutungen erlebt werden.

Prof. Dr. L. Windelband: Mit unserer Studie zur
Wirkungsweise von kooperativen Betriebsformen
wollen wir die Potentiale von beruflichen Lernfab-
riken, die vornehmlich an beruflichen Schulen ver-
ortet sind, identifizieren. Gezielt werden staatliche
Akteure mit Akteuren aus den Kontexten Gemein-
schaften und Markt einer Koppelung unterzogen,
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um eine Anschlussfahigkeit an das Feld der Weiter-
bildung zu erwirken.

forum wbv: Konnen Sie bitte lGiberraschende
Ergebnisse aus lIhrer Forschung skizzieren?

Prof. Dr. L. Windelband: Bemerkenswert ist der
teilweise zweistellige Zuwachs in den Weiterbil-
dungszahlen zum selbstgesteuerten Lernen und
vor allem im Lernen im Prozess der Arbeit. Dies
zeigt unseres Erachtens die Notwendigkeit, die
Weiterbildung starker an beruflichen Problem-
und Handlungssituationen auszurichten. Bisher
gelingt dies in der Praxis immer noch zu wenig, da
Technologiethemen mit wenig Bezug zur beruf-
lichen Anwendung aktuell noch dominieren, aber
sich einer beruflichen Lebenswelt- und Teilneh-
mendenorientierung wie Lernbiographie; Plurali-
tat der Lebenslagen entziehen.

Dr. M. Schwarz: Es zeigt sich hier, dass die Erschlie-
Bung Uber die subjektive Bedeutsamkeit dadurch
blockiert wird und ein intendiertes Anschluss-
lernen erschwert wird. Aus seiner Sicht bietet gera-
de die Verbindung von Lern- und Arbeitsprozes-
sen die Moglichkeit, den Wissenserwerb mit dem
direkten Anwendungskontext in der beruflichen
Handlungssituation zu verzahnen und ihn dartber
hinaus zu erweitern. Weniger Uberraschend sind
die Zuwachse im Segment individuell-berufliche
Weiterbildung und dass im mit Abstand grof3ten
Segment der betrieblichen Weiterbildung leichte
Ruckgange zu erkennen sind. Hier zeigt sich die
starke konjunkturelle Abhangigkeit die Weiterbil-
dung in diesem Segment hat. Aus beruflicher Sicht
hebt sich ein Lernen in der Arbeitstatigkeit von den
anderen Lernmdglichkeiten dadurch ab, dass die
Anforderungen aus der beruflichen Handlungs-
situation nicht nur Ziel, sondern auch Lerngegen-
stand und Lernmittel sind. Die datengestutzte
Weiterbildungsforschung zeigt aber auch, dass
dem Segment nicht-berufliche Weiterbildung Rele-
vanz zukommt. Hier wird sich zeigen, inwiefern
zukunftig dieses Segment einen Beitrag zur Trans-
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formation leisten kann, zumal Weiterbildung nicht
nur eine qualifikatorische und arbeitsmarktbezo-
gene Funktion, sondern auch eine sozial-integrie-
rende und eine kulturell-bildende Funktion erfullt.
Letztere kdnnte vor der Folie von gesamtgesell-
schaftlichen Transformationsprozessen wie etwa
Wertepluralismus, Umgang mit Zuwanderung,
Erosionsgefahren der Demokratie wieder eine star-
kere Aufwertung erfahren. Gerade die Weiterbil-
dung avanciert durch bildungspolitische Postulate,
wie sie der NWS zu entnehmen sind, unweigerlich
zu einer SchlUsselvariable fur die gesellschaftliche,
6konomische und individuelle Entwicklung und
Transformation.

forum wbv: Wie schatzen Sie die Bedeutung der
digitalen Technologien fiir die Weiterbildung
ein?

Prof. Dr. L. Windelband: Die bisherigen Schwer-
punktsetzungen von Weiterbildungsanbietern in
Richtung digitaler Technologien konzentrieren
sich sehr stark auf allgemeine, technologische Fra-
gen zu Industrie 4.0 und Kl sowie auf Fragen zum
Datenschutz/-sicherheit und oftmals noch zu wenig
auf konkrete berufliche Herausforderungen in der
unmittelbaren Arbeitswelt. Diese sind aber gerade
fur die mittlere Beschaftigungsebene notwendig,
um aktuelle arbeitsprozessspezifische Problem-
stellungen wie die Datenanalyse und -interpreta-
tion im konkreten Arbeitszusammenhangen, die
Nutzung von Assistenzsystemen fur die Fehler-
diagnose sowie den Einsatz von Kl zur Qualitats-
Uberwachung nutzen zu kénnen. Es bedarf einer
Umstellung von mittelbar-allgemeinen Inhalten
auf unmittelbar-konkrete Inhalte und Lerngegen-
stande in den Weiterbildungsangeboten und in
der sog. Programmplanung der Akteure.

forum wbv: Welche Akteure sind besonders
relevant fir Lernortkooperationen?

Prof. Dr. L. Windelband: Die Forderung der
Nutzung der Zusatzqualifikationen der Teilnovel-
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lierung der Metall- und Elektroberufe im Kontext
der Digitalisierung und Industrie 4.0 fur die Fort-
und Weiterbildung zeigt beispielhaft, dass eine
starkere Verknupfung der Aus- und Weiterbildung
die Potentiale und Innovationen beider Phasen
besser miteinander verbinden wurde. Ziel muss es
daher sein, die Starken der eher systematischen
und breit angelegten Berufsausbildung mit denen
einer schneller auf Anderungen/Innovationen
orientierte und auf Wandlungsprozessen abstel-
lende Weiterbildung effizient zu verbinden. Eine
Schnittstelle kdnnten hier etwa die Zusatzqualifika-
tionen sein, die sowohl fur die Ausbildung und die
berufliche Fortbildung genutzt werden kénnten.
Dabei kdnnen auch die Lernortkooperationen, wie
zum Beispiel Lernfabriken an den Berufsschulen,
die auch zur betrieblichen Weiterbildung genutzt
werden, eingebunden werden.

forum wbv: Was sind interessante Lernorte fiir
kleine und mittlere Unternehmen?

Prof. Dr. L. Windelband: Nach wie vor sind klas-
sische Schulungen vielfach die erste Wahl bei den
Weiterbildungen, um Mitarbeiter:innen einen ers-
ten Einblick in neue Technologien und Verfahren
zu ermoglichen. Sie erfullen dabei jedoch immer
weniger die Rolle einer umfassenden Qualifizie-
rung, sondern stellen Briickenfunktionen dar, um
ein Vertrautmachen und ein Einstimmen in Neues
zu ermoglichen. Eine neue Form des Lernraums
ist der Einsatz von Lernfabriken in der beruflichen
Weiterbildung. Die Lernfabrik steht flr eine fachdi-
daktisch-methodisch begrindete Lehr-Lernumge-
bung, die idealerweise den gesamten Produktions-
prozess und angrenzende Unternehmensbereiche
abbildet. Lernfabriken bieten ein groRRes Poten-
zial, durch die Simulation von realen Arbeits- und
Geschaftsprozessen eine hohe Orientierung an
beruflichen Handlungen zu erreichen. Vorausset-
zungen dafur ist eine hohe Aktualitat der Lernfab-
riken im Bezug zur Soft- und Hardware, eine Varia-
bilitat in der Anlagengestaltung und -zusammen-
setzung, um unterschiedliche Szenarien zur Pro-
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blemorientierung abzubilden und eine mdglichst
hohe Realitatsnahe in den Handlungssituationen.

forum wbv: Welche Rolle spielen die Sozialpart-
ner in der Weiterbildung?

Dr. M. Schwarz: Die Sozialpartner sind eine wirk-
machtige Akteursgruppe. Im September 2022
wurde seitens der Bundesregierung und der
involvierten Partner - zu denen maf3geblich auch
die Sozialpartner gehéren - die Fortsetzung und
Weiterentwicklung der NWS, mit dem Ziel die Wei-
terbildungsbeteiligung auf einen Wert von 65% zu
steigern, verkindet. Zugange, die Uber betrieb-
liche und tarifliche Vereinbarungen zu erwirken
sind, werden maf3geblich fur Realisierungschan-
cen sein. Diese kdnnen durch Unterstitzungspro-
zesse und Betriebsrate, die als Weiterbildungs-
mentor:innen agieren, geschaffen werden, auch
um die mehr personenbezogene berufliche Wei-
terbildung, gegentber der eher organisationsbe-
zogenen betrieblichen Weiterbildung zu starken.

Prof. Dr. L. Windelband: Eine Forderung der 9 +
1-Thesen fUr eine bessere Berufsbildung ist die
Weiterbildung der Zukunft zu einer dualen Wei-
terbildung weiterzuentwickeln, die das Prinzip der
Dualitat im Sinne aufeinander bezogener Lern-
phasen aufnimmt. Damit wiurde es gelingen, alle
Akteure der beruflichen Bildung, auch die berufli-
chen Schulen, in die Weiterbildung zu integrieren.
Durch eine starkere Verkntpfung von Aus- und
Weiterbildung waren auch die Sozialpartner fest
integriert.

Langfristig muss es gelingen, fur die jeweiligen
Bildungsabschnitte ein umfassendes Berufslauf-
bahnkonzept fur alle berufsbezogenen Weiter-
bildungen zu haben. Bislang finden sich aber nur
wenig durchgangige Berufslaufbahnkonzepte in
den Branchen und auch systematische Ubergange
zwischen der beruflichen Aus- und Weiterbildung
bestehen kaum.
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1.2 PREKARE AKTEURE DER TRANSFORMA

AUTOR:INNEN:

Das Weiterbildungspersonal ist ein zentraler Fak-
tor fur den Erfolg von Bildungsprozessen. Die
Arbeitsmarkt- und Beschaftigungsverhaltnisse in
dieser Branche, vor allem in der 6ffentlich gefor-
derten Weiterbildung, sind jedoch Uberdurch-
schnittlich prekar und es zeichnet sich ein steigen-
der Fachkraftemangel ab (z.B. bei sozialpadagogi-
schem Betreuungspersonal).

Das Weiterbildungspersonal ist zentral flr qualita-
tiv hochwertige Bildungsprozesse, deren Planung,
Durchfihrung und Controlling es verantwortet.
Dennoch sind prekare Arbeitsbedingungen und
niedrige Entlohnung in der Branche weit verbreitet
(Martin & Schrader, 2022).

Demzufolge ist auch hier der Fachkraftemangel ein
Thema (Holland-Letz, 2022). Wer qualitativ gute
Weiterbildungen moéchte, muss sich mit den Bedin-
gungen, unter denen Weiterbildungsbeschaf-
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INSTITUT FUR FORSCHUNG, TRAINING UND PROJEKTE (IFTP)

tigte arbeiten, auseinandersetzen: ,Die zentrale
Bedeutung des Weiterbildungspersonals fur den
Lern- und Bildungserfolg der Teilnehmer:innen ist
unbestritten. Es ist deshalb an der Zeit, dass die
Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen des Wei-
terbildungspersonals in den Blick genommen wer-
den”, schreibt der Deutsche Gewerkschaftsbund
(DGB) in seinen Thesen zur Weiterbildung (2023b).
Daruber hinaus mussen Bedingungen geschaf-
fen werden, unter denen eine bessere Bezahlung
moglich wird und prekare Beschaftigungsformen
abgebaut werden (DGB, 2023a und b).

Das Weiterbildungspersonal:
Aufgaben und Profil

Die genaue Anzahl der Beschaftigten in der Wei-
terbildungsbranche ist schwer zu ermitteln, ihre
Beschaftigungsverhaltnisse sind jedoch gut erfasst
(Autor:innengruppe Bildungsberichtserstattung,
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2022; Martin & Schrader, 2022). Aber zunachst:
Was machen die Beschaftigten und wer sind sie?

Die Aufgaben des Weiterbildungspersonals wer-
den meist arbeitsteilig erbracht und die Beschafti-
gungsformen sind dementsprechend unterschied-
lich: Das Management und Verwaltungspersonal
ist Uberwiegend hauptberuflich und das Lehrper-
sonal besonders haufig selbststandig tatig. Die
Abgrenzung der Tatigkeiten ist jedoch flieBend,
da Lehrende haufig in die Programm- und Ange-
botsentwicklung einbezogen sind oder organisa-
torische Aufgaben Ubernehmen und umgekehrt,
dass Beschaftigte, die hauptsachlich mit organisa-
torischen Aufgaben betreut sind auch in die Lehre
einbezogen werden (Autor:innengruppe Bildungs-
berichtserstattung, 2022).

In Bezug auf den Bildungs- bzw. beruflichen Hin-
tergrund ist das Personal sehr heterogen: Es wird
aus unterschiedlichsten Fachern und Branchen
rekrutiert. Grund daflr sind die zahlreichen Dis-
ziplinen und Fachrichtungen sowie die diversen
Weiterbildungsbereiche, z.B. berufliche, kulturel-
le, politische, ehrenamtliche Bildung, die das Wei-
terbildungspersonal abdeckt. Die Uberwiegende
Mehrheit besitzt einen (Fach-)Hochschulabschluss
(Autor:innengruppe Bildungsberichtserstattung,
2022).

Zudem existieren weder ein geschltztes Berufs-
profil oder ein Berufsverband. Gewerkschaftliches
Handeln wird u.a. dadurch erschwert, dass - wie
unten ausgefuhrt - viele Arbeitskrafte sog. Solo-
selbstandige sind (Martin & Schrader, 2022).

Je nach statistischer Grundlage bzw. Weiterbil-
dungsbereich ist der Frauenanteil in der Wei-
terbildungsbranche unterschiedlich hoch. Die
Geschlechterverteilung bleibt jedoch wenig aus-
gewogen. Beispielhaft sei hier ein Frauenanteil in
der Weiterbildungsbranche von 62,9 % angefuhrt,
der u.a. auf Basis des Mikrozensus 2018 berechnet
wurde (Martin & Schrader, 2022). Bemerkenswert
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https://www.
bildungsbericht.de/de/bildungsberichte-
seit-2006/bildungsbericht-2022/pdf-dateien-
2022/bildungsbericht-2022.pdf

https://euagenda.eu/upload/

publications/untitled-88108-ea.pdf

https://www.bmas.de/SharedDocs/Downloads/
DE/Gesetze/Stellungnahmen/weiterbildungs
gesetz-dgb.pdf?__blob=publicationFile&v=3

https://www.dgb.de/fileadmin/download_cen-
ter/Positionen_und_Thesen/DGB-Thesen-zur-
Weiterbildung.pdf
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ist, dass die betriebliche Weiterbildung tendenziell
mannlich dominiert ist, wahrend zum Beispiel der
Anteil von Frauen an den Volkshochschulen deut-
lich Uberwiegt (Autor:innengruppe Bildungsbe-
richtserstattung, 2022).

Die Mehrheit des weiblichen Personals ist in Teil-
zeit beschaftigt: 61 % (Martin & Schrader, 2022).
Dies ist in der Tat ein Ubliches Phanomen, dass
in weiblich dominierten Branchen prekare bzw.
niedrig entlohnte Arbeitsverhaltnisse Uberwiegen
(horizontale Segregation). Auch innerhalb einer
Branche werden weibliche Arbeitskrafte meist
schlechter entlohnt (Gender Pay Gap) und/oder
sie haben weniger Aufstiegschancen als mannli-
che Arbeitskrafte (vertikale Segregation) (u.a. Bar-
bieri et al., 2017).

Das Weiterbildungspersonal besteht Uberwiegend
aus alteren Beschaftigten, mit einem durchschnitt-
lichen Alter von 45 Jahren im Jahr 2018. Uber 40 %
der Mitarbeiter:innen sind alter als 50 Jahre (Mar-
tin & Schrader, 2022). Der demographische Wan-
del wird sich voraussichtlich auch weiter in dieser
Branche bemerkbar machen.

Das Weiterbildungspersonal:
Beschaftigungsverhaltnisse

Die Weiterbildungsbranche hat nur wenige Fest-
angestellte und verzeichnete besonders seit den
Hartz-Reformen in den 2000er Jahren einen star-
ken Anstieg unfreiwilliger Soloselbststandigkeit.
~Der oder die Soloselbstandige (oder die Honorar-
kraft wie diese Erwerbspersonen in der Weiter-
bildung genannt werden) ist im Zuge dieser Ent-
wicklung zu einem zentralen Strukturmerkmal der
Weiterbildung geworden und findet sich in diesem
Umfang in keiner anderen Branche” (Martin &
Schrader, 2022).
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https://www.gew.de/aktuelles/detailseite/
viele-werfen-das-handtuch

https://
www.lohn-info.de/mindestlohn_aus_und_
weiterbildungsdienstleistungen.html#
qualifikationsstufen

http://www.die-bonn.
de/id/41438

https://www.arbeitswelt-
portal.de/fileadmin/user_upload/awb_2023/
Arbeitsweltbericht_2023.pdf
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Bezogen auf das gesamte Weiterbildungspersonal
wird geschatzt, dass 35,3 % des Personals Solo-
selbststandige sind (Martin & Schrader, 2022).
Wenn nur das Personal, das padagogische Aufga-
ben Ubernimmt (88 % des Weiterbildungsperso-
nals im Jahr 2014) - sind 73 % von ihnen Hono-
rarkrafte. Dabei werden 9 % ehrenamtlich Aktive
nicht mitgezahlt und auch nicht der groRte Wei-
terbildungsbereich, namlich die betriebliche Wei-
terbildung, in der ein GroRteil des padagogischen
Personals auf Honorarbasis arbeitet. (Autor:in-
nengruppe Bildungsberichtserstattung, 2022).

Ein anderes Merkmal der Beschaftigungsverhalt-
nisse in der Weiterbildungsbranche sind die ver-
haltnismaRig geringen Arbeitszeiten: Nur ein Vier-
tel der padagogisch tatigen Arbeitskrafte arbeitet
in Vollzeit. Die meisten Teilzeitbeschaftigten in der
Branche wirden gerne mehr Stunden arbeiten,
um ein héheres Lohnniveau zu erreichen. Eine Fol-
ge davon ist, dass padagogische Fachkrafte durch-
schnittlich drei Fachbereiche anbieten mussen,
um auf eine 35 Std.-Woche kommen zu kénnen
(Autor:innengruppe Bildungsberichtserstattung,
2022; Martin & Schrader, 2022).

Fur eine ganzheitliche Betrachtung der Beschafti-
gungsverhaltnisse des Weiterbildungspersonals,
insbesondere in der 6ffentlich-geforderten Wei-
terbildung, muss das Lohnniveau dargestellt wer-
den, dass bei Honorarkraften auch die Vor- und
Nachbereitungszeiten miteinschlie3t. Zwar wurde
schon vor dem allgemeinen Mindestlohn ein bran-
chenspezifischer Mindestlohn eingefuhrt, heute
betragt er allerdings 18,58 € bzw. 19,15 € (Liebig,
2023). Diese Untergrenze gilt jedoch nur fir das
festangestellte Personal und es ist anzunehmen,
dass der reale Stundensatz (mit Vor- und Nachbe-
reitungszeiten) der Honorarkrafte teilweise niedri-
ger liegt.
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https://www.dgb.de/fileadmin/download_
center/Positionen_und_Thesen/DGB-Thesen-
zur-Weiterbildung.pdf

https://www.bmbf.de/DE/Bildung/Weiterbil-
dung/BeruflicheWeiterbildung/NationaleWei-
terbildungsstrategie/nationaleweiterbildungs-
strategie_node.html

https://www.arbeitswelt-portal.de/arbeitswelt
bericht/der-rat-der-arbeitswelt

Die Gehalter im Weiterbildungsbereich sind deut-
lich niedriger als in anderen Bildungsbereichen.
Zudem ist der Gender Pay Gap deutlich erkennbar
(Martin & Schrader, 2022).

Die Mehrheit (Uber 66 %) der Soloselbststandigen
in der Weiterbildung hat keine gesetzliche Renten-
versicherung. Die Vermutung liegt nahe, dass sie
dafur oft zu wenig verdienen und ihr Einkommen
ihnen wenig Spielraum lasst, um sich privat zu ver-
sichern (Martin & Schrader, 2022).

Schlussfolgerungen fir die
Weiterbildungsbranche

Damit die Weiterbildung einen bedarfsgerechten
und qualitativ hohen Beitrag zur Transformation
leisten kann, sollten die Beschaftigungsverhaltnis-
se des Weiterbildungspersonals verbessert wer-
den.
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Deshalb fordert der DGB fur das Weiterbildungs-
personal u.a. den Abbau von atypischen und
prekaren Beschaftigungsverhaltnissen sowie
die Bezahlung von Vor- und Nachbereitung von
Unterrichtseinheiten. Da dafur die Bildungstrager
ausreichend finanziert sein sollten, werden auch
verschiedene Instrumente und Reformansatze flr
den Bereich der SGB-geférderten Weiterbildung
und fur gemeinnutzige Trager gefordert. Fur die
Tragerzulassung der AZAV wird gefordert, dass
eine Tarifbindung eingefuhrt wird (DGB, 2023a
und b).

Die Akteure der Nationalen Weiterbildungsstra-
tegie haben das Thema auf Wunsch der Gewerk-
schaften aufgegriffen und eine Arbeitsgruppe zu
den Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen des
Weiterbildungspersonals gegrundet. Sie soll Vor-
schlage fur Rahmenbedingungen fur Gute Arbeit
in der Weiterbildungsbranche erarbeiten.

Eine Tarifbindung in der Weiterbildung ist anzu-
streben und unfreiwillige Honorartatigkeiten sind
zu verhindern. Vorstellbar ist, dass die Beschafti-
gungsbedingungen in der beruflichen Ausbildung
als Richtschnur fur die Weiterbildungsbranche
genommen werden. Wie der Rat der Arbeitswelt
(2023) im Hinblick auf eine erfolgreiche Trans-
formation der Arbeit schreibt: ,Ziel sollte es sein,
die Weiterbildung als IV. Saule des deutschen
Bildungssystems zu etablieren - mit den dafur
notwendigen Verantwortlichkeiten, Ressourcen,
Strukturen und Angeboten”.
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1.3 DIE BEDEUTUNG BETRIEBLICHER

AUTOR:INNEN:

INSTITUT FUR FORSCHUNG, TRAINING UND PROJEKTE (iftp)

UND FORSCHUNGSINSTITUT BETRIEBLICHE BILDUNG (f-bb)

Die Durchfuhrung betrieblicher Bedarfsanalysen
sind eine wichtige Grundlage fur die Gestaltung
zukunftsfahiger Weiterbildungsangebote. Die
Qualifikation von Mitarbeiter:innen ist ein ent-
scheidender Faktor fur den Erfolg von Unterneh-
men. Fur kleine und mittlere Unternehmen (KMU),
denen nur begrenzte Kapazitaten und Ressourcen
zur Verfugung stehen, sind solche Bedarfsana-
lysen besonders herausfordernd. Verschiedene
Instrumente zur Analyse von Qualifikationsbedar-
fen kdnnen dabei unterstitzen.

Im Austausch mit Weiterbildungsverbinden
(WBV) stellt sich heraus, dass der Zugang zu KMU
schwierig ist, da diese haufig nur Uber begrenzte
personelle und zeitliche Ressourcen verfliigen und
wenig Spielraum fur die Teilnahme an Weiterbil-
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dungsmalBnahmen haben. Zudem ist der Nutzen
von Weiterbildung fir KMU nicht immer unmittel-
bar erkennbar oder wird als weniger relevant fur
den zukunftigen Geschaftserfolg eingeschatzt. Nur
wenig KMU sind dartber hinaus bereits fur die Not-
wendigkeit einer strategischen Personalplanung
sensibilisiert. Die Transformation der Arbeitswelt
Uberfordert viele KMU auch aufgrund der gerin-
gen Infrastruktur und geringer finanzieller Res-
sourcen. Um die Umsetzbarkeit von Weiterbildung
zu gewahrleisten, mussen konkrete individuelle
Zukunftsvisionen der KMU erarbeitet werden und
ein Bewusstsein fur die Notwendigkeit einer struk-
turierten prozesshaften Umsetzung geschaffen
werden. Der Mehrwert von Bildung und Weiterbil-
dung kann dann als sinnvolle Investition betrach-
tet werden.
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Welche Methoden und Tools sich fur der betrieb-
lichen Bedarfsanalyse in KMU besonders eignen,
wird im Folgenden aufgelistet:

o Individuell entwickelte Fragebégen und
online-Umfragen bspw. mit Survey
Monkey

o INQA-Check und weitere QM-Checks;
Ist-Soll-Abgleich

o Produkte von SAP
o PYTHIA und SIBYL

o Integrale Landkarte mit digitalem
Check-up

o Tools mit gamification Ansatzen
(selbst entwickelte)

o Business-Model-Canvas

o Kompetenznavigator

Die Kenntnisse der WBV sind vielfaltig. Neben kos-
tenfreien und kauflich erwerblichen Tools werden
auch auf eigene BedUrfnisse angepasste Tools
entwickelt und eingesetzt. Wunschenswert laut
den WBV waren Schulungen mit Materialien, die
die besonderen Situationen z.B. in Bezug auf Zeit-
management, betrieblichen Anforderungen und
dem Alltagsgeschaft in KMU berucksichtigen. Der
Einsatz von Interviews mit individuellen standardi-
sierten Fragen ist fur mehrere WBV eine unkompli- s
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1.4 ERFAHRUNGEN AUS TRANSFORMATIONS-
NETZWERKEN UND WEITERBILDUNGS-

VERBUNDEN
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DIRK WERNER | Leiter Themencluster Berufliche Qualifizierung

und Fachkrafte im Institut der deutschen Wirtschaft

forum wbv: Bitte beschreiben Sie, was unter
Transformationsnetzwerken (TFN) verstanden
wird?

D. Werner: Transformationsnetzwerke (TFN) sol-
len analog zu neuronalen Netzwerkarchitekturen
die Geschwindigkeit und Qualitat des Wissens-
und Erfahrungstransfers erhdéhen. Durch die Ver-
netzung der relevanten Akteure aus Unternehmen
mit Forschungseinrichtungen, Kommunen, Sozial-
partnern und anderen Netzwerkorganisationen in
bestimmten Regionen und Branchen mit einem
Schwerpunkt auf der Automobilindustrie sollen
Wissen und Erfahrungen transportiert und damit
verwertbar gemacht werden. Ziel ist es, innovati-
ve Ansatze zu verbreiten und damit umsetzbare
Impulse fur die Praxis zu liefern und so konkret zur
digitalen Transformation beizutragen.
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forum wbv: Welchen Beitrag leisten lhrer
Ansicht nach die TFN und Weiterbildungsver-
binde (WBV) zur Starkung der Weiterbildung
in der jeweiligen Region bzw. in bestimmten
Branchen?

D. Werner: Die TFN und WBV leisten einen Beitrag
zur regionalen Vernetzung der Akteure aus Wirt-
schaft und Wissenschaft im jeweils relevanten The-
menfeld. Sie etablieren fur ihre Zielgruppen Kom-
munikationsstrukturen, schaffen Synergien und
férdern den Austausch von Wissen und Methoden-
kenntnissen, zum Beispiel im Rahmen von regel-
maligen Arbeitskreisen. Dabei unterscheidet sich
ihr Fokus: Wahrend TFN spezifische Strategien fur
den Strukturwandel in ihrer Region fur Zukunfts-
investitionen in Produktion oder Technologien
entwickeln und umzusetzen sollen, steht bei den
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WBV die Erhebung des Weiterbildungsbedarfs und
dessen Umsetzung im Vordergrund. Der jeweili-
ge Beitrag zur Starkung der Weiterbildung in den
Regionen ist schwer messbar, weil viele Faktoren
eine Rolle spielen. Insgesamt sind die Haufigkeit
und der Stundenumfang je Beschaftigten in der
betrieblichen Weiterbildung in den vergangenen
Jahren gestiegen, wie unsere IW-Weiterbildungs-
erhebung belegt. Ein wesentlicher Treiber daftr
die der digitale Wandel. Daher kdnnen beide Netz-
werke effektiv dazu beitragen, den vorhandenen
Bedarf zu erheben und passende Angebote am
Weiterbildungsmarkt zu entwickeln.

forum wbv: Welche Unterschiede zeigen sich
zwischen WBV und TFN und welche Potenziale
fur Synergien lassen sich daraus ableiten?

D. Werner: TFN und WBYV verfolgen unterschied-
liche Ansatze. Wahrend TFN technologiefokussiert
Bedarfe fur geeignete MalBnahmen der Vernetzung
ableiten, bei denen Weiterbildung nur einen Aspekt
ist, identifizieren WBV breit den vorhandenen Wei-
terbildungsbedarf und koordinieren im Netzwerk
passende Angebote. Bei Vorgehensweise und Ziel-
gruppenansprache bestehen jedoch viele Gemein-
samkeiten. So binden sowohl TFN als auch WBV
alle relevanten regionalen Stakeholder in ihre Akti-
vitaten ein. Potenziale fUr Synergien bestehen im
fachlichen und methodischen Austausch. Dieser
kann auf Technologiepfade und konkrete Themen
fokussieren, um etwa im Bereich der Automobilin-
dustrie Erkenntnisse und Weiterbildungsangebote
zu emissionsfreien Antrieben auszutauschen, oder
allgemein Erfahrungen zur erfolgreichen Anspra-
che und Einbindung von Unternehmen in den Blick
nehmen.

forum wbv: Welche Erfolgsfaktoren in Bezug
auf die Netzwerkarbeit konnen Sie fiir die WBV
und die TFN aufzeigen?

D. Werner: Die beiden Initiativen sehen sehr ahn-
liche Erfolgsfaktoren fur ihre Arbeit. Die effektive
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und kontinuierliche Vernetzung stellt ein Schlus-
selelement des Erfolgs dar. Dabei werden von den
WBV die regionale Vernetzung mit allen relevanten
Arbeitsmarktakteuren und die Nutzung vorhan-
dener Netzwerkstrukturen vor Ort, die Vernet-
zung der Bildungstrager mit den Unternehmen,
der regelmaliige Austausch mit Projektpartnern,
die Vernetzung mit Gewerkschaften sowie die
Intensivierung der Vernetzung mit anderen WBV
genannt. TFN vernetzen sich aufgrund ihrer tech-
nologischen Fokussierung zudem noch haufiger
mit Forschungseinrichtungen sowie kommunalen
Einrichtungen als WBV. Die informelle und per-
sonliche Vernetzung mit relevanten Akteuren der
Transformation wird somit von beiden Initiativbe-
reichen als zentraler Erfolgsfaktor benannt. Dies
wird durch zahlreiche innovative Veranstaltungs-
formate verstetigt, mittels derer Methodenkennt-
nisse, Best-Practice und themenspezifische Inhalte
ausgetauscht werden. TFN geben an, meist mehr
Unternehmen mit ihren Angeboten zu erreichen
als WBV. Dies kdnnte mit der breiteren Themen-
palette der Zielsetzung zusammenhangen.

Als weiterer Erfolgsfaktor wird der themenspezifi-
sche Austausch benannt. Hier wird beiden TFN eine
reichhaltige Themenpalette bespielt vom auto-
matisierten Fahren Uber Datennutzung, Daten-
sicherheit, 6kologischem FulRabdruck bis hin zur
Klimabilanzierung von Unternehmen und Liefer-
ketten. Die Aufteilung von thematischen Inhalten
zwischen WBV und themenspezifischen Qualifizie-
rungsverbinden wird auch in diesem Netzwerk als
erfolgsversprechende Vorgehensweise genannt.
In allen Feldern sehen die beteiligten Akteure den
Bedarf an einer noch intensiveren Arbeitsteilung
und Abstimmung, um Synergieeffekte zu heben.

Alle Netzwerke halten die Uberregionale Koordi-
nierung und Vermarktung ihrer jeweiligen Ansatze
und Angebote fur zentral. Ein zentrales Koordinie-
rungszentrum wie forum wbv kann daher wertvol-
len Austausch organisieren, um Doppelarbeiten zu
vermeiden und Erfolgsfaktoren und Stolpersteine
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bekannt zu machen und die Qualitat der Arbeit zu
erhohen. Potenziale werden ebenfalls durch die
Begleitforschung der TFN im Rahmen des Exper-
tenkreises Transformation der Automobilwirt-
schaft gehoben, durch die regelmaRige Impulse
durch Kurzpapiere und Forschungsergebnisse
bereitgestellt werden. Zudem wurden bereits digi-
tale Austauschformate seitens der Projekttrager
fur die Netzwerke untereinander organisiert.

Die geforderten Projekte aus beiden Initiativen
winschen sich dennoch, dass sie sich durch die
Politik noch mehr 6ffentlichkeitswirksame Unter-
stutzung erhalten, um effizienter arbeiten und
eher zurtckhaltende Netzwerkakteure und Unter-
nehmen einfacher motivieren und einbeziehen
zu konnen. Inzwischen finden bereits zahlreiche
offentlichkeitswirksamen Prasenzveranstaltungen
von Bundes- und Landesministerien in ausgewahl-
ten Bundeslandern statt.

forum wbv: Was sind Hirden und erfolgshem-
mende Faktoren in Bezug auf die Netzwerkar-
beit fur die WBV und die TFN?

D. Werner: In den meisten Netzwerken sind die
Sensibilisierung und Uberzeugung von Unterneh-
men eine zentrale Herausforderung. Diese gelingt
umso besser, je vernetzter der jeweilige Projekttra-
ger vor Start der Aktivitaten bereits war und je bes-
ser der Zugang zur Zielgruppe Uber etablierte Gre-
mien und Austauschkreise funktioniert. Schwierig-
keiten bestehen immer dann, wenn angesproche-
ne Unternehmen keinen groBen Handlungsdruck
im Thema sehen und der erwartete Nutzen aus
ihrer Sicht einen gréReren Zeit- und Ressourcen-
einsatz nicht rechtfertigt.

Bei einigen Initiativen hat es sich als Hemmnis
gezeigt, dass keine einheitlichen Kommunikati-
ons- und Projektmanagementtools bereitgestellt
und gemeinsame Indikatoren fur die begleitende
Evaluation und Erfolgsmessung genutzt wurden.
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Hier kénnten einheitliche Standards die Effizienz
der Netzwerkarbeit etwa Uber eine gemeinsame
Vernetzungsplattform oder eine einheitliche Lern-
plattform fUr die bereitgestellten Weiterbildungs-
angebote und Trainings erhéhen und deren Quali-
tat sichern.

forum wbv: Wie kénnen in Zukunft solche Hur-
den und erfolgshemmende Faktoren von TFN
und WBV bewaltigt werden?

D. Werner: Hier hilft zum einen die Verstetigung
der Aktivitaten. Die Etablierung von Angeboten
und Marken bendtigt Zeit, um eine Marktdurch-
dringung und Verbreitung zu erreichen. Hier win-
schen sich alle Netzwerke frihzeitige Signale zur
Weiterfuhrung. Hilfreich kann es sein, einzelne
Elemente und Beratungsangebote fur Unterneh-
men frihzeitig und strategisch in eine Marktreife
zu Uberfuhren.

Zum anderen ist der laufende Uberregionale und
technologiebasierte Austausch hilfreich, um vonei-
nander zu lernen, wie sich welche Hemmnisse am
besten Uberwinden lassen. Analog zu Unterneh-
men helfen hier auch Netzwerke, gute Praxisbei-
spiele und der Austausch von innovativen ldeen
und Methoden. Dieser sollte systematisch in der
Projektférderung durch eine zentrale Koordinie-
rung verankert werden. Der technologiebasierte
Austausch kénnte zudem auf strategischer Ebene
entlang des gesamten Transformationsprozesses
der Automobil- und Zuliefererindustrie ganzheit-
lich in den Blick genommen und gemeinsam bear-
beitet werden. Weiterbildung und Qualifizierung
sollen dabei als ein wesentlicher Teil der Trans-
formation anerkannt und als Kernelement einer
Umsetzungsstrategie in Unternehmen verankert
werden. Dabei kann die Verbreitung guter Praxis-
beispiele von qualifikatorischen Transformations-
pfaden dabei helfen, um Beschaftigten aufzuzei-
gen, wie eine veranderte Tatigkeit und ein Wechsel
des Arbeitsplatzes gemeistert werden kénnen.

TRANSFERBROSCHURE: BETRIEBLICHE QUALIFIZIERUNG IM WANDEL 15



Verdffentlicht: Quartal 4/2024

1.5 OKOLOGISCHE TRANSFORMATION:

GREENING OF JOBS

IM DIALOG MIT:
DR. MARKUS JANSER

JANA KERN
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Er arbeitet am Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) mit Schwerpunkt auf
Arbeitsmarkt und beruflichen Wandel im Zusammenhang mit dkologischer Transformation.

Sie forscht und promoviert am Institut ftir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) zum
Thema 6kologische Transformation mit Fokus auf Weiterbildung.

forum wbv: Herr Dr. Janser, Sie haben sich mit
den Green Skills, Brown Skills und den neut-
ralen White Skills auseinandergesetzt. Was ist
darunter zu verstehen und wofiir ist es wichtig,
diese Unterscheidung zu treffen?

Dr. M. Janser: Wir erkunden am IAB in verschie-
denen Aspekten die Entwicklung des Arbeitsmark-
tes und da ist die 6kologische Transformation ein
zunehmend wichtiger Veranderungsfaktor. Die
Herausforderung bei der 6kologischen Transfor-
mation ist, dass sie in unseren klassischen Daten
schwer zu messen ist, weil es sich um ein Thema
handelt, das quer zu den Berufs- und Branchen-
klassifikationen liegt, mit denen wir normalerweise
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die Akteur:innen identifizieren kdnnen. Deswegen
verwenden wir einen task-basierten bzw. skill-
basierten Ansatz und versuchen uber die Kompe-
tenzanforderungen eines Berufs zu gehen. Einer-
seits schauen wir, inwiefern umwelt- bzw. klima-
freundliche Tatigkeitsinhalte sich da entfalten oder
auch dazukommen bzw. was mit diesen Berufen
passiert, die diese Green Skills haben. Auf der
anderen Seite haben wir die Brown Skills, das sind
Tatigkeitsinhalte, die eher umweltschadlich bzw.
klimaschadlich sind, weil sie u.a. in Zusammen-
hang mit fossilen Verbrennungstechnologien ste-
hen oder energieintensiv sind wie z.B. im Bereich
der Stahl- oder Papierindustrie. Als ,Restmenge”
gibt es noch die sogenannten White Skills, welche
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6kologisch gesehen eher neutrale Tatigkeiten sind.
Uber die Sozialversicherungsdaten der Bundes-
agentur fur Arbeit kdnnen wir die Beschaftigten
identifizieren, die in diesen Berufen tatig sind und
analysieren:; Was haben sie fir Beschaftigungsent-
wicklungen oder Arbeitslosigkeitsrisiken?

forum wbv: Lassen sich dort schon Trends
erkennen hinsichtlich der Entwicklung von
umweltschadlichen bzw. umweltschiitzenden
Tatigkeitsanteilen?

Dr. M. Janser: Aus unseren Daten zwischen 2012
und 2022 sehen wir eine Entwicklung dahinge-
hend, dass immer mehr Berufe Greenskills in
ihrem Kompetenzportfolio haben. Kein Beruf hat
100% Green Skills, aber es gibt immer mehr davon
und da sprechen wir eben vom Greening der Beru-
fe oder auch Greening of Occupations. Gleichzeitig
sehen wir aber auch, dass in diesen Berufen mit
Green Skills die Beschaftigungsnachfrage steigt.
Diese Transformation der Beschaftigtenstruktur
nennen wir das ,Greening of Employment”.

forum wbv: Heif3t das, dass Unternehmen mit
mehr Green Skills-Tatigkeiten eine héhere
Arbeitgeber:innen-Attraktivitat haben?

Dr. M. Janser: Das ist immer noch eine Blackbox.
Wir sehen Veranderungen in der Beschaftigung,
aber man kann spekulieren, was letztendlich den
Ausschlag gibt. In unserer Studie zu den Betrie-
ben in der 6kologischen Transformation und auch
in einem aktuellen Folgeprojekt sieht man, dass
bestimmte Charakteristika, die eine gute Beschaf-
tigung ausmachen, wie z.B. Tarifbindung, Lohnent-
wicklung, grundsatzlich bei Berufen mit Greens-
kills eher vorherrschen. Deswegen kdnnte davon
ausgegangen werden, dass das zur Attraktivitat
beitragt.

1

forumwbyv

| S

forum wbv: Was missen Unternehmen tun,
damit sie gut auf die 6kologische Transforma-
tion vorbereitet sind und wie kdnnen Beschaf-
tigte gut mitgenommen werden?

Dr. M. Janser: Betriebe haben ganz unterschied-
liche Ausgangsvoraussetzungen. Es gibt Pioniere,
die sind im 6kologischen Bereich bereits gut aufge-
stellt. Sie tragen das als Unternehmensphilosophie
von Anfang an mit und haben naturlich in dem Fall
bessere Startbedingungen. Die Unternehmen, die
eher langsam in Gang kommen, haben naturlich
jetzt einen gréRReren Schritt zu tun. Sie mussen vor
allem ihre Geschaftsmodelle entsprechend anpas-
sen. Das heil3t, wenn [das Thema Nachhaltigkeit]
eben nicht in diese Kernprozesse einsickert, ist es
schwierig, diese Transformation nachhaltig und
langfristig zu begehen. Auch das Personal muss
mitgenommen werden. Klar kann ich neues Per-
sonal einstellen, die diese Skills mitbringen. Ich
kann ausbilden und versuchen, dass die Auszubil-
denden auch diese neuen Inhalte Uber die Berufs-
schule etc. mit ins Unternehmen bringen, aber ich
muss auch das bestehende Personal abholen und
das funktioniert eben in der Regel Uber Weiter-
bildung. Diese sogenannten Umweltinnovationen
sind auch ein SchlUssel. In unserer Studie ,Titel”
machen wir z.B. deutlich, dass das erst durch diese
neuen Produkte und Dienstleistungen gelebt wird.

forum wbv: Welche Bedeutung hat die Fort-
und Weiterbildung fir die 6kologische Trans-
formation?

J. Kern: Wir haben einen Fachkraftemangel gerade
in den Berufen, die jetzt viel wichtiger werden und
die durch die 6kologische Transformation in den
Vordergrund rtcken. Das wird sich verscharfen,
wenn wir nicht die Arbeitnehmer:innen mitneh-
men, die wir aktuell schon haben. Vor allem altere
Beschaftigte in einem sehr prekaren Arbeitsver-
haltnis sind wichtig. Wenn wir diese nicht frih-
zeitig mitnehmen, verlieren wir sie beispielsweise
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durch Fruhverrentung. In unserem Projekt wollen
uns jetzt anschauen, wie sich bestimmte Berufs-
gruppen verhalten, also zum Beispiel: Sieht man
bei Berufen mit Brownskills oder Greenskills
Muster? Gibt es bestimmte Gruppen, wo das ver-
mehrt zutrifft, damit man da frihzeitig ansetzen
und Handlungsempfehlungen fir weitere Weiter-
bildungsakteure aussprechen kann. Das ist unser
Fokus.

forum wbv: Welche Handlungsbedarfe erge-
ben sich denn daraus fiir die Weiterbildungs-
akteure?

Dr. M. Janser: Es ist erst einmal wichtig, sich mit
dem Thema insgesamt auseinanderzusetzen.
Dazu zahle ich auch die Bundesagentur flr Arbeit
sowie die offentliche Verwaltung. Gerade in einem
neuen Feld, ist es wichtig fir die Akteure Netz-
werke zu bilden und Wissenstrager:innen hinzu-
zuziehen, die ihre Expertise einbringen. Das heil3t
jetzt in der Nachhaltigkeitsbildung Beratungsan-
gebote fur besonders positiv oder negativ betrof-
fene Betriebe zu schaffen und diese auch proaktiv
anzusprechen. Da gibt es noch eine Lucke.

Wichtig ist auch, Angebote konkret auf den einzel-
nen Betrieb abzustimmen, weil jeder Betrieb von
einer anderen Position aus startet. Ein weiterer
Aspekt ist die praventive Weiterbildungsberatung
far Beschaftigte. Nicht jedem Betrieb ist klar, wo er
genau steht und welchen Transformationsdruck
er hat. Aber die Beschaftigten brauchen ebenfalls
ein Angebot, sich selbst weiter bilden zu kdnnen
unabhangig vom Betrieb, auch um sich abzusi-
chern oder fit zu machen fur die Transformation.
Last but not least braucht es moderne Online-
Angebote, die das Thema Greenskills mit aufneh-
men.

Auch Bildungstrager und -personal kommen nicht
umhin, sich auf den Weg zu machen. Da ist Lernen
notwendig, ein Training-Trainer im Prinzip und

1
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naturlich: einfach machen! Es gibt viel Unsicher-
heit in dem Feld und die Rahmenbedingungen
andern sich standig. Das erschwert zusatzlich. Es
ist jedoch nicht sinnvoll, auf die ultimative Rege-
lung zu warten, sondern sich in kleinen Prototypen
dem Thema anzunahern.

forum wbv: Das Thema 6kologische Transfor-
mation und Weiterbildung ist noch ein recht
junges Thema. Woran arbeiten Sie genau
weiter?

Dr. M. Janser: Das BMAS fordert seit Sommer
dieses Jahres eine Nachwuchsforschungsgruppe:
Okologische Transformation, Arbeitsmarkt, Aus-
und Weiterbildung. Wir schauen uns die Schnitt-
stelle zwischen Arbeitsmarkt und Themen der
Transformation in ihrer ganzen Breite an. Die Wei-
terbildung ist dabei zentraler Faktor.

J. Kern: Wir kdnnen dann sehen, welche Berufs-
gruppen sich wie verhalten. Der Fokus liegt auf
sozialen Unterschieden und der Altersstruktur. Da
vermute ich sehr starke unterschiedliche Einflus-
se durch die 6kologische Transformation auf die
Weiterbildungsbeteiligung. Einfach weil die Moti-
vation auch bei alteren Beschaftigten eine andere
ist. Die Jungeren starten bereits ganz anders durch
die Ausbildungsverordnungen. Low Skill Workers
nehmen immer noch am seltensten an Weiterbil-
dung teil, sind aber teilweise am starksten von der
Okologischen Transformation betroffen, weil sie in
Berufen mit Brown Skills tatig sind. Wir sollten ver-
hindern, dass wir Transformationsverlierer in die-
sen Gruppen haben, die sowieso schon benachtei-
ligt sind. Auch Frauen sind moglicherweise betrof-
fen, weil sie eher in den Berufen mit White Skills
arbeiten und vielleicht dadurch Einkommens-
buBBen haben. Tatsachlich zeigen internationale
Studien, dass Berufe mit Greens Skills tendenziell
hohere Lohne haben. Inwiefern sich das auch in
Deutschland widerspiegelt schauen wir uns eben-
falls in einem Projekt der Nachwuchsgruppe an.
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1.6 GREEN SKILLS - RELEVANZ NACHHALT

AUTOR:INNEN:

»Ein Unternehmen ist nur so nachhaltig, wie sei-
ne Beschaftigten es sind.” Dieser Satz leitet das
Impulspapier von Plattform Industrie 4.0 ein,
»Green Skills - In jedem und jeder von uns steckt
ein Green Collar”, das im Auftrag des Bundesmi-
nisteriums fur Wirtschaft und Klimaschutz (BMWK)
erstellt wurde (Plattform Industrie 4.0, 2023, S.3).
Green Skills sind laut Impulspapier ,ein Set von
Kompetenzen, die Beschaftigte dazu befahigen,
die fortlaufende dynamische Transformation der
Arbeitswelt in Bezug auf Nachhaltigkeit zu bewal-
tigen und aktiv zu gestalten” (Plattform Industrie
4.0, 2023, S.6). Aus der Sicht der Autor:innen sind
die entsprechenden Potenziale bei den Beschaftig-
ten im Betrieb vorhanden.

Uber welche nachhaltigkeitsbezogenen

Kompetenzen sollten Beschéftigte eines
Betriebes konkret verfiigen?

1
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INSTITUT FUR FORSCHUNG, TRAINING UND PROJEKTE (IFTP)

Ein Blick auf den Begriff der Bildung fur nachhaltige
Entwicklung (BNE) verdeutlicht bereits, was unter
nachhaltigkeitsbezogenen Kompetenzen verstan-
den wird. BNE hat das Ziel, Menschen zu einem
zukunftsfahigen Denken und Handeln zu befa-
higen. Jede:r Einzelne soll die Auswirkungen des
eigenen Handelns auf die Welt verstehen kdnnen.
Dabei werden die Auswirkungen auf die Natur und
ihre Ressourcen, auf die Gesellschaft, auf nach-
folgende Generationen und Wirtschaft betrachtet.
Die Verzahnung der drei Aspekte ,Umwelt, Gesell-
schaftund Wirtschaft” muss bertcksichtigt werden,
um wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Fort-
schrittin einer Welt erreichen zu kénnen, in der die
jetzige und die kunftigen Generationen leben kén-
nen (BMBF ,BNE-Portal-Kampagne, Was ist BNE?",
0.).). Berufsbildung, die sich daran ausrichtet und
die Nachhaltigkeitsaspekte im Ausbildungs- und
Arbeitsprozess umsetzt, wird als zukunftsfahig

TRANSFERBROSCHURE: BETRIEBLICHE QUALIFIZIERUNG IM WANDEL 19



beschrieben (siehe u.a. BMBF ,Berufliche Bildung -
BNE-Portal-Kampagne, Die Bildungsbereiche des
Nationalen Aktionsplans”, 0.).).

Mit den neuen Standardberufsbildpositionen wur-
de bereits eine Grundlage der Beruflichen Bildung
fur nachhaltige Entwicklung (BBNE) geschaffen.
Diese sorgt dafur, dass zukunftige Fachkrafte Gber
einen Mindeststandard beruflicher Handlungs-
kompetenz in Bezug auf dkonomische, ¢kologi-
sche und soziale Nachhaltigkeit verfligen.

Folgt man dem Ansatz ,Ein Unternehmen ist nur so
nachhaltig, wie seine Beschaftigten”, bezieht sich
der Ausbildungs- und Weiterbildungsbedarf auf
alle Beschaftigten eines Unternehmens: Angelern-
te, Fachkrafte, Entscheidungstragende, Personal-
verantwortliche usw. Der Bildungsbedarf variiert
dabei je nach Zielgruppe und beschaftigter Person
und ist stark von der Branche und der Nachhal-
tigkeitsstrategie sowie den weiteren Zielen des
Unternehmens abhangig (Plattform Industrie 4.0,
2023).

In vielen Unternehmen ist Nachhaltigkeit noch
nichtin allen drei Aspekten verankert. Es ist jedoch
in einer Vielzahl von Unternehmen ein wichtiges
Thema, wie die vom Institut fur Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung (IAB) durchgefiihrte Befragung
im Rahmen des IAB-Betriebspanels 2018 ergab
(BMWK, 2019). Die Transformation der Arbeitswelt
inklusive der Dekarbonisierung der Arbeits- und
Produktionsprozesse sowie neue Anforderungen
an Betriebe und Unternehmen durch gesetzli-
che Regelungen, aber auch durch Nachfrage von
Konsument:innen, erfordern mehr Nachhaltig-
keit im Betrieb. Die Frage nach der Férderung von
nachhaltigkeitsbezogenen Kompetenzen/Green
Skills stellen sich demnach viele Unternehmen.
Das Ergebnis einer Analyse zur Feststellung des
betrieblichen Weiterbildungs- und Qualifizierungs-
bedarfs wird voraussichtlich zeigen: Zusatzliche
nachhaltigkeitsbezogene Kompetenzen sind not-
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wendig, vorhandene mussen ,auf neue, nachhalti-
ge Kontexte Ubertragen werden” (Plattform Indus-
trie 4.0, 2023, S.5).

Nachhaltigkeitshezogene Kompetenzen &
Green Skills

Green Skills, die Beschaftigte eines Betriebes
bendtigen, umfassen Fahigkeiten zur Beantwor-
tung von Fragen nach dem ,Warum, Was und
Wie?" (Plattform Industrie 4.0, 2023, S.3).

Das ,Grune Wissen (Green Knowledge - das ,Was")
beinhaltet u.a. berufsspezifisches Wissen sowie
berufsubergreifendes Fachwissen, z.B.: Grund-
lagenwissen ,Uber chemische, physikalische und
energietechnische Zusammenhange”, grine Tech-
nologien, Wissen Uber Materialien und Rohstof-
fe, ihre Herkunft, Produktion, Lagerung und den
Transport sowie den dabei aufgebrachten Res-
sourcenverbrauch. Auch wird das Wissen Uber die
Entsorgung der Produkte im Betrieb sowie beim
Endverbrauchenden als wichtiges Grunes Wissen
beschrieben (Plattform Industrie 4.0, 2023, S.3 und
S.18).

Dieses Wissen wird benoétigt, damit ,direkte und
indirekte Wirkungen des beruflichen Handelns auf
die Umwelt sowie die Lebens- und Arbeitsbedin-
gungen heutiger und zukUnftiger Generationen
reflektiert und bewertet werden (konnen)” (BiBB
»Nachhaltigkeit in der Ausbildung”, 0.J.). Ursachen
und Auswirkungen von Ressourcenverbrauch kon-
nen erkannt, verstanden und Okobilanzen erstellt
werden (Plattform Industrie 4.0, 2023, S.18).

Neben dem Grinen Wissen wird als Green Skill
die Fahigkeit der Beantwortung der Fragen nach
dem ,Warum” genannt (Sustainability Mindset -
Denkweise der Nachhaltigkeit): das Verstandnis
und die Akzeptanz zur Notwendigkeit zur Emis-
sionsreduzierung und der Wille zur Veranderung
(Plattform Industrie 4.0, 2023, S.17). Hierflr beno-
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tigen Beschaftigte ,eine grundlegend zuversicht-
liche Denkhaltung, die auf die Sinnhaftigkeit der
selbstwirksamen Gestaltung einer positiven, nach-
haltigen und somit lebenswerten Zukunft ausge-
richtet ist” (Plattform Industrie 4.0, 2023, S.17).
Weitere Skills sind z.B.: kritisch hinterfragen zu
kdonnen, Kreativitat und Innovationswille sowie die
Kompetenzen zur kontinuierlichen Verbesserung.
Zur teamuUbergreifenden Umsetzung von Innova-
tionen sind interkulturelle und fachubergreifende
Kompetenzen wie Teamfahigkeit wichtig. Adap-
tionsfahigkeit ist fur schnelle und flexible Reaktion
auf disruptive Entwicklungen notwendig (Platt-
form Industrie 4.0, 2023, S.17-18).

Far das ,Wie" bendtigen Beschaftigte Transfer-
kompetenzen (Transferability Competencies) und
die Kompetenz, Verbesserungspotenzial zu erken-
nen und umzusetzen sowie Uber Dimensionen
hinaus vernetzt zu denken (Plattform Industrie
4.0, 2023, S.3 und S.17). Dazu werden u.a. beno-
tigt: analytisches Denken, die Kompetenz des
Problem Framings, die Kompetenzen fur Design
Thinking sowie zur Entwicklung innovativer und
kreativer Losungen, ldeen und Ansatze. Damit
einhergehende Veranderungsprozesse erfordern
eine ausgepragte Kommunikationskompetenz, bei
Verantwortungstragenden auch Fuhrungskom-
petenz sowie die Kompetenz, gute Beziehungen
aufzubauen und zu halten, um alle Beteiligten zu
erreichen. Projekt-, Qualitats- und Operationsma-
nagement sind zudem fur bereichs- oder prozess-
Ubergreifende Veranderungen notwendig (Platt-
form Industrie 4.0, 2023, S. 18-19).

Um ,im Berufsleben nachhaltig zu denken und zu

handeln, den eigenen Arbeitsalltag ebenso nach-
haltig zu gestalten wie Prozesse im Unternehmen”

1

https://www.bibb.de/de/142299.php

https://www.bne-portal.de/bne/de/
einstieg/was-ist-bne/was-ist-bne.html

https://www.bne-portal.de/bne/
de/nationaler-aktionsplan/die-bildungsberei
che-des-nationalen-aktionsplans/berufliche-
bildung/berufliche-bildung.html

https://www.bne-portal.
de/bne/de/einstieg/einstieg_node.html

https://www.
bmwk.de/Redaktion/DE/Schlaglichter-der-Wirt
schaftspolitik/2019/06/kapitel-1-4-das-thema-
nachhaltigkeit.ntml
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werden zudem Fahigkeiten wie verantwortliches
Handeln, Mitbestimmungs- und Solidaritatsfa-
higkeit sowie Selbstbestimmung im Kontext der
Arbeitswelt benotigt (BMBF ,Berufliche Bildung -
BNE-Portal-Kampagne, Einstieg", 0.).).

Ebenso werden Empathie und die Fahigkeit der https://www.plattform-i40.
Perspektivibernahme in weiterer Literatur als de/IP/Redaktion/DE/Downloads/Publikation/
wichtige Fahigkeiten fur nachhaltigkeitsorientier- AG5_Impuls-GreenSkills.html

tes Handeln benannt (Schumann, 2022). Diese
sind auch fur die nachhaltigkeitsbedingten Ver-
anderungsprozesse im Betrieb und im Berufsall-

tag nutzlich: Gegenseitiges Verstandnis fordert ein https://www.plattform-i40.de/IP/
Miteinander. Dies wiederum férdert den Dialog Redaktion/DE/Downloads/Publikation/Lern-
Uber nachhaltige Entwicklung und die kompetente pfad_GreenSkills.pdf?__blob=publicationFi-

Mitgestaltung von Arbeit, Wirtschaft und Technik. le&v=2

Was ist notwendig fiir die Férderung
von Green Skills?

Verstandnis und Engagement im gesamten
Betrieb ist auch laut Impulspapier fur die Forde-
rung der Potenziale der Beschaftigten, fur die Ver-
ankerung von Nachhaltigkeit im Betrieb und damit https://blog.bildungsserver.de/
im Berufsalltag der Beschaftigten notwendig. Ein berufsbildung-fuer-nachhaltige-entwicklung-2/
wichtiger Baustein ist laut den Autor:innen ,die
Schaffung von lernférdernden Rahmenbedingun-
gen, die Qualifizierung und Hinzulernen fur alle
Beschaftigten jederzeit ermdglichen.” Als wichtige
Akteure dafur werden neben der Politik auch die
Betriebsparteien genannt (Plattform Industrie 4.0,
2023, S.5-6). Lernférdernde Rahmenbedingungen
gehen einher mit Lernkultur und Lernstrukturen
im Betrieb, die Lernen im Betrieb ermoglichen und
férdern. Die Autor:innen des Impulspapiers haben
fur das Lernen im Betrieb und fur einen ersten Ein-
stieg in das Thema Nachhaltigkeit im individuellen
Unternehmenskontext einen ,Lernpfad Nachhal-
tigkeit” entwickelt.

1
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2. LERNEN IM BETRIEB

Neue Herausforderungen u.a. durch digitale Tech-
nologien erfordern spezifische Weiterbildungsan-
satze. Hierbei nimmt der Betrieb als Lernort eine
zentrale Rolle ein. Fur Unternehmen geht es um die
Entwicklung lernférderlicher Rahmenbedingungen
und mal3geschneiderter Angebote zum Lernen
in den Betrieben, die spezifische Bedurfnisse von
Beschaftigten aufgreifen und unterschiedlichen
Lerngewohnheiten gerecht werden.

forumwbyv

Dieses Kapitel beleuchtet verschiedene Aspek-
te der Weiterbildung in Betrieben. Das beinhaltet
Uberlegungen, wie der Arbeitsplatz als Lernort zu
gestalten ist und welche Relevanz die Anerkennung
von betrieblich erworbenen Kompetenzen hat.
AuBBerdem wird aufgezeigt, wie innerbetriebliche
Lernprozesse zum Beispiel durch Weiterbildungs-
mentor:innen und individuelle Lernberatungen
gefordert werden kénnen und welche Bedeutung
Demokratiekompetenzen fur eine inklusive und
partizipative Arbeitsumgebung haben.
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Verdffentlicht: Quartal 1/2024

2.1 ZWEI EXPERTEN IM INTERVIEW: |
DEN ARBEITSPLATZ ALS LERNORT GESTALTEN

IM DIALOG MIT:

PROF. DR. PETER DEHNBOSTEL

der an der Technischen Universitédt Dortmund mit den Schwerpunkten
.Betriebliche Bildungsarbeit” und , Berufliche Weiterbildung” forscht und lehrt.

PROF. DR. ANDREAS DIETTRICH

der an der Universitdt Rostock im Bereich Wirtschafts- und Griindungspddagogik
mit Schwerpunkt auf berufliche Aus- und Weiterbildung forscht.

forum wbv: Kénnen Sie - als Experten, die sich
intensiv mit dem Betrieb als Lernort beschaf-
tigt haben - erlautern, warum der Betrieb als
Lernort gestaltet werden sollte?

Prof. Dr. A. Diettrich: Der Betrieb ist zunachst
ein Arbeitsort. Dort soll gearbeitet werden. Betrie-
be sind somit in erster Linie keine Schulen oder
Bildungseinrichtungen, die dafir da sind, dass
gelerntwird. Lernen im Betrieb ist eine notwendige
Zusatzfunktion. Betriebe sind auch nicht als Lern-
ort geschaffen worden. Trotzdem soll dort gelernt
werden, man soll sich u.a. qualifizieren. Grund-
satzlich existieren zwei Ansatze zum Lernen: 1) der
Betrieb mdchte, dass Beschaftigte qualifiziert wer-
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den, um Arbeitsaufgaben erftllen zu kénnen und
2) Menschen mochten fiur sich selbst lernen, fur
ihre persénliche Weiterentwicklung - eine indivi-
duell motivierte Bildung also. Ersteres istimmer im
Interesse des Betriebs, es ist allerdings die Frage
wie der Betrieb gestaltet werden kann, dass beide
Ansatze moglich sind.

Prof. Dr. P. Dehnbostel: Historisch wurde der
Betrieb schon frih gestaltet, damit gelernt wer-
den kann. In der Standegesellschaft des Mittel-
alters wurde er fur Lehrlinge in der sogenannten
Meisterlehre gestaltet. Auch die zweite industrielle
Revolution, die Taylorisierung (u.a. Zerlegung des
Arbeitsprozesses in kleinen Arbeitsschritten), hat
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die Arbeitswelt gestaltet, aber dabei wurden Ganz-
heitlichkeit, Handlungsspielraume und Lernen eli-
miniert. Mit dem Ende des herkdmmlichen indus-
triellen Zeitalters sprechen wir von einer Renais-
sance des Lernens in der Arbeit. Insbesondere die
Digitalisierung bzw. der digitale Wandel erfordern
ein arbeitsintegriertes Lernen, eine Kompetenz-
entwicklung in der Arbeit und eine lernférderliche
Arbeitsgestaltung.

forum wbv: Was gehoért zu einer lernférder-
lichen Arbeitsumgebung und was sollte dabei
unbedingt beriicksichtigt werden?

Prof. Dr. A. Diettrich: Zu einer lernférderlichen
Arbeitsumgebung gehdéren: Handlungsspielrau-
me, eine partizipative Fiihrung, Vertrauen, groRere
Arbeitsaufgaben zulassen und Selbstkontrolle der
Arbeitenden.

Zudem muss es eine Fehlerkultur geben, d.h. mit
einer gewissen Sanktionsfreiheit - man muss sich
ausprobieren durfen. Dafur muss es soziale Unter-
stitzung geben: Unterstlitzung durch Kolleg:innen
oder Fuhrungskrafte und die Etablierung des Ansat-
zes der Kompetenzorientierung, damit auch die
Personlichkeitsentwicklung der Lernenden ange-
sprochen wird. Dies ist auch im Kontext der Digita-
lisierung notwendig. Z. B. muss es die Moglichkeit
geben, unterschiedliche Tools auszuprobieren und
sich dabei die Fragen stellen zu kénnen: Was ist fur
mich funktional? Was kénnte ich andern?

Diese genannten Kriterien passen zu manchen For-
men von Arbeit, stark strukturierte und fremdbe-
stimmte, kleinteilige Arbeitsprozesse sind jedoch
weniger lernforderlich.

Prof. Dr. P. Dehnbostel: Was Andreas Diettrich
beschrieben hat, wird teilweise seit den 80er Jah-
ren praktiziert, als der Taylorismus abgeldst wurde.
Digitalisierung verlangt eine solche Gestaltung der
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Arbeit. Die lernférderliche Gestaltung der Arbeit
wurde zunachst von der Arbeitswissenschaft vor-
genommen, dann auch von anderen Disziplinen
wie der Berufspadagogik. Es sind eine Reihe von
Kriterien in Theorie und Praxis entwickelt worden,
die in sieben Kriterien zusammengefasst werden
konnen: (1) Vollstandige Handlung/Projektorien-
tierung; (2) Handlungsspielraum; (3) Problem- und
Komplexitatserfahrung; (4) Soziale Unterstutzung/
Kollaboration; (5) Individuelle Entwicklung; (6) Pro-
fessionalisierung; (7) Reflexivitat. Diese Kriterien
dienen gleichermalien der Analyse wie auch der
Konstruktion lern- und kompetenzférderlicher
Arbeitsgestaltung. Sie stellen die Selbststeuerung
des Lernens in den Mittelpunkt der Kompetenz-
entwicklung des Einzelnen und von Gruppen und
dienen der menschengerechten Gestaltung der
Arbeit.

Prof. Dr. A. Diettrich: Ja, ich stimme Peter Dehn-
bostel zu. Das Bundesministerium fur Bildung
und Forschung (BMBF) fordert aktuell auch ein
grofBes Programm zum Mentoring: die Weiterbil-
dungsmentor:innen, die im Betrieb Beschaftigte
bei Weiterbildungsfragen unterstutzen sollen. Aus
meiner Sicht ist vor allem Reflexivitat wichtig fur
Lernerfolge. Nur wenn ich als Lernende:r weil3,
dass ich Etwas gelernt habe, dann ist es von Dau-
er. Man braucht immer wieder die Mdglichkeit und
die Fahigkeit nachzudenken, um allein oder mit
Kolleg:innen zu reflektieren und sich das Gelern-
te bewusst zu machen. Daflir braucht man soziale
Unterstutzung im Betrieb, wie z.B. durch die Wei-
terbildungsmentor:innen. Man braucht zudem Zeit
zur Reflexion des Gelernten und Zeit zur Reflexion
der Rahmenbedingungen. Wenn bspw. eine digita-
le Lernumgebung benutzt wird: man musste daru-
ber reden kdnnen ,was lief gut, was lief nicht gut,
was wurde ich das nachste Mal anders machen”.
Diese Fahigkeit und die Zeit fur die Reflexion geho-
ren unmittelbar zu den lernférderlichen Arbeitsbe-
dingungen.
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Prof. Dr. P. Dehnbostel: Es stimmt und aufgrund
von Stress und Arbeitsverdichtung bei der Arbeit
finden Reflexionen und reflexives Handeln zu sel-
ten statt.

forum wbv: Weiterbildungsverbiinde (WBYV)
richten sich an kleine und mittlere Unterneh-
men (KMU) und legen dabei unterschiedliche
Branchenschwerpunkte. Unterscheiden sich
aus lhrer Sicht lernforderliche Arbeitsumge-
bungen nach Branchen?

Prof. Dr. A. Diettrich: Ich kenne diesbezuglich
nicht alle Entwicklungen in den Sektoren, die Fra-
ge ist aber, wie wird die Arbeit in diesen Sektoren
organisiert? Es gibt in den Betrieben Unterschie-
de in den Qualifikationsstrukturen. Wo es viele
An- und Ungelernte gibt, die unter restriktiven
Arbeitsbedingungen arbeiten, ist dort in der Regel
die Mdoglichkeit zu lernen weniger ausgepragt
als in Bereichen, in denen die meisten Beschaf-
tigten einen Hochschulabschluss haben und die
FUhrungsstruktur klar signalisiert, dass Lernen,
Innovation oder Weiterentwicklung Standard und
Unternehmensziel ist. Diese Menschen verknup-
fen mit Lernen haufig auch positive Erlebnisse, sie
haben erfahren, dass Lernen sich lohnt. Somit sind
es eher die Fihrungsstruktur, das Qualifikations-
niveau und die Arbeitsformen und -bedingungen,
die den Unterschied ausmachen.

Prof.Dr.P.Dehnbostel:]a, und dies ist unabhangig
der Unternehmensgrolie. Dagegen ist der Ansatz
der Weiterbildungsmentor:innen, der in der Natio-
nalen Weiterbildungsstrategie sehr prominent ist,
von der Unternehmensgrol3e abhangig. Er kann
vor allem in groBen Betrieben verwirklicht werden,
in kleinen Betrieben ist er aber kaum maglich. Die-
ser Unterschied ist fundamental. Somit kommt die
Frage auf: Woran kann dann in kleineren Betrieben
angesetzt werden, um lernforderliche Arbeitsplat-
ze zu gestalten?
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Die digitale und sozial-6kologische Transformation
werden auch in kleinen Betrieben wirksam und die
Digitalisierung fordert ein arbeitsintegriertes Ler-
nen. Um KMU zu erreichen und Lernen zu starken,
mussen wir also am arbeitsintegrierten Lernen
ansetzen, denn das kdnnen die KMU bereits: Dank
den Ausbilder:innen, in KMU vor allem dank der
ausbildenden Fachkrafte, die die jungeren oder
neuen Kolleg:innen begleiten. Die ausbildenden
und mehr noch die weiterbildenden Fachkrafte,
die betriebliche Digitalisierung vorantreiben und
begleiten, Gbernehmen Coach:in- und Mentor:in-
Funktionen. Die Bildungsanbieter moégen exzellen-
te Seminare anbieten, aber diese greifen fur KMU
nur, wenn sie an der betrieblichen Situation anset-
zen und diese in den Mittelpunkt stellen. Fur die
Weiterbildungsverbinde heif3t es: an den Veran-
derungen im Betrieb ansetzen und vor Ort Weiter-
bildungen durchfiihren. So werden auch die Wei-
terbildungsbenachteiligten und die sogenannten
Geringqualifizierten erreicht. Man muss bei ihren
Starken ansetzen und nicht mit einem schénen
Angebot kommen.

Prof. Dr. A. Diettrich: Ja, zudem ist das Problem,
glaube ich, auch folgendes: Mein Team an der Uni-
versitat Rostock (Lehrstuhl Wirtschafts- und Grin-
dungspadagogik) kooperiert sehr viel mit Bildungs-
dienstleistern und KMU. Wir beobachten bei KMU
haufig eine Abneigung gegen das, was als Lernen
im padagogischen Sinne bezeichnet wird - Begrif-
fe, die wir z.B. aus dem schulischen Lernen kennen,
sind fur KMU nicht immer passfahig und attraktiv.
Tatsachlich haben wir mehrfach mit Praktikern
diskutiert, ob es nicht besser ware, die Angebote
der Bildungstrager nicht mehr als Weiterbildung
zu bezeichnen. Lernen klingt ,Top Down”, nach
Defizitorientierung und negativen Erfahrungen,
es schafft keine Motivation. Zudem ist in den KMU
die Fachkrafteproblematik so grol3, dass sie haufig
nicht Gber Weiterbildungen reden mdéchten. Aber
die KMU haben die Notwendigkeit, etwas zu ler-
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nen. Wir mussen somit die Logik umdrehen: aus
den Arbeitswelten definieren, was Unternehmen
brauchen, und nicht in der Weiterbildung ange-
botsorientiert arbeiten. Wir brauchen auch ein
offentliches Budget flur die Bildungsfreistellung
von Beschaftigten. In den meisten Bundeslandern
haben wir Bildungsfreistellungsgesetze. Diese Bil-
dungszeit wird aber oft von den Beschaftigten,
auch aufgrund der Arbeitsdichte, nicht wahrge-
nommen. Es gibt teilweise eine Weiterbildungs-
feindlichkeit, es mag daran liegen, wie Weiterbil-
dung erlebt wird. Weiterbildung hat was mit Ver- https://www.bibb.de/dienst/
anderungen oder erlebtem Transformationsdruck publikationen/de/17244

zu tun und ist manchmal negativ belegt, da muss
man Uber Wording, Finanzierung und Freistellung

nachdenken. https://www.ngg.net/unsere-ngg/ngg-und-ihre-
partner/weiterbildung-mentorenbilden
Prof. Dr. P. Dehnbostel: Ich denke, Veranderun- zukunft/

gen sind nicht durchweg negativ belegt: die KMU,
die ich kenne, sagen ,Digitalisierung machen wir",
nicht nur um Arbeit zu substituieren, sondern auch,
weil sie ohne Digitalisierung keine Chance hatten. https://verdi-mendi.net/
Deshalb brauchen wir eine Neugestaltung der
betrieblichen Weiterbildung, die daran anknUpft

und die real stattfindenden und notwendigen Ver- https://www.bmbf.de/DE/Bildung/Weiterbil-
anderungen aufnimmt. Der betriebliche Ort ist da dung/BeruflicheWeiterbildung/NationaleWei-
zum Arbeiten, deshalb mussen wir die Entwicklung terbildungsstrategie/nationaleweiterbildungs-

im Betrieb aufgreifen und am arbeitsintegrierten strategie_node.html
Lernen ansetzen.

Prof. Dr. A. Diettrich: Wir haben leider immer https://www.dgb.de/urlaub/++co++fe6281e0-
noch manchmal diese Padagogik, die von ,oben- b9eb-11e5-a576-52540023ef1a

drauf guckt” (,Top Down"). Wir mussen die Sprache
sprechen, die in den Betrieben gesprochen wird.
Die Losung fur Weiterbildungsverbunde ist es m.
E. nicht, viele Partner zu finden, die Angebote ver-
breiten. Eine reine Angebots- und Distributions-
logik wird nicht klappen und hat auch bisher nur
begrenzt funktioniert. Um Weiterbildung in den
Betrieben zu fordern und lernférderliche Arbeits-
umgebungen zu schaffen, muss man KMU von
unten her verstehen als aufsuchende Weiterbil-
dung und arbeitsintegriertes Lernen, das mit nicht-
formalem und formalem Lernen verschrankt wird.
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2.2 ZIELGRUPPENSPEZIFISCHE ZUGANGE

AUTOR:INNEN:

In einer sich immer schneller wandelnden Arbeits-
welt kommt der Erwachsenenbildung und Wei-
terbildung in den letzten Jahren auch eine immer
starkere Rolle bei der Sicherung der Beschafti-
gungsfahigkeit und gesellschaftlicher Partizipation
zu. Zielgruppenspezifische Zugange zum Lernen
im Betrieb zu schaffen, wird dabei eine immer gro-
Rere Aufgabe. Doch warum ist das so wichtig?

Ungleiche Verteilung von Bildung:
Wer hat, dem wird gegeben

Bei ndherer Betrachtung fallt auf, dass die Weiter-
bildungsteilnahme bestimmten Faktoren unter-
liegt, die auf eine ungleiche Verteilung der Res-
source ,Weiterbildung' schliel3en lassen.

Das ist keineswegs eine neue Erkenntnis: Die Teil-

nahme an Weiterbildung erhdhte sich seit dem
Ende der 1970er Jahre zwar deutlich (von durch-
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FORSCHUNGSINSTITUT BETRIEBLICHE BILDUNG (f-bb)

schnittlich 23% im Jahr 1979 auf 60% im Jahr 2020),
an der sozialstrukturellen Zusammensetzung hat
sich seitdem jedoch wenig verandert (Bremer,
2017; BMBF, 2022). So ist die Wahrscheinlichkeit
zur Teilnahme an Weiterbildung bei Personen mit
hohem Schulabschluss deutlich hoher (2020: 71%)
als bei Personen mit mittlerem (60%) oder niedri-
gem Schulabschluss (44%).

Diese teils erhebliche Diskrepanz der Teilnahme-
quote lasst sich auch bei weiteren sozialen Merk-
malen beobachten. In den FUhrungsabteilungen
ist die Weiterbildungsbeteiligung mit 81% eben-
falls deutlich héher als bei Un- und Angelernten
(55%). Gleiches gilt fur die Teilnahmequote bei
Menschen mit Migrationsgeschichte oder Fakto-
ren wie der sozialen Stellung, dem Beruf und der
Branche (BMBF, 2022). Es zeigt sich das sogenann-
te Matthausprinzip: ,Wer hat, dem wird gegeben”.
Hier findet sich eine der entscheidenden Fragen
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der Erwachsenenbildung: Wie kénnen maglichst
auch die Menschen erreicht werden, denen der
Zugang z.B.ldung durch soziale und strukturelle
Mechanismen erschwert wird?

Lernberatung fordert Verantwortung
fur den eigenen Lernprozess

Neben der Anpassung von politischen und struk-
turellen Rahmenbedingungen zur Steigerung der
(Weiter-)Bildungsgerechtigkeit ist ein Aspekt das
Bewusstsein und die Aufklarung Uber bestehende
soziale Mechanismen der Selektion im Bildungs-
wesen, die einen Teil der Bevolkerung von der Wei-
terbildungsteilnahme abhalten.

AuBBerdem ist es wichtig zu verstehen, dass jeder
Mensch eine individuelle Lernbiographie mit
sich tragt, die maRgeblich durch soziale Faktoren
gepragt wird. Neben den jeweils einzigartigen Ver-
anlagungen einer Person entstehen daraus per-
sonliche Bedeutungen fur die eigene Lebenswelt.
Davon leiten sich Begrindungen flr das eigene
Handeln ab, die letztendlich auch fur die Teilnah-
me oder eben Nicht-Teilnahme an Weiterbildung
verantwortlich sind.

Nun bleibt zu Uberlegen, wie fir Menschen mit
einer eher negativ gepragten Bildungsbiographie
trotzdem Zugange geschaffen werden kdnnen,
die eine positive Lernerfahrung ermdoglichen. Ein
Schlissel dafir ist der Abbau von Barrieren und
Zwangen fur das Lernen. So sollten individuelle
Wege zum Lernen entwickelt werden, die auf die
Fahigkeiten und Bedurfnisse der einzelnen Ler-
nenden abgestimmt sind. Diese zielgruppenspe-
zifischen Zugange zum Lernen kdnnen sich auf die
Lernmethoden und -inhalte, die Lernumgebung
und Formen der Anerkennung und Wertschatzung
beziehen.

| —|

https://www.wbv.de/shop/Selek
tive-Weiterbildungsbeteiligung-und-Bildungs-
Gerechtigkeit-HBV1702W115

https://pg.lifetime-learning.de

https://www.f-bb.de/fileadmin/user_
upload/230330_f-bb-online_LPB_digital_Grund-
bildung.pdf

https://leando.de/
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Zu Beginn einer Weiterbildung kann beispielswei-
se in einer Lernberatung analysiert und vereinbart
werden, welche individuellen realistischen Lernzie-
le gesetzt werden und wie der Lernprozess ablau-
fen soll. Dadurch kann verhindert werden, dass
es durch zu hohe Erwartungen zu selbstgesetzten
Barrieren und in der Folge zu Misserfolgen kommt.
Trotzdem bleibt die Verantwortung Gber den eige-
nen Lernprozess erhalten. Tools, wie LerntagebU-
cher oder personalisierte Lernprogramme kénnen
den Lernenden dabei helfen, Fortschritte im Lern-
prozess zu erkennen, Erfolge zu feiern oder zu
sehen, wo weitere Beratungsbedarfe bestehen

Zur Forderung der Transparenz Uber den eigenen
Lernfortschritt bietet sich auch die Vernetzung in
Lerngruppen, Peers oder Netzwerken an. Wichtig
ist dabei, regelmalRig die Moglichkeit zur reflektie-
renden Evaluierung des bisherigen Lernprozesses
anzuregen. Dadurch kann erkannt werden, was
schon geschafft wurde, was noch offen ist und
welche weiteren Schritte ggf. notig sind, um das
Ziel zu erreichen. Zum Abschluss des Lernprozes-
ses bieten kleine selbstgestellte Aufgaben eine
gute Moglichkeit, das neu Gelernte anzuwenden
und ggf. weitere Handlungsmaoglichkeiten abzulei-
ten oder einfach einen erfolgreichen Lernprozess
abzuschliel3en.

Lernprozessbegleiter:innen mussen keine Fach-
expert:iinnen sein und sollten nach Maoglichkeit
nicht in einem hierarchischen Verhaltnis zu den
Lernenden stehen. Sie verfuigen Uber die notwen-
dige Expertise, um den Lernprozess zu begleiten,
gezielt Fragen zu stellen und den Lernenden kol-
legial zur Seite zu stehen. Sie geben Impulse fur
selbstgesteuertes Lernen und zeigen Entwick-
lungspfade auf. Dafur bendtigen sie neben grund-
legenden Beratungskompetenzen auch eine refle-
xive Grundhaltung, die sie fur die Lernberatung
und -begleitung qualifizieren.
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Den Weiterbildungsverbtinden kénnte zukunftig
eine steuernde Rolle bei der Auswahl und Qualifi-
zierung von Lernprozessbegleiter:innen sowie der
Sicherung der Qualitat der Lernberatung in den
Betrieben zukommen.

Zu einer modernen Didaktik gehort jedoch auch,
anzuerkennen, dass Lernen immer mit Verande-
rung verbunden ist, die oft zu Unsicherheiten und
Angsten fiihrt. Deshalb sollten Emotionen wie
Ablehnung, Verweigerung oder Wut unbedingt
ernst genommen werden. Denn wie oben darge-
stellt, haben diese in aller Regel andere Ursachen
als eine vielleicht schnell angenommene Faulheit
oder fehlende Motivation der Person. In letzter
Konsequenz sollte jedoch auch die persdnliche
Entscheidung Uber die Nicht-Teilnahme an Weiter-
bildung unter Bertcksichtigung eigener Begrun-
dungsmuster respektiert werden.
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2.3 VALIDIERUNG UND ANERKENNUNG -
BETRIEBLICH ERWORBENE
KOMPETENZEN EINEN WE

AUTOR:

PROF. DR. PETER DEHNBOSTEL

forscht und lehrt an der Technischen Universitét Dortmund mit den Schwerpunkten

,Betriebliche Bildungsarbeit” und , Berufliche Weiterbildung”.

Bei der betrieblichen Validierung werden Fertig-
keiten, Kenntnisse und Kompetenzen, die durch
nichtformales und informelles Lernen erworben
wurden, dokumentiert, analysiert, bewertet und
gegebenenfalls zertifiziert. Informelles Lernen
findet quasi en passant wahrend der Arbeit statt,
wahrend nichtformales Lernen ein organisiertes
Lernen ist, aber im Gegensatz zum formalen Ler-
nen aullerhalb anerkannter Bildungsgange des
offentlichen Bildungssystems erfolgt. Durch die
Validierung werden die tatsachlich vorhandenen
Kompetenzen einer Person festgestellt, bewertet
und im Prinzip mit formal erworbenen Kompe-
tenzen im offentlichen Bildungssystem gleichge-
stellt. Dies ist fur die digitale und agile Arbeits- und
Berufswelt sowie fUr eine arbeitsbezogene Perso-
nalentwicklung zu einer unverzichtbaren Aufgabe
geworden.
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Betriebliche Validierung und Anerkennung

Fur Unternehmen und Beschaftigte bringt die Vali-
dierung nichtformal und informell erworbener
Kompetenzen gleichermal3en Vorteile. Fur Unter-
nehmen wird damit der Ist-Stand vorhandener
personeller Kompetenzen ermittelt. Die Personal-
entwicklung kann auf der Basis validierter Kom-
petenzen besser geplant und gesteuert werden,
ebenso wie die gesamte betriebliche Bildungs-
arbeit.

Far die Beschaftigten sind die Erfassung, Bewer-
tung und Anerkennung ihrer in und bei der Arbeit
erworbenen Kompetenzen eine wichtige Grundla-
ge fur ihre weitere berufliche und personliche Ent-
wicklung. Kompetenzerfassung und -bewertung
bieten Anregungen fur die eigene Weiterbildung
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und berufliche Entwicklung, aber auch fir andere
Bereiche der Lebensgestaltung. Auf dem Arbeits-
markt fuhrt die individuelle Validierung zu mehr
Chancen; sie ist zugleich Voraussetzung fur die
Durchlassigkeit von Bildungswegen und fur perso-
nalisierte Berufslaufbahnen. Nicht zuletzt tragen
Validierung und Anerkennung beruflicher Erfah-
rungen zur Wertschatzung im sozialen Umfeld
sowie zur Identifikation mit und Motivation fur die
Arbeit bei.

Die betriebliche Validierung ist auf Ubergreifende
Standards und Validierungssysteme zu beziehen,
um erworbene Kompetenzen Uberbetrieblich,
national und europdisch anerkennen und anrech-
nen zu kénnen. Dabei bezieht sich die Anrechnung
auf die Verklrzung von Lernzeiten, wahrend die
Anerkennung auf formale AbschlUsse abzielt, die
direkt verliehen oder als gleichwertig ausgewiesen
werden. So er6ffnen sich neue Wege, die Durch-
lassigkeit und Gleichwertigkeit im Bildungs- und
Beschaftigungssystem nach Jahren der Stagnation
entscheidend voranzubringen.

Dies setzt allerdings nationale Regelungen zur
Validierung im Kontext von Qualifikationsrahmen
voraus. Wahrend in Landern wie der Schweiz und
Osterreich nationale Validierungssysteme langst
eingefuhrt sind, steht dies in Deutschland seit
Anfang der 2010er Jahre bildungspolitisch auf der
Agenda.

Merkmale der Validierung

Validierungsverfahren mussen bestimmten Merk-
malen sowie Qualitats- und Gutekriterien genu-
gen. Verfahrensubergreifende Merkmale sind fur
eine erfolgreiche betriebliche Validierung zu erfil-
len, um Vertrauen zu schaffen, Transparenz und
Qualitat zu gewahrleisten. Die Merkmale betrieb-
licher Validierungsverfahren sind in der folgenden
Abbildung tabellarisch zusammengefasst.
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Kompetenz-
basierung

© Erfassung nichtformal und infor-
mell erworbener Kompetenzen

© Orientierung an Aus- und Fort-
bildungsberufen und allgemeiner
Beruflichkeit

© Orientierung an struktureller
und Selbstreflexion, Kritik- und
Urteilsfahigkeit, Personlichkeits-
entwicklung und Autonomie

© Breite Information und Offen-
legung der Ziele, Zwecke, Ver-
fahrensschritte und der Verwen-

© Einhaltung von Qualitatskriterien
und Berucksichtigung von Objek-
tivitat, Validitat und Reliabilitat

© Qualfizierung des Begleit- und
Validierungspersonals und
qualitdtsbezogene Verfahrens-
vorbereitung, -durchfihrung
und -nachbereitung

© Kombination von Validierungs-
verfahren, Beratung und Beglei-
tung sowie individuellen Entwick-
lungswegen und Berufslaufbahn

Professiona-
litat

Nachhaltigkeit

el i il il el el et
o
C
>
0]

Tabelle: Merkmale betrieblicher Validierungs-
verfahren

Das erstgenannte Merkmal ist als Regelfall anzu-
sehen. Dennoch kann sich ein Validierungsver-
fahren auch auf Fahigkeiten, Kenntnisse und Skills
beschranken, die den Kompetenzen, verstanden
als Fachkompetenz und Personale Kompetenz
nach dem Deutschen Qualifikationsrahmen (DQR),
untergeordnet sind.

Verfahren der Validierung
In der bisherigen Validierungspraxis hat sich,

gestutzt auf europaische Empfehlungen und Erfah-
rungen, ein funfstufiges Verfahren zur Identifizie-

TRANSFERBROSCHURE: BETRIEBLICHE QUALIFIZIERUNG IM WANDEL 32



rung und Bewertung nichtformal und informell
erworbener Kompetenzen sozusagen als Prototyp
durchgesetzt. Das vollstandige funfstufige Ver-
fahren endet mit Zertifikaten, die Anerkennungen
und Anrechnungen im 6ffentlichen Bildungssys-
tem ermaoglichen. Diese Validierung erfolgt durch
staatlich autorisierte Stellen.

DemgegenlUber dominiert in Unternehmen ein
vierstufiges Verfahren, das, wie die nachstehende
Abbildung zeigt, mit Bewertungen abschliel3t. Die
Bewertungen erfolgen in unterschiedlichen For-
men, z.B. in Form von Qualifikationsnachweisen,
Kompetenzprofilen und Badges bzw. Lernabzei-
chen, die als ,Open Badges" digital vorgenommen
werden.

STUFE 5:
Zertifizierung

STUFE 4:
Bewertung

STUFE 3:
Dokumentation
und Beurteilung

STUFE 2:
Sammlung und
Identifizierung

STUFE 1:
Information
und Beratung

Abbildung: Vierstufiges und vollstdndiges
funfstufiges Validierungsverfahren
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Betriebliche Validierungsverfahren tberschneiden
sich mit Verfahren der Kompetenzfeststellung und
knupfen stark an bestehende Bewertungs- und
Messverfahren an, was die Einfuhrung der Vali-
dierung erleichtert. Zu nennen sind hier vor allem
Arbeitszeugnisse, Assessmentverfahren, Mitarbei-
ter:innengesprache, Kompetenzbilanzen und Dia-
gnostikverfahren, aber auch Zertifikate von Kam-
mern, Bildungstragern, Anbietern und Herstellern
fUr QualifizierungsmalRnahmen in nichtformalen
Kontexten. Die Praxis all dieser Verfahren zeigt
jedoch, dass haufig Beliebigkeit und Zufalligkeit
anstelle objektiver Beurteilungen und Bewertun-
gen vorherrschen.

Betriebliche Validierungsverfahren beurteilen und
bewerten informell und nichtformal erworbene
Kompetenzen im Vergleich zu festgelegten Stan-
dards. Diese Standards sind vor allem in Berufen,
Kompetenzprofilen oder -modellen, Qualifikati-
onsrahmen oder beruflichen und akademischen
Bildungsgangen definiert.

Ubergreifend gilt die Beruflichkeit als maRgeb-
licher Validierungsstandard, dass sie ein Refe-
renzsystem fur die Validierung nichtformal und
informell erworbener Kompetenzen bietet, das
mit Standards in der Berufsausbildung viel-
fach bewahrt und weltweit anerkannt ist. In der
modernen Arbeitswelt steht jedoch die Berufs-
und Weiterbildung im Mittelpunkt und es ist von
einer erweiterten Beruflichkeit auszugehen. Diese
nimmt die dynamischen und agilen Qualifikations-
anforderungen digitalisierter Arbeit ebenso auf
wie die das Arbeitsleben begleitende berufliche
Weiterbildung, einschliel3lich der informellen und
der wissenschaftlichen Weiterbildung.

Validierung als mégliche Aufgabe
von Weiterbildungsverbiinden

Es besteht Konsens daruber, dass die Professio-
nalitat derjenigen, die fir Validierungsverfahren
verantwortlich sind und diese durchfuhren, eine
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notwendige Voraussetzung fur eine erfolgreiche
Umsetzung ist. In der Regel zahlen die an der Vali-
dierung beteiligten Personen zum Bildungsperso-
nal, zur Personalentwicklung und zu den Fuhrungs-
kraften des Unternehmens, wobei gegebenenfalls
externe Expertiinnen hinzugezogen werden. http://dx.doi.org/10.2801/389827

Die Qualifikationen des fir die Validierung zustan-
digen Personals beziehen sich grundsatzlich auf
zwei Kompetenz- und Handlungsbereiche: einer-
seits auf die Beratungs- und Begleitungskompe-
tenzen, andererseits auf die fur die Identifizierung,
Dokumentation und Bewertung notwendigen fach-
lichen und domanenspezifischen Kompetenzen.

Damit sind jedoch auch Kompetenzen angespro- https://doi.
chen, die Uber die bisher bestehenden einschla- org/10.3278/9783763971657

gigen Berufsbilder und Qualifikationen hinausge-
hen. Beratungs- und Beurteilungskompetenzen in
Bezug auf nichtformal und informell erworbene
Kompetenzen und deren Validierung sind grof3ten- https://validierungs
teils nicht vorhanden; Aquivalenzvergleiche zwi- verfahren.de/startseite

schen formalen Qualifikationen und nichtformal
oder informell erworbene Kompetenzen kénnen
nicht ohne zusatzliche Expertise vorgenommen
werden.

FUr Weiterbildungsverbtinde kénnte sich daraus
eine doppelte Aufgabe ergeben: Zum einen ist die
auch in Grol3betrieben nur begrenzt vorhandene
Validierungskompetenz zu férdern und in betrieb-
liche Verfahren umzusetzen; zum anderen gilt es,
Klein- und auch ein Grol3teil der Mittelbetriebe
erstmals an Validierungsprozesse heranzufihren.
Insbesondere trifft auf Klein- und Kleinstbetriebe
zu, dass sie aufgrund fehlender Personalstruktu-
ren nicht in der Lage sind, Validierungsverfahren
eigenstandig einzufuhren und durchzufuhren.
Dies kann jedoch durch Weiterbildungsmalnah-
men und Kooperationen in Weiterbildungsverbun-
den erreicht werden.
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Die Verbundstruktur ist dabei als Netzwerkorgani-
sation mit hoher Flexibilitat und Offenheit zu ver-
stehen, die eher nachfrage- als angebotsorientiert
ausgerichtet ist. Langjahrige Erfahrungen zeigen,
dass selbst didaktisch und methodisch exzellent
konzipierte Schulungen, Workshops und Lehrgan-
ge - ob in konventioneller, virtueller oder hybrider
Form - Kleinbetriebe zumeist nicht und mittlere
Betriebe nur eingeschrankt erreichen. Wirkungs-
voll sind hingegen MalRnahmen zur Einfuhrung und
Durchfuhrung von WeiterbildungsmaRnahmen
vor Ort, das heil3t arbeitsgebunden oder arbeits-
verbunden im Sinne einer nachfragebezogenen
und aufsuchenden Qualifizierung. Ein Beispiel
hierflr ist die in den letzten Jahren intensivierte
Einflhrung digitaler Systeme und Assistenzen, die
vor allem in Kooperation von Anbietern, Herstel-
lern, Unternehmensberatungen und betrieblichen
IT-Beauftragten sowie den Beschaftigten arbeits-
bezogen erfolgt. Dabei sind Coaching, Mentoring
und strukturiertes Lernen im Prozess der Arbeit
die bevorzugten Qualifizierungsformen.

Zusammenfassung

Insgesamt kdnnen Weiterbildungsverbiinde mal3-
geblich zur weiteren Konsolidierung der betrieb-
lichen Validierung beitragen und den im Betrieb
erworbenen Kompetenzen einen angemessenen
Wert geben. Es ist zu erwarten, dass betriebliche
Validierungen, auch zertifizierte, zunehmen wer-
den und dass - vor allem unter Einbeziehung von
Qualifikationsrahmen - nichtformal und informell
erworbene Kompetenzen den im 6ffentlichen Bil-
dungssystem erworbenen formalen Kompeten-
zen gleichgestellt werden. Erst damit wird der oft
zufallige und situative Kompetenzerwerb in und
bei der Arbeit in einen Kontext von Qualitat, Struk-
tur, Vergleichbarkeit, Anerkennung und Beruflich-
keit gestellt. Durchlassigkeit und Gleichwertigkeit
im Bildungs- und Beschaftigungssystem werden
so entscheidend weiterentwickelt.
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2.4 WEITERBILDUNGSMENTOR:INNEN ALS

AUTOR:INNEN:

Um die Weiterbildungsbeteiligung in Unterneh-
men zu steigern, werden im Rahmen der Natio-
nalen Weiterbildungsstrategie (NWS) neben den
Weiterbildungsverbinden auch Weiterbildungs-
mentor:innen gefordert. Wahrend die Weiterbil-
dungsverblnde die Aufgabe haben, ein bedarfs-
gerechtes Angebot in den Regionen an die Unter-
nehmen zu vermitteln, haben sie eine innerbe-
triebliche Funktion, um die Weiterbildung in den
Unternehmen als interne Multiplikatoren vor-
anzutreiben. Die beiden Ansatze erganzen sich
wechselseitig.

Die Aufgabe besteht darin, ihre Kolleg:innen indi-
viduell fir das Thema Weiterbildung zu sensibili-
sieren, sie zu ihren Weiterbildungsperspektiven
zu beraten und bei der Beteiligung an Weiterbil-
dungsmalinahmen zu begleiten und zu unterstut-
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INSTITUT FUR FORSCHUNG, TRAINING UND PROJEKTE (IFTP)

zen. Andererseits sollen sie dazu beitragen, die
betrieblichen Rahmenbedingungen flr die Wei-
terbildung zu verbessern. Indem sie das Thema
Weiterbildung im Rahmen betrieblicher Entschei-
dungsprozesse auf die Agenda setzen und den
Betriebsrat bei der Analyse von Qualifizierungsbe-
darfen unterstutzen, kdnnen Weiterbildungsmen-
tor:innen eine betriebliche Weiterbildungskultur
fordern und konkrete Weiterbildungsprojekte im
Betrieb initiieren.

Um diese Aufgaben zu erflllen, missen Weiter-
bildungsmentor:innen Uber Kenntnisse betrieb-
licher Entwicklungsperspektiven der Kolleg:innen
sowie der Weiterbildungslandschaft verfugen.
Zudem mussen sie in der Lage sein, alle Akteure
in Betrieben flr das Thema der Weiterbildung zu
sensibilisieren.
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Weiterbildungsmentor:innen als Projekte

Seit Anfang 2021 férdert das Bundesministerium
fur Bildung und Forschung (BMBF) vier Projekte
in den Organisationsbereichen der Gewerkschaf-
ten |G Bergbau Chemie Energie (IG BCE), Gewerk-
schaft Nahrung-Genuss-Gaststatten (NGG), 1G
Metall und ver.di, die Betriebsratsmitglieder,
gewerkschaftliche Vertrauensleute sowie weitere
Beschaftigte qualifizieren, beraten und unterstit-
zen, damit diese die Aufgaben betrieblicher Multi-
plikatoren fur die Weiterbildung austben kénnen.
Aufbauend auf Einstiegs- und vertiefenden Qua-
lifizierungen initiieren die Teilnehmer:innen Wei-
terbildungsprojekte in ihren Unternehmen und
werden dabei beraten und gecoacht.

Fur die Weiterbildungsverbinde gibt es verschie-
dene Potenziale zur Kooperation. Im Folgenden
sind drei exemplarische Moglichkeiten aufgezeigt:

(1) Der Ansatz, unternehmensinterne Multipli-
katoren zu qualifizieren und zu begleiten, ist
auch fur Weiterbildungsverbinde interes-
sant. Verschiedene Weiterbildungsverbtnde
verfolgen dieses Ziel bereits, um das Thema
Weiterbildung in den Unternehmen zu ver-
ankern und auf diesem Wege kontinuierliche
Ansprechpartner:innen in den Unternehmen
zu haben. Ein Austausch Uber entsprechende
Qualifizierungs-, Beratungs- und Coaching-
Konzepte kann hier einen Mehrwert herstel-
len.

(2) In Unternehmen, in denen es bereits Weiter-
bildungsmentor:innen gibt, kann eine Zusam-
menarbeit mit Weiterbildungsverbinden sinn-
voll sein. Sollten die Weiterbildungsverbinde
mit diesen zusammenarbeiten, eréffnen sich
fUr diese neue Zugange in Betriebe und die
Weiterbildungsmentor:innen erhalten durch
den Austausch mit den Verbunden einen
Zugang zum regionalen Bildungsmarkt. Es
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https://qfc.de/gh2/

https://wap.igmetall.de/wbm-22307.htm

https://www.ngg.net/unsere-ngg/ngg-und-
ihre-partner/weiterbildung-mentorenbilden
zukunft/

https://verdi-mendi.net/

https://denk-doch-mal.de/
ausgaben/01-22-foerderung-der-betrieblichen-
weiterbildung-durch-weiterbildungsmentoren/
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lohnt sich daher fur die Weiterbildungsver-
blinde, sich mit diesen Projekten daruber aus-
zutauschen, in welchen Regionen und Unter-
nehmen es Weiterbildungsmentor:innen gibt,
und den entsprechenden Kontakt zu suchen.

(3) Das Angebot der Projekte richtet sich vorran-
gig an Arbeitnehmer:innen-Vertreter:innen
(das Projekt ,Qualifizierung2” in der Chemie-
industrie bezieht auch Beschaftigte der Per-
sonalabteilungen mit ein). Hier kdnnen Fuh-
rungskraftequalifizierungen durch die Weiter-
bildungsverbinde eine wichtige Erganzung
sein, um auch die Kompetenzentwicklung auf
der Seite der Geschaftsleitungen zu férdern.

Ein intensiver Austausch und eine enge Zusam-
menarbeit zwischen Weiterbildungsmentor:in-
nen und Weiterbildungsverblinden bieten somit
wertvolle Synergien, um die betriebliche Weiter-
bildungskultur nachhaltig zu starken und den
Zugang zu passgenauen Qualifizierungsangebo-
ten fur Unternehmen und Beschaftigte gleicher-
malen zu verbessern.
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2.5 VIELFALT FORDERN UND BETRIEBLICHE
DEMOKRATIEKOMPETENZEN STARKEN

IM DIALOG MIT:
SANDRO WITT | DGB
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Er arbeitet im vom Bundesministerium ftir Arbeit und Soziales (BMAS) geférderten Programm

L~Unsere Arbeit: Unsere Vielfalt. Initiative fiir betriebliche Demokratiekompetenz”.

forum wbv: Die Initiative fiir betriebliche
Demokratiekompetenzen ist ein sozialpartner-
schaftliches Projekt. Welche Organisationen
sind im Netzwerk vertreten und nach welchen
Kriterien wurden sie ausgewahlit?

S. Witt: Die im Programm vertretenen Trager, wel-
che mit ihren Projekten die MaRBRnahmen konzipie-
ren und umsetzen, gehen uber die reine sozial-
partnerschaftliche Definition hinaus. Das BMAS
hatte 2021 einen Aufruf zur Interessenbekundung
veroffentlicht und unterschiedliche Trager hatten
ihr Interesse bekundet, von der gewerkschaft-
lichen Bildungsarbeit Uber Selbstorganisationen
von Migrant:innen bis hin zu arbeitgebernahen
und kirchlichen Tragern. Diese wurden dann vom
BMAS zur Antragsstellung aufgefordert. Eine Uber-
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sicht Uber alle geférderten Projekte und auch die
Kriterien, die das BMAS zur Grundlage der Aus-
wahl gelegt hatte.

forum wbv: Warum sind Demokratiekompe-
tenzen im Betrieb so wichtig und warum sind
es lhres Erachtens auch berufliche Handlungs-
kompetenzen?

S. Witt: Die Leipziger Autoritarismus-Studien - die
meisten kennen diese noch als Mitte-Studien - und
weitere wissenschaftliche Untersuchungen kom-
men immer wieder zu einem deutlichen Ergeb-
nis: Erfahrungen in der Arbeitswelt, in der sich
Menschen tagtaglich begegnen und sich nicht so
ohne weiteres aus dem Weg gehen kénnen, haben
Einfluss auf das gesellschaftliche Geschehen. Wer
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positive Selbstwirksamkeitserfahrungen macht,
ist weniger anfallig fur rassistische und weitere
abwertenden Einstellungen. Wer negative Erfah-
rungen macht, gibt auch diese haufig weiter. Die
Tatsache, dass berufliche Handlungskompetenzen
sowohl den Beschaftigten als auch den Arbeitge-
ber:innen nuatzen, lasst sich auf entsprechende
Demokratiekompetenzen Ubertragen.

forum wbv: Was sind konkrete Demokratie-
kompetenzen und was lernen Beschaftigte, um
diese Kompetenz zu erwerben?

S. Witt: Dafur muss ich erstmal eine grundlegen-
de Einordnung machen. Alle Projekte werden auf
Betriebsebene bzw. in Berufsschulen umgesetzt,
um die arbeitsweltliche Dimension gezielt in den
Blick zu nehmen. Dabei stehen vor allem Branchen
und Unternehmen im Fokus, die sich im Struktur-
wandel befinden und durch tiefgreifende Umbru-
che gekennzeichnet sind. Deshalb lasst sich dort
eine erhohte Anfalligkeit der Beschaftigten fur
Beeinflussung durch z.B. rassistische Diskurse
beflrchten.

Aus unserer Sicht geht es um drei Ebenen von
Demokratiekompetenzen, die alle miteinander
zu tun haben. Einstellungen und Werte mussen
mit Wissen und kritischem Denken in Einklang
gebracht werden, damit Anerkennung von Vielfalt
und Gleichwertigkeit und entsprechende Kom-
promissfahigkeit immer wieder neu entstehen
konnen. Konflikt und Dialogfahigkeit kann mit ent-
sprechender Wissensvermittiung ebenfalls immer
wieder neu erlernt werden. Darauf aufbauend
konnen praktische Handlungsfertigkeiten erlernt
werden.
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https://betriebliche-demokratiekompetenz.de/
projekte/

https://betriebliche-demokratiekompetenz.de/
wissen/handbuch-initiative-fuer-betriebliche-
demokratiekompetenz/

https://betriebliche-demokratiekompetenz.de/
wissen/zwischenbericht-initiative-betriebliche-
demokratiekompetenz/

https://betriebliche-demokratiekompetenz.de/
rechtsradikale-mobilisierungsversuche-im-
betrieb-bekaempfen-betriebliche-demokratie-
staerken/

https://betriebliche-demokratiekompetenz.de/
morbus-mediterraneus-wie-rassistische-codes-
die-gesundheit-von-menschen-gefaehrden/

TRANSFERBROSCHURE: BETRIEBLICHE QUALIFIZIERUNG IM WANDEL 40


https://betriebliche-demokratiekompetenz.de/projekte/
https://betriebliche-demokratiekompetenz.de/projekte/
https://betriebliche-demokratiekompetenz.de/wissen/handbuch-initiative-fuer-betriebliche-demokratiekompetenz/
https://betriebliche-demokratiekompetenz.de/wissen/handbuch-initiative-fuer-betriebliche-demokratiekompetenz/
https://betriebliche-demokratiekompetenz.de/wissen/handbuch-initiative-fuer-betriebliche-demokratiekompetenz/
https://betriebliche-demokratiekompetenz.de/wissen/zwischenbericht-initiative-betriebliche-demokratiekompetenz/
https://betriebliche-demokratiekompetenz.de/wissen/zwischenbericht-initiative-betriebliche-demokratiekompetenz/
https://betriebliche-demokratiekompetenz.de/wissen/zwischenbericht-initiative-betriebliche-demokratiekompetenz/
https://betriebliche-demokratiekompetenz.de/rechtsradikale-mobilisierungsversuche-im-betrieb-bekaempfen-betriebliche-demokratie-staerken/
https://betriebliche-demokratiekompetenz.de/rechtsradikale-mobilisierungsversuche-im-betrieb-bekaempfen-betriebliche-demokratie-staerken/
https://betriebliche-demokratiekompetenz.de/rechtsradikale-mobilisierungsversuche-im-betrieb-bekaempfen-betriebliche-demokratie-staerken/
https://betriebliche-demokratiekompetenz.de/rechtsradikale-mobilisierungsversuche-im-betrieb-bekaempfen-betriebliche-demokratie-staerken/
https://betriebliche-demokratiekompetenz.de/morbus-mediterraneus-wie-rassistische-codes-die-gesundheit-von-menschen-gefaehrden/
https://betriebliche-demokratiekompetenz.de/morbus-mediterraneus-wie-rassistische-codes-die-gesundheit-von-menschen-gefaehrden/
https://betriebliche-demokratiekompetenz.de/morbus-mediterraneus-wie-rassistische-codes-die-gesundheit-von-menschen-gefaehrden/

Ich betone an dieser Stelle, dass 34 geférderte Pro-
jektteams im Rahmen dieser erstmaligen Modell-
férderung seit etwas mehr als einem Jahr Konzep-
te ausprobieren. Im Kern suchen wir derzeit alle
miteinander Methoden, die grundsatzlich alle drei
Ebenen im Blick haben und Menschen befahigen,
selbstwirksam auf Grundlage der Anerkennung
von Vielfalt und Gleichwertigkeit zu agieren und im
Konfliktfall Handwerkszeug zur positiven Bearbei-
tung dieser Konflikte beinhalten.

forum wbv: Inwiefern kdnnen die Bildungs- und
Beratungsaktivititen Auswirkungen auf die
Unternehmenslernkultur und -struktur haben?

S. Witt: Was wir in der Arbeitswelt dringend einfuh-
ren mussten, sind Demokratiezeiten. Eine immer
wiederkehrende Auszeit, in der nicht weiterge-
arbeitet wird, sondern Raum fur Diskussionen ist.
In der die Menschen die Méglichkeit haben, ohne
Stress miteinander ins Gesprach zu kommen. Die-
se Zeit gibt es derzeit in den meisten Unterneh-
men nicht. Wenn es einen Betriebsrat gibt, gibt es
gesetzliche vorgeschriebene Betriebsversammlun-
gen. Das ist gut und wichtig. Wenn es aber wie so
oft keinen Betriebsrat gibt, gibt es nicht mal diesen
Austauschzeitraum.

Bildungsaktivitdten und Demokratie: wenn die-
se von den Geschaftsfuhrer:innen und Personal-
verantwortlichen als positiv betrachtet werden,
kénnen Konflikte im Betrieb vorgebeugt oder die-
se konnen offen gelegt werden und sie kdnnen
sogar zu einer Klarung beitragen. Wir alle kennen
den Begriff des lebenslangen Lernens. Ein Unter-
nehmen, in dem Mitbestimmung und Beteiligung
gelebt wird, in dem ein offener sachlicher Aus-
tausch als bereichernd betrachtet wird, wird im
laufenden Kampf um Fachkrafte die Nase weit
vorne haben.

| — |
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2.6 MITBESTI

AUTOR:INNEN:

INSTITUT FUR FORSCHUNG, TRAINING UND PROJEKTE (IFTP)

Das Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Ins-
titut (WSI) der Hans-Bdckler-Stiftung hat zwischen
Mai und Dezember 2021 im Rahmen der WSI-
Betriebs- und Personalratebefragung Uber 2700
reprasentativ ausgewahlte Betriebsrate zum The-
ma Weiterbildung befragt. Ihr Ziel war es heraus-
zufinden:

(1) inwieweit die Betriebsrate ihren Handlungs-
spielraum nach dem Betriebsverfassungsge-
setz nutzen, um das betriebliche Weiterbil-
dungsangebot in den Betrieben mitzugestal-
ten,

(2) inwieweit sich die Betriebsrate in der Corona-
Krise fur die Qualifizierung von Kurzarbeiten-
den eingesetzt haben und

1
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(3) wie die Betriebsrate die Weiterbildungssitua-
tion in den Betrieben bewerten (Erol & Ahlers,
2023, S. 3).

Neben der Befragung wird in der Studie u.a. auch
der Forschungsstand zur Rolle der Betriebsrate
fur die betriebliche Weiterbildung zusammenge-
fasst. Deutlich wird: In mitbestimmten Betrieben
(Betriebe mit Betriebsraten) wird mehr fir die
Weiterbildung getan als in Betrieben ohne Mitbe-
stimmung. Die Prasenz von Betriebsraten korre-
liert mit der GroRe von Angeboten und der Beteili-
gung an Qualifizierungen sowie mit dem besseren
Zugang zu Qualifizierungen von alteren, gering
qualifizierten oder befristet Beschaftigten. Auch
in Betrieben mit Betriebsraten besteht Verbes-
serungspotenzial, wie z.B. bei wichtigen Rahmen-
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bedingungen bei Weiterbildung. Die Weiterbil-
dungsanstrengungen werden von vielen Betriebs-
raten jedoch immer noch als nicht ausreichend
beschrieben (Erol & Jung, 2023).

FUr die Autor:innen verdeutlichen die Studien-
ergebnisse u.a. die wichtige Rolle des inzwischen
verabschiedeten Weiterbildungsgesetzes sowie
die Rolle, die Betriebsraten als Mediator:innen fur
die Starkung von Weiterbildung im Betrieb, spie-
len. Auch kénnen Weiterbildungsmentor:innen
Betriebsrat:innen in Fragen der Weiterbildung
erganzen und so in den Betrieben sowohl die Rah-
menbedingungen als auch das Beratungsangebot
zur Weiterbildung verbessert werden.

VERWENDETE LITERATUR:

Erol S., & Ahlers, E. (2023). Betriebliche Weiter-
bildung als Handlungsfeld der Betriebsrate in
Zeiten der Transformation. Eine Analyse der
WSI-Betriebs- und Personalratebefragung.
WSI Policy Brief. Hans-Bockler-Stiftung.
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bildung: Nicht einmal die Halfte der Betriebe
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3. ZIELGRUPPEN
IM BETRIEB

In Betrieben sind unterschiedliche Beschaftigten-
gruppen vertreten. Zielgruppen wie z.B. An- und
Ungelernte haben seltener Zugang zur Weiter-
bildung und erfordern daher besondere Ansat-
ze. Spezifische Weiterbildungskonzepte und die
Berucksichtigung von Gender- und Diversitatsas-
pekten als Querschnittsperspektive in Unterneh-
men sind erforderlich, um Weiterbildungsbarrie-
ren abzubauen und Ungleichheiten beim Zugang
zu Weiterbildung zu minimieren.

forumwbyv

Das Kapitel beleuchtet zentrale Aspekte, die die
zur Verbesserung der beruflichen Teilhabe und
Integration bislang unterreprasentierter Gruppen
beitragen. Zum Beispiel geht es um die Schaffung
barrierefreier Zugange zu Weiterbildungsressour-
cen, die Berucksichtigung individueller Lernstile
und die Férderung eines generationsubergreifen-
den Wissenstransfers. Aul3erdem wird das Férder-
programm ,Integration durch Qualifizierung (1Q)"
vorgestellt, da es zugewanderte Fachkrafte bei der
Anerkennung ihrer beruflichen Qualifikationen in
Deutschland unterstitzt und damit einen wichti-
gen Beitrag zur Arbeitsmarktintegration leistet.
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3.1 GERINGQUALIFIZIERTE IN DER
WEITERBILDUNG: LOSUNGS

AUTORIN:
DR.IN DANIELA AHRENS

auf berufliche Aus- und Weiterbildung.

Die Teilnahme von sogenannten Geringqualifizier-
ten an Weiterbildungen ist vergleichsweise gering.
Dieser Beitrag beleuchtet Weiterbildungsbarrieren
sowie Aspekte, die eine Inanspruchnahme von
Weiterbildung erleichtern und positive Lernerfolge
ermoglichen.

Geringqualifizierte in der Weiterbildung

Der in den 1970er Jahren formulierte emanzipa-
torische Anspruch an die Weiterbildung, Bildungs-
ungleichheiten aus vorgelagerten schulischen und
beruflichen Bildungsbereichen zu kompensieren,
hat sich bis heute kaum erfullt. Im Gegenteil, die
Berichterstattung zur Weiterbildung zeigt seit
Jahrzehnten, dass Bildungsungleichheiten durch
Weiterbildung eher verscharft als kompensiert

1
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werden und das Bildungsniveau nach wie vor ein
zentraler Pradiktor fur die Weiterbildungsteil-
nahme ist (Tippelt, 2020). Obgleich Untersuchen
belegen, dass auch bei Geringqualifizierten die
Anforderungen in der Arbeitswelt steigen (Schop-
per-Grabe & Vahlhaus, 2019), lag die Weiterbil-
dungsquote unter den Beschaftigten auf Einfach-
arbeitsplatzen 2021 bei lediglich 6% (Seibert et al.,
2023). Ebenso wenig bestatigt sich die Vermutung,
dass im Zuge der Digitalisierung und Automati-
sierung einfache Tatigkeiten substituiert werden.
Helfertatigkeiten sind im Zeitraum von 2015 bis
2021 um 16% angestiegen und haben damit tber-
durchschnittlich zugenommen, Fachkrafttatig-
keiten hingegen stiegen in dem Zeitraum lediglich
um 5% an (Seibert et al., 2023).
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Als Geringqualifizierte sind jene Personen zu ver-
stehen, die ,in Bezug auf ihre konkreten beruf-
lichen Tatigkeitsbereiche zu einem bestimm-
ten Zeitpunkt nicht oder nicht mehr Uber die als
notwendig erachteten Kompetenzen verfigen”
(Mohajerzad et al., 2022, S. 569). Diese Definition
betont gegentber dem ausschlieBlichen Blick
auf den formalen Bildungsabschluss die zeitliche
und inhaltliche Passung zu den jeweiligen arbeits-
marktrelevanten Anforderungen.

Fur Geringqualifizierte ist eine Weiterbildungsteil-

nahme keineswegs a priori positiv konnotiert. Die

zentralen Weiterbildungsbarrieren Geringqualifi-
zierter sind:

o die Arbeitsfelder Geringqualifizierter weisen
seltener Weiterbildungsangebote auf,

o Geringqualifizierte schatzen den Nutzen der
Weiterbildung geringer ein und sind unsicher,
ob sich die Weiterbildungsteilnahme fur sie
auszahlt,

o Geringqualifizierte weisen im Vergleich zu
héher Qualifizierten eine héhere Abbruchquote
bei Weiterbildungsmalinahmen auf,

o Probleme bei der Suche nach einem
passenden Angebot,

o fehlende freie Zeiten beispielsweise aufgrund
von Kinderbetreuung

o finanzielle Restriktionen und sprachliche
Barrieren,

o unzureichende digitale Ausstattung fur die
Teilnahme an Online-Bildungsangeboten
(Ahrens, 2023; Mohajerzad, 2022).

Notwendigkeit der Beratung und Arbeitswelt-
orientierung

Untersuchungen zeigen, dass die Transparenz
der Angebote und die Beratungsinfrastruktur fur
Weiterbildungsinteressierte noch ausbaufahig
ist (Reichart, 2021). Eine besondere Rolle kommt

1
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https://
denk-doch-mal.de/daniela-ahrens-haben-wir-
die-richtigen-angebote-fuer-geringqualifizierte-
herausforderungen-bei-der-planung-und-wei
terentwicklung-neuer-weiterbildungsangebote/

https://doi.org/10.1007/
s40955-022-00228-4

https://www.iwkoeln.de/studien/sigrid-
schoepper-grabe-isabel-vahlhaus-ergebnisse-
einer-iw-unternehmensbefragung-420981.html
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dabei den Weiterbildungsanbietern hinsichtlich
ihrer Adressierung der Zielgruppe zu. Im aktuel-
len Datenreport zum Berufsbildungsbericht (BIBB,
2023) berichten rund 40% der Weiterbildungsan-
bieter, Probleme dabei zu haben, ihre potenziel-
len Zielgruppen zu erreichen. Weiterbildungsan-
bietern gelingt es bislang nicht hinreichend, die
Bedarfe und Interessenlagen der Geringqualifi-
zierten so zu antizipieren, dass passgenaue Ange-
bote mit zielgruppenspezifischen Unterstitzungs-
formen beim Lernen umgesetzt werden. Um pas-
sende Angebote fir die heterogene Gruppe der
Geringqualifizierten zu entwickeln, ist eine star-
kere Arbeits- und Lebensweltorientierung ebenso
notwendig wie eine niedrigschwellige Beratungs-
infrastruktur.

Im Zuge des durch die Corona-Pandemie ausge-
|6sten Digitalisierungsschubs droht allerdings ein
weiteres Auseinanderklaffen der Weiterbildungs-
schere. Aufgrund eingeschrankter Online-Teilha-
bemdglichkeiten, Sprachbarrieren und vielfach
anzutreffender Lernentwdhnung hat das Pra-
senzlernen fur Geringqualifizierte nach wie vor
einen hohen Stellenwert. Wahrend bei digitalen
Bildungsangeboten das selbstorganisierte Lernen
der Teilnehmenden ein wesentlicher Bestandteil
ist, sind fur den Lernerfolg Geringqualifizierter
neben einer festen Ansprechperson das soziale
Lernen untereinander wichtig. Bei Online-Kursen
fehlen vielfach Méglichkeiten gegenseitiger Unter-
stutzung in Lernprozessen und es besteht gerade
fur Personen mit Lernschwierigkeiten die Gefahr
im virtuellen Raum ,zu verschwinden” und nicht
gesehen zu werden. Zudem setzt die Teilnahme an
Online-Lernformaten ein Mindestmald an digita-
len Kompetenzen voraus, um die jeweiligen Tools
nutzen zu kénnen. An dieser Stelle mussen auch
Weiterbildungsanbieter starker fur einen Vorab-
Support beim Online-Lernen sensibilisiert werden,
denn die Hoffnung, dass durch die zunehmende
Verbreitung digitaler Lernangebote bislang unter-
reprasentierte Gruppen starker an Weiterbildung
partizipieren, hat sich bislang nicht erfullt.

—
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3.2 GENERATIONEN-MANAGEMENT

AUTOR:INNEN:

Generation XYZ und irrefuhrende Stereotype

Jede Generation leistet einen wichtigen Beitrag
zum wirtschaftlichen Erfolg eines Unternehmens,
auch wenn sich diese in ihren Werten und in ihrem
Arbeitsstil unterscheiden. Die Zusammenfassung
von Menschen zu Kohorten wie etwa der Gene-
ration Z ist deshalb als irrefihrender Ansatz fur
die Praxis anzusehen. Trotz gemeinsamer gene-
rationsspezifischer Einfliisse entwickeln sich Men-
schen individuell und der Blick auf bestimmte
Ereignisse in der Kindheit und Jugend greift daher
zu kurz fUr Gestaltungsansatze der Arbeit. Aus-
sagekraftiger sind Faktoren, die das Denken und
Handeln pragen.

Im Zuge der Digitalisierung und der Einfuhrung
neuer Technologien deutet sich aber an, dass Wei-
terbildungsentscheidungen in der betrieblichen
Realitat haufig mit einer unzuldssigen Stereotypi-

1
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sierung bezogen auf die Generation der Beschaf-
tigten einhergehen. In aktuellen Weiterbildungs-
statistiken gibt es zudem Hinweise darauf, dass die
Teilnahme an Weiterbildungen bei jungeren und
alteren Beschaftigten immer noch sehr ungleich
verteilt ist (BMBF, 2022).

Sicht der Beschaftigten auf Technik und Lernen

Empirisch zeigt sich, dass Entscheider:innen
haufig eine hohe Technikaffinitat und eine hohe
Lernbereitschaft bei jlngeren Beschaftigten
annehmen und Beschaftigten ab 50 Jahren weder
eine hohe Technikaffinitdt noch eine hohe Lern-
bereitschaft zutrauen (u.a. Wotschack, 2017;
Warnhoff, 2024). Wenn es um die Einstellung zur
digitalen Technik und zur Weiterbildung geht, zeigt
sich in Interviews mit Beschaftigten hingegen, dass
alle Altersgruppen neuen Technologien gegentber
aufgeschlossen und lernbereit sind; zOgern insbe-
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sondere altere Beschaftigtengruppen haufig, sich
in betriebliche Gestaltungsprozesse einzubringen
oder ihren Lernbedarf zu artikulieren. Auf diese
Weise geraten altere Beschaftigte jedoch ins Hin-
tertreffen und kénnen kaum selbstbestimmt digi-
tale Kompetenzen entwickeln. Hier ist ein ermuti-
gender FUhrungsstil gefragt, der individuelle Star-
ken anerkennt und Entwicklungsmoglichkeiten
aufzeigt. Besonders wichtig ist dies fur Beschaftig- https://lit.bibb.de/vufind/Record/
te, die langer nicht an Weiterbildungen teilgenom- DS-179353

men haben (Warnhoff, 2021, 2024).

Welche MalBhahmen zum Lernen passend sind,
konnen Beschaftigte oft selbst am besten ein-
schatzen. Eine Einbindung und eine bessere Struk-
turierung der Weiterbildungsinformationen durch
FUhrungskrafte im Vorfeld waren somit hilfreich.
Zudem wiurden altere Beschaftigte genauso von
einem Erfahrungsaustausch zum Thema Digitali-

sierung in der Arbeit mit Jingeren profitieren wie https://
umgekehrt. Wichtig ist aber auch anzuerkennen, www.wzb.eu/de/publikationen/wzb-mitteilun
dass altere Beschaftigte haufiger von Lernstress gen/digitalisierung-ein-neues-heft-der-wzb-

betroffen sind und Angste im Hinblick auf digitale mitteilungen/arbeit-der-zukunft-lernfoerder
Technologien aulRern, weil sie stark von medialen lich-gestalten

Diskursen gepragt sind, die Uber negative Effek-
te durch neue Technologien berichten. Altere
Beschaftigte betonen in Interviews, dass sie nicht
den ,Anschluss verpassen” wollen und zeigen des-
halb mehr Lernbereitschaft als noch vor ein paar
Jahren (u.a. Wotschack, 2017; Warnhoff, 2024).

In Betrieben fehlen jedoch haufig spezifische
Weiterbildungsstrategien flr altere Beschaftig-
te. Zusatzlich werden altere Beschaftigte auf-
grund von Budgetrestriktionen seltener fur Wei- https://doi.
terbildungsmaBnahmen ausgewahlt als jungere org/10.34669/wi.cp/2.23

Beschaftigte. Somit sind Weiterbildungsentschei-
dungen weniger auf die Motivation einzelner
Personen zuruckzufuhren, sondern eher auf
betriebliche Strategien. Auf diese Weise geht
Betrieben aber die Moglichkeit verloren, langjah-
riges Erfahrungswissen in neue Entwicklungen

1
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einzubeziehen. Beschaftigte sind somit auch auf
ein starkes Engagement der FUuhrungskrafte, der
Personalverantwortlichen und der Interessenver-
tretungen angewiesen, die eine lernforderliche
Arbeitsumgebung fir jedes Alter mitgestalten (u.a.
Wotschack, 2017; Warnhoff, 2021, 2024; Warnhoff
& de Paiva Lareiro, 2019).

Erfahrungswissen anerkennen und https://bildungsklick.de/aus-und-weiterbil
Spannungsfelder auflésen dung/detail/weiterbildung-hilft-aelteren-mitar
beitenden-digitale-kompetenzen-aufzuholen

In Studien zeigt sich, dass Erfahrungswissen zen-
tral fur die Bewaltigung der Anforderungen im
Arbeitsprozess ist (u.a. Bohle, 2017 a, b). Trotz der
wissenschaftlichen Erkenntnisse wird die Bedeu- https://www.baua.de/DE/Angebote/Publikatio
tung des Erwerbs von Erfahrungswissen in Betrie- nen/Kooperation/INQA-Altersstereotype.html
ben aber oft noch ignoriert. Dem durch reflekto-
rische Gesprachsformate entgegenzuwirken ware
nur durch andere Dialogformate moglich, die https://www.inga.
verborgene Talente, Interessen und Fahigkeiten de/DE/mediathek/publikationen/altersstereo
der Beschaftigten zum Vorschein kommen lassen. type-erkennen.html

FUr solche Gesprache ist allerdings eine vertrau-
liche Kommunikationskultur wichtig, die einen

angstfreien Interessensaustausch ermoglicht und " '
den bereits erbrachten Leistungen Wertschatzung = ‘ 4
entgegenbringt. N\

Um Spannungsfelder zwischen den Generatio-
nen in Teams aufzuldsen, kdnnen regelmalige
Workshops und Feedbackgesprache der Refle-
xion dienen. In altersgemischten Teams kdonnten
die Fahigkeiten erfahrener und unerfahrener Mit-
arbeiter:innen kombiniert werden und den Aus-
tausch zur Vielfalt der Generationen férdern. Fur
diese wertschatzende Feedback- und Lernkultur
mussten FUhrungskrafte Freirdume schaffen und
diese Prozesse moderierend unterstitzen; zudem
konnten sie sich selbst zum Thema Altersvielfalt
weiterbilden.

1
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Praxisempfehlung: Erfahrungsaustausch
zwischen Generationen!

Vor dem Hintergrund alternder Belegschaften und
demografischer Entwicklungen in Deutschland
scheint ein Umdenken angebracht. Es bestehen
aber noch Unsicherheiten in der Umsetzung gene-
rationsubergreifender Lernansatze. Die Alters-
struktur in Betrieben ist keineswegs nur eine
Herausforderung, sondern hier liegen noch unge-
nutzte Potenziale.

Ubergreifende Anséatze in der Weiterbildung, die
unter dem Stichwort Generationen-Management
zusammengefasst sind, kdnnen ein Leitbild far
Fuhrungskrafte sein. Die Anerkennung der ver-
schiedenen Lebensphasen von Beschaftigten und
das Zusammenwirken aller Altersgruppen mit
ihrem unterschiedlichen Erfahrungswissen sollte
mehr als zuvor im Arbeitsalltag Bertcksichtigung
finden. Es sind sinnstiftende Tatigkeiten fur alle
Altersgruppen zu entwickeln und ein Arbeitsklima
des gegenseitigen Respektes zu etablieren, um so
zu einer alterstbergreifenden Vertrauenskultur zu
gelangen.

Unterschiedliche Generationen lernen am besten
in partizipativen Austauschformaten voneinander
und die Zusammenarbeit zwischen jungeren und
dlteren Beschaftigten in altersgemischten Teams
funktioniert bereits in vielen Betrieben durch
Mentoring-Programme. So kénnen Personen, die
Uber viel Erfahrungswissen in einem Bereich ver-
flgen, ihr Wissen an Personen mit weniger Berufs-
erfahrungen vermitteln. Der Erfahrungshorizont
ist nicht am Alter festzumachen, sondern an der
individuellen Berufserfahrung. Betriebe sollten
sich also fragen, wer was von wem lernen kann
und gemeinsam mit den Mitarbeiter:innen diesen
Prozess gestalten.
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Empfehlenswert waren neue Zugange zum
Lernen, die keine Stereotypen festigen, sondern
einen Perspektivwechsel beim beruflichen Lernen
und Diskussionen Uber neue Technologien und
Arbeitsweisen zulassen. Aber auch die Reflexion
Uber altersspezifische Kommunikationsstile kann
sich positiv auf das Erfahrungslernen auswirken.
Die Starken verschiedener Erfahrungstrager:innen
kénnten so sinnvoll genutzt werden und respekt-
volle Arbeitsbeziehungen unabhadngig vom Alter
fordern. Auf dem Weg zum betrieblichen Generati-
onen-Management bieten die bisherigen Erkennt-
nisse einen guten Orientierungspunkt.
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3.3 MOGLICH
NERKEN

AUTOR:INNEN:

FORSCHUNGSINSTITUT BETRIEBLICHE BILDUNG (f-bb)

Eine Moglichkeit dem Fachkraftemangel in
Deutschland entgegenzuwirken, ist das Nutzen
des Potenzials von zugewanderten Fachkraf-
ten. Hier setzt das Forderprogramm ,Integration
durch Qualifizierung (1Q)“ an, das Erwachsene aus-
landischer Herkunft bei einer nachhaltigen und
bildungsadaquaten Einmundung in den Arbeits-
markt unterstutzt.

Je nach Herkunftsland und Berufsfeld ist flr den
Berufszugang eine Anerkennung der beruflichen
Qualifikation notwendig. Reglementierte Berufe
erfordern zwingend eine Anerkennung. Personen
mit nicht reglementierten Berufen, wie bspw. dua-
le Ausbildungsberufe nach dem Berufsbildungs-
gesetz (BBiG) und der Handwerksordnung (HwO),
benotigen dagegen keine formale Anerkennung.
Dennoch kann auch hier eine Anerkennung hilf-
reich sein, da sie Transparenz Uber die auslandi-
sche Berufsqualifikation schafft und die Chancen
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auf eine (qualifikationsadaquate) Beschaftigung
erhoht. Ob der entsprechende Beruf reglemen-
tiert ist oder nicht, kann auf dem Portal ,Anerken-
nung in Deutschland” gepruft werden.

Der Anerkennungsprozess ist komplex und
beginnt i.d.R. mit dem Besuch einer Anerken-
nungsberatungsstelle, die einerseits bei der
Suche des passenden Referenzberufs sowie bei
der Antragstellung unterstutzt und anderseits
alternative Wege aufzeigen kann. Der Antrag auf
Anerkennung muss entsprechend des jeweiligen
Referenzberufs bei der zustandigen Stelle (z.B.
IHK FOSA oder HWK, Regierungsbehdrden) ein-
gereicht werden. Die zustandigen Stellen prufen
die Gleichwertigkeit des auslandischen Abschlus-
ses mit dem deutschen Referenzberuf durch
Dokumentenanalyse (ggf. unter Einbezug von
Berufserfahrung) oder bei fehlenden bzw. nicht
ausreichenden Nachweisen mithilfe einer Qualifi-
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kationsanalyse, die aktuell nur bei dualen Berufen
moglich ist.

Ansatze der Gleichwertigkeitsprifung:

1. Ausstellung eines Gleichwertigkeitsbescheids,
wenn keine wesentlichen Unterschiede zum
deutschen Referenzberuf vorliegen. Die aus-
landischen Fachkrafte sind damit Personen mit
einem entsprechenden deutschen Abschluss
gleichgestellt. Dies wird auch als volle Gleich-
wertigkeit bezeichnet.

2. Ausstellung eines Bescheids Uber die teilwei-
se Gleichwertigkeit, wenn wesentliche Unter-
schiede gegeben sind. Im Bescheid werden die
vorhandenen Qualifikationen und bestehende
Defizite aufgefuhrt. Im Falle der Festlegung
~wesentlicher Unterschiede” kénnen Qualifi-
zierungsmalinahmen oder Prifungen durch-
laufen werden, um die volle Gleichwertigkeit
zu erlangen.

3. Ausstellung eines Ablehnungsbescheids, wenn
zu viele wesentliche Unterschiede festgestellt
werden. Auslandische Fachkrafte in nicht reg-
lementierten Berufen kdénnen sich dennoch
auf dem Arbeitsmarkt in ihrem Beruf bewer-
ben. Weitere Optionen sind der Beginn einer
Ausbildung, eines Studiums oder das Absol-
vieren von Teilqualifikationen.

Innerhalb des Forderprogramms 1Q gibt es ver-
schiedene Qualifizierungsangebote im reglemen-
tierten und nicht reglementierten Bereich, um die
~wesentlichen Unterschiede” auszugleichen und
die volle Gleichwertigkeit zu erreichen.

1

https://www.netzwerk-ig.de/

https://www.anerkennung-in-deutschland.de/
de/interest/finder/profession

https://www.anerkennung-in-deutschland.de/
html/de/pro/qualifikationsanalyse.php

https://www.netzwerk-iq.de/angebote/ig-
konkret
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3.4 STUDIEN
ALE

AUTOR:INNEN:

FORSCHUNGSINSTITUT BETRIEBLICHE BILDUNG (f-bb)

Der Fachkraftemangel beschaftigt fast alle Bran-
chen in Deutschland. Laut Bundeswirtschafts-
ministerium gibt es aktuell in 352 von 801 Berufs-
gruppen einen Fachkraftemangel. Viele Unter-
nehmen setzen daher schon im Recruiting darauf,
auch Quereinsteiger:innen zu erreichen und diese
mit passgenauen Umschulungs- oder Weiterbil-
dungsprogrammen zu qualifizieren.

Eine interessante Gruppe fur Unternehmen sind
Studienabbrecher:innen. Ein Studienabbruch ist
leider noch viel zu oft negativ konnotiert. Wer an
seinem Studium zweifelt oder es abbricht, hat mit
Versagensangsten zu kampfen oder wahnt beim
Gegenuber den Vorwurf von mangelnder Diszip-
lin oder unzureichender Leistung. Dabei sind die
Grunde fur einen Abbruch vielfaltig: Oft stellen
junge Menschen schlicht fest, dass sie sich eine
praktischere Arbeit wiinschen und eine Ausbildung
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der richtige Schritt gewesen ware. Auch spielt der
fehlende Praxisbezug im Studium haufig eine Rolle
(Heublein et al., 2017).

Ein Studienabbruch zeugt in vielen Fallen von einer
reflektierten Sichtaufdie eigenen Winsche und Zie-
le und bedeutet fur viele Abbrecher:innen eher, sich
nach einem passenderen Bildungsweg mit hohem
Praxisanteil umzuschauen. Hier bieten sich ver-
schiedene Alternativen zum Vollzeitstudium an wie
z.B. eine duale Ausbildung oder ein duales Studi-
um. Auch Langzeitperspektiven, wie der berufsbe-
gleitende Erwerb von Teilqualifizierungen oder von
Fortbildungsabschlissen zum:r Fachwirtiin oder
Meister:in, kdnnen ein attraktives Modell sein. Dar-
Uber hinaus kann gepruft werden, ob Abitur oder
bereits absolvierte Studienleistungen anrechen-
bar sind und dadurch eine Verktrzung der ange-
strebten Aus- oder Fortbildung in Frage kommt.
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Beratungsnetzwerk Queraufstieg

Um den Weg in den Betrieb zu vereinfachen, stellt
das Beratungsnetzwerk Queraufstieg zahlreiche
Informationen Uber Unterstltzungsmoglichkeiten
bereit. Es leistet zudem einen wichtigen Beitrag zur
Entstigmatisierung des Abbruchs und will Unter-
nehmen damit anregen, die Gruppe der Studien-
abbrecher:innen mehr ins Auge zu fassen.

Warum gerade Studienabbrecher:innen z.B. bei
dem IT-Unternehmen PROLOGA herzlich willkom-
men und als Azubis sehr gefragt sind, erklart Perso-
nalerin Jana im Podcast. Jana kennt und schatzt die
Potenziale von Studienabbrecher:innen, sie sagt:
LTatsachlich sind mir und meinem Ausbilder das
die liebsten Azubis”. Im Vergleich zu Schulabgan-
ger:innen zeichneten sich Studienabbrecher:innen
durch eine grol3e Portion Lebenserfahrung aus,
hatten haufig schon fachliche Kompetenzen und
oft auch Lust, nach der Ausbildung im Unterneh-
men zu bleiben - ein entscheidender Pluspunkt
bei immer kirzeren Verweildauern von Arbeitneh-
mer:innen im Unternehmen.”

Weiterbildungsmaoglichkeiten als
Bindungsfaktor

Bei der zunehmenden Fluktuation in Belegschaf-
ten sind betriebliche Benefits ein wichtiger Bin-
dungsfaktor fir Arbeitnehmer:innen und daher
ein wichtiger Faktor in Sachen Arbeitgeber:innen-
attraktivitat. Nicht neu ist, dass in verschiedenen
Studien zur Arbeitgeber:innenattraktivitat jungere
Menschen nach Kompetenzerweiterung streben.
Arbeitgeber:innen kdnnen hier durch ein gezieltes
Talentmanagement punkten.
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https://www.dzhw.eu/pdf/21/BaWue_Bericht_
gesamt.pdf

https://www.queraufstieg.de/news/jana-
studienabbrecherinnen-als-win-win-fuer-
unternehmen/

https://www.bmwk.de/Redaktion/DE/Dossier/
fachkraeftesicherung.html

http://www.queraufstieg.de/

https://www.queraufstieg.de/
quernavi/
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3.5 GENDER UND DIVERSITAT - SCHLUSSE
FUR EINE ZEITGEMASSE BE

WEITERBILDUNG

AUTOR:IN:

(Forschungsinstitut tifs) e.V.

DR.IN GERRIT KASCHUBA | Tubinger Institut fur gender-
und diversitatsbewusste Sozialforschung und Praxis

Schwerpunkte: Forschung zu gender- und diversitédtsbewusster Fort- und Weiterbildung
und Arbeitswelt, Durchfiihrung von Fortbildungen und Trainings, Supervision

Weshalb ist eine gender- und diversitatsbewusste
Ausrichtung fur Betriebe erforderlich? Und: Was
bedeutet dies fur die berufliche Weiterbildung?

1. Gesellschaftliche Verédnderungen stellen
die berufliche Weiterbildung vor zentrale
Herausforderungen

Wirtschaftsbetriebe - wie auch der 6ffentliche Sek-
tor - und somit die berufliche Weiterbildung mus-
sen sich einerseits den Anforderungen stellen, die
aus gesellschaftlichen Entwicklungen und recht-
lichen Veranderungen wie etwa dem Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz, dem Personenstands-
gesetz oder dem gerade in Kraft getretenen Selbst-
bestimmungesetz resultieren. Andererseits stellen
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sie wichtige Impulsgeber:innen fir eine zeitge-
malie Gestaltung der Erwerbs- und privaten Care
(Sorge)-Arbeit dar.

Frauen wie Manner streben eine berufliche Kar-
riere an, sind erwerbstatig bzw. wollen beides:
Berufstatigkeit und Familie (bzw. ein Privatleben
in verschiedensten Konstellationen), wenngleich
konstatiert werden muss, dass Frauen nach wie
vor starker fur die Care- bzw. Sorgearbeit - trotz
anderer Bestrebungen - zustandig sind (BMFSFJ,
2017). Auch die Teilnahme an beruflicher Weiter-
bildung selbst wird durch Faktoren wie Erstberuf,
Erwerbstatigkeit und -status sowie private Lebens-
zusammenhange bedingt, die fur Frauen und Man-
ner in unterschiedlicher Weise wirksam werden.
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Gleichzeitig findet eine Erweiterung der
Geschlechterperspektive statt, bringen queere
Personen bzw. LSBTIQ* Personen ihre Interes-
sen starker in allen Bereichen der Gesellschaft
ein, werden Anforderungen an eine nicht-binare
Gleichstellungspolitik gestellt. Des Weiteren zeigen
sich Umbrtche auf dem Arbeitsmarkt aufgrund
des Generationenwandels, des Fachkrafteman-
gels, der Digitalisierung, um nur einige Aspekte zu
nennen, die ebenfalls von gender- und diversitats-
bezogenen Asymmetrien gepragt sind.

2. Querschnittsperspektive Gender und
Diversitat

Gender- und Diversitatsaspekte begleiten Men-
schen ein Leben lang - und sind mehr oder
weniger bewusst. Der Begriff ,Gender” (englisch)
beschreibt das sozial wahrgenommene bzw. zuge-
schriebene Geschlecht, die Geschlechtsidentitat
und -prasentation und die Wahrnehmung durch
andere Menschen bzw. gesellschaftliche (Rollen)
Erwartungen und Normen. Die Fachliteratur ver-
weist seit vielen Jahren darauf, dass Geschlechts-
identitaten deutlich vielfaltiger sind, als der gesell-
schaftliche Mainstream der Zweigeschlechtlichkeit
annimmt (vgl. Butler, 2006).

In Unternehmen und Verwaltungen gibt es bei
Fortbildungen fur Mitarbeiter:innen und Fuhrungs-
krafte zum Themenkomplex eine Tendenz zum
L,unconscious Bias” (Kaschuba, 2023). Darunter
sollte auch der ,Gender Bias” behandelt werden.
Dieser Begriff meint eine (tendenziell unbewusste)
geschlechterbezogene Wahrnehmungsverzerrung,
die Stereotypen, Vorurteile und Diskriminierung
beinhaltet. Wie alle Formen von Diskriminierung
- z.B. aufgrund der sozialen Klasse (Klassismus),
race/Migration (Rassismus) - geht es bei der Dis-
kriminierung aufgrund des Geschlechts (Sexismus)
um Wahrnehmungsverzerrungen, aber auch um
ihre Korrespondenz mit strukturellen Ungerechtig-
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keiten, die sich in verschiedenen Gaps, Schieflagen,
zuungunsten von Frauen in verschiedenen Lebens-
lagen duBern: Gender Pay, Care und Pension Gap.
Der Gender Pay Gap liegt 2024 bei 18%, der Gen-
der Care Gap, die Differenz der unbezahlten Mehr-
arbeit bzw. des erhohten Zeitaufkommens fur
unbezahlte Care-Arbeit (Sorgearbeit) von Frauen
ab 18 Jahren bei 44,3% im Jahr 2022 und der Pensi-
on Gap, die Rentenliicke, 2023 bei 27,1% (ohne Hin-
terbliebenenrente/-pension liegt er noch héher).

Gleichzeitig ist Geschlecht in Verschrankung mit
anderen Diversitatskategorien wie race/Migrati-
on, soziale Schicht/Klasse, Alter, Religion/Weltan-
schauung, Behinderung, sexuelle Orientierung etc.
zu sehen. Mit dem Begriff der ,Intersektionalitat”
wird die Verschrankung oder Verwobenheit unter-
schiedlicher Macht- und Ungleichheitsverhaltnisse
in den Fokus gertickt. Er beschreibt die komplexe
Diskriminierung, die Personen erfahren, die gleich-
zeitig mehreren marginalisierten Gruppen ange-
horen (Crenshaw, 1991). Eine Schwarze Frau mit
korperlicher Beeintrachtigung wird moglicherwei-
se eine Fortbildung anders erleben als eine weil3e
trans* Frau. Beide mdgen Gender Bias erfahren.
Doch wie die beiden Personen sich selbst wahr-
nehmen und durch ihre Gesprachspartner:in-
nen ,gelesen’ werden, wie sich der Gender Bias
auBert, wird hier gleichzeitig durch Faktoren wie
ihre Hautfarbe bzw. ihre zugeschriebene Herkunft,
ihre geschlechtliche Identitat oder ihre chronische
Erkrankung beeinflusst. Diese Mechanismen der
Macht- und Ungleichheitsverhaltnisse wirken auf
die Menschen ein, bleiben aber meist verdeckt.
Das bedeutet: Sie kdénnen haufig nicht erkannt
werden, wenn Mitarbeiter:innen und Fuhrungs-
krafte in Betrieben, die Dozent:innen und die Teil-
nehmenden an Fort- und Weiterbildungen dafur
nicht sensibilisiert sind.

.Wer Normen entspricht, kann es sich leisten zu
bezweifeln, dass es sie gibt” (Emcke, 2013, S. 21).
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3. Strategische Verankerung in Unternehmens-
politiken wider die Individualisierung

Haufig bleibt die Berlcksichtigung von Gender-
und Diversitatsaspekten einzelnen Fihrungskraf-
ten Uberlassen, die Uber Gender- und Diversitats-
kompetenz verfliigen. Damit besteht eine Gefahr
der Individualisierung (vgl. Kaschuba, 2023).

Es braucht eine strukturelle Verankerung von
gender- und weiteren diversitatsbezogenen Pers-
pektiven in der Unternehmensstrategie, in Grund-
lagenpapieren wie Leitbild, Code of Conduct,
Fuhrungskrafteleitlinien und in den Ressourcen
in den Organisationen. Gleichstellungspolitik ist
aufgrund der geschlechtshierarchischen Arbeits-
teilung und der geschlechterbezogenen Zuschrei-
bungen zu Berufen auf Frauen und Manner aus-
gerichtet. In einer strukturellen und erweiterten
Geschlechterperspektive bedarf es auch der
Implementierung von LGBTIQ*-Aktionsplanen
oder der Einrichtung einer Antidiskriminierungs-

Gender- und Diversitdtskompetenz

Methodische
Kompetenzen

stelle. Die Berucksichtigung von Gender und
Diversitat im Sinne einer Querschnittsperspektive
in Betrieben korrespondiert mit dem Erfordernis
der Integration einer systematischen gender- und
diversitatsbewussten Querschnittsperspektive in
die Didaktik und Curricula von Fortbildungen (vgl.
Kaschuba/Derichs-Kunstmann, 2009; Kaschuba,
2023). Nur so konnen Standards zu Leben erweckt
werden.

4. ,Die Gefahr einer einzigen Geschichte” -
erfordert Gender- und Diversitatskompetenz

Um Diskriminierungen entgegenzuwirken und
Anerkennung zu férdern, braucht es vor allem
Fihrungskrafte und Mitarbeiter:innen an wich-
tigen Schnittstellen sowie Weiterbildner:innen
jeweils mit Gender- und Diversitatskompetenz.
Diese lasst sich entlang der Ebenen des Wissens,
Kénnens, Wollens und Durfens definieren und/
oder den fachlichen, personalen, sozialen und
methodischen Schlisselkompetenzen zuordnen.

o gender- und diversitatsbewusstes Fachwissen
o Kenntnisse Uber Lebenslagen von Frauen* und Mannern* versch. Herkunft, sexueller
Orientierung etc.; unconscious bias, Stereotype und Diskriminierung; Gender-& Diversity-

© Motivation, sich mit Gender, Diversitat, Gerechtigkeit/Diskriminierung auseinander

o Selbstreflexivitat bzgl. eigene Biografie (Geschlecht, race/Migration, Alter, Beeitrachtigung,

o gender- und diversitatssensible Kommunikations-, Konflikt- und Kooperationsfahigkeit,

O partizipative Methoden, Perspektivwechsel, Methodenvielfalt

Fachliche !
Kompetenzen | . ; L "
P ! Theorie; Gleichstellungs-/Diversitatspolitik
' © Rechtliche Grundlagen
i zu setzen; Haltung
Personale |
Kompetenzen '  Schicht etc.)
. © Wissen um die Gefahr von Essentialisierungen
' © Ambivalenzkompetenz, Ambiguitatstoleranz
Soziale | :
i aktives Ansprechen von Stereotypen
Kompetenzen ! . . Ryt
! © geschlechtergerechte, inklusive, antidiskriminierende Sprache
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Gender- und Diversitatskompetenz zeigt sich
unter anderem in der Fahigkeit, den Gender Bias
in Verbindung mit weiteren Wahrnehmungsver-
zerrungen zu erkennen und benennen, eigene
Annahmen und Rollenverstandnisse kritisch zu
hinterfragen, und differenziert und wertschatzend
mit Mitarbeiter:innen unterschiedlicher Geschlech-
ter und Lebensentwirfe umzugehen. Dazu gehort
beispielsweise auch, sich Wissen Uber die inklusi-
ve, nicht-diskriminierende, geschlechtergerechte
Kommunikation und Sprache zu erarbeiten.

Lehrkrafte in der Weiterbildung bendtigen in
erster Linie das ,Wissen um die Gefahr von Essen-
tialisierungen”: Wie kann dem Essentialisierungs-
druck von Zuschreibungen entgangen werden,
also der Annahme, dass mit der Benennung , Frau”
und ,Mann“ auf eine Liste von Eigenschaften
zuruckgegriffen werden kann (Bitzan et al., 2018)?
Diese Gefahr der Naturalisierung und erneuter
Festschreibung lasst sich genauso fur die weiteren
zentralen sozialen Kategorien wie z.B. race, soziale
Schicht, Alter, sexuelle Orientierung, Religion fest-
stellen. In diesem Sinne gilt es fur Dozent:innen in
der Weiterbildung, sich der ,Gefahr einer einzigen
Geschichte" bewusst und offen fur die vielfaltigen
Geschichten einer Person zu sein.

5. Gender- und diversitatsbewusste Didaktik in
der (beruflichen) Weiterbildung

Im Sinne einer gender- und diversitatsbewussten
Didaktik geht es um die Mikrodidaktik, d.h. Inhalte,
Methoden, Materialien, das Handeln als Lehrende,
die Ausrichtung auf Teilnehmende sowie um die
Makrodidaktik, d.h. die Rahmenbedingungen (zeit-
lich, raumlich), die Ausschreibungen und Offent-
lichkeitsarbeit, die Gewinnung von Dozent:innen
und die Ermittlung von Weiterbildungsbedarf unter
Gender- und Diversitatsaspekten in einer intersek-
tionalen Perspektive zu uberdenken (Kaschuba,
2009; Kaschuba & Derichs-Kunstmann, 2009).
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Doch: was heildt das? Zum Beispiel geht es in Bezug
auf die Inhalte darum, die jeweiligen Besonderhei-
ten des Themas mit ihren unterschiedlichen gen-
der-diversitatsbezogenen Aspekten aufzubereiten
(z.B. diversitatsbewusstes, gleichstellungsorien-
tiertes Personalauswahlverfahren). Auch kann es
bedeuten, klassische Stereotype bei dem Thema
Vereinbarkeit von privater Sorge- und Erwerbs-
arbeit systemstatisch zu reflektieren. Bei der
Dimension der Teilnehmenden sollte reflektiert
werden, ob eine Erweiterung bezogen auf quee-
re Personen stattfindet, Menschen mit Migra-
tionsgeschichte angesprochen, unterschiedliche
Generationen berucksichtigt etc. werden. Finden
Uberlegungen statt, wie die Teilnahme schwer
erreichbare Zielgruppen, wie z.B. die Gruppe der
Teilzeitbeschaftigten, moglich ist?

Checkliste Gender- und Diversitats-
kompetenz bei Dozent:innen:

o Wird bei der Auswahl von Dozent:innen
der Nachweis des Erwerbs von bzw. des
Verfugens Uber Gender- & Diversitats-
kompetenz abgefragt?

o Wird darauf geachtet, dass die Dozent:innen
eine geschlechtergerechte, diversitats-
bewusste Sprache anwenden?

o Wird erfragt, ob die entsprechende Fach-
literatur z.B. aus der Gender-Forschung,
Diversity-, Antirassimusforschung bekannt
ist und in der inhaltlichen Ausgestaltung der
Fortbildungen Berticksichtigung findet?

o Wird auf diversitats- und gender-bezogene
Fortbildungen verwiesen?

BETRIEBLICHE QUALIFIZIERUNG IM WANDEL



Bei Ausschreibungstexten und der Offentlichkeits-

arbeit ist darauf zu achten, dass sprachlich gen-

der- und diversitatsbewusst formuliert wird, es

evtl. mehrsprachige Flyer und Einladungen gibt,

und die Illustrationen ohne Stereotypen gestaltet https://
werden. www.oegg.de/leitfaden-fuer-einen-rassismus
kritischen-sprachgebrauch/

Sprache (Beispiele)

o Sichtbarmachen von Frauen und Madchen
(Kritik am generischen Maskulinum von der
feministischen Linguistik:) z.B. , Teilnehmer
und Teilnehmerinnen”, ,Betriebswirtin und
Betriebswirt"

o Sprachliche Integration von allen
Geschlechtsidentitaten (trans* und
inter* Personen): z.B. , Teilnehmer:innen*,
~Betriebswirt:in“

o Neutrale Formulierungen wie Teilnehmende,
Fachkrafte https://www.bmfsfj.de/resource/
blob/117916/7a2f8ecf6cbe805cc80edf7c4309

b2bc/zweiter-gleichstellungsbericht-data.pdf

Auch sollte eine rassissmuskritische und inklu-
sive Sprache berucksichtigt werden (vgl. Antidis-
kriminierungsBuiro KoéIn e.V./Offentlichkeit gegen
Gewalt, 2013).

6. Was ist der Mehrwert - und fiir wen?

Organisationsentwicklungsstrategien und Kon- http://chicago
zepte wie etwa Diversity Management, Inklusion, unbound.uchicago.edu/uclf/vol1989/iss1/8
Gender Mainstreaming (in einer intersektionalen

Ausrichtung) oder Interkulturelle Offnung fokus-

sieren die Berucksichtigung von Gender- und

Diversitatsaspekten als Querschnittsperspekti-

ve(n) bezogen auf die strategische Ausrichtung, die

Strukturen und die Prozesse von Organisationen,
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https://www.oegg.de/leitfaden-fuer-einen-rassismuskritischen-sprachgebrauch/
https://www.oegg.de/leitfaden-fuer-einen-rassismuskritischen-sprachgebrauch/
https://www.oegg.de/leitfaden-fuer-einen-rassismuskritischen-sprachgebrauch/
https://www.bmfsfj.de/resource/blob/117916/7a2f8ecf6cbe805cc80edf7c4309b2bc/zweiter-gleichstellungsbericht-data.pdf
https://www.bmfsfj.de/resource/blob/117916/7a2f8ecf6cbe805cc80edf7c4309b2bc/zweiter-gleichstellungsbericht-data.pdf
https://www.bmfsfj.de/resource/blob/117916/7a2f8ecf6cbe805cc80edf7c4309b2bc/zweiter-gleichstellungsbericht-data.pdf
http://chicagounbound.uchicago.edu/uclf/vol1989/iss1/8
http://chicagounbound.uchicago.edu/uclf/vol1989/iss1/8

die Personalentwicklung und -gewinnung sowie die
interne wie externe Kommunikation. Wirtschafts-
unternehmen orientieren sich meist an Diversity
Management. Die Umsetzung weist grol3e Unter-
schiede auf - auch in Abhangigkeit von der GrolRe
und der Ausrichtung der Unternehmen. Hier sind
noch ungenutzte Potenziale zu erkennen, die auch
in der beruflichen Weiterbildung starker entfaltet
werden kdnnten. Der Mehrwert einer gender- und
diversitatsbewussten Didaktik liegt darin, dass
sich alle angesprochen fuhlen, auch bislang wenig
erreichte Zielgruppen, dass sich die Qualitat der
Weiterbildung und der Arbeit in Unternehmen ver-
bessert und sich die Motivation zur Weiterbildung
und zur Arbeit im Unternehmen erhoht.

Kaschuba, G. (2009). ,,Gender - all inclusive?” -
Zur Bedeutung von Intersektionalitat fur Gen-
der-Qualifizierungen. In K. Derichs-Kunstmann,
G. Kaschuba, R. Lange, & V. Schnier (Hrsg.),
Gender-Kompetenz fiir die Bildungsarbeit. Kon-
zepte, Erfahrungen, Analysen, Konsequenzen
(S.61-71). FIAB Verlag.

Kaschuba, G. (2023). ,Wir wollen keine Sonder-
rolle, wir wollen Anerkennung.” Queeres Leben
in der Arbeitswelt. Fritz-Erler-Forum Baden-
Wirttemberg.

Kaschuba, G., & Derichs-Kunstmann, K. (2009).
Fortbildung - gleichstellungsorientiert! Arbeits-
hilfen zur Integration von Gender-Aspekten in
Fortbildungen. Bundesministerium ftr Familie,
Senioren, Frauen und Jugend.




Verdffentlicht: Quartal 3/2024

IM DIALOG MIT:
ELIAS KNELL

und Beruf (DVBS,).

CHRISTIAN AXNICK

3.6 BARRIEREFREIE WEITERBILDUNG FORDERN

Er ist der Geschdiftsfiihrer des Deutschen Vereins ftir Blinde und Sehbehinderte in Studium

Er ist ein Mitarbeiter des Deutschen Vereins fiir Blinde und Sehbehinderte in Studium und

Beruf (DVBS).

forum wbv: Wie definieren Sie barrierefreie
Weiterbildung und warum ist diese wichtig?

C. Axnick: Wir legen einen Fokus auf Barriere-
freiheit insbesondere fur blinde und sehbeein-
trachtigte Menschen, die im Beruf stehen und sich
weiterbilden wollen. Es geht uns hier zunachst
einmal nicht so sehr um raumliche Barrierefrei-
heit, sondern um digitale Barrierefreiheit, die wir
im Zusammenhang mit Weiterbildung durchaus
ein bisschen umfassender betrachten wollen. Ein
Beispiel dafur ist ein Ergebnis aus dem Projekt
Inklusive berufliche Bildung ohne Barrieren: Das
Anforderungsprofil an barrierefreie Weiterbildung
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mit blinden und sehbehinderten Menschen. Da ist
definiert, was gegeben sein muss, damit sehbeein-
trachtigte Menschen selbstbestimmt und selbstan-
dig an einer Bildungsveranstaltung teilnehmen
konnen. Das umfasst dann die verschiedenen Sta-
dien einer Bildungsveranstaltung: Wo bekomme
ich Informationen zu den Weiterbildungen, wenn
ich blind bin? Wie kann ich mich anmelden? Wie
gehen die Dozent:innen mit mir um? Wie ist das
Lehrmaterial aufbereitet? Wie sieht es mit Nach-
teilsausgleichen aus? Worauf muss auch der:die
Veranstalter:in achten? Das ist im Anforderungs-
profil zusammengefasst und steht allen Interes-
sierten online zur Verfligung.
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E. Knell: Grundsatzlich zur Frage, wieso Barriere-
freiheit in der Weiterbildung so relevant ist. Der
DVBS wurde 1916 gegrindet, insbesondere vor
dem Hintergrund, dass Kriegsversehrte aus dem
Krieg zurickkamen und ihr Augenlicht verloren
hatten, aber naturlich in ihren Berufen weiter-
arbeiten wollten. Dieser Anspruch auf berufliche
Entwicklung und berufliche Teilhabe wurde spater
durch das Grundgesetz definiert. Artikel 3: keine
Benachteiligung fir Menschen mit Behinderung
und das gilt naturlich insbesondere in Bezug auf
den Beruf.

Arbeiten kénnen und arbeiten durfen wurde
gesetzlich festgeschrieben und das Recht auf Teil-
habe durch die UN-Behindertenrechtskonvention
nochmal unterstrichen. Es geht um eine selbst-
bestimmte Arbeit, in der man sich fortentwickeln
kann. Das ist fur uns als Verein der Selbstan-
spruch. In unserem Verein sind ausschlief3lich blin-
de und sehbehinderte Menschen engagiert, es gibt
ein oder zwei Sehende, von etwa 1300 Mitgliedern.
Das sind nicht nur Akademiker, sondern auch wel-
che, die eine Ausbildung absolviert haben. Da sind
Schuler dabei und auch Rentner und Pensionare.

C. Axnick: Zum Begriff Weiterbildung meinen wir
allgemeine berufsspezifische Weiterbildung. Es
geht nicht so sehr um die behinderungsspezifi-
schen Inhalte, sondern, es ist wichtig, mit sehen-
den Kolleg:innen gemeinsam an einer berufsspe-
zifischen Weiterbildung teilnehmen zu kénnen.
Wenn man da gesonderte Veranstaltungen macht,
fallt man schon wieder raus. Genau das ist es, was
wir nicht wollen.

forum wbv: Wie genau unterstiitzen Sie sehbe-
eintrachtigte Menschen auf dem Weg ins Studi-
um und im Beruf und welche Herausforderun-
gen ergeben sich aktuell?

E. Knell: Wir haben im Verein ein vielfaltiges Pro-

gramm. Es gibt zum Beispiel ein intensives Semi-
narwesen. Wir versuchen regelmallig Projekte zu
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starten und wir machen Offentlichkeitsarbeit, um
auf unser Anliegen aufmerksam zu machen. Wir
machen in unserer Geschaftsstelle erstmalig eine
Eingangsberatung. Dabei kdnnen Mitglieder, aber
auch Nichtmitglieder, bei uns Informationen erhal-
ten, an wen sie sich wenden und wie sich weiter-
entwickeln kénnen. Daruber hinaus gibt es Mento-
ringprogramme, wie TriTeam. Dort versuchen wir
Berufsanfanger:innen oder Studienabsolvent:in-
nen eine:n berufserfahrene:n, berufsspezifische:n
Mentor:in an die Seite zu geben. Die Mentor:innen
und Mentees tauschen sich Uber ein Jahr aus und
stecken gemeinsam Ziele fur die berufliche Ent-
wicklung fest. Wir verstehen uns als Kompetenz-
netzwerk und als Expert:innen in eigener Sache.
Stellen Sie sich vor: Ich bin blinder Berufsanfanger
und gehe in die Bewerbungsgesprache. Wie ver-
halte ich mich? Ich habe ja in einem Bewerbungs-
gesprach andere Kommunikationsbedurfnisse. Ich
muss mir erklaren lassen, wer mir gegenubersitzt,
wie es hier aussieht und wo ich bin. Ich muss aktiv
Informationen einfordern gegenuber einer Per-
son, die unter Umstanden mit blinden oder sehbe-
hinderten Menschen noch nie zu tun hatte. Gleich-
zeitig will ich von ihr aber einen Job. Ich muss sehr
aktiv gegenUber zukUnftigen Vorgesetzten meine
Bedurfnisse schon vor der Einstellung einfordern
und das ist naturlich insbesondere fur Berufsan-
fanger:innen keine leichte Situation. In diesem
Spannungsfeld bewegt sich die gesamte beruf-
liche Entwicklung, und da versuchen wir zu bera-
ten. DarUber hinaus haben wir in unseren Verein
eine zweigliedrige Struktur. Der eine Strang ist die
regionale Gliederung, der andere orientiert sich
an den Berufsgruppen. Das sind die sogenannten
Fachgruppen.

C. Axnick: Die Fachgruppen organisieren Semi-
nare anhand ihrer beruflichen Richtung, in denen
den Mitgliedern im Zusammenhang mit ihrer spe-
zifischen Beeintrachtigung Kenntnisse vermittelt
werden zu bestimmten Fragen, die in diesem Beruf
auftauchen. Das geht dann manchmal auch Uberin
grolBere Veranstaltungen, z.B. Fachtagungen. 2021
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hatten wir z.B. eine groBere Tagung zur Arbeits-
assistenz. Naturlich braucht ein Arbeitsplatz eines
blinden oder sehbehinderten Menschen auch eine
bestimmte Hilfsmittelausstattung, und auch da
kénnen wir beratend zur Seite stehen.

forum wbv: Welche speziellen Kompetenzen
sind fur das Beratungspersonal erforderlich,
um mit sehbehinderten und blinden Menschen
effektiv zu arbeiten und sie zu unterstutzen?

C. Axnick: Dazu haben wir im Projekt ,agnes@
work” einen umfangreichen Leitfaden ,Beratung
zu beruflicher Weiterbildung und Teilhabe blinder
und sehbehinderter Menschen” erarbeitet: Wie
ist das methodische Vorgehen? Was sind konkre-
te Fragen zur Antragstellung von Hilfsmitteln, zur
Finanzierung von Weiterbildung?

forum wbv: Sie haben den Fokus auf digitale
Barrierefreiheit gelegt. Welche Rolle spielen
die technologischen Innovationen fiir eine bar-
rierefreie Weiterbildung?

C. Axnick: Digitale Technik er6ffnet naturlich einer-
seits sehr groBe Chancen. Banales Beispiel: Ein
Screenreader, der den Inhalt einer Website oder
eines PDFs vorliest. Sie kdnnten jetzt sagen: , Okay,
dafur kénnte ich doch auch eine Assistenz haben”.
Diese Assistenz wird allerdings sehr wahrschein-
lich nicht um 23:30 Uhr zur Verfugung stehen,
wenn Sie vielleicht mal gerade etwas nachschlagen
wollen. Das ist ein ganz groBer Fortschritt in Rich-
tung Selbstbestimmung und Selbstorganisierung.

Das Problem, das damit einhergeht, ist nattrlich,
dass diese Webseiten, die Webanwendungen und
die PDFs auch entsprechend aufgearbeitet werden
und den technischen Kriterien der Barrierefreiheit
entsprechen mussen. Da gibt es zwar international
glltige Regelwerke. In dem erwahnten Anforde-
rungsprofil fur barrierefreie Weiterbildung haben
wir diese Guidelines speziell auf Bildungsveran-
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staltungen angewandt. Ein weiterer Punkt, der uns
immer wieder beschaftigt, ist die Barrierefreiheit
von PDFs. Also wie mussen sie aufgebaut sein,
damit ein Screenreader das sinnvoll vorlesen kann?

E. Knell: Das sind im beruflichen Alltag aber auch
ganz profane Dinge, die digital sind, aber nicht bar-
rierefrei. Also ich sag mal, man geht ins Gebaude
rein und loggt sich mit einem Chip bei einer Schalt-
uhr ein und dann steht dort auf dem nicht sprach-
ausgabebezogenen Screen die tagliche Zeit, die
man noch zu leisten hat und bestenfalls funktio-
niert es nur per Touchscreen. Das sind ganz grund-
legende Dinge, bei denen Hiurden auftauchen kon-
nen, bis hin zum Weiterbildungszertifikat, das aus-
gedruckt und unterschrieben wird. Wenn man sich
ein bisschen tiefer mit der Materie befasst, dann
fallt einem sehr viel auf, wo man denkt: ,Wie hatte
der- oder diejenige mit einer Sehbehinderung das
jetzt gelost?”. Wir sehen an der Stelle die techni-
sche Entwicklung grundsatzlich sehr positiv. Das
ist fur viele Kolleg:innen oder auch Vereinsmitglie-
der ein Quantensprung in Bezug auf ihre Arbeits-
fahigkeit, dass sozusagen Telearbeit, Homeoffice
und auch eben virtuelle Konferenzen eher zum
Standard oder zur Normalitat geworden sind.

C. Axnick: Aber auch da stellt sich dann die Frage,
wenn ich jetzt ein virtuelles Meeting durchfihre,
welches Videokonferenzsystem benutze ich? Wel-
che Fahigkeiten muss ich auch bei den blinden und
sehbehinderten Teilnehmer:innen voraussetzen
oder ihnen vermitteln, damit sie daran teilnehmen
konnen? Das sind alles Fragen, die da dranhan-
gen und wo wir versuchen zu beraten und darauf
aufmerksam zu machen, dass das am besten von
vornherein mit bedacht wird. Das ware Uberhaupt
der generelle Ratschlag, Barrierefreiheit moglichst
ganz zu Anfang mitzudenken.

forum wbv: Was sind da lhrer Meinung nach
nachste Schritte, um eine barrierefreie Weiter-
bildung weiter zu verbessern und noch zugang-
licher zu machen?
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C. Axnick: Es fangt an mit den Informationen Uber
die Bildungsveranstaltung. Wenn sie nur in Druck-
form vorliegen, muss ich mir Gedanken daruber
machen, wie ich sie zum Beispiel digitalisieren
kann. Dann muss ich mir meine Lehrmaterialien
anschauen. Wenn ich nur mit Flipcharts arbeite,
dann musste ich mir eine Alternative Uberlegen.
Ich mUsste dem:der Dozent:in sagen: ,Du musst,
wenn du mit Flipcharts arbeitest, bitte auch wirk-
lich alles verbalisieren, damit alle Teilnehmer:in-
nen das nachvollziehen kénnen”.

forum wbv: Welche Rolle spielen dabei die
Arbeitgeber?

C. Axnick: Eine entscheidende Rolle. Der muss sei-
nen Mitarbeiter:innen ja Weiterbildungen ermég-
lichen und sollte sich auch klar dartber sein, dass
das dann nicht spezielle Weiterbildungen fur seine
behinderten Beschaftigten sind, sondern solche,
von denen alle Kolleg:innen gleichzeitig profitie-
ren. Dann muss er sich mit den Beschaftigten mit
Behinderung auseinandersetzen, die Bedarfe in
Erfahrung bringen und schauen, wie das in einer
bestimmten Bildungsveranstaltung auf den Weg
zu bringen ist. Die konkreten Anforderungen sind
vielleicht gar nicht so dramatisch. Und es ware gut,
wen Arbeitgebende eine gewisse Offenheit und
ein gewisses Gespur hatten, denn auch fur den:die
beeintrachtigte:n Kolleg:in ist es eine gewisse Her-
ausforderung, immer wieder seine Bedarfe formu-
lieren zu mussen.

E. Knell: Es stellt sich auch die Frage: Wie erhal-
te ich auch die Arbeitskraft meiner bestehenden
Belegschaft? Das ist auch in Bezug auf den Fach-
kraftemangel ein relevantes Problem. Wenn Mit-
arbeiter:innen eine Kompetenz im Betrieb haben
und plétzlich schwerbehindert sind, sollte sich
nicht die Frage stellen: Jetzt muss ich die Person
behalten, wie kriege ich sie beschaftigt? Sondern:
Wie kann ich deren Kompetenz weiterhin nutzen?
Und das ist eben auch eine Frage, wofur man
Arbeitgeber:innen sensibilisieren muss.
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C. Axnick: Wenn es darum geht, auch altere Mit-
arbeiter:innen zu halten, und die Wahrscheinlich-
keit von Augenerkrankungen oder Sehbeeintrach-
tigungen steigt nattrlich mit zunehmendem Alter,
ist es gunstig, dass es auch Fordermaéglichkeiten
gibt. Auf der Fachtagung zur Arbeitsassistenz wur-
de gesagt: Der rechtliche Rahmen ist gar nicht
so schlecht, die Umsetzung ist das Problem. Eine
schnellere und klarere Struktur ware nutzlich, um
Arbeitgeber:innen zu entlasten, wenn altere Mit-
arbeiter:innen plétzlich Unterstitzung bendtigen.
Die vorhandenen Foérdermoglichkeiten mussen
dann aber zeitnah zur Verfugung stehen.

forum wbv: AbschlieBend méchten wir noch
wissen, wie kdnnen Weiterbildungsverbiinde
dazu beitragen, dass Weiterbildungsangebote
barrierefrei gestaltet werden?

C. Axnick: Indem sie die jeweiligen Teilnehmer:in-
nen der Verblnde auf dieses Thema aufmerksam
machen oder selber berucksichtigen und sagen:
+Es gehort dazu, dieses Thema von Anfang an mit
zu bedenken”. Es ist nicht der Anspruch zu sagen:
.Morgen ist das alles super”, aber zu sagen: ,Das
Thema ist da und wir sind dafur offen, bestimm-
te MaBnahmen zu ergreifen, um Bildungsveran-
staltungen anzupassen”. Das sollte eigentlich ein
Querschnittsthema sein. Also nicht nur dann auf-
tauchen, wenn ein Bildungsveranstalter eventuell
noch voller Panik sagt: ,Um Gottes Willen, jetzt
sitzt mir da eine blinde Teilnehmerin in der Ver-
anstaltung. Was mache ich denn mit ihr?“, sondern
dass gewissermallen schon mal eine allgemeine
Basis gelegt wird und ein Verstandnis davon da ist,
dass Barrierefreiheit dazugehort. Uber die konkre-
te Ausgestaltung kann man sich dann immer noch
in der Beratung zu konkreten Fallen unterhalten.

E. Knell: Wir stehen fir sowas auch als Referen-
ten zur Verfligung. Wenn es Weiterbildungsveran-
staltungen gibt, kann man uns buchen und unsere
sonstigen Beratungsdienstleistungen beanspru-
chen, beispielsweise um eine digitale Weiterbil-
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dungsplattform zu etablieren. Wenn es am Ende
darum geht: ,Ich habe hier ein Teilnahmezertifikat
als PDF, wie mache ich das denn barrierefrei?”,
kann man uns auch damit beauftragen oder wenn
es ein Weiterbildungselement gibt, was nicht ver-
schriftlicht werden kann, digital, sondern was nur
handschriftlich existiert, kdnnen wir es auch als
digitale Datei zur Verfligung stellen.

forum wbv: Sie hatten vorhin schon ein paar
gute Praxis-Beispiele angesprochen, wie es
gehen kann und was es braucht. Was kénnte
man Weiterbildungsverbiinden als gute Praxis-
beispiele nochmal mitgeben?

C. Axnick: Ein konkretes Beispiel ware die Wei-
terbildungsplattform, die wir im Projekt , Inklusi-
ve berufliche Bildung ohne Barrieren” aufgesetzt
haben. Das sind jetzt nicht viele Angebote, ca. 140,
aber die kann man sich angucken, um zu sehen,
wie denn so ein Bildungsangebot konkret aus-
sieht, das die Kriterien aus dem Anforderungspro-
fil entspricht.

WEITERFUHRENDE LINKS:

Website DVBS

Weiterbildungsplattform

Anforderungen an barrierefreie Weiter-
bildungen mit blinden und sehbehinderten
Menschen

Handreichungen

Projekt Agiles Netzwerk fur sehbeeintrachtigte
Berufstatige



https://www.dvbs-online.de/
https://weiterbildung.dvbs-online.de
https://www.agnes-at-work.de/wp-content/uploads/2022/03/bf_Anforderungen-an-barrierefreie-Weiterbildungen-mit-blinden-und-sehbehinderten-Menschen.pdf
https://www.agnes-at-work.de/wp-content/uploads/2022/03/bf_Anforderungen-an-barrierefreie-Weiterbildungen-mit-blinden-und-sehbehinderten-Menschen.pdf
https://www.agnes-at-work.de/wp-content/uploads/2022/03/bf_Anforderungen-an-barrierefreie-Weiterbildungen-mit-blinden-und-sehbehinderten-Menschen.pdf
https://www.agnes-at-work.de/wp-content/uploads/2022/03/bf_Anforderungen-an-barrierefreie-Weiterbildungen-mit-blinden-und-sehbehinderten-Menschen.pdf
https://www.agnes-at-work.de/mediathek/handreichungen/
https://www.agnes-at-work.de/mediathek/handreichungen/
https://www.agnes-at-work.de/

4. FAZIT

Die Beitrage und Interviews in dieser Publikation
verdeutlichen, dass ein hoher Bedarf an spezi-
fischen Weiterbildungsansatzen der Betriebe
besteht, um den neuen technologischen und
demografischen Herausforderungen der Arbeits-
welt gerecht zu werden. Die Forderung einer posi-
tiven Weiterbildungskultur sowie Anpassungen
der Rahmenbedingungen in Betrieben, um z.B.
Lernen am Arbeitsplatz zu ermaéglichen sowie die
Einbindung verschiedener betrieblicher Zielgrup-
pen (Fuhrungskrafte, Interessensvertretungen,
Mitarbeiter:innen) kann die bendtigten organisa-
tionalen Voraussetzungen schaffen und zur Fach-
kraftesicherung beitragen.

Zudem kann der Erwerb von individuellen, fachli-
chen Kompetenzen (Hard Skills) sowie von sozia-
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len und kommunikativen Kompetenzen (Soft Skills)
Arbeitsablaufe im Betrieb ebenfalls erleichtern.
Der Kompetenzaufbau tragt auf der betrieblichen
Ebene zur Sicherung der Wettbewerbsfahigkeit bei
und auf der individuellen Ebene zur Sicherung der
Beschaftigungsfahigkeit.

Bei der Ausgestaltung der Weiterbildung setzen
Unternehmen vornehmlich auf regional veranker-
te Initiativen und kénnen sich Weiterbildungsver-
bunden oder anderen regionalen Transformations-
und Weiterbildungsprojekten wie beispielsweise
den Transformationslotsen oder Weiterbildungs-
mentor: innen anschlieBen. Diese Programme und
Beratungsinitiativen versetzen die Unternehmen
in die Lage, ihre Beschaftigten bedarfsgerecht
weiterzubilden.
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Mit Blick auf die Beitrage dieser Broschure ist
deutlich geworden, dass es in der Gestaltung von
Weiterbildung auf die Berulcksichtigung spezifi-
scher Zielgruppen in Betrieben ankommt. So ist
die Starkung der Vielfalt in Unternehmen genau-
so wulnschenswert wie barrierefreie Weiterbil-
dungsangebote und berufliche Anerkennung fur
Menschen mit Migrationsgeschichte, um diese
Gruppen besser zu integrieren und ihnen eine
gleichberechtigte Teilhabe am Arbeitsmarkt zu
ermaoglichen. Digitale Formate sollten in einer Art
und Weise gestaltet sein, dass sie auch fur Men-
schen mit Einschrankungen zuganglich sind. Das
umfasst sowohl die Bereitstellung der Informatio-
nen als auch die Angebote fur das Lernen. Ange-
sichts des demografischen Wandels ist es zudem
von zentraler Bedeutung, Weiterbildungsstrate-
gien und -angebote so auszurichten, dass diese
unterschiedliche Lebenssituationen berucksich-
tigen. Hierdurch werden sowohl jungere als auch
dltere Beschaftigte angesprochen sowie unter-
schiedliche Lernbedarfe adressiert.
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