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Im Beitrag wird die betriebliche Perspektive auf die Nachqualifizierung an-

und ungelernter Beschäftigter beleuchtet. Zentrale Fragestellung ist, welche 

Hürden einer Ausweitung von Nachqualifizierungsaktivitäten aus Sicht von 

Betrieben im Weg stehen. Auf Grundlage von 42 qualitativen Interviews mit 

betrieblichen Akteuren lassen sich drei Typen von Betrieben unterscheiden, 

die aus bestimmten Gründen keine Nachqualifizierung anbieten. Diese zu 

kennen, ist eine wichtige Voraussetzung, um über Beratung mehr Betriebe 

für eine Nachqualifizierung ihrer Beschäftigten zu gewinnen. 

Zum Stand der Nachqualifizierung 

Seit Mitte der 1980er-Jahre hat das Bundesministerium 
für Bildung und Forschung (BMBF) die Nachqualifizierung 
an- und ungelernter Beschäftigter forciert, zuletzt im Rah­
men von regionalen Strukturentwicklungsprojekten in der 
Förderinitiative »Abschlussorientierte modulare Nachqua­
lifizierung« im Programm »Perspektive Berufsabschluss« 
(vgl. Baethge/Severing 2015). Parallel zu den vom 
Bund geförderten Projekten wurde im Land Hessen in den 
vergangenen Jahren die »Initiative ProAbschluss« imple­
mentiert (vgl. www.proabschluss.de; Stand: 25.07.2018). 
Ziel der Initiative ist, dass an- und ungelernte Beschäftigte 
einen Berufsabschluss über die Externenprüfung nach § 45 
Abs. 2 BBiG bzw. § 37 Abs. 2 HwO nachholen. Dazu wur­
de eine flächendeckende Beratungs- und Begleitstruktur 
für Betriebe und Beschäftigte aufgebaut, die aus Mitteln 
des Europäischen Sozialfonds und des Landes Hessen ge­
fördert wird. Die Kosten für die Vorbereitung auf die Ex­
ternenprüfung können zur Hälfte über einen sogenannten 
»Qualifizierungsscheck« erstattet werden. 
Trotz dieser strukturellen Gegebenheiten ist die Zahl der 
Externenprüfungen als Indikator für die Verbreitung von 
Nachqualifizierungsmaßnahmen in Hessen leicht rück­
läufig; während im Jahr 2014 noch 2.550 Personen eine 
Externenprüfung absolviert haben, waren es im Jahr 2016 
nur 2.216 (vgl. Werle/Lauxen/Fink 2018). Zwar wird 
eine große Anzahl an Beratungsgesprächen durchgeführt, 
daraus resultiert jedoch verhältnismäßig selten die Aus­
stellung eines Qualifizierungsschecks (ebd.). Die Ursa­
chen dafür dürften dieselben sein, die auch im Zuge der 

Bundesprogramme beschrieben wurden: Diller/Frei­
ling (2012) unterscheiden aufseiten der An- und Unge­
lernten zwischen persönlichen Faktoren (Sprachprobleme, 
fehlendes Selbstvertrauen, fehlende Motivation etc.) und 
sozialen Faktoren (Vereinbarkeitsprobleme, fehlende so­
ziale Unterstützung etc.). Darüber hinaus existieren insti­
tutionelle Hürden (fehlende Beratungsangebote, fehlende 
Kursangebote, fehlende betriebliche Unterstützung etc.). 
Im Rahmen der wissenschaftlichen Begleitung der Initia­
tive ProAbschluss hat sich das Institut für Wirtschaft, Ar­
beit und Kultur (IWAK), Zentrum der Goethe-Universität 
Frankfurt am Main, mit der betrieblichen Perspektive auf 
das Thema Nachqualifizierung beschäftigt. Auf Basis einer 
qualitativen, leitfadengestützten Befragung von 42 be­
trieblichen Akteuren (Geschäftsführungen und/oder Per­
sonalleitungen) wurde der Frage nachgegangen, warum 
viele Betriebe ihre an- und ungelernten Beschäftigten nicht 
nachqualifizieren, d. h. keine Qualifizierungsmaßnahmen 
zum Nachholen eines Berufsabschlusses anbieten. 

Aktueller Forschungsstand – Hürden für 
Nachqualifizierung aus betrieblicher Perspektive 

Vor der Befragung wurden Studien, Forschungs- und Pro­
jektberichte gesichtet, die sich explizit mit der betrieb­
lichen Perspektive auf das Thema Nachqualifizierung 
beschäftigen (vgl. Werle/Lauxen/Fink 2018). Verschie­
dene hemmende Faktoren konnten identifiziert werden: 
Betriebe unterschätzen nicht selten die Lernpotenziale ih­
rer an- und ungelernten Mitarbeiter/-innen (vgl. Dauser/ 
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Krings/Schröer 2012; Flake u. a. 2017; Seyda/Wer­
ner 2012). Zudem befürchten sie, dass nachqualifizierte 
Beschäftigte höhere Löhne fordern oder den Betrieb ver­
lassen könnten (vgl. Dauser 2012; Fischer/König 2013; 
Heisler 2015). 
Hinzu kommt, dass nicht alle Betriebe von einem steigen­
den Fachkräfte- bzw. Qualifizierungsbedarf betroffen sind 
(vgl. Fischer/König 2013). Bei einem hohen Anteil an 
einfachen Tätigkeiten haben Berufsabschlüsse keine große 
Bedeutung (vgl. Flake u. a. 2017). Der Fokus ist in solchen 
Betrieben eher auf Anlernen und Erfahrungslernen in der 
Praxis gerichtet als auf formalisierte Qualifizierung (vgl. 
Baethge/Severing 2015; Moraal 2009). 
Eine weitere Hürde stellen Informationsdefizite zu den 
Möglichkeiten der Nachqualifizierung (vgl. Dauser/ 
Krings/Schröer 2012; Tsandev u. a. 2017) sowie feh­
lende Ressourcen im Bereich der Personalentwicklung dar 
(vgl. Dauser/Deisler 2009). Betrieben, in denen es inter­
ne Weiterbildungsabteilungen und entsprechende Zustän­
digkeiten gibt, fällt die Umsetzung von Nachqualifizierung 
leichter (vgl. Dauser/Krings/Schröer 2012). Auch die 
Integration der Nachqualifizierung in die betrieblichen 
Prozesse stellt eine Herausforderung dar, denn die zu 
Qualifizierenden müssen freigestellt und der Arbeitsaus­
fall kompensiert werden (vgl. Dauser/Krings/Schrö­
er 2012; Dauser/Deisler 2009; Fischer/König 2013; 
Heisler 2015; Tsandev u. a. 2017). 
Nicht zuletzt klagen an Nachqualifizierung interessierte 
Betriebe darüber, keine oder nur wenig passende Qualifi­
zierungsangebote zu finden (vgl. Dauser/Deisler 2009; 
Tsandev u. a. 2017). Mitunter ist die räumliche Entfer­
nung zum Bildungsanbieter zu groß oder die Dauer der 
Maßnahme zu lang (vgl. Özden/Linhardt/Zochowski 
2013). 
Die Aussagekraft der Ergebnisse der Literaturrecherche ist 
dadurch eingeschränkt, dass diese nur zum Teil auf Aus­
sagen betrieblicher Akteure beruhen. Vielfach handelt es 
sich um Experteneinschätzungen, die zwar plausibel er­
scheinen, aber eben auch einen stark interpretativen Cha­
rakter haben. Außerdem beziehen sich die genannten Stu­
dien nicht auf das Bundesland Hessen. Daraus resultiert 
die Frage, ob die beschriebenen Hürden auch in Hessen 
mit seinen kleinräumigen Beratungsstrukturen die Umset­
zung von Nachqualifizierung hemmen. 

Qualitative Interviews zur Erfassung der 
betrieblichen Perspektive 

Ein exploratives Forschungsdesign (vgl. Lamneck 2010) 
erscheint gut geeignet, die betrieblichen Erfahrungen, 
Wahrnehmungen und subjektiven Deutungsmuster in Be­
zug auf die Nachqualifizierung an- und ungelernter Be­
schäftigter zu erfassen. In einer ersten Feldphase wurden 

zunächst 33 leitfadengestützte Experteninterviews (vgl. 
Helferich 2014) mit Multiplikatorinnen und Multiplika­
toren aus Branchenverbänden und Kammern geführt, um 
Kontakte zu Betrieben zu generieren. 
In einer zweiten Feldphase wurden 42 qualitative, leitfa­
dengestützte Interviews mit Geschäftsführungen oder Per­
sonalleitungen hessischer Betriebe geführt. Die Akquise er­
folgte zum Teil über die befragten Multiplikatorinnen und 
Multiplikatoren, zum Teil über telefonische »Kaltakquise« 
(vgl. Werle/Lauxen/Fink 2018). Die Auswahl der Betrie­
be im Sample orientierte sich an den Branchen, die in der 
Literatur als für Nachqualifizierung relevant beschrieben 
werden (vgl. Westenberger/Wiesen 2015) und in denen 
in Hessen Externenprüfungen und Beratungen zur Nach­
qualifizierung durchgeführt werden (vgl. Werle/Lauxen/ 
Fink 2018). Dabei handelt es sich um das Baugewerbe, die 
Chemie- und Pharmabranche, die Elektrobranche, den Ein­
zelhandel, die Gastronomie, die Logistik, das metallbear­
beitende und -verarbeitende Gewerbe, das produzierende 
Gewerbe und das Reinigungsgewerbe. Einbezogen wurden 
ausschließlich kleine und mittelgroße Betriebe mit 50 bis 
250 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, in denen Beschäf­
tigte ohne Berufsabschluss tätig waren. Großbetriebe wa­
ren ausgeschlossen, da in der Initiative ProAbschluss die 
Förderung von KMU im Vordergrund steht. Beim Sample 
handelt es sich um eine Gelegenheitsstichprobe. 
In den Interviews wurden neben betrieblichen Merkmalen 
vor allem Erfahrungen mit Umsetzungsformaten für die 
(Nach-)Qualifizierung An- und Ungelernter und Einstel­
lungen gegenüber der Zielgruppe und deren (Nach-)Qua­
lifizierung abgefragt. Betriebe, die Nachqualifizierung um­
setzen, wurden außerdem nach Hürden bei der Umsetzung 
und Lösungsansätzen zur Überwindung dieser Hürden ge­
fragt. In Betrieben, die keine Nachqualifizierung anbieten, 
wurden Hürden und Unterstützungsbedarfe abgefragt. 
Die Interviews wurden inhaltsanalytisch ausgewertet (vgl. 
Mayring 2007). Dafür wurde induktiv ein Kategorien­
system erstellt, welches in einem iterativen Prozess konti­
nuierlich erweitert und verdichtet wurde. Im Sinne einer 
typisierenden Strukturierung (vgl. Kluge 2000) wurden 
Betriebe mit ähnlichen betrieblichen Merkmalskombina­
tionen zu Typen zusammengefasst. Die Betriebstypologie 
ist mit drei zufällig aus dem Sample ausgewählten Betrie­
ben kommunikativ validiert worden (vgl. Ziegaus 2006). 

Betriebstypologie 

Die Betriebstypologie (vgl. Werle/Lauxen/Fink 2018) 
bündelt unterschiedliche betriebliche Perspektiven auf das 
Thema Nachqualifizierung. Die befragten Betriebe wurden 
zunächst dahingehend unterschieden, ob sie 
•	 An- und Ungelernte lediglich anlernen und einarbeiten, 

diese dann aber in Helfer-Funktionen verbleiben, 
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•	 An- und Ungelernte so weiterqualifizieren, dass diese 
Fachkraft-Funktionen übernehmen, 

•	 An- und Ungelernte hin zum formalen Berufsabschluss 
nachqualifizieren. 

Für die weitere Typisierung wurden verschiedene betrieb
liche Merkmale dahingehend geprüft, inwieweit sie in der 
Empirie miteinander kombiniert auftreten. Als relevant für 
die Typenbildung erwiesen sich die Merkmale »wahrge
nommener Fachkräftebedarf«, »Informiertheit bez. Nach
qualifizierung«, »Breite der Ausrichtung der Personalpoli
tik« und »vorhandene Qualifizierungsformate für An- und 
Ungelernte«. Die Personalpolitik kann eng ausgerichtet 
sein, d.  h. der Fachkräftebedarf wird über »klassische« 
Maßnahmen wie Ausbildung, Rekrutierung am Markt, in
nerbetriebliche Umstrukturierung oder Zusammenarbeit 
mit Personaldienstleistern gedeckt. Zum anderen gibt es 
Betriebe mit einer breit und strategisch ausgerichteten 
Personalpolitik. In diesen Betrieben sind sämtliche Be
schäftigtengruppen im Blick, und es werden vielfältige 
Qualifizierungsstrategien umgesetzt, die dazu dienen, die 
Mitarbeiter/-innen zu befähigen, betriebliche Anforderun
gen zu bewältigen. Nachqualifizierung kann eine solche 
Strategie sein. 
Mithilfe der genannten Merkmale ließen sich die »Anler
ner«-Betriebe und die »Nachqualifizierer«-Betriebe weiter 
unterteilen, sodass eine Typologie mit fünf Betriebstypen 
entstand (vgl. Abb. 1). Die Betriebe, die Nachqualifizie
rung umsetzen, tun dies entweder nur gelegentlich (Be
triebstyp IV) oder sehr systematisch (Betriebstyp V). Für 
die Beantwortung der Fragestellung stehen im Folgenden 
allerdings die Betriebe im Fokus, in denen An- und Unge
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lernte nicht in Richtung formaler Berufsabschluss geführt 
werden (Betriebstypen I, II und III). 

Warum Betriebe keine Nachqualifizierung 
anbieten 

Betriebstyp I – »Die Anlerner«: Kennzeichnend für diese 
Betriebe ist, dass eine Vielzahl von einfachen Tätigkeiten 
zu verrichten ist. An- und Ungelernte werden insbesonde­
re auf Helferebene eingesetzt, weitergehenden Qualifizie­
rungsbedarf sehen die Betriebe nicht. Da der Fachkräftean­
teil recht gering ist, ist ein Fachkräftemangel kaum spürbar. 
Vakanzen lassen sich mithilfe von traditionellen Maßnah­
men wie Ausbildung, Rekrutierung, internen Umstruktu­
rierungen und durch Rückgriff auf Personaldienstleister 
füllen. Genau darauf ist die Personalpolitik ausgerichtet, 
an- und ungelernte Beschäftigte sind dagegen kaum im 
Fokus der Personalentwicklung, und die Zielgruppe wird 
nicht selten negativ charakterisiert. 
Betriebe vom Typ I qualifizieren An- und Ungelernte vor al­
lem deshalb nicht nach, weil ihr Fachkräftebedarf begrenzt 
ist und sie diesen über herkömmliche personalpolitische 
Maßnahmen decken können. 
Betriebstyp II – »Die Anlerner im Umbruch«: Bei diesen 
Betrieben sind weniger reine Helferfunktionen zu besetzen, 
die fachlichen Anforderungen sind höher als in jenen vom 
Typ I. Ein Fachkräftemangel ist spürbar, die Personalpolitik 
ist allerdings eher eng ausgerichtet, d. h. ausschließlich auf 
Ausbildung und Rekrutierung am Markt. An- und Unge­
lernte geraten als Zielgruppe für Qualifizierungsmaßnah­
men langsam in den Fokus, allerdings wird ihnen in der 
Regel die traditionelle Ausbildung als Qualifizierungsweg 
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nahegebracht. Zu den Möglichkeiten der Nachqualifizie­
rung und zu Fördermöglichkeiten fehlen den »Anlernern 
im Umbruch« schlicht Wissen und Informationen. Sie zeig­
ten sich in den Interviews allerdings stark interessiert da­
ran. 
Betriebstyp III – »Die modularen Qualifizierer«: In Be­
trieben dieses Typs sind vor allem Fachkrafttätigkeiten und 
nur wenig Helfertätigkeiten zu verrichten. Der Fachkräfte­
mangel wird als groß wahrgenommen, die Personalpolitik 
ist im Vergleich zu den Betrieben der Typen I und II breit 
und strategisch ausgerichtet und beinhaltet auch Qualifi­
zierungsangebote für An- und Ungelernte. Diese Angebo­
te sind so elaboriert, dass An- und Ungelernte in der Lage 
sind, die gleichen Tätigkeiten wie Fachkräfte mit formalem 
Abschluss zu übernehmen. Die angebotenen Qualifizierun­
gen orientieren sich an den Inhalten des Ausbildungsrah­
menplans, die Teilnehmenden absolvieren sozusagen ein­
zelne Teile der Berufsausbildung. Externe Weiterbildungs­
angebote nutzen die »modularen Qualifizierer« nur punk­
tuell, der Großteil der Qualifizierung erfolgt betriebsintern, 
häufig angebunden an interne Ausbildungsformate. 
In Betrieben vom Typ III bestehen wie in jenen vom Typ II 
zum Teil erhebliche Informationsdefizite bez. Nachqua­
lifizierung. In vielen Betrieben ist der formale Berufs­
abschluss jedoch auch schlicht von geringem Mehrwert. 
Häufig erscheint aus betrieblicher Perspektive eine interne 
Qualifizierung, die die Übernahme von Fachkraftfunktio­
nen im Betrieb ermöglicht, vollkommen ausreichend. 

Folgen für die Qualifizierungsberatung 

Entscheidend dafür, ob Betriebe an- und ungelernte Be­
schäftigte nachqualifizieren, ist weniger die Zugehörigkeit 
zu einer bestimmten Branche oder Betriebsgrößenklasse, 
sondern vielmehr eine Kombination aus den Merkmalen 
»wahrgenommener Fachkräftebedarf«, »Informiertheit 

bez. Nachqualifizierung«, »Breite der Ausrichtung der Per­
sonalpolitik« und »vorhandene Qualifizierungsformate für 
An- und Ungelernte«. Diese Merkmale sind veränderbar 
(vgl. Abb. 2): Im Sample der Betriebsbefragung befanden 
sich beispielsweise mehrere Betriebe, die sich innerhalb 
weniger Jahre vom Typ III zum Typ V entwickelt hatten. 
Passende Beratungsangebote hatten maßgeblichen Anteil 
an diesen Entwicklungen. 
Für eine solche Beratung gibt die Betriebstypologie Orien­
tierung, und dies nicht nur für die Beratungskräfte der 
Initiative ProAbschluss in Hessen, sondern auch über das 
Bundesland hinaus. Die Betriebstypologie zeigt, dass eine 
Beratung zur Nachqualifizierung an- und ungelernter Be­
schäftigter auf den jeweiligen Betriebstypus zugeschnitten 
werden sollte. Dafür müssen die Beratenden zunächst den 
Betriebstyp identifizieren, um die geeigneten Beratungsin­
halte auszuwählen. Betriebe vom Typ I sind vermutlich nur 
schwer für das Thema Nachqualifizierung zu gewinnen; an­
hand von Daten zur regionalen Arbeitsmarktentwicklung 
kann aber womöglich für die Notwendigkeit, die Personal­
politik zu weiten, sensibilisiert werden. Betriebe vom Typ II 
benötigen konkrete Informationen zu Umsetzungs- und För­
dermöglichkeiten und können dann sehr schnell zu Typ IV-
oder Typ V-Betrieben werden, die An- und Ungelernte gele­
gentlich oder sogar systematisch nachqualifizieren. Betrie­
be vom Typ III sind sehr heterogen: Ein Teil benötigt wie 
die Typ II-Betriebe vor allem Informationen. Ein anderer 
Teil könnte mit Ideen für die Auslagerung bisher mit hohem 
Aufwand intern durchgeführter Qualifizierungsmodule an 
einen externen Bildungsanbieter für die Thematik gewon­
nen werden. Wieder andere Betriebe haben womöglich 
Interesse an einer Zertifizierung interner Qualifizierungs­
module, um darüber die Möglichkeit einer Förderung zu 
schaffen. So besteht die Chance, den »Modularen Qualifi­
zierern« über eine Beratung den Weg in Richtung Typ V zu 
bereiten (vgl. Werle/Lauxen/Fink 2018, S. 34 ff.). s
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