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EDITORIAL

Eine Arbeitswelt 4.0 braucht
Weiterbildung 4.0

Liebe Leserinnen und Leser,

Lernen im Prozess der Arbeit begleitet die Beschéftigten
nach ihrer Ausbildung im Berufsleben. Dieses Konzept stellt
einen Kern der Leistungs- und Anpassungsféhigkeit quali-
fizierter Facharbeit am Arbeitsmarkt dar und garantiert
damit auch die Wettbewerbsfahigkeit der Betriebe. Denn
einmal erworbene Kompetenzen reichen in der Regel nicht
mebhr fiir ein ganzes Erwerbsleben aus.

Nicht Kiir, sondern Pflicht

In einer zunehmend digitalisierten Arbeitswelt mit steigen-
den Datenmengen und kiirzer werdenden Halbwertszeiten
von Wissen steht fest: Berufliche Weiterbildung ist schon
lange nicht mehr Kiir, sondern Pflicht! Allerdings liegen
Anspruch und Wirklichkeit noch deutlich auseinander. Die
vielfaltigen Formate und die dufBerst heterogene Struktur
privater und offentlich geregelter Weiterbildung erschwe-
ren den Uberblick {iber die zahlreichen Weiterbildungs-
moglichkeiten.

Besonders deutlich werden die Herausforderungen fiir die
Weiterbildung in der Arbeitswelt 4.0. Die digitale Trans-
formation sorgt fiir bislang nicht gekannte strukturelle
Verschiebungen in Arbeits- und Dienstleistungsprozessen.
Ergidnzend zu den etablierten Angeboten ist es daher er-
forderlich, die besonderen Potenziale digitaler Lehr- und
Lernformate in der beruflichen Weiterbildung zu nutzen.
Intelligente digitale Assistenzsysteme diirften hierbei eine
bedeutsame Rolle spielen. Ein kreativer Mix aus présenz-
und netzgestiitzten Weiterbildungsangeboten »on demand«
wird ein angemessener Weg sein, um Fachkréfte kiinftig im
Prozess der Arbeit weiterbilden zu kénnen.

Smarte Weiterbildungsangebote setzen jedoch auch qua-
lifiziertes Bildungspersonal voraus. Gefragt ist, bewéahrtes
didaktisches Know-how mit neuer Technologie kreativ zu
verbinden und Weiterbildungsprozesse so moderierend zu
begleiten. Hier besteht Qualifizierungs- und Handlungsbe-
darf — und zwar so schnell wie méglich!

FRIEDRICH HUBERT ESSER
Prof. Dr., Prasident des BIBB

Weiterbildung 4.0

Fiir die Gestaltung einer modernen und leistungsfahigen
beruflichen Weiterbildung, die aktuelle Entwicklungen in
Wirtschaft und Gesellschaft aufgreift und hierzu bedarfs-
gerechte Angebote entwickelt, lassen sich unter anderem
folgende Empfehlungen formulieren:

* Grundlage der Berufsbildung muss auch in Zukunft eine
fundierte Ausbildung moglichst in einem breit angeleg-
ten Beruf bleiben.

* Weiterbildung kann angesichts der rasanten Veranderun-
gen kein reines Angebotsformat mehr sein. Individuelle
betriebliche Prozesse, die flexibel auf globale Kunden-
anforderungen ausgerichtet sind, erfordern nachfrage-
orientierte Services.

* Adaptiv ausgerichtete Weiterbildungsformate sind zu
fordern. Denn branchen- und regionalspezifische Struk-
turen sind auf Services angewiesen, die mithilfe digitaler
Technologien kontinuierlich angepasst und weiterent-
wickelt werden konnen.

* Eine gestédrkte, an regionalen Netzwerken orientierte
Beratungsinfrastruktur sollte um eine technisch geprég-
te Infrastruktur ergénzt werden. Ziel muss es sein, die
Bildungsangebote regionaler beziehungsweise landes-
weiter Datenbanken transparent zu strukturieren und
intelligent zu verkniipfen.

* Fiir Beschiftigte und Unternehmen miissen die beruf-
liche Verwertbarkeit und Anerkennung von Weiterbil-
dungsmalnahmen deutlich sein. Dabei heil3t Anerken-
nung im geregelten, formalen Berufsbildungssystem,
dass es Zulassungsbedingungen, eine externe Priifung
und ein staatlich anerkanntes Zertifikat gibt.

* Und last but not least: Der Zugang fiir Zielgruppen mit
besonderem Forderbedarf ist mit angemessenem Bera-
tungs- und Betreuungsaufwand zu verbessern. Uberle-
gungen zu Lernerfolgskontrollen und zur Betreuung der
einzelnen Weiterbildungsteilnehmer/-innen sollten ein-

bezogen werden. }CV

{. s
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Nachrichten — kurz notiert

Weiterbildungsstipendium und
Aufstiegs-BAfoG

Beim Weiterbildungsstipendium ist
zum Jahresbeginn 2020 die maximale
Foérderhohe von 7.200 Euro auf 8.100
Euro erh6ht worden. Zudem werden
Weiterbildungen im Ausland erleichtert:
Intensivsprachkurse oder berufsbezo-
gene Weiterbildungen kénnen auch im
Ausland absolviert werden. Fiir die Fi-
nanzierung der Weiterbildungsstipen-
dien stehen in diesem Jahr knapp 30
Millionen Euro zur Verfiigung.

Mit dem Weiterbildungsstipendium
erhalten junge Fachkréfte mit Berufs-
ausbildung Unterstiitzung fiir fachliche
und fachiibergreifende Weiterbildun-
gen und Aufstiegsfortbildungen. Auch
ein berufsbegleitendes Studium, das
auf der Ausbildung aufbaut, ist forder-
fahig. Das Weiterbildungsstipendium
gibt es bereits seit 1991. Seit Beginn
des Programms wurden insgesamt
145.000 Berufseinsteiger/- innen
vom Bundesministerium fiir Bildung
und Forschung gefordert. Die Umset-
zung des Weiterbildungsstipendiums
iibernehmen rund 280 Kammern und
weitere Berufsbildungsstellen.

Mit einer Novelle des Aufstiegsfortbil-
dungsférderungsgesetzes (AFBG) ist
zudem eine Gesetzesidnderung geplant,
um finanzielle Hemmnisse fiir Men-
schen, die beruflich aufsteigen wollen,
durch mehr Unterstiitzung abzubauen.
Geplant ist, statt einer nun bis zu drei
Fortbildungen zu finanzieren und die
Unterstiitzung durch hohere Freibetré-
ge und Darlehenserlasse zu verbessern.
Der Zuschussanteil zum Unterhaltsbei-
trag fiir Vollzeitgeférderte soll von bis-
her 50 Prozent zu einem Vollzuschuss
ausgebaut werden.
www.weiterbildungsstipendium.de
www.aufstiegs-bafoeg.de

Digitale Kompetenzen des Aus-
bildungspersonals fordern

Um Ausbilderinnen und Ausbilder fiir
den digitalen Wandel fit zu machen, for-
dert das Bundesministerium fiir Bildung
und Forschung die Entwicklung und
Erprobung von Weiterbildungskon-
zepten fiir das Berufsbildungspersonal.
Ziel ist die Entwicklung eines erprob-
ten Seminarangebots, das bundesweit
einsetzbar ist.

Abbildung
Kompetenzkategorien in den
MIKA-Seminaren

MIKA-Seminare: Im Teilprojekt »MI-
KA-Seminare« (Medien- und IT-Kompe-
tenz fiir Ausbildungspersonal) férdert
das BMBF in Zusammenarbeit mit dem
BIBB und Praxispartnern aus den Kam-
mern die Entwicklung und Erprobung
von Weiterbildungsseminaren zur Stér-
kung der grundlegenden Medien- und
IT-Kompetenz des Ausbildungsperso-
nals.

In MIKA-Seminaren erfahren und erpro-
ben die Teilnehmenden im Kontext ih-
res jeweils eigenen Ausbildungsalltags,
wie sie digitale Medien passgenau und
gewinnbringend in betriebliche Lehr-
und Lernprozesse einsetzen kénnen.

Netzwerk Q 4.0: Die Anpassung von
Ausbildungsprozessen an digitale
Verdnderungen ist je nach Region
und Branche sehr unterschiedlich. Im
bundesweiten Netzwerk Q 4.0 entwi-
ckelt und erprobt das Institut der deut-
schen Wirtschaft in Zusammenarbeit
mit Bildungswerken der Deutschen
Wirtschaft sowohl branchen- als auch
regionalspezifische Weiterbildungsmo-
dule, mit Fokus auf die Qualifizierung
zur Anpassung der Ausbildung an den
digitalen Wandel.
www.bmbf.de/de/qualifizierungs
initiative-digitaler-wandel---q-4-0-
10065.html

Unternehmen wiinschen Unter-
stiitzung bei Weiterbildung

Eine reprasentative Umfrage im Auf-
trag des TUV-Verbands (VATUV) und
des Digitalverbands Bitkom unter
504 Unternehmen ab zehn Beschéf-
tigten hat ergeben, dass der Bedarf an
Weiterbildungen durch Digitalisierung
und Fachkraftemangel enorm gestiegen
ist. Demnach wiinscht sich gut jedes
zweite Unternehmen in Deutschland
(53%) professionelle Unterstiitzung bei
der betrieblichen Weiterbildung seiner
Beschiéftigten. Vor allem kleine und
mittlere Unternehmen sind auf externe
Unterstiitzung angewiesen, um sich im
Weiterbildungsdschungel zurechtzufin-
den. Aus Sicht des TUV-Verbands wird
sich das digitale Weiterbildungsspek-
trum weiter vom einmaligen Webinar
entfernen hin zum ganzheitlichen
Online-Angebot — beispielsweise zu
Wissensportalen im Abo-Modell.
Dennoch bleibe die Nachfrage nach
Présenztrainings grof3, da der soziale
Austausch beim Lernen eine wichtige
Rolle spiele, so die Einschédtzung des
Verbands.
www.vdtuev.de/themen/bildung
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BIBB begleitet Nationale Weiter-
bildungsstrategie

Die im Sommer 2019 von den Bundes-
ministerien fiir Bildung und Forschung

sowie Arbeit und Soziales herausgege-
bene Nationale Weiterbildungsstrategie

(NWS) enthilt zehn Handlungsziele,
die unter Beteiligung des Bundeswirt-
schaftsministeriums, der Lander, Sozial-
partner, Kammern sowie der Bundes-
agentur fiir Arbeit erarbeitet wurden

(vgl. Infokasten).

Angestrebt wird, berufliche Weiterbil-
dungsangebote und Férdermdglichkei-
ten transparenter und leichter zuging-
lich zu gestalten, Programme von Bund

und Landern besser zu verzahnen und

eine neue Weiterbildungskultur zu eta-
blieren.

Umfangreiche Ziel- und Priifauftrage
wurden fiir alle Handlungsziele for-
muliert. Sie sollen nun im Rahmen des
NWS-Umsetzungsgremiums sowie des
Bund-Lander-Ausschusses weiter disku-
tiert und verhandelt werden. Dariiber
hinaus werden sogenannte Themenla-
bore eingerichtet, in denen ausgewéhlte
Inhalte vertieft behandelt werden.

Das BMBF hat das BIBB mit der fachli-
chen und organisatorischen Begleitung
der NWS beauftragt. Diese umfasst die
Unterstiitzung bei der Weiterentwick-
lung der Strategie und bei der Um-

setzung und Koordinierung daraus

resultierender Aktivitdten und Initia-

tiven. Des Weiteren ist das BIBB mit der

Fortsetzung der Dekade fiir Alphabe-

tisierung und Grundbildung betraut

und mit seiner Expertise in folgenden

Themenfeldern gefragt:

* Weiterbildungspersonal,

* Fortbildungsabschliisse und Weiter-
bildungsangebote und

* strategische Vorausschau und Wei-
terbildungsstatistik.

Der Umsetzungsstand und die Hand-
lungsziele der NWS werden regelmaf3ig
iiberpriift und bei Bedarf weiterent-
wickelt. Ein Umsetzungsbericht soll
im Jahr 2021 vorgelegt werden. Des
Weiteren wird die Organisation fiir
wirtschaftliche Zusammenarbeit und
Entwicklung (OECD) mit der fachlichen
Begleitung des Umsetzungsprozesses
in Form eines Landerberichts beauf-
tragt.

Die Begleitung der NWS ist beim BIBB
im Arbeitsbereich »Innovative Weiter-
bildung, Durchlassigkeit, Modellversu-
che« angesiedelt.
Ansprechpartner/-in: Dr. CLAUDIA ZA-
viskA und Dr. MICHAEL DORSAM
www.bibb.de/de/101057.php

Save the date: DIE-Forum
Weiterbildung 2020

Das néchste DIE-Forum Weiterbildung
findet am 30. November/1. Dezember
2020 im Universitatsclub Bonn statt.
Diskutiert werden soll das Thema Di-
gitalitiat in der Erwachsenenbildung
unter Beriicksichtigung von Qualitét
und Professionalitat.

die-bonn.de/1i/1629

Sprachbarrieren erkennen und
iiberwinden

Sprachbarrieren erschweren die In-
tegration von gefliichteten und neu
zugewanderten jungen Erwachsenen
in den Ausbildungs- und Arbeitsmarkt.
Seit drei Jahren bietet die Universitét
Bonn das Programm »Perspektive In-
tegration — Sprache im Beruf« (PIB) an,
um Berufsschullehrkrafte, betriebliches
Ausbildungspersonal sowie Fachleute
der Berufsbildung in den Bereichen
Sprachférderung am Arbeitsplatz und
sprachbewusste Gestaltung der Ausbil-
dung weiterzubilden.
Die Weiterbildung sensibilisiert fiir
sprachliche Hiirden in Texten und
vermittelt Methoden, um diese zu
iiberwinden, u.a.
* zum sprachsensiblen Lernen und
Ausbilden im und fiir den Beruf,
* zur sprachsensiblen Vorbereitung
auf Priifungen und
* zur Verkniipfung von fachlichen und
sprachlichen Inhalten.

In der ersten Projektphase (2016-2019)
haben 89 Personen aus 15 unterschied-
lichen Branchen teilgenommen. In der
zweiten Projektphase kénnen auch
Masterstudierende des Lehramts fiir
das Berufskolleg sowie Dozentinnen
und Dozenten fiir berufsbezogene
Deutschkurse teilnehmen.

www.daf.uni-bonn.de/pib
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»Wir brauchen mehr Fantasie im Dialog zwischen
Forschung, Politik und Praxis«

Interview mit Prof. Dr. JOSEF SCHRADER zur Nationalen Weiterbildungsstrategie

Weiterbildung wird groBes Potenzial zugesprochen, um
Menschen fiir den digitalen Wandel fit zu machen. Doch
welche Rahmenbedingungen sind dafiir forderlich? Ein
ressortiibergreifendes Biindnis aus Bund und Ldndern
hat mit Beteiligung von Arbeitgeber- und Arbeitnehmer-
organisationen im Juni 2019 seine Vorstellungen dazu
in einer Nationalen Weiterbildungsstrategie festgehal-
ten. Ziel ist es, Weiterbildungsprogramme des Bundes
und der Lander zu biindeln, sie bedarfsorientiert aus-
zurichten und eine neue Weiterbildungskultur zu eta-
blieren. Mit Prof. Dr. JOSEF SCHRADER, Vorstand und
Wissenschaftlichem Direktor des Deutschen Instituts fiir
Erwachsenbildung in Bonn, werfen wir einen Blick auf
die Weiterbildungslandschaft und fragen, welche Impul-
se von dem Strategiepapier ausgehen kdnnen und wo es

weiteren Handlungs- und Forschungsbedarf gibt.

BWP Herr Schrader, in dem Strategiepapier ist die Rede von
einer neuen Weiterbildungskultur. Wenn Sie die zehn im
Papier genannten Handlungsziele anschauen: Wo sehen Sie
Ansatzpunkte fiir eine neue Kultur?

SCHRADER Sehr viele, denn bei den zehn Punkten handelt
es sich um Themenbereiche, die in den vergangenen Jahren
und aktuell sehr intensiv diskutiert worden sind. Insofern ist
das ein breiter Katalog, der die politische und auch wissen-
schaftliche Debatte zur Erwachsenenbildung und Weiterbil-
dung widerspiegelt. Zu Threr Frage, ob das ein Hinweis auf
eine neue Kultur ist, wiirde ich sagen, dass es zundchst mal
als Indikator fiir eine neue Kultur der Steuerung zu werten
ist, die versucht, alle relevanten Akteure — oder sagen wir
fast alle relevanten Akteure —an einen Tisch zu bringen. Das
ist neu und das ist auch dringend notwendig. Ob das schon
zu einer verdnderten Kultur in der Weiterbildungspraxis
fiihrt, ist aus meiner Sicht eine offene Frage. Das wird man
in den nachsten Monaten und Jahren beobachten und sicher
auch evaluieren miissen.

BWP Sie betonen zu Recht fast alle relevanten Akteure. Die
Biindnispartner richten den Blick allein auf die berufliche
Weiterbildung. Wie lésst sich diese Eingrenzung erklaren
und ist sie Thres Erachtens sinnvoll?

SCHRADER Zu erkléren ist sie leicht — sinnvoll ist sie nur be-
dingt. Zu erklaren ist sie schon dadurch, dass die berufliche
Weiterbildung, insbesondere die betriebliche Weiterbildung,
quantitativ den grof3ten Teil der Weiterbildung ausmacht.
Hinzu kommt, dass das Arbeitsministerium gewissermalfsen
die Federfiihrung fiir diese nationale Strategie iibernom-
men hat, und von daher ist es nicht verwunderlich, dass Fra-
gen der kulturellen oder der politischen Bildung nicht Teil
dieser Nationalen Weiterbildungsstrategie sind, obwohl sie
quantitativ eine groRe Bedeutung fiir individuelle Entwick-
lungen und fiir gesellschaftliche Integration haben.

BWP Die allgemeine Bildung ist im Biindnis durch die Hoch-
schulrektoren- und die Kultusministerkonferenz vertreten.
Welche Impulse wiinschen Sie sich aus dieser Richtung?
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SCHRADER Bevor ich auf die Frage eingehe, eine Anmer-
kung vorab: Die Grenzziehungen, die wir so gewohnt sind —
berufliche Weiterbildung, allgemeine Weiterbildung, hoch-
schulische Bildung, politische Bildung — spielen aus der
Perspektive der Adressaten und der Teilnehmerinnen und
Teilnehmer eine viel geringere Rolle als aus der Steue-
rungsperspektive. Sie wollen ihre Lernbiografie nicht nach
Steuerungslogiken ausrichten, sondern nach individuellen
Lebenslagen und Bedarfen.

Aber von der KMK und auch von den Hochschulen kénnen
natiirlich Impulse fiir die Gestaltung der Weiterbildung ins-
gesamt ausgehen. Ich mochte zwei Bereiche nennen: zum
einen die Gestaltung von Ubergéngen aus dem beruflichen
System in das hochschulische System. Da konnten wichtige
Impulse gesetzt oder bereits entwickelte wieder aufgegrif-
fen werden; zum anderen die Anerkennung von informell
und nonformal erworbenen Kompetenzen fiir Aufstiegs-
karrieren oder Ubergénge in die Hochschule. Es wire zu
wiinschen, dass diese Themen noch mal einen neuen Schub
erfahren.

BWP Angesichts der Bedeutung, die Weiterbildung bei der
Losung groRer gesellschaftlicher Herausforderungen spielt,
ist ihre strukturelle Verfasstheit vergleichsweise schwach.
Wire ein Impuls denkbar, die Weiterbildung als vierte Siule

des Bildungswesens zu stérken?

SCHRADER Da bin ich nicht allzu optimistisch. Weiterbil-
dung wird in Politik und Offentlichkeit vor allen Dingen als

eine individuelle Teilnahmeaktivitat interpretiert. Damit
kommt der sogenannte vierte Bildungsbereich nicht in den

Blick, was empirisch vollig unzuléssig ist. Denn die Weiter-
bildung ist gemessen an der Zahl der Organisationen und

der Teilnehmenden der grof3te Bildungsbereich. Die institu-
tionelle Struktur in ihrer Vielfalt — von den 6ffentlich aner-
kannten Weiterbildungsanbietern iiber die kommerziellen,
die gemeinniitzig tatigen Einrichtungen bis hin zu den Kam-
mern und den Betrieben — ist den meisten gar nicht bekannt.
Das ist ein Problem. Und das ist auch ein Steuerungspro-
blem. Denn da es diese »vierte Sdule« nicht gibt, gibt es auch
in der Politik nicht nur einen oder zwei Ansprechpartner,
sondern viele, die sich jetzt eben in der Nationalen Weiter-
bildungsstrategie zusammengefunden haben.

Aus dem Umfeld der Gewerkschaften ist immer wieder der
Vorschlag gemacht worden, es brauchte so etwas wie ein

Bundesrahmengesetz zur Weiterbildung. Ein solches Gesetz

konnte wichtige Eckpunkte formulieren, die zum Teil in den
Zielen der nationalen Strategie ja auch angesprochen sind.

BWP An welche denken Sie da?

SCHRADER Zum Beispiel: Welche Erwartung haben wir
an die Qualitét des padagogischen Personals? Was waren
Mindestvoraussetzungen dafiir, dass Lehrkrafte im Bereich
der Erwachsenenbildung arbeiten konnen und sollen? Was

waren angemessene Formen der Honorierung? Wie konnen
wir das System und seine Entwicklung zuverléssig beobach-
ten? Wie konnen wir fiir stabile institutionelle Strukturen
sorgen, die einen regelmaf3igen Austausch aller relevanten
Akteure sichern? All solche Dinge konnten in einem Bundes-
rahmengesetz zur Weiterbildung formuliert sein, und das
wiirde ein wichtiges Signal setzen, dass die Weiterbildung
ein strukturierter Bildungsbereich ist.

»Das digitale Medium an sich macht die
Lernprozesse nicht besser. Aber zusammen
mit einem guten didaktischen Konzept kann
die Lehr-Lern-Qualitdt gesteigert werden.«

BWP Einige dieser Themen finden wir ja auch in der Natio-
nalen Weiterbildungsstrategie. Ein ganz zentraler Treiber
ist aber aktuell die digitale Transformation, durch die sich
nicht nur die Arbeit, sondern auch das Lernen verdndert.
SCHRADER Es gibt vielfiltige Triebfedern fiir die Entwick-
lung der Weiterbildung. Aktuell ist das sicher die Digita-
lisierung, aber eben nicht allein. Wir haben auch grof3e
Herausforderungen in der Weiterbildung, die sich aus Zu-
wanderung ergeben oder aus Schulversagen, wenn man
sich den relativ hohen Anteil an Menschen mit nicht hin-
reichender Grundbildung anschaut. Das hat mit Digitalisie-
rung noch wenig bis nichts zu tun und das sollte man nicht
aus den Augen verlieren.

Trotzdem ist die Digitalisierung natiirlich ein Megathema.
Uns im DIE interessieren jedoch weniger die Folgen fiir die
Arbeitswelt. Als Bildungsforschungsinstitut fragen wir da-
nach, wie man digitale Lern- und Bildungsmedien nutzen
kann oder sollte, um schon bestehende Ziele der Weiterbil-
dung besser erreichen zu konnen.

BWP Und welches Potenzial sehen Sie?

SCHRADER Ich glaube, das gro3e Potenzial der digitalen
Medien besteht darin, dass sie Lernprozesse individualisie-
ren konnen, dass sie sozusagen starker Riicksicht nehmen
konnen auf die individuellen Motivationen, das Vorwissen
und die Kompetenzen derjenigen, die damit lernen. Dies er-
fordert allerdings fachdidaktische Konzepte, in die digitale
Medien sinnvoll eingebunden sind. Zugespitzt formuliert:
Das digitale Medium an sich macht die Lernprozesse nicht
besser, aber zusammen mit einem guten didaktischen Kon-
zept, mit dem man digitale Medien zur Férderung spezifi-
scher Teilkompetenzen oder Lernbereiche einsetzen kann,
kann die Lehr-Lern-Qualitat gesteigert werden. Aus der
Forschung wissen wir auch, dass die digitalen Medien nur
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dann genutzt werden, wenn man das padagogische Perso-
nal mitnimmt und nicht nur in Infrastruktur investiert. Da-
mit haben wir die Agenda, der sich die Politik auch in der
Weiterbildung zuwenden konnte.

»Mit dem Qualifizierungschancengesetz werden
Impulse aus den Siebzigerjahren wieder
aufgegriffen und in ein zukunftsweisendes
Konzept gebracht.«

BWP Wie sieht es denn mit der »digitalen Fitness« des Wei-
terbildungspersonals aus?

SCHRADER Ungefahr so wie mit der »digitalen Fitness« bei
Lehrerinnen und Lehrern im allgemeinbildenden Schul-
wesen. Vorsichtig formuliert gehoren die Pddagoginnen
und Pddagogen nicht zu den digitalen Vorreitern, sondern
haben eher ein distanziertes Verhaltnis zu digitalen Me-
dien. Das ist aus deren Perspektive auch nachvollziehbar.
Denn die Pddagoginnen und Padagogen fragen natiirlich
zundchst mal: Macht mir ein digitales Medium meine Vor-
bereitung, Durchfiithrung, Auswertung von Lernprozessen
leichter oder muss ich da erst mal selbst investieren? Von
daher ist die Skepsis gut nachvollziehbar. Aber zum Teil
rithrt sie auch daher, dass Kompetenzen zur Entwicklung
und Anwendung digitaler Medien nicht so entwickelt sind,
wie man sich das wiinschen wiirde, um Schulen oder Bil-
dungseinrichtungen zu Vorreitern beim Lernen mit digi-
talen Medien zu machen. Und daher ist es eine sinnvolle
Investition, bei der Verbesserung von Lehr-Lern-Prozessen
die Pddagoginnen und Padagogen mitzunehmen. Denn die
digitalen Medien sollten den Pddagogen gefallen und nicht
den IT-Entwicklern. Da gibt es, glaube ich, noch grof3es Po-
tenzial.

BWP In der Nationalen Weiterbildungsstrategie sind sehr
viele Themen zusammengetragen und wir konnten hier
noch viele Punkte aufgreifen. Interessant ist, dass auch vie-
le Aspekte angesprochen werden, die eigentlich nicht erst
seit dem Megatrend Digitalisierung diskutiert werden. Be-
steht Hoffnung, dass wir auf alte Fragen neue Antworten
bekommen?

SCHRADER Da mochte ich einen Punkt besonders hervor-
heben: Mir hat das Qualifizierungschancengesetz sehr ge-
fallen, weil es an Diskussionen ankniipft, die in den Sieb-
zigerjahren schon mal gefiihrt worden sind in Bezug auf
eine offentlich verantwortete praventive Arbeitsmarkt- und
Qualifizierungspolitik. Damit richtet sich der Blick nicht nur
aufRisikogruppen, die iiber die Arbeitsverwaltung begleitet

und betreut werden, sondern auf diejenigen, die gut in das
Beschaftigungssystem integriert sind, aber moglicherwei-
se doch nicht die Weiterbildung erhalten, die sie benétigen,
um sich neue Wahlméglichkeiten auf dem Arbeitsmarkt
zu er6ffnen. Ich finde es sehr wichtig, dass diese Impulse
aus den Siebzigerjahren wieder aufgegriffen und in ein zu-
kunftsweisendes Konzept gebracht worden sind, von dem
wir hoffen, dass sich die gewiinschten Effekte dann auch
tatsachlich einstellen.

BWP Ideen und Konzepte sind also durchaus vorhanden.
Gleichwohl scheinen ja bestimmte Themen immer wieder
aufs Tapet zu kommen. Brauchen wir, im Kontext der Na-
tionalen Weiterbildungsstrategie, auch noch mal weitere
Forschung? Oder anders formuliert: Haben wir ein Erkennt-
nis- oder ein Umsetzungsproblem, das wir ldsen miissen?
SCHRADER Darauf bekommen Sie sehr unterschiedliche
Antworten, je nachdem, wen Sie fragen. Aus Sicht der Wis-
senschaft haben wir in vielen Bereichen ein Umsetzungs-
problem, Stichwort: digitale Medien und ihre Nutzung. Da
weild die Forschung in der Tat mehr, als die Politik bisher
umgesetzt hat oder als sich in der Nationalen Weiterbil-
dungsstrategie findet. Fragt man Akteure aus dem Bereich
der Weiterbildung und aus der Schule, dann beklagen sie
natiirlich, dass die Wissenschaft ihnen nicht hinreichende
Antworten darauf gibt, was sie kiinftig tun sollen. Also: Bei-
de Seiten beklagen sich, und ich wiirde sagen, beide Seiten
haben recht. Das ist ein Strukturproblem, das man auch
nicht aus der Welt schaffen kann.

Die Frage, ob es ein Umsetzungs-, Steuerungs- oder Er-
kenntnisproblem gibt, fiihrt immer zu wechselseitigen
Schuldzuweisungen. Die gro3e Herausforderung besteht
darin, fiir die Problemlagen, die man relativ genau identi-
fizieren kann, das wissenschaftliche Wissen zu nutzen, das
schon verfiigbar ist.

BWP Und kénnen die im Rahmen der Nationalen Weiterbil-
dungsstrategie geplanten Aktivitdten hier Impulse geben?

SCHRADER Ich hatte ja einleitend schon gesagt, es ist aus
meiner Sicht sehr begriienswert, dass dort so viele Akteure
aus unterschiedlichen Kontexten zusammenarbeiten, aber
es ist schon auffallig, dass die Wissenschaft nicht systema-
tisch einbezogen ist. Wenn es um die Nutzung der Potenzia-
le digitaler Medien geht, dann kann man die Nationale
Weiterbildungsstrategie miihelos konkretisieren, wenn
man zur Kenntnis nimmt, was in der Forschung dazu an
Wissen schon vorliegt. Ein anderes Beispiel ist das Thema
sIransparenz der Weiterbildung«. Sie wird immer wieder
als unzureichend beméngelt. Zur besseren Information der
Adressaten werden zurzeit mehr 6ffentlich zugéngliche
Datenbanken gefordert. Dabei gibt es bereits verschiedene
offentliche Datenbanken. Solche Datenbanken sind eine
reiche Quelle, die die Forschung nutzen kénnte, um die
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Weiterbildungsberichterstattung zu optimieren. Wir ha-
ben beispielsweise grolRe Liicken, was Anbieter und Ange-
bote —auch in ihrer regionalen Verteilung — anbelangt. Und
fiir die Forschung liegt damit ein Datenpool vor, den man
mit Strategien des Data Mining so aufbereiten kdnnte, dass
man diese Liicken schliefen konnte. Das sind kleine Bei-
spiele dafiir, wo es sich aus meiner Sicht lohnen kénnte, den
Dialog mit der Wissenschaft intensiver zu pflegen.

BWP Benoétigen wir dazu moglicherweise auch noch mal
andere Zugénge in der Forschung, um diesen Dialog zwi-
schen Politik, Wissenschaft und Praxis anders oder besser
zu gestalten?

SCHRADER Ja, absolut. Und da gibt es vielfaltige Strate-
gien, die je nach Themenbereich unterschiedlich eingesetzt
werden miissen. Nehmen wir wieder das Beispiel digitale
Medien: Da ist die Entwicklung der Medien so dynamisch,
dass man sich keine Forschungstransfer-Zyklen vorstellen
kann, wie man sie aus der Medizin kennt und wie sie sich
dort bewahrt haben. Denn wir wiirden uns ja alle nicht The-
rapien unterziehen, die nicht streng iiber einen langeren
Zeitraum erprobt worden wiren. Das ist bei der Nutzung
digitaler Medien anders. Wenn Sie in Zwodlfjahreszyklen
denken, dann gibt es die Technik, {iber die wir heute reden,
ldngst nur noch irgendwo im Keller, aber eben nicht mehr
im Unterrichtsraum. Das heil3t, bei digitalen Medien soll-
te man {iber solche Strategien nachdenken, bei denen von
Beginn an die Abnehmerinnen und Abnehmer, aber zum
Beispiel auch Verlage, die digitale Medien dann entwickeln
und verkaufen, in Forschungsprojekte einbezogen werden.
Gehtes hingegen um die Professionalisierung des Personals,
haben wir diese Dynamik nicht. Und wenn man dort vo-
rankommen will — und das machen wir ja im DIE in vielen

Projekten —, dann muss man eher in Sechs-, Neun- oder gar
Zwolfjahreszyklen denken. Hier geht es ja darum, didakti-
sche Konzepte zur Vermittlung von paddagogisch relevantem
Wissen, zur Forderung von Reflexionsfahigkeit und zur Ver-
besserung unterrichtsbezogener Handlungskompetenzen
zu entwickeln und zu erproben. Bevor Sie diese Konzepte
breit implementieren, sollten belastbare Erkenntnisse vor-
liegen, und das wird eher zwolf Jahre dauern als zwei oder
drei.

»Es st begriifienswert, dass so viele Akteure

aus unterschiedlichen Kontexten
zusammenarbeiten, aber es ist auffillig,
dass die Wissenschaft nicht systematisch
einbezogen ist.«

Das heil3t, je nach Gegenstandsbereich braucht man un-
terschiedliche Strategien, und da gibt es aus meiner Sicht
noch zu wenig Problembewusstsein und auch noch zu we-
nig Fantasie. Das sage ich auch selbstkritisch mit Blick auf
unsere eigene Arbeit. Die Strategie des BMBF, im Rahmen-
programm empirische Bildungsforschung Projekte nur zu
fordern, wenn Praktiker einbezogen sind, ist aus meiner
Sicht eine notwendige, aber noch keinesfalls hinreichende
Bedingung zur Steigerung des Transferpotenzials von For-
schung.

BWP Im Jahr 2021 sollen die Ergebnisse der Nationalen
Weiterbildungsstrategie evaluiert werden. Was wiére fiir
Sie ein Erfolg?

SCHRADER Ein Erfolg wire, wenn es gelingen wiirde, den
Bedarf an koordinierter Steuerung auf Dauer sicherzustel-
len, also feste Strukturen zu schaffen, in denen sich die
relevanten Akteure verstdndigen, austauschen und mogli-
cherweise sogar koordinieren. Das wire fiir die Steuerung
der Weiterbildung — fiir ihre Optimierung, fiir ihre bessere
Finanzierung, fiir ihre Qualitétssicherung — sicher ein Ge-
winn.

BWP Herr Schrader, herzlichen Dank fiir das Gespréch!

(Interview: Christiane Jdger)
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Weiterbildungsforderung in Deutschland -
zwischen Struktur und Systematik

MICHAEL CORDES
Dr., Projektleiter am
Forschungsinstitut fiir
Bildungs- und Sozial-
okonomie, Berlin
m.cordes@fibs.eu

Die offentliche Weiterbildungsforderung in Deutschland ldsst sich mit den
Attributen vielfaltig, aber auch komplex und intransparent beschreiben. In-
wieweit der kaum iibersehbaren Zahl von Instrumenten, Programmen und
MaBnahmen iibergeordnete strategische Ausrichtungen zugrunde liegen,

bleibt oft unklar. Der Beitrag gibt einen liberblick zur finanziellen Férderung

und Inanspruchnahme primar nachfrageorientierter Instrumente. Ausgehend

von liberlegungen zur Forderstruktur und zu moglichen Forderliicken werden

abschlieBend Ansatzpunkte fiir eine verbesserte Systematisierung aufgezeigt.

Kleinteilige Forderlandschaft

Unter den in der Nationalen Weiterbildungsstrategie ge-
nannten zehn Handlungszielen steht an prominenter zwei-
ter Stelle: »Forderliicken schlielen, neue Anreize setzen,
[...]J« und: »[...] bestehende Fordersysteme anpassenc
(BMAS/BMBF 2019, S. 8). Was Letzteres angeht, ist es
ebenso bezeichnend wie treffend, den Plural zu verwen-
den und nicht von einem System, sondern von Systemen
zu sprechen. Denn in der Tat vermittelt der Blick auf die
Forderlandschaft einen eher wildwiichsigen, oftmals recht
kleinteiligen, sicherlich aber keinen kohdrenten Eindruck.
Dies wird anhand einer Stichwortsuche in der Férderdaten-
bank des Bundes (www.foerderdatenbank.de) deutlich, die
unter dem Suchbegriff »Weiterbildung« allein fiir den Aus-
und Weiterbildungsbereich knapp 150 Eintrége beinhaltet
(Stichtag 10.10.2019). Darunter befinden sich recht spezi-
fische Programme wie die Forderung von Angehérigen der
Heilberufe in Sachsen, das Programm »Aus- und Weiterbil-
dung in der deutschen Binnenschifffahrt« des Bundesminis-
teriums fiir Verkehr und digitale Infrastruktur (BMVI) oder
die bayerische Bildungsférderrichtlinie mit einem Schwer-
punkt in der beruflichen Weiterbildung in der Land-, Haus-
und Forstwirtschaft. Uberwiegend handelt es sich bei den in
der Datenbank gelisteten Eintrdgen um Landesprogramme,
eingeschlossen ist dabei der Bereich der nicht beruflichen
Weiterbildung.

Nun ist Kleinteiligkeit in der Férderung nicht automatisch
negativ zu bewerten, zumal wenn dadurch flexibel und
passgenau diejenigen Bedarfslagen bedient werden, die sich
beispielsweise aus regionalen, branchenbezogenen oder
zielgruppenspezifischen Konstellationen ergeben. Solche
Bedarfslagen miissen individuell behandelt werden, und da-
mit sind zwangslaufig auch darauf abzielende Férderungen
in gewissem MafRe kleinteilig. Auf einer iibergeordneten
Ebene stellt sich aber dennoch die Frage, inwieweit Forder-

aktivitaten zueinander in Bezug stehen, untereinander ko-
ordiniert werden und einer vorgegebenen Gesamtstrategie
folgen — kurz: ob systematische Ansétze erkennbar sind.
Aufschlussreich wére ein systematischer Zugang auch im
Hinblick auf nicht durch Forderungen abgedeckte Berei-
che bzw. Personengruppen, also beziiglich der Aufdeckung
der auch in der Nationalen Weiterbildungsstrategie ange-
sprochenen Forderliicken. Um diese zu identifizieren, sind
zunachst bestehende Forderstrukturen zu betrachten. Im
Folgenden werden daher {iberblicksartig die anhand von
Nutzungszahlen ermittelten Forderwirkungen einiger zen-
traler Instrumente, Strukturparameter offentlicher Weiter-
bildungsférderung sowie Handlungsbedarfe in Richtung
einer Systematisierung offentlicher Weiterbildungsforde-
rung skizziert. Der Fokus liegt dabei auf finanziellen For-
derungen durch primér (aber nicht ausschlief3lich) nachfra-
georientierte Instrumente und weniger auf Forderung im
Sinne der Schaffung rechtlicher Rahmenbedingungen, wie
insbesondere beim Bildungsurlaub.

Finanzielle Einordnung offentlicher Weiter-
bildungsforderung

Diskussionen um Weiterbildungsférderung erfolgen meist
auf der Ebene einzelner Instrumente und Programme. Vor
allem aber bei umfangreichen Bundesprogrammen wére es
neben der inhaltlichen Ausrichtung auch noch interessant
zu wissen, wie bedeutsam die mit dem Forderprogramm
verbundenen Investitionen eigentlich sind. Als Referenzda-
ten eignen sich hierzu die Gesamtweiterbildungsausgaben
der Betriebe, der Individuen und der 6ffentlichen Hand.
Berechnungen wurden in der Vergangenheit mehrfach
vorgenommen (vgl. insbesondere DoHMEN/CORDES 2019;
DoBISCHAT/MUNK/ROSENDAHL 2019; WALTER 2016;
BEICHT/BERGER/MORAAL 2005). Fiir das Jahr 2015 ist auf
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Abbildung 1

Verteilung direkter und indirekter Weiterbildungsausgaben nach Finanziers

Quellen: FiBS (vgl. DOHMEN/CORDES 2019, S. 17) auf Basis BIBB-Datenreport 2018; Bildungsfinanzbericht 2018;

CVTS5; AES 2016; MULLER/WENZELMANN 2018

Basis unterschiedlicher Datenquellen selbst bei vorsich-
tiger Schéatzung davon auszugehen, dass in Deutschland
von den genannten drei Gruppen mehr als 36 Mrd. Euro
fiir Weiterbildung ausgegeben wurden (vgl. DoHMEN/COR-
DEs 2019). Von dieser Summe entfallen etwa zwei Drittel
auf direkte Kosten wie Teilnahmegebiihren, Fahrtkosten,
Lernmaterialien etc. und rund ein Drittel auf indirekte Kos-
ten, die sich beispielsweise aufgrund von Lohnfortzahlung
wahrend einer Weiterbildung (fiir Betriebe) bzw. aufgrund
eines mit der Weiterbildung eventuell einhergehenden
Verdienstausfalls (fiir Privatpersonen) ergeben. Der grof3-
te Anteil an diesen Kosten, ndmlich 52 Prozent, ist Unter-
nehmen zuzuschreiben (vgl. Abb. 1). Der Anteil, der von
Privatpersonen getragen wird, liegt bei 35,6 Prozent, der
der 6ffentlichen Hand bei 12,4 Prozent, also etwa 4,5 Mrd.
Euro. Dieser auf den ersten Blick geringe Anteil der 6ffent-
lichen Hand relativiert sich jedoch deutlich, wenn man den
Aspekt der steuerlichen Absetzbarkeit betrieblicher und
beruflich intendierter privater Weiterbildungskosten mit-
beriicksichtigt. Wiirde man die auf angerechnete Weiterbil-
dungskosten zuriickgehenden Steuermindereinnahmen der
offentlichen Ausgabenseite zuschlagen, so wiirden die Aus-

gaben der 6ffentlichen Hand laut einer FiBS-Studie auf iiber
11 Mrd. Euro steigen (vgl. DoHMEN/CORDES 2019).*

Mit Blick auf Forderstrukturen ist auferdem die Vertei-
lung der offentlichen Ausgaben interessant: Laut BIBB-Da-
tenreport entfielen im Jahr 2015 von den 4,5 Mrd. Euro
1,07 Mrd. auf die Forderung beruflicher Weiterbildung
(FbW) und ungefihr ebenso viel (1,06 Mrd.) auf die Fort-
zahlung des Arbeitslosengeldes bei beruflicher Weiter-
bildung durch die Bundesagentur fiir Arbeit. Hinzu kom-
men 0,56 Mrd. Euro FbW-Kosten im Rechtskreis des SGB
II, die beim BMAS verortet sind. Die Ldnder gaben 0,75
Mrd. Euro fiir Fachschulen aus, auf das Aufstiegsfortbil-
dungsférderungsgesetz (AFBG) entfielen insgesamt 0,23
Mrd. Euro. Weitere 0,12 Mrd. Euro wurden fiir das BAf6G
fiir Schiiler/-innen mit einer abgeschlossenen Berufsaus-
bildung, die eine Fachschulklasse besuchen, aufgebracht.
Die genannten Forderkomponenten machen also mit rund

* Es muss darauf hingewiesen werden, dass es sich bei diesem Wert nur
um eine grobe Uberschlagsrechnung handelt. Berechnungsbasis waren
Steuerdaten aus dem Jahr 2010, die auf die Folgejahre fortgeschrieben
wurden.
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3,8 Mrd. Euro bereits deutlich {iber 80 Prozent der 6ffentli-
chen Weiterbildungsausgaben aus. Der Rest, 0,7 Mrd. Euro,
verteilt sich auf unterschiedliche Positionen. Selbst wenn
man bedenkt, dass in diesen Berechnungen noch nicht alle
weiterbildungsbezogenen Ausgaben der Lander, Gemein-
den und Zweckverbande enthalten sind (vgl. BIBB 2019,
S. 398), wird doch deutlich, dass die grofse Anzahl an For-
derinstrumenten anteilsmaf3ig ein eher kleines Finanzvolu-
men besitzt. Dies untermauert die These der Kleinteiligkeit.

Inanspruchnahme nachfrageorientierter
Instrumente

Ein Indiz fiir die Reichweite der Forderungen ist die Zahl
der Inanspruchnahmen. Abbildung 2 zeigt die Entwicklung
der Forderzahlen zwischen 2006 und 2017 fiir die wichtigs-
ten nachfrageorientierten Instrumente FbW, AFBG, BAf6G
fiir Schiiler/-innen mit abgeschlossener Berufsausbildung,
Bildungsprémie, Aus- und Weiterbildungsstipendien sowie
fiir die an Privatpersonen adressierten gutscheindhnlichen
Bildungsschecks der Lander. Fiir angebotsorientierte In-
strumente liegt eine entsprechende Aufstellung nicht vor.
Die Angaben zur Anzahl beziehen sich auf Férderfalle, nicht
auf geforderte Personen. Dies ist insofern relevant, als auch
Mehrfachférderungen einer Person innerhalb eines Jah-
res moglich sind. Die dargestellten Werte beschreiben die
(kumulative) Verbreitung der Férderungen, sie sagen aber
noch nichts dariiber aus, ob und inwieweit die Potenziale
der jeweiligen Instrumente ausgeschopft werden — ganz
abgesehen von der Frage nach dem Nutzen, den die In-
strumente hinsichtlich ihrer Zielsetzung oder aufgrund ih-
rer Forderhohe fiir die Empfinger/-innen besitzen.

Selbst im Jahr mit der hochsten Forderintensitiat, 2009,
entfielen auf 100 Erwerbspersonen gerade einmal 2,7 For-
derfélle, 2017 waren es sogar nur noch knapp 1,8. Selbst
wenn man die Moglichkeit von Mehrfachférderungen ei-
ner Person ignoriert und damit Forderfille und Geforderte
gleichsetzen wiirde, hiele das, dass gerade einmal eine von
57 Erwerbspersonen in den Genuss einer 6ffentlichen Wei-
terbildungsférderung kiame.

Strukturmerkmale der Forderlandschaft

Der Anteil der Ausgaben der 6ffentlichen Hand an den ge-
samten jahrlichen Weiterbildungsinvestitionen und die im
Vergleich dazu niedrige Reichweite mogen auf den ersten
Blick iiberraschen. Beides zusammen ist ein Indiz dafiir,
dass (was die nachfrageorientierte Forderung von Privat-
personen angeht) Weiterbildungsforderung eher fokussiert
und zielgruppenorientiert erfolgt — was allerdings noch
nicht automatisch bedeuten muss, dass die Forderintensitat
fiir die betroffenen Gruppen auch ausreicht und dass nicht
jenseits dieser Zielgruppen weitere Forderliicken bestehen.

Aufdecken lieRen sich solche Liicken, indem ein Blick auf
die Strukturierung der gegenwartigen Forderlandschaft
geworfen wird. Um Forderstrukturen leichter erfassen zu
konnen, sind Kategorisierungsmerkmale hilfreich. Nicht
zuletzt anhand der Informationen, die sich aus der Forder-
datenbank gewinnen lassen, erscheinen — ohne Anspruch
auf Vollstandigkeit — nachfolgende Merkmale zur Katego-
risierung der Programme plausibel:

* Regionalitat: In den meisten Fallen beschranken sich die
Forderungen auf das Gebiet eines Bundeslandes. Hier
sind vor allem die Gutscheinmodelle oder gutscheindhn-
liche Forderinstrumente zu nennen, die inzwischen die
meisten Bundesladnder fiir Privatpersonen und teilweise
auch fiir Betriebe anbieten. Unter der oben beschriebenen
Stichwortsuche weist iibrigens die Forderdatenbank die
meisten landesbezogenen Programme fiir Brandenburg
(13) und Hessen (11) aus, die wenigsten fiir Berlin (2).

* Forderempféanger: Als Forderempfénger konnen nicht
nur Individuen und Betriebe, sondern z.B. auch Bil-
dungstrager, Hochschulen und Forschungseinrichtun-
gen oder Verbiande infrage kommen. Forderempfanger
entsprechen damit nicht zwingend der Zielgruppe der
Bildungsdienstleistungen (s.u.).

* Angebots- und nachfrageorientierte Instrumente: Zu
unterscheiden ist zwischen einer angebotsorientierten
Forderung, unter der z.B. Finanzmittel fiir Volkshoch-
schulen, Fachschulen, aber z.B. auch fiir Informations-
angebote und Beratungsstellen zu zdhlen sind, und nach-
frageorientierten Fordermaldnahmen, die an Individuen
oder Unternehmen als Abnehmer von Lerndienstleistun-
gen jeglicher Art adressiert sind und direkte und/oder
indirekte Weiterbildungskosten subventionieren.

e Zielgruppe: Hiermit ist bezogen auf Weiterbildungs-
malnahmen der adressierte Abnehmerkreis gemeint.
Betriebliche Zielgruppen definieren sich haufig iiber die
Betriebsgrofie (meist KMU), in Kombination zu anderen
Merkmalen aber auch tiber den regionalen Standort oder
iiber Branchenzugehorigkeit. Bei Privatpersonen sind
typische Zielgruppen gering qualifizierte, gering verdie-
nende oder Arbeit suchende Personen.

* Branche: Auch wenn das gesamte finanzielle Fordervo-
lumen vorrangig branchenunabhéngig eingesetzt wird,
bezieht sich doch eine Reihe von Instrumenten auf kon-
krete Branchen (vgl. u. a. die zu Beginn des Beitrags ge-
nannten Beispiele).

¢ Abschlussbezug: Weiterhin ist zu differenzieren, ob die
Forderung auf den Erwerb eines Abschlusses und/oder
auf Anpassungsweiterbildungen abzielt. Insbesondere
einige der finanzkraftigen Instrumente wie AFBG, BAf6G,
Aufstiegsstipendium oder in weiten Teilen die FbW (Um-
schulungen, Nachholen von Abschliissen, Weiterbildun-
gen zum Erwerb zertifizierter Teilqualifikationen) sind
in erster Linie abschlussorientiert.
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Abbildung 2

Zahl der Forderfdlle der wichtigsten Instrumente bezogen auf je 100 Erwerbspersonen

Quellen: FiBS (vgl. CORDES/DOHMEN 2019b, S. 25) auf Basis BIBB-Datenreport, Statistisches Bundesamt (verschiedene Jahre)

Allein die hier genannten und sicherlich nicht abschlieen-
den Merkmale und deren Ausprdgungen erklaren in ihren
vielfaltigen Kombinationsmé&glichkeiten, warum sich beim
Blick auf die Forderlandschaft schnell der Eindruck eines
Flickenteppichs aufdréngt. Dabei sind es vor allem die un-
terschiedlichen regionalen und institutionellen Zustandig-
keiten und die daraus resultierend streuenden Regularien,
die einem in sich geschlossenen Gesamtsystem 6ffentlicher
Weiterbildungsfinanzierung im Wege stehen. KAPPLINGER
spricht in diesem Zusammenhang auch von einer »Segmen-
tierung offentlicher Weiterbildungsfinanzierung« (2013,
S. 5). Nichtsdestotrotz bieten die oben genannten Merkma-
le ein Orientierungsraster, um zu erkennen, wo moglicher-
weise nicht gedeckte Forderbedarfe vorliegen.

Strukturelle Forderliicken

Aus der Strukturperspektive heraus weif3e Flecken im For-
derspektrum zu erkennen, zu bewerten und gegebenenfalls
zu beseitigen, wére ein Schritt zur verbesserten Systema-
tisierung offentlicher Weiterbildungsférderung. Sofern es
darum geht, mit dem Ziel einer Erh6hung der Weiterbil-
dungsteilnahme eine moglichst breitenwirksame »Grund-
versorgung« an entsprechenden Finanzhilfen zu bieten, ist
zunéchst einmal der Bund gefragt. Tatsachlich existiert mit
der bereits erwahnten Absetzbarkeit von Weiterbildungs-
kosten im Rahmen der Einkommensteuer eine Refinan-
zierungsmoglichkeit, die einer solchen Grundversorgung
bereits sehr nahekommt. Zumindest stellen sich Refinan-
zierungseffekte fiir all diejenigen ein, die erstens Einkom-

mensteuer zahlen und die zweitens in ihren Werbungs-
kosten iiber den Arbeitnehmer-Pauschbetrag von derzeit
1.000 Euro hinauskommen. Immerhin diirfte in Summe
die iiber diesen Weg erzielte Refinanzierung weit iiber
das Finanzvolumen der géngigen Forderinstrumente hi-
nausgehen. Problematisch ist allerdings, dass die staatliche
Ko-Finanzierung aufgrund des progressiven Steuersatzes
mit dem zu versteuernden Einkommen ansteigt und dem-
zufolge Personen mit héherem Einkommen deutlich gro-
Rere Refinanzierungseffekte erzielen konnen als solche mit
niedrigerem Einkommen. Das widerspricht dem Postulat
gerechter Bildungschancen. Eine systemische Betrachtung
der Weiterbildungsfinanzierung legt daher ein komplemen-
tares Finanzierungsinstrument nahe, das beispielsweise in
einer kompensatorischen Zuschussforderung fiir Personen,
die nicht bzw. unzureichend von Steuerfreibetragen fiir
Weiterbildungskosten profitieren, bestehen konnte.

Wenn sich nun die 6ffentliche Hand abseits des Steuerrechts
an der (Re-)Finanzierung von Weiterbildungskosten beteili-
gen soll, dann stellt sich die Frage, ob die hierfiir eingesetz-
ten Forderinstrumente ausreichend flaichendeckend sind.
Bringt man bestehende Forderprogramme zu den oben be-
schriebenen Strukturmerkmalen in Bezug, so erscheinen
Liicken: Auffallend ist ein deutlicher Férderschwerpunkt auf
dem Segment der formalen Bildungsangebote, in welchem
nur geringe Teilnahmequoten zu verzeichnen sind. Laut
AES betrug 2018 die Teilnahmequote an formaler Weiterbil-
dung bei den 18- bis 64-Jahrigen zwolf Prozent (vgl. BMBF
2019). Bei den 25- bis 64-Jahrigen ist sie deutlich geringer
und betrug 2016 nur rund drei Prozent (vgl. BEHRINGER/
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ScHONFELD 2017), was verdeutlicht, dass gerade, wenn es
um formale Bildungsangebote geht, 6ffentliche Férderung
eine sehr hohe Relevanz und Durchdringung besitzt. Auf-
grund der Bedeutung formaler Abschliisse und Qualifizie-
rungen fiir die Beschéftigungschancen einerseits und der
Hohe der damit verbundenen Kosten andererseits ist dieser
Schwerpunkt auch gerechtfertigt. Dennoch lassen sich auch
im formalen Bereich Finanzierungsliicken identifizieren, so
bspw. bei den berufsbegleitenden Studiengéngen, fiir die
es kaum Forderméglichkeiten gibt (vgl. CORDES/DOHMEN
2019 a). Gerade fiir die Realisierung derartiger kostenin-
tensiver Manahmen wiren Unterstiitzungsmodelle z. B. in
Form von Zuschiissen, (moglichst zinsfreien) Darlehen oder
Bildungskrediten hilfreich.

Dariiber hinaus mangelt es insbesondere im Bereich der
nonformalen Bildung an Finanzierungsméglichkeiten. Das
2019 in Kraft getretene Qualifizierungschancengesetz setzt
an dieser Stelle an, indem zielgruppeniibergreifend auch
nonformale Weiterbildungen mit Blick auf Strukturwandel
und Fachkréafteengpasse geférdert werden. Damit werden
jedoch nicht die teils hohen Summen abgedeckt, die Pri-
vatpersonen selbst und auflerhalb ihres Betriebs in Wei-
terbildung investieren — die Nachfrage an Fernunterricht,
(langfristigem) Sprachunterricht oder nicht gesetzlich
geregelten Lehrgidngen mit institutsinternen Abschliissen
verdeutlicht dies.

Eine weitere Forderliicke zeigt sich hinsichtlich des Forder-
gegenstands. Bei der Berechnung privater Weiterbildungs-
kosten hat sich gezeigt, dass Teilnahmeentgelte fiir Kurse
und Bildungsmafnahmen nur einen vergleichsweise gerin-
gen Teil der individuellen Kosten ausmachen. Die meisten
Forderinstrumente wie die Bildungspréamie oder diverse
Gutscheinsysteme der Lander, die von Privatpersonen
fiir nonformale Weiterbildungen in Anspruch genommen
werden konnen, fokussieren jedoch auf genau diese Aus-
gaben und lassen dabei weitere Ausgaben wie Fahrtkosten,
Kinderbetreuung oder auch Verdiensteinbuf3en aufen vor.
Diese weiteren direkten und indirekten Kosten verbleiben
bei den Teilnehmenden. Im Sinne einer héheren Chancen-
gerechtigkeit besteht hier Nachbesserungsbedarf, um diese
Kosten besser aufzufangen und auch Personen mit geringe-
rem Einkommen den Weiterbildungszugang zu erleichtern.

Ansdtze zur weiteren Systematisierung

Bleibt festzuhalten, dass gemessen an der Vielzahl der zur
Verfiigung stehenden Instrumente und Programme das For-
derspektrum in Deutschland wildwiichsig erscheint. Eine
iibergreifende Systematik ist angesichts der Liicken und
der beschrankten Konnexitiat kaum erkennbar. Um diese zu
verbessern und auszubauen, kénnte durchaus auf bereits
Vorhandenes zuriickgegriffen werden, indem man z.B. am
Steuerrecht ankniipft oder bestehende Forderinstrumen-

te ausbaut bzw. als Vorlage nimmt, um weitere Personen-
gruppen zu erreichen. Dabei konnten schon bestehende
Komponenten wie das BAf6G, das AFBG, moglicherweise
auch die Checksysteme der Lénder oder die Bildungspré-
mie eingebunden, erweitert und in einen {ibergreifenden
Forderrahmen gestellt werden, der die einzelnen Kompo-
nenten in einen logischen Bezug zueinander setzt und im
addquaten Umfang die unterschiedlichen Bedarfslagen
abdeckt. Denkbare Ansétze wéren in diesem Zusammen-
hang z.B. das bereits erwdhnte Komplementarsystem, um
einkommensbedingte Unterschiede in der steuerlichen Re-
finanzierung auszugleichen, erweiterte Zuschussférderun-
gen, aber auch Unterstiitzungskonzepte fiir kostenintensive
Bildungsvorhaben auf3erhalb des formalen Bereichs (z.B.
in Form eines Darlehens oder Bildungskredits). Ausgehend
davon wiirde eine solche Systematisierung dazu beitragen,
Weiterbildungsforderung sozial gerecht, wirtschaftlich ef-
fektiv und finanzpolitisch effizient zu gestalten. «
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Weiterbildungsberatung: Mantra oder manifester Bedarf?

Der Weiterbildungsberatung wird seit Jahren regelmadRig eine groBe und oft

BERND KAPPLINGER
Prof. Dr., Universitdt GieRen
bernd.kaepplinger@
erziehung.uni-giessen.de

wachsende Bedeutung bei der Forderung der Weiterbildungsbeteiligung zu-

gesprochen. Lasst sich die Forderung aber iiber Alltagsbeobachtungen und

Allgemeinpldtze hinaus empirisch stiitzen und wenn ja, inwiefern? Im Bei-

trag werden aktuelle Daten und Zeitreihendaten des Adult Education Survey

(AES) analysiert und perspektivisch interpretiert. Es zeigt sich ein groRer ma-

nifester Beratungsbedarf und eine intensive Nutzung von Beratungsangebo-

ten. Zudem werden weiterfiihrende Forschungsfragen benannt.

Weiterbildungsberatung ist so wichtig ...

Eigentlich ist es eher selten, dass sich nahezu alle Akteu-

re in der Weiterbildung einig sind. Was die Bedeutung der

Weiterbildungsberatung anbetrifft, ist dies aber in weiten

Teilen der Fall:

* »Die Suche nach passenden Weiterbildungsangeboten
und Fordermoglichkeiten kann sich aufwandig und
langwierig gestalten. [...] Die vielféltigen Strukturen in
der Weiterbildung erfordern, dass die Ubersichtlichkeit
der Weiterbildungs- und Beratungsangebote sowie der
Fordermoglichkeiten in Bund und Léandern so verbessert
wird, dass alle Menschen ihren personlichen Lern- und
Entwicklungsprozess noch zielgerichteter und passge-
nauer gestalten konnen.« (BMAS/BMBF 2019, S. 6)

* »Auf allen Ebenen politischen Handelns wird Weiterbil-
dungsberatung als zentrales Element der Strategie zum
lebensbegleitenden Lernen (LLL-Strategie) ausgezeich-
net und gefordert.« (verdi/GEW/IG Metall 2017, S. 25)

Eine typische Argumentationsfigur (hier bezeichnet als
»Intransparenzthese«) stellt sich so dar, dass die Lebens-
laufe vielfaltiger geworden und der Weiterbildungsmarkt
dschungelartig intransparent in seiner Heterogenitét seien,
sodass vielen Menschen eine Orientierung sehr schwerfal-
le. Eine Ausbildung oder ein Beruf trage heute nicht mehr
lebenslang. Durch das Internet habe die Informationsflut
deutlich zugenommen, sodass Entscheidungen trotz vieler
Informationen erschwert wiirden. Wie sieht dies jedoch
wirklich aus? Um diese Frage zu diskutieren, werden re-
préasentative Daten zum Weiterbildungsverhalten der deut-
schen Bevolkerung ausgewertet (vgl. Infokasten).

... aber die Bevolkerungsmehrheit sieht das anders?

Eine Zeitreihenanalyse der reprasentativen BSW- und
AES-Daten lasst die pauschale Forderung nach Weiterbil-
dungsberatung in einem anderen Licht erscheinen.

So zeigt die Abbildung 1 (S. 18), dass seit 1991 bei den drei
Fragen Entwicklungen zu erkennen sind, die deutlich gegen
die Intransparenzthese sprechen. Kurz gefasst kann man
sagen, dass die befragten Erwachsenen zwischen 18 und
64 Jahren sich mehrheitlich gut informiert {iber ihre Wei-
terbildungsmoglichkeiten fithlen, sich nicht mehr Informa-
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Abbildung 1

Weiterbildungsberatung aus der Perspektive der erwachsenen Bevdlkerung im Erwerbsalter in Deutschland
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Haben Sie einen guten Uberblick iiber die WB-Mdglichkeiten, die fiir Sie infrage kommen?
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—@—Haben Sie sich in den letzten 12 Monaten iiber Ihre WB-Mdglichkeiten beraten lassen?

Quelle: BMBF 2019 sowie verschiedene BSW- und AES-Befragungen

tion und Beratung zu Weiterbildung wiinschen und sich nur
eine kleine Minderheit von mittlerweile deutlich weniger
als zehn Prozent jéhrlich beraten l4sst. Zwar ist 2018 ein
leichter Anstieg hin zu mehr Interesse an Beratung zu ver-
zeichnen, doch der Langzeittrend der letzten drei Dekaden
weist in eine andere Richtung.

Welche Interpretationen sind moglich?

1. Die an ein Mantra erinnernde, schnelle Forderung nach
mehr Weiterbildungsberatung konnte in ihrer Relevanz
wegen fehlender empirischer Evidenz angezweifelt wer-
den.

2. Es konnte gefolgert werden, dass die Bevolkerung
schlichtweg nicht weil3, wie wichtig Weiterbildung und
diesbeziigliche Beratung sind. Die Selbsteinschitzung,
einen guten Uberblick zu den eigenen Weiterbildungs-
moglichkeiten zu haben, konnte triigen.

3. Die Ergebnisse fiir 2018 konnten so gelesen werden, dass
zwar nicht die Mehrheit, aber immerhin 24 Prozent der
Bevolkerung einen Beratungsbedarf bekunden.

4. Man konnte kritisieren, dass der AES allein nach dem
subjektiven Uberblicksgefiihl und nicht nach der Ent-
scheidungsfiahigkeit fragt. Schlieflich kann jemand zwar
einen guten Uberblick haben, aber damit hadern, sich

dann nicht fundiert entscheiden zu kénnen, welche Op-
tionen sie/er verfolgen soll. Beratung soll ja nicht allein
informieren, sondern vor allem Entscheidungen anbah-
nen und unterstiitzen.

Welche Interpretation favorisiert wird, hdngt auch mit Hal-
tungen und Werten zusammen. Ein Recht auf Weiterbil-
dung konnte schleichend mit der Pflicht zur Weiterbildung
samt Informations-/Beratungspflicht einhergehen. Neben
der ethischen Problematik einer Art allgemeiner Weiterbil-
dungs- oder Informationspflicht ist fraglich, ob ein solcher
Druck im Ergebnis gute Grundlagen fiir ein Beratungsge-
sprach oder eine Standortbestimmung schafft. Klassischer-
weise ist Beratung vom Prinzip der Freiwilligkeit! gepragt,
da Beratung eine Leistung ist, die durch Kooperation von
Beratenden und Beratenen entsteht. Ratschldge bei Wi-

1 Weiterbildungspflichten sind m.E. nur in Bereichen sinnvoll bzw.
ethisch vertretbar, wo das leibliche oder seelische Wohl Dritter durch
Unwissen betroffen ist. So gibt es Weiterbildungspflichten z. B. fiir Arztin-
nen und Arzte, Architektinnen und Architekten oder padagogisches
Personal. Ansonsten sollte es das Recht geben, sich eigenverantwortlich
der manifesten oder latenten Forderung nach lebenslangem Lernen
zeitweise oder langerfristig entziehen zu diirfen. Das Ziel kann nicht ein
lebenslanger Erziehungsstaat sein.
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Tabelle

Beratungswunsch und -inanspruchnahme der erwerbsfahigen Bevdlkerung im Jahr 2016

Diskrepanz von

Beratungswunsch Beratungsnutzung Wunsch und Nutzung
2016 2016 (Prozentpunkte)

GESAMT
n=7.102 21,0% 5,7% 15,3
Altersgruppen in Jahren
18/19-24 29,3% 9,2% 20,1
25-34 32,1% 6,5% 25,6
3544 22,6% 6,0% 16,6
45-54 17,2% 4,5% 12,7
55-64 9,0% 4,2% 4.8
Geschlecht
Mdnnlich 20,7% 6,1% 14,6
Weiblich 21,2% 5,3% 15,9
Migrationshintergrund (MG)
Deutsche ohne MG 18,7% 5.4% 13,3
Deutsche mit MG 29,3% 6,1% 23,2
Auslander/-innen 33,4% 7.4% 26,0
Berufsabschluss
keine Berufsausbildung 26,8 % 3,6% 23,2
Ausbildung/Berufsfachschule 18,3% 5,5% 12,8
Meister/Fachschule 19,3% 7.2% 12,1
(Fach-)Hochschulabschluss 21,5% 7,2% 14,3
Erwerbsstatus
erwerbstatig 18,7% 5,5% 13,2
arbeitslos 31,0% 8,7% 22,3
nicht erwerbstatig 18,4% 3.2% 15,2

Quelle: AES Mikrodaten 2016

derwilligen nutzen wenig bis gar nichts, da Beratung die
Selbststeuerungsfihigkeit und individuelle Entscheidungs-
fahigkeit stdarken und der Versuchung widerstehen sollte,
Losungen vorzugeben. Ratschlége oder Appelle fithren sel-
ten zu einer Verhaltensédnderung, wenn sie subjektiv nicht
akzeptiert sind bzw. nicht gemeinsam entwickelt wurden.

7,7 Mio. Menschen konnen Beratungsbedarf zu
Weiterbildung nicht realisieren

Greift man die dritte der oben genannten Interpretationen
auf, steht die Frage im Zentrum: Wer hétte sich gerne bera-
ten lassen, konnte dies aber nicht realisieren? Dazu wurde
mit AES-Daten fiir das Jahr 2016 eine Auswertung anhand
soziodemografischer Merkmale vorgenommen (vgl. Tab.).2
Immerhin 15 Prozent der erwachsenen Bevolkerung im Er-
werbsalter konnten 2016 ihren Bedarf in Beratungsfragen
zu Weiterbildung nicht decken. Das sind hochgerechnet auf

2 |ch danke ALEXANDRA STRAUR herzlich fiir die Berechnungen in meinem
Auftrag.

die Gesamtbevolkerung rund 7,7 Mio. Menschen im Jahr,
was eine beachtliche Zahl darstellt und konkreten Hand-
lungsbedarf anzeigt. Gegebenenfalls ist das Beratungsange-
bot nicht ausreichend ausgebaut, da viele Beratungsstellen
nur befristet auf Basis von Projektmitteln existieren und
iiber ldngere Wartelisten berichten. Bezogen auf sozio-
demografische Merkmale zeigen sich hohe ungedeckte
Bedarfe (jeweils in Prozentpunkten) bei Auslanderinnen
und Ausldndern (26,0), in der Gruppe der 25-34-Jéhrigen
(25,6), bei Menschen ohne Berufsausbildung (23,2) und
Arbeitslosen (22,3) sowie bei Frauen (15,9). Wichtig ist,
hier von Bedarfsgruppen zu sprechen und nicht in der Kate-
gorie von Problemgruppen zu denken, um alte Stigmatisie-
rungen von Beratung - fiir Menschen, die es vermeintlich
notig haben — zu vermeiden. Es erscheint bedenkenswert,
besonders diesen manifesten Bedarfen nachzugehen und
die Beratungsstrukturen dahingehend zu priifen, ob sie be-
sonders fiir diese Gruppen zugénglich, vielfaltig, ausgebaut
und bekannt genug sind.
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Abbildung 2

In den letzten zw6If Monaten in Anspruch genommene Beratungsstelle (2016)

Quelle: AES Mikrodaten 2016

Beratungsstrukturen sind deutlich pluraler
als friiher

Vergleicht man anhand der BSW- und AES-Daten die Wei-
terbildungsberatungsstrukturen 1991 und 2016, dann hat
sich in 25 Jahren viel verdndert. 2016 stellt sich die Bera-
tungslandschaft vielféltig dar (vgl. Abb. 2).

1991 wurde gemail’ dem Berichtssystem Weiterbildung als
AES-Vorgéngersurvey das Arbeitsamt noch von 46,9 Pro-
zent der in den letzten zwolf Monaten beratenen Personen
genannt. 2016 entfallen dagegen lediglich noch 23,2 Pro-
zent auf die Arbeitsagenturen, ARGE und Jobcenter, wo-
mit sie nur noch an vierter Stelle liegen. Spitzenreiter sind
mittlerweile die Weiterbildungseinrichtungen (31,9 %) vor
Bildungseinrichtungen (Schulen, Unis etc. mit 25,7 %) und
den Arbeitgebern mit 25,5 Prozent. Eigenstdndige, unab-
héngige Beratungsstellen waren 1991 mit 5,0 Prozent noch
recht marginal, werden aber 2016 mit 19,9 Prozent nun
deutlich haufiger genutzt. Abgerundet wird das Beratungs-
angebot 2016 durch Kammern (12,8 %) und Gewerkschaf-
ten/Betriebsrite (7,6 %).

Es stellt sich die Frage, ob diese Vielfalt an Beratungsstellen
von den zuvor genannten Gruppen mit hohen, nicht rea-
lisierten Beratungswiinschen wahrgenommen wird. Dabei
sollte man vorsichtig sein, Zielgruppen und Beratungsstel-
len zu schnell zusammenzudenken. Beispielsweise wird
die vom Land NRW angebotene »Beratung zur beruflichen
Entwicklung« (BBE) von eigenstindigen, unabhéngigen
Beratungsstellen zu einem Viertel von Leistungsbezieherin-
nen und -beziehern genutzt (vgl. MuTha 2018, S. 21). Die
Evaluationsergebnisse zeigen, dass sich die Ratsuchenden
eine Beratung unabhéngig von der Geschéftspolitik der
Agentur fiir Arbeit wiinschen. Generell ist eine Angebots-
vielfalt erstrebenswert, da es in einer Gesellschaft der Viel-
falt und Subkulturen nicht sinnvoll ist, auf ein uniformes
Beratungsangebot zu setzen.

Auch in Bezug auf die Beratungsformen wird das Spektrum
vielféltiger: Neben dem Face-to-face-Gesprach bieten sich
digitale und telefonische Kanile an. 2016 nutzten gemaf}
AES (Mehrfachnennungen im Folgenden méglich) 57 Pro-
zent ein personliches Gesprach vor Ort, 27 Prozent asyn-
chrones Internet/E-Mail, 14 Prozent das Telefon und zehn
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Prozent synchrone Apps/Live-Chats. Im Englischen nennt
man dies einen Mix von »Bricks & Clicks«, d. h. es gibt schon

jetzt eine Mischung von Digitalem und »H&usern der Bera-
tung« (vgl. KAPPLINGER 2019). Die Digitalisierung ist langst
in der Beratungslandschaft angekommen, wenngleich dies

sicherlich noch weiter ausgebaut werden kann und sich die

technischen Moglichkeiten stdndig verandern.

Bedarf an mehr spezifischem Zugang und mehr
Beratungsforschung

Die hier prasentierten Daten zeigen auf, dass die Mehrheit
der Bevolkerung in Weiterbildungsfragen keinen pauscha-
len Beratungsbedarf hat. Daher kann angezweifelt werden,
ob durch Imagekampagnen oder Ahnliches latenter Bedarf
geweckt werden kann und in welchem Ausmalf} dies gelingt.
Gleichwohl braucht Weiterbildung eine gute Offentlich-
keitsarbeit und eine in der Flache gut bekannte Beratungs-
landschaft, welche die Relevanz des lebenslangen Lernens
transportieren. Eine Art allgemeine Weiterbildungspflicht
diirfte eher eine negative Konnotation des »Lebensliangli-
chen« beférdern und konnte nicht unerheblichen Wider-
stand erzeugen.

Ein pauschaler Ausbau der Beratungsangebote oder gar
eine Pflichtberatung scheinen weder ethisch noch empi-
risch angezeigt. Dies ist auch nicht prioritér, da die bereits
in grolem Umfang vorhandenen Bedarfe noch gar nicht
befriedigt sind. Schlie3lich machen immense 7,7 Mio. Per-
sonen pro Jahr, die ihren manifesten Beratungswunsch in
Weiterbildungsfragen nicht realisieren konnen, grofRen
Handlungsbedarf deutlich. Dem sollte man sich zunédchst
widmen, bevor man pauschal der gesamten Bevolkerung
Beratung »verordnet«. Angezeigt scheinen eine differen-
zierte Erforschung der vielfaltigen Bedarfslagen und eine
entsprechende Beriicksichtigung in der Beratungsarbeit —
moglichst auf der Basis realer Beratungsverlaufe (vgl. Gi-
SEKE/STIMM 2016.) Diese empirische Studie gibt Auskunft
zu komplexen Bedarfslagen der Ratsuchenden, die tiber
ein reines Informationsangebot hinausgehen und mehr als
eine Kurzberatung erfordern. Informationen findet man in
grofler Anzahl im Internet. Bildungsentscheidungen mdis-
sen dagegen zur Person und zur Biografie passen. Statt auf
Quantitét sollte vielmehr auf Qualitét gesetzt werden; d. h.
besser wenige sehr gute, intensive und kompetente Beratun-
gen als unspezifische Angebote fiir viele. In dieser Hinsicht
zeigen sich auch noch die Grenzen von kiinstlicher Intelli-
genz oder Algorithmen im Internet, die nicht in die Tiefe
gehend beraten kénnen.

Das Beratungsangebot ist heute zeitgemafd wesentlich plu-
raler als vor einem Vierteljahrhundert. Dies st fiir eine durch

Vielfalt gekennzeichnete Gesellschaft funktional. Trotz die-
ser Pluralitét bleibt zu priifen, ob nicht trotzdem manche

Personen durch das Netz der diversen Beratungsangebote

fallen und wie sich Ubergénge zwischen Beratungsstellen

darstellen. Dazu kdnnen die AES-Daten und andere Daten-
sétze keine Aufschliisse bieten. Sinnvoll wéren somit quali-
tative wie quantitative Folgestudien oder gar einen eigenen

Beratungsmonitor, um Beratungsstrukturen zielgerichtet
und fokussiert mit Blick auf die Nutzergruppen auszubauen

sowie das Wissen verschiedener Beratungsstellen und Bera-
tenden systematisch zusammenzubringen — ggf. in pluralen

Hausern der Beratung (vgl. KAPPLINGER 2019). Die Arbeits-
agenturen allein konnen dies keinesfalls leisten, auch wenn

diese Option aktuell fiir Administration und Politik aus

verschiedenen Griinden attraktiv zu sein scheint. Ratsu-
chende schitzen es, zumeist milieubezogen eine Auswahl,
statt nur einen Standardberatungsanbieter zur Verfiigung

zu haben. <
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Trendwende beim Weiterbildungsverhalten

im Ost-West-Vergleich?

Ergebnisse aus dem aktuellen Adult Education Survey

Mit der Studie »Weiterbildungsverhalten in Deutschland« stehen seit dem
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Jahr 1979 Informationen zum Weiterbildungsverhalten der Erwachsenen in
Deutschland zur Verfiigung. Damit lassen sich Verdnderungen in der Weiter-

bildungsteilnahme iiber vier Jahrzehnte nachvollziehen. Die aktuelle Erhe-

bung, der Adult Education Survey (AES) 2018, zeigt, dass der bisherige Trend
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gepriift.

Trendreihe zum Weiterbildungsverhalten
in Deutschland

Weiterbildung ist in einer sich schnell verdndernden Le-
benswelt von zunehmender Bedeutung. In dieser Zeit, die
geprégt ist von rasantem technischem Fortschritt und Glo-
balisierung, wird von den Menschen, insbesondere den Ar-
beitnehmer/-innen, erwartet, dass sie ihr Wissen und ihre
Fahigkeiten laufend aktualisieren, anpassen und erweitern,
um den (neuen) Anforderungen gerecht zu werden. Fiir das
bildungspolitische Monitoring legt die BMBF-Studie »Wei-
terbildungsverhalten in Deutschland« seit 1979 alle zwei
bis drei Jahre deskriptive Ergebnisse fiir die Erwachsenen-
population in Deutschland vor. Somit existiert mittlerwei-
le eine Trendreihe, die vier Dekaden umspannt. Bis 2007
wurden die Daten nach dem Konzept des Berichtssystems
Weiterbildung (BSW) erhoben, seitdem nach dem Konzept
des Adult Education Survey (AES). Die Tabelle fasst die
wichtigsten Informationen zu den Studien zusammen.

Der Weiterbildungsbegriff in BSW und AES

Weiterbildung wurde im BSW gemaf3 der Definition des
Deutschen Bildungsrats erfasst. Danach ist Weiterbildung
»die Fortsetzung oder Wiederaufnahme organisierten Ler-
nens nach Abschluss einer unterschiedlich ausgedehnten
ersten Bildungsphase [...]. Das Ende der ersten Bildungs-
phase und damit der Beginn méglicher Weiterbildung ist
in der Regel durch den Eintritt in die volle Erwerbstatig-
keit gekennzeichnet [...]. Das kurzfristige Anlernen oder
Einarbeiten am Arbeitsplatz gehort nicht in den Rahmen

der Anndherung des Weiterbildungsverhaltens in Ost- und Westdeutschland
erstmals gebrochen ist. Wahrend die Quote im Westen deutlich gestiegen

ist, stagniert sie im Osten. Im Beitrag werden mogliche Erklarungsansatze

der Weiterbildung« (DEUTSCHER BILDUNGSRAT 1970,
S. 197; zur Diskussion vgl. BILGER/BEHRINGER/KUPER
2013). Abgelost wurde dieses Erhebungskonzept durch
jenes des AES, um innerhalb der EU l4dnderiibergreifende
Informationen zum Bildungsverhalten Erwachsener bereit-
stellen zu kdnnen.*

Der AES ist eine vergleichsweise breit angelegte Erhebung,
die Einblicke in diverse Felder des Bildungsverhaltens Er-
wachsener erlaubt (vgl. BiL,GER/KUPER 2017, S. 17f.). Die
stabile Erhebungskonzeption des AES ermoglicht es, die
Entwicklung der Weiterbildungsbeteiligung iiber einen
ldngeren Zeitraum zu beobachten und dabei Schwankun-
gen ebenso wie Phasen der Stabilitdt oder der stetigen Ent-
wicklung aufzuzeigen. Lebenslanges Lernen ist in der Indivi-
dualerhebung des AES der Ausgangspunkt zur Erfassung
verschiedener Lernformen auf der konzeptionellen Grund-
lage der Classification of Learning Activities (CLA; vgl. Eu-
ROSTAT 2016). Unterschieden werden formale Bildung,
non-formale Weiterbildung und informelles Lernen (vgl.
Infokasten). Das Hauptaugenmerk der Studie liegt auf der
Weiterbildung.

Die Definition der non-formalen Weiterbildung ist in der
dem AES zugrunde liegenden CLA etwas weiter gefasst als
in der Definition des deutschen Bildungsrats. Gleichwohl
fallen in der CLA formale Bildungsginge (wie z.B. Meister-
lehrginge) nicht darunter. Wenngleich dem BSW und AES
keine exakte definitorische Ubereinstimmung des Begriffs

* Die in Deutschland erhobenen Daten dienten vor diesem Hintergrund
in den Jahren 2007, 2012 und 2016 also nicht nur dem Bildungsmoni-
toring in Deutschland, sondern auch dem in der EU.
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Tabelle
Studieninformationen der BSW- und AES-Erhebungen

BSW 1979 bis 2007

AES 2007 bis 2012

AES 2014

AES 2018

Grundgesamtheit Wohnbevdlkerung

Deutschlands von
18/19 bis 64 Jahren

Fallzahl 7.000 Personen
Stichprobe

Erhebungsmethode

Wohnbevdlkerung
Deutschlands von
18 bis 64 Jahren

3.000 Personen
Geschichtete, systematische Zufallsauswahl

Wohnbevolkerung Deutschlands von
18 bis 69 Jahren*

7.700 Personen 5.800 Personen

Personlich-miindliche Befragung (bis Mitte der 1990er-Jahre PAPI, seither CAPI);

Random Route nach ADM**-Standard

Durchschnittliche 30 min

Interviewdauer

Auftraggeber

16 min

37 min 26 min

Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF)

* Aus Griinden der Vergleichbarkeit wird fiir die Trendbeobachtung die Altersgruppe der 65- bis 69-Jdhrigen nicht einbezogen.

** ADM: Arbeitskreis Deutscher Marktforscher e.V.

Weiterbildung zugrunde liegt, wurde es im Rahmen der
Doppelerhebung BSW-AES 2007 als »vertrauensbildend«
gewertet, dass »in einem schwer fassbaren Verhaltnisbe-
reich wie der Weiterbildung zwei unterschiedliche Mess-
konzepte zu einem [...] dhnlichen Ergebnis kommen« (Ro-
SENBLADT/BILGER 2008, S. 55). Auf dieser Basis wurde die
BSW-Trendbeobachtung mit dem AES fortgesetzt. Die Wei-
terbildungsbeteiligung wird in einer Teilnahmequote ge-
biindelt. Jede Person, die innerhalb der vergangenen zwolf
Monate — ausgehend vom Zeitpunkt der Befragung — eine
Weiterbildungsaktivitdt wahrnahm, geht als Teilnehmer/-in
in die Quote ein.

Weiterbildungsbeteiligung im Ost-West-Vergleich

Die langjahrige Trendbeobachtung erméglicht einen ver-
gleichenden Blick auf die Entwicklung der Weiterbildungs-
beteiligung in Ost- und Westdeutschland seit der Wieder-
vereinigung. Zwischen den Jahren 1991 und 2010 wurden
dabei recht unterschiedliche Entwicklungen beobachtet
(vgl. Abb., S. 24). In Westdeutschland war von 1991 bis 1997
ein deutlicher Anstieg von 36 auf 48 Prozent zu erkennen.
Nach einem Riickgang zwischen 1997 und 2000 folgte in
den Jahren bis 2010 eine Phase der Konsolidierung, in der
die Teilnahmequote 42 bis 43 Prozent betrug. Demgegen-
iiber lésst sich zwischen 1991 und 2010 in Ostdeutschland
kein eindeutiger Trend erkennen. Die Teilnahmequoten va-
riieren stark (zwischen 37 und 49 %).

Ab dem Jahr 2010 lassen sich dann erstmals in Ost- und
Westdeutschland vergleichbare Entwicklungen aufzeigen.
Zwischen 2010 und 2012 steigt die Teilnahmequote in bei-
den Regionen zunéchst deutlich an, wobei die Veranderung
in Ostdeutschland deutlicher ausfallt als in Westdeutsch-
land (Ost: plus zwolf Prozentpunkte; West: plus fiinf Pro-
zentpunkte). In den drei Untersuchungen 2012, 2014
und 2016 verdndern sich die Quoten weder in Ost- noch
in Westdeutschland statistisch signifikant. Zudem gibt es
in den Jahren 2014 und 2016 keinen statistisch relevanten
Unterschied zwischen Ost und West.

Fiir das Jahr 2018 wére auf dieser Basis eine Fortsetzung der
beschriebenen Parallelentwicklung erwartbar gewesen. Die
Ergebnisse der aktuellen AES-Befragung weisen jedoch in
eine andere Richtung. Im Jahr 2018 liegt die Teilnahmequo-
te in Ostdeutschland bei 48 Prozent und unterscheidet sich
damit nicht signifikant von der Quote des Jahres 2016. In
Westdeutschland dagegen liegt die Quote im Jahr 2018 mit
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Abbildung

Entwicklung der Teilnahmequoten an Weiterbildung in Ost- und Westdeutschland

BSW

Angaben in Prozent
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Basis Westdeutschland: bis 2007 19- bis 64-Jdhrige, seit 2010: 18- bis 64-Jdhrige
BSW: 1979: n=7.854, 1988: n=7.011, 1991: n=3.506, 1994: n=5.006, 1997: n=5.055, 2000: n=5.043, 2003: n=5.086, 2007: n=2.524
AES: 2007: n=4.903, 2010: n=4.966, 2012: n=5.517, 2014: n=2.403, 2016: n=5.617, 2018: n=4.177

Basis Ostdeutschland: bis 2007 19- bis 64-Jdhrige, seit 2010: 18- bis 64-Jdhrige
BSW: 1991: n=3.647, 1994: n=2.005, 1997: n=2.016, 2000: n=2.000, 2003: n=2.022, 2007: n=1.046
AES: 2007: n=2.443, 2010: n=2.069, 2012: n=1.582, 2014: n=697, 2016: n=1.485, 2018: n=1.182

56 Prozent deutlich héher und zudem statistisch signifikant
hoher als im Jahr 2016 (plus sieben Prozentpunkte). Damit
liegt die Quote der Teilnahme an Weiterbildung erstmals
seit dem Jahr 2003 in Westdeutschland statistisch signifi-
kant hoher als in Ostdeutschland.

Hier stellt sich die Frage, ob der Ost-West-Unterschied be-
stehen bleibt, wenn weitere Merkmale in die Analyse einbe-
zogen werden. Diese Fragestellung wurde im BMBF-Trend-
bericht zum AES 2018 analysiert (BMBF 2019, S. 39). Unter
Hinzunahme demografischer Merkmale (wie z.B. Erwerbs-
status, Geschlecht, Alter, Gemeindegrof3e, Migrationshin-
tergrund) in ein logistisches Regressionsmodell zeigte sich,
dass die Ost-West-Unterschiede bestehen bleiben.
Allerdings zeigt sich, dass nicht alle Personengruppen
in Deutschland die gleichen Zugangschancen zu Weiter-
bildung haben (vgl. BILGER/STRAUR 2017). Am meisten
Gebrauch von entsprechenden Angeboten machen Berufs-
tatige, deren Weiterbildung haufig durch ihre Arbeitgeber
unterstiitzt wird. Sind die unterschiedlichen Entwicklun-
gen zwischen Ost- und Westdeutschland also auch dann
deutlich sichtbar, wenn man nur die Erwerbstétigen oder
nur die betrieblichen Weiterbildungsaktivitdten betrachtet?

Mogliche Erkldarungsansatze

Im AES werden drei Segmente der Weiterbildung unter-
schieden (vgl. Infokasten). Betrachtet man nicht die Wei-
terbildungsquote insgesamt, sondern nur die Quote der
Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung, zeigt sich eine
noch drastischere Entwicklung zwischen 2016 und 2018.
Die Quote im Westen steigt (plus sechs Prozentpunkte auf
41%), die im Osten fallt sogar statistisch signifikant (minus
fiinf Prozentpunkte auf 36 %).

Betrachtet man nicht alle Erwachsenen, sondern nur die
Gruppe der Erwerbstéatigen, lassen sich auch hier in Ost und
West gegenlaufige Entwicklungen erkennen. Erwerbstatige
in Westdeutschland haben im Jahr 2018 eher Weiterbildung
wahrgenommen als im Jahr 2016 (2018: 60 %, plus fiinf
Prozentpunkte), in Ostdeutschland jedoch seltener (2018:
54 %, minus sechs Prozentpunkte).

Da die deutlichsten Unterschiede im Weiterbildungsver-
halten vor allem unter den Erwerbstétigen im Segment
der betrieblichen Weiterbildung zu erkennen sind, wird
dieses Segment genauer betrachtet. Hierzu wechselt die
Analyseebene von der Ebene der erwachsenen Personen in
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Deutschland auf die Ebene der Weiterbildungsaktivitaten.
Die Verteilung der Weiterbildungsaktivitdten auf die drei
Segmente féllt im Jahr 2018 dhnlich aus wie bereits im Jahr
2016. Das Segment der betrieblichen Weiterbildung ist mit
knapp drei Vierteln (72%) der Weiterbildungsaktivitdten
am grofiten. Mit deutlichem Abstand folgen die beiden
Segmente der nicht berufsbezogenen (18%) und der in-
dividuellen berufsbezogenen Weiterbildung (10%). Eine
dhnliche Verteilung zeigt sich getrennt nach Ost und West;
insofern liefert diese Betrachtung keine Hinweise auf eine
Trendwende im jeweiligen Weiterbildungsverhalten.

Eine weitere mogliche Analyseebene ist die Zeit, die Men-
schen in Weiterbildung investieren. Zeigen sich hier Unter-
schiede zwischen West und Ost? Durchschnittlich investie-
ren die 18- bis 64-jahrigen Teilnehmenden im gesamten
Bundesgebiet 47 Stunden pro Weiterbildungsaktivitat.
Dabei sind in Ostdeutschland pro Aktivitdt durchschnitt-
lich minimal weniger Stunden als in Westdeutschland auf-
gewendet worden, allerdings ist dieser Unterschied statis-
tisch nicht signifikant. Insofern liefert auch dieser Indikator
keine weiteren Hinweise auf eine Trendwende.

Einmalige Schwankung oder manifester Trend?

In Ostdeutschland liegt die Quote der Teilnahme an Weiter-
bildung erstmals seit dem Jahr 2003 statistisch signifikant
unter derjenigen in Westdeutschland. Wahrend die zuletzt
gemessene Verdnderung zwischen 2016 und 2018 fiir West-
deutschland einen deutlichen Anstieg aufzeigt, ist fiir Ost-
deutschland keine nennenswerte Verdnderung erkennbar.
Im Hinblick auf betriebliche Weiterbildung ist der Unter-
schied sogar noch grofer: Die Quote ist im Westen seit 2016
gestiegen und im Osten gesunken. Betrachtet man nicht alle
Erwachsenen, sondern nur die Erwerbstétigen in Deutsch-

land, zeigt sich ein vergleichbares Bild bei der betrieblichen
Weiterbildung. Die Analyse der Weiterbildungsaktivitdten
(nach Segment und zeitlichem Umfang) liefert keine Erkla-
rung der Unterschiede zwischen Ost und West.

Da sich der Unterschied bei der betrieblichen Weiterbil-
dung noch starker zeigt als bei der Weiterbildung insgesamt,
konnte man auch vermuten, dass dies auf wirtschaftliche
Faktoren zuriickzufiihren ist — dass also Betriebe in Ost-
deutschland mittlerweile weniger Weiterbildung anbieten
als friither. Ein Blick in die Ergebnisse des IAB-Betriebspa-
nels unterstiitzt diese Vermutung allerdings nicht. Das hier
gemessene Weiterbildungsverhalten der Betriebe hat sich in
den vergangenen Jahren nicht nennenswert verandert (vgl.
DETTMANN u.a. 2019, S. 86), weder fiir Deutschland insge-
samt noch im Ost-West-Vergleich. Ein weiterer Blick auf die
Anteile von Betrieben mit positivem Geschéftsergebnis in
Ost- und Westdeutschland liefert ebenfalls keinen Hinweis
auf eine verschiedenartige Entwicklung der betrieblichen
Weiterbildung (ebd., S. 27).

Inwiefern die im AES 2018 gemessenen Ost-West-Unter-
schiede in der Weiterbildungsbeteiligung als Hinweis auf
eine neu entstehende Ungleichheit zu werten sind oder ob
es sich um eine einmalige Schwankung handelt, wird erst
die nichste Erhebung des AES 2020 zeigen konnen. <
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Berufliches Wissen altert im Zuge des digitalen Wandels immer schneller
und berufliche WeiterbildungsmaBnahmen gewinnen an Bedeutung, um Er-
werbstidtige auf neue und/oder verdnderte Tatigkeitsanforderungen vorzu-

bereiten. Inwiefern davon Berufe, die typischerweise von Mdannern ausgeiibt

werden, in anderer Weise betroffen sind als jene, in denen mehrheitlich

Frauen tédtig sind, ist bis dato unklar. Im Beitrag wird auf der Ebene von

Berufsgruppen untersucht, ob sich ein geschlechtsspezifisches Risiko nach-

weisen ldsst, von digitalen Substitutionsprozessen betroffen zu sein, und ob

das bisherige Weiterbildungsverhalten von Erwerbstdtigen an den digitalen

Strukturwandel angepasst ist.

Substitutionsrisiken durch Weiterbildung
vorbeugen?

Mit dem digitalen Wandel verédndern sich Tatigkeitsanfor-
derungen oder werden teilweise in Ginze durch technische
Innovationen substituiert (vgl. DENGLER/MATTHES 2018).
Der Substitutionsgrad hangt in besonderem Maf$ davon ab,
wie hoch der kreative, interaktive, routinierte und/oder au-
tonome Tatigkeitsanteil eines Berufs ist (vgl. BONIN/GRE-
GORY/ZIERAHN 2015). Durch strukturelle Verschiebungen
in Arbeits- und Dienstleistungsprozessen kommt es bisher
vorwiegend zur Ersetzung von einfachen kognitiven Rou-
tinetatigkeiten (vgl. AUTOR/LEVY/MURNANE 2003). Neue
Tétigkeiten entstehen zumeist komplementir zu techni-
schen Innovationen, sodass individuelle Kreativitit sowie
menschliche Interaktions-, Innovations- und Entschei-
dungsfiahigkeiten unter Unsicherheit und in komplexen Zu-
sammenhédngen an Bedeutung gewinnen (vgl. EICHHORST/
BUHLMANN 2018). HELMRICH u. a. (2016) konnten zudem
empirisch nachweisen, dass die Digitalisierung einen be-
schleunigten Arbeitsplatzwechsel und Strukturwandel des
deutschen Arbeitsmarkts begiinstigt. In diesem Beitrag
wird davon ausgegangen, dass durch den Strukturwandel
Erwerbstétige entweder neue und tendenziell anspruchs-
vollere Tatigkeiten iibernehmen oder ggf. auf eine andere
Tatigkeit umschulen miissen. Besonders stark durch Sub-
stitution bedrohte Berufsgruppen miissten demnach ei-
nen erh6hten Weiterbildungsumfang aufweisen, um auf
die Tatigkeitsveranderungen zu reagieren bzw. vorbereitet

zu werden. Substitutionseffekte entfalten sich jedoch un-
gleichzeitig in unterschiedlichem Tempo in den jeweiligen
Berufen (vgl. KRUPPE u.a. 2019). Dies legt eine berufszen-
trierte empirische Forschung nahe.

Geschlecht als »blinder Fleck« der Substitutions-
forschung

Aufgrund der ausgepragten geschlechtsspezifischen Struk-
turierung des deutschen Arbeitsmarkts (vgl. HAusMANN/
KLEINERT 2014), driangt sich die Frage auf, in welchem Aus-
maf jeweils »typische« Manner- und Frauenberufe durch
Substitution bedroht sind. Im aktuellen Digitalisierungs-
diskurs bleiben Geschlechtsunterschiede haufig unberiick-
sichtigt und Forschungen fokussieren tendenziell auf Man-
nerberufe (z. B. Handwerks-/Technikberufe) (vgl. KUTZNER
2017). Dies fiihrt zwangslaufig zur einseitigen und »ménn-
lichen« Interpretation von Digitalisierungseffekten. Erste
empirische Forschungen weisen jedoch darauf hin, dass
Frauen die Effekte der Digitalisierung tendenziell negativer
bewerten als Manner und unterschiedliche Bediirfnisse und
Sorgen dufBern (vgl. SEEGERS 2018). Dies erfordert eine ge-
schlechtersensible Analyse von Digitalisierungseffekten.

Forschungsfragen und Datenbasis

Die hier vertretene These ist, dass sich Tatigkeitsanforde-
rungen in Ménner-, Frauen- und Mischberufen im Zuge
der Digitalisierung unterschiedlich wandeln werden bzw.
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Datengrundlage

Das Nationale Bildungspanel (National Educational Panel Study;
NEPS) bietet Langsschnittdaten zu u.a. Kompetenzentwicklungen
und Bildungsprozessen in formalen, nicht formalen und
informellen Kontexten iiber die gesamte Lebensspanne. Die
Daten werden mittels einer reprasentativen Einwohnermelde-
amtsstichprobe erhoben.

Auf Grundlage der reprdsentativen Mikrozensus-Umfrage wurden
anhand des durchschnittlichen Frauenanteils in den Jahren
2015-2017 je Berufsgruppe geschlechtstypische Berufsgrup-
penkategorien gebildet.

Frauenanteil <30 % =Mdnnerberufsgruppen
Frauenanteil 2 70 % = Frauenberufsgruppen

Frauenanteil >30% & <70 % = Mischberufsgruppen

unterschiedlich durch Substitution bedroht sind. Dies ist
besonders von Bedeutung, wenn entsprechende berufliche
Weiterbildungsmanahmen zur Anpassung an die neuen
Tatigkeitsanforderungen konzipiert werden miissen. Da-
rum ist es Ziel der Untersuchung, durch die Analyse der
entsprechenden Tatigkeitsanteile solche Berufe zu ermit-
teln, die besonders durch Substitution bedroht sind. Im An-
schluss werden die Tatigkeitsanteile je Berufsgruppe analy-
siert und mit dem jeweiligen Weiterbildungsverhalten der
Berufstatigen gespiegelt. Ein besonderer Fokus liegt hierbei
auf der geschlechtersegregierten Analysestrategie, welche
im folgenden Abschnitt erldutert wird. Die dem Artikel zu-
grunde liegenden Forschungsfragen lauten: Sind Manner-,
Frauen- und Mischberufe unterschiedlich durch Substitu-
tion bedroht? Welche Tétigkeitsanteile begiinstigen das

Substitutionsrisiko? Und in welchem Ausmal} wird je Be-
rufsgruppe auf berufliche Weiterbildung zuriickgegriffen?

Als Datengrundlage dienen die Daten der Erwachsenen-
befragung des Nationalen Bildungspanels (NEPS, Start-
kohorte 6, Wellen 2015/2016, 2016/2017; vgl. BLoss-
FELD/RORBACH/MAURICE 2011). Zusatzlich werden
Mikrozensus-Daten aus dem Zeitraum 2015-2017 zum Ge-
schlechteranteil je Berufsgruppe genutzt (vgl. FDZ 2016),
um geschlechtstypisierende Ménner-, Frauen- und Misch-
berufskategorien zu bilden (vgl. Infokasten).

Berufsgruppen und Tatigkeitsanforderungen

Mittels der Codierung der »Klassifikation der Berufe 2010«
(K1dB 2010)! werden die aus dem Mikrozensus gebilde-
ten geschlechtstypisierenden Berufskategorien mit den
NEPS-Daten auf Ebene der Berufsgruppen? zusammenge-
spielt. Es werden somit jeder/jedem Erwerbstétigen eine
Berufsgruppe sowie eine geschlechtstypisierende Berufs-
kategorie zugeordnet. Im Folgenden werden die Berufs-
gruppen aus leserlichen Griinden vereinfacht als Berufe
bezeichnet. Insgesamt werden aus zwei Erhebungswellen

(2015/16,2016/17) 8.908 Erwerbstétige zwischen 18 und
75 Jahren aus 67 Berufsgruppen analysiert. Berufsgruppen
mit einer Fallzahl kleiner 30 werden aufgrund der geringen
Aussagekraft nicht berticksichtigt.

Die NEPS-Daten umfassen Messungen zu Tatigkeitsantei-
len (abwechslungsreich, autonom, interaktiv) sowie dem
Weiterbildungsumfang (Weiterbildungsstd. pro Person
im Zeitraum 2015-2017). Im Zuge einer explorativen
Faktorenanalyse wurde aus den einzelnen Tatigkeitsan-
teilen jeweils ein Index errechnet. Jede Person erhélt fiir
die jeweilige T4tigkeit einen Wert, der negativ oder positiv
ausgepragt sein kann. Negative Faktorwerte zeigen einen
unterdurchschnittlichen Tatigkeitsanteil an. Positive Fak-
torwerte weisen einen iiberdurchschnittlichen Anteil und
Werte nahe Null einen durchschnittlichen Anteil aus. Die
Faktorwerte wurden im Anschluss zu einem gemeinsamen
Index aggregiert. Je niedriger dieser gemeinsame Index,
umso hoher ist das Substitutionsrisiko der Berufe. Anhand
dieses Gesamtindex werden pro Kategorie die fiinf Berufe
mit dem hochsten Substitutionsrisiko aus den urspriinglich
67 Berufsgruppen ermittelt und analysiert. In die endgiil-
tige Analyse flieBen somit Daten von insgesamt 1.500 Er-
werbstitigen ein.

Substitutionsrisiko, Tatigkeitsanteile und
Weiterbildung der Beschaftigten

Die Tabelle (S. 28) visualisiert die Tatigkeitsanteile sowie
den Weiterbildungsumfang der Beschaftigten in den fiinf
Berufen mit dem héchsten Substitutionsrisiko, differenziert
nach Manner-, Frauen- und Mischberufen.

Allgemein stechen die analysierten Madnnerberufe durch
das insgesamt hochste Substitutionsrisiko (-8,38) heraus.
Mit durchschnittlich 60,6 Std. je beschéftigter Person zeigen
diese zudem den geringsten Weiterbildungsumfang. Die be-
trachteten Frauenberufe weisen in Summe das zweithchs-
te Substitutionsrisiko (-7,17) auf und mit durchschnittlich
117,2 Std. je Person erzielen diese einen fast doppelt so
hohen Weiterbildungsumfang wie die Erwerbstétigen in
den Mannerberufen. Das geringste Substitutionsrisiko lasst
sich fiir die aufgefiihrten Mischberufe (-5,00) nachweisen,
in welchen die Erwerbstitigen im Mittel 95,6 Std. je Be-
schaftigter/-m an beruflichen Weiterbildungsmafnahmen
absolvieren.

1 Gesamtiibersicht der Klassifikationen verfligbar unter: https://statistik.
arbeitsagentur.de/Statischer-Content/Grundlagen/Klassifikationen/
Klassifikation-der-Berufe/KIdB2010/Systematik-Verzeichnisse/Generi
sche-Publikationen/Systematisches-Verzeichnis-Berufsbenennung.xls
(Stand: 29.11.2019)

2 Fiinf Gliederungsebenen der KIdB 2010: Berufsbereiche (1-stellige
Nummerierung), Berufshauptgruppen (2-stellig), Berufsgruppen (3-stel-
lig), Berufsuntergruppen (4-stellig) und Berufsgattungen (5-stellig).
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Tabelle

Die fiinf am starksten durch Substitution bedrohten Berufsgruppen sortiert nach geschlechtstypisierenden Berufs-

kategorien und Tatigkeitsanforderungen

abwechslungs-

Weiterbildung in

Berufsgruppen (n=1.500) Gesamtindex reich interaktiv autonom Stunden*
Frauenberufe

Arzt- und Praxishilfe -0,50 -0,25 0,35 -0,60 175
Verkauf (ohne Produkt- _ _ -

spezialisierung) 0,71 0,42 0,06 0,37 114
Verkauf von Lebensmitteln m -0,09 -0,56 113
Hauswirtschaft und Verbraucher-

Reinigung 121 | -0,99  [EEEEE(FN

Summe/Mittelwert -7,17 -3,83 -1,43 -1,95 117,2
Mischberufe

Chemie -0,38 0,25 -0,57 -0,05 114
Licgruztahee”sbzaedchnen, Konstruktion 0,67 0.15 0,00 -
Gastronomie -0,78 -0,52 -0,08 -0,19 120
Speisenzubereitung -1,32 -0,43 -0,51 -0,42

éaugtzl;\:lv;?cﬂllig, Post und Zustellung, ~0,54 ~0,57
Summe/Mittelwert -5,00 -1,09 -2,73 -1,23 95,6
Mannerberufe

Feinwerk- und Werkzeugtechnik -1,38 -0,34 -0,22

Metallbau und SchweiBtechnik -1,46 -0,13 [ 090 | -0,45

hi?ft'zm;e'_ und Genussmittel- 0,38 0,73 0,46

Metallbearbeitung -0,27 m -0,61

Fahrzeugfiihrung im StraRenverkehr -0,66 -0,66
Summe/Mittelwert -8,38 -1,77 -4,06 -2,54 60,6

* Mittelwert der Gesamtdauer berufl. Weiterbildung pro Person (in Stunden) je Berufsgruppe im Zeitraum 2015-2017

Frauenberufe

Die Beschéftigten in Frauenberufen stechen durch einen
niedrigen Anteil abwechslungsreicher Tatigkeiten heraus
(-3,83), jedoch ebenso durch den vergleichsweise hohen
Anteil interaktiver Tatigkeiten (-1,43). Am stérksten durch
Substitution bedroht sind Reinigungs- und Hauswirt-
schaftsberufe aufgrund ihres besonders geringen Anteils an
abwechslungsreichen (-0,99/-1,21) und interaktiven Tatig-
keiten (-0,76/-0,99). Mit durchschnittlich 79 Std. weisen
Reinigungskréfte den niedrigsten Weiterbildungsumfang
pro Beschéftigter/-m auf. Erwerbstétige im Bereich Arzt-
und Praxishilfe haben im Mittel mit 175 Std. den hochsten
Weiterbildungsumfang im Vergleich zu allen analysierten
geschlechtsiibergreifenden Berufsgruppen. Zusétzlich zu
beachten ist, dass zwei der fiinf Frauenberufe der Berufs-
hauptgruppe des Verkaufs zugeordnet sind, welche durch
den vergleichsweise geringen Anteil an autonomen und
wenig abwechslungsreichen Tétigkeiten ein besonderes
Substitutionsrisiko aufweisen.

Mischberufe

Die analysierten Mischberufe haben in Summe einen ver-
gleichsweise hohen Anteil an abwechslungsreichen Tatig-
keiten (-1,09). Der Anteil interaktiver Tatigkeiten sticht
jedoch negativ hervor (-2,73). Am stéarksten durch Substi-
tution bedroht sind Lager- und Postberufe (-1,86), gefolgt
von gastronomischen Berufen. Berufe in der Speisenzube-
reitung haben mit durchschnittlich 53 Std. pro Erwerbstati-
ger/-m den niedrigsten Weiterbildungsumfang. Chemiebe-
rufe und Berufe des technischen Zeichnens weisen aufgrund
des vergleichsweise hohen Anteils an abwechslungsreichen
Tatigkeiten (0,15 bzw. 0,25) das geringste Substitutionsri-
siko auf. Beide Berufe haben mit durchschnittlich 114 bzw.
124 Std. einen moderaten Weiterbildungsumfang je Be-
schiftigter/-m vorzuweisen.

Mannerberufe

Die fiinf analysierten Madnnerberufe fallen in Génze durch
einen geringen Anteil an interaktiven Tétigkeiten (-0,66
bis -0,96, gesamt -4,06) sowie einen geringen Weiterbil-
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dungsumfang je Erwerbstétiger/-m (38-75 Std., durch-
schn. 60,6 Std.) auf. Beschéftigte in der Lebensmittel- und
Genussmittelherstellung absolvieren mit durchschnittlich
38 Stunden am wenigsten Weiterbildung im Vergleich zu
allen analysierten geschlechtsiibergreifenden Berufsgrup-
pen. Am starksten durch Substitution bedroht sind Fahr-
zeugfiihrer/-innen im Strallenverkehr (-2,14). Besonders
der niedrige autonome Tatigkeitsanteil (-0,81) ist dafiir
ausschlaggebend. Zu bemerken ist zudem, dass vier der
flinf Mannerberufsgruppen aus dem Berufsbereich der
Rohstoffgewinnung, Produktion und Fertigung stammen.
Drei der Berufsgruppen haben ihren Ursprung in der Be-
rufshauptgruppe der Metallerzeugung,-bearbeitung und
dem Metallbau. Aus horizontaler Perspektive sind ebenjene
Metallproduktions- und -fertigungsberufe besonders durch
Substitution bedroht.

Mannerberufe insgesamt am starksten durch
Substitution bedroht

Resiimierend lasst sich ein geschlechtsspezifisches Sub-
stitutionsrisiko zuungunsten mannlich dominierter Berufe
zeigen. Zwar sind weibliche dominierte Berufe ebenfalls
bedroht, jedoch nicht in dem Ausmaf’ und der Breite wie
Maénnerberufe. So ergeben sich fiir die analysierten Méan-
nerberufe in Gédnze ein hoheres Substitutionsrisiko sowie
ein geringerer Weiterbildungsumfang je Beschaftigter/-m.
Besonders herauszuheben ist, dass Erwerbstétige in Frau-
enberufen durchschnittlich einen fast doppelt so hohen
Weiterbildungsumfang aufweisen wie Erwerbstitige in
Ménnerberufen.

In den betrachteten Ménner- und Frauenberufen konzen-
triert sich das Substitutionsrisiko tendenziell auf einzelne
Berufsbereiche, wahrend sich das Risiko in den Mischberu-
fen iiber diverse Berufsgruppen und in geringerem Ausmalf$
verteilt. Besonders die ménnlich gepragten Metallbau-, die
gemischten Lagerwirtschafts-/Postberufe und die weib-
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Betriebliche Weiterbildung von Beschaftigten mit
einfachen Tatigkeiten im Zuge der Digitalisierung

Beschiftigte mit einfachen Tdtigkeiten kommen bei der betrieblichen Weiter-

bildung oft zu kurz. Dabei kdnnten gerade sie von Weiterbildung profitieren.

In diesem Beitrag wird anhand von Daten des BIBB-Qualifizierungspanels

untersucht, welche Faktoren die betriebliche Férderung der Weiterbildung

fiir diese Beschaftigtengruppe begiinstigen.

Betriebliche Weiterbildung
Beschaftigter mit einfachen
Tatigkeiten

In Deutschland unterstiitzen iiber die
Halfte der Betriebe die Teilnahme ihrer
Beschaftigten an Weiterbildung in inter-
nen oder externen Kursen oder Semina-
ren (vgl. MoHR 2019; DUMMERT 2018).
Beschiftigte mit einfachen Tatigkeiten
(Helfer- und Anlerntétigkeiten, die {ib-
licherweise keine Berufsausbildung er-
fordern) partizipieren jedoch deutlich
weniger an Weiterbildung und werden
auch seltener gefordert als Beschaftig-
te mit (hoch)qualifizierten Tatigkeiten
(vgl. u.a. MoHr 2019; DuMMERT 2018;
BILGER u.a. 2017). So lag laut IAB Be-
triebspanel die Weiterbildungsquote,
also der Anteil der Beschiftigten, die
jeweils im ersten Halbjahr an einer Wei-
terbildung teilgenommen haben, bei
den Beschéftigten mit einfachen Tatig-
keiten, im Zeitraum von 2011 bis 2016
lediglich zwischen 15 und 20 Prozent
und damit deutlich unterhalb des An-
teils der Beschéftigten insgesamt (im
selben Zeitraum zwischen 31 und 35 %;
vgl. DuMMERT 2018). Dabei zeigt sich,
dass Betriebe, die insgesamt starker und

systematischer die Weiterbildung ihrer
Beschiéftigten férdern, auch haufiger
die Weiterbildung von Beschéftigten
mit einfachen Tatigkeiten unterstiitzen
(vgl. WoTtscHAck 2017).

Auch im Zuge der Debatte um die Digi-
talisierung der Arbeitswelt riickt diese
Beschéftigtengruppe in den Fokus, da
insbesondere ihre Tatigkeiten durch
Computer oder Maschinen ersetzt
werden konnen (vgl. LEWALDER u.a.
2019). Die geringen Weiterbildungs-
quoten von Beschéftigten mit einfa-
chen Tétigkeiten sind insofern proble-
matisch, als Weiterbildung sie fiir Ta-
tigkeiten mit geringerem Ersetzungs-
potenzial qualifizieren konnte. HER/
JANSSEN/LEBER (2019) zeigen auf
Basis des Nationalen Bildungspanels
(NEPS), dass fiir die Weiterbildungs-
beteiligung dieser Gruppe neben indi-
viduellen auch betriebliche Faktoren
ausschlaggebend sind.

Ziel dieses Beitrags ist es, den Informa-
tionsstand zum Einfluss betrieblicher
Faktoren auf die Forderung der Teilnah-
me von Beschéftigten mit einfachen T4-
tigkeiten an betrieblicher Weiterbildung
zu erweitern und vor dem Hintergrund
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der aktuellen Digitalisierungsdebatte
zu bewerten.

Mogliche betriebliche Einfliisse
auf die Forderung betrieblicher
Weiterbildung

Auf Basis der Daten des BIBB Qualifi-
zierungspanels (vgl. Infokasten) wird
fiir das Jahr 2018 betrachtet, inwieweit
ausgewabhlte betriebliche Faktoren eine
Forderung der Weiterbildung von Be-
schéftigten mit einfachen Tatigkeiten in
internen oder externen Kursen begiins-
tigen. Die Forderung kann finanziell
und/oder durch Freistellung erfolgen.
Das BIBB-Qualifizierungspanel als Da-

BIBB-Qualifizierungspanel

Das BIBB-Betriebspanel zu Qualifizie-
rung und Kompetenzentwicklung
(BIBB-Qualifizierungspanel) ist eine seit
2011 jahrlich durchgefiihrte reprasen-
tative Langsschnitterhebung mit Haupt-
augenmerk auf dem betrieblichen
Qualifizierungsgeschehen in Deutsch-
land. Es nehmen jahrlich iiber 3.500 Be-
triebe teil. Die Auswahl erfolgt liber
eine disproportional geschichtete
Zufallsstichprobe aus der Grundgesamt-
heit aller Betriebe mit mindestens
einer/einem sozialversicherungspflichtig
Beschdftigten. Die Befragung der
Betriebe erfolgt liber computergestiitzte
persdnliche Interviews (CAPI). Schwer-
punkte des Panels bilden die Aus- und
Weiterbildungsaktivitdten sowie die
Rekrutierung von Fachkraften. Weitere
Informationen: www.bibb.de/qp
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tengrundlage ermoglicht eine detail-
lierte Betrachtung der Faktoren, die
betriebliche Weiterbildungsaktivitaten
beeinflussen konnen, insbesondere ak-
tuell stattfindende betriebliche Digita-
lisierungsprozesse.

Im Folgenden wird der Einfluss be-
trieblicher Digitalisierungsprozesse,
eine etwaige positive Sogwirkung von
Weiterbildung von Beschéftigten mit
qualifizierten und/oder hochqualifi-
zierten Tatigkeiten sowie der externe
Einfluss von Tarifvertragen auf die be-
trieblichen Weiterbildungsaktivitaten
fiir Beschéftigte mit einfachen Tatig-
keiten betrachtet.

Betriebliche Digitalisierung als
moglicher Treiber fiir Weiter-
bildungsforderung

Insgesamt fordern 64 Prozent aller Be-
triebe in Deutschland die Weiterbildung
ihrer Beschaftigten iiber interne oder
externe Kurse, aber nur acht Prozent
aller Betriebe fordern die Weiterbildung
von Beschéftigten mit einfachen Tatig-
keiten.

Zwischen allen untersuchten Faktoren
und der Férderung der Weiterbildung
von Beschéftigten mit einfachen Tatig-
keiten lésst sich ein positiver Zusam-
menhang feststellen (vgl. Abb.). So
begiinstigen betriebliche Digitalisie-
rungsprozesse die Weiterbildungsteil-
nahme. Im Vergleich zu Betrieben mit
einem eher unterdurchschnittlichen
Digitalisierungsgrad férdern Betrie-
be mit einem iiberdurchschnittlichen
Digitalisierungsgrad Beschéftigte mit
einfachen Tatigkeiten héufiger (10 %
vs. 6%). Gleiches gilt fiir Betriebe, die
ihre digitale Informations- und Kom-
munikationsinfrastruktur oder digitale
Produktions- und Steuerungsinfrastruk-
tur erweitert haben (bis zu 6 Prozent-
punkte Unterschied).

Auch die positive Sogwirkung von Wei-
terbildung anderer Beschéftigtengrup-
pen lasst sich durch die Ergebnisse bele-
gen. In Betrieben die die Weiterbildung
von Beschéftigten mit (hoch)qualifizier-
ten Tétigkeiten fordern, liegt auch der

Abbildung

Anteile der Betriebe, die Weiterbildung fiir Beschaftigte mit einfachen
Tatigkeiten fordern (an allen Betrieben in Deutschland)

Anmerkung: Die Mittelwerte sind laut T-Test signifikant voneinander verschieden (***p <0.001).

Quelle: BIBB-Qualifizierungspanel 2018, querschnittsgewichtete Daten; N=3.896

Anteil der geforderten Beschaftigten
mit einfachen Tatigkeiten um fiinf
Prozentpunkte hoher. Daraus konnte
man auf eine allgemeine betriebliche
Weiterbildungskultur schlief3en, von der
alle Beschaftigtengruppen profitieren.
Weiterhin bestétigt sich der positive
Einfluss von Branchentarifvertrigen,
da Betriebe mit Tarifvertrag doppelt so
oft Beschaftigte mit einfachen Tatigkei-
ten fordern. Ein extern vorgegebener
Rahmen kann sich also positiv auf die
Weiterbildungsbeteiligung auswirken.
Die hier dargelegten deskriptiven Zu-
sammenhange konnten durch (in die-
sem Beitrag nicht berichtete) multiva-
riate Analysen, unter Beriicksichtigung
von betrieblichen Strukturvariablen,
bestétigt werden.

Mechanismen bediirfen weiterer
Untersuchung

Insgesamt lasst sich feststellen, dass
die betriebliche Digitalisierung einen
positiven Einfluss auf die Forderung
der Weiterbildung von Beschaftigten
mit einfachen Tatigkeiten hat. Dies
ist insofern interessant, da gerade in
starker digitalisierten Betrieben, bei

denen eine Ersetzung Beschéftigter
mit einfachen Tétigkeiten moglich wére,
diese Beschéftigtengruppe haufiger
gefordert wird. Allerdings spielen bei
der Forderung von Beschiftigten mit
einfachen Téatigkeiten auch die Wei-
terbildungskultur im Betrieb und ein
durch Tarifvertrage extern festgelegter
Rahmen eine Rolle.

Dennoch verbleibt die Férderung von
Beschaftigten mit einfachen Tatigkei-
ten in Relation zu anderen Beschéftig-
tengruppen auf einem sehr niedrigen
Niveau. Gerade im Hinblick auf den
diskutierten Fachkraftemangel (vgl. u.a.
MAIER u.a. 2016) konnten Beschéftigte
und Betriebe jedoch von einer stiarkeren
Weiterbildungsforderung profitieren.
Da insbesondere einfache Téatigkeiten
durch die Digitalisierung einem hohen
Substitutionsrisiko unterliegen, und
auch gerade die mit diesen Tatigkeiten
betrauten Beschaftigten sich seltener
an Weiterbildung beteiligen (vgl. HER/
JANSSEN/LEBER 2019), konnte eine
intensivere (betriebliche) Férderung
dieser Beschaftigtengruppe zur Verbes-
serung ihrer Erwerbschancen beitragen.
Fiir Betriebe bietet die Weiterbildung
dieser Beschaftigten eine Moglich-
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keit, den Fachkraftebedarf zu decken,
indem bereits im Betrieb vorhandene
Beschiftigte fiir neue Tatigkeitsprofile
qualifiziert werden (vgl. JANSSEN/LE-
BER 2015). Dies wére gleichzeitig ein
Anreiz, um die vergleichsweise gering
ausgepragten betrieblichen Weiterbil-
dungsaktivititen fiir Beschiftigte mit
einfachen Tatigkeiten auszubauen.
Denn es zeigt sich, dass die Investitio-
nen in die vorhandene Belegschaft
wirtschaftlicher sein kénnen als die
Suche nach externen Fachkraften (vgl.
u.a. BLATTER/MUEHLEMANN/ SCHEN-
KER 2012).

Um diese Entwicklung der betriebli-
chen Weiterbildungsférderung von
Beschéftigten mit einfachen Tatigkeiten
vor dem Hintergrund der voranschrei-
tenden Digitalisierung, aber auch dem
neuen Qualifizierungschancengesetz
zu beobachten, bedarf es weiterer For-

schung. Betriebsdaten wie die des
BIBB-Qualifizierungspanels ermogli-
chen hierfiir sowohl die Betrachtung
der Weiterbildungsteilnahme verschie-
dener Beschéftigtengruppen als auch
des betrieblichen Digitalisierungsge-
schehens. <4
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Das Qualifizierungschancengesetz — je offener,

desto besser

Der Beitrag zeigt anhand eines Riickblicks auf die Inanspruchnahme der We-

GebAU-Forderung in der Metall- und Elektroindustrie Baden-Wiirttembergs

auf, dass das Qualifizierungschancengesetz so offen wie moglich gestaltet

werden muss, damit viele Beschaftigte von der Férderung profitieren kénnen.

Unternehmen wiinschen sich Anpassungen, sind jedoch auch selbst gefor-

dert, die innerbetriebliche Weiterbildung zu starken.

Transformation als Heraus-
forderung

Die Unternehmen der Metall- und Elek-
troindustrie in Baden-Wiirttemberg
stehen vor grof3en Herausforderungen.
Konjunkturell miissen sie auf einen
deutlichen Umsatzriickgang reagieren,
schwerwiegender sind aber die struk-
turellen Veranderungen. Diese bleiben
auch dann bestehen, wenn sich die wirt-
schaftliche Lage wieder verbessert. Das
Produktportfolio vieler Unternehmen
wird sich verdndern, bisherige Berufe
werden verschwinden, Arbeitsplétze
abgebaut und neue Tétigkeiten ent-
stehen. So verfiigt das verarbeitende
Gewerbe iiber das grofSte Substituier-
barkeitspotenzial durch Digitalisierung
(vgl. MATTHES u.a. 2019), zudem ent-
fallen gerade in Baden-Wiirttemberg
viele Arbeitsplédtze durch den Wechsel
von der Verbrennungsmotortechnolo-
gie hin zur verstérkten Elektromobilitét
(vgl. E-MOBIL BW 2019). Entsprechend
wachsen die Herausforderungen fiir die
berufliche Weiterbildung, sind die Un-
ternehmen doch auch in Zukunft auf
qualifizierte Fachkréfte angewiesen.

STEFAN BARON

WeGebAU als Blaupause fiir das
Qualifizierungschancengesetz

Durch das Anfang 2019 in Kraft ge-
tretene Qualifizierungschancengesetz
wurden Forderbestimmungen des § 82
SGBIII (Forderung beschaftigter Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer) neu
geregelt. Damit sollen Unternehmen
in ihren Weiterbildungsbemiihungen
unterstiitzt und den von der Transfor-
mation betroffenen Beschaftigten eine
Anpassung und Fortentwicklung ihrer
beruflichen Kompetenzen ermoglicht
werden. Ein Jahr nach Inkrafttreten der
neuen Forderbestimmungen ist es zu
friih, eine erste Bilanz zu ziehen. Der
Blick zuriick auf die Inanspruchnah-
me der WeGebAU-Forderung (Wei-
terbildung Geringqualifizierter und
-beschéftigter dlterer Arbeitnehmer in
Unternehmen) in der Metall- und Elek-
troindustrie Baden-Wiirttembergs in
den Jahren 2009 bis 2011 zeigt aber,
dass der Ansatz der richtige ist.

Auch wenn andere Faktoren eben-
so eine Rolle gespielt haben, hat die
WeGebAU-Forderung damals einen
wichtigen Beitrag dazu geleistet, die

Dr., Geschaftsfiihrer der Agentur zur Forderung der
beruflichen Weiterbildung in der Metall- und
Elektroindustrie Baden-Wiirttemberg e.V. (AgenturQ),

Stuttgart
baron@agenturq.de

Beschéftigung in der Metall- und Elek-
troindustrie Baden-Wiirttembergs in
den Krisenjahren trotz deutlicher Um-
satzriickgidnge und Sparzwénge wei-
testgehend konstant zu halten. Dies
gelang aber nur durch die deutliche
Erweiterung des forderbaren Perso-
nenkreises im Jahr 2009.

Von 2009 bis 2011 war auch die Foérde-
rung von Beschéftigten mit Berufsab-
schluss unabhéngig vom Alter und der
Betriebsgrof3e moglich. Zudem konnten
aufgrund von Sonderregelungen auch
Qualifizierungen wéhrend der Kurzar-
beit gefordert werden. Erst hierdurch
kamen Beschéftigte in den Genuss
einer Forderung, die zuvor aufgrund
ihrer Qualifikation, ihres Alters oder der
UnternehmensgroRe ausgeschlossen
waren.

Leider lassen sich in der Statistik der
Bundesagentur fiir Arbeit die damaligen
WeGebAU-Fille nicht mehr ohne Weite-
res identifizieren. Sie sind Teilmengen
sowohl der Statistik zur Beschaftigten-
qualifizierung als auch der Statistik der
Arbeitsentgeltzuschiisse.

Die Abbildung (S. 34) zeigt daher die
Entwicklung der jahresdurchschnitt-
lichen Teilnahmezahl an Malnahmen
der Beschaftigtenqualifizierung sowie
der jahresdurchschnittlichen Anzahl
der Arbeitsentgeltzuschiisse in der Me-
tall- und Elektroindustrie Baden-Wiirt-
tembergs.

Es wird deutlich, dass die Weiterbil-
dungsférderung vor allem in den Jahren
2009 bis 2011 in Anspruch genommen
wurde.*

* Ein herzlicher Dank gebiihrt SILKE HAMANN
vom IAB Baden-Wiirttemberg fiir die Lieferung
der Daten aus der Statistik der Bundesagentur
fiir Arbeit sowie dem IAB-Betriebspanel.
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Abbildung

Entwicklung der Weiterbildungsforderung und der Beschaftigtenzahl in der Metall- und

Elektroindustrie Baden-Wiirttembergs

Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, IAB Baden-Wiirttemberg, eigene Darstellung

Anpassungen des Qualifizierungs-
chancengesetzes notig

Aus den Erfahrungen hat man gelernt
und das Qualifizierungschancengesetz
relativ offen gestaltet, sodass die be-
rufliche Weiterbildung einer breiten
Gruppe von Beschiftigten gefordert
werden kann. Riickmeldungen von
Betriebsraten und Personalverantwort-
lichen in der Beratungspraxis oder im
Rahmen von Veranstaltungen der IG
Metall Baden-Wiirttemberg und Siid-
westmetall zeigen, dass der Gesetzgeber
zur richtigen Zeit ein wichtiges Instru-
ment geschaffen hat. Sosehr die neue
Fordermoglichkeit begriilt wird, gibt
esin den Unternehmen aber auch den
Wunsch nach Anpassungen.

Vor allem die lange Mindestdauer von
161 Stunden, die Beschrankung auf

non-formale Weiterbildungsangebo-
te sowie die niedrigeren Fordersétze
fiir groRere Unternehmen werden im
Austausch mit Betriebsrdten und Perso-
nalverantwortlichen genannt. Kiirzere
Mafnahmen oder vom Unternehmen
selbst entwickelte innerbetriebliche
Weiterbildungsangebote sind ausge-
schlossen, obwohl diese méglicherwei-
se die Bed{irfnisse passgenauer erfiillen.
Kleinere Unternehmensstandorte erhal-
ten im Vergleich zu eigenstandigen Un-
ternehmen gleicher Grof3e eine gerin-
gere Forderung, da sich die Fordersétze
an der Beschéftigtenzahl des Gesamt-
unternehmens bemessen. Gleichwohl
findet die Umsetzung der beruflichen
Weiterbildung zumeist direkt an den
Unternehmensstandorten statt.

Zudem stellt sich die Frage, ob es
iiberhaupt ausreichend férderfiahige

Angebote geben wird, die passgenau
auf den Weiterbildungsbedarf ein-
zelner Unternehmen zugeschnitten
sind. Anders als in den Jahren 2009
bis 2011 geht es ja nicht darum, eine
konjunkturelle Delle mit beruflicher
Weiterbildung zu iiberbriicken. Die
Anforderungen sind ungleich grofer.
Aufgrund der Digitalisierung und des
Strukturwandels miissen nun ganz
verschiedene Beschéftigtengruppen,
beispielsweise Un- und Angelernte in
den unteren Entgeltgruppen ebenso
wie Entwicklungsingenieurinnen und
-ingenieure, fiir neue Tatigkeiten qua-
lifiziert werden. Moglicherweise sind
innerbetriebliche Weiterbildungsange-
bote hier zweckdienlicher, wenngleich
sie bis dato nicht geférdert werden.
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Mehr Flexibilitat fiir die
Arbeitsagenturen

Nicht alle Wiinsche der Unternehmen
nach Anpassung der Férderbestimmun-
gen lassen sich erfiillen. Zudem miissen
Mitnahmeeffekte vermieden werden.
Wiinschenswert wire aber, dass den Ar-
beitsagenturen vor Ort mehr Flexibilitat
in der Weiterbildungsférderung einge-
raumt wiirde, damit mehr Beschiftigte
und Unternehmen geférdert werden
konnen. Dies setzt freilich voraus, dass
die gesetzlichen Rahmenbedingungen
angepasst werden.

Aus Diskussionen mit Unternehmens-
vertreterinnen und -vertretern sowie Be-
triebsraten kénnen folgende Vorschlé-
ge abgeleitet werden: Moglicherweise
konnten auch Weiterbildungsmal3-
nahmen mit weniger als 160 Stunden
gefordert werden, wenn sie denn ein
fiir besondere Zielgruppen passen-
des Angebot beinhalten und iiber die
Vermittlung von betriebsspezifischem
und arbeitsplatzbezogenem Wissen
hinausgehen. Ebenso konnte sich die
Forderhohe nicht mehr an der Gesamt-
beschiftigtenzahl bemessen, sondern
an der Beschaftigtenzahl am Unterneh-
mensstandort. Neben der Grof3e konn-
te auch die Bedeutung des Unterneh-
mens fiir den lokalen Arbeitsmarkt in
die Entscheidung einbezogen werden,
ebenso wie das Vorhandensein einer
nachhaltigen Weiterbildungsstrategie.
Denn aus der Forschung ist bekannt,
dass nicht per se in groReren Unter-
nehmen mehr berufliche Weiterbildung
angeboten wird. Es sind vielmehr Be-
triebsvereinbarungen und langfristig
angelegte Weiterbildungsstrategien,
die eher in grofleren Unternehmen

zu finden sind, welche die Chance auf
eine Weiterbildungsteilnahme erhhen
(vgl. PorLLAK u.a. 2016).

Innerbetriebliche Weiterbildung
wird immer wichtiger

Eswird sich zeigen, ob der Gesetzgeber
durch Anpassungen der Forderbedin-
gungen den Wiinschen Rechnung tra-
gen wird. Geférderte Weiterbildungs-
mafnahmen allein werden aufgrund
des sich beschleunigenden Transfor-
mationsprozesses aber ohnehin nicht
ausreichen. Den wesentlich grof3eren
Anteil am Gelingen des Transforma-
tionsprozesses haben innerbetriebliche
Weiterbildungen. Hier sind die meis-
ten Unternehmen schon sehr aktiv. Aus
Sicht der Sozialpartner Gesamtmetall
und IG Metall miissen diese Maf3nah-
men zukiinftig so eng wie moglich mit
neuen Arbeitsprozessen gekoppelt wer-
den, um agil und flexibel auf sich veran-
dernde Anforderungen am Arbeitsplatz
reagieren zu konnen (vgl. Gesamtmetall
u.a. 2017).

Entsprechend wachsen die Bedeutung
der innerbetrieblichen Weiterbildung
und damit auch die Herausforderungen
fiir Betriebsriate und Personalverant-
wortliche. Sie miissen mithilfe des im
Unternehmen zweifelsohne vorhande-
nen Expertenwissens zukiinftige Anfor-
derungen antizipieren und rechtzeitig
passende Weiterbildungsmafinahmen
entwickeln. Eine Herausforderung wird
es sein, innerhalb der engen Taktung
der Produktionsprozesse Lernraume
und -zeiten zu schaffen, Lernende zu
begleiten und das informelle Lernen
systematisch und nachhaltig zu férdern.
Durch eine entsprechend ausgestaltete

innerbetriebliche Weiterbildungspolitik
konnen sie einen Beitrag dazu leisten,
dass sich mehr Beschéftigte an berufli-
cher Weiterbildung beteiligen (vgl. HEg/
JANSSEN/LEBER 2019). Insofern wire
es zu begriiRen, wenn solche informel-
len Weiterbildungen kiinftig auch im
Rahmen des Qualifizierungschancen-
gesetzes gefordert werden konnten, da
sie zu nachhaltigen Lernergebnissen
fithren. <
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Qualifizierungschancengesetz -
Stimmen die Voraussetzungen auf Anbieterseite?

Mit dem Qualifizierungschancengesetz wurde die Weiterbildungsforderung

STEFAN KOSCHECK
Wiss. Mitarbeiter im BIBB
koscheck@bibb.de

fiir Beschiftigte ausgeweitet. Damit die Moglichkeiten erfolgreich genutzt

werden, erscheinen auch strukturelle Anpassungen der Weiterbildungsan-

bieter an die neuen Gegebenheiten erforderlich. Der Beitrag analysiert den

aktuellen Stand und diskutiert unter Bezugnahme auf die wbmonitor-Klima-

werte Perspektiven und Herausforderungen fiir verschiedene Anbieterseg-

mente.

Verdnderte Forderlogik infolge der digitalen
Transformation

Berechnungen des BIBB und des IAB (vgl. WOLTER u.a.
2018) gehen davon aus, dass bis 2035 zwar fast 3,2 Mil-
lionen Arbeitsplatze neu entstehen, gleichzeitig aber auch
3,8 Millionen Arbeitsplédtze wegfallen werden. Es kann da-
von ausgegangen werden, dass zahlreiche Tatigkeiten ei-
nem deutlichen Wandel unterliegen werden. Dies wird zu
einer veranderten betrieblichen Nachfrage nach Qualifika-
tionen fiihren.

Um dieser Entwicklung Rechnung zu tragen, hat die Bun-
desregierung mit dem zum 1. Januar 2019 in Kraft getrete-
nen Qualifizierungschancengesetz die Weiterbildungsfor-
derung von Beschéftigten im Rahmen der Arbeitsforderung
deutlich ausgeweitet. Ziel ist es, den technologischen Um-
bruch mit einer expliziten Weiterbildungspolitik zu flan-
kieren (vgl. WEBER 2017). Bislang lag der Fokus auf der

Forderung von Arbeitslosen bzw. Arbeit Suchenden und
umfasste in geringem Mal® auch Geringqualifizierte und
altere Arbeitnehmer/-innen in Unternehmen (im Rahmen
des Programms WeGebAU, vgl. GutscHow 2019, S. 383 ff.).
Das Qualifizierungschancengesetz ermdglicht nun auch die
Forderung von Weiterbildungsmafnahmen fiir Beschaftig-
te, deren Tatigkeiten durch Technologien ersetzbar oder die
in sonstiger Weise vom Strukturwandel betroffen sind. Auch
Weiterbildungen in Engpassberufen werden gefordert. Da
eine Kostenbeteiligung des Arbeitgebers vorausgesetzt wird,
sind die Weiterbildungen im Kern als betriebliche Fortbil-
dung anzusehen. Hauptzielgruppe sind kleine und mittlere
Unternehmen.

Das Qualifizierungschancengesetz, das im Kontext der Na-
tionalen Weiterbildungsstrategie (vgl. BMAS/BMBF 2019)
steht, verbindet durch seine Férderkonditionen betrieb-
liche Weiterbildung mit der Arbeitsférderung. Dadurch
entsteht fiir Weiterbildungsanbieter die Anforderung, sich
gleichzeitig in zwei Feldern der Weiterbildung mit bislang
unterschiedlichen Férderkonditionen und institutionellen
Bedingungen zu bewegen. Denn wihrend die Tatigkeit fiir
betriebliche Kunden privat finanziert, d. h. rein marktwirt-
schaftlich organisiert ist und insofern fiir die Anbieter hohe
Freiheiten hinsichtlich der Gestaltung der Angebote und
des eingesetzten Personals bestehen, sind im Bereich der
SGB-finanzierten Weiterbildung gesetzliche Regelungen
einzuhalten. Voraussetzung ist eine Tragerzulassung nach
der Akkreditierungs- und Zulassungsverordnung Arbeits-
forderung (AZAV), wozu verschiedene Nachweise der Leis-
tungsfahigkeit des Trégers zu erbringen sind, beispielsweise
iiber den Einsatz eines Qualitédtssicherungssystems und die
padagogische Eignung der Lehrpersonen.
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Unterschiedliche institutionelle Bedingungen
von betrieblicher Weiterbildung und Arbeits-
marktdienstleistungen

In den genannten Feldern bestehen, bedingt durch ihre
jeweiligen institutionellen Bedingungen, unterschiedli-
che Leistungsversprechen und Leistungserwartungen (vgl.
ScHRADER 2010, S. 277). Wahrend im Bereich der Arbeits-
forderung die Integration in den Arbeitsmarkt im Vorder-
grund steht, richtet sich die betriebliche Weiterbildung
vorrangig an den Interessen der Arbeitgeber aus, etwa hin-
sichtlich der Deckung des aktuellen Qualifikationsbedarfs.
Daraus resultieren verschiedene Rationalitdtsprinzipien
(Normen und Foérderrichtlinien zu entsprechen vs. dem Un-
ternehmenszweck zu dienen; vgl. ebd.). Dadurch werden
auch unterschiedliche habitualisierte Formen des Handelns
und der sozialen Interaktion gepragt, welche die Arbeitsbe-
dingungen der Organisation bestimmen (vgl. ebd.). Konkret
kann sich dies beispielsweise darin ausdriicken, wie Anbie-
ter sich nach aul3en darstellen bzw. ihr Marketing gestalten
und wie gut sie es verstehen, bestimmte Kundengruppen
wie z.B. Betriebe in geeigneter Weise anzusprechen sowie
bei der Ermittlung von Qualifizierungsbedarfen zu unter-
stiitzen. Bei der Auswahl von Lehrpersonen bestehen in Ab-
héngigkeit von den benétigten padagogischen und fachli-
chen Kompetenzen sowie Soft Skills und Berufserfahrungen
teilweise deutliche Unterschiede (formale Qualifikationen
bei Einrichtungen im o6ffentlich finanzierten Sektor, prak-
tische Berufserfahrung im Fachbereich des Lehrangebots
sowie rhetorisches Kénnen bei im privaten Bereich tatigen
Anbietern; vgl. ausfiihrlich KoscHeck 2018). Wenngleich
die Weiterbildung als dynamischer Bildungsbereich mit
kontinuierlichen Anpassungsleistungen gilt, diirfte davon
auszugehen sein, dass es fiir zahlreiche Anbieter durchaus

eine Herausforderung darstellt, sich parallel in den genann-
ten Feldern zu bewegen und dabei unterschiedliche Anfor-
derungen bzw. Erwartungen zu erfiillen. So ist die Arbeit im
Bereich der Arbeitsmarktdienstleistungen dadurch gepragt,
die Mafnahmen finanziell im Rahmen der von der BA vor-
gegebenen Bundesdurchschnittskostensédtze durchzufiih-
ren und die Dokumentationspflichten der AZAV zu erfiillen.
Unter den preislichen Vorgaben der BA sowohl qualitativ
hochwertig als auch kostendeckend zu arbeiten, wird hau-
fig als Herausforderung beschrieben (vgl. z. B. ROSENDAHL
2018). Fiir Anbieter, die im betrieblichen Auftrag tatig sind,
besteht dagegen ein hoherer Spielraum, Kosten wie z.B.
Honorare fiir spezialisierte Dozentinnen und Dozenten,
eine hochwertige Ausstattung von Schulungsraumen oder
den Einsatz aktueller Technik einzupreisen — Faktoren, von
denen anzunehmen ist, dass sie Angebote fiir betriebliche
Kunden attraktiv machen, und die sich auch im Image des
Anbieters niederschlagen diirften.

Vor diesem Hintergrund wird im Folgenden zunéichst un-
tersucht, wie verbreitet unter Weiterbildungsanbietern bis-
lang die parallele Tatigkeit sowohl in SGB IIl/II-geférderten
Arbeitsmarktdienstleistungen als auch der betrieblichen
Weiterbildung ist. Dafiir werden die in der wbmonitor-Um-
frage 2018 getdtigten Angaben zur Finanzierungsstruktur
der Einrichtungen herangezogen (Einnahmeanteile von
Betrieben, Arbeitsagenturen bzw. Jobcentern sowie weite-
ren Finanziers). An der Umfrage beteiligten sich 1.267 der
rund 19.000 kontaktierten Anbieter (7,3 % Riicklaufquote).
Da sich das Qualifizierungschancengesetz auf berufliche
Weiterbildung bezieht, werden Einrichtungen, die aus-
schlieflich allgemeine Erwachsenenbildung durchfiihren,
aus der Analyse ausgeschlossen. Die giiltigen Angaben von
1.035 Einrichtungen werden gewichtet und hochgerechnet.

Abbildung 1

Anbieter mit Finanzierungsanteilen von Arbeitsagenturen (AA) bzw. Jobcentern (JC) und Betrieben im Jahr 2017

Quelle: BIBB/DIE wbmonitor-Umfrage 2018. Gewichtete und hochgerechnete Werte auf Basis von n=1.035 Anbietern.
Die abgefragte Finanzierungsstruktur bezieht sich auf das Vorjahr des Umfragezeitpunkts.
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Bislang verbindet nur eine Minderheit der
Anbieter beide Bereiche

Wie Abbildung 1 zeigt, sind 2017 nur ein Drittel der An-
bieter (33 %) sowohl fiir Betriebe als auch im Bereich der
SGB IlI/1I-geférderten Manahmen tétig. Wahrend zehn
Prozent der Anbieter sich vorwiegend (d. h. mehr als 50 %
der Einnahmen) durch die Arbeitsagenturen/Jobcenter
finanzieren und anteilige Einnahmen von Betrieben gene-
rieren, konzentrieren sich nur sieben Prozent der Anbieter
auf betriebliche Kunden, erzielen jedoch auch Einnahmen
im Bereich Arbeitsmarktdienstleistungen. Die grof3te Grup-
pe der Weiterbildungsanbieter mit Einnahmen aus beiden
Quellen (16 %) hat in keinem der beiden Felder einen An-
gebotsschwerpunkt, sondern erwirtschaftet jeweils ergéan-
zende Einnahmen. Dass ein hoherer Anteil der Anbieter
(47 %) nur in einem der Bereiche téitig ist, unterstreicht die
Unterschiedlichkeit von betrieblicher Weiterbildung und
Arbeitsmarktdienstleistungen. Ein Fiinftel der Anbieter be-
zieht weder Einnahmen von Arbeitsagenturen/Jobcentern
noch von Betrieben, sondern finanziert sich durch Teilnah-
meentgelte von Selbstzahlerinnen und -zahlern und/oder
offentliche Mittel von Gebietskorperschaften bzw. der EU.
In den ostdeutschen Bundeslédndern kénnen die Anbieter-
strukturen als giinstiger zur Inanspruchnahme des Gesetzes
angesehen werden als in den westdeutschen: Wahrend in
Ostdeutschland fast jeder zweite Anbieter (47 %) in bei-
den Bereichen tétig ist, trifft dies in Westdeutschland auf
weniger als ein Drittel (29 %) zu. Zuriickzufiihren ist dies
darauf, dass der Anteil an Einrichtungen, die sich vorwie-
gend durch die Arbeitsagenturen und Jobcenter finanzieren,
aber auch Einnahmen von Betrieben beziehen, im Osten mit
24 Prozent viermal so hoch ist wie im Westen (6 %).

Einnahmen von Betrieben gewdhrleisten
wirtschaftliche Stabilitat

Abzuwarten bleibt, wie sich die Férderzahlen des Qualifi-
zierungschancengesetzes langerfristig entwickeln und ob
sich die Weiterbildungsforderung Beschéftigter gegentiber
Arbeitslosen zu einem gleichwertigen Forderstrang der Ar-
beitsmarktpolitik herausbildet. Sofern dies eintritt, besteht
fiir in diesem Segment tatige Einrichtungen die Chance,
hohere wirtschaftliche Stabilitéat zu erlangen als in den ver-
gangenen zehn Jahren.

Die Stimmungslage der Anbieter zur wirtschaftlichen Stabi-
litat1asst sich mithilfe des wbmonitor-Klimawerts ermitteln
(vgl. Infokasten). Wie Abbildung 2 verdeutlicht, unterliegt
das Wirtschaftsklima der vor allem fiir Arbeitsagenturen/
Jobcenter tétigen Einrichtungen starken Schwankungen
und steht in direktem Zusammenhang mit der Entwick-
lung der Fordervolumina der BA (fiir 2018 vgl. CHRIST u. a.
2019, S.9£).

Demgegeniiber variiert die Wirtschaftsstimmung der An-
bieter, die ein Viertel bis weniger als die Halfte ihrer Ein-
nahmen durch Arbeitsmarktdienstleistungen generieren,
deutlich weniger und ihre Klimawerte liegen immer im
positiven Bereich. Ein ausgesprochen stabiles und durch-
weg gutes Wirtschaftsklima ist bei Anbietern zu beobach-
ten, bei denen Mittel von Arbeitsagenturen/Jobcentern nur
maximal ein Viertel der Einnahmen ausmachen. Diese Ein-
richtungen sind offensichtlich in der Lage, Schwankungen
der Forderzahlen durch Tatigkeiten in anderen Feldern der
Weiterbildung auszugleichen.

Der Bereich der betrieblichen Weiterbildung boomt seit
dem Ende der Wirtschaftskrise. Anbieter, die ihre Einnah-
men iiberwiegend von Betrieben erwirtschaften, weisen
seit 2011 Klimawerte von mindestens 50 Punkten auf (vgl.
Abb. 3). Allem Anschein nach bedingt durch gednderte Ar-
beitsanforderungen im Zuge der Digitalisierung (vgl. JANS-
SEN u.a. 2018) sowie mit Blick auf Fachkrifteengpésse (vgl.
JANSSEN/LEBER 2015, S. 7) setzen Betriebe schon seit eini-
gen Jahren verstarkt auf die Weiterbildung ihrer Beschaftig-
ten. Dass das Vorhandensein betrieblicher Kunden generell
eine gewisse wirtschaftliche Stabilitdt gewéhrleistet, ver-
deutlicht die Entwicklung der Klimawerte der Einrichtun-
gen, die so bis zu einem Viertel ihrer Einnahmen erzielen.
Deren Klimaverlauf folgt im Wesentlichen zwar dem Trend
der vor allem durch Arbeitsagenturen/Jobcenter finanzier-
ten Anbieter, Abschwiinge finden jedoch deutlich abgemil-
dert statt und der Klimawert stiirzt zu keinem Zeitpunkt in
den Negativbereich.

Qualifizierungschancengesetz als Chance fiir
Weiterbildungsanbieter

Mit Blick auf das hohe bereitgestellte Mittelvolumen kon-
nen zahlreiche Einrichtungen von den Férderungen nach
dem neuen Gesetz profitieren. Dafiir miissen sich die An-
bieter auf die Fordervoraussetzungen des Qualifizierungs-
chancengesetzes einstellen. Da die Zahlen der Forderfélle
bislang nicht wesentlich {iber dem Niveau der bisherigen
WeGebAU-Forderung liegen (vgl. BA 2019), kann neben ei-
ner moglicherweise mangelnden Bekanntheit des Gesetzes
unter den Betrieben angenommen werden, dass die Anbie-
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Abbildung 2

Entwicklung der Klimawerte von Anbietern mit Einnahmen von Arbeitsagenturen bzw. Jobcentern

Quelle: BIBB/DIE wbmonitor-Umfragen 2008 bis 2018

Abbildung 3

Entwicklung der Klimawerte von Anbietern mit Einnahmen von Betrieben

Quelle: BIBB/DIE wbmonitor-Umfragen 2008 bis 2018

terstruktur noch nicht hinreichend nach dessen Zielsetzung
ausgerichtet ist.

Einrichtungen, die noch nicht nach AZAV zertifiziert sind,
bendtigen zunéachst die erforderliche Tragerzulassung. Die
Anbieter betrieblicher Weiterbildung sehen vermutlich je-
doch auch ohne Forderfille nach dem Gesetz einer posi-
tiven Auftragslage entgegen. Trotz des sich abkiihlenden
Geschéftsklimas der Gesamtwirtschaft (vgl. ifo Institut
2019) und einer drohenden Rezession diirfte bei einem sehr

hohen Weiterbildungsbedarf der Betriebe im Zuge der Di-
gitalisierung (vgl. DIHK 2017) von einer anhaltend hohen
Nachfrage nach betrieblichen Qualifizierungsangeboten
auszugehen sein.

Einrichtungen, die bislang stark von Arbeitsagenturen/Job-
centern abhéngig sind, kénnten zu den Hauptprofiteuren
auf Anbieterseite avancieren. Fiir sie bietet das Gesetz die
Chance, durch den Markteintritt in die betriebliche Weiter-
bildung unabhéngiger von der schwankenden Weiterbil-
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dungsforderung fiir Arbeitslose zu werden und so héhere
wirtschaftliche Stabilitat zu erzielen. Allerdings besteht
fiir sie die Hiirde, das neue Feld erst aktiv erschlieen zu
miissen — vor dem Hintergrund der unterschiedlichen
institutionellen Bedingungen diirfte es als eher unwahr-
scheinlich anzusehen sein, dass Unternehmen von sich aus
Weiterbildungseinrichtungen wéhlen, die vorrangig in der
Durchfiihrung von Manahmen fiir Arbeitslose etabliert
sind, aber keine Erfahrung in betrieblicher Weiterbildung
aufweisen. Insofern stellt sich die Frage, welche Strategien
dazu geeignet sind, Kontakte zu Betrieben zu kniipfen und
einen Zugang zu betrieblicher Weiterbildung zu bekommen.
Gerade im Hinblick auf kleine und mittlere Unternehmen
konnte beispielsweise das (kostenlose) Angebot von Quali-
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Berufliche Aufstiegsfortbildung als attraktive Perspektive
flir Hochschulerfahrene

Der Beitrag untersucht die Motive und Gratifikationen von Hochschulerfahre-

nen, die eine IHK-Aufstiegsfortbildung absolviert haben, beispielsweise zum/

zur Industriemeister/-in, Fachwirt/-in oder Bilanzbuchhalter/-in. In diesem

Bereich nehmen allein die Industrie- und Handelskammern (IHK) jahrlich

iiber 60.000 Priifungen ab und befragen ihre Absolventinnen und Absolven-

ten anschlieBend in regelmaBigen Abstanden dazu. Der Beitrag skizziert die

wesentlichen Studienergebnisse und zeigt zielgruppenspezifische Potenziale

- auch im Vergleich zu beruflich Qualifizierten - auf.

DIHK-Studie zu Weiterbildungs-
motiven und -erfolgen

Um die wachsende Nachfrage von
Personen mit Hochschulerfahrung
nach einer IHK-Aufstiegsfortbildung?
zu beleuchten, wurde auf Basis der
DIHK-Erfolgsstudie Weiterbildung
2018 (vgl. Infokasten) erstmals eine
Sonderauswertung fiir diese spezielle
Zielgruppe vorgenommen. Denn der
seit Jahren anhaltende Trend zu ho-
heren Bildungsabschliissen spiegelt
sich auch in der steigenden Zahl von
Absolventinnen und Absolventen wi-
der, die vor ihrer IHK-Priifung bereits
Erfahrungen an einer Hochschule ge-
sammelt haben. Im Vergleich zur Vorer-
hebung (2014) ist deren Zahl von rund
1.100 auf heute iiber 1.600 Personen
gestiegen. Dabei hat lediglich ein gu-
tes Viertel von ihnen die Hochschule
vorzeitig und ohne Abschluss verlas-
sen. Die Mehrheit verfiigt {iber einen
Diplom- oder Bachelor-Abschluss; rund
jede/r- Zehnte iiber einen Master.

1 In den Kammerorganisationen hat sich mitt-
lerweile der Begriff der »Hoheren Berufsbil-
dung« — nach dsterreichischem und schweize-
rischem Vorbild - als Synonym fiir die
Aufstiegsfortbildung etabliert.

Praxisnahe Qualifizierung als
wichtigstes Fortbildungsmotiv

Von der Theorie in die Praxis —das wiin-
schen sich die meisten Absolventinnen
und Absolventen einer IHK-Aufstiegs-
fortbildung, die zuvor bereits Erfah-
rungen an der Hochschule gesammelt
haben: Knapp jede/-r Zweite in dieser
Gruppe (49 %) gibt den Wunsch nach
»praxisnaher Qualifizierung« als das

wichtigste Motiv fiir die Fortbildung
an. Ein weiteres Drittel (30 %) der
Hochschulerfahrenen erhofft sich von

dem THK-Abschluss insbesondere ver-
besserte Perspektiven beim Berufsein-
stieg, wihrend sich rund jede/-r Flinfte

(22%) eine Erganzung der Studienin-
halte um spezielle Fachthemen wiinscht.
Insgesamt geben diese Befunde einen

Hinweis darauf, dass ein Studium oft zu

praxisfern ist: Denn ganz offensichtlich

suchen nicht nur Studienabbrecher/-in-
nen, sondern auch Hochschulabsolven-
tinnen und -absolventen beim Ubergang
in den Arbeitsmarkt nach Qualifizie-
rungsangeboten, die fiir ihre berufliche

Entwicklung foérderlich sind bzw. ihnen

den Ubergang in den Arbeitsmarkt
iiberhaupt erst erméglichen.

Beim Vergleich der Hochschulerfah-
renen mit denjenigen, die zuvor eine

betriebliche oder schulische Ausbil-
dung absolviert hatten, lassen sich

interessante Beobachtungen machen:
So suchen beruflich Qualifizierte deut-
lich haufiger nach Aufstiegsperspekti-
ven als Hochschulerfahrene (57 % vs.
47 %). Ein wichtiger Treiber fiir die
Fortbildung sind fiir Personen ohne
akademischen Hintergrund zudem
bessere Einkommenschancen (36 %
vs. 29 % bei beruflich Qualifizierten).
Demgegeniiber mochten akademisch
Erfahrene stérker als beruflich Quali-
fizierte ihre Soft Skills entwickeln, um
sich »stédndig neuen Entwicklungen und
Anforderungen« anzupassen (15 % vs.
10%).

JULIA FLASDICK
Hochschulexpertin, Deutscher
Industrie- und Handels-
kammertag (DIHK e.V.), Berlin
flasdick.julia@dihk.de
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Abbildung

Griinde, die gewdhlte Fortbildung nicht noch mal zu machen

Quelle: DIHK-Erfolgsstudie Weiterbildung 2018

Beruflicher und personlicher
Nutzen

Das Gros der IHK-Absolventinnen und
-Absolventen gibt an, nach dem Ab-
schluss positive berufliche Auswirkungen
erfahren zu haben. In dieser Einschét-
zung unterscheiden sich Hochschuler-
fahrene und beruflich Qualifizierte in
der Stichprobe kaum. Mit jeweils einem
(knappen) Viertel ist die Teilgruppe der-
jenigen, die (bisher) keine beruflichen
Effekte der Weiterbildung erkennen
konnen, ebenfalls nahezu gleich gro(3.2
Der Nutzen zeigt sich fiir beide Gruppen
insbesondere mit Blick auf ihren Ver-
antwortungsbereich und ihr Gehalt. Vor
allem Nicht-Akademiker/-innen konn-
ten sich beruflich verbessern: Jeweils

2 Bei der Einschdtzung dieses Befunds spielt
eine Rolle, dass der IHK-Abschluss bei der
Mehrheit der Umfrageteilnehmer/-innen nicht
langer als zwei Jahre zuriickliegt; berufliche
sowie personliche Auswirkungen jedoch hdufig
erst mittelfristig sichtbar werden.

rund drei Viertel von ihnen bekunden,
nach dem IHK-Abschluss eine héhere

Position bzw. einen grofleren Aufga-
benbereich (77 %) gefunden oder ein

besseres Gehalt (74 %) erzielt zu haben.
Die Vergleichswerte fiir die Hochschul-
erfahrenen sind zwar ebenfalls hoch,
liegen mit 63 bzw. 60 Prozent jedoch

deutlich darunter. Erklaren lassen sich

diese Unterschiede vermutlich zumin-
dest teilweise mit den unterschiedlich
ausgepragten Zielsetzungen, die die je-
weiligen Gruppen mit der Aufstiegsfort-
bildung verbinden. Ein umgekehrtes

Bild bietet sich beim Blick auf weitere

Vorteile der Aufstiegsfortbildung: Bei
der Suche nach einem Arbeitsplatz hat
sich diese vor allem fiir die Hochschul-
erfahrenen als hilfreich erwiesen (15 %
vs. 7% bei den beruflich Qualifizier-
ten). Dies passt zu dem Befund, dass

rund sechs Prozent aus dieser Gruppe

vor ihrer Aufstiegsfortbildung Arbeit
suchend waren.

Der individuelle Nutzen einer IHK-Auf-
stiegsfortbildung unterscheidet sich

hingegen offenbar kaum je nach zuvor
eingeschlagenem Qualifizierungsweg —
er wird in beiden Befragtengruppen

gleichermaf3en als hoch eingestuft. Auf-
fallig ist, dass der individuelle Nutzen

deutlich leichter erkennbar ist bzw. sich

schneller einstellt als der berufliche: Je-
weils vier von fiinf Hochschulerfahre-
nen und beruflich Qualifizierten schit-
zen ihre IHK-Fortbildung als personlich

vorteilhaft ein — und vergeben damit
deutlich hohere Zustimmungswerte als

fiir den beruflichen Nutzen.

Generell hohe Zufriedenheit -
mit Potenzial bei Hochschul-
erfahrenen

Das Gros der Hochschulerfahrenen
und beruflich Qualifizierten (86 % bzw.
84 %) wiirde heute erneut dieselbe Fort-
bildungspriifung wéhlen — darin driickt
sich eine generell hohe Zufriedenheit
mit der Aufstiegsfortbildung aus. Dieje-
nigen, die aus heutiger Sicht nicht noch
einmal die gleiche Fortbildungspriifung
wihlen wiirden, monieren vor allem
ausbleibenden beruflichen Erfolg und
stufen mitunter die Priifungsinhalte als
zu praxisfern ein. Teils werden auch
Kosten und Aufwand als zu hoch ein-
geschétzt (vgl. Abb.).

Insgesamt zeigen die Studienergebnis-
se, dass die IHK-Aufstiegsfortbildung
auch fir Hochschulerfahrene ein
attraktives Instrument ist, um ihren
Ubergang in den Arbeitsmarkt oder
ihre beruflichen Perspektiven zu ver-
bessern. Zudem eroffnet sie attraktive
Karriere- und Einkommensperspektiven
und fordert die Entwicklung von Soft
Skills. Gleichzeitig machen die Befunde
jedoch auch deutlich, dass diese Ziel-
gruppe spezifische Anforderungen an
Qualifizierungsangebote stellt. Vorstell-
bar wiére daher, im Rahmen von Mo-
dellvorhaben zielgruppenspezifische
(Zusatz-) Angebote zu konzipieren und
zu erproben. Entsprechende Aktivitdten
sollten wissenschaftlich begleitet und
evaluiert werden. 4
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Literaturauswahl zum Themenschwerpunkt:

»Weiterbildung«

MONOGRAFIEN /| SAMMELBANDE

Weiterbildung &.0: Solidarische Losungen fiir das
lebenslange Lernen im digitalen Zeitalter
B. POTHMER; P. ANTONY; M. BAYER; U. BRUMMER;
M. HeisTER; T. KRurPPE; W. SCHROEDER. 2019, 36 S.
(boll.brief — Teilhabegesellschaft 8) — URL: www.boell.de/
sites/default/files/boell.brief_tg8_weiterbildung_4.0.
pdf?dimension1=division_bw (Stand: 10.12.2019)
Die Autorinnen und Autoren meinen, dass wir eine neue
Weiterbildungskultur brauchen.
Sie fordern: Weiterbildung gehort
in offentliche Verantwortung. Sie
ist ebenso wichtig wie Schule,
Ausbildung und Studium und soll-
te deshalb eine vierte gleichbe-
rechtigte Sdule unseres Bildungs-
systems sein. Sinnvoll wére ein
Bundesweiterbildungsgesetz mit
dem Recht auf Weiterbildung und
Mindeststandards fiir die Qualitat
der Angebote und ein »Parlament
der beruflichen Weiterbildung«, in dem sich alle Akteure
mit externen Fachleuten dariiber verstdndigen, welche
Kompetenzen kiinftig gebraucht werden. Und schlief3lich:
eine flichendeckende Weiterbildungsinfrastruktur, in der
Berufsschulen zu regionalen Lernwerkstatten und Hoch-
schulen zu Orten lebenslangen Lernens werden.

Weiterbildungsfinanzierung in Deutschland 1995-2015
R. DoBISCHAT; D. MUNK; A. ROSENDAHL. Bertelsmann
Stiftung, Giitersloh 2019, 46 S. — URL: www.bertelsmann-
stiftung.de/fileadmin/files/BSt/Publikationen/Graue
Publikationen/LL_Hintergrundstudie_Weiterbildungs
finanzierung1995-2015.pdf (Stand: 10.12.2019)

Politik, Wirtschaft und Wissenschaft verweisen seit Jahren
auf die wachsende Bedeutung von Weiterbildung. Die Ent-
wicklung der 6ffentlichen Weiterbildungsausgaben spiegelt
dies jedoch nicht wider: Sie sind zwischen 1995 und 2015
um gerade einmal 4,8 Prozent gestiegen. In die anderen Bil-
dungsbereiche hat der Staatim gleichen Zeitraum zwischen
41 Prozent und 150 Prozent mehr investiert. Zur Verwirk-
lichung des Anspruchs »Lebenslanges Lernen fiir alle« ist
mehr Engagement der 6ffentlichen Hand gefragt.

Weiterbildungsforderung in Deutschland

I. PFEIFFER; D. DAUSER; S. GAGERN; T. HAUENSTEIN;

I. KrREIDER; M. WoLF. Niirnberg 2019, 26 S. (f-bb-Dossier
1/2019) — URL: www.f-bb.de/fileadmin/PDFs-Publikatio
nen/190805_f-bb-Dossier_ WB.pdf (Stand: 10.12.2019)
Das Forschungsinstitut Betriebliche Bildung hat ausgewahl-
te Weiterbildungsprogramme analysiert und systematisch
gegeniibergestellt. Die Publikation benennt die zentralen
Hiirden fiir Weiterbildungsbeteiligung und erortert, wie die
Weiterbildungsprogramme auf diese Hiirden wirken. Sie
enthélt auBerdem Vorschléage fiir die weitere Verbesserung
der 6ffentlichen Weiterbildungsférderung.

Weiterbildungsverhalten in Deutschland 2018

F. BILGER; A. STRAUR; BUNDESMINISTERIUM FUR BIL-
DUNG UND ForscHUNG (BMBF). Bonn 2019, 77 S. — URL:
www.bmbf.de/upload_filestore/pub/Weiterbildungsver
halten_in_Deutschland_2018.pdf (Stand: 10.12.2019)
Der AES-Trendbericht (Stand: Juli 2019) stellt die Ergebnis-
se des Adult Education Survey (AES) 2018 vor, mit dem das
Weiterbildungsverhalten der Bevolkerung erhoben wird.
Die Studie enthélt Daten zur Teilnahme an Weiterbildung,
zu den wahrgenommenen Weiterbildungsaktivitaten und
zu aktuellen Themen wie dem Einsatz digitaler Medien in
der Weiterbildung.

Wissen teilen. Zukunft gestalten. Zusammen wachsen.
BUNDESMINISTERIUM FUR ARBEIT UND SOZIALES (BMAS);
BUNDESMINISTERIUM FUR BILDUNG UND FORSCHUNG
(BMBF) (Hrsg.). Berlin 2019 — URL: www.bmbf.de/
files/NWS_Strategiepapier_barrierefrei_DE.pdf (Stand:
10.12.2019)

Nationale Weiterbildungsstrategie der Bundesregierung:
vgl. Seite 7 in diesem Heft.

Prospektive Weiterbildung fiir Industrie 4.0

S. BARON; D.-N. PANTKE; AGENTUR ZUR FORDERUNG

DER BERUFLICHEN WEITERBILDUNG IN DER METALL- UND
ELEKTROINDUSTRIE BADEN-WURTTEMBERG E.V. (Hrsg.).
Stuttgart 2019, 64 S. - URL: www.agenturq.de/weiter
bildung-4-0/ (Stand: 10.12.2019)

Dieser Leitfaden fiir die betriebliche Praxis gibt Hinweise,
wie Arbeitgeber Beschéftigte friihzeitig fiir die sich durch
Industrie 4.0 verdndernden Arbeitsanforderungen qualifi-
zieren konnen. Das in den Partnerunternehmen erprobte
Weiterbildungskonzept beinhaltet sieben ausfiihrlich be-



http://www.boell.de/sites/default/files/boell.brief_tg8_weiterbildung_4.0.pdf?dimension1=division_bw
http://www.f-bb.de/fileadmin/PDFs-Publikationen/190805_f-bb-Dossier_WB.pdf
http://www.bmbf.de/upload_filestore/pub/Weiterbildungsverhalten_in_Deutschland_2018.pdf
http://www.bmbf.de/files/NWS_Strategiepapier_barrierefrei_DE.pdf
http://www.agenturq.de/weiterbildung-4-0/
http://www.bertelsmann-stiftung.de/fileadmin/files/BSt/Publikationen/GrauePublikationen/LL_Hintergrundstudie_Weiterbildungsfinanzierung1995-2015.pdf

THEMA

BWP 1/2020 bibb

schriebene Weiterbildungsmodule. Der Leitfaden bietet zu-
dem Umsetzungsbeispiele zu jedem Modul (Ausbildung zur
Lernprozessbegleitung, Arbeitsprozesswissen 4.0, Arbeiten
mit virtuellen Rdumen, Arbeiten mit Robotern, Technische
Assistenzsysteme, Fernwartung/Fernsteuerung, Nutzung
mobiler Endgerite).

Frauen der zweiten Generation nehmen am haufigsten
an beruflichen Weiterbildungen teil

U. LEBER; H. LE QUANG; F. SCHREYER. Niirnberg 2019,

12 S. (IAB-Kurzbericht 19/2019) — URL: doku.iab.de/
kurzber/2019/kb1919.pdf (Stand: 10.12.2019)

Die Teilhabe an beruflicher Weiterbildung ist bislang un-
gleich auf Personengruppen verteilt. Das zeigt sich auch bei
den Erwerbstétigen mit unterschiedlichem Migrationshin-
tergrund. Die hochste Teilnahmequote an Weiterbildung
weisen mit 35 Prozent die abhingig erwerbstitigen Frauen
der zweiten Generation auf. Sie sind meist gut qualifiziert
und arbeiten oft in qualifizierten Angestelltenpositionen
sowie in weiterbildungsintensiven Branchen wie dem Er-
ziehungs- und Gesundheitsbereich und der 6ffentlichen
Verwaltung. Solche Faktoren begiinstigen die Teilhabe an
Weiterbildung.

Weiterbildungsbeteiligung, formale Qualifikation,
Kompetenzausstattung und Personlichkeitsmerkmale
T. KrurpPE; M. BAUMANN. Niirnberg 2019, 96 S. (IAB-
Forschungsbericht 1/2019) — URL: http://doku.iab.de/
forschungsbericht/Jahr/fb0119.pdf (Stand: 10.12.2019)
Dieser Forschungsbericht enthélt deskriptive Ergebnisse
aus dem Projekt »Weiterbildungsbeteiligung in Deutsch-
land - Kompetenzausstattung, formale Qualifikation und
Personlichkeitsmerkmale«, das durch das BMBF gefordert
wird. Betrachtet werden Auswertungen zur Weiterbildungs-
beteiligung in verschiedenen Formen (formal, non-formal
und informell). Auflerdem wird die Gruppe der formal
gering Qualifizierten nach verschiedenen soziodemografi-
schen Merkmalen analysiert.

BEITRAGE IN ZEITSCHRIFTEN
UND SAMMELBANDEN

Weiterbildungspolitik in guter Verfassung?

Ausgabe 2/2019 der Zeitschrift weiter bilden. 58 S.,

15,90 EUR - URL: www.die-bonn.de/id/37069

(Stand: 10.12.2019)

Die Weiterbildung ist ein Politikfeld, das im Vergleich zu an-
deren Bildungsbereichen fiir wenig Streit sorgt. Doch gerade
in der jiingeren Zeit gab es Anderungen der (gesetzlichen)
Rahmenbedingungen und viele weitere Vorschlége, Konzepte
und Impulse, die weitgehende Auswirkungen auf das System

der Erwachsenen- und Weiterbildung haben kénnen. Die
Ausgabe ist diesen neueren Entwicklungen der Weiterbil-
dungspolitik gewidmet.

Braucht Weiterbildung ein neues Narrativ?

Ausgabe 3/2019 des Online-Magazins denk-doch-mal - URL:
http://denk-doch-mal.de/wp/Ausgaben/03-19-lebensbe
gleitendes-lernen-braucht-weiterbildung-ein-neues-narrativ/
(Stand: 10.12.2019)

Weiterbildung ist widerspriichlich. Sie schwankt zwischen
6konomischen Anforderungen, der Notwendigkeit politischer
Bildung und den Wiinschen und Interessen einer breiten
Personlichkeitsbildung. Zugleich wird sie selbst zum Spielball
weitreichender Okonomisierung. Die Arbeitsbedingungen
der in den Institutionen Beschéftigten sind haufig prekar.
Aller politischen Bedeutungszuschreibung zum Trotz ist
Weiterbildung von einer regulierten vierten Saule des Bil-
dungswesens weit entfernt.

Betriebliche Weiterbildung im Kontext von Industrie 4.0
T. RICHTER. IN: G. SPOTTL; L. WINDELBAND (Hrsg.):
Industrie 4.0: Risiken und Chancen fiir die Berufsbildung.
wbv media, 2., tiberarb. Aufl. Bielefeld 2019, 47,90 EUR,
ISBN 978-3-7639-6069-9, S. 291-309

In einer Studie fiir den bayrischen Arbeitgeberverband
bayme vbm (2016) wurden der Stand der Firmenldsungen
fiir Weiterbildung sowie die Angebote von Weiterbildungs-
anbietern im Kontext von Industrie 4.0 untersucht. Diese
Angebote wurden erneut analysiert, um die Veranderungen
von 2016 bis 2019 aufzuzeigen. Der Beitrag présentiert die
Ergebnisse und gibt Handlungsempfehlungen fiir Weiter-
bildungsmalinahmen.

Weiterbildungsanldsse und -barrieren von Arbeit-
nehmer/-innen verschiedener (weiterbildungs-)
benachteiligter Gruppen
C. SIEGFRIED; E. WUTTKE; S. SEEBER. In: Zeitschrift fiir
Berufs- und Wirtschaftspadagogik 115 (2019) 2,
S.186-217
Ziel dieser Studie ist es, durch teilstrukturierte Interviews
mit Personen, deren Weiterbildungsbeteiligung gering
ist, die Hintergriinde der Weiterbildungsteilnahme oder
-nichtteilnahme zielgruppen- und branchenspezifisch zu
erschlief3en.

(Zusammengestellt von Karin Langenkamp

und Markus Linten)
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Berufswiinsche gefliichteter Jugendlicher und

junger Erwachsener

Das System der beruflichen Bildung leistet einen erheblichen Beitrag zur In-

tegration von Jugendlichen und jungen Erwachsenen mit Fluchthintergrund.

Die meisten Bundesldnder haben fiir diese Zielgruppe spezifische Vorberei-

tungsklassen mit dem Fokus auf Spracherwerb und berufliche Orientierung

eingerichtet. Ziel der Bildungsgange ist der Verbleib der Lernenden im Bil-

dungssystem, im Idealfall der Beginn einer Ausbildung. Inwiefern sich dies

mit den beruflichen Wiinschen junger Gefliichteter deckt, untersucht dieser

Beitrag am Beispiel des Regierungsbezirks Freiburg.

Bildungsentscheidungen,
Bildungsaspirationen und
Berufswiinsche

Die Wahl des »richtigen« Bildungsgangs
wird unter anderem von Bildungsas-
pirationen (Zielen) beeinflusst (vgl.
Boupon 1974). Fiir die Entwicklung
von beruflichen Bildungsaspirationen
benétigen junge Menschen zum einen
Kenntnisse iiber das System der berufli-
chen Bildung und dessen verschiedene
Bildungsginge. Zum anderen miissen
sie im Rahmen von beruflicher Orien-
tierung Berufswiinsche entwickeln, die
zu ihren Interessen, ihren Fahigkeiten
und ihrer Personlichkeit passen. Das
stellt gefliichtete junge Menschen vor
Herausforderungen, da das Berufsprin-
zip und die duale Berufsausbildung
spezifische Merkmale der beruflichen
Bildung im deutschsprachigen Raum
und in den Herkunftslandern zumeist
nicht bekannt sind.

Bisherige Befunde zeigen, dass Migran-
tinnen und Migranten hohere Aspira-
tionen, z.B. hinsichtlich des Schul-

abschlusses, haben und zwar sowohl
in Relation zu ihren Leistungen als
auch im Vergleich zu Einheimischen
mit dhnlichen Leistungen (Aspiration-
Achievement-Paradox; vgl. DOLLMANN
2017). Uber die Aspirationen von Ge-
fliichteten, insbesondere iiber ihre
beruflichen Aspirationen, ist bislang
kaum etwas bekannt. Diesem Defizit
begegnet der vorliegende Beitrag mit
der Prasentation von Befunden zu den
Berufswiinschen gefliichteter junger
Menschen (vgl. Infokasten).

Berufswiinsche junger
Gefliichteter

Die Frage nach den Berufswiinschen
beantworteten zum ersten Befragungs-
zeitpunkt insgesamt 407 Gefliichtete.
40 Prozent (n = 164) hatten (noch) kei-
nen Berufswunsch, 60 Prozent (n = 243)
gaben in einem offenen Format einen
Berufswunsch an. Die Bandbreite der
Antworten reichte von »aerospace en-
gineer« (Luft- und Raumfahrttechnik)
bis »Zimmermann« und umfasste etwa

ELISABETH MAUE
Dr., wiss. Mitarbeiterin,
Universitat Konstanz
elisabeth.maue@uni-
konstanz.de

STEPHAN SCHUMANN

Prof. Dr., Universitdt Konstanz
stephan.schumann@
uni-konstanz.de

100 verschiedene Kategorien, wobei auf
die zehn haufigsten Berufswiinsche

46 Prozent der Nennungen entfallen.

Die haufigsten Berufswiinsche Friseur/
-in, Kraftfahrzeugmechatroniker/-in,
Elektroniker/-in, Koch/Ko6chin sowie
Maler/-in und Lackierer/-in decken sich
mit Befunden von KroLL/UHLY (2018,
S. 43) zu den am stirksten besetzten
Ausbildungsberufen ausldandischer Aus-
zubildender mit einer Staatsangehorig-
keit eines Asylherkunftslandes im Jahr
2017. Ebenfalls attraktiv erscheint eini-
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gen Gefliichteten der Bereich Gesund-
heit und Pflege, wie die Berufswiinsche
Arzt/Arztin, Krankenpfleger/-in und
Altenpfleger/-in verdeutlichen. Dieser
Bereich wird bei Betrachtung aller ge-
nannten Berufswiinsche von Frauen
starker favorisiert als von Ménnern.
Dartiber hinaus geben viele Gefliichtete
handwerkliche Berufe an (40 % aller
Nennungen), die bei Mannern beliebter
sind als bei Frauen (47 % zu 24 %).
Die meisten Berufswiinsche der Gefliich-
teten erfordern einen Ausbildungsab-
schluss. Demnach streben 75 Prozent
einen Beruf an, der durch eine Ausbil-
dung erlernbar ist. Lediglich 20 Prozent
mochten einen Beruf ergreifen, der ein
Studium voraussetzt, z. B. Arzt/Arztin
und Informatiker/-in (nicht jedoch
Fachinformatiker/-in). Der direkte Ein-
stieg in den Arbeitsmarkt durch die Aus-
iibung einer Hilfstétigkeit scheint fiir
die Gefliichteten keine Option zu sein
(5%). Bei einer geschlechtergetrennten
Betrachtung zeigt sich, dass Frauen fast
doppelt so oft wie Manner (30% zu
16 %) Berufswiinsche dufern, die ein
Studium voraussetzen. Demgegeniiber
liegt bei Mannern der Anteil, die einen
Ausbildungsberuf favorisieren, hoher
(79% zu 64 %).

Verdnderung der Berufswiinsche
junger Gefliichteter

Unter Riickgriff auf die Daten derjeni-
gen, die zu beiden Befragungszeitpunk-
ten teilgenommen haben, ergeben sich
Verdnderungen hinsichtlich der Berufs-
wiinsche. Zum einen unterscheiden sich
die héufigsten Berufswiinsche dieser
Teilgruppe von denen des gesamten
Samples zum ersten Befragungszeit-
punkt (t1) (vgl. Tab. 1). Zum anderen
verdndern sich die Berufswiinsche
innerhalb der Teilgruppe (Langs-
schnitt-Sample) zwischen den beiden
Befragungszeitpunkten (vgl. Tab. 2).

Uber die Zeit veréndern sich die Be-
rufswiinsche der Gefliichteten sowohl
innerhalb der haufigsten Berufe (z.B.
deutlicher Riickgang der Nennungen
bei Arzt/Arztin oder Zunahme bei
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Tabelle 1

H&ufigste Berufswiinsche junger Gefliichteter (Mai—Juli 2017, gesamtes Sample)

Friseur/-in 20 8,2
Arzt/Arztin 18 7.4
Kraftfahrzeugmechatroniker/-in 18 7.4
Elektroniker/-in 16 6,6
Krankenpfleger/-in 8 3,3
Altenpfleger/-in 7 2,9
Koch/Kochin 7 2,9
(Fach-)Informatiker/-in 6 2,5
Mechaniker/-in 6 2,5
Maler/-in und Lackierer/-in 5 2,1
Anderer Berufswunsch 132 54,3
Gesamt 243 100
Tabelle 2

Haufigste Berufswiinsche junger Gefliichteter zu beiden Befragungszeitpunkten

Arzt/Arztin
Kraftfahrzeugmechatroniker/-in
Elektroniker/-in
Altenpfleger/-in

Friseur/-in
(Fach-)Informatiker/-in
Krankenpfleger/-in
Maler/-in und Lackierer/-in
Verkdaufer/-in

Koch/Kdchin
Anlagenmechaniker/-in
Anderer Berufswunsch
Gesamt

n Prozent n Prozent
14 10,8 3 2,5
9 6,9 9 7,5
8 6,2 6 5,0
6 4.6 3 2,5
6 L.,6 5 4,2
L 3,1 3 2,5
L 3,1 6 5,0
2 1,5 6 5,0
2 1,5 6 5,0
2 1,5 L 3,3
1 0,8 L 3,3
72 55,4 65 54,2
130 100 120 100

* Berlicksichtigt sind nur Berufe mit vier oder mehr Nennungen zu mindestens einem Befragungs-

zeitpunkt.

Krankenpfleger/-in) als auch zwischen
den Berufen. Beliebt sind beim zwei-
ten Zeitpunkt beispielsweise die Berufe
Maler/-in und Lackierer/-in oder Ver-
kaufer/-in, die bei der ersten Befragung
verhéltnismalig selten genannt wurden.
Mit den Verdnderungen bei den Be-
rufswiinschen geht auch eine Verschie-
bung der Abschliisse einher, die diese
Berufswiinsche erfordern. Zum ersten
Befragungszeitpunkt waren 69 Prozent
der Berufswiinsche mittels einer Aus-
bildung und 26 Prozent mittels eines
Studiums realisierbar (Hilfsarbeiten:
5%). Zum zweiten Befragungszeitpunkt
lag der Anteil an Berufswiinschen mit
Ausbildung bei 86 Prozent und mit Stu-

dium bei lediglich elf Prozent (Hilfsar-
beiten: 3%).

Realisierbarkeit der Berufs-
wiinsche junger Gefliichteter

Trotz der grol3en Differenzen zwischen
der beruflichen Bildung in Deutschland
und im Herkunftsland der jungen Ge-
fliichteten sowie der verhéltnismaf3ig
kurzen Zeit, die sie zum ersten Be-
fragungszeit im System der berufli-
chen Bildung verbracht hatten (die
meisten waren in ihrem ersten oder
zweiten Schuljahr in Deutschland),
gaben 60 Prozent der Befragten einen
Berufswunsch an. Die genannten Be-
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rufe weisen eine enorme Bandbreite
auf, was darauf schliel3en 14sst, dass
diese Gruppe einen (ersten) Einblick
in das System der beruflichen Bildung
erhalten hat. Damit ist ein Ziel der Vor-
bereitungsklasse — die berufliche Orien-
tierung — zumindest teilweise erreicht.
Offen ist, wie die Chancen stehen, dass
die Gefliichteten ihre Berufswiinsche
realisieren kénnen. Unabhingig von
individuellen Voraussetzungen diirf-
te dies denjenigen leichter fallen, de-
ren Berufswiinsche sich nicht mit den
beliebtesten Ausbildungsberufen von
einheimischen Jugendlichen decken
(vgl. KrorLL/UHLY 2018), sodass sie
mit diesen nicht um Ausbildungsplat-
ze konkurrieren miissen. Dies trifft
etwa auf Berufswiinsche im Bereich
Gesundheit/Erziehung/Soziales zu.
Zudem spielt die Zahl an offenen Aus-
bildungsplatzen eine Rolle, was die Re-
alisierung von Aspirationen in Berufen
mit Besetzungsproblemen und damitim
Handwerk begiinstigt (vgl. BIBB 2019,
S. 23). Da die befragten Gefliichteten
vorrangig einen Hauptschulabschluss
anstreben (hier nicht dargestellt), er-
scheinen die Berufswiinsche, die eine
berufliche Ausbildung erfordern, einfa-

cherund schneller umsetzbar als Berufe,
fiir die ein Studium zu absolvieren ist.
Die Zunahme der {iber eine berufliche
Ausbildung realisierbaren Berufswiin-
sche vom ersten zum zweiten Befra-
gungszeitpunkt lasst vermuten, dass
die Gefliichteten dies erkannt haben
und ihre (ggf. zu hohen) Berufsaspi-
rationen entsprechend anpassen. Dies
konnte aber auch auf weitere Faktoren
zuriickzufiihren sein, bspw. auf
* Beratungen innerhalb der Schule
durch Lehrpersonen oder Schulso-
zialarbeiter/-innen,
* erste Berufserfahrungen im Rahmen
von Praktika und Nebenjobs oder
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ger/-innen in Ausbildung weiter steigen
wird (vgl. DioNis1Us/OEYNHAUSEN/
NEISEs 2019).
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Wie empfinden betriebliche Ausbilderinnen und
Ausbilder den Umgang mit Heterogenitat der Lernenden?

Emotionen spielen im Rahmen der Ausbilder-Auszubildenden-Interaktion

eine wichtige Rolle, werden aber in der Praxis und Wissenschaft kaum beach-

tet. Dieser Beitrag beleuchtet, welche Gefiihle Ausbilder/-innen im Umgang

mit Auszubildenden in zunehmend heterogenen Lerngruppen haben.

Emotionen in der Ausbilder-
Auszubildenden-Interaktion

Ausbilder/-innen sind in der Interak-
tion mit Auszubildenden in besonde-
rem Mal3e gefordert, eigene Gefiihle
und die Gefiihle der Auszubildenden
zu erkennen, einzuordnen sowie damit
angemessen umzugehen (vgl. BREHM
2001). Dies tragt wesentlich zu einer
angenehmen und produktiven Lern-
und Arbeitsatmosphire bei. Im Sinne
objektgerichteter, unwillkiirlich aus-
geloster gefiihlsbetonter Reaktionen
(vgl. RoTHERMUND/EDER 2011) wir-
ken Emotionen auf das Verhalten und
Wohlbefinden der Ausbilder/-innen, auf
ihre Interaktion mit den Auszubilden-
den und damit schlieBlich auch auf den
Ausbildungserfolg (vgl. HAGENAUER/
HascHER 2018 fiir Lehreremotionen).
Wissen iiber Ausbilderemotionen und
ihre Kontextspezifika ist daher notwen-
dig, um das Ausbildungspersonal im
Umgang mit eigenen Emotionen ange-
messen fordern zu kénnen. Dies scheint
gerade angesichts einer wachsenden
Heterogenitét von Auszubildenden be-
deutsam. Anzunehmen ist, dass der Um-
gang mit heterogenen Lerngruppen fiir
das Ausbildungspersonal eine Heraus-
forderung darstellt, die schnell zur Uber-
forderung werden und mit negativen

Emotionen verbunden sein kann, was
sich wiederum negativ auf das Wohl-
befinden der Ausbilder/-innen sowie
ihr Verhaltnis zu den Auszubildenden
auswirkt. Vor diesem Hintergrund geht
der Beitrag folgenden Fragen nach:

1. Wie empfinden Ausbilder/-innen
den Umgang mit Heterogenitat von
Auszubildenden?

2. Welche Rolle spielen dabei ausge-
wahlte situative Faktoren und per-
sonale Merkmale der Ausbilder/-in-
nen?

Der Beitrag stellt einen Ausschnitt aus

einer explorativen Interviewstudie zu

subjektiven Sichtweisen betrieblicher
Ausbilder/-innen auf Heterogenitit von

Auszubildenden dar. Die vorgestellten

Ergebnisse basieren auf zwolf qualitati-
ven Interviews (vgl. Infokasten).

Gemischte Gefiihislagen -
doch tendenziell positiv

Das Spektrum an Emotionen, das die
Ausbilder/-innen duflern, ist vielfaltig.
Auf die Frage, wie sie den Umgang mit
Heterogenitédt von Auszubildenden
empfinden, berichten fiinf der zwolf
Befragten iiber positive Emotionen im
Sinne von Freude im Umgang mit He-
terogenitit von Auszubildenden. Eine

JANA FORSTER-KUSCHEL
Wiss. Mitarbeiterin,

TU Dresden
jana.foerster-kuschel@
tu-dresden.de

BARBEL FURSTENAU
Prof. Dr., TU Dresden
baerbel.fuerstenau@
tu-dresden.de

erfahrene Ausbilderin sagt beispiels-
weise: »Das macht mir Spas. ... Alsoich
habe dadurch keinen Stress. Also ich fiihl
mich nicht schlecht dabei.«

Drei Ausbilder/-innen schildern nega-
tive Emotionen in Form von Arger oder
Verunsicherung. Ein Ausbilder in einem
GrofShandel berichtet davon, wie er sich
argert, wenn er einigen Auszubilden-
den, die sich keine Mitschriften machen,
Dinge mehrfach erldutern muss: »Da
bin ich auf Brass, da bin ich verriickt.
Ich versuche mir das nicht anmerken zu
lassen. Aber ich bin dann ... weil mich
das aufregt.« Ein junger, unerfahrener
Ausbilder duBert Verunsicherung da-
hingehend, wie er mit Unterschieden
zwischen den Auszubildenden umge-
hen soll. Auf die Frage, wie er seine Ge-
fiihle in dieser Situation beschreiben
wiirde, sagt er, er sei verunsichert und
erganzt: »Also ich bin mir dann immer
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nicht so ganz bewusst, ob ich das so rii-
berbringe, ob die Azubis das so wirklich
wahrnehmen, wie ich das mir gedacht
habe.«

Ebenfalls drei Ausbilder/-innen dul3ern
ambivalente Gefithle im Umgang mit
heterogenen Lerngruppen. So sagt
beispielsweise eine Ausbilderin: »Also
es belastet mich auch manchmal. Wenn
man eben selber viel zu tun hat und muss
trotzdem gucken, was macht der Auszu-
bildende. Aber alles in allem macht mir
das Riesenspays.«

Ein Ausbilder gibt an, dass es ihm
gleichgiiltig sei, ob er einen guten
oder schlechten Auszubildenden be-
treut. Diese Aussage wurde als »keine
Emotion« kategorisiert.

Die Bedeutung von situativen
und personalen Merkmalen

Welche Rolle personale Merkmale (Aus-
bildererfahrung oder eine arbeits- und
berufspadagogische Qualifikation) und
situative Faktoren (hier: der Anlass fiir
die Ubernahme von Ausbilderaufgaben)
dabei spielen, wie Ausbilder/-innen den
Umgang mit Heterogenitédt empfinden,
veranschaulicht die Tabelle. Es werden
dabei nur die mehrfach angesproche-
nen Kategorien betrachtet. Angesichts
unterschiedlich grof3er Teilgruppen
sind zudem Prozentwerte angegeben.
Differenzen von mehr als 30 Prozent-
punkten werden dabei als nennenswer-
te Unterschiede aufgefasst.

Es zeigt sich, dass Ausbilder/-innen,
die iiber mindestens zehn Jahre Ausbil-
dererfahrung verfiigen, keine negativen
Emotionen im Umgang mit Heteroge-
nitdt von Auszubildenden schildern.
Dies konnte darauf zuriickzufithren
sein, dass sich mit grof3erer Erfahrung
Angste verringern (vgl. FRENZEL/GOTZ
2007 fiir Lehreremotionen). Interessant
ist auch, dass Befragte, die freiwillig
Ausbilderaufgaben iibernommen haben,
ebenfalls iiber keine negativen Emotio-
nen berichten. Diese Ausbilder/-innen
stehen vermutlich ihrer Aufgabe und
den damit verbundenen Herausfor-
derungen weniger negativ gegeniiber
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Tabelle

Emotionales Empfinden in Abhdngigkeit von personalen Merkmalen und

situativen Faktoren

<10 Jahre (n=7)
Ausbildererfahrungen
=10 Jahre (n=4)

Arbeits- und ja(n=6)
berufspadagogische
Qualifikation gem.AEVO  nein (n=5)

verpflichtet worden

Anlass fiir die (n=5)
Ubernahme von (n=2)
Ausbilderaufgaben** 1=

zuféllig (n=2)

freiwillig ibernommen

3 3 1
(43 %) (43 %) (14 %)
2 0 2
(40 %) (0%) (40 %)
3 1 2
(50 %) (17 %) (33 %)
2 2 1
(33 %) (33 %) (17 %)
2 2 1
(40 %) (40 %) (20 %)
1 0 1
(33 %) (0%) (33 %)
1 1 0
(50 %) (50 %) (0%)

* Kategorie »keine Emotionen« nicht abgebildet (n=1)

** Zwei Fdlle ohne Angabe

als jene, die zur Ubernahme von Aus-
bilderaufgaben verpflichtet wurden.
Erstaunlich ist jedoch, dass es fiir das
emotionale Empfinden im Umgang mit
Heterogenitét von Auszubildenden kei-
nen Unterschied zu machen scheint, ob
die Ausbilder/-innen iiber eine arbeits-
und berufspadagogische Qualifikation
gemafd AEVO verfiigen oder nicht.

Anregungen fiir weitere Forschung

Die vorgestellten Ergebnisse geben
erste, eher exemplarische Einblicke
zum Gegenstand, die zu weiterer For-
schung anregen konnten. Entgegen
der Annahme schildern die befragten
Ausbilder/-innen iiberwiegend positive
Emotionen im Umgang mit heterogenen
Auszubildendengruppen. Dabei zeigen
sich keine groflen Unterschiede im
Zusammenhang mit den betrachteten
Merkmalen. Dies ist mit Blick auf das
Wohlbefinden der Ausbilder/-innen so-
wie die Ausbilder-Auszubildenden-In-
teraktion positiv zu bewerten.

Demgegeniiber wird von negativen
Emotionen tendenziell haufiger von
Befragten mit weniger Ausbildererfah-
rung berichtet. Diese Ausbilder/-innen
sollten daher besonders im Umgang mit
heterogenen Lerngruppen unterstiitzt
werden. Ferner deutet sich an, dass Be-
schiftigte, die Ausbilderaufgaben frei-
willig ibernehmen, {iber weniger bzw.

keine negativen Emotionen berichten.
Dies unterstreicht die Bedeutung, dass

bei der Vergabe von Ausbilderaufgaben

auf Freiwilligkeit gesetzt werden sollte.
Beziiglich des iiberraschenden Ergeb-
nisses, dass sich Ausbilder/-innen mit
und ohne arbeits- und berufspada-
gogische Qualifikation beziiglich des

emotionalen Erlebens im Umgang mit
Heterogenitét von Auszubildenden in

der untersuchten Gruppe nicht unter-
scheiden, gilt es entsprechende Griinde

zu eruieren. Es konnte z. B. untersucht
werden, inwieweit emotionales Erleben

im Ausbildungsgeschehen allgemein,
die Wahrnehmung von eigenen Gefiih-
len sowie ein addquater Umgang mit
ihnen im Rahmen der Ausbildung nach
AEVO thematisiert werden.
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Digitale Bauwerksinformationsmodelle in der
uberbetrieblichen Ausbildung

Ergebnisse aus dem bundesweiten Pilotprojekt BAU'S MIT BIM

Von Oktober 2016 bis Juni 2019 hat der Bau Bildung Sachsen e.V. das Pilot-

projekt »Verkniipfung der Stufenausbildung in der Bauwirtschaft mit der Me-

thode des Building Information Modeling« umgesetzt. Zentrales Element ist

eine digitale Modellsiedlung mit Fachmodellen zur erkenntnisunterstiitzen-

den Visualisierung von Lehrgangsaufgaben. Der Beitrag informiert iiber den

Stand sowie die Herausforderungen bei der Einfiihrung digitaler Bauwerks-

informationsmodelle als Methode in die iiberbetriebliche Ausbildung (iBA).

Veranderungen durch Informa-
tisierung und Digitalisierung

In der Bauwirtschaft finden sich innova-

tive Ansétze insbesondere in den Berei-

chen des nachhaltigen Bauens sowie der

Informatisierung und Digitalisierung.

Informations- und Kommunikations-

technologien kommen in verschiedenen

Bereichen zum Einsatz (vgl. KOELZER/

RANKE 2014, S. 38):

* in der Vermessung, Planung und
Konstruktion,

¢ in der Vorstrukturierung und Kon-
trolle betrieblicher Abldufe sowie

* als Kommunikationsinstrument.

Building Information Modeling (BIM)
ist vor diesem Hintergrund als eine
zukunftsweisende Technologie her-
vorzuheben. Im BIM-Modell werden
alle baubezogenen Daten beginnend
mit der Planung digital erfasst, mit-
einander vernetzt und der gesamten
Bauausfiihrung zugrunde gelegt. Die
grafischen und nicht-grafischen Infor-
mationen konnen in der Folge zweck-
bezogen und differenziert verarbeitet
und reprasentiert werden. Da alle am
Bau beteiligten Unternehmen auf das
gleiche Datenmodell zugreifen, sind so-
wohl der verlustfreie Datenaustausch
als auch der direkte Zugang zu allen
Anderungen sichergestellt.

Das BIM-Modell ist somit ein Instru-
mentarium, das die Arbeit der Pla-
ner/-innen, der Ingenieurinnen und
Ingenieure sowie der Handwerker/-in-
nen einschliel8lich der Kommunikation
zwischen ihnen verbessert. Allerdings
steht eine vollstindige Durchdringung
des Bauhandwerks in Deutschland noch
aus.

Mehrwert von digitalen Bau-
werksmodellen in der UBA

Ein wesentliches Problem berufsbezo-
gener Bildung besteht darin, dass Ar-
beitsaufgaben und -situationen in der
Baubranche schwer darstellbar bzw.
simulierbar sind. Es handelt sich um
spezifische, meist komplexe, gewer-
ketiibergreifende Situationen, deren
Charakterisierung durch das gesamte
Bauumfeld fundiert wird. Eine Darstel-
lung derartiger Situationen mit Bildern
und Texten fiithrt dazu, dass die Arbeits-
wirklichkeit nicht oder nur schwer wie-
derzuerkennen ist (vgl. SCHULZ VON
THUN 1981, S. 44) und daher zusitz-
liche kognitive Verstehens- und Ver-
arbeitungsprozesse erforderlich sind
(vgl. ScuNoTZ/BANNERT 1999, S. 80).
Daher sind realitdtsnahe Reprasenta-
tionsformen nétig, die an den Gewohn-
heiten der Fachkrafte ankniipfen und
den Zugang zur simulierten Arbeitswelt

und letztendlich den Arbeitsaufgaben

und -situationen unterstiitzen.

Mit einem BIM-Modell und seinen Dar-
stellungsoptionen kénnen Bauwerke

und damit die berufliche Arbeitswelt
wirklichkeitsnah abgebildet werden.
Dies ermoglicht, Lern- und Arbeitsauf-
gaben direkt und leicht zugénglich zu

machen, womit ein niedrigschwelliger
Zugang zu einem zentralen Arbeitsmit-
tel der zukunftsweisenden »ganzheit-
lichen Arbeitsmethode« BIM (OpiTZz/
SCHERER 2014, S. 15) in der UBA
entsteht.

Um die Nutzung zu erméglichen, sind
technische Rahmenbedingungen eben-
so zu gewahrleisten wie die Qualifizie-
rung des Ausbildungspersonals.

Technische Anforderungen
fiir die Umsetzung in der Aus-
bildungshalle

Fiir die Umsetzung in der Ausbil-
dungshalle eines Uberbetrieblichen
Ausbildungszentrums (UAZ) ist eine
Grundausstattung an technischen End-
geréten sowie Programmen erforderlich,
die iiber eine Netzwerkinfrastruktur
miteinander verbunden sind. Hierzu
zédhlen ein interaktiver Touchscreen
mit PC-Workstation fiir das Ausbil-
dungspersonal und Tablet-PCs fiir die
Auszubildenden.

Uber den interaktiven Touchscreen
wird eine Modellsiedlung dargestellt.
Mit einer BIM-Viewer-Anwendung
inszenieren die Ausbilder/-innen die
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Lern- und Arbeitsaufgaben fiir die Aus-
zubildenden. Dafiir heben sie im Viewer
die relevanten Bauteile/-elemente des

Modells hervor, hdngen den (Kunden-)
Arbeitsauftrag an, verkniipfen bei Be-
darf Zusatzinformationen und stellen
diese den Auszubildenden zur Aufga-
benbearbeitung zur Verfiigung. Die

Aufgaben werden auf den Azubi-Tablets

bereitgestellt, auf denen der (Kunden-)

Arbeitsauftrag bauteilgebunden ange-
zeigt wird.

Die immer noch im Mittelpunkt stehen-
de bauhandwerkliche Herstellung des

Bauteils oder der Baugruppe erfolgt auf
der Grundlage der verfiigbaren Daten,
Werte und Beschreibungen, die iiber
den BIM-Viewer bspw. durch Messen

am virtuellen Modell verfiigbar sind.
Nach der Realisierung des Bauprodukts

wird ein Soll-Ist-Vergleich mit dem

Modell durchgefiihrt. Abweichungen

werden zwischen Ausbildungspersonal

und Auszubildenden besprochen, do-
kumentiert sowie im Gesamtergebnis

bewertet.

Der Ersteinsatz der beschriebenen di-
gitalen Medien in den etablierten Lehr-
und Lernprozessen der UBA stellt fiir
das pddagogische Personal nicht nur
einen Wandel in der Lehr- und Lern-
kultur dar, sondern bricht mit ihrer ge-
wohnten Arbeitswelt. Deshalb ist eine

Grundlagenschulung wichtig, um die

notwendige Medienkompetenz beim

Ausbildungspersonal zu entwickeln.

Grundlagenschulung fiir die
Qualifizierung des Ausbildungs-
personals

Die Qualifizierung des Ausbildungs-
personals erfolgt in einem betreuten
Lern-Szenario als Prasenzveranstaltung.

Die Schulung besteht im Wesentlichen

aus vier Teilen:

1. Der Einstieg erfolgt mit einem kur-
zen Impulsvortrag zur BIM-Arbeits-
methode und den bereits etablierten
und in Zukunft zu erwartenden Ver-
dnderungen fiir den Baustellenalltag.

2. Hier steht die Vorstellung der not-
wendigen Hard- und Software im

Vordergrund, wobei die digitalen
Endgerate im Hinblick auf Eigen-
schaften, Inbetriebnahme, Pflege
und technisches Betreuungskonzept
ausfiihrlich besprochen werden. Mit
dem Ziel, dem Ausbildungspersonal
von Beginn an Sicherheit zu vermit-
teln, werden Ansprechpersonen und
Zusténdigkeiten fiir die technischen
Rahmenbedingungen definiert.

3. Modellsiedlung und Viewer-Soft-
ware werden vorgestellt. Ausgehend
von einem anschaulichen Nutzungs-
szenario, das die Moglichkeiten von
Modell, Viewer und Endgeraten fiir
das Ausbildungspersonal aufzeigt,
wird das betreute Lern-Szenario ge-
startet und durch einen Leitfaden
begleitet.

4. Das theoretische Wissen wird durch
die Teilnehmer/-innen in der Kon-
zeption und Prasentation praktischer
Anwendungsaufgaben individuell
reflektiert, damit vertieft und ver-
fligbar gemacht. So lernt das Aus-
bildungspersonal, die mediendidak-
tischen Modelle und Technologien
(BIM) in der Ausbildungstétigkeit
anzuwenden. Beispielsweise erpro-
ben die Ausbilder/-innen den Einsatz
der BIM-Anwendung zur Inszenie-
rung einer handlungsorientierten
Arbeitsaufgabe, stellen diese ihren
Kolleginnen und Kollegen vor und
reflektieren sie im Anschluss daran.

Das Feedback der Ausbilder/-innen war
nach den ersten Grundlagenschulun-
gen durchgehend positiv, insbesonde-
re hinsichtlich des Mehrwerts bei der
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Anwendung. Gleichzeitig gab es Anre-
gungen, die Modelle noch fachspezi-
fisch weiterzuentwickeln, z. B. weitere
Informationen zu visualisieren, die sich
teilweise schon in den Datensitzen ver-
bergen. Somit ergeben sich zusétzliche
Forschungs- und Entwicklungsbedarfe,
um eine flichendeckende Nutzung zu
ermoglichen.

Ausblick

Bisher wurden nur drei zweijahrige Aus-
bildungsberufe aus den Bereichen Tief-,
Hoch- und Ausbau mit entsprechenden
Fachmodellen in einer Modellsiedlung
beriicksichtigt. Eine flaichendeckende
Nutzbarkeit bedarf einer Erweiterung
auf alle 19 Bauhauptberufe. Aus me-
thodisch-didaktischer Sicht ist es not-
wendig, dass ein digitales Bauwerks-
informationsmodell zum Einsatz im
Bildungskontext weiter differenziert
wird, was iiber die konventioneller
BIM-Modelle, wie sie bereits heute an-
gewendet werden, hinausgeht. Erfor-
derlich wiaren Modelle, die einem Bau-
plan fiir die bauhandwerkliche Aus-
fiihrung gleichkommen und dabei die
Vorgaben aktueller Normen und tech-
nischer Richtlinien widerspiegeln.
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Neuordnung des IT-Weiterbildungssystems: Optionen
auf unterschiedlichen Ebenen

Das 2002 etablierte IT-Weiterbildungssystem (IT-WBS) stoRt trotz innovativer

Ansdtze bis heute in der Praxis auf verhaltene Nachfrage. Vor dem Hinter-

grund der modernisierten IT-Ausbildungsberufe und der gesetzlichen Fest-

legung des dreistufigen Fortbildungsmodells im neuen Berufsbildungsgesetz

werden im Beitrag Ansatzpunkte fiir eine Neuordnung diskutiert.

Innovatives Konzept

Das IT-WBS bietet einschlégig Ausgebil-
deten sowie Quereinsteigerinnen und
Quereinsteigern mit seinen drei auf-
einander aufbauenden Fortbildungs-
abschliissen
e IT-Spezialist/-in (14 Profile) -
DQR Niveau 5
* Operative/-r Professional (4 Profile)
—DQR Niveau 6
* Strategische/-r Professional (2 Pro-
file) - DQR Niveau 7
attraktive Entwicklungsmoglichkeiten.
Damit existiert eine zu den akademi-
schen Abschliissen formal gleichwertige
Alternative innerhalb des Berufsbil-
dungssystems.
Das dreistufige Konzept findet sich nun
auch in der Neuregelung der Fortbil-
dungsstufen im novellierten BBiG. In
den Erlauterungen zum Gesetzesent-
wurf wird betont, »mit transparenten
beruflichen Fortbildungsstufen und
mit eigenstdndigen und attraktiven Ab-
schlussbezeichnungen« zur »Starkung
und Weiterentwicklung der hdherqua-
lifizierenden: Berufsbildung« beitragen
zu wollen (BMBF 2019, S. 1).
Die Absolventenzahlen im IT-WBS
bieten in dieser Hinsicht jedoch wenig

Anlass zu Optimismus. Nennenswerte
Abschliisse werden bisher lediglich auf
der Stufe der Operativen Professionals
erreicht. Mit durchschnittlich 600 Ab-
solventinnen und Absolventen pro Jahr
bleiben aber auch diese Zahlen hinter
den Erwartungen und Moglichkeiten
zuriick. Die Griinde dafiir sind vielfél-
tig: Zum einen ist das IT-WBS nach wie
vor relativ unbekannt, zum anderen
konkurriert es mit hochschulischen
Abschliissen und einer uniiberschau-
baren Landschaft von IT-Herstellerzerti-
fikaten, die es eigentlich durch bundes-
einheitliche Abschliisse zuriickdrangen
wollte.

Gleichwohl ist das Potenzial vorhanden:
Die Nachfrage nach IT-Fachkréften ist
ungebrochen, die Anzahl der neu ab-
geschlossenen Ausbildungsvertrage in
denIT-Berufen istin den letzten Jahren
deutlich gestiegen. Allein der Ausbil-
dungsberuf Fachinformatiker/-in ist mit
fast 14.800 Neuabschliissen unter die
ersten zehn am haufigsten gewéhlten
Ausbildungsberufe aufgeriickt.*
Angesichts des Starts der modernisier-
ten IT-Berufe zum 01.08.2020 und der
gesetzlichen Verankerung des Stufen-
konzepts im neuen BBiG, das zum
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1.1.2020 in Kraft tritt, wird nachfolgend
erortert, wie die Akzeptanz und Nach-
frage des IT-WBS verbessert werden
kénnte. In die Uberlegungen flieRen
auch Ergebnisse ein, die im Rahmen
einer Evaluation der Operativen Pro-
fessionals durch das BIBB im Jahr 2018
gewonnen wurden (vgl. SCHNEIDER/
ScHwWARZ 2019).

Neuordnung mit Systemblick

Ein Ergebnis der Evaluation war, dass
die Stufe der Operativen Professionals
iiberarbeitet werden sollte. Dabei soll-
ten auch die kiirzlich vorgenomme-
nen Anderungen bei den IT-Berufen
beriicksichtigt werden, deren Profile
u.a. um die Themen digitale Vernet-
zung (Industrie 4.0), Daten- und Pro-
zessanalyse sowie Digitalisierung von
Geschiftsprozessen erweitert wurden.
Eine isolierte Uberarbeitung der Profile
auf der zweiten Fortbildungsstufe (Ope-
rative Professionals) ist jedoch wenig
sinnvoll, da alle drei Stufen miteinander
verkniipft sind und zusammen mit den
IT-Ausbildungsberufen ein abgestimm-
tes System darstellen sollten. Insofern
waren auch inhaltliche Anpassungen
der anderen beiden Fortbildungsstufen
zu priifen.

Gleichzeitig starkt die Novellierung des
BBiG mit der gesetzlichen Festschrei-
bung der aufeinander aufbauenden
Stufen Gepriifte/-r Berufsspezialist/-in,
Bachelor Professional und Master Pro-
fessional (§ 53 a Abs. 1 BBiG neu) den
Systemgedanken in der beruflichen
Bildung »im Sinne eines Berufslauf-
bahnkonzepts«. Insbesondere fiir die
Spezialisten-Stufe ergeben sich daraus
auch Ansétze fiir strukturelle Anderun-
gen. Inhaltliche und strukturelle An-

* BIBB-Erhebung iiber neu abgeschlossene
Ausbildungsvertrage zum 30.09.2018
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passungsoptionen werden jeweils fiir
die drei Fortbildungsstufen diskutiert.

IT-Spezialistinnen
und -Spezialisten: Wohin?

Mit Einfithrung des IT-WBS wurde ein
didaktisches Konzept des Lernens in
der Arbeit (APO-IT) auf der Spezialis-
ten-Stufe etabliert. Es sieht eine privat-
rechtliche Zertifizierung von Lerner-
gebnissen im realen Arbeitsprozess vor
(vgl. auch ROGALLA/WITT-SCHLEUER
2003). Leider gibt es kaum Abschliisse,
genaue Zahlen sind unbekannt. Wenn
weiterhin Bedarf fiir diese Stufe gese-
hen wird, miissten die Profile bei einer
Neuordnung in eine bundeseinheitliche
Verordnung mit 6ffentlich-rechtlicher
Priifung iiberfiihrt werden. Damit kénn-
te mehr Verbindlichkeit geschaffen, das
Fortbildungsprofil gescharft und dar-
iiber hinaus auch die Attraktivitat der
IT-Spezialisten erh6ht werden.

Wie lassen sich aber die Profile auf
dieser ersten Fortbildungsstufe so ge-
stalten, dass sie einerseits den Zugang
fiir Quereinsteiger/-innen erméglichen
und andererseits einen Mehrwehrt fiir
die Absolventinnen und Absolventen
der IT-Berufe darstellen? Differenziert
werden konnten die Zulassungsvoraus-
setzungen fiir diese beiden Zielgrup-
pen zur zweiten Fortbildungsstufe zum
Beispiel durch die erforderliche Dauer
der »einschlagigen Berufspraxis« und
durch Anrechnungsmdglichkeiten von
Inhalten auf die nichste Stufe. Somit
wiére aus der Kombination von 6ffent-
lich-rechtlichem Abschluss, relevanten
Inhalten und Anrechnungsoptionen in
Bezug auf die ndchste Fortbildungsstufe
eine »Reanimation« der Spezialisten-
Stufe denkbar.

Operative Professionals:
inhaltliche Profilierung durch
(IT-)Sicherheit

Wie die Evaluation gezeigt hat, sollte
das kaum nachgefragte Profil IT-Oko-
nom/-in bei den Operativen Profes-
sionals wegfallen. Es konnte ersetzt

werden durch ein neues Profil, das auf
das Thema IT-Sicherheit fokussiert. Der
hohe Bedarf an Fachkréften mit Kompe-
tenzen im Bereich IT-Sicherheit konnte
dem IT-WBS zu einem Aufschwung ver-
helfen (vgl. ScHwARZ u.a. 2018, auch
SCHNEIDER/SCHWARZ 2019).
Operative Professionals haben durchaus
Vorteile gegeniiber Hochschulabsolven-
tinnen und -absolventen. Insbesonde-
re kleinere und mittlere Unternehmen
sehen in ihnen eine gute Moglichkeit,
ihren Fithrungskraftenachwuchs zu
sichern. In puncto Work-Life-Balance
stellt das IT-WBS eine praktikable Al-
ternative gegeniiber dem Studium dar,
sich berufsbegleitend weiterzuentwi-
ckeln. Ein grol3er Vorteil der Operativen
Professionals gegeniiber Hochschulab-
solventinnen und -absolventen ist ihre
Praxiserfahrung.

Strategische Professionals:
High-End?

Die Strategischen Professionals stehen
am starksten in Konkurrenz zu Hoch-
schulabsolventinnen und -absolventen,
obwohl auch hier dieselben Vorteile
wie bei den Operativen Professionals
gegeniiber einem berufsbegleitenden
Studium zum Tragen kommen. Dariiber
hinaus hat sich die Durchléssigkeit zum
Hochschulbereich in den letzten Jah-
ren verbessert. Beispielsweise hat die
Hochschule Weserbergland einen be-
rufsbegleitenden Bachelorstudiengang
entwickelt, der unter Anrechnung der
erworbenen Qualifikationen Operati-
ve Professionals in vier Semestern zum
Abschluss fiihrt. Dabei liegt der Fokus
insbesondere auf der Vermittlung des
wissenschaftlichen Handwerkszeugs
(vgl. www.offene-hochschule.org). Auf-
bauend wird ein Masterstudium ange-
boten, das iiber zusétzliche Leistungen
im Bachelor um ein Semester auf drei
Semester verkiirzt werden kann. Der
praktische Vorteil des Strategischen
Professional ist — eine entsprechende
Anerkennung auf dem Arbeitsmarkt
vorausgesetzt — eine erhebliche Zeit-
ersparnis beim Erreichen des Niveau 7

des DQR. Dies konnte iiber Anrech-
nungsmoglichkeiten aus der zweiten
Fortbildungsstufe noch ausgebaut wer-
den. Es stellt sich aber die Frage, wie
der Abschluss bei einer Neuordnung
so gestaltet werden kann, dass er von
Operativen Professionals auch inhalt-
lich als attraktive Alternative zu einem
Hochschulabschluss gesehen wird.

Das Momentum nutzen!

Die Neuordnung der IT-Berufe, die
grofRe Nachfrage nach IT-Fachkriften,
insbesondere auch im Bereich der IT-Si-
cherheit, die Betonung der héherqua-
lifizierenden Berufsbildung im neuen
BBiG - das alles sind Punkte, die sich
zu einem »Momentumc« verdichten, das
genutzt werden sollte. Die dargestellten
Ansatzpunkte fiir eine Neuordnung des
IT-WBS sollten im Vorfeld einer Moder-
nisierung auf den Priifstand gestellt
werden.

Anrechnungsmoglichkeiten fiir einen
Anschluss im Hochschulbereich sollten
im Rahmen der Neuordnung ebenso
gepriift werden wie Anrechnungsmog-
lichkeiten der Leistungen von Studien-
abbrecherinnen und -abbrechern in-
nerhalb des IT-WBS.
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Packmitteltechnologe/Packmitteltechnologin

Von der Praline bis zum Kiihischrank: Durch den florierenden Onlinehandel

sind fiir unzdhlige Produkte immer mehr Verpackungen erforderlich. Allein

die deutsche Faltschachtel-Industrie meldet fiir 2018 ein Produktionsvolu-

men von 870.971 Tonnen. Doch wer produziert diese unterschiedlichen Ver-

packungsmittel und kiimmert sich darum, dass die Verpackung auch zum

Produkt passt, es schiitzt und gleichzeitig noch ressourcenschonend ist?

Foto: www.karriere-papier-verpackung.de

Packmittel entwickeln und
herstellen

Unter den Berufsbezeichnungen der
Vorgangerberufe konnte man sich die
Aufgaben recht plastisch vorstellen: In
den 1930er- und 40er-Jahren gab es
die Berufe Tiitenmacher, Maschinen-
beutelmacher, Kartonagenmacher und
Faltschachtelmacher. 1951 kam der
Beutelmaschinenfiihrer hinzu. Erstmals
vereint wurden diese Berufe 1964 zum
Verpackungsmittelmechaniker. Die Be-
rufsbezeichnung &nderte sich mit der
Modernisierung des Ausbildungsberufs
2011 in Packmitteltechnologe und
Packmitteltechnologin. 2018 erfolgte
eine Neuordnung, bei der lediglich die
Regelungen zur Abschlusspriifung ge-
dndert wurden.

Packmitteltechnologinnen und Pack-
mitteltechnologen stellen verschieden-
artige Verpackungen aus Papier, Karton
und Kunststoff her. Aullerdem entwi-
ckeln sie Packmittel mithilfe von CAD,
stellen Handmuster her und planen
Produktionsablédufe. Dazu miissen sie
Materialien und Fertigungswege aus-
wahlen und Produktionsanlagen bedie-
nen. Sie kontrollieren und optimieren
den Fertigungsprozess, fithren die
Qualitatssicherung durch und bedienen
Steuerungs- sowie Prozessleitsysteme.
Packmitteltechnologinnen und -tech-
nologen arbeiten in industriellen
Unternehmen der Papier- und Kunst-
stoffverarbeitung sowie in Betrieben
der Zulieferindustrie.

Trends

Die Digitalisierung verédndert auch die
Tétigkeiten in der Verpackungsbranche.
Innovative Technologien bis hin zur
kiinstlichen Intelligenz ergeben neue
Moglichkeiten bei der Entwicklung und
Produktion von Packmitteln, erhéhen
aber auch die Qualifikationsanforde-
rungen.

Intelligente Verpackungen

Fachkrifte der Verpackungsbranche be-
schiftigen sich zunehmend mit »Smart
Packaging«: Neben der Schutzfunktion
gewinnen weitere Funktionalitdten von
Verpackungen an Bedeutung. Durch
eingebaute Sensoren und Codierun-
gen konnen intelligente Verpackungen
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Abbildung
Ausgewadhlte Kennzahlen

Quellen: Datensystem Auszubildende (DAZUBI), Erhebung zum 31.12.

beispielsweise ihren Weg durch die
Lieferkette dokumentieren, iiber Er-
schiitterungen und daraus resultieren-
de Beschadigungen des Transportguts
oder Verdanderungen an Lebensmitteln
informieren oder die Echtheit der ver-
packten Produkte, z.B. im Pharmabe-
reich, gewéhrleisten.

Lernen in virtueller Umgebung

Digitalisierung von Produktionspro-
zessen, Embedded Systems, Internet
der Dinge: Werkzeug- und Produk-
tionsmaschinen und damit ihre Bedie-
nung und Programmierung werden
immer komplexer. Auszubildende ler-
nen zunehmend in virtueller Umge-
bung, z.B. bei Schulungen, die reale
Maschinensteuerungen mit virtuellen
Maschinenmodellen koppeln, durch
E-Learning-Programme oder durch
den Einsatz von VR-Datenbrillen. Die
Steuerung neuer Maschinenelemente
kann erlernt werden, ohne Material zu
verbrauchen oder Werkzeuge zu ver-
schleilen. Zudem kann z. B. die Bedie-
nung eines neuen Maschinentyps schon
erlernt werden, bevor die Maschine im
Betrieb zur Verfiigung steht.

Berufslaufbahn und Karriere-
optionen

Wer bereits erfolgreich die zweijéhrige

Berufsausbildung zum/zur Maschinen-
und Anlagenfiihrer/-in im Schwerpunkt
Druckweiterverarbeitung absolviert hat,
kann sich diese zwei Jahre vollstandig
anrechnen lassen. Wahrend und nach

der Ausbildung kénnen Spezialisierun-
gen iiber Weiterbildungen erfolgen, z. B.
zum Stanzformenbau.

Typische Fortbildungen in der Verpa-
ckungsindustrie fithren zum/zur Gepriif-
ten Industriemeister/-in mit den Fach-
richtungen Papiererzeugung, Printme-
dien oder Papier- und Kunststoffver-
arbeitung und sind dem DQR-Niveau
Stufe 6 zugeordnet. Ingenieur/-in fiir
Papiertechnik ist ein Beispiel fiir den
Abschluss eines weiterfithrenden Fach-
hochschulstudiums.

(Zusammengestellt von
Arne Schambeck)

Quellen: Hauptverband Papier- und Kunststoffverarbeitung e.V.; Fachverband Faltschachtel-
Industrie e.V.; Berufenet der Bundesagentur fiir Arbeit
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Bericht liber die Sitzung 3/2019 des Hauptausschusses
am 11. Dezember 2019 in Bonn

Die letzte Hauptausschusssitzung des Jahres 2019 fand unter Leitung von

Dr. ALEXANDRA BLASCHE, Beauftragte der Lander, statt. Inhaltliche Schwer-

punkte der Sitzung waren u.a. die aktuelle Situation auf dem Ausbildungs-

stellenmarkt 2019, die Frage der Integration gefliichteter Menschen im Rah-

men der dualen Berufsausbildung sowie die Auswirkungen der BBiG-Novelle

auf Empfehlungen des Hauptausschusses.

Aktuelle Situation auf dem Aus-
bildungsstellenmarkt 2019

Die Leiterin des Arbeitsbereichs »Be-
rufsbildungsangebot und -nachfrage/
Bildungsbeteiligung«, BETTINA MILDE,
stellte die zentralen Ergebnisse zum
Ausbildungsstellenmarkt 2019 anhand
des aktuellen Datenbestands ausfiihr-
lich vor. Alle prasentierten Daten ba-
sieren auf der BIBB-Erhebung {iber neu
abgeschlossene Ausbildungsvertrége
zum Stichtag 30. September sowie
auf der Ausbildungsmarktstatistik der
Bundesagentur fiir Arbeit. Insgesamt
bezeichnete BETTINA MILDE die Lage
auf dem Ausbildungsstellenmarkt als
»durchwachsen«. Im Vergleich zum
Jahr 2018 wurden 6.300 Ausbildungs-
vertrdge weniger abgeschlossen — die
Gesamtanzahl neu abgeschlossener
Ausbildungsvertrége liege bei insgesamt
525.100. Auf der anderen Seite hitte
sich eine Reihe von Indikatoren nicht
weiter verschlechtert oder sogar leicht
verbessert. Auch die Passungsproble-
me auf dem Ausbildungsstellenmarkt
seien leicht zuriickgegangen. Die po-
sitiven Entwicklungen miissen aber im
Zusammenhang mit einem Riickgang
der Nachfrage gesehen werden. So sei

DR. THOMAS VOLLMER
Fachlicher Leiter Bliro Hauptausschuss im BIBB
thomas.vollmer@bibb.de

infolge der demografischen Entwick-
lung die Nachfrage der jungen Men-
schen nach einem Ausbildungsplatz mit
598.800 zum ersten Mal unter den Wert
von 600.000 gefallen. Mit Blick auf die
zukiinftige Fachkréftesicherung beste-
he daher eine zentrale Aufgabe nach
wie vor darin, die (wahrgenommene)
Attraktivitdt der dualen Berufsausbil-
dung zu steigern und die Passungspro-
bleme am Ausbildungsmarkt weiter zu
reduzieren.

Integration von gefliichteten
Menschen

In der Sitzung wurde den Themen
Flucht und Migration u. a. durch die
nachstehenden Prisentationen ein
besonderer Sitzungsschwerpunkt ge-
widmet.

Landesprogramm »Arbeit fiir Thii-
ringen«: Upo PHILIPPUS und ANNIKA
ScHUMANN vom Thiiringer Ministerium
fiir Arbeit, Soziales, Gesundheit, Frauen
und Familie berichteten zum Landes-
programm »Arbeit fiir Thiiringen«. Ziel
des Landesprogramms als »wichtigem
Kernelement der Arbeitsmarktpolitik
in Thiiringen« sei die verbesserte Inte-
gration von benachteiligten Zielgrup-
pen, zu denen insbesondere auch ge-
fliichtete Menschen beziehungsweise
Migrantinnen und Migranten zihlten.
Die Richtlinie wird seit 2015 umgesetzt.
Bislang wurde ein Férdervolumen von
27,2 Millionen Euro verausgabt und

gebunden. Die Vortragenden mach-
ten deutlich, dass insbesondere eine
moglichst engmaschige Begleitung
vonnoéten sei, um den Menschen und
ihren je unterschiedlichen personlichen,
fachlichen und aufenthaltsrechtlichen
Situationen gerecht werden zu konnen.
Im Rahmen des Vortrags wurden die
moglichen Wege in Arbeit und Aus-
bildung, Gelingensbedingungen und
Eckdaten des Landesprogramms sowie
eine Ubersicht {iber einzelne Projekte
skizziert. Insgesamt kdnne ein positives
Fazit gezogen werden, von denen die
vielen individuellen Erfolgsgeschichten,
die das Landesprogramm ermdoglicht
habe, beredtes Zeugnis geben.

BA/BIBB-Fluchtmigrationsstudie: Dr.
VERENA EBERHARD (BIBB) berichtete
iiber die Integration von Ausbildungs-
stellenbewerberinnen und -bewerbern
mit Fluchthintergrund in die Berufs-
ausbildung. Datengrundlage ist die
BA/BIBB-Fluchtmigrationsstudie
2018. Mit der Befragung wird das Ziel
verfolgt, Informationen zur Situation
von gefliichteten Bewerberinnen und
Bewerbern am Ubergang in Ausbildung
zu generieren. Die Studie erhebt u. a.,
ob es den Bewerberinnen und Bewer-
bern gelungen ist, eine betriebliche
Ausbildungsstelle zu finden, welche
Berufswiinsche sie hatten, welche Be-
werbungsaktivititen sie unternommen
haben und in welchen Bereichen sie
mehr Unterstiitzung benoétigt hatten.
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Dr. EBERHARD erklérte, welche Fakto-
ren (z.B. Ausbildungsmarktlage, Akti-
vitdten und Unterstiitzung im Zuge der
Ausbildungsstellensuche) die Chancen
von Ausbildungsstellenbewerberinnen
und -bewerbern mit Fluchthintergrund
auf eine betriebliche Ausbildungsstelle
erhohen.

BBiG-Novelle: Anpassung der
Empfehlungen des Hauptaus-
schusses

Die BBiG-Novelle tritt zum 1. Januar
2020 in Kraft. Das Gesetz enthélt eine
Vielzahl an Neuerungen - z. B. fiir den
Priifungsbereich, die Regelungen zur
hoherqualifizierenden Berufsbildung
oder zur Teilzeitberufsausbildung. Ent-
sprechend hat sich der Hauptausschuss
mit Fragen der Umsetzung des neuen
BBiG beschéftigt und insbesondere iiber
die Frage beraten, welche bestehenden
Empfehlungen des Hauptausschusses
an die novellierten Inhalte des BBiG
anzupassen sind. Die anstehenden Ar-
beiten sollen frithzeitig im Jahr 2020
angegangen werden, um moglichst

rasch eine einheitliche Anwendung
des BBiG zu ermoglichen.

Weitere Themen und Beschliisse

Ausbildungsordnungen: Der Haupt-
ausschuss hat die folgenden Aus-
bildungsordnungen beschlossen:
Kaufmann/-frau fiir Grof3- und Au-
Benhandelsmanagement, Medienge-
stalter/-in Bild und Ton, Hauswirt-
schafter/-in, Bankkaufmann/-frau,
IT-Berufe (Kaufmann/-frau fiir IT-Sys-
tem-Management, Fachinformati-
ker/-in, IT-System-Elektroniker/-in,
Kaufmann/-frau fiir Digitalisierungs-
management).
Fortbildungsordnungen: Der Haupt-
ausschuss hat —bereits im schriftlichen
Umlaufverfahren im Oktober — dem
Entwurf der sechsten Verordnung zur
Anderung von Fortbildungspriifungs-
verordnungen zugestimmt.

Jahrliches Forschungsprogramm 2020:
Der Hauptausschuss hat dem Jahr-
lichen Forschungsprogramm 2020
zugestimmt. Das Jahresforschungs-
programm des BIBB ist erstmalig voll-

standig nach Themenclustern geglie-
dert.

Bericht aus einem BIBB-Forschungs-
projekt: Dr. CHRISTIANE EBERHARDT
(BIBB) berichtete {iber die wichtigsten
Ergebnisse aus dem Forschungsprojekt
»Modelle und Verfahren zur Anerken-
nung von im Ausland erworbenen be-
ruflichen Abschliissen und Kompeten-
zen« (MoVA).

Arbeitsgruppe »Modernisierung der
Standardberufsbildpositionen«: Die
Arbeitsgruppe des Hauptausschusses
informierte tiber das Ziel, Standardbe-
rufsbildpositionen, die integrative und
wahrend der gesamten Ausbildungs-
dauer zu vermittelnde und fiir alle
Berufsbilder giiltige Mindeststandards
enthalten, zu entwickeln. Die Arbeiten
sind mittlerweile nahezu abgeschlos-
sen. Die Standardberufsbildpositionen
sollen fiir alle Verordnungen gelten, die
zum 1. August 2021 in Kraft treten.
Arbeitsgruppe »Durchldssigkeit«: Die
Arbeitsgruppe des Hauptausschusses
informierte {iber das Ziel, eine Empfeh-
lung auf der Grundlage der bereits be-
stehenden Hauptausschussempfehlung
139 »zur Férderung der Durchlassigkeit
zwischen beruflicher und hochschuli-
scher Bildung« zu entwickeln.
Haushalt des BIBB: Der Hauptaus-
schuss stimmte zum Abschluss seiner
Dezembersitzung dem BIBB-Haus-
haltsplan 2020 und dem Finanzplan
2019-2023 zu. Ebenfalls stimmte der
Hauptausschuss der Entlastung des Pra-
sidenten fiir das Haushaltsjahr 2017 zu.
Wahl Vorsitz und stellvertretender Vor-
sitz: Fiir das Jahr 2020 wurde als Vor-
sitzender Dr. HANS-JURGEN METTER-
NICH, Beauftragter der Arbeitgeber, und
als stellvertretende Vorsitzende ELKE
HANNACK, Beauftragte der Arbeitneh-
mer, einstimmig gewahlt. «
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Neuorientierung der beruflichen Weiterbildung

EDGAR SAUTER:

Ansidtze fiir eine Neuorientierung der beruflichen Weiterbildung.

In: BWP 18 (1989) 3, S. 3-8

Neuorientierung der beruflichen
Weiterbildung - aktueller denn je

Der Grund dafiir, einen Aufsatz »neu zu
lesen« konnte in seiner zeithistorischen
Bedeutung liegen, also seiner Relevanz
fiir eine bestimmte Zeit. Manche Ar-
beiten sind aber auch ihrer Zeit voraus.
Ohne auf das Erscheinungsjahr des Bei-
trags zu schauen, kdime man nicht auf
die Idee, dass der Artikel 1989 erschie-
nen ist. Das Thema ist aktueller denn
je. So hat die Bundesregierung genau
30 Jahre nach Erscheinen von SAUTERS
Artikel zusammen mit den Landern, der
Wirtschaft, den Gewerkschaften und
der Bundesagentur fiir Arbeit eine
Nationale Weiterbildungsstrategie
(vgl. BMAS/BMBF 2019) ins Leben
gerufen mit dem Ziel »in Deutschland
eine echte Weiterbildungskultur [zu]
entwickeln«! und die berufliche Wei-
terbildung zu starken. EDGAR SAUTER
waren die Weiterbildung und die Wei-
terbildungsforschung ein personliches
Anliegen. Der leider 2017 Verstorbene
hétte dies sicher gerne gesehen und
wahrscheinlich »endlich« gesagt.

Zentrale Herausforderungen

SAUTER skizziert in seinem Beitrag die
»zentralen Herausforderungen an die
berufliche Weiterbildung« und kommt
zu dem Schluss, dass »bisher keine
angemessenen Antworten auf diese
Herausforderungen gegeben wurden.
Die zentralen Herausforderungen be-

1 BMBF-Pressemitteilung vom 12. Juni 2019

ziehen sich fiir SAUTER auf drei Pro-

blembereiche:

* »einer anhaltend hohen und zu-
gleich sich verhiartenden Arbeits-
losigkeit«, mit einem gestiegenen
Anteil an Langzeit- bzw. Dauerar-
beitslosen,

* der »Verdnderung des Arbeitskraf-
teangebots aufgrund demographi-
scher Entwicklungen«, mit einer
zwar verbesserten Qualifikations-
struktur der Arbeitskrifte, einem
aber immer noch zu hohen Anteil
an Personen ohne abgeschlossene
Berufsausbildung, begleitet von einer
Verschiebung in der Altersstruktur
der Erwerbspersonen hin zu den
alteren Jahrgéngen und

* »Verdnderungen des Arbeitskrifte-
bedarfs im Zusammenhang mit dem
technologischen Strukturwandels,
wobei der technologische Struktur-
wandel »nicht iiber den Generations-
wechsel, sondern nur mit Weiterbil-
dung abgewickelt werden kann.

Wihrend Arbeitslosigkeit heute nicht
mehr die gleiche Bedeutung hat wie
noch Ende der 1980er-Jahre, sind die
anderen beiden Problembereiche wei-
terhin dréangend.

Zum einen ist der Anteil junger Erwach-
sener ohne abgeschlossene Berufsaus-
bildung im Alter von 20 bis 34 Jahren
mit 14,2 Prozent relativhoch und in den
letzten Jahren wieder leicht angestiegen
(vgl. BIBB 2019, S. 314). Die Alters-
struktur in den Unternehmen hat sich
bereits hin zu den &lteren Jahrgéngen
verschoben, und in einigen Branchen
und Regionen stehen insbesondere

auf der mittleren Qualifikationsebene
nicht mehr ausreichend Fachkréfte zur
Verfiigung; ein Prozess, der sich noch
verstirken konnte.

Zum anderen hat in den letzten Jahr-
zehnten ein umfassender technologi-
scher Wandel eingesetzt, der sich auch
auf die Beschéftigtenstruktur auswirkt
und den Druck auf Unternehmen wie
Erwerbstatige zur Weiterbildungsteil-
nahme erhoht.

Bevor wir uns den Losungsansitzen
zuwenden, die zurzeit in Deutschland
diskutiert und auf den Weg gebracht
werden, wenden wir uns zuerst einmal
der Analyse von EDGAR SAUTER zu.

Weiterbildung nach dem
Recycling-Modell

Fiir SAUTER begiinstigten »Rahmen-
bedingungen und Strukturen der
beruflichen Weiterbildung [...] eine
Qualifizierung nach dem Recycling-Mo-
dell«. In der geforderten Weiterbil-
dung (damals auf der Grundlage des
Arbeitsforderungsgesetzes, AFG) gehe
es »priméar um die Reintegration der
Arbeitslosen«. Demgegentiber diene
sowohl die betriebliche als auch die
individuelle Weiterbildung der »Um-
stellung, Modernisierung, Anpassung

ELISABETH M. KREKEL
Prof. Dr., Abteilungsleiterin
im BIBB

krekel@bibb.de
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und Erweiterung der Qualifikationen,
bevor Arbeitslosigkeit eingetreten ist«.
Daraus ergibt sich fiir ihn eine klare »Ar-
beitsteilung zwischen den Bereichenc:

Die geforderte Weiterbildung nach dem

»Recycling-Modell«erfiillt iiberwiegend

»kurative Funktionen, die betriebliche

bzw. individuelle Weiterbildung eher
»praventive Funktionen«. Die kurative

Weiterbildung greife aber viel zu kurz,
um den Herausforderungen gerecht zu
werden, da sie »die bildungsfernen und

bildungsungewohnten Arbeitnehmer,
die das hochste Arbeitsmarktrisiko tra-
gen, nicht bereits als Erwerbstéatige in
Weiterbildung einbezieht und ihnen so

mehr Bildungsaffinitat eroffnet.

Chancen fiir eine Neu-
orientierung

Gerade in »den Ansdtzen zu einer préa-
ventiven Weiterbildung [...]«sieht Sau-
TER »die Chancen zu einer Neuorien-
tierung«. In einigen tarifvertraglichen
Regelungen beobachtet er bereits einen
»verstarkenden Trend zur praventiven
Weiterbildung«, Regelungen, in denen
Qualifizierung Vorrang vor Entlassun-
gen hat: »Ziel dieser Manahmen ist es,
im Hinblick auf neu zu entwickelnde
Produkte im Unternehmen zu qualifi-
zieren oder auf Ersatzarbeitsplatze fiir
den regionalen Arbeitsmarkt vorzube-
reiten.«

SauTER verweist auf den sprunghaften
Anstieg »programmgesteuerter Arbeits-
mittel«seit dem Ende der 1970er-Jahre
und kommt zu dem Schluss: »Unter un-
seren 6konomischen Verhaltnissen ist
der Zeitdruck bei der Einfithrung neuer
Technik so gro, da der Ubergang von
der alten zur neuen Technik nicht {iber
den Generationenwechsel, sondern nur
mit Weiterbildung abgewickelt werden
kann.«

Im Zusammenhang mit der seitdem
weiter zunehmenden Digitalisierung
von Arbeitspldtzen und einer damit
verbundenen Verdnderung der Quali-
fikationsanforderungen ist die Bedeu-
tung beruflicher Weiterbildung weiter
gestiegen und Betriebe mit hohem Digi-

talisierungsgrad investieren mehr in die
berufliche Weiterbildung (vgl. BAum/
Lukowski 2019).

Allerdings gilt immer noch: Je hoher
das Qualifikationsniveau einer Person,
desto haufiger bildet sie sich weiter. In-
sofern hat sich gegeniiber der Analyse
von SAUTER aus dem Jahr 1989 —leider—
noch nicht viel geédndert. Menschen, die
nicht in ihre Weiterbildung investieren
bzw. in Weiterbildungsmafinahmen
einbezogen sind, laufen Gefahr, neuen
Anforderungen immer weniger gerecht
werden zu kénnen.

Aktuelle Losungsansdtze:
Die Nationale Weiterbildungs-
strategie

Die von SAUTER genannten Funktionen
der beruflichen Weiterbildung — die ku-
rative und die préventive — koénnen auf
die heutigen Strukturen weiterhin ange-
wendet werden. Es gibt jedoch erfreu-
licherweise eindeutig einen Trend zur
praventiven Weiterbildung und zwar
nicht nur durch einzelne tarifvertrag-
liche Regelungen, sondern auch durch
offentliche Forderungsmafinahmen ins-
gesamt. Grundlage hierfiir ist die Natio-
nale Weiterbildungsstrategie (NWS),
durch die unterschiedliche Maf3nah-
men der praventiven Weiterbildung auf
den Weg gebracht werden. Als ein erster
Baustein trat Anfang 2019 das Quali-
fizierungschancengesetz in Kraft?, mit
dem der Zugang zur Weiterbildungs-
forderung fiir jene Beschiftigte, deren
berufliche Tatigkeiten vom technologi-
schen Strukturwandel betroffen sind,
geoffnet wird, damit diese in Arbeit
bleiben und Arbeitslosigkeit erst gar
nicht eintritt.

Auch die Gruppe der jungen Menschen
ohne Berufsabschluss steht im Fokus der
bildungspolitischen Aufmerksamkeit:
Wer keinen Abschluss hat, soll kiinftig
einen Anspruch auf Nachqualifizierung
erhalten (entsprechende Anpassungen
im SGB Il werden gepriift; vgl. BMAS/

2 www.bmas.de/DE/Service/Gesetze/qualifizie
rungschancengesetz.html (Stand: 15.11.2019)

BMBF 2019, S. 9). Weitere Mafnah-
men im Rahmen der NWS werden fol-
gen. Wichtig wird es dabei sein, alle
Bildungsgruppen in die Weiterbildung
zu integrieren und die Weiterbildungs-
bereitschaft insgesamt zu erhdhen.
Insofern sind die Weichen weg von Wei-
terbildung nach dem Recycling-Modell
hin zu einer préventiven und proakti-
ven Weiterbildung gestellt. Fiir EDGAR
SAUTER wiére das zwar nur ein erster
Schritt, er hitte ihn aber sicherlich sehr
begriifdt. «
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Arbeitsintegrierte Kompetenzentwicklung

Die Erfahrungen und wissenschaftli-
chen Erkenntnisse, die in diesem Band
vorgestellt werden, haben die Betei-
ligten am Forschungs- und Entwick-
lungsprojekt »informelles Lernen als
Innovationsmotor« (iLInno) gewon-
nen, das vom Bundesministerium fiir
Bildung und Forschung im Programm
»Innovationen fiir die Produktion,
Dienstleistung und Arbeit von morgenc«
gefordert wurde.

Die Grundidee, hier »GeNeDri« (Ge-
meinsames Neues Drittes) genannt,
ist, in heterogenen Konstellationen
Innovations- und Lernprojekte im Be-
trieb gemeinsam zu bearbeiten und
Kompetenzen arbeitsintegriert weiter-
zuentwickeln. Diese Innovations- und
Lernprojekte werden von betrieblichen
Kompetenzentwicklungsbegleitenden
betreut. Die Entwicklung einer Quali-
fizierung fiir diese Aufgabe, fiir die
das Konzept »ProHa« (professionelle
Handlungsfahigkeit) erarbeitet und er-
probt wurde, war eines der zentralen
Projektziele.

Voraussetzungen und derzeitige Rah-
menbedingungen fiir arbeitsintegrierte
Kompetenzentwicklung bilden den Ein-
stieg in den Sammelband: Das Verhalt-
nis von beruflicher und betrieblicher
Anerkennung von Kompetenzen ana-

lysiert ULricH WEIR, die Situation des
betrieblichen Weiterbildungspersonals
mit ihren Spannungsfeldern wird von
ANDRE Kukuk untersucht und GABRIE-
LE MOLZBERGER fiihrt in die arbeitspro-
zessintegrierte Kompetenzentwicklung,
das Konzept der Handlungsforschung
und das Projektdesign ein. Wiederum
ULrIcH WEIR fiihrt aus, worin die An-
forderungen fiir kompetenzforderli-
che Betriebe {iber die lernforderlicher
Arbeit hinausgehen und identifiziert
subjektive Relevanz der Arbeitsauf-
gaben, erlebten Handlungsspielraum
und Fachlichkeit als Merkmale betrieb-
licher Lernforderlichkeit.

Erprobt wurde das Konzept in drei
Unternehmen der Metallbranche im
Bergischen Land in altersgemischten
Teams, mit Beschaftigten unterschiedli-
cher Qualifikationen und in abteilungs-
iibergreifender Zusammensetzung.
MoLzBERGER, WEIR und KUKUK stel-
len die Fallstudien und die aus ihnen
gewonnenen Erkenntnisse vor, insbe-
sondere, welche Handlungsstrategien
Beschéftigte in den unterschiedlichen
Kompetenzentwicklungsprojekten ver-
folgt haben, wie diese typisiert werden
konnen und welche Moglichkeiten der
Kompetenzentwicklungsbegleitung je-
weils bestehen.

Der Band wird, nachdem die im und
fiir das Projekt qualifizierten betrieb-
lichen Kompetenzentwicklungsbeglei-
tenden ihre Erfahrungen anschaulich
beschrieben haben, mit einem Beitrag
zur Gestaltung der Kompetenzentwick-
lungsbegleitung durch verschiedene
Gesprachsformate (CAROLIN ALEXAN-
DER) und einer Bilanz abgeschlossen,
in der GABRIELE MOLZBERGER die Be-
deutung des Projektansatzes vor den
aktuellen Herausforderungen herausar-
beitet und die Notwendigkeit entspre-
chender weiterbildender Studien fiir
betriebliches Weiterbildungspersonal,
wie sie in iLInno konzipiert wurden,
begriindet.

Fazit: Fur alle, die sich wissenschaftlich
mit betrieblicher Kompetenzentwick-
lung beschéftigen, sowie fiir Akteure
in Betrieben, die Erfahrungsraume
fiir arbeitsintegrierte Kompetenzent-
wicklung schaffen wollen, vermittelt
dieser Band sowohl theoretische Ansét-
ze und konzeptionelle Grundlagen als
auch Anregungen, grundsétzlich {iber
Formen und Wirkungen betrieblicher
Weiterbildung nachzudenken. €

KATRIN GUTSCHOW
Wiss. Mitarbeiterin im BIBB
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Aktuelle Neuerscheinungen aus dem BIBB

Berufliche Integration durch
Sprache

Der Sammelband thematisiert die
sprachlich-kommunikativen Anforde-
rungen am Arbeitsplatz fiir zugewan-
derte Arbeitskrafte und die Konsequen-
zen fiir Schule und Ausbildung. Gezeigt
wird der Bedarf an sprachsensiblem
(Fach-)Unterricht, Sprachvermittlung
in den Ausbildungsbetrieben und an
berufssprachlichen Ausbildungsange-
boten. Anhand von Beispielen wird er-
lautert, wie Aus- und Weiterbildungs-
malinahmen fiir Lehrkrafte, Ausbil-
der/-innen und Ehrenamtliche entwi-
ckelt und Lerninhalte mediendidaktisch
und sprachpéddagogisch aufbereitet
werden.

T. HocHLEITNER; J. RocHE (Hrsg.): Berufli-
che Integration durch Sprache (Berichte zur
beruflichen Bildung). Opladen 2020. Kosten-
loser Download/kostenpflichtige Bestellung:
www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/
publication/show,/10821

Internationales Handbuch der
Berufsbildung: Griechenland

Die neue Lianderstudie betrachtet mit
Griechenland ein interessantes Fallbei-
spiel: zum einen wegen der Bildungstra-
dition, die die allgemeine, akademisch

ausgerichtete Bildung favorisiert, zum
anderen wegen der wirtschaftlichen
und politischen Entwicklungen der
letzten Jahre. Die Finanzkrise hat zu
Einschnitten in allen 6ffentlichen und
privaten Lebensbereichen gefiihrt und
Gesellschaft, Demografie, Arbeitswelt,
Wirtschaftsstruktur und Politik des Lan-
des nachhaltig verdndert. Die Studie
geht auf Rahmenbedingungen beruf-
licher Bildung unter Beriicksichtigung
deslandesspezifischen Kontexts ein und
stellt Reformansétze vor.

A.Toannipou: Internationales Handbuch der
Berufsbildung. Griechenland. Opladen 2020.
Kostenloser Download/kostenpflichtige Be-
stellung: www.bibb.de/veroeffentlichungen/
de/publication/show/10392

Geschaftsmodell- und
Kompetenzentwicklung
fiir nachhaltiges Wirtschaften

Bei der Entwicklung und Umsetzung
nachhaltiger Geschéftsmodelle sind
die Kompetenzen der Beschéftigten
von zentraler Bedeutung. Die Handrei-
chung greift diesen Zusammenhang auf,
um fiir Entwicklung und Realisierung
von zukunftsgerechten Geschéftsmo-
dellen im Betrieb zu sensibilisieren. Das
Selbstlernmaterial ist fiir betriebliche
Ausbilder/-innen und Auszubildende
konzipiert, es kann aber auch in Coa-
chings und Trainings eingesetzt werden.
C. WickE; K. KiEPE; J. REICHEL; C. BECKER;
H. JAHNCKE; K. REBMANN; T. SCHLOMER: Ge-
schiftsmodell- und Kompetenzentwicklung
fiir nachhaltiges Wirtschaften. Selbstlernma-
terial fiir Ausbildungspersonal und Auszubil-

dende (Berufsbildung in der Praxis). Opladen

2019. Kostenloser Download/kostenpflichtige
Bestellung: www.bibb.de/veroeffentlichun
gen/de/publication/show/10365

Berufsbildung 4.0 - Fachkrafte-
qualifikationen und
Kompetenzen fiir die digitali-
sierte Arbeit von morgen

In der BMBF/BIBB-Initiative »Berufs-
bildung 4.0« wurde fiir 14 Berufe un-
tersucht, wie die Digitalisierung Aufga-
benfelder verdndert. Auf Grundlage der
Ergebnisse werden Empfehlungen zur
Weiterentwicklung der Ordnungsmittel
fiir die berufliche Aus- und Fortbildung
sowie fiir die Gestaltung der Ausbildung
gegeben.

Neu erschienen:

* Industriekaufmann/-kauffrau: Wis-
senschaftliche Diskussionspapiere
205 -
www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/
publication/show/10593

* Land- und Baumaschinenmechatro-
niker/-in: Wissenschaftliche Diskus-
sionspapiere 208 —
www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/
publication/show,/10380

* Strafenbauer/-in: Wissenschaftliche
Diskussionspapiere 211 —
www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/
publication/show/10383
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Wer hat's gesagt?

»Viel zu haufig wird die akademische
Bildung der beruflichen vorgezogen. Dies fiihrt
langfristig zu einem qualitativen Abstieg der Berufsbildung.
Daher muss es ein vordringliches Ziel der Politik sein, die
Chancen der dualen Ausbildung wieder mehr in den
Vordergrund zu riicken. Eine berufliche Ausbildung
kann und darf keine Sackgasse sein.«

Prof. Dr. Friedrich Hubert Esser, BIBB-Président, 2011

Dr. Hildegard Hamm-Briicher, Vorsitzende der bayeri-
schen FDP-Landtagsfraktion, 1976

Anja Karliczek, Bundesministerin fiir Bildung und
Forschung, 2019

Jiirgen W. Moéllemann, Vorsitzender des BT-Ausschus-
ses fiir Bildung, Wissenschaft und Technikfolgen-
abschétzung, 1999

Unter allenrichtigen Einsendungen werden drei Exemplare des
Buchs »Geschichte der Wegwerfgesellschaft« aus dem Franz
Steiner Verlag von Wolfgang Konig im Wert von je 21,90 Euro
verlost. Bitte schicken Sie Thre Losung bis 1. Mérz 2020 an
bwp-gewinnspiel@bibb.de.

Die Gewinner/-innen werden von der Redaktion benachrich-
tigt. Der Rechtsweg ist ausgeschlossen.

dungstragern und Pflegeschulen nun
als Orientierung fiir die Entwicklung
der Curricula und Ausbildungsplane.
Zudem enthalt das Gesetz auch Rege-
lungen zur hochschulischen Erstaus-
bildung und zur Anerkennung im Aus-
land erworbener Berufsabschliisse.
Die BWP-Ausgabe geht der Frage nach,
wie sich durch diese Neuerungen die
Qualifizierung in der Pflege verandern

2/2020 - Qualifizierung in der
Pflege

Das Pflegeberufegesetz sieht zahlrei-
che Anderungen fiir die Pflegeaus-
bildungen vor. Bundeseinheitliche
Rahmenplédne dienen Léndern, Bil-

wird und wie die praktische Umset-
zung begleitet werden kann.
Erscheint Mai 2020

3/2020 - Berufsbildung in Europa
Erscheint August 2020
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Mit der Digitalisierung ergeben sich nicht nur
vielfaltige Anderungen im privaten und gesell-
schaftlichen Leben, sondern auch im beruflichen
Aus- und Weiterbildungsbereich: Besonders die
sich dynamisch entwickelnden technologieba-
sierten Erfahrungswelten Virtual Reality (VR),
Augmented Reality (AR), Mixed Reality (MR)
sowie Cross Reality bzw. Extended Reality (XR)
versprechen zahlreiche neue Moglichkeiten fiir
das Lehren und Lernen. Virtuelle Lehr- und Lern-
welten sollen zunehmend mit realen verschmel-
zen und multiple innovative Lehr- und Lernfor-
mate ermoglichen.

Die Autorinnen und Autoren bieten einen Ein-
blick in die theoretischen sowie konzeptionel-
len Grundlagen des Lehrens und Lernens mit
technologiebasierten Erfahrungswelten. Dabei
beriicksichtigen sie aktuelle Forschungs- und
Entwicklungsarbeiten und zeigen konkrete An-
wendungsbereiche der Technologien auf. So
gelingt es ihnen, sowohl Impulse fiir die doma-
nenspezifische Aus- und Weiterbildungspraxis als

Hier bestellen:

Bernd Zinn (Hg.)

Virtual, Augmented und
Cross Reality in Praxis und
Forschung

Technologiebasierte Erfahrungswelten
in der beruflichen Aus- und Weiterbildung
— Theorie und Anwendung

2020. 287 Seiten mit 36 s/w-Abbildungen und
14 Tabellen

€52,—

978-3-515-12475-1 KARTONIERT
978-3-515-12478-2 E-BOOK

auch fiir die Forschung und Entwicklung zu tech-
nologiebasierten Erfahrungswelten zu geben.

DER HERAUSGEBER

Bernd Zinn ist Professor fiir Berufspddagogik mit
Schwerpunkt Technikdidaktik am Institut fiir Er-
ziehungswissenschaft der Universitat Stuttgart.
Seine Forschungsschwerpunkte sind technologie-
basierte Lehr- und Lernprozesse in der gewerb-
lich-technischen Aus- und Weiterbildung, Kom-
petenzmodellierung, Kompetenzentwicklung,
Lehrerbildung sowie Inklusion und Umgang mit
Heterogenitat in der beruflichen Bildung.

MIT BEITRAGEN VON

Bernd Zinn & Sunita Ariali, Qi Guo, Carolin Pletz
& Bernd Zinn, Tobias Korb & Alexander Schmidt
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