A
Gesellschaft / Institut far Wirtschaft, Arbeit und Kultur \/V\l<

IWAK

Betriebliche und berufliche Weiterbildung fur
Bildungsferne in Hessen

Projektbericht

Dipl. Volksw., Dipl. Pol. Nils Beckmann
Prof. Dr. Alfons Schmid

Februar 2009

HESSEN

I Hessisches
® 4,\(\\4 b of




v

‘ Vorwort

oy .
e

Die Wichtigkeit des lebensbegleitenden Lernens ist unbestritten. Viele Schritte sind
bereits in die richtige Richtung unternommen worden. Dabei missen vor allem auch
die in geringerem Umfang in die Weiterbildung einbezogenen Beschaftigtengruppen
berlcksichtigt werden. Das sind allen voran gering qualifizierte und altere
Beschéftigte ab 45 Jahren.

Vor diesem Hintergrund hat das Institut fir Wirtschaft, Arbeit und Kultur (IWAK) -
Zentrum der Goethe-Universitat Frankfurt am Main - untersucht, weshalb bislang nur
wenig Altere und gering Qualifizierte an Fort- und Weiterbildung teilnehmen und wo
Verbesserungen ansetzen sollten. Die Untersuchungsergebnisse liegen jetzt vor und
verdeutlichen, dass an erster Stelle die Kommunikation zwischen den Betrieben und
ihren bildungsfernen Beschéftigten verbessert werden muss. Wenn dies gelingt,
besteht von Seiten der Beschéftigten durchaus die Bereitschaft flir betriebliche
Weiterbildung. Die Untersuchung zeigt, wie die Rahmenbedingungen aussehen
sollten, damit eine erfolgreiche Weiterbildung stattfinden kann.

Zudem belegen die Ergebnisse, dass die zielgruppenspezifische Ausrichtung des
Hessischen Wirtschaftsministeriums beispielsweise in Form von
Qualifizierungsschecks oder von Qualifizierungsbeauftragten richtig und wichtig ist.
Mit den Qualifizierungsschecks sollen Beschéaftigten in kleinen und mittleren
Unternehmen ab 45 Jahren oder ohne Berufsausbildung in der ausgelbten Téatigkeit
zusatzliche Anreize zur Fort- und Weiterbildung gegeben werden. Mit Hilfe der
Qualifizierungsbeauftragten in den einzelnen Landkreisen bzw. kreisfreien Stadten
sollen die dortigen kleinen und mittleren Unternehmen far die Notwendigkeit
beruflicher Weiterbildung sensibilisiert werden. Damit sollen alle
Beschaftigungspotentiale noch besser erschlossen werden und die Beschaftigten
sollen auch neue Chancen bekommen, ihre Beschéaftigungsfahigkeit langerfristig zu
sichern. Die aus diesem Projekt gewonnenen Erkenntnisse werden bei der kinftigen
Gestaltung neuer zielgruppenadaquater Ansatze einflieBen und dazu beitragen,
Fehlentwicklungen friihzeitig vorzubeugen.

Nely QOJS{

Dieter Posch

Hessischer Minister fir Wirtschaft, Verkehr und Landesentwicklung
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1. Einleitung

Aufgrund des technologischen, strukturellen und wirtschaftlichen Wandels unterliegen die
Anforderungen an die Qualifikationen der Beschaftigten standigen Veranderungen. Von den
Beschaftigten werden nicht nur ein breiteres Spektrum an Kompetenzen und Fahigkeiten er-
wartet, sondern auch héhere Qualifikationen. Folglich ist eine sténdige Anpassung der Quali-
fikationen gefordert. Nur ein konstantes Humankapitalwachstum ist in der Lage, dauerhaft
positive Wachstumsraten der Produktivitdt zu generieren (vgl. Stadler 2004, S. 16).
Allerdings zeigen internationale Vergleiche, ,dass Deutschland die wichtigste Ressource flr
seine wirtschaftliche Entwicklung aufs Spiel setzt” (vgl. Expertenkommission 2004, S. 23).
Dies zeigt sich z.B. bei den Beteiligungsraten der Erwerbsbevélkerung an beruflicher
Weiterbildung. Im européischen Vergleich liegen die deutschen Raten fir Manner wie far
Frauen deutlich unter dem EU-Durchschnitt, und zwar bei allen Altersgruppen (vgl.
Europaische Kommission 2006, S. 96ff.). Aus gesamtwirtschaftlicher Sicht impliziert dies
nicht ausgeschodpfte Wachstumspotenziale. Bildungsinvestitionen "verbessern die Chancen
der Arbeitssuchenden und verringern die Risiken der Beschéftigten, arbeitslos zu werden.
Sie fordern Produktivitdt und Wettbewerbsfahigkeit der Betriebe, erleichtern den
Strukturwandel und sind damit eine wichtige Voraussetzung fir nachhaltiges
Wirtschaftswachstum" (vgl. Lott/ Spitznagel 2007, S. 1).

Hinsichtlich der Beschéftigungschancen sind vor allem Geringqualifizierte und Altere haufiger
arbeitslos sind als die qualifizierten und die jingeren Arbeitskrafte. So waren 2005 in den
alten Bundeslandern 26 % der Erwerbspersonen ohne Berufsabschluss (ohne
Auszubildende) arbeitslos, bei den Akademikern nur 4 % (vgl. Hummel/ Reinberg 2007, S.
1). Die Arbeitslosigkeit von Alteren ist ebenfalls iiberproportional hoch. Vor allem die Ein-
stellungschancen bei Arbeitslosigkeit sind gering, ca. 35% der Langzeitarbeitslosen waren
2005 alter als 50 Jahre (vgl. BA 2006, S. 185). Angesichts der Gefahr der Verfestigung von
Arbeitslosigkeit, eines regional und sektoral auftretenden Fachkraftemangels sowie der
Konsequenzen des demographischen Wandels ist es erforderlich, das nicht ausgeschopfte
Lernpotenzial starker zu férdern und bei diesen Beschaftigten auf einen kontinuierlichen
Ausbau der beruflichen Qualifikationen hinzuwirken.

Die Teilnahme an Weiterbildung in Deutschland ist jedoch nicht nur insgesamt niedrig,
sondern die Teilhabe am Lebenslangen Lernen ist auch ungleich verteilt (vgl. Bellmann et al
2007). Gerade die beiden Gruppen un- und angelernter Beschaftigter und Altere von 55 und
mehr Jahren sind in der Weiterbildung unterreprasentiert. Somit verschlechtert sich die
ohnehin schlechtere Arbeitsmarktsituation dieser beiden Gruppen weiter (vgl. Hummel/
Reinberg 2007).

Die Weiterbildungsbeteiligung Alterer an betrieblichen Weiterbildungsaktivititen ist unter-
durchschnittlich, obwohl die Betriebe die Kompetenzen Alterer positiv einschatzen. Spezielle
Weiterbildungsangebote oder die altersgerechte Gestaltung von Fortbildungen spielen bei
der Foérderung der alteren Arbeitnehmer jedoch nur eine geringe Rolle (vgl. Schreiber 2005).
Lediglich 13 % der Betriebe bieten spezielle Weiterbildungsangebote an und knapp 24 % be-
riicksichtigen bei ihren Fortbildungen die Lernbediirfnisse der Alteren. Personalentwicklung

1



beschrankt sich bisher weitgehend auf Mitarbeiter unter 50 Jahren. Personen zwischen 35
und 49 Jahren nehmen doppelt so haufig an MaBnahmen zur beruflichen Weiterbildung teil
wie 50- bis 64-Jahrige (vgl. Expertenkommission 2004, S. 115). Eine vom Bundesinstitut fir
Berufsbildung (BIBB) 2004 durchgefiihrte Betriebsbefragung ergab, dass lediglich 18 % der
Betriebe einen ansteigenden Qualifizierungsbedarf bei Gber 50-Jahrigen sehen, knapp 30 %
halten eine Qualifizierung teilweise fir erforderlich - und Gber 50 % sehen wenig oder keinen
Handlungsbedarf (vgl. BIBB 2005). Von betrieblicher Seite besteht somit nur ein maBiges
Interesse an der Weiterqualifikation ihrer alteren Beschéaftigten. Entsprechend gering fallt
auch die Beteiligung alterer Beschaftigter an beruflichen WeiterbildungsmaBnahmen aus:
Nach dem Berichtssystem Weiterbildung IX betrug der Anteil der 50- bis 64-jahrigen in
Deutschland, die im Jahr 2003 an beruflichen WeiterbildungsmaBnahmen teilnahmen,
lediglich 17 %; der Durchschnitt lag bei 26% (vgl. Kuwan et al 2006, S. 26.).

Ahnliches kann beziiglich der Weiterbildung geringqualifizierter Beschéftigter konstatiert
werden: Werden betriebliche WeiterbildungsmaBnahmen durchgefiihrt, so konzentrieren sich
diese in erster Linie auf qualifizierte Beschéaftigte, wie bspw. das |1AB-Betriebspanel auch fur
Hessen bestétigt (vgl. Baden et al 2006, S. 116).

Hinzu kommt, dass der Schwerpunkt dieser MaBnahmen meist auf fachlichen Qualifikationen
liegt; Oberfachliche Qualifikationen - soft skills - werden dagegen gerade in kleineren
Betrieben haufig vernachlassigt (vgl. BAB 2007, S. 20). Dies fihrt zu einer zunehmenden
Diskrepanz zwischen den Anforderungen der Betriebe an die allgemeinen Qualifikationen
(~SchlUsselqualifikationen®) und der betrieblichen Weiterbildung. Diese ist bei den
Geringqualifizierten besonders groB (vgl. z.B. Schmid/ Wagner 2002 und 2005; Wagner/
Schmid 2006). Dabei ist fir die Erhéhung der Beschéftigungsfahigkeit dieser
geringqualifizierten Beschéftigten die Foérderung der Schlisselqualifikationen von ebenso
groBer Relevanz wie die Férderung der fachlichen Kompetenzen.

FOr die Teilnahme an betrieblicher, aber vor allem an auBerbetrieblicher beruflicher
Weiterbildung ist die Freiwilligkeit und die eigene Motivation ein wesentlicher Faktor.
Einerseits bestehen implizite Zwéange, wenn lebenslanges Lernen zunehmend von den
Arbeitnehmern erwartet wird und es darlber hinaus fir den Einzelnen letztendlich eine
existenzielle Herausforderung ist, lebenslang an seiner ,beruflichen Fitness“ zu arbeiten (vgl.
Rump/ Szogas 2006, S. 48). Andererseits fehlt jedoch bei einem GroBteil der Bildungsfernen
diese Einsicht bzw. es bestehen unterschiedliche Barrieren, die die Teilnahme an
Weiterbildung einschranken. So unterscheidet sich die eigen initierte Teilnahme an
Weiterbildung deutlich nach beruflicher Qualifikation oder Schulabschluss und nach dem
Alter. Im Jahr 2003 nahmen den Ergebnissen des Berichtssystems Weiterbildung 1X zufolge
62 % der Personen mit Hochschulabschluss an Weiterbildung insgesamt (beruflich und
allgemein) teil, wahrend es von der Gruppe der Personen ohne Berufsausbildung lediglich 23
% waren (vgl. Kuwan et al 2006, S. 29f.). Bei der beruflichen Weiterbildung ist die Differenz
zwischen hoch und gering Qualifizierten ebenfalls stark ausgepragt. 44 % der Personen mit
Hochschulabschluss nahmen 2003 an beruflicher Weiterbildung teil, aber nur 11 % der
Personen ohne Berufsausbildung (vgl. ebenda). Angesichts der veranderten
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Zugangsmaoglichkeiten zu Wissen und Informationen besteht die Gefahr, dass sich zwischen
den bildungsfernen und bildungsnahen Gruppen die Kluft vergréBert (vgl. Kuwan 2002, S.
119).

Letztendlich hangt die Teilnahme an arbeitsweltbezogener Weiterbildung von individuellen
Kosten-Nutzen-Uberlegungen ab. Werte, Einstellungen, Lerninteresse und das Verwertungs-
interesse, die in Zusammenhang mit dem Nutzen der Weiterbildung stehen, sind durch das
jeweilige soziale Milieu des Einzelnen gepragt und bilden die Grundlage fiir die Motivations-
struktur. Die Motivation ist entscheidend daftir, ob sich ein Individuum fir eine Weiterbildung
entscheidet oder nicht. Dabei kénnen auch Motive eine Rolle spielen, die nicht in unmit-
telbarem Zusammenhang mit dem Lerninteresse stehen, wie z.B. Kennen lernen anderer
Menschen, soziale Akzeptanz, Wunsch oder Befehl von anderen (vgl. Brining/ Kuwan 2002,
S. 26). Wenn die eigene Motivation nicht ausreicht, um an Weiterbildung teilzunehmen und
es aus wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Griinden aber erwiinscht ist, die Teilnahme
der Bildungsfernen an der Weiterbildung zu erhdhen, bedarf es somit unterschiedlicher
Anreize.

An diesem Befund Uber die geringe Weiterbildung Beschaftigter der beiden Zielgruppen setzt
das Projekt ,Betriebliche und berufliche Weiterbildung Bildungsferner in Hessen® an. Die
Zielsetzung richtet sich darauf, Anreize und Bedingungen zu eruieren, die zu einer besseren
Beteiligung ,Bildungsferner in hessischen Betrieben an beruflicher sowie betrieblicher
Weiterbildung fihren, um die Beschaftigungsmdglichkeiten der Bildungsfernen zu erhéhen
und ihr Arbeitslosigkeitsrisiko zu reduzieren.

,Bildungsferne“ sind nicht eindeutig definiert. Wer als bildungsfern eingestuft wird, ist
abhangig von gesellschaftlichen Zielsetzungen, die sich in Abhangigkeit von
gesellschaftlichen  Entwicklungen, politischen  Wertorientierungen und  beruflichen
Anforderungen verandern (vgl. Brining/ Kuwan 2002, S. 13). H&ufig wird in diesem
Zusammenhang zunachst auf den Begriff der ,Bildung“ selbst verwiesen, die als ,Ergebnis
von Lernerfahrungen® (vgl. Wiater 2005, S. 310) definiert werden kann (vgl. Loerwald 2007,
S. 1). ,Nicht allen kénnen Lernerfahrungen in gleicher Qualitédt oder in gleichem AusmaB
zuteil werden bzw. nicht alle sind gleichermaBen in der Lage, die ihnen zuteil werdenden
Lernerfahrungen bildungswirksam zu nutzen® (vgl. ebenda). Ausgehend von dieser Definition
wird — anknipfend an die beschriebene geringe Weiterbildungsbeteiligung — im Rahmen
dieses Projektes ,Bildungsferne® als Ergebnis einer unterdurchschnittlichen Teilhabe an
Weiterbildung begriffen. Um prazise zielgerichtete Anreizsysteme eruieren zu kénnen, ist es
jedoch notwendig, die Zielgruppen einzuschréanken und das Projekt nicht auf die Gesamtheit
der Bildungsfernen zu beziehen: Zum einen findet im Rahmen dieses Projektes eine
Beschrankung auf die oben nadher beschriebenen Gruppen der Alteren und
Geringqualifizierten statt. Insbesondere die ebenfalls h&ufig unter ,Bildungsfernen®
subsumierten Personen mit Migrationshintergrund finden somit als eigene Zielgruppe keine
Bericksichtigung. Darlber hinaus lag der Fokus auf solchen Personen, die in Betriebe
integriert sind. Somit beziehen sich die hier getroffenen Aussagen auf é&ltere und
geringqualifizierte Beschéftigte in hessischen Betrieben. Da zu vermuten ist, dass
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unterschiedliche Anreizsysteme erforderlich sind, um die Beschéftigten zur Weiterbildung zu
motivieren, erfolgt die Auswertung der Ergebnisse jeweils differenziert, um derartige
Unterschiede herausarbeiten zu kénnen. ,Altere* und ,Geringqualifizierte* bedirfen jedoch
einer ndheren Definition, da diese Begriffe ebenfalls keineswegs trennscharf sind und
unterschiedlich abgegrenzt werden: Unter ,Alteren* werden im Rahmen dieses Projektes —
entsprechend dem Continuing Vocational Training Survey (CVTS) — Personen verstanden,
die ein Alter von 55 und mehr Jahren erreicht haben. Dabei wird auBerdem ein struktureller
Vergleich zur Altersgruppe von 45 bis 54 Jahren durchgefuhrt, um in den Auswertungen
bezlglich der Weiterbildungssituation die in der Literatur haufig unterschiedlichen
Abgrenzungen ,Alterer* berlicksichtigen zu kénnen.' ,Geringqualifizierte* Beschaftigte
werden im Rahmen dieses Projektes mit Beschaftigten ohne Berufsabschluss gleichgesetzt.

Um zielgruppenspezifische Aussagen Uber geeignete Anreize fiir eine gréBere Beteiligung
der beiden Beschaftigtengruppen machen zu kdnnen, wird auf ein mehrdimensionales
Untersuchungsdesign zurlickgegriffen: Die Hemmnisse und Anreize, die ein grdBeres
betriebliches Engagement beeinflussen, missen von den Betrieben selbst erfragt werden.
Die konkrete Ausgestaltung von beschaftigtenseitig zu setzenden Anreizen bedarf wiederum
einer Einschatzung durch die betroffenen Beschaftigten selbst. Dabei wurde im Rahmen
dieses Projektes bezlglich der Befragung der Betriebe auf eine reprasentative
Primarerhebung hessischer Betriebe zurlickgegriffen. Einige der Faktoren, die die
Weiterbildungsbeteiligung éalterer und geringqualifizierter Beschéftigter nach den
theoretischen und empirischen Ergebnissen zu beeinflussen scheinen, sind im Rahmen
einer Betriebsbefragung nur schlecht abfragbar. Um auch zu diesen Aspektien erste
Erkenntnisse gewinnen zu kénnen, wurden im Rahmen des Projektes ,Betriebliche und
berufliche Weiterbildung fir Bildungsferne in Hessen“ zusatzlich zur quantitativen
Betriebsbefragung leitfadengestltzte Experteninterviews gefuhrt. Eine qualitative Befragung
alterer und geringqualifizierter Beschaftigter erfolgte in der zweiten Projektphase. Im
Rahmen der Expertengesprache konnten jedoch auch erste Ansatzpunkte hinsichtlich der
beschaftigtenseitig zu setzenden Anreize gefunden werden.

Kapitel 2 dieses Berichts gibt zunachst einen kurzen Uberblick (iber den Stand der
Forschung bezlglich der Weiterbildungsbeteiligung von Seiten alterer und geringqualifizierter
Beschaftigter sowie der Betriebe. In Kapitel 3 wird das aus der Fragestellung abgeleitete
Untersuchungsdesign naher erldutert, wonach in Kapitel 4 die Ergebnisse der
durchgeflihrten Betriebsbefragung vorgestellt werden. Kapitel 5 fasst diese Ergebnisse
anschlieBend bezlglich der aus der Befragung ableitbaren Handlungsansétze differenziert
nach Wirtschaftszweigen und BetriebsgroBen zusammen. Die Ergebnisse der gefuhrten
Expertengesprache sind Gegenstand von Kapitel 6. Hiernach werden in Kapitel 7 die
Aussagen der im zweiten Projektabschnitt befragten ,bildungsfernen® Beschéftigten
vorgestellt, worauf in Kapitel 8 die Erkenntnisse des gesamten Projektes zusammengefasst
werden.

! So setzt bspw. Lachmayr (2006) ,Altere“ mit Personen im Alter von 45 und mehr Jahren gleich, das bereits aufgefiihrte
Berichtssystem Weiterbildung IX untersucht die Personengruppe im Alter von 50 und mehr Jahren.



2 Grinde fur die geringe Beteiligung ,,bildungsferner” Beschaftigter

Ziel dieses Projektes ist es, Anreize und Bedingungen zu eruieren, die zu einer erhdhten
Teilnahme ,bildungsferner® Beschéftigter flihren. Sollen diese Anreize zielfiihrend sein,
mussen diese bei den Griinden des geringen Interesses seitens der Beschaftigten bzw. der
Betriebe ansetzen. Fir die geringe Beteiligung alterer und geringqualifizierter Beschéaftigter
an betrieblicher und beruflicher Bildung wird in der Literatur eine Reihe von
Begriindungsansatzen geliefert (fir einen Uberblick vgl. Timmermann 1999). Diese lassen
sich nach den Kategorien Lernferne, fehlende innerbetriebliche Anreize sowie falsche
Rahmenbedingungen zusammenfassen. Dabei muss bei beiden Zielgruppen von
unterschiedlichen Griinden ausgegangen werden. Fir das geringe Interesse seitens der
Betriebe werden wiederum haufig humankapitaltheoretische Ansatze bzw. Kosten-Nutzen-
Argumente angefuhrt (vgl. bspw. Leber 2000).

2.1 ,,Bildungsferne® Beschaftigte

,Bildungsferne“ Beschaftigte zeichnen sich haufig durch negative Lernerfahrungen in Schule
oder Ausbildung aus, sodass hier ein mangelndes Vertrauen in die eigene personliche
Lernfahigkeit, Angste vor Misserfolg und Lernschwéchen vorliegen (vgl. Kuwan 2002, S.
168ff., Barz/ Tippelt 2004, S. 117ff., Faulstich/ Bayer 2006, S. 7, Muralter 2005, S. 30). Bei
Alteren bestehen zusatzlich vermehrt Angste vor technischen Neuerungen, die — der
eigentlichen Weiterbildung vorgeschaltet — zunachst abgebaut werden missen (vgl.
Adenauer 2002, S. 9). Bevor fachliche Inhalte erfolgreich vermittelt werden kénnen, missen
deshalb zunachst vermehrt soziale und methodische Kompetenzen erworben werden, die zu
einer Uberwindung der Lernschwéchen fiihren (Briining/ Kuwan 2002, S. 50).

Misst der Beschaftigte der Weiterbildung keinen Wert an sich bei, so liegt auf der Hand, dass
eine enge VerknUpfung der Teilnahme mit einem konkreten Nutzen besteht. Einen solchen
lassen WeiterbildungsmaBnahmen fir ,bildungsferne® Beschaftigte oftmals nicht erkennen
(vgl. Ambos 2005, S. 14). Bestatigt wird dies durch Untersuchungen, die zeigen, dass der
Besuch von WeiterbildungsmaBnahmen sich bei dieser Beschaftigtengruppe nicht in einem
héheren Lohn niederschlagt (vgl. Kuckulenz 2007, S. 139; Muralter 2005, S. 30). Ein
positiver  Einfluss der kontinuierlichen Weiterqualifizierung auf ein geringeres
Arbeitslosigkeitsrisiko wird von der Gruppe der geringqualifizierten Beschaftigten ebenfalls
nur selten erkannt (vgl. Backes-Gellner et al 2007, S. 303); bei Alteren wird die
Beschaftigungssicherheit durch den Besuch von WeiterbildungsmaBnahmen kaum erhdht
(vgl. Burgert 2006).

Somit ist die geringe Weiterbildungsbeteiligung der beiden untersuchten Zielgruppen
offenbar auf einige gemeinsame, aber auch auf zielgruppenspezifische Grinde
zurtickzufiihren. Ein Fokus der Untersuchung Uber addquate Anreize und Bedingungen fir
eine gréBere Beteiligung alterer und geringqualifizierter Beschaftigter wird auf der
Herausarbeitung der diesbeziiglichen Unterschiede zwischen diesen beiden Zielgruppen
liegen.



2.2 Betriebe

Aus der betrieblichen Perspektive liegt ein mangelndes Interesse der Betriebe an der
Weiterbildung von Beschaftigten meist darin begriindet, dass der dadurch gewonnene
Nutzen nicht die entstehenden Kosten rechtfertigt. Diese Kosten setzen sich wiederum
zusammen aus direkten und indirekten Kosten: Wahrend direkte Kosten tatsachliche
betriebliche Aufwendungen darstellen, stellen indirekte Kosten kalkulatorische Betrége dar,
die die Produktivitdtsausfélle der Beschaftigten durch die Freistellung wahrend der
WeiterbildungsmaBnahmen berucksichtigen (vgl. Werner 2006, S. 8f.). Wie Werner (2006)
zeigt, erreichen diese indirekten Kosten nahezu die doppelte H6he der direkten Kosten.
Insgesamt werden fir das Jahr 2004 rund 1.000 € Weiterbildungskosten pro Teilnehmer
errechnet. Dies verdeutlicht, dass, selbst wenn die direkt anfallenden (monetaren) Kosten
tbernommen werden, dem Betrieb nicht zu vernachlassigende indirekte Kosten entstehen.

Der durch die Qualifizierung der Beschaftigten gezogene Nutzen besteht auf der anderen
Seite aus der Ausschdpfung der gesteigerten Produktivitdt. Notwendig dafir ist, dass der
Beschaftigte lange genug im Betrieb verbleibt, damit sich die Investition amortisiert (vgl.
Leber 2000, S. 231).

Ausgehend von solchen Uberlegungen wird im Fall &lterer Beschéftigter das geringere
betriebliche Engagement mit einem zu kurzen Amortisationszeitraum begrtndet (vgl. bspw.
Blchel/ Pannenberg 2004). Bezlglich geringqualifizierter Beschaftigter wird wiederum auf
die ausgelbten standardisierten Tatigkeiten rekurriert, die seltener inhaltlichen
Veranderungen unterworfen sind (vgl. Dobischat et al 2003, S. 133). Dem geringeren
Engagement folgt gleichzeitig eine weitere Verschlechterung der oben skizzierten
Motivationsschwierigkeiten von Seiten der betroffenen Beschéftigten (vgl. Behringer 1999, S.
254).

Verhindert werden kann ein gewlnschtes Engagement der Betriebe schlieBlich durch das
Fehlen geeigneter Angebote, die die jeweiligen spezifischen Qualifizierungsanforderungen
erfillen kénnten, sowie aufgrund fehlender Informationen Uber solche Angebote.

Hinsichtlich der BetriebsgréBe des jeweiligen Betriebs sind darlber hinaus weitere Faktoren
zu berucksichtigen, die die Entscheidung, in KompetenzentwicklungsmaBnahmen zu
investieren, beeinflussen. So weisen KMU im Vergleich zu GroBbetrieben eine Reihe
spezifischer Merkmale auf, die auch die Weiterbildung tangieren (vgl. Lachmayr 2006, S.
11f.): Dazu zahlen die besondere Pragung kleiner Betriebe durch die Persdnlichkeit der
jeweiligen Unternehmer/innen, die geringeren Ressourcen flr die Personalorganisation, die
oftmals vorherrschende flache Hierarchie, sowie Ressourcenprobleme bei langeren
Freistellungen aufgrund geringer Mitarbeiterzahlen und gleichzeitigem Zeitmangel und Druck
des Tagesgeschafts. Zusatzlich sehen die Verantwortlichen héaufig die Gefahr der
Abwanderung qualifizierter Mitarbeiter zu Konkurrenten oder in die Selbststandigkeit.



2.3 Anreize und Bedingungen

Ausgehend von den geschilderten Erkenntnissen Uber die gruppenspezifischen Grinde fir
geringe Weiterbildungsaktivitaten stellt sich die Frage nach den jeweils konkret zu setzenden
Anreizen und Bedingungen, um eine hoéhere Weiterbildungsbeteiligung é&lterer und
geringqualifizierter Beschaftigter zu erreichen. Die wesentlichen Faktoren, die Einfluss auf
die Teilnahme an Weiterbildung ausiben und somit in Zusammenhang mit den Anreizen
stehen, lassen sich in folgende Kategorien unterteilen:

e Information — Die fehlende Transparenz auf dem Weiterbildungsmarkt kann eine
Barriere der Inanspruchnahme von Weiterbildung darstellen. Etwa die Halfte der 19- bis
64-Jahrigen in  Deutschland glaubt, einen guten Uberblick (iber die
Weiterbildungsmdglichkeiten zu haben, wobei die beruflich héher Qualifizierten haufiger
angeben, einen guten Uberblick zu haben (vgl. Kuwan/ Thebis 2004, S. 179f.). Dies
bedeutet aber auch im Gegenzug, dass Uber die Halfte der Bildungsfernen unzureichend
Uber ihre Weiterbildungsmaéglichkeiten informiert sind. Gleichzeitig kann auch seitens der
Betriebe ein Informationsdefizit der Grund eines geringen Weiterbildungsengagements
fir die Zielgruppe darstellen. Ob dies der Fall ist und wo mangelnde Informationen ein
Hemmnis flr ein gréBeres MaB an Weiterbildung fur ,bildungsferne® Beschaftigte
darstellen, ist zu klaren.

e Methoden — Insbesondere fUr die Motivation der Beschaftigten ist es wichtig, dass
Angebote vorhanden sind, um den entsprechenden Lernschwéachen adéquat begegnen
zu kénnen. Zwei von drei Nicht-Teilnehmern an Weiterbildung geben bspw. an, dass sie
maoglichst an konkreten Beispielen lernen wollen, um das Gelernte direkt einliben zu
kénnen und dass sie lieber unter Anleitung lernen (vgl. Expertenkommission 2004, S.
VIIl). Ob beziglich der konkreten Vorstellungen bei den beiden Zielgruppen
Unterschiede bestehen und welche dies sind, wird im Rahmen der qualitativen
Befragung ,bildungsferner® Beschaftigter in einem Anschlussprojekt eruiert werden.
Auch von Seiten der Betriebe ist zu vermuten, dass ein groBes Interesse besteht, dass
den beschéftigtenseitigen  Qualifizierungsbedarfen  durch den Besuch der
WeiterbildungsmaBnahmen passgenau begegnet werden kann. Ob Betriebe in dem
mangelnden entsprechenden Weiterbildungsangebot ein Hemmnis fur ein gréBeres MalR
an Weiterbildung fir ,bildungsferne® Beschaftigte sehen, ist Gegenstand der
Betriebsbefragung.

e Staatliche Unterstitzung — Besonders zu der staatlichen Unterstutzung fihrt die
Expertenkommission Finanzierung Lebenslangen Lernens zahlreiche Instrumente auf,
die als Anreize zur Weiterbildung dienen und an unterschiedlichen Stellen ansetzen:

- Finanzielle Anreize, die sowohl beschaftigten- wie auch betriebsseitig die
Weiterbildungsbeteiligung bildungsferner Beschaftigter férdern (bspw. Qualifizie-
rungsschecks, Darlehen fir Bildungszwecke, steuerliche Behandlung von Weiterbil-
dungsmaBnahmen, etc.).



- Rahmenbedingungen, wie z.B. individuelle nachfragerfreundliche Bildungsberatung,
Verbesserung der Qualitatssicherung, Entwicklung von zertifizierten Weiterbildungs-
modulen etc.

2.4  Fazit

Der kurze Rekurs auf die Literatur beziglich der geringen Beteiligung ,bildungsferner*
Beschaftigter an betrieblicher und beruflicher Weiterbildung gibt erste Hinweise darauf,
welche Griinde flr diese geringe Beteiligung seitens der Beschaftigten sowie der Betriebe
vorliegen und wo entsprechende Anreize ansetzen missten. Die Ergebnisse verschiedener
Forderinstrumente zeigen jedoch, dass es offenbar einer Mischung verschiedener, auf die
jeweilige  Zielgruppe  zugeschnittener  Anreize  bedarf, um  eine héhere
Weiterbildungsbeteiligung erzielen zu kénnen (vgl. Muralter 2005, S. 39). So erreichen rein
finanzielle Unterstitzungsangebote Betriebe wie auch Beschéftigte nur in einem
unzureichendem MaB (vgl. Lott/ Spitznagel 2007).

In diesem Projekt wurden daher zunachst die Unterschiede zwischen den beiden
Beschaftigtengruppen sowie verschiedener Betriebsgruppen hinsichtlich der konkret zu
setzenden Anreize untersucht, wonach mdglichst zielgruppenspezifische Anreizsysteme zu
entwickeln wéren, die zugeschnittene Anreize fiir jede der im Folgenden betrachteten
Beschaftigten- und Betriebsgruppen in Hessen beinhalten.



3 Konzeptionell-methodische Grundlagen

Die Ausarbeitung beschéftigten- wie auch betriebsseitiger zielgruppenspezifischer
Anreizsysteme bedarf eines mehrdimensionalen Untersuchungsdesigns. Ausgehend von
den skizzierten Grinden fir die geringe Beteiligung ,bildungsferner Beschéftigter sind dabei
folgende Teilfragestellungen zu untersuchen:

e Bezlglich der betrieblichen Weiterbildung muss geklart werden, flr welche Betriebe
welche Faktoren dartber entscheiden, &ltere und geringqualifizierte Beschaftigte
unterdurchschnittlich in die WeiterbildungsmaBnahmen einzubeziehen und unter
welchen Umstanden diese Betriebe bereit waren, sich starker fir die Qualifikation
dieser beiden Gruppen zu engagieren.

e Beschéftigtenseitig sind die Grinde der geringen Motivation genauer auf
Unterschiede zwischen alteren und geringqualifizierten Beschéaftigten zu untersuchen
und zielgruppenspezifische Ansatzpunkte zu eruieren, welche Anreize jeweils
gesetzt werden missen. Ein Fokus liegt hierbei auch auf solchen Aspekten, die zu
einer héheren Beteiligung an auBerbetrieblicher, beruflicher Weiterbildung beitragen
kénnen.

e SchlieBlich missen die Rahmenbedingungen naher beleuchtet werden, unter denen
Anreize Uberhaupt erst ihre Wirkung voll entfalten kénnen. Dies gilt in erster Linie
bezilglich der zur Verfugung stehenden adaquaten Weiterbildungsangebote sowie
der dartber verflgbaren Informationen.

Im Fokus steht dabei auch, ob und wenn ja, in welchem MaBe sich die vorhandenen
theoretischen und empirischen Befunde auf Hessen Ubertragen lassen.

3.1 Untersuchungsschritte

Bezlglich der betrieblichen Weiterbildung stellen die Betriebe selbst die beste
Informationsquelle dar. Um spéter die Ergebnisse detailliert nach den Hemmnissen und
Anreizen flr eine héhere Beteiligung alterer und geringqualifizierter Beschaftigter auswerten
zu konnen, wurde eine reprasentative Primarerhebung hessischer Betriebe zum Thema
Weiterbildung in Auftrag gegeben, die nicht nur die Inhalte dieses Projektes abdeckte,
sondern auch dem Projekt ,Betriebliche Weiterbildung in Hessen - Bestandsanalyse und
Mdoglichkeiten zur Etablierung eines ,Informationssystems Weiterbildung® in Hessen“ als
Datengrundlage diente.

Einige der Faktoren, die die Weiterbildungsbeteiligung alterer und geringqualifizierter
Beschaftigter nach den theoretischen und empirischen Ergebnissen zu beeinflussen
scheinen, sind im Rahmen einer Betriebsbefragung nur schlecht abfragbar. Hierzu gehdren
insbesondere die beschriebenen Faktoren in KMU, die sich auf die ,Unternehmenskultur®
beziehen.



Um auch zu diesen Aspekten erste Erkenntnisse gewinnen zu kénnen, wurden im Rahmen
des Projektes ,Betriebliche und berufliche Weiterbildung fur Bildungsferne in Hessen* zehn
qualitative, leitfadengestitzte Experteninterviews gefiihrt. Gleichzeitig wurden die genannten
Expertengesprache dazu genutzt, um auch hinsichtlich der beschaftigtenseitig zu setzenden
Anreize fur eine hdhere Beteiligung an betrieblichen, aber auch auBerbetrieblichen
WeiterbildungsmaBnahmen - und vor allem der Unterschiede zwischen alteren und
geringqualifizierten Beschaftigten - erste Anhaltspunkte zu erhalten.

3.2 Methodik
3.2.1 Reprasentative Betriebsbefragung hessischer Betriebe

Die beschriebenen Unterschiede bezlglich der  Ressourcenausstattung der Betriebe
(personeller  oder finanzieller  Art) bedingen eine  Ausdifferenzierung  nach
BetriebsgroBenklassen. Der mit sektoral unterschiedlicher Geschwindigkeit ablaufende
technologisch-organisatorische  Wandel (mit unterschiedlichen  Folgen fir die
Arbeitsanforderungen) fordert zudem eine Ausdifferenzierung nach Wirtschaftszweigen.

Bezlglich der Erfassung der Betriebsstruktur in Hessen wurde eine Ausdifferenzierung nach
6 Branchen und 4 BetriebsgroBenklassen gewahlt. Die Branchendifferenzierung orientierte
sich hierbei aus Vergleichbarkeitsgrinden am |AB-Betriebspanel Hessen und umfasst:

e Verarbeitendes Gewerbe (WZ 15-37);

e Baugewerbe WZ (45);

e Handel und Reparatur (WZ 50-52);

¢ Dienstleistungen fur Unternehmen (WZ 28-32);

e Sonstige Dienstleistungen (WZ 50, 60-67, 80, 85, 90, 92, 93);

o Offentliche Verwaltung, Organisationen ohne Erwerbszweck (WZ 75 und 91).

Die Einteilung in BetriebsgrdoBenklassen erfolgt ebenfalls analog der im 1AB-Betriebspanel
Hessen.

e Kleinstbetriebe (1-9 Beschéftigte);
e Kleinbetriebe (10-49 Beschaftigte);
e Mittelbetriebe (50-249 Beschéftigte);

e GroBbetriebe (250 und mehr Beschaftigte).

Die aus Forderprogrammperspektive wichtigen kleinen und mittleren Betriebe (KMU) lassen
sich - entsprechend der EU Definition - durch die Zusammenfassung der ersten drei
GréBenklassen bilden.
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Die Stichprobe flr die Befragung wurde aus der Betriebsdatei der Bundesagentur fiir Arbeit
gezogen. Diese basiert auf der Meldung der Betriebe zur Sozialversicherung und beinhaltet
alle Betriebe, die zum Stichtag mindestens einen sozialversicherungspflichtig Beschaftigten
haben. Gezogen wurde die Stichprobe von der Bundesagentur am 28.1.2008.

Insgesamt konnten Aussagen von 2.235 Betrieben zur betrieblichen Weiterbildung im
Allgemeinen und fiir die beiden dargestellten Zielgruppen im Speziellen gewonnen werden.?
Die Betriebsauswahl berlcksichtigte dabei auch GroBbetriecbe mit 250 und mehr
Beschaftigten, um die Gruppe der KMU gegenlber solchen GroBbetrieben besser
kontrastieren und Einflisse der BetriebsgroBe auf das betriebliche Weiterbildungsverhalten
trennscharfer ableiten zu kénnen. Tabelle 3.1 gibt einen Uberblick lber die Zahl der
befragten Betriebe in den jeweiligen Wirtschaftszweigen und BetriebsgréBenklassen.

Tab. 3.1: Verteilung der im Rahmen der Betriebsbefragung gefihrten Interviews mit hessischen
Betrieben der einzelnen Wirtschaftszweige und BetriebsgréBenklassen, absolut.

1-9 10-49 50-249 250 und Gesamt
Beschiftigte | Beschéftigte | Beschiftigte mehr
Beschiftigte
Verarbeitendes Gewerbe 113 154 143 43 453
Baugewerbe 121 95 46 5 267
Handel und Reparatur 90 126 139 30 385
Dienstl. f. Unternehmen 93 136 89 40 358
Sonst. Dienstleistungen 99 130 99 27 355
Off. Verwaltung, Org. o. E. 87 149 140 41 417
Gesamt 603 790 656 186 2.235

Somit kdnnen reprasentative Aussagen bezlglich hessischer Betriebe nach den genannten
Wirtschaftszweigen und BetriebsgréBenklassen und der Beschéftigten in diesen Betrieben
getroffen werden. Die Tabellen 3.2 und 3.3 zeigen die Verteilung der Betriebe und
Beschaftigten auf die genannten Sektoren und BetriebsgréBenklassen:

Tab. 3.2: Verteilung der Betriebe in Hessen 2007, absolut.

1-9 10-49 50-249 250 und Gesamt
Beschaftigte | Beschaftigte | Beschiftigte mehr
Beschéftigte
Verarbeitendes Gewerbe 10.407 3.341 1.125 302 15.175
Baugewerbe 11.340 1.917 209 15 13.481
Handel und Reparatur 26.505 5.144 917 96 32.662
Dienstl. f. Unternehmen 23.795 3.772 1.044 169 28.780
Sonst. Dienstleistungen 40.199 6.592 1.653 353 48.797
Off. Verwaltung, Org. o. E. 3.955 1.144 605 124 5.828
Gesamt 116.201 21.910 5.553 1.059 144.723

2 Flr Einzelheiten bezliglich Aufbau und Gestaltung des Fragebogens sowie zur Stichprobe und dem Hochrechnungsverfahren
vgl. Baden/ Schmid 2008, Kapitel 4.
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Tab. 3.3: Verteilung der Beschéftigten in Hessen 2007, absolut.

1-9 10-49 50-249 250 und Gesamt
Beschiftigte | Beschaftigte | Beschiftigte mehr
Beschiftigte
Verarbeitendes Gewerbe 44.899 92.389 180.151 312.787 630.226
davon Frauen 16.355 32.986 49.353 80.393 179.087
(36,4%) (35,7%) (27,4%) (25,7%) (28,4%)
Baugewerbe 48.844 46.864 13.877 4.737 114.322
davon Frauen 6.273 5.764 603 561 13.201
(12,8%) (12,3%) (4,3%) (11,8%) (11,5%)
Handel und Reparatur 108.842 135.991 102.688 64.043 411.564
davon Fraven 54.333 68.107 571.143 32.894 206.477
(49,9%) (50,1%) (49,8%) (51,4%) (50,2%)
Dienstl. f. Unternehmen 73.528 108.070 98.352 144.784 424.733
davon Frauen 36.531 46.593 43.829 57.601 184.554
(49,7%) (43,1%) (44,6%) (39,8%) (43,5%)
Sonst. Dienstleistungen 152.118 200.633 216.725 228.317 797.793
davon Fraven 96.315 120.891 117.322 133.009 467,537
(63,3%) (60,3%) (54,1%) (58,3%) (58,6%)
Off. Verwaltung, Org. 0.E. | 44 g9 52.090 70.556 148.165 280.900
davon Fraven 5.646 30.844 41.668 71.183 149.341
(56,0%) (59,2%) (59,1%) (48,0%) (53,2%)
Gesamt 438.319 636.038 682.349 902.832 2.659.538
davon Fraven 215.453 305.185 303.918 375.641 1.200.197
(49,2%) (48,0%) (44,5%) (41,6%) (45,1%)

3.2.2 Inhaltliche Schwerpunkte der Betriebsbefragung

Ausgangspunkt des gesonderten Befragungsabschnitts zur Weiterbildungssituation alterer
und geringqualifizierter Beschéftigter bildete die Frage, ob diese Beschaftigtengruppen aus
Sicht des Betriebs spezifische Weiterbildungsbedarfe aufweisen, welcher Art diese sind und
ob solchen Bedarfen durch spezielle Weiterbildungsangebote entsprochen wird.

Die Altersabgrenzung erfolgte zweistufig: Als ,Altere* wurden Beschéftigte im Alter von 55
und mehr Jahren abgegrenzt; um auch Vergleichswerte fur die ebenfalls hdufig verwendeten
Gruppen der ,45+“ zur Verfigung zu haben, wurde beziglich der Weiterbildungsbeteiligung
und der spezifischen Bedarfe auch die Altersgruppe ,45 bis 54 Jahre* gesondert erfasst.
Diese zweistufige Altersabfrage wurde hinsichtlich der Hemmnisse und Anreize fir ein
gréBeres MaB an Weiterbildung fur altere und geringqualifizierte Beschaftigte jedoch aus
Grinden des Befragungsaufwands flr die befragten Betriebe sowie drohende Unscharfen im
Antwortverhalten fallengelassen. ,Geringqualifizierte” Beschéftigte wurden im Verlauf der
Befragung mit ,Beschéftigten ohne Berufsausbildung® gleichgesetzt.
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Nach der Abfrage der spezifischen Bedarfe wurden die Betriebe konkret auf die Hemmnisse
fir ein groBeres MaB an WeiterbildungsmaBnahmen flr &ltere und geringqualifizierte
Beschaftigte angesprochen: Neben dem nicht vorhandenen Bedarf richteten sich die Fragen
auch auf finanzielle Aspekte, die Motivation der Mitarbeiter, die Angebotssituation
entsprechender Angebote, die Verweildauer sowie die Freistellung der Beschéaftigten. Den
angefuhrten Hemmnissen entsprechend zielte die Befragung auch auf konkrete Anreize
bezlglich ihres Einflusses auf eine Ausweitung der Weiterbildungsaktivitaten fir altere und
geringqualifizierte Beschaftigte.

Einen weiteren Bestandteil der Befragung bildete die betriebliche Einschatzung der
Motivation der Zielgruppen, sich an Weiterbildungsangeboten zu beteiligen. Durch die
differenzierten Auswertungsmaoglichkeiten der reprasentativen Daten kénnen somit gezielt
branchen- wie auch betriebsgréBenspezifische Zielgruppen abgeleitet werden, fir welche
gezielte Anreize entwickelt werden kdnnen.

SchlieBlich wurden von Seiten der Betriebe Beispiele guter Praxis beziglich der
Informationstbermittlung Gber Weiterbildungsangebote und einer héheren Beteiligung von
Beschaftigten beider Zielgruppen an Weiterbildungsangeboten durch Anreizsetzungen
abgefragt. Ausgangspunkt der erfragten Anreize waren die oben dargestellten theoretischen
und empirischen Erkenntnisse bezlglich der geringeren Motivation der beiden Zielgruppen.
Hierdurch konnten erste Erkenntnisse Uber unterschiedliche Erfolgsaussichten bestimmter
beschaftigtenseitiger Anreize durch die Betriebe gewonnen werden.

3.2.3 Auswahl der Experten fiir die qualitativen Interviews

Entsprechend der abzudeckenden Fragestellungen des Einflusses der ,weichen Faktoren®
sowie der beschaftigtenseitig zu setzenden Anreize wurden als Gesprachspartner Vertreter
verschiedener Akteure im Bereich Weiterbildung ausgewahlt. Wahrend Vertreter der
Industrie- und Handelskammern (IHK) und Handwerkskammer (HWK), Betriebsrate sowie
Qualifizierungsbeauftragte des Landes Hessen den ersten  Themenkomplex
schwerpunktmaBig abdecken sollten, wurde das Zugangsproblem und die seitens der
Beschaftigten zu setzenden Anreize in erster Linie mit Betriebsraten und
Weiterbildungsberatern erértert. Die Anschrift der Institutionen erfolgte per E-Mail, worin um
die Unterstitzung des Projektes in Form eines 30 - 45-minltigen Interviews gebeten wurde,
wobei eine kurze Projektbeschreibung das Anliegen konkretisierte. Insgesamt konnten so
zehn Vertreter der genannten Institutionen als Gesprachspartner gewonnen werden. Dem
jeweiligen Interview lag ein Leitfaden zugrunde, in dem die drei Themen mit einer kurzen
thematischen Einordnung dargelegt wurden und der zu Beginn des Gesprachs den
Interviewpartnern ausgehandigt wurde. Der Leitfaden ist diesem Dokument in Anhang 1
beigefligt. Zudem wurden die Gespréache digital aufgezeichnet, um die spéatere Analyse der
unterschiedlichen Aspekte der Gesprachspartner hinsichtlich der Fragestellungen zu
erleichtern.
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3.2.4 Auswahl von Interviewpartnern der jeweiligen Zielgruppe

Die Zusammensetzung der Stichprobe von ,bildungsfernen” Beschaftigten erfolgte auf der
Basis von zwei inhaltlichen Dimensionen: der betrieblichen und der personenbezogenen.
Aufgrund der Ergebnisse des ersten Projektabschnitts war davon auszugehen, dass sich
sowohl betriebliche Strukturen und Rahmenbedingungen als auch persénliche Merkmale auf
das konkrete Weiterbildungsverhalten bzw. das Nichtweiterbildungsverhalten von
Loildungsfernen® Beschéftigten auswirken.

Unter Bericksichtigung der Ergebnisse der vorangegangenen Module wurden die
BetriebsgréBe, die Branche und die regionale Verortung des Betriebs als Merkmale, die
Einfluss auf das Weiterbildungsverhalten haben kénnen, identifiziert und als
Differenzierungskriterien fir die Stichprobe genutzt. Denn bspw. scheinen, je nachdem, ob
es sich um einen Betrieb des Produzierenden Gewerbes oder der Dienstleistungsbranche
handelt, jeweils unterschiedliche Anreizkombinationen erfolgversprechend zu sein. Darlber
hinaus gibt es Anhaltspunkte daflr, dass sich verschiedene BetriebsgréBen unterschiedlich
auf das Weiterbildungsverhalten der Bildungsfernen auswirken kdnnen. Aufgrund der
Aussagen der Experten bezlglich der regional unterschiedlichen Netzwerke sollte in der
Stichprobe dariiber hinaus eine Unterscheidung nach stadtischer und landlicher Lage der
Betriebe vorgenommen werden.

Neben diesen Kriterien sind noch persénliche Merkmale der Beschéftigten heranzuziehen,
die ebenfalls bei der Strukturierung der Stichprobe Beriicksichtigung finden sollten. Dies ist
die Unterscheidung zwischen Un- und Angelernten, zwischen Mannern und Frauen sowie
zwischen Alteren und Jiingern, wobei insbesondere die Situation der Alteren explizit in den
Fokus genommen werden sollte. Hintergrund fiir diese Uberlegungen sind die Ergebnisse
der Experteninterviews im vorangegangenen Modul. Diese liefern deutliche Anhaltspunkte
dafir, dass sich die Motivation zur Teilnahme an Weiterbildung zwischen Ungelernten und
Angelernten sehr unterscheidet. DarUber hinaus erscheint es plausibel, von differentem
Weiterbildungsverhalten bei ungelernten Mannern und Frauen auszugehen, zumal Frauen
und Manner in unterschiedlichem MaBe die verschiedenen Zeitstrukturen im Erwerbs- und
Privatleben aufeinander beziehen missen und deshalb Frauen haufiger geringere zeitliche
Ressourcen fir Weiterbildung haben als Manner. SchlieBlich ist auch das Alter noch ein
weiteres personenbezogenes Merkmal, was hier aufgrund der wesentlich geringeren
Weiterbildungsaktivitat dieser Beschéaftigtengruppe Berucksichtigung finden sollte.

Durch die mdglichen Kombinationen dieser personenbezogenen und betrieblichen
Strukturmerkmale ergibt sich eine Anzahl von 24 zu flOhrenden Interviews mit
Loildungsfernen* Beschaftigten, die entsprechend der oben getroffenen Definition in den
letzten zwei Jahren nicht an betrieblichen oder beruflichen WeiterbildungsmaBnahmen
teilgenommen haben.

Die folgenden Graphiken zeigen jeweils die Struktur der personenbezogenen Merkmale und
die der betrieblichen Eigenschaften auf.
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Abb. 3.1: Personenbezogene Merkmalsstruktur und die Zahl der geplanten Interviews
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Abb. 3.2: Betriebsbezogene Merkmalsstruktur und die Zahl der geplanten Interviews
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Im Prozess der Stichprobengenerierung wurden die beiden Strukturmuster miteinander
kombiniert.

stadtisch stadtisch stadtisch

3.2.4.1 Zugang

Der Zugang zur beschriebenen Zielgruppe ist aus mehreren Grinden als schwierig zu
bewerten. Zum einen gibt es fiir diese Gruppe weder eine spezifische Interessenvertretung
noch spezielle Institutionen, die systematisch Zugriff auf ,bildungsferne” Beschaftigte hatten
und diese gezielt Uber entsprechende Untersuchungen informieren oder um Unterstitzung
bitten kénnten. Wé&hrend sich hierdurch bereits die Ansprache der Zielgruppe schwierig
gestaltet, wird eine positive Reaktion seitens ,bildungsferner Beschaftigter zusétzlich
dadurch erschwert, dass diese haufig aufgrund des niedrigen Bildungsniveaus kaum Uber
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Kompetenzen in der Darstellung der eigenen Position in der Arbeitswelt verfigen und sich
deshalb zu diesem Thema nicht auBern wollen. Im Fall alterer Beschéftigter stellt das
Arbeitsleben haufig kein zentrales Thema mehr dar, sodass auf derartige Anfragen
entsprechend nicht reagiert oder die Interviewbitte abgelehnt wird.

SchlieBlich mussen die betreffenden Personen bereit sein, gegentber einer ihnen bis dahin
fremden Person eigene Versaumnisse in Form von nicht erfolgter betrieblicher oder
auBerbetrieblicher Weiterbildung einzurdumen und sich damit auseinandersetzen, unter
welchen Umstanden sie persodnlich zu einem anderen Weiterbildungsverhalten bereit waren.
Ein Gesprach Uber eine derart persénliche Thematik setzt deshalb voraus, dass der oder die
Interviewte ein gewisses Vertrauen in den Interviewer setzt, ohne diesen jedoch zu kennen.

Um all diese Hirden zu Uberwinden, war die Suche nach Gesprachspartnern
mehrdimensional ausgerichtet: Die im Rahmen des ersten Projektabschnitts bereits
interviewten Experten, die Zugang zu Betrieben haben, wurden erneut angefragt. Sie sollten
die Informationen bezlglich des Projektes an die ihnen bekannten Betriebe weitergeben, um
so die Zielgruppe zu erreichen. Bei diesen Vermittlern handelte es sich insbesondere um
Ansprechpartner aus den Bereichen der Verbande und Kammern, Betriebsrate sowie
Qualifizierungsbeauftragte des Landes Hessen. Experten aus dem Bereich der
Gewerkschaften, der Weiterbildungsanbieter sowie der Beratungsstellen wurden auch
angefragt, ob sie direkt einen Kontakt zu ,bildungsfernen* Beschaftigten vermitteln kénnten.
Da von Seiten aller interviewten Experten jedoch bereits vorab auf groBe Zugangsprobleme
hingewiesen wurde, wurden noch weitere Multiplikatoren aus den Bereichen der
Gewerkschaften sowie des Personaltransfers gewonnen, die sich ebenfalls bemihten,
entsprechende Gesprachsteilnehmer ausfindig zu machen.

Dieser Schritt Uber eingeflhrte, den Beschéftigten bekannte Personen war nétig, um einen
Vertrauensvorschuss bei den ,bildungsfernen“ Beschéftigten zu erhalten. Als wichtig erwies
sich in diesem Zusammenhang auch die Entscheidung fur ein personliches Interview mit
einem recht offenen Gesprachsverlauf, bei dem die Leitthemen zwar durch einen Leitfaden
vorgegeben wurden, der Erzahlfluss seitens des Interviewers jedoch kaum unterbrochen
wurde. Hierdurch bestand fir die Gesprachsteilnehmer die Méglichkeit, Gber den Verlauf des
Interviews mitzuentscheiden und so selbst zu steuern, wie stark auf einzelne Themen
eingegangen werden sollte.

3.2.4.2 Anpassung des Untersuchungsdesigns

In einem ersten Schritt wurden zunachst flnf hinsichtlich der Branche und der regionalen
Verortung des Firmensitzes kontrastierende Félle ausgewahlt, wonach die Akquise weiterer
Interviewpartner parallel zu den Gesprachen erfolgte. Diese Parallelstruktur wurde gewahlt,
um bei der Fortfihrung der Auswahl bereits Erkenntnisse aus den ersten Interviews
bertcksichtigen und damit den Auswahlprozess optimiert steuern zu kénnen.

Hinsichtlich der BetriebsgrdéBe konnten zunachst lediglich Beschaftigte mittelgroBer Betriebe
mit 50 bis 249 Beschéftigten als Gesprachspartner gewonnen werden. Nachdem die
Gesprache mit diesen finf Beschaftigten gefiihrt waren, zeichnete sich ab, dass weder die
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Branche noch die regionale Lage des Firmensitzes einen Einfluss auf das Antwortverhalten
der ,bildungsfernen“ Beschaftigten hinsichtlich Anreizen und Hemmnissen zu haben scheint.
Die Aussagen der alteren Beschaftigten, die in ihrem Berufsleben bereits Erfahrungen in
Kleinst- und Kleinbetrieben aufwiesen, deuteten darlber hinaus darauf hin, dass auch die
BetriebsgroBe per se kaum Einfluss auf Anreize und Hemmnisse seitens der
Loildungsfernen® Beschaftigten ausibt. Daraufhin wurden weitere funf Falle nach den
gleichen Auswabhlkriterien differenziert als Gesprachspartner ausgewahlt, um diese Thesen
zu Uberprifen.

Die Gesprache mit diesen Interviewpartnern verfestigten den Eindruck, dass andere das
Weiterbildungsverhalten strukturierende Merkmale vorzuliegen scheinen als die zuvor
angenommenen.  Daraufhin ~ wurde nach insgesamt zehn Interviews das
Untersuchungsdesign diesen Umstéanden entsprechend angepasst: Um die wahrend der
Gesprache deutlich gewordenen Aspekte explorativ vertiefen zu kdnnen, wurde der
Leitfaden fur die folgenden Interviews um einige Impulsfragen erweitert und innerhalb des
Gesprachs auf die hinter den jeweiligen Aussagen liegenden Aspekte bzw. Annahmen
fokussiert.

Nach weiteren finf Interviews konnte konstatiert werden, dass trotz aller persénlich
unterschiedlichen Facetten hinsichtlich der Fragestellungen keine neuen Erkenntnisse aus
den Interviews gezogen werden konnten und sich die Aussagen wiederholten. Deshalb
wurde die Befragung an dieser Stelle abgebrochen und die gewonnene Zeit fir eine
intensivere Auswertung des verfligbaren Materials, als urspriinglich geplant, genutzt. Dies
beinhaltete zunéchst, die eruierten Gemeinsamkeiten in Themenblécken zu gruppieren und
die hierin getroffenen Aussagen hinsichtlich der Fragestellungen zu analysieren. Der
gewonnene zeitliche Spielraum wurde dabei insbesondere genutzt, eine Kreuzvalidierung
der Ergebnisse durchzufihren, um sicherzustellen, dass der tatsachliche Sinn der jeweiligen
Aussagen erfasst wurde.?

3.2.4.3 Sample

Da sich im Prozess der Stichprobengenerierung gezeigt hatte, dass nur die personenseitigen
und nicht die betriebsseitigen Differenzierungsmerkmale relevant fur die Fragestellungen der
Interviews sind, bildet sich dies in der Struktur der tatséchlich realisierten Stichprobe in
folgender Weise ab: Finf Befragte hatten keine abgeschlossene Berufsausbildung, acht
arbeiteten mehr als zwei Jahre in einem anderen als ihrem gelernten Beruf und waren somit
angelernt, finf Interviewpartner waren im Alter von 55 und mehr Jahren, unter welchen sich
drei Geringqualifizierte befanden. Neun der Gesprachspartner waren mannlich, sechs
weiblich.

8 Beim Verfahren der Kreuzvalidierung wird das Interviewmaterial von zwei unabhéngigen Personen ausgewertet. Die
gewonnenen Ergebnisse werden im Anschluss verglichen, um auf diese Weise den tatséchlich gemeinten Sinn bzw. die
wesentliche Grundstruktur systematisch erfassen zu kénnen (vgl. Mayring 2000).
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3.2.4.2Interviewvorbereitung und -methodik

Um die Leitthemen vorgeben zu kénnen, ohne die Ausfuhrungen der Interviewpartner tber
die MaBe einzuschranken, wurde bei den Gesprachen auf einen Leitfaden zurlickgegriffen.
Bei der Thematisierung der Grinde fur die Nicht-Teilnahme an WeiterbildungsmaBnahmen,
ist es zunachst von groBer Bedeutung, ob es sich bei dem jeweiligen Gesprachspartner um
einen Beschaftigten handelt, dessen Arbeitgeber weiterbildungsaktiv ist oder ob seitens des
Betriebs keinerlei Weiterbildungsangebote gemacht werden. Entsprechend wurden je nach
Beschaftigtentyp unterschiedliche Leitfaden verwendet: Bei Beschaftigten, deren Arbeitgeber
keinerlei Weiterbildungsaktivitdt aufweisen, lag der Schwerpunkt des Gesprachs auf
Motivation und Mdoglichkeiten zur auBerbetrieblichen Weiterbildung, wahrend mit
Interviewpartnern aus weiterbildungsaktiven Betrieben einerseits geklart wurde, ob der
Betrieb auch bezlglich der Zielgruppen weiterbildungsaktiv ist, bestimmte Beschaftigte
bevorzugt behandelt werden oder ob und inwieweit eine Abwehrhaltung seitens der
Beschaftigten selbst dazu fuhrt, dass der Beschéftigte in den letzten zwei Jahren an keiner
WeiterbildungsmaBnahme teilgenommen hat und somit nach obiger Definition ,bildungsfern®
ist.

Um einen mdglichst flissigen Gesprachsverlauf zu ermdglichen, wurden die geflhrten
Interviews digital aufgezeichnet, sodass dem Gesprachspartner die volle Aufmerksamkeit
zukommen konnte. Gleichzeitig ermdglichte dies, die Aussagen spéater im Anschluss an das
jeweilige Interview nach einem erneuten Héren anhand eines am Leitfaden orientierten
Auswertungsrasters zu dokumentieren sowie das genannte Verfahren der Kreuzvalidierung
systematisch anwenden zu kénnen.
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4 Ergebnisse der Betriebsbefragung

Ziel der reprasentativen Befragung der hessischen Betriebe war es, betriebsseitige Faktoren
zu eruieren, die darlber entscheiden, ,bildungsferne“ Beschaftigte unterdurchschnittlich in
die betrieblichen Weiterbildungsaktivitdten einzubeziehen und die Voraussetzungen dafir zu
erfragen, unter denen die Betriebe bereit waren, sich starker fir die Qualifikation dieser
Beschaftigten zu engagieren. Zunachst muss flr eine solche Analyse eruiert werden,
inwieweit die geringe Beteiligung ,bildungsferner® Beschaftigter auf bestimmte Branchen
oder BetriebsgréBen beschrankt ist und ob Unterschiede zwischen den beiden betrachteten
Beschaftigtengruppen hinsichtlich der zu setzenden Anreize erkennbar werden.

Dazu gibt Abschnitt 4.1 zunéchst einen Uberblick (iber die Weiterbildungssituation der
beiden betrachteten Beschaftigtengruppen in hessischen Betrieben. Abschnitt 4.2 stellt
anschlieBend die Qualifizierungsbedarfe beider Beschaftigtengruppen aus Sicht der
hessischen Betriebe gegenlber. Abschnitt 4.3 greift die angesprochene Fragestellung der
betriebsseitigen  Faktoren einer unterdurchschnittichen  Beteiligung &lterer und
geringqualifizierter Beschéftigter auf, worauf in 4.4 die betrieblichen Aussagen beziglich
moglicher Anreize fir eine gréBere Beteiligung ,bildungsferner® Beschaftigter naher
beleuchtet werden.

41 Aktuelle Situation Beschéftigter beider Zielgruppen in hessischen Betrieben

Wie in Kapitel 1 ausgefihrt, fallt die Beteiligung an betrieblicher Weiterbildung von
Beschaftigten je nach Merkmalen wie Qualifikation, Alter und Geschlecht unterschiedlich
aus. Dies wird auch durch die neusten Zahlen fir Hessen bestatigt: Ein Vergleich der
entsprechenden Beschaftigtengruppen zeigt, dass die im Rahmen dieses Projekies
fokussierten Zielgruppen alterer und geringqualifizierter Beschaftigter die anteilig am
seltensten weitergebildeten Beschéftigten sind. Wie in Abbildung 4.1 dargestellt, nahmen im
Jahr 2007 nur etwa zehn Prozent der geringqualifizierten Beschéaftigten in Hessen an Fort-
und WeiterbildungsmaBnahmen teil; im Vergleich dazu fallt die Beteiligung bei allen
Beschaftigten mehr als doppelt so hoch aus (23%). Dabei stellen Geringqualifizierte etwa ein
Finftel aller hessischen Beschéftigten (22%), sodass von der dargestellten erheblich
geringeren Weiterbildungsbeteiligung etwa 500.000 Beschéftigte in Hessen betroffen sind.

Bezlglich der Gruppe alterer Beschaftigter und der unterschiedlichen Abgrenzungen
innerhalb unterschiedlicher Untersuchungen zeigt sich, dass sich die Gruppe der 45 bis 54
Jahre alten Beschaftigten bezuglich der Weiterbildungsbeteiligung in Hessen kaum von der
Gruppe der 55 Jahre und alteren Beschaftigten unterscheidet: Bereits ab einem Alter von 45
Jahren fallt die Weiterbildungsbeteiligung stark ab. Die Gruppe der 45- bis 54-jahrigen
Beschaftigten stellt mit etwa 27 Prozent aller Beschéftigten sogar eine noch gréBere
Beschéftigtengruppe als die der Geringqualifizierten dar. Gemeinsam mit &lteren
Beschaftigten im Alter von 55 und mehr Jahren wéchst der Anteil auf etwa 37 Prozent,
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sodass von der beschriebenen geringen Weiterbildungsbeteiligung etwa eine Million der
hessischen Beschéftigten betroffen sind.

Abb. 4.1: Weiterbildungsquoten in Hessen 2007 nach Beschéftigtengruppen in
Prozent der jeweiligen Beschaftigtenanzahl.

Inhaber/Geschéftsfiihrer | 48

mit (Fach-)

Hochschulabschluss | 30

im Alter von bis zu 44

Jahren l 26

Méanner | 25

mit Berufsabschluss | 25

ourchscht: | N 23

Frauen | 21

im Alter von 45 -54
Jahren

| 18

im Alter von 55 und mehr

Jahren l 17

Teilzeitbeschaftigte | 16

Geringqualifizierte | 10

Quelle: eigene Betriebsbefragung4

4.1.1 Altere Beschiftigte

Die nach Wirtschaftszweigen differenzierte Auswertung macht deutlich, dass die Gruppe der
45- bis 54-jahrigen Beschéftigten in manchen Branchen in einem noch geringeren Umfang
an WeiterbildungsmaBnahmen teilnehmen als die Gruppe der Alteren ab 55 Jahren.
Wahrend dies fiir die Bereiche der Sonstigen Dienstleistungen und der Offentlichen
Verwaltung Gultigkeit besitzt, liegt im Verarbeitenden Gewerbe zwar eine vergleichsweise
niedrige Weiterbildungsbeteiligung vor, diese ist jedoch Uber die drei Altersklassen relativ
konstant. Im Gegensatz dazu wird im Baugewerbe schlieBlich deutlich, dass insbesondere
Beschéftigte im Alter von 55 und mehr Jahren unterdurchschnittlich weitergebildet werden.
Diese Aspekte sind spater hinsichtlich der zu setzenden Anreize zu bericksichtigen.

4 Dies gilt im Folgenden fir alle Abbildungen und Tabellen entsprechend, falls keine abweichenden Angaben gemacht werden.
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Abb. 4.2: Weiterbildungsquoten in hessischen Betrieben 2007 nach Altersgruppe und

Wirtschaftszweigen, in Prozent der Beschéftigten.
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Waéahrend somit in den einzelnen Wirtschaftszweigen Unterschiede bezlglich der
Weiterbildungsbeteiligung der einzelnen Altersgruppen deutlich wurden, ergibt sich bei einer
Betrachtung nach BetriebsgréBenklassen ein viel einheitlicheres Bild, wie Abbildung 4.3
zeigt. Die Jungeren bis 44 Jahre werden ziemlich einheitlich erheblich mehr weiter gebildet
als die beiden alteren Gruppen. Zwischen Letzteren bestehen kaum Unterschiede in der
geringen Weiterbildungsbeteiligung.

Abb. 4.3: Weiterbildungsquoten von Beschéftigten in hessischen Betrieben 2007 nach Alters-
gruppe und BetriebsgréBe, in Prozent.
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4.1.2 Geringqualifizierte Beschaftigte

Hinsichtlich der Qualifikation der Beschéftigten ist Uber alle Branchen die betriebliche
Weiterbildung bei der Gruppe der Beschéftigten ohne Berufsabschluss (= Geringqualifizierte)
stark unterdurchschnittlich. Auffallend ist der hohe Anteil der Hochqualifizierten beim
Wirtschaftszweig Dienstleistungen fur Unternehmen.

Abb. 4.4: Weiterbildungsquoten von Beschéftigten in hessischen Betrieben 2007 nach
Qualifikation und Wirtschaftszweigen, in Prozent.

50 ~
40 - 39
2
30 30 8
30 - 27 29 2
25 25 25 26 26 25
23
20 A
12 12
9 10 11 10
10 ~ 7
0 T .
Verarbeitendes  Baugewerbe Handel u. Dienstleistungen Sonstige Offentliche Gesamt
Gewerbe Reparatur  fir Unternehmen Dienstleistungen Verwaltung/Org.

0. Erwerbszw.

\ DOohne Berufsabschluss ~ Bmit Berufsabschluss ~ Omit (Fach-) Hochschulabschluss \

Die in Abbildung 4.4 dargestellte deutlich geringere Beteiligung geringqualifizierter
Beschaftigter an betrieblicher Weiterbildung kann gleichzeitig als einer der Hauptgrinde fur
die in Abbildung 4.1 gezeigte geringere Weiterbildungsbeteiligung weiblicher Beschéftigter
angesehen werden, da Frauen Uberproportional in der Beschéftigtengruppe ohne
Berufsabschluss vertreten sind.
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Abb. 4.5: Verteilung der Beschéftigten in hessischen Betrieben 2007 nach Geschlecht und
Qualifikation, in Prozent.
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Entsprechend unterschiedlich fallen die in Abbildung 4.4 aufgezeigten Weiterbildungsquoten
aus, wenn die Ergebnisse nach dem Geschlecht ausdifferenziert werden:

Abb. 4.6: Weiterbildungsquoten von Beschéftigten in hessischen Betrieben 2007 nach
Geschlecht und Wirtschaftszweigen, in Prozent.
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Werden die Daten nach der BetriebsgroBe ausgewertet, so zeigt die Befragung zunédchst
einmal, dass geringqualifizierte Beschéftigte mit sinkender BetriebsgréBe zu einem immer
kleineren Teil weitergebildet werden. Auffallig ist dabei der Unterschied von Unternehmen
mit weniger als 50 Beschéftigten im Vergleich zu Betrieben mit 50 und mehr Beschaftigten,
wie Abbildung 4.7 zeigt.

Abb. 4.7: Weiterbildungsquoten von Beschéftigten in hessischen Betrieben 2007 nach
Qualifikation und BetriebsgréBe, in Prozent.
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Bei einer weiteren Differenzierung nach dem Geschlecht der Beschéftigten werden erneut
teilweise groBe Unterschiede hinsichtlich der Teilnahme an WeiterbildungsmaBnahmen
deutlich: Wahrend in Betrieben mit 50 und Beschaftigten eine deutlich geringere Beteiligung
der weiblichen Beschaftigten zu verzeichnen ist, fallt die Weiterbildungsquote der weiblichen
Beschaftigten in Kleinbetrieben mit 10 bis 49 Beschaftigten sogar héher aus als die der
mannlichen Beschaftigten.
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Abb. 4.8: Weiterbildungsquoten von Beschéftigten in hessischen Betrieben 2007 nach
Geschlecht und Betriebsgré e, in Prozent.
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4.1.3 Fazit

Die bisher vorgestellten Ergebnisse der Betriebsbefragung geben einen ersten Einblick tber
die aktuelle Situation der beiden Zielgruppen in hessischen Betrieben; gleichzeitig werden
erste Schwerpunkte hinsichtlich der zu setzenden Anreize fir eine héhere Beteiligung dieser
Beschaftigten deutlich:

Die Weiterbildungssituation der Beschaftigten im Alter von 45 bis 54 Jahren stellt sich
nur geringfugig besser dar als die der alteren Beschéftigten im Alter von 55 und mehr
Jahren; in einigen Wirtschaftszweigen fallen die Weiterbildungsquoten der ersteren
Gruppe sogar niedriger aus. Eine Ausweitung der spéter noch genauer zu
definierenden Anreize auf die Altersgruppe ab 45 Jahren scheint vor diesem
Hintergrund sinnvoll und geboten.

Insbesondere der Dienstleistungsbereich zeichnet sich durch einen drastischen
Einbruch der Weiterbildungsbeteiligung bei Beschaftigten ab 45 Jahren aus. Hier sind
spezifische Anreize zur Beteiligung von Beschéftigten ab 45 Jahren angebracht,
wahrend im Verarbeitenden Gewerbe Anreize fiir eine insgesamt hdhere
Weiterbildungsbeteiligung nétig erscheinen. Im Baugewerbe sollte eine Ausrichtung
der Anreize auf die alteren Beschéftigten im Alter von 55 und mehr Jahren erfolgen.
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e Bezlglich geringqualifizierter Beschaftigter wird deutlich, dass Anreize flr eine
héhere Weiterbildungsbeteiligung nicht wirtschaftszweig-spezifisch, sondern gezielt
an Kleinst- und Kleinbetriebe mit 1 bis 49 Beschaftigten zu adressieren sind.
Waéhrend sich die Weiterbildungsbeteiligung hdéherer Berufsbildungsgruppen
zwischen den einzelnen BetriebsgréBenklassen nicht strukturell unterscheiden, steigt
der Anteil der geringqualifizierten Beschéftigten, die an betrieblichen Weiterbildungs-
maBnahmen teilnehmen, deutlich mit der BetriebsgréBe an, wobei Betriebe mit 50 bis
249 Beschaftigten sich diesbeziiglich kaum von GroBbetrieben mit 250 und mehr
Beschaftigten unterscheiden.

4.2 Weiterbildungsbedarfe alterer und geringqualifizierter Beschaftigter aus
Sicht der hessischen Betriebe

Werden éltere und geringqualifizierte Beschaftigte unterdurchschnittlich in die betrieblichen
Weiterbildungsaktivitdten einbezogen, so wird dies in der Literatur seitens der Betriebe auf
ein schlechtes Kosten-Nutzen-Verhaltnis zuriickgefihrt. Einerseits kann dies auf zu hohe
Kosten, andererseits auf einen als zu gering eingeschatzten Nutzen zurlckzufihren sein.

Wie in Kapitel 2 dargestellt, ist die Weiterbildung ihrer Beschaftigten fir die Betriebe mit nicht
zu vernachlassigenden direkten und indirekten Kosten verbunden. Betriebe werden daher
nur dann in die Weiterbildung bestimmter Beschaftigtengruppen investieren, wenn
betriebsseitig ein entsprechender Bedarf gesehen wird. Nach einem solchen Bedarf wurden
im Rahmen der Betriebsbefragung deshalb alle Betriebe befragt, die angaben, im Jahr 2007
WeiterbildungsmaBnahmen durchgeflihrt zu haben oder solche zumindest fir das Jahr 2008
fir Beschaftigte im Alter von 45 bis 54 Jahren, altere Beschéftigten im Alter von 55 und mehr
Jahren und geringqualifizierte Beschéftigte planten. Etwa 30 Prozent dieser hessischen
Betriebe bestatigten solche Qualifizierungsbedarfe fiir mindestens eine der drei
Beschaftigtengruppen.

Abb. 4.9: Qualifizierungsbedarfe bei Beschéftigten ausgewdhlter Alters- und Qualifikations-
gruppen in Hessen, in Prozent der hessischen Betriebe, die 2007 Weiterbildungs-
maBnahmen durchfihrten oder dies im Jahr 2008 vorhatten.
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Umgekehrt sieht demnach selbst die Mehrzahl weiterbildender Betriebe keinen
Qualifizierungsbedarf bei den ausgewahlten Beschéftigtengruppen. Hierin ist ein
Begriindungsansatz fiir die Schwierigkeiten der Anreizsetzungen auf Seiten der Betriebe in
der Vergangenheit zu sehen.

Um eine Einschatzung Uber die Art des seitens der Betriebe erkannten Bedarfs zu erhalten,
wurden die Betriebe weiterhin gebeten, den Bedarf ndher zu konkretisieren. Zur Auswahl
standen neben fehlenden fachlichen Kompetenzen auch die eingangs beschriebenen
,weichen® Faktoren in Form von sozialen und methodischen Kompetenzen. Wie Abbildung
4.8 zeigt, beziehen sich die seitens der Betriebe erkannten spezifischen Bedarfe in den
meisten Fallen auf fachliche Qualifikationen; nur selten werden Qualifizierungsbedarfe auf

sozialer oder methodischer Ebene festgestellt. Dies gilt fur alle drei abgefragten
Beschaftigtengruppen.

Abb. 4.10: Art des Qualifizierungsbedarfs bei ausgewahlten Beschaftigtengruppen in Hessen, in
Prozent der hessischen Betriebe, die 2007 WeiterbildungsmaBnahmen durchfihrten
oder dies im Jahr 2008 vorhatten.
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Die Ergebnisse kénnen nun derart interpretiert werden, dass aus Sicht der Betriebe —
entgegen der in Kapitel 1 formulierten These — den ,weichen“ Faktoren gegenlber der
fachlichen Kompetenzen auch bei den Beschéftigten der betrachteten Zielgruppen keine
gleichberechtigte Bedeutung bei der Weiterbildung zukommt; gerade hinsichtlich
geringqualifizierter Beschaftigter Uberwiegt nach Angaben der Betriebe der fachliche
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Qualifizierungsbedarf. Dieses Ergebnis impliziert aber nicht, dass ,weiche” Faktoren keine
Bedeutung hatten. Sie werden nur nicht von Betrieben primér vermittelt. Ein Grund dafir
kann darin liegen, dass die Ertrdge fur Finanzierung solcher Weiterbildungen von den
Betrieben nicht so einfach amortisiert werden kdnnen.

4.3 Hemmnisse fir eine hohere Weiterbildungsbeteiligung alterer und
geringqualifizierter Beschaftigter

Als ersten Schritt in Richtung der konkret zu setzenden Anreize wurden die hessischen
Betriebe danach gefragt, welche Faktoren aus ihrer Sicht ein gréBeres MaB an Weiterbildung
far geringqualifizierte und &ltere Beschéftigte verhindern. Dabei wurde aus Grinden des
Befragungsaufwands fir die betrieblichen Gesprachsteilnehmer auf eine gesonderte Abfrage
bezlglich der Beschaftigtengruppe im Alter von 45 bis 54 Jahren abgesehen. Ist im
Folgenden von ,alteren“ Beschéftigten die Rede, sind diese deshalb immer mit Beschaftigten
im Alter von 55 und mehr Jahren gleichzusetzen. Gleichzeitig wurden nur Betriebe zu
solchen Hemmnissen befragt, die angaben, im Jahr 2007 WeiterbildungsmaBnahmen
durchgefihrt zu haben bzw. dies zumindest im Jahr 2008 vorhatten.

Den Betrieben wurden sechs Antwortmdglichkeiten vorgegeben; zusatzlich bestand die
Mdoglichkeit, unter ,Sonstiges® andere Hemmnisse zu nennen. Mit den vorgegebenen
Antwortmdoglichkeiten wurden alle in Abschnitt 3.2 dargestellten Griinde abgedeckt.

Wie Abbildung 4.11 zeigt, sehen die hessischen Betriebe das gréBte Hemmnis bezlglich
geringqualifizierter Beschaftigter in einem nicht vorhandenen (Mehr-)Bedarf, gefolgt von der
Antwort, dass dies von den entsprechenden Mitarbeiter nicht gewollt werde. Hinsichtlich der
alteren Beschéftigten Ubersteigt die mangelnde Mitarbeitermotivation sogar den nicht
vorhandenen Bedarf. Dies verdeutlicht die Bedeutung der beschaftigtenseitig zu setzenden
Anreize: Zumindest aus Sicht der Betriebe liegt hier einer der Schlissel zur Reduzierung der
Hemmnisse fir ein gréBeres MaB an Weiterbildung fir die beiden Zielgruppen. Die zu hohen
Kosten folgen in beiden Féllen auf Platz drei. Auffallend ist die vergleichsweise hohe Zahl
der Nennungen zu kurzer Verweildauer bezuglich geringqualifizierter Beschéftigter;
bezlglich alterer Beschéftigter, fur die dieses Argument aus der Humankapitaltheorie
abgeleitet wurde (vgl. Abschnitt 2.2), scheint dies aus Sicht der Betriebe kaum ein Hemmnis
darzustellen.
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Abb. 4.11: Hemmnisse aus Sicht der hessischen Betriebe, die ein gréBeres MaB an Weiterbildung
fur die jeweilige Zielgruppe verhindern, in Prozent der weiterbildenden Betriebe in Hessen
(Mehrfachnennungen méglich).
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Die zu Anfang der Befragung gemachten Angaben bezuglich des Personalbestandes lassen
nun eine Auswertung solcher Betriebe zu, die Beschéftigte der jeweiligen Zielgruppe bereits
weiterbildeten, um zu untersuchen, ob sich dadurch die Bedeutung der Hemmnisse
verandert. Wurde die Notwendigkeit einer Weiterqualifizierung der jeweiligen Zielgruppe
einmal erkannt, so ist insbesondere zu erwarten, dass ein geringerer Anteil dieser Betriebe
angibt, keinen (Mehr-)Bedarf zu haben. Sollen zielfihrende Anreizsysteme entwickelt
werden, mussten solche Unterschiede Bertcksichtigung finden.

Die Abbildungen 4.12 und 4.13 stellen die Antworten dieser die Zielgruppen bereits
weiterbildenden Betriebe den in Abbildung 4.9 dargestellten Ergebnissen gegentber:
Bezlglich beider Zielgruppen gewinnen die Kosten nun an Bedeutung, der nicht vorhandene
Bedarf wird deutlich seltener genannt. Bezlglich der Weiterbildung geringqualifizierter
Beschaftigter wird das Problem der Freistellung von Betrieben, die diese Gruppe bereits
weiterbilden, nun bedeutender eingeschatzt als die mangelnde Motivation der Beschaftigten.
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Abb. 4.12: Hemmnisse flr ein groBeres MaB an Weiterbildung in weiterbildenden Betrieben in
Hessen nach betrieblichem Weiterbildungsverhalten von geringqualifizierten
Beschéftigten, Angaben in Prozent (Mehrfachnennungen mdglich).
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Werden ausschlieBlich Betriebe befragt, die bereits altere Beschaftigte im Alter von 55 und
mehr Jahren weiterbilden, fallt die steigende Nennung der geringen Mitarbeitermotivation als
Hemmnis fir ein gréBeres MafB an Weiterbildung auf.

Abb. 4.13: Hemmnisse fUr ein groBeres MaB an Weiterbildung in weiterbildenden Betrieben in
Hessen nach betrieblichem Weiterbildungsverhalten von Beschéftigter im Alter von 55
und mehr Jahren, Angaben in Prozent (Mehrfachnennungen méglich).

30 1

20,6 21 ,9 21 ,522!2

Kein Bedarf Zu teuer Von Mitarb. nicht Keine Verweilen nicht Freistellung nicht
gewollt entsprechenden lange genug im mdglich
Angebote Betrieb

= Weiterbildende Betriebe (gesamt) bezliglich alterer Beschaftigter (n=1.037)

m Altere weiterbildende Betriebe beziiglich &lterer Beschaftigter (n=278)

30




Soll den von Seiten der hessischen Betriebe genannten Hemmnissen durch entsprechende
Anreize begegnet werden, muss diesen Ergebnissen zufolge das bisherige Weiterbildungs-
verhalten der Betriebe bezogen auf die jeweilige Zielgruppe berlcksichtigt werden.
Finanzielle Unterstitzungen werden voraussichtlich Hemmnisse eher bei Betrieben
abbauen, die bereits Beschaftigte dieser Zielgruppe weiterbilden, als Betriebe dazu zu
veranlassen, diese jeweilige Zielgruppe neu in die betrieblichen Weiterbildungsaktivitaten zu
integrieren.

Die Auswertungen der Antworten nach Wirtschaftszweig und BetriebsgréBe machen zudem
folgendes deutlich:

Bezlglich der Gruppe geringqualifizierter Beschaftigter sind es insbesondere Betriebe des
Bereichs Handel und Reparatur, die tberproportional auf die zu hohen Kosten als Hemmnis
verweisen und demnach positive Effekte durch finanzielle Unterstitzungen am
wahrscheinlichsten erscheinen lassen. Beachtlich sind die Aussagen hinsichtlich der
entsprechenden Angebote. Hier kdnnen zwei Gruppen unterschieden werden: Wahrend
etwa 14 Prozent Betriebe des Verarbeitenden Gewerbes, der Sonstigen Dienstleistungen
und der Offentlichen  Verwaltung hierin  ein  Hemmnis fir ein  hdheres
Weiterbildungsengagement fir geringqualifizierte Beschaftigte sehen, liegt der Anteil bei den
restlichen Betrieben im Durchschnitt bei unter funf Prozent. Demnach sollten verstarkte
Anstrengungen bei Betrieben der ersten Gruppe unternommen werden, diese Uber
entsprechende Angebote zu informieren bzw. mit diesen passgenaue Angebote zu
entwickeln.

Tab. 4.1: Hemmnisse fir ein gréBeres MaB an Weiterbildung fir geringqualifizierte Beschéftigte in
weiterbildenden Betrieben in Hessen nach Wirtschaftszweigen, in Prozent der Betriebe des
jeweiligen Wirtschaftszweigs (Mehrfachnennungen méglich).

Geringqualifizierte Verarb. Handel & Unt.- Sonstige | Offentl.
Beschéftigte Gewerbe Baugewerbe Reparatur | Dienstl. Dienstl. Verw. Total
Kein
Weiterbildungsbedarf 18,8 23,4 24,7 20,3 33,6 22,6 26,9
von Mitarb. nicht gewollt 20,0 17,7 12,2 11,7 19,1 28,4 17,2
Weiterbildung ist zu 15,3 14,4 23,1 14,9 13,7 8,9 15,8
teuer
Kénnen nicht freigestellt 10,4 93 7.8 9.8 15,4 6.6 11,5
werden
keine entspr. Angebote 15,0 3,6 5,9 2,9 13,1 13,7 9,7
Mitarb. verwgilen night 6.4 8.1 10,2 6.2 86 9.8 8.4
lange genug im Betrieb
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Die Auswertung nach der BetriebsgréBe zeigt noch deutlichere Unterschiede in der
Einschatzung der Hemmnis-Schwerpunkte auf als der Vergleich der Wirtschaftszweige: Ein
GroBteil der Kleinstbetriebe mit 1 bis 9 Beschaftigten verweist auf den nicht vorhandenen
Bedarf, wahrend die Mitarbeitermotivation und die Kosten bei Betrieben mit 10 bis 249
Beschéftigten eine groBe Hlrde fir ein erhéhtes MaB an Weiterbildung flr geringqualifizierte
Beschaftigte zu sein scheinen. Auch die zu kurze Verweildauer erlangt bei diesen Betrieben
eine Uberdurchschnittliche Bedeutung.

Ein Vergleich der KMU mit GroBbetrieben mit 250 und mehr Beschéftigten zeigt auBerdem
die bei letzteren besonders seltenen finanziellen Hemmnisse, was die oben beschriebene
These unterstitzt, dass GroBbetriebe aufgrund der gr6Beren Ressourcen insbesondere flr
Planung und Organisation eine geringere Kostenproblematik aufweisen als KMU.

Tab. 4.2: Hemmnisse fir ein gréBeres MaB an Weiterbildung fiir geringqualifizierte Beschéftigte in
weiterbildenden Betrieben in Hessen nach der BetriebsgréBe, in Prozent der Betriebe der
jeweiligen BetriebsgrdBe (Mehrfachnennungen méglich).

Geringqualifizierte 1-9 10-49 50 — 249 250 und mehr Total
Beschiftigte Beschaftigte Beschaftigte Beschéftigte Beschéftigte
Kein
Weiterbildungsbedarf 31.4 174 22,5 21,8 26,9
von Mitarb. nicht gewollt 13,8 22,4 24,8 24,3 17,2
Weiterbildung ist zu 13,1 23,0 18,1 54 15,8
teuer
Kdnnen nicht freigestellt 93 16,2 13,7 12,7 11,5
werden
keine entspr. Angebote 8,6 12,1 11,2 10,8 9,7
Mitarb. verwgilen night 6.6 11,0 13,6 10,6 8,4
lange genug im Betrieb

Bezogen auf die alteren Beschéftigten im Alter von 55 und mehr Jahren zeigen sich im
Vergleich zur Gruppe der geringqualifizierten Beschaftigten qualitative Unterschiede:

Das zuvor geduBerte Argument, es gebe keine entsprechenden Angebote, kommt im
Verarbeitenden Gewerbe bezlglich &lterer Beschaftigter kaum mehr Bedeutung zu. Dort wird
daflr haufiger auf die Freistellungsproblematik der entsprechenden Beschaftigten verwiesen.
Daflr wird von Betrieben des Baugewerbes nun relativ haufig auf die fehlenden Angebote
verwiesen.
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Tab. 4.3: Hemmnisse fur ein gréBeres MaB an Weiterbildung fur altere Beschéftigte in weiterbilden-

den Betrieben in Hessen nach Wirtschaftszweigen, in Prozent der Betriebe des jeweili-
gen Wirtschaftszweigs (Mehrfachnennungen mdglich).

Altere Beschiftigte Verarb. Baugewerbe Handel & Unt.- Sonstige | Offentl. Total
(55 Jahre und élter) Gewerbe 9 Reparatur | Dienstl. Dienstl. Verw.
von Mitarb. nicht 28,1 242 17,9 16,4 21,4 33,4 21,5
gewollt
Kein 23,3 33,4 17,3 19,0 20,7 19,0 20,6
Weiterbildungsbedarf ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’
Weiterbildung ist zu 7.8 17,0 17,7 18,4 15,8 10,9 15,6
teuer
Kdénnen nicht
freigestellt werden 16,1 8.9 5,1 4,3 9,4 8,7 8,1
keine entspr. Angebote 5.1 9,9 41 6,6 8,4 8,0 6,8
Mitarb. verwgllen nlght 25 52 20 1.9 33 6.6 3,0
lange genug im Betrieb

Noch deutlicher unterscheiden sich manche Aussagen der BetriebsgrdBenklassen: Die
Kosten der WeiterbildungsmaBnahmen erreichen nun bei Kleinstbetrieben mit 1 bis 9
Beschaftigten den héchsten Anteil der Nennungen unter allen BetriebsgrdBenklassen; zuvor
hinsichtlich geringqualifizierter fiel dieser Anteil unterdurchschnittlich aus. Bei GroBbetrieben
stellen diese Kosten auch beziglich alterer Beschéftigter kaum ein Hemmnis dar. Das
Motivationsproblem der &lteren Beschaftigten wird einmal mehr am h&ufigsten von
mittelgroBen Betrieben mit 50 bis 249 Beschéftigten genannt. Die zu kurze Verweildauer ist
in jeder der betrachteten BetriebsgrdBenklassen das am seltensten genannte Hemmnis.

Tab. 4.4: Hemmnisse fur ein groBeres MaB an Weiterbildung fur &ltere Beschéftigte in weiterbildenden
Betrieben in Hessen nach der BetriebsgréBe, in Prozent der Betriebe der jeweiligen Be-
triebsgréBe (Mehrfachnennungen maglich).

Altere Beschiftigte 1-9 10-49 50 — 249 250 und mehr Total
(55 Jahre und élter) Beschaftigte Beschaftigte Beschaftigte Beschaftigte
von Mitarb. nicht gewollt 17.9 234 343 253 26,9
Kein 20,8 20,6 19,6 19,0 17,2
Weiterbildungsbedarf ’ ’ ’ ’ ’
Weiterbildung ist zu 18.0 13.3 10,0 45 15,8
teuer
Kdnnen nicht freigestellt 6.4 11,8 87 51 11,5
werden
keine entspr. Angebote 6,5 7,6 6,7 5,6 9,7
Mitarb. verweilen nicht
lange genug im Betrieb 2.5 3.1 55 4.0 8.4
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Zwischenfazit

Ein erster Uberblick (iber die Weiterbildungssituation &lterer und geringqualifizierter
Beschaftigter zeigte bereits Unterschiede hinsichtlich der zu setzenden Anreize, die im
Verlauf dieses Kapitels hinsichtlich der Hemmnisse fir ein gr6Beres MaB an betrieblicher
Weiterbildung flr diese Beschaftigtengruppen weiter konkretisiert wurden:

Bezuglich der Weiterbildungsbedarfe zu sozialen und methodischen Kompetenzen
konnte gezeigt werden, dass solche bei keiner der betrachteten
Beschaftigtengruppen durch die Betriebe festgestellt wurden. Die geringen
Nennungen von fehlenden sozialen und methodischen Kompetenzen der drei
Beschéftigtengruppen lassen die oben genannte These plausibel erscheinen, dass
solche ,weichen“ Faktoren bei der Konzeption betrieblicher Weiterbildungs-
maBnahmen nur in sehr geringem Umfang im Blickfeld der Betriebe sind.
Dementsprechend ist von Seiten der Betriebe nicht zu erwarten, dass solche Inhalte
in ausreichendem MaB in betriebliche WeiterbildungsmaBnahmen einflieBen. Liegen
seitens der Beschéftigten Defizite in diesen Bereichen vor, so muissen diese in
auBerbetrieblichen, beruflichen WeiterbildungsmaBnahmen abgedeckt werden.

Als groBtes Hemmnis fir ein gréBeres MaB an betrieblicher Weiterbildung fir altere
und geringqualifizierte Beschaftigte wird von den hessischen Betrieben insgesamt der
nicht vorhandene zusétzliche Bedarf angesehen. Werden ausschlieBlich Betriebe
befragt, die die jeweilige Beschéftigtengruppe bereits in die betrieblichen Weiterbil-
dungsaktivitaten einbezieht, so wird die Bedeutung der Kosten flir die Ausweitung der
Weiterbildungsaktivitdten deutlich: Vorher noch bei beiden Zielgruppen an dritter
Stelle angesiedelt, nehmen die Kosten bezlglich geringqualifizierter Beschaftigter
nun die ,Spitzenposition® ein. Weiterhin steigt die Bedeutung des
Freistellungsproblems bei dieser Beschaftigtengruppe.

Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass die mangelnde Mitarbeitermotivation
bezlglich alterer Beschaftigter ein groéBeres Hemmnis darstellt als bei
geringqualifizierten Beschéftigten. Das eingangs theoretisch abgeleitete Argument
der zu kurzen Verweildauer alterer Beschaftigter wird durch die Aussagen der
hessischen Betriebe nicht bestatigt.

Das fehlende adaquate Angebot an WeiterbildungsmaBnahmen muss beim
Verarbeitenden Gewerbe, den Betrieben der Sonstigen Dienstleistungen sowie im
Bereich der 6ffentlichen Verwaltung bzw. Organisationen ohne Erwerbszweck als ein
bedeutendes Hemmnis betrachtet werden, geringqualifizierte Beschéftigte
weiterzubilden. An dieser Stelle muissten vermehrt Informationsanstrengungen
unternommen werden, wahrend sich dieser Punkt bei Betrieben der verbleibenden
Wirtschaftszweige als unbedeutend erwies. Als der mit Abstand am
kostenorientiertesten stellte sich der Wirtschaftszweig Handel und Reparatur heraus,
wo entsprechend finanzielle Anreize am angebrachtesten erscheinen. Gleiches gilt
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fir Kleinbetriebe mit 10 bis 49 Beschaftigten. Eine finanzielle Unterstlitzung fur
GroBbetriebe mit 250 und mehr Beschaftigten erscheint auch nach eigenen Angaben
wenig zielfihrend.

e Die geringe Mitarbeitermotivation verhindert nach Angaben der Betriebe ein gréBeres
MaB an Weiterbildung fur altere Beschéftigte im Alter von 55 und mehr Jahren
insbesondere im Bereich der o6ffentlichen Verwaltung sowie im Verarbeitenden
Gewerbe. Hier missen in Anbetracht der Haufigkeit der Nennungen speziell
zugeschnittene Anreize entwickelt werden, um die Motivation der Beschéftigten zu
steigern. Gleiches kann fir mittelgroBe Betriebe mit 50 bis 249 Beschaftigten
konstatiert werden. Dagegen gilt dies in den Bereichen Handel und Reparatur sowie
der Unternehmensdienstleistungen sowie in Kleinstbetrieben mit 1 bis 9
Beschéftigten in erheblich geringerem Umfang. In solchen Kleinstbetrieben sollten
dagegen vermehrt finanzielle Anreize ansetzen.

4.4 Anreize

Die durch die Betriebe genannten Hemmnisse sind nun Ausgangspunkt fir die konkreten
betriebsseitig zu setzenden Anreize, die die Betriebe dazu veranlassen wirden, mehr in die
Qualifizierung alterer und geringqualifizierter Beschaftigter zu investieren. Es wurde danach
gefragt, was konkret dazu flihren kénnte, dass die Betriebe ihre Weiterbildungsaktivitaten flr
diese beiden Zielgruppen ausweiten wirden.

Dabei ging es um die Bewertung konkreter Vorschldge, die an den geschilderten
Hemmnissen anknlipfen und die Rahmenbedingungen fir WeiterbildungsmaBnahmen
seitens des Betriebs verbessern wirden. Genannte Ansatzpunkte waren zundchst eine
Verbesserung des Weiterbildungsangebots sowie der entsprechenden Informationen. Dem
Problem zu hoher direkter Kosten wurde mit zwei mdglichen Anreizen Rechnung getragen:
Zum einen koénnte eine finanzielle Férderung entsprechender Angebote durch den Staat
erfolgen, alternativ kdnnten die Kosten vom Betrieb vermehrt auf die weitergebildeten
Beschaftigten verlagert werden. SchlieBlich sollten die Betriebe die Mdglichkeit bewerten, die
Durchfihrung der WeiterbildungsmaBnahmen in die Freizeit der Mitarbeiter zu verlegen, um
damit der Freistellungsproblematik zu begegnen bzw. die indirekten Kosten zu senken.
Ausgenommen waren Ansatze beziglich des nicht vorhandenen Bedarfs sowie der zu
kurzen Verweildauer. Bezlglich der mangelnden Mitarbeitermotivation wurden von den
Betrieben Beispiele guter Praxis erfragt, die sich als erfolgreich erwiesen, die Beteiligung der
Beschaftigten beider Zielgruppen zu erhéhen, sodass auch erste Anhaltspunkte Uber
beschaftigtenseitig zu setzende Anreize vorliegen.

Die Frage nach konkreten Anreizen, die zu einer Ausweitung der betrieblichen
Weiterbildungsaktivitdten far altere und geringqualifizierte Beschéftigten flihren kdnnten,
verfolgte zwei Zielsetzungen: Einerseits konnte hinsichtlich der Kostenproblematik die Sicht
der Betriebe eingefangen werden, ob die Beschéftigten oder der Staat in der Verantwortung
gesehen werden, diesem Hemmnis durch eine (teilweise) Ubernahme der Kosten zu
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begegnen. Wichtiger war es jedoch, einen Anhaltspunkt daftr zu bekommen, wie groB3 das
Interesse der Betriebe ist, die Weiterbildungssituation der beiden Zielgruppen zu verbessern:
Uberwiegt der nicht vorhandene Bedarf einer Weiterqualifizierung der Beschaftigten die
anderen Hemmnisse bei weitem, so kdnnten die Betriebe unter Umstédnden auch dann nicht
gewillt sein, mehr in die Weiterbildung alterer und geringqualifizierter Beschaftigter zu
investieren, wenn unterschiedliche Anreize gesetzt wirden, da durch das diesbezugliche
Engagement zumindest ein erhéhter Organisationsaufwand entstiinde.

4.4.1 Betriebsseitige Anreize fiur eine Ausweitung der betrieblichen Weiterbil-
dungsaktivitaten fir altere und geringqualifizierte Beschaftigte

Die hessischen Betriebe zeigten sich bezlglich der Umsténde, unter denen sie die
Weiterbildungsaktivitdten fur altere und geringqualifizierte Beschaftigte ausweiten wirden,
sehr kostenorientiert: So entfielen auf die finanziellen Anreize in Form einer finanziellen
Unterstitzung durch den Staat oder die Mitarbeiter fast die Héalfte aller Nennungen.
Uberraschend ist der hohe Anteil der Betriebe, die trotz der konkreten Antwortmdglichkeiten
angaben, nicht zu wissen, unter welchen Umstanden sie ihre Weiterbildungsaktivitéaten
ausweiten warden.

Abb. 4.14: Umsténde, unter denen hessische Betriebe ihre Weiterbildungsaktivitéaten fir die
Zielgruppen ausweiten wirden, in Prozent der hessischen weiterbildenden Betriebe
(Mehrfachnennungen maglich).
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zielgenauere verbesserte finanzielle finanzielle MaBnahmenin WeiB nicht/
Angebote Informationen  Foérderung Beteiligung der Freizeit Keine Angabe
durch den Mitarbeiter verlegen
Staat

Die Haufigkeit der Antwort ,Weif3 nicht“ bzw. der nicht gemachten Angaben lasst erneut die
Frage aufkommen, ob die Betriebe Uberhaupt ein Interesse daran haben, die Hemmnisse mit
Hilfe von Anreizen abzubauen und die Weiterbildungsaktivitaten fir Beschaftigte der beiden
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Zielgruppen auszuweiten. Hierzu werden in Abb. 4.15 die Angaben zu den vorliegenden
Hemmnissen den entsprechenden Anreizen gegenibergestellt.

So werden die Antworten der Betriebe, die bei der jeweiligen Zielgruppe zu hohe Kosten als
Hemmnis angaben, dahingehend ausgewertet, ob sie nach eigenen Angaben bei einer
finanziellen Unterstitzung durch den Staat oder die Beschaftigten auch ihr Engagement fir
die Zielgruppen ausdehnen wirden. Dem unzureichenden Angebot werden entsprechend
die Anreize ,Bessere, zielgenauere Angebote“ sowie ,Verbesserte Informationen Uber
Angebote® gegenlbergestellt; dem  Freistellungsproblem die ,Verlegung der
WeiterbildungsmaBnahmen in die Freizeit der Mitarbeiter”

Die Befragung zeigt, dass die Betriebe nach eigenen Angaben bezlglich der
WeiterbildungsmaBnahmen alterer Beschaftigter auf entsprechende Anreize in starkerem
MaB reagieren wirden als hinsichtlich geringqualifizierter Beschéftigter.

Als besonders aussichtsreich erscheint eine — hinreichend hohe — finanzielle Férderung
durch den Staat; aber auch immerhin etwa die Halfte der Betriebe, die fehlende
entsprechende Angebote als Hemmnis fir ein gréBeres MaB an Weiterbildung flr altere
Beschaftigte angaben, wirden diese Beschaftigten starker férdern, wenn dieses Hemmnis
beseitigt wirde.

Abb. 4.15: Umstande, unter denen hessische Betriebe ihre Weiterbildungsaktivitaten fir die
Zielgruppen ausweiten wirden, in Prozent derjenigen Betriebe, die bezlglich der
jeweiligen Beschéftigtengruppe das entsprechende Hemmnis genannt hatten.
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Werden die weiterbildenden Betriebe erneut nach inrem Weiterbildungsverhalten der beiden
Zielgruppen differenziert ausgewertet, zeigen sich einmal mehr einige spezifische
Schwerpunkte: Zielgenauere Angebote und verbesserte Informationen Uber adaquate
WeiterbildungsmaBnahmen wurden nach eigenen Angaben einen Uberdurchschnittlichen
Anteil der Betriebe, die geringqualifizierte Beschaftigte weiterbilden, veranlassen, ihre
Weiterbildungsaktivitdten auszudehnen. Auch das Verlegen der MaBnahmen in die Freizeit
der Beschaftigten wirde bei beiden die Zielgruppen weiterbildenden Betriebsgruppen die
Bereitschaft erhdhen, ihr diesbezlgliches Engagement zu erhéhen.

Abb. 4.16: Anreize fur ein groBeres MafB an Weiterbildung in weiterbildenden Betrieben nach
Weiterbildungsverhalten ,bildungsferner* Beschéaftigter, 2008, Angaben in Prozent
(Mehrfachnennungen méglich).
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m Weiterbildende Betriebe gesamt (n=1.037)
m Geringqualifizierte Beschéftigte weiterbildende Betriebe (n=260)
Altere Beschéftigte weiterbildende Betriebe (n=278)

Die Differenzierung nach Wirtschaftszweigen verdeutlicht, dass insbesondere das Produzie-
rende Gewerbe (Verarbeitendes Gewerbe und Baugewerbe) auf ein geringeres
Freistellungsproblem reagieren wirde, Betriebe der Sonstigen Dienstleistungen und der
Offentlichen Verwaltung hingegen (berproportional auf einen besseren Zugang zu
geeigneten Angeboten.
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Tab. 4.5: Anreize fir eine Ausweitung der Weiterbildungsaktivitédten fir bildungsferne Beschéftigte
nach Wirtschaftszweigen 2008, Basis: weiterbildende Betriebe in Hessen (Mehrfach-

nennungen maéglich).

Verarb. Baugew Handel & Unt.- Sonstige | Offentl. Total

Gewerbe erbe Reparatur Dienstl. | Dienstl. Verw.
Finanzielle Férderung durch den 35.8 38,8 35.7 35.4 35.8 31.1 35,7

Staat
MaBnahm?nlln die Freizeit der 18,0 20,2 17.4 14.4 12,1 10,0 14,9
Beschéaftigten verlegen
Bessere, zielgenauere Angebote 15,1 10,4 15,7 18,0 11,8 19,2 14,3
Verbesserte Informationen Gber 13 9.2 12,0 7.1 15,7 16,8 12,5
Angebote
Finanzielle B?tglllgung der 58 9.6 72 11,6 55 3.1 7.1
Beschaftigten

In der entsprechenden Auswertung nach der BetriebsgréBe wird deutlich, dass offenbar Be-
triebe mit 50 bis 249 Beschéftigten am aktivsten auf entsprechende Anreize reagieren
wirden: Ausnahmslos alle Antworten fallen hier Gberdurchschnittlich aus, wie Tabelle 4.6

zeigt:

Tab. 4.6: Anreize fur eine Ausweitung der Weiterbildungsaktivitaten fur bildungsferne Beschéftigte
nach BetriebsgréBe, Basis: weiterbildende Betriebe in Hessen (Mehrfachnennungen

maglich).
1-9 10-49 50 — 249 250 und mehr Total
Beschaftigte Beschaftigte Beschaftigte Beschaftigte
Finanzielle Férderung durch 33,0 40,8 42,5 31.9 35,7
den Staat
MaBnahm?n'ln die Freizeit 13.2 18.1 18,7 16.4 14,9
der Beschéftigten verlegen
Bessere, zielgenauere 12.3 17,1 21,9 18.6 144
Angebote
Verbe.s.,serte Informationen 14 14.1 16,3 14.6 12,5
Uber Angebote
Finanzielle B:atglllgung der 7.1 6.9 7.3 8.0 7.1
Beschaftigten
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4.4.2 Motivation alterer und geringqualifizierter Beschaftigter aus Sicht der Betriebe

AbschlieBend wurden die Betriebe gebeten, die Weiterbildungsmotivation ihrer alteren und
geringqualifizierten Beschaftigten einzuschéatzen, sowie ihre Erfahrungen Uber erfolgreiche
Informationswege betrieblicher Weiterbildungsangebote und erfolgreiche Anreize fir eine
héhere Beteiligung dieser Beschaftigten zu schildern. Hieraus lieBen sich erste wichtige
Anhaltspunkte Uber die beschéftigtenseitig zu setzenden Anreize ableiten.

Von Seiten der Betriebe wurde als ein wesentliches Hemmnis flr die geringe
Weiterbildungsbeteiligung ,bildungsferner® Beschaftigter die mangelnde Motivation seitens
der betreffenden Beschéftigten genannt. Gleichwohl wird dabei die Motivation
Loildungsferner” Beschaftigter nicht in jedem Wirtschaftszweig als problematisch angesehen,
wie Abbildung 4.17 zeigt. Insbesondere die Dienstleistungsbereiche auBerten sich
wesentlich haufiger positiv Uber die Motivation Beschéftigter beider Zielgruppen, wahrend
das Verarbeitende Gewerbe sowie der Bereich der Offentlichen Verwaltung sehr oft
Motivationsdefizite bei geringqualifizierten Beschaftigten beméangeln. Gerade dort, wo haufig
solche Motivationsdefizite festgestellt werden, missen wiederum beschaftigtenseitige
Anreize ansetzen.

Abb. 4.17: Einschatzung der Motivation alterer (55+) und geringqualifizierter (GQ)
Beschaftigter durch hessische Betriebe nach Wirtschaftszweigen, Angaben in
Prozent der Betriebe im jeweiligen Wirtschaftszweig.
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Differenziert man diese Ergebnisse nach dem Weiterbildungsverhalten der hessischen
Betriebe, so nimmt der Anteil der positiven Aussagen beziglich der alteren Beschéftigten zu,
wenn nur solche Betriebe betrachtet werden, die diese Beschéftigten auch schon
weiterbilden. Gleichzeitig verringert sich der Anteil der negativen Aussagen um etwa die
Halfte (Abb. 4.18). Die gleiche Tendenz — wenn auch nicht so deutlich — kann fir
geringqualifizierte Beschaftigte konstatiert werden, wie Abbildung 4.19 zeigt.

Abb. 4.18: Einschatzung der Motivation alterer Beschéaftigter durch weiterbildende und
altere Beschaftigte weiterbildende Betriebe in Hessen, in Prozent der jeweiligen
Betriebe.
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Abb. 4.19: Einschatzung der Motivation geringqualifizierter Beschaftigter durch
weiterbildende und geringqualifizierte Beschéftigte weiterbildende
Betriebe in Hessen, in Prozent der jeweiligen Betriebe.
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Somit wird die Motivation der jeweiligen Beschaftigten von Betrieben, die diese weiterbilden,
sehr viel positiver gesehen als im Durchschnitt aller Betriebe. Insbesondere die recht stark
ansteigenden positiven Aussagen von Betrieben, die die jeweilige Beschéftigtengruppe
weiterbildet, lassen sich vorsichtig dahingehend deuten, dass auch hier eine Art erste Hirde
besteht, nach deren Uberwindung — und somit ersten Erfahrungen mit betrieblicher
Weiterbildung — die ,bildungsfernen® Beschaftigten motivierter sind als zuvor, was die in
Kapitel 2 formulierte These der abzubauenden Lernentwéhnung unterstitzt.

4.4.3 Erfolgreiche Wege zur Erhéhung der Beteiligung an betrieblichen
WeiterbildungsmaBnahmen

Zur Einschatzung erfolgreicher betrieblicher Ansatze, die zu einer gréBeren Beteiligung
Loildungsferner® Beschaftigter an betrieblichen WeiterbildungsmaBnahmen fihrten, wurden
zum einen entsprechende Informationswege und zum anderen betriebsseitige Anreize in
Richtung der ,bildungsfernen® Beschaftigten erfragt. Wie Abbildung 4.20 zeigt, bewerteten
die hessischen Betriebe die direkte Ansprache innerhalb des Betriebs mit Abstand als den
am meisten Erfolg versprechenden Informationsweg. Neben den aufgefihrten
Antwortmdéglichkeiten gaben die Betriebe vereinzelt noch das Intranet, Zeitschriften sowie
spezielle Fortbildungskataloge an.

Abb. 4.20: Erfolgreiche Informationswege, um Beschéftigte auf WeiterbildungsmaBnahmen
aufmerksam zu machen, in Prozent der antwortenden hessischen Betriebe
(Mehrfachnennungen maglich).
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AbschlieBend wurden die positiven Erfahrungen mit Anreizen fir eine Erhéhung der
Beteiligung Aalterer bzw. geringqualifizierter Beschéaftigter erfragt. Wé&hrend sich bei
geringqualifizierten Beschéftigten finanzielle Anreize und anspruchsvollere Tatigkeiten mit
mehr Verantwortung bewéahrt zu haben scheinen, sind altere Beschaftigte offenbar haufiger
durch eine hohere Anerkennung im Beruf dazu zu bewegen, an betrieblichen
WeiterbildungsmaBnahmen teilzunehmen.

Abb. 4.21: Erfolgreiche Anreize zur Erh6hung der Beteiligung alterer und geringqualifizierter
Beschéftigter an betrieblichen WeiterbildungsmaBnahmen, in Prozent der antwortenden
hessischen Betriebe (Mehrfachnennungen maéglich).
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4.5 Zusammenfassung

Ausgehend von der urspringlichen Fragestellung, welche Anreize gesetzt werden mussen,
um eine hoéhere Beteiligung &lterer und geringqualifizierter Beschaftigter zu erreichen,
konnten durch die représentative Befragung der hessischen Betriebe wichtige Erkenntnisse
bezlglich der betriebsseitig, aber auch beschéftigtenseitig konkret zu setzenden Anreize
gewonnen werden:

e Bezlglich des Verhéltnisses der abgefragten Anreize und den zuvor abgefragten
Hemmnissen wurde folgendes deutlich: Insgesamt scheinen die hessischen Betriebe
hinsichtlich aller Anreize zu einem héheren Anteil geneigt zu sein, altere Beschaftigte
vermehrt an WeiterbildungsmaBnahmen zu beteiligen als geringqualifizierte
Beschaftigte. Die deutlichste Reaktion seitens der Betriebe ist hinsichtlich beider
Beschéftigtengruppen auf entsprechend ausgestaltete finanzielle Unterstitzungen —
insbesondere von Seiten des Staates — zu erwarten. Mehr als die Halfte der Betriebe,
die zuvor beziglich geringqualifizierter Beschéftigter die zu hohen Kosten als
Hemmnis genannt hatten, wiirde diese Gruppe dann nach eigenen Angaben starker
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in die betrieblichen Weiterbildungsaktivititen einbeziehen; bezogen auf altere
Beschaftigte betragt der entsprechende Anteil sogar 75%. Auch Anreize, die den
fehlenden entsprechenden Angeboten und der Freistellungsproblematik begegnen
wirden, lassen eine gute Resonanz erhoffen.

Mit solchen Anreizen lieBen sich insbesondere mittelgroBe Betriebe mit 50 bis 249
Beschaftigten dazu bewegen, Beschaftigte der Zielgruppen starker in die
betrieblichen  WeiterbildungsmaBnahmen einzubeziehen. Das Produzierende
Gewerbe (Verarbeitendes Gewerbe und Baugewerbe) wirde vermehrt auf ein
geringeres Freistellungsproblem reagieren, Betriebe der Sonstigen Dienstleistungen
und der Offentlichen Verwaltung hingegen Uberproportional auf einen besseren
Zugang zu geeigneten Angeboten.

Insbesondere fir eine Steigerung der Motivation der Beschéftigten, aber auch
hinsichtlich der Verlegung der WeiterbildungsmaBnahmen in die Freizeit der
Beschaftigten oder die finanzielle Beteiligung der Beschéftigten, missen
beschéftigtenseitig Anreize gesetzt werden, damit diese ihrerseits bereit sind, sich
starker an betrieblichen, aber auch auBerbetrieblichen MaBnahmen zu beteiligen.
Auch beschéftigtenseitig sind entsprechende Anreize zielgruppenspezifisch
auszurichten, da die Motivation alterer und geringqualifizierter Beschéftigter offenbar
sehr unterschiedlich ausfallt: Wie Abbildung 4.17 zeigt, missen hierbei
Geringqualifizierte im Produzierenden Gewerbe sowie in den Bereichen Handel und
Reparatur und der 6ffentlichen Verwaltung in besonderem MafB erreicht werden.
Altere Beschéftigte scheinen insbesondere im Produzierenden Gewerbe durch
zusatzliche externe Anreize motiviert werden zu missen.

Die Erfahrungen der hessischen Betriebe hinsichtlich der adaquaten Informations-
wege und innerbetrieblicher Anreize flr Beschaftigte deuten an, dass der direkten
Ansprache im Betrieb eine wesentliche Bedeutung zukommt, 4&ltere und
geringqualifizierte Beschaftigte Uber WeiterbildungsmaBnahmen zu informieren.
Damit diese Beschéftigten ihrerseits bereit sind, solche WeiterbildungsmaBnahmen
zu besuchen, sind beschaftigtenseitig unterschiedliche Anreize zu setzen:
Geringqualifizierte scheinen auf finanzielle Anreize sowie mit der Aussicht auf
anspruchsvollere Téatigkeiten innerhalb des Betriebs motiviert werden zu kénnen,
altere Beschaftigte vor allem durch Anerkennung im Beruf.
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5 Zusammenfassung der quantitativen Betriebsbefragung

Ziel des Projektes ,Betriebliche und berufliche Weiterbildung fir Bildungsferne in Hessen* ist
es, Anreize und Bedingungen zu eruieren, die zu einer héheren Beteiligung alterer und
geringqualifizierter Beschéaftigter in Hessen fuhren.

Der erste Untersuchungsschritt bestand in einer représentativen Befragung hessischer
Betriebe zu ihrem Weiterbildungsverhalten sowie einer konkreten Abfrage der Hemmnisse
und Anreize flur ein gréBeres MaB an Weiterbildung fir Beschaftigte dieser beiden
Zielgruppen. Um erste Erkenntnisse Uber beschéftigtenseitig zu setzende Anreize zu
erhalten, wurden die Betriebe um ein Einschatzung der Motivation ihrer alteren und
geringqualifizierten Beschaftigten, sich an betrieblichen WeiterbildungsmaBnahmen zu
beteiligen, gebeten. SchlieBlich wurden positive Erfahrungen seitens des Betriebs erfragt,
wie altere und geringqualifizierte Beschéftigte zu einer Teilnahme  solcher
WeiterbildungsmaBnahmen motiviert werden konnten.

Zunachst konnte (gezeigt werden, dass wirtschaftszweiglbergreifend sich die
Weiterbildungssituation der 45- bis 54-jahrigen Beschaftigten in den hessischen Betrieben
meist nicht wesentlich von der Situation der Beschaftigten im Alter von 55 und mehr Jahren
unterscheidet. Dies sollte bei der Ausgestaltung der zusetzenden Anreize generell
Bericksichtigung finden.

Die umfangreiche Befragung ermdglichte detaillierte Auswertungen der betrieblichen
Aussagen sowohl nach dem jeweiligen Wirtschaftszweig wie auch nach der BetriebsgréBe.
Im Folgenden werden die Ergebnisse - nach den beiden Zielgruppen getrennt und nach den
Betriebsmerkmalen differenziert - zusammengefasst:

Produzierendes Gewerbe

Altere Beschiiftigte

e Die Aussagen der Betriebe des Produzierenden Gewerbes deuten darauf hin, dass
zunachst vermehrt Anstrengungen unternommen werden mussen, das Interesse an
betrieblicher Weiterbildung allgemein zu erhéhen, da hier die Weiterbildungsquoten
der Beschéftigten jeden Alters am geringsten ausfallen. Wahrend im Verarbeitenden
Gewerbe die Beteiligung mit zunehmendem Alter der Beschaftigten kaum
zuruckgeht, sollten im Baugewerbe verstarkt Anreize gesetzt werden, Beschéaftigte ab
55 Jahren weiterzubilden.

e Betriebe des Verarbeitenden Gewerbes &auBern {berdurchschnittlich haufig,
Probleme mit der Freistellung von alteren Mitarbeitern zu haben, entsprechend haufig
wirde hier die Verlegung der entsprechenden MaBnahmen in die Freizeit der
Beschaftigten begriBt. Der Einfluss der Kosten fir die Durchfiihrung von
WeiterbildungsmaBnahmen scheint dagegen gering zu sein; rein finanzielle
Unterstitzungen warden hier somit vermutlich nur unzureichend greifen.
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Allerdings muss bezlglich der Verlegung der MaBnahmen in die Freizeit der
Beschéftigten bedacht werden, dass die Betriebe des Verarbeitenden Gewerbes die
Motivation der Beschéftigten im Alter von 55 und mehr Jahren, sich verstarkt
weiterzubilden, ohnehin schon recht negativ beurteilen. Hier wird es verstarkt darum
gehen, die betrieblichen Anreize mit den Bedirfnissen der Beschaftigten
abzustimmen.

Das Baugewerbe hingegen verweist Uberdurchschnittlich haufig auf die zu hohen
Kosten und fehlende Angebote als Hemmnis fir ein gréBeres MaB an Weiterbildung
fir altere Beschaftigte. Wie der Vergleich der Aussagen der Betriebe Uber
Hemmnisse und Anreize zeigte, sind dies beides Grinde, bei denen durch
entsprechende Anreize gute Chancen bestehen, dass die Barrieren verringert
werden, was im Fall des Baugewerbes insbesondere auf finanzielle Unterstitzungen
vom Staat zuzutreffen scheint.

Geringqualifizierte Beschéftigte

Im Produzierenden Gewerbe fallt hinsichtlich geringqualifizierter Beschaftigter
zunéachst der hohe Anteil an Betrieben des Verarbeitenden Gewerbes auf, die hier als
Hemmnis angaben, es gebe keine entsprechenden Angebote. Deutlich seltener als
zuvor beziglich alterer Beschéftigter fihrten diese Betriebe die geringe Beteiligung
geringqualifizierter Beschéftigter auf den fehlenden Bedarf zurlck; die Kosten
gewinnen hier an Bedeutung. Im Baugewerbe sinkt die Bedeutung der fehlenden
Angebote; die Freistellung wird hier jedoch haufiger angefiihrt. Im Produzierenden
Gewerbe muss nach Aussagen der Betriebe darliber hinaus von einer besonders
niedrigen Motivation der geringqualifizierten Beschaftigten ausgegangen werden.

Dienstleistungsnahe Branchen

Altere Beschiiftigte

Betriecbe der dienstleistungsnahen Branchen (Handel und Reparatur,
Dienstleistungen fir Unternehmen und Sonstige Dienstleistungen) machten
insgesamt recht unterschiedliche Aussagen: In den Bereichen Handel und Reparatur
sowie den Dienstleistungen fir Unternehmen lieB sich ein mit steigendem Alter
geringere Weiterbildungsbeteiligung beobachten, wéhrend diese Beteiligung in
Betrieben der Sonstigen Dienstleistungen in der Beschéftigtengruppe ,55+“ offenbar
sogar leicht hdher ausfallt. Entsprechend missten Anreize bei Betrieben der
Sonstigen Dienstleistungen die Gruppe der 45- bis 54-jahrigen Beschaftigten
besonders berlicksichtigen.
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In allen drei Wirtschaftszweigen wurde die geringe Beteiligung alterer Beschéftigter
nur in geringem Umfang bestimmten Hemmnissen zugeordnet; dies gilt in
besonderem MaB fiir den Bereich Handel und Reparatur. Insbesondere der nicht
vorhandene Bedarf und die fehlende Motivation der Mitarbeiter wurden wesentlich
seltener genannt als im Produzierenden Gewerbe.

Als sinnvolle Anreize wurden im Bereich Handel und Reparatur die Verlegung der
MaBnahmen in die Freizeit genannt, was in Anbetracht der durch die Betriebe
bescheinigten hohen Motivation der alteren Beschéftigten in diesem Bereich — unter
Einbeziehung zuséatzlicher beschaftigtenseitigen Anreize — ein gangbarer Weg
erscheint. Die Betriebe der Dienstleistungen fir Unternehmen und der Sonstigen
Dienstleistungen verweisen in diesem Zusammenhang vermehrt auf bessere,
zielgenauere Angebote bzw. entsprechende Informationen.

Geringqualifizierte Beschéftigte

Im Bereich Handel und Reparatur werden im Zusammenhang mit geringqualifizierten
Beschaftigten deutlich haufiger die Kosten als Hemmnis angefiihrt; die konkrete
Ausgestaltung finanzieller Anreize sollte somit diese Betriebe besonders
bertcksichtigen. Bei Betrieben der Sonstigen Dienstleistungen muss durch adaquate
Angebote und entsprechende Informationen dazu beigetragen werden, dass sich
nicht nur der durch die Betriebe identifizierte Mangel an solchen Angeboten
verringert, sondern auch der Weiterbildungsbedarf Geringqualifizierter dadurch evtl.
etwas mehr ins Blickfeld riickt, da dieses wesentlich unter dem Durchschnitt liegt.
Ebenfalls sollte der in diesem Bereich gréBeren Freistellungsproblematik vermehrt
entgegengewirkt werden, indem bspw. flir Beschéftigte besondere Anreize gesetzt
werden, entsprechende MaBnahmen in ihrer Freizeit zu besuchen.

Die hohe Motivation der geringqualifizierten = Beschéftigten in  den
Unternehmensnahen und Sonstigen Dienstleistungen lassen hoffen, dass solche
Verlegungen in die Freizeit der Mitarbeiter — immer unter der Voraussetzung
entsprechender beschaftigtenseitiger Anreize — einen realistischen Weg zu einer
héheren Beteiligung dieser Beschaftigtengruppe darstellen. Einzig im Bereich Handel
und Reparatur scheinen diesbezlglich Zweifel angebracht.
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Offentliche Verwaltung/ Organisationen ohne Erwerbszweck

Altere Beschiiftigte

Im Bereich der éffentlichen Verwaltung bzw. Organisationen ohne Erwerbszweck
scheint es aufgrund der bereits ab einem Alter von 45 Jahren stark abfallenden
Weiterbildungsbeteiligung ebenfalls angebracht, bei entsprechenden Anreizen diese
Altersgruppe mit einzubeziehen. Allerdings zeichnet sich dieser Bereich durch eine in
allen Altersklassen deutlich Uberdurchschnittliche Weiterbildungsbeteiligung aus.
Gerade dieser Bereich ware jedoch mit einem besseren Angebot bzw.
entsprechenden Informationen zu einer gréBeren Beteiligung alterer Beschéaftigter zu
bewegen; zumal die positiven Antworten bezlglich Motivation der alteren Mitarbeiter
hier auch Uberwiegen.

Geringqualifizierte Beschéftigte

Bezlglich geringqualifizierter Beschéaftigter wird im Bereich der 6&ffentlichen
Verwaltung die fehlende Mitarbeitermotivation als Hauptargument genannt, warum
diese Beschaftigtengruppe nicht starker in die WeiterbildungsmaBnahmen integriert
sind. Dabei wird den entsprechenden Beschéftigten unter allen Wirtschaftszweigen
die schlechteste Motivation bescheinigt: Etwa zwei Drittel der Antworten aus diesem
Bereich bewerteten die Motivation als gering oder nicht vorhanden. Trotzdem wurde
bei dieser Beschaftigtengruppe Uberdurchschnittlich haufig das fehlende adaquate
Angebot beméngelt, was hier neben beschaftigtenseitigen Anreizen der wichtigste
Ansatzpunkt fir eine héhere Beteiligung zu sein scheint.

BetriebsgroBen

Altere Beschiiftigte

Die betriebsgroBenspezifische Auswertungen zeigten, dass sich die Situation
alterer Beschéftigter zwischen den einzelnen BetriebsgréBenklassen kaum
unterscheidet. Sehr wohl unterschieden sich hingegen die genannten Hemmnisse
voneinander: Die Kosten werden mit sinkender BetriebsgréBe anscheinend immer
relevanter; bei GroBbetrieben spielen diese entsprechend der eingangs formulierten
These kaum mehr eine Rolle. Die fehlende Motivation der Mitarbeiter muss hingegen
eher bei mittelgroBen Betrieben mit 50 bis 249 Beschéftigten als ein hemmender
Faktor gesehen werden. Allerdings kann in dieser BetriebsgréBenklasse aufgrund
des Antwortverhaltens beziiglich der zu setzenden Anreize auch insgesamt mit den
gréBten Reaktionen auf solche Anreize gerechnet werden.
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Geringqualifizierte Beschéftigte

Auch hier werden Unterschiede zwischen den BetriebsgréBenklassen deutlich, aber
auch zwischen den Zielgruppen: Die Kosten werden nun nicht mehr von
Kleinstbetrieben am haufigsten aufgefiihrt, sondern am seltensten unter den KMU.
Kleinbetriebe mit 10 bis 49 Beschaftigten sind hier - in wesentlich gréBerem Umfang
als zuvor hinsichtlich alterer Beschaftigter - die Adressaten fir finanzielle
Unterstitzungen. Ein weiteres wesentliches Hemmnis stellt hier die Freistellungs-
problematik dar. Bei mittelgroBen Betrieben hingegen scheint die Motivation der
Mitarbeiter das gr6Bere Problem zu sein. AuBerdem gewinnt in dieser
Beschaftigtengruppe die zu kurze Verweildauer an Relevanz. Kleinstbetriebe mit 1
bis 9 Beschaftigten hingegen missen zun&chst in wesentlich gréBerem Umfang als
bezlglich alterer Beschaftigter von der Sinnhaftigkeit der Weiterqualifizierung dieser
Beschaftigtengruppe lberzeugt werden.
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6 Zusammenfassung der Ergebnisse aus den Experteninterviews

Durch die quantitative Befragung der hessischen Betriebe konnten differenzierte Aussagen
dartiber getroffen werden, welche konkreten Anreize die hessischen Betriebe der einzelnen
Wirtschaftszweige und BetriebsgréBenklassen flr sinnvoll erachten, um die Hemmnisse
eines groBeren Engagements in die  Weiterbildung ,bildungsferner® Beschaftigter
abzubauen. Gleichzeitig wurden betriebsseitig flr sinnvoll erachtete Anreize fiir die
betroffenen Beschaftigten deutlich, um die beschaftigtenseitige Motivation fir eine hdhere
Weiterbildungsbeteiligung zu steigern.

Die im Rahmen des Projektes ,Betriebliche und berufliche Weiterbildung fir Bildungsferne in
Hessen® gefiihrten Expertengesprache hatten die Funktion, die von den hessischen
Betrieben erhobenen quantitativen Daten um verschiedene qualitative Aspekte zu erganzen.
Zum einen handelte es sich um den Einfluss der ,Unternehmenskultur® auf das betriebliche
Weiterbildungsverhalten hinsichtlich der beiden Zielgruppen. Wie in Abschnitt 2.2
beschrieben, werden solche Faktoren als Begrindung far die geringere
Weiterbildungsbeteiligung von KMU gegenlber GroBbetrieben herangezogen. Hierbei
handelt es sich zwar um innerbetriebliche Faktoren, diese sind jedoch schwer im Rahmen
einer telefonischen Befragung wie der oben beschriebenen Betriebsbefragung abfragbar,
weshalb dieses Thema in den Expertengesprachen erértert wurde.

Sollen zielgruppenspezifische Anreizsysteme entwickelt werden, mussen dabei auch
Handlungsansatze Berlcksichtigung finden, die zu einem Bewusstseinswandel bei
Loildungsfernen Beschaftigten bezlglich der Notwendigkeit der eigenen beruflichen
Weiterqualifizierung und ,Fitness® beitragen kénnen. Hierzu missen zundchst Mdglichkeiten
des Zugangs zu élteren und geringqualifizierten Beschaftigten als Gruppe gefunden werden.
Zum einen kénnten dann zielfihrende Informationskampagnen initiilert werden, die diesen
Beschaftigten die Bedeutung von Weiterbildung naherbringen, zum zweiten wirde hierdurch
die Suche nach Gesprachspartnern fir eine qualitative Befragung der é&lteren und
geringqualifizierten Beschaftigten im Laufe eines Folgeprojekits erheblich erleichtert.
Zusatzlich wurden die Experten gebeten, eine erste Einschatzung darlber abzugeben,
welche Anreize ihrer Meinung nach beschéaftigtenseitig zu setzen waren, damit altere und
geringqualifizierte Beschaftigte ihrerseits motivierter waren, an betrieblicher sowie speziell
hier auch auBer-betrieblicher, beruflicher Weiterbildung teilzunehmen.

Mit Gesprachspartnern der IHK und HWK, Betriebsraten sowie Qualifizierungsbeauftragten
des Landes Hessen wurde schwerpunktimdBig das Thema der Unternehmenskultur
besprochen. Der Fokus der Gesprache mit Weiterbildungsberatern lag dagegen auf dem
Zugangsproblem und den seitens der Beschaftigten zu setzenden Anreize. Die jeweils
anderen Themen wurden im Laufe des Gesprachs jedoch ebenfalls thematisiert. Die aus den
Gesprachen ableitbaren Ergebnisse hinsichtlich der Fragestellung dieses Projektes werden
im Folgenden zusammenfassend dargestellt.
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6.1 Zugang zu alteren und geringqualifizierten Beschaftigten

Der Zugang zu ,bildungsfernen” Beschéftigten wurde im Rahmen aller Gesprache als eines
der zentralen Probleme hinsichtlich gezielt ansprechender Informationskampagnen gesehen:
Aufgrund der oben beschriebenen haufigen Lernferne dieser Beschaftigtengruppe greifen
nach Aussage der Experten herkdmmliche Informationsstrategien zu kurz, da von den
Betroffenen Zeitungsartikel nicht gelesen und entsprechende Veranstaltungen nicht besucht
wirden. Hier sind auf die Zielgruppe zugeschnittene mediale Impulse vonndten. Als Beispiel
wurde die Einbindung der Thematik in eine Fernsehserie angeregt.

Ansonsten gelten die Betriebe als der adaquate Adressat fir Informationen und Impulse fir
ein groBeres Weiterbildungsinteresse der Zielgruppen. Dies verdeutlicht gleichzeitig die
Bedeutung, die der erfolgreichen Anreizsetzung auf Seiten der Betriebe bei diesem Thema
zukommt. Innerhalb der Betriebe sollte — falls vorhanden — eine enge Zusammenarbeit mit
Betriebsraten angestrebt werden, da diese zu Beschaftigten der Zielgruppen haufig einen
guten Kontakt pflegen und diese direkt ansprechen kénnen, was, wie in Abschnitt 4.4.3
dargestellt, den erfolgreichsten  Informationsweg  darstellt,  Beschéftigte  auf
Weiterbildungsangebote aufmerksam zu machen.

6.2 Bedeutung der ,,Unternehmenskultur®

Wie in Kapitel 2 dargestellt, werden fir die geringen Weiterbildungsaktivitaten kleiner und
mittlerer Unternehmen verschiedene betriebsinterne Griinde angefiihrt, die hier kurz unter
der ,Unternehmenskultur® zusammengefasst wurden. Dazu gehéren vor allem die
Persénlichkeit und der besondere Einfluss des Unternehmers und die meist flache
Hierarchie, die — gepaart mit dem oft gréBeren Druck des Tagesgeschéfts in KMU und den
dort geringen zeitlichen Spielrdumen, sich mit Personalentwicklungsstrategien
auseinanderzusetzen — sich auf die Weiterbildungsaktivitaten dieser Betriebe auswirkt.

Die Gesprachsteilnehmer bestatigen die groBe Bedeutung der genannten Faktoren flr die
betriebliche Weiterbildungsentscheidung — speziell fir &ltere und geringqualifizierte
Beschaftigte. Je kleiner der Betrieb, desto mehr wirden WeiterbildungsmaBnahmen nur bei
einem konkreten Sachzwang durchgefuhrt; ,auf Vorrat” bilde kaum ein Kleinst- oder
Kleinbetrieb  weiter. Die Ursache hierfir wird in der fehlenden langfristigen
Personalentwicklungsstrategie dieser Unternehmen gesehen. Uber eine solche entscheidet
schlieBlich haufig der Unternehmer selbst, wobei laut der Gesprachsteilnehmer bei alteren
Unternehmern ein wesentlich geringeres Interesse an solchen Strategien besteht.

Die oftmals flache Hierarchie innerhalb der KMU habe den Effekt, dass erforderliche
Qualifizierungen bei qualifizierten Beschaftigten mit der nétigen Vermittlungskompetenz
erfolgen, die die Inhalte dann bei Bedarf auf informellem Weg insbesondere an die
geringqualifizierten Beschaftigten weitergeben. Somit bleiben geringqualifizierte Beschéaftigte
von solchen Weiterbildungen ausgenommen. Dies scheint insbesondere im Bereich des
Handwerks der Fall zu sein. Dabei gilt zu bedenken, dass diese Beschaftigten zwar de facto

51



informell weitergebildet werden; dies allerdings im Fall eines Arbeitsplatzverlustes nicht
belegbar ist.

Hier kommt es nach Aussagen der Gesprachspartner sehr auf spezifisch zugeschnittene
Lésungsansatze an: Zunachst geht es gerade im Bereich kleiner Unternehmen darum, die
Geschéftsleitung von den Chancen durch eine kontinuierliche Personalentwicklung im
Allgemeinen und der Qualifizierung Beschaftigter der beiden Zielgruppen im Besonderen zu
Uberzeugen. Auch wenn die Entscheidung des Betriebs, Fort- und Weiterbildungs-
maBnahmen flr die Beschéftigten durchzuflhren, von einer Vielzahl oft innerbetrieblicher
Faktoren abhéngt, wurde im Rahmen der Expertengesprache deutlich, dass insbesondere
durch Netzwerke und Kooperationen unterschiedlicher regionaler Akteure bzw. Betriebe die
Entscheidung fir oder gegen Weiterbildung beeinflusst werden kann: Speziell kleine und
mittelgroBe Betriebe in eher landlichen Regionen kénnen durch die Anstrengungen betriebs-
externer Akteure zusammengebracht werden, um sich — unter anderem — Uber das Thema
Weiterbildung im Allgemeinen und vorausplanende Weiterbildungsstrategien im Speziellen
auszutauschen. So kénnen positive Erfahrungen von evil. bereits bekannten
Personalverantwortlichen oder Geschéftsfihrern aus dem rdumlichen Umfeld an die Betriebe
herangetragen werden. Erfolgt dies im Zusammenhang mit einem Beratungsangebot Uber
konkrete Qualifizierungsangebote und finanzielle Unterstitzungsmdglichkeiten, steigt die
Chance, dass sich Betriebe neu fir Weiterbildung ihrer Beschaftigten interessieren und
engagieren. Gerade kleine und mittlere Betriebe sind bisher unzureichend Uber
Foérdermdglichkeiten der Weiterbildung von Beschaftigten informiert (vgl. Lott/ Spitznagel
2007, S. 5). Ein konkreter Handlungsansatz ist somit im Auf- bzw. Ausbau regionaler
Netzwerke und Kooperationen durch verschiedene Akteure der Weiterbildung zu sehen, fur
den durch die Etablierung von Qualifizierungsbeauftragten als Koordinatoren der
unterschiedlichen Aktivitdten und aufsuchender Beratungsarbeit bereits eine gute Basis
gelegt werden konnte. Hierbei erweist es sich als sehr sinnvoll, wenn durch diese
Koordinatoren auch konkrete Weiterbildungskurse angeboten werden, die dem Unternehmer
oder der Geschéftsleitung das Thema Personalentwicklung naherbringen, so die Experten.

6.3 Beschaftigtenseitig zu setzende Anreize

Im Laufe der Gesprache mit den Experten wurde hinsichtlich der beschéftigtenseitig zu
setzenden Anreize deutlich, dass hierbei ,geringqualifizierte* Beschaftigte weiter ausdifferen-
ziert werden missen. So unterscheiden sich die Motivationslagen — und somit auch die zu
setzenden Anreize — zwischen ungelernten Beschaftigten und Beschéftigten in einer
berufsfremden Tatigkeit offenbar strukturell: Bei ungelernten Beschéftigten liegt nach
Aussage der Experten oftmals eine unzureichende Wahrnehmung der Bedeutung der
eigenen Weiterqualifizierung zum Erhalt der Beschaftigungsféhigkeit vor. Offenbar sind
insbesondere ungelernte Beschaftigte vermehrt der Meinung, dass es nicht nétig sei, sich
weiter zu qualifizieren, da man bereits eine Arbeitsstelle gefunden habe. Dies wird
insbesondere von den interviewten Experten der Bildungsberatung bestéatigt. Um ungelernte
Beschaftigte zu motivieren, sich — insbesondere auch unabh&ngig vom Betrieb — haufiger
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aktiv weiterzubilden, bedarf es nach Meinung der Experten der vermehrten aufsuchenden
Weiterbildungsberatung, verbunden mit langfristigen Strategien, dieser Beschaftigtengruppe
die Wichtigkeit und Bedeutung der Weiterqualifizierung zum Erhalt der eigenen
Beschaftigungsfahigkeit zu verdeutlichen: Hier muss intensiv mit allen Akteuren dieses
Feldes nach geeigneten Wegen gesucht werden, einen solchen Bewusstseinswandel zu
unterstitzen; trotz all der oben erwdhnten Schwierigkeiten des Zugangs zu dieser
Zielgruppe.

Bei Beschaftigten in einer berufsfremden Tatigkeit schatzen die Experten die Lernferne
allgemein geringer ein. Im Vergleich zur Gruppe der ungelernten Beschaftigten werde die
Notwendigkeit der Weiterqualifikation zumindest seitens der Beschaftigten eher anerkannt.
Negativ auf die Motivation schlagt hier allerdings die Tatsache, meist ungewollt in einem
anderen als dem erlernten Beruf arbeiten zu missen. Den stéarksten Anreiz dirfte in dieser
Beschaftigtengruppe die Aussicht auf einen der ausgelbten Tatigkeit entsprechenden
Berufsabschluss darstellen. Derartige Ambitionen werden jedoch haufig seitens des Betriebs
nicht unterstitzt, da — insbesondere in kleinen Betrieben — eine Abwanderung des
Beschéftigten nach einem erfolgreichen Abschluss befiirchtet wird. Hier kommt es somit auf
betriebsseitig zu setzende Anreize bzw. zu entwickelnde Rahmenbedingungen an, die hier
beiden Seiten entgegenkommen.

Altere Beschiftigte schlieBlich miissten nach Aussage der Experten vor allem vom Konzept
des Lebenslangen Lernens Uberzeugt werden. Vielfach sei noch die "FrUhverrentungs-
mentalitat" vorhanden, aufgrund der altere Beschéftigte — entsprechend eines Teils der
Betriebe — der Meinung sind, der Aufwand einer QualifizierungsmaBnahme lohne sich nicht
mehr, weil man sowieso nicht bis zum vollen Renteneintrittsalter erwerbstatig sei.
Gleichzeitig waren Arbeitsplatzwechsel die Ausnahme, sodass einmal erlernte Inhalte in
Verbindung mit gesammeltem Erfahrungswissen ausreichend waren, um den Arbeitsalltag
zu meistern. Als Ansatzpunkt wurde hier vor allem auf vermehrte aufsuchende
Weiterbildungsberatung verwiesen, die in Verbindung mit entsprechenden kostenlosen
Angeboten an den individuellen — auch nicht-beruflichen — Interessen der alteren
Beschaftigten ansetzen sollten, damit diese Beschaftigten die eingangs beschriebene
Lernferne Uberwinden und sich — auch aufBerhalb des Betriebs — kontinuierlich weiterbilden.

Insgesamt wurde im Laufe der Expertengesprache deutlich, dass auch beschaftigtenseitig
vielfaltige Grinde fur die geringe Weiterbildungsaktivitat vorliegen. Entsprechend missen die
alteren und geringqualifizierten Beschaftigten auf unterschiedliche Art unterstitzt werden,
damit eine héhere Beteiligung an betrieblicher und beruflicher Weiterbildung erfolgt: Dabei
spielt hier der konkrete Nutzen bzw. ein konkretes Ziel der einen oder anderen Qualifizierung
eine noch gréBere Rolle als auf Seiten der Betriebe. Ist das Interesse am Lernen geweckt
bzw. die Angste davor abgebaut, so kommt es auf die niedrigschwellig erreichbaren
Angebote und ausreichende finanzielle Unterstitzung an, damit die entsprechenden
Angebote auch genutzt werden und eine Beteiligung dieser Menschen am Lebenslangen
Lernen verwirklicht wird.
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7 Ergebnisse der Interviews mit ,,bildungsfernen“ Beschaftigten

Das Auswertungsraster fur die Interviews mit geringqualifizierten und alteren Beschaftigten
orientierte sich zum einen an den im Laufe des Interviews angesprochenen Fragestellungen
hinsichtlich Motivation, Anreizen und Hemmnissen far ein gréBeres MaB an betrieblicher und
beruflicher Weiterbildung:

e Sind ,bildungsferne“ Beschéftigte prinzipiell bereit, sich in ,gr6Berem® MafB
weiterzubilden?

e Unter welchen genauen Bedingungen ware dies der Fall?

e Welche inner- und auBerbetrieblichen Faktoren wirken sich negativ auf die
Weiterbildungsaktivitat aus oder verhindern diese sogar?

e Welche externen Anreize wirden beschaftigtenseitig eine gréBere Weiterbildungs-
aktivitat férdern kébnnen?

Darliber hinaus wurden die Gesprache zusatzlich hinsichtlich folgender Aspekte
ausgewertet:

e Welche Merkmale sind auf Seiten der Beschéftigten bezlglich der Wirksamkeit der
verschiedenen Anreize zu bericksichtigen?

e lassen die Aussagen der Beschéftigten Unterschiede zwischen weiblichen und
mannlichen Beschéftigten hinsichtlich der Motivation, der Hemmnisse und de Anreize
far ein gréBeres MaB an betrieblicher und beruflicher Weiterbildung vermuten?

Nachdem, wie in Abschnitt 3.2.4.2 beschrieben, eine Anpassung des Untersuchungsdesigns
nétig wurde, lag ein weiterer Fokus der Gesprache darauf zu explorieren, ob andere
strukturierende Merkmale als die zuvor angenommenen betrieblichen Unterscheidungs-
kriterien (Betriebsgr6Be, Branche, regionale Lage) Einfluss auf das Weiterbildungsverhalten
des Betriebs, aber auch der Beschéftigten haben kénnen.

Nach der Darstellung der Ergebnisse der Interviews bezliglich Motivation und Anreize sowie
der vorliegenden Hemmnisse in den Abschnitten 7.1 und 7.2, fassen 7.3 und 7.4 die
Ergebnisse unter der Perspektive obiger Fragestellungen flr die einzelnen Zielgruppen
zusammen.
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71 Motivation und Anreize aus Sicht der ,,bildungsfernen®“ Beschaftigten

Einen zentralen inhaltlichen Aspekt dieses qualitativen Teilprojektes stellte die Motivation der
soildungsfernen® Beschaftigten dar: Wie in Abschnitt 2.1 dargelegt, kann aus theoretischer
Perspektive eine mangelnde Motivation aus der in der Lernferne vieler ,Bildungsferner®
begriindeten héheren Schwelle fir das Aufnehmen entsprechender MaBnahmen abgeleitet
werden; zusatzlich weisen verschiedene Untersuchungen darauf hin, dass ,bildungsferne*
Beschéaftigte kaum einen direkten Nutzen sehen, den sie aus Weiterbildungsaktivitaten
ziehen kdnnten, was sich in einer entsprechend niedrigen Motivation widerspiegelt.

Untermauert wurde diese theoretische Begrindung der Weiterbildungsabstinenz
Loildungsferner Beschaftigter durch die quantitative Betriebsbefragung des ersten
Projektabschnitts, in der die Aussagen der Betriebe hinsichtlich geringqualifizierter und
alterer Beschaftigter im Alter von 55 und mehr Jahren darauf hinwiesen, dass die fehlende
Motivation der Beschaftigten ein zentrales Hemmnis fir ein gr6Beres MaB an betrieblicher
Weiterbildung darstellt. Unterstutzt wurde dies nochmals seitens der im Rahmen des ersten
Projektabschnitts interviewten betrieblichen und betriebsnahen Experten. Bevor die
Aussagen der befragten Beschéftigten prasentiert werden, kann als zentrales Ergebnis des
zweiten Projektabschnitts festgehalten werden, dass diese These in den geflhrten
Gesprachen mit ,bildungsfernen“ Beschaftigten nicht bestéatigt wurde: Lediglich bei der
Gruppe der geringqualifizierten alteren Beschaftigten konnte eine mangelnde Motivation
konstatiert werden; ansonsten zeigten sich die Gesprachspartner dem Thema Weiterbildung
gegeniber sehr aufgeschlossen und motiviert Angebote wahrzunehmen. Allerdings bedarf
es dazu bestimmter Rahmenbedingungen, die erflllt sein missen, so dass sich die
Motivation tatsachlich im Besuch von WeiterbildungsmaBnahmen niederschlagt. Diese
Rahmenbedingungen werden im Folgenden genauer beschrieben.

Neben diesen Rahmenbedingungen konnten weitere zielgruppenspezifische Faktoren
ausgemacht werden, die ein gréBeres MaB an betrieblicher und beruflicher Weiterbildung far
Loildungsferne” Beschaftigte beglnstigen oder erschweren. Diese sind Gegenstand des
Abschnitts 7.2. Allerdings konnte hinsichtlich der genannten Fragestellungen keine
strukturellen Unterschiede zwischen Ungelernten und Angelernten eruiert werden, wie dies
aufgrund der Aussagen der interviewten Experten eigentlich zu erwarten war. Deshalb
werden beide Gruppen — der Darstellung in Kapitel 1 bis 5 entsprechend — weiterhin
gemeinsam in einer Gruppe der Un- und Angelernten zusammengefasst.

7.1.1 Un- und Angelernte ,Macht doch SpaB3, wenn Du weiBt, wie das ablduft”

Die Aussagen der un- und angelernten Gesprachspartnerinnen und Gesprachspartner
lassen insgesamt darauf schlieBen, dass ein groBer Teil dieser Beschaftigtengruppe
motiviert und willens ist, an WeiterbildungsmaBnahmen teilzunehmen. Wéahrend, wie oben
beschrieben, seitens der Betriebe bestimmte Anreize vonndten zu sein scheinen, um diese
fir ein gréBeres MaB an Weiterbildungsangeboten an die Beschaftigten der beiden
Zielgruppen zu motivieren, wurde aus den Gesprachen mit Un- und Angelernten deutlich,
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dass diese Beschéftigten vielmehr bestimmte Voraussetzungen und Rahmenbedingungen
bendtigen, um sich auf eine Weiterbildungsbeteiligung einlassen zu kénnen.

1) Eine starke inhaltliche Orientierung am beruflichen Alltag oder dem betrieblichen Ablauf

Die Interviewpartner auBerten sehr haufig, dass sie Uber eine Weiterbildung gerne mehr
Kenntnisse Uber innerbetriebliche Zusammenhéange erlangen wollten, um auf diese Weise
die Bedeutung ihrer eigenen Téatigkeit besser einordnen zu kénnen. Gerade im Fall dieser
Zielgruppe scheint ein solches Verstdndnis auch die Arbeitsmotivation positiv zu
beeinflussen: Bei der einleitenden Beschreibung der eigenen Tatigkeit wurde haufig die
eigene Funktion innerhalb der jeweiligen Abteilung erlautert. Ein positiver Einfluss auf die
eigene Arbeitshaltung wird insbesondere von solchen Interviewpartnern geauBert, die im
Rahmen ihrer beruflichen Tatigkeit friher bereits durch ihren Betrieb weitergebildet wurden:
Sie empfanden es als groBe Wertschatzung, durch den Betrieb tiefer in die jeweilige Materie
eingefihrt zu werden und hatten durchweg eine sehr viel positivere Meinung Uber ihren
Arbeitgeber als nicht weitergebildete Beschéaftigte, die bei demselben Arbeitgeber beschéftigt
waren. Gerade fir geringqualifizierte Beschéftigte ist eine solche Bestatigung durch den
Arbeitgeber von besonderer Bedeutung flir die Arbeitsmotivation, da die Auslbung einfacher
Tatigkeiten, die diese Beschéftigtengruppe in der Regel verrichtet, an sich nur selten mit
Erfolgserlebnissen verbunden ist.

Aus Sicht nahezu aller Interviewpartner liegt es zuséatzlich in der Verantwortung des Betriebs,
den Beschéftigten WeiterbildungsmaBnahmen anzubieten. Dies hat seitens der
Beschaftigten mit inrer Wahrnehmung des Arbeitslebens und ihres Selbstverstandnisses zu
tun, wonach strikt zwischen der Arbeit und Privatleben getrennt wird: Sinnstiftend ist
ausschlieBlich das Privatleben und dort verortete Aktivitaten und Interessen, nicht das
Berufsleben. Die Erwerbsarbeit wird als notwendig angesehen, um den Lebensunterhalt
bestreiten zu kdnnen; eine Vermischung von beruflichen und privaten Inhalten ist in einem
solchen Lebenskonzept nur in Ausnahmefallen vorgesehen. Hierin kann gleichzeitig ein
zentraler Grund gesehen werden, warum selbst von interessierten und motivierten
Beschaftigten Hinweise bzw. Informationen Uber entsprechende Angebote und Mdglichkeiten
auBerhalb des betrieblichen Kontextes nur sehr unzureichend wahrgenommen werden:
Selbst zielgruppenspezifisch ausgerichtete und aufbereitete Informationen in Form von
Wourfsendungen, Inseraten in kostenlosen Printmedien oder bestimmter Charaktere in TV-
Serien werden die Zielgruppen ohne den direkten betrieblichen Kontext nur sehr begrenzt
erreichen, da diese Beschaftigten die im Privatbereich wahrgenommenen Informationen
nicht auf das eigene Berufsleben beziehen.

Gleichzeitig wurde deutlich, dass von diesen Beschaftigten Inhalte, die nicht eindeutig mit
dem beruflichen Alltag in Zusammenhang gebracht werden kénnen, als ,Ballast* angesehen
werden, den viele nicht bereit sind, ,mit sich herumzutragen®. Hier wird mit anderen Worten
die ,Bildungsferne® deutlich. Im Erlernen von neuen Inhalten wird an sich kein Nutzen
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gesehen. Dies gilt in besonderem MaB flr soft skills, auf die die meisten Befragten mit
kompletter Ablehnung reagierten.

Insofern kommen hier also offenbar die Betriebe, die im Zuge der Betriebsbefragung
hinsichtlich des Qualifizierungsbedarfs geringqualifizierter Beschéftigter zu einem GroBteil
auf fachliche Bedarfe hinwiesen (vgl. Abb. 4.8), und diese Beschéftigten selbst, die ihrerseits
auBerfachlichen Inhalten eher skeptisch gegeniber stehen, zur gleichen Einschatzung, wie
entsprechende MaBnahmen inhaltlich auszurichten sind.

2) Begrenzter Aufwand fiir die Beschéftigten

Da somit WeiterbildungsmaBnahmen als Teil der Arbeitswelt wahrgenommen werden und
gleichzeitig die Verdienstmdglichkeiten flr un- und angelernte Beschéaftigte eher gering sind,
sind viele dieser Beschaftigten nicht bereit, sich an den direkten finanziellen Kosten von
WeiterbildungsmaBnahmen zu beteiligen. Gleichzeitig signalisierte die Mehrzahl der
Gesprachspartner die Bereitschaft, sich vor oder nach der eigentlichen Arbeitszeit innerhalb
des Betriebs weiterbilden zu lassen, um dem Betrieb bezlglich der indirekten Kosten durch
Freistellung der Beschéftigten entgegenzukommen. Die Weiterbildung am jeweiligen
Arbeitsort hat dabei aus Sicht der Gesprachspartner mehrere Vorteile.

Zum einen scheint aufgrund des gewohnten Arbeitsumfeldes eine direkte Verbindung der
vermittelten Inhalte mit dem Arbeitsalltag hergestellt zu werden: Auch wenn der
Zusammenhang nicht direkt deutlich wird, wird eine solche Verbindung — im Gegensatz zu
externen Schulungen — zunachst einmal unterstellt. Zusatzlich kann im Rahmen einer
solchen Schulung das Gemeinschaftsgeflihl innerhalb der Abteilung gestarkt werden; eine
Qualifizierung einzelner, ausgewahlter Mitarbeiter trdgt hingegen zu einer ,schlechten®
Stimmung zwischen den Beschéftigten bei, wie die Interviews zeigten.

Von einigen Befragten wurde zusatzlich das Argument angefuhrt, dass eine an die
Arbeitszeit angeschlossene Weiterbildung in den betrieblichen R&umlichkeiten keine
zusatzlichen Wege erfordere, die aufgrund eines fehlenden eigenen PKWSs geplant werden
muUssten. Dies traf insbesondere auf weibliche Gesprachspartner zu.

Waren diese Bedingungen erfillt, scheint die Mehrzahl der un- und angelernten
Beschéftigten sogar groBes Interesse an einer Erweiterung ihrer Kenntnisse zu haben. So
auBerten sich viele der Interviewpartner dieser Zielgruppe enttduscht oder verargert Gber die
fehlenden Angebote seitens des Betriebs; eine fehlende Motivation im engeren Sinne war
hier kaum zu bemerken. Uber die aufgefiihrten Rahmenbedingungen hinausreichende
Anreize scheinen weder ndétig noch zielfihrend zu sein. Gleichzeitig kénnen diese
Rahmenbedingungen offenbar nur sehr begrenzt durch finanzielle Anreize oder zusatzliche
Urlaubstage ausgeglichen werden. Fehlt aus Sicht des Beschéftigten bspw. der direkte
Bezug zur taglichen Arbeitspraxis, wie in einem geschilderten Fall bei einem Seminar Uber
Kommunikation und Konfliktmanagement unter Mitarbeitern, so wirde ein solches Angebot
von den Beschaftigten auch dann abgelehnt, wenn zusétzliche Anreize angeboten wirden.
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Die Ergebnisse der Beschaftigteninterviews legen somit nahe, dass in vielen Féllen eine
verzerrte Wahrnehmung beider Seiten dazu fiihrt, dass von den Betrieben eine mangelnde
Motivation beanstandet wird und ein Kommunikationsproblem vorliegt: Wiirden die konkreten
Bedirfnisse der Beschaftigten durch den Betrieb selbst oder auch mit Hilfe externer
Unterstitzung ermittelt und die entsprechenden Rahmenbedingungen geschaffen, wéare die
Bereitschaft der n- und Angelernten, sich an WeiterbildungsmaBnahmen zu beteiligen,
vermutlich héher als von vielen Betrieben angenommen. Dies erklart auch die
unterschiedlichen Aussagen bezuglich der Mitarbeitermotivation im Rahmen der
Betriebsbefragung, wo Betriebe, die un- und angelernte Beschaftigte weiterbildeten, die
Motivation dieser Beschaftigten wesentlich positiver bewerteten als Betriebe, die diese
Gruppe nicht weiterbildeten (vgl. Abb. 4.17).

Die getéatigten Aussagen bezlglich der Motivation Un- und Angelernter treffen allerdings
lediglich auf jingere Geringqualifizierte zu: Bei geringqualifizierten Beschaftigten im Alter von
55 und mehr Jahren war die bereits seitens der Experten genannte ,Frihver-
rentungsmentalitat (vgl. Abschnitt 6.3) sehr deutlich wahrzunehmen. Ein solches Denken
konnte hier vereinzelt bereits bei Beschaftigten im Alter von unter 50 Jahren festgestellt
werden. Darlber hinaus wirkt sich die geringe betriebliche Weiterbildungsaktivitdt auch
bezlglich der jingeren un- und angelernten Beschéaftigten zusatzlich hemmend auf die
Motivation und Weiterbildungsbereitschaft der Alteren aus. Sie konstatieren, wenn es
Uberhaupt Weiterbildung fiir Un- und Angelernte gébe, so sollte lieber Jlingeren der Vorzug
gegeben werden, da diese ,damit noch eher was anfangen kénnen®. Man selbst ,komme
auch so klar®, da man sich ja schlieBlich auskenne in seinem Beruf, so die Einstellung.
Insgesamt wurde deutlich, dass bei un- und angelernten Beschéftigten mit zunehmendem
Alter das Privatleben weiter an Bedeutung gewinnt und berufliche Interessen immer weiter in
den Hintergrund zu treten scheinen.

7.1.2 Altere ~,Man muss ja irgendwie weiterhin mitkommen*

Auch éltere Beschaftigte mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung oder einem héheren
Bildungsabschluss scheinen insgesamt motiviert, an entsprechenden Weiterbildungen
teilzunehmen; die seitens der geringqualifizierten Alteren geduBerte Einstellung, dass sich
eine Qualifizierung aufgrund des bald bevorstehenden Ruhestandes nicht mehr lohne, war
bei qualifizierten Alteren kaum vorhanden. Dies deckt sich mit den Ergebnissen der
Betriebsbefragung, wo die Motivation alterer Beschaftigter durch die hessischen Betriebe
deutlich positiver bewertet wurde als die Motivation geringqualifizierter Beschéftigter.

Hier kann auch die Bereitschaft, sich Inhalte auch auBerhalb des Betriebes anzueignen, als
gréBer angesehen werden als bei Un- und Angelernten. Das betriebsseitige Angebot des
Besuchs von Kursen fur Fortgeschrittene bzw. ,Profis“ wurde haufig als groBe Anerkennung
fir die eigene Leistung wahrgenommen werden. Bei solchen qualifizierten Alteren scheinen
zwei Aspekte fir die Motivation entscheidend:
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a) Das Gefiihl, als Fachmann seines Bereichs im Betrieb wahrgenommen zu werden
sowie

b) durch die Weiterqualifizierung in die Lage versetzt zu werden, das entsprechende
Wissen auch an jingere Kolleginnen und Kollegen weitergeben zu kénnen.

Somit sollten bei dieser Beschaftigtengruppe auch bessere Moglichkeiten bestehen,
zumindest teilweise allgemeinere Inhalte innerhalb der QualifizierungsmaBnahme abdecken
zu kénnen, gleichwohl sich die Inhalte am beruflichen Alltag des Beschaftigten orientieren
sollten: Auch wenn das Interesse an einer Weiterentwicklung der eigenen Qualifikationen bei
dieser Beschéaftigtengruppe vorhanden ist, ist dies offenbar wesentlich starker mit dem
aktuellen beruflichen Tatigkeitsfeld verknipft als es bei jingeren qualifizierten Beschaftigten
der Fall ist. Mit anderen Worten bedarf es aus Sicht élterer Beschaftigter eines betrieblichen
Grundes, um noch einmal ,die Schulbank zu driicken; auch hier geschieht Weiterbildung
nicht um des Lernens selbst willen. Dies wurde insbesondere dann deutlich, wenn das
Gesprach auf ,neumodische” Inhalte wie Flihrungsmanagement oder soft skills kam: Da
seitens alterer Beschéftigter hierin offenbar in besonderem MaBe kein Sinn oder ableitbarer
Nutzen im beruflichen Alltag gesehen wird, reagieren viele mit einer strikten Ablehnung
gegenliiber derartigen QualifizierungsmaBnahmen. Auch wenn also qualifizierte Altere bereit
und willens zu sein scheinen, das Konzept des Lebenslangen Lernens in die Tat
umzusetzen, geschieht dies offenbar trotzdem auf die aktuelle Tatigkeit bezogen und nicht in
erster Linie, um sich persénlich weiterzuentwickeln.

In beiden Qualifikationsgruppen é&lterer Beschaftigter erscheinen spezifische Anreize nur
bedingt geeignet: Die Gruppe der nicht motivierten alteren un- und angelernten kénnen
offenbar auch durch finanzielle oder andere Ausgleiche nicht fir ein gréBeres MaB an
betrieblicher oder beruflicher Weiterbildung begeistert werden. Die zweite Gruppe der alteren
Fachkrafte schien bereits — falls die oben genannten Bedingungen erflllt sind — ohne solche
Anreize motiviert, sich sogar an den entstehenden indirekten und direkten Kosten flr eine
solche Qualifizierung zu beteiligen.

7.2 Hemmnisse
7.2.1 Un-und Angelernte  Hétte keine Ahnung, wo ich da suchen sollte”

Neben der bereits angesprochenen Trennung zwischen Privat- und Arbeitsleben wurden
wahrend der Gesprache weitere beschéftigten- wie auch betriebsseitige Hemmnisse
deutlich, die ein gréBeres MaB an Weiterbildung fir die Zielgruppe offenbar behindern. Die
am haufigsten genannten Aspekte waren:

1) Fehlende Information und Informationskanéle

Einerseits konnten einige geringqualifizierte Gesprachspartner recht genau konkretisieren,
welche Art der Qualifikation sie interessieren wirde. Auf die Frage, welcher
Weiterbildungsanbieter eine solche Qualifizierung denn durchfiihre oder auch, wo man
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entsprechende Informationen einholen kdnnte, waren die Gesprachspartner andererseits
durchweg Uberfragt: Keiner konnte auf Nachfrage eine konkrete Suchstrategie nennen, um
an Informationen Uber geeignete Weiterbildungsangebote zu gelangen. Weiterbildungs-
beratungsstellen in der nadheren Umgebung waren als Ansprechpartner ebenso wenig
bekannt wie Anbieter entsprechender WeiterbildungsmaBnahmen. Der vielversprechendste
Weg schien eine Internetsuche per Suchmaschine (,googeln®) zu sein.

Waéhrend also im ersten Projektabschnitt gerade solche Betriebe, die geringqualifizierte
Beschaftigte weiterbilden, Uberdurchschnittlich haufig bessere Informationen Uber
entsprechende Angebote als einen zentralen Anreiz far eine Ausweitung der
Weiterbildungsaktivitditen flir diese Beschaftigten bestatigten, wird ein solches
Informationsdefizit seitens dieser Beschaftigtengruppe noch deutlicher. Die offensichtlich
unzureichenden Kompetenzen geringqualifizierter Beschaftigter selbst Informationen
einzuholen, verhindern gleichzeitig ein aktives Zugehen der Un- und Angelernten auf den
oder die Verantwortlichen innerhalb des Betriebs, falls dieser selbst keine Informationen Uber
geeignete Weiterbildungsangebote besitzt oder den spezifischen Beschaftigten nicht Uber
solche Angebote informiert. Dies ist insofern von Brisanz, als der Uberwiegende Teil der
geringqualifizierten Gesprachspartner die Chancen, einen konkreten Vorschlag fir eine
Fortbildungsveranstaltung von ihrem Vorgesetzten genehmigt zu bekommen, als sehr gut
bezeichneten.

Hier bedarf es vermehrter Anstrengungen, damit die entsprechenden Informationen sowohl
die Betriebe wie auch die Beschaftigten erreichen. Aufgrund der beschriebenen Trennung
zwischen Privat- und Arbeitsleben bei dieser Zielgruppe scheint der Hauptansatzpunkt eine
zugehende, aktive Beratung im betrieblichen Kontext zu sein, damit die Informationen
seitens der geringqualifizierten Beschéftigten auch wahrgenommen werden. Dies deckt sich
gleichzeitig mit den Aussagen der im Rahmen des ersten Projektabschnitts interviewten
Experten. In eine solche Beratung sollten jedoch unbedingt gerade geringqualifizierte
Beschéftigte direkt eingebunden werden, damit diese in die Lage versetzt werden, auch
eigeninitiativ nach interessanten Weiterbildungsangeboten suchen zu kénnen, falls der
Betrieb dem Beschéftigten von sich aus keine Weiterbildungsangebote unterbreitet. Hier
ware zudem zu Uberlegen, ob nicht gerade in Fallen nicht weiterbildender Betriebe externe
Weiterbildungsanbieter eine entsprechende aufsuchende Beratung in Betrieben vornehmen
kénnten. Dies hatte den Vorteil, dass versucht werden kdnnte, die Beschéftigen Uber eine
personliche Ansprache zu Uberzeugen, auch auBerhalb der Betriebsstatte Weiterbildungen
wahrzunehmen. Unserem Wissen nach liegen hierzu keine systematisch evaluierten
Erfahrungen oder Modelle vor, auf welche zurlckgegriffen werden kdnnte. Es bedirfte
weitergehender Exploration und Erprobung solcher Méglichkeiten.
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2) Negative Folgen beftrchtet

Von einigen Beschéftigten der Zielgruppe wurden Bedenken geauBert, dass eine aktive
Nachfrage bei Vorgesetzten nach Weiterbildungsangeboten negative Auswirkungen auf die
weitere Beschéftigung im Betrieb haben kdnnte. Insbesondere wurde darauf verwiesen, dass
Beschaftige mit solchen Anspriichen bspw. im Zuge eines Stellenabbaus eher betroffen sein
kénnten als andere. Dass diese Einschatzung tatsachlich in der betrieblichen Praxis zum
Tragen kommen kann, konnte allerdings von keinem der Interviewpartner bestatigt werden.
Aus diesem Grunde kann hier nicht beurteilt werden, inwieweit es sich um individuelle
Rechtfertigungsstrategien fur nicht wahrgenommene Weiterbildungen handelt oder ob
tatsachlich hinsichtlich der Un- und Angelernten solch eine ,Angst-Kultur’ in den Betrieben
besteht, die dann méglicherweise auch von Betrieben instrumentalisiert werden kann, um
Weiterbildung zu vermeiden.

Gleichzeitig zeigt sich in diesem Ph&anomen ein weiterer Grund flr die — offenbar teilweise
unzutreffende — Wahrnehmung bezlglich der mangelnden Motivation geringqualifizierter
Beschaftigter: Nach den Ergebnissen der Interviews mit Un- und Angelernten scheinen die
Ursachen, dass diese Beschaftigten beziglich ihrer beruflichen Entwicklung selten aktiv
werden, vielschichtiger zu sein, als lediglich Lustlosigkeit.

3) Informelle Weiterbildung verhindert zertifizierte Weiterbildung

In den Interviews mit geringqualifizierten Beschaftigten wurde auf gezielte Nachfrage haufig
von den Interviewpartnern darauf hingewiesen, dass sie durch Vorgesetzte gelegentlich
neue Maschinen oder Arbeitsweisen gezeigt bekommen hatten. Wahrend sich dies prinzipiell
positiv auf die Beschaftigungsfahigkeit auswirkt, ist dies gleichzeitig mit zwei Problemen
verbunden:

Erstens wird eine solche Qualifikation ,im laufenden Betrieb” von den Beschaftigten nicht als
Weiterbildung wahrgenommen und wirkt somit auch nicht motivierend. Selbst wenn sie erst
kirzlich von einem Vorgesetzten oder einem erfahrenen Mitarbeiter an einer neuen
Maschine eingearbeitet wurden, wird dies seitens der Beschaftigten nicht als besondere
Qualifizierung empfunden. Dem entsprechend duBern die Interviewpartner, dass sie sich von
den betrieblichen Weiterbildungsaktivitdten ausgeschlossen fuhlen. Anders bei betriebs-
internen Schulungen bspw. zum Thema Arbeitssicherheit: Findet eine solche thematische
EinfUhrung zeitlich getrennt von der ,eigentlichen Arbeit* statt, kommt dem eine viel h6here
Bedeutung zu; selbst wenn die Vermittlung der neuen Inhalte durch den gleichen
Vorgesetzten oder Mitarbeiter geschieht, wie zuvor die Einarbeitung.

Hier wird mit anderen Worten ein weiteres Wahrnehmungsproblem zwischen Betrieb und
geringqualifizierten Beschaftigten deutlich: Auch wenn bei dieser Zielgruppe haufig eine
gewisse Lernferne vorliegen mag, so wird Weiterbildung gerade erst dann als eine solche
angesehen, wenn diese einen gewissen formalen Charakter aufweist, der an einer Seminar-
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oder Kursform festgemacht wird. Auch dies muss offenbar bei der Ausgestaltung
passgenauer Angebote fir Un- und Angelernte Berlicksichtigung finden.

Ungeachtet der genauen Art der informellen Weiterbildung entsteht gleichzeitig ein Problem
fir die Beschéftigten: Wahrend sich eine solche Qualifizierung prinzipiell positiv auf ihre
Beschaftigungsfahigkeit auswirkt, bedarf es aus Sicht des Betriebs jedoch keiner
zusatzlichen, dann zertifizierten WeiterbildungsmaBnahme mehr. Folglich verfigen die
Beschaftigten bspw. im Fall eines Arbeitsplatzverlustes Uber keinerlei formalem Nachweis
ihrer Kenntnisse und Fahigkeiten. Das heiBt, dass der Betrieb seinerseits sein Hauptziel —
Produktivitatserhalt oder —steigerung der Beschéaftigten — mittels informeller Weiterbildung
unter Umstédnden gut und kostenglnstig erreichen kann, wahrend sich dadurch die
Beschaftigungschancen auf dem Arbeitsmarkt fir den Beschéftigten im Falle einer
Freisetzung nicht verbessern. Gerade hierin besteht jedoch wie eingangs gezeigt ein
Hauptinteresse politischer Akteure, die Weiterbildungsbeteiligung der beiden Zielgruppen zu
verbessern.

Diesem Problem kdénnte durch eine konsequente Zertifizierung der geschulten Inhalte
begegnet werden, worin fir den Betrieb zun&chst allerdings kein direkter Nutzen lage.
Vielmehr musste dieser beflrchten, dass die Beschéftigten hierdurch bessere Chancen
hatten, sich anderweitig zu bewerben und den Betrieb verlassen. Hier waren demnach
zusétzliche Anreize fur den Betrieb ndtig, soll eine solche Zertifizierung vorangetrieben
werden. Denkbar ware bspw. eine Zertifizierung des Betriebs &hnlich DIN EN I1ISO 9001 als
Qualitétssiegel, die an eine Teilnahme der Beschéftigten einer zertifizierten
WeiterbildungsmaBnahme geknlpft ware wund evil. speziell die Zielgruppe der
geringqualifizierten Beschaftigten berlcksichtigen wirde. Vor dem Hintergrund der
Ergebnisse der Beschaftigteninterviews ist gleichzeitig davon auszugehen, dass sich
zertifizierte bzw. formalisierte Weiterbildung gunstig auf die Arbeitshaltung der Beschéftigen
auswirken kénnen, bspw. in einer Abnahme der Krankheitstage o0.4. Dann kénnte sogar von
einem direkten Nutzen des Betriebs ausgegangen werden. Da unserer Kenntnis nach Uber
diese Zusammenhange wenig bekannt ist, kdnnte erst eine systematische Exploration und
Erprobung weiterfiihrende Erkenntnisse liefern.

4) Kaum zeitlicher Spielraum bei Teilzeitbeschéftigten und in kleinen Abteilungen

Bei Teilzeitbeschaftigten scheint das relativ hohe Arbeitsautfkommen bzw. die hohe
Arbeitsverdichtung haufig eine Freistellung fir den Besuch von QualifizierungsmaBnahmen
nicht zu ermdglichen. Selbst in der Urlaubszeit bestehen nach Aussagen der
Interviewpartner Schwierigkeiten, einen adaquaten Ersatz zu finden, um somit einen
reibungslosen Betriebsablauf gewéhrleisten zu kénnen.

Das Gleiche gilt fir Beschaftigte in kleinen Abteilungen: Kann eine Téatigkeit voribergehend
nicht problemlos an einen Kollegen Gbergeben werden, verursachen selbst Freistellungen fiir
eine kurze Zeit Probleme im Tagesgeschaft, die die jeweiligen Vorgesetzten zunachst einmal
zu vermeiden versuchen. Mit anderen Worten scheint selbst in gréBeren Betrieben im Fall
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kleiner Abteilungen ein ahnliches Freistellungsproblem vorzuliegen wie in Kleinstbetrieben.
So unterschieden sich die Aussagen der Gesprachsteilnehmer deutlich voneinander, wenn
es um die Frage der Freistellungsmaéglichkeiten ging, obwohl sie beim gleichen Arbeitgeber,
allerdings in verschiedenen Abteilungen beschéftigt waren.

Auch wenn die Weiterbildungsquote der Betriebe mit der BetriebsgréBe steigt, entscheidet
offenbar die AbteilungsgréBe oder der Beschaftigungsumfang, ob die betreffenden
Beschaftigten fur eine FortbildungsmaBnahme freigestellt werden oder nicht. Da Frauen
haufiger in Teilzeitbeschéaftigungsverhaltnissen tatig sind als Manner, sind sie von den
beschriebenen Beschrankungen bei der Freistellung Uberproportional oft betroffen. Da sie in
den meisten Familien immer noch lberwiegend fir Kinderbetreuung und familidre Aufgaben
zusténdig sind, sehen sie sich haufig damit konfrontiert, dass sie keine Zeit haben, um vor
oder nach der Arbeitszeit an einer Weiterbildung teilnehmen zu kénnen. Einige der
weiblichen Interviewpartner verwiesen darauf, dass selbst im Falle der Offenheit weiblicher
Beschaftigter, externe Kinderbetreuung wahrend der Weiterbildung anzunehmen, sich keine
geeigneten BetreuungsmaBnahmen finden lassen. Die Brisanz dieser Thematik wird in
Zukunft noch zunehmen, da Frauen zunehmend starker in die Betreuung und Pflege von
alteren  Angehdrigen  eingebunden sein  werden und diese Aufgaben mit
Teilzeitbeschaftigungsverhaltnissen vereinbaren missen. Dazu kommt noch in vielen Fallen
ein weiterer Aspekt, wonach bei Weiterbildungen, die nicht direkt vor oder nach der
Arbeitszeit stattfinden, zusatzliche Wege in Kauf genommen werden mussten. Auch hier sind
Frauen Uberdurchschnittlich benachteiligt, da gerade weibliche Un- und Angelernte viel
seltener Zugang zu einem Fahrzeug haben als Manner und sich dies insbesondere in
landlichen Regionen als wesentliches Hindernis darstellt. Wie Weiterbildung unter diesen
Rahmenbedingungen flr teilzeitbeschéftige geringqualifizierte Frauen trotzdem stattfinden
kann, ist derzeit noch eine offene Frage. Es bedarf weiterer Eruierungen und Erprobungen
von Anséatzen, um hier praktikable Wege zu finden, die helfen, Chancengleichheit in der
betrieblichen und beruflichen Weiterbildung zu schaffen.

7.2.2 Altere ,Mich hat man noch nie gefragt"

Auch bezuglich der Hemmnisse fir ein gréBeres MaB an betrieblicher oder beruflicher
Weiterbildung muss zwischen jingeren und é&lteren Geringqualifizierten unterschieden
werden. Selbst wenn bei alteren geringqualifizierten Beschaftigten ebenfalls das Problem der
fehlenden Information vorhanden ist, muss die fehlende Motivation als das Hauptproblem
angesehen werden. Hinzu kommt, dass diese Gruppe auch selten Empfénger informeller
Weiterbildung ist, sondern hdchstens das eigene Erfahrungswissen an jlngere,
unerfahrenere Kollegen weitergibt. Auch Uber diese vermittelnde Funktion scheinen diese
Beschaftigten jedoch kaum motiviert werden zu kdénnen, selbst in den aktuellen
Entwicklungen ihres betrieblichen Tatigkeitsbereichs geschult zu werden.
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Bei den Gesprachen mit qualifizierten Alteren wurde im Zusammenhang mit hemmenden
Faktoren lediglich auf die fehlenden betrieblichen Angebote verwiesen: Im Gegensatz zur
Gruppe der Un- und Angelernten scheinen diese Beschéftigten einerseits noch sehr viel
genauere Vorstellungen zu haben, welche Qualifizierungen nétig waren, um den aktuellen
Arbeitsanforderungen besser gerecht werden zu kénnen und waren zudem bezlglich der
konkreten Ausgestaltung der WeiterbildungsmaBnahme weitaus flexibler: Wahrend bei
Geringqualifizierten wie beschrieben der Betrieb als Veranstaltungsort aus verschiedenen
Grunden ein wesentlicher Faktor fir die Motivation der Beschéftigten ist, sind qualifizierte
Altere durchaus auch bereit, fir entsprechende Veranstaltungen gréBere Strecken
zurlckzulegen. Auf die eigene Initiative wirken sich die fehlenden Informationen weniger
hemmend aus als bei den Un- und Angelernten, vielmehr stellt es sich als Barriere dar, wenn
die qualifizierten Alteren den Nutzen der Weiterbildung fiir sich selbst nicht erkennen
kénnen. Interessant ist zudem, dass einige Befragten ihre Sorge auBerten, dass sie durch
entsprechende Anfragen bei den Verantwortlichen innerhalb des Betriebs unangenehm
auffallen kdnnten. Auch hier kann nicht bewertet werden, inwieweit dies eine individuelle
Rechtfertigungsstrategie ist oder ein Indikator fir die Angst um den Arbeitsplatz darstellt.
Weitere Einsichten in diese Zusammenhd&nge waren sicherlich hilfreich, um auf die
Motivationslage bezogene Angebote fiir Altere entwickeln zu kénnen.

Insgesamt scheint auch bei &lteren Beschaftigten eine Einbindung der Betriebe ratsam zu
sein, um diese Beschéftigten zur beruflichen Weiterbildung zu aktivieren: Zwar scheinen bei
alteren Beschéftigten die Hemmnisse bezlglich Informationen Uber adaquate Angebote,
raumliche Mobilitat und inhaltliche Flexibilitdt im Vergleich zu Un- und Angelernten geringer
zu sein, andererseits scheint die wahrend der Gesprache durchaus zu versplrende
Motivation nicht ausreichend zu sein, eigeninitiativ nach geeigneten Angeboten zu suchen.
Gerade bei solchen Beschaftigten wiirde eine Wirdigung der beruflichen Leistungen durch
das Angebot einer WeiterbildungsmaBnahme vermutlich motivierend und auch
produktivitatssteigernd wirken. Somit missten die entsprechenden Anreize in erster Linie auf
die Betriebe abzielen, damit diese ihre alteren Beschéftigten vermehrt Qualifizierungen zuteil
werden lassen, wobei in gréBerem Umfang als bei geringqualifizierten Beschéftigten auch
WeiterbildungsmaBnahmen auBerhalb des Betriebs oder auch der naheren Umgebung
sowie eine Beteiligung an den dadurch entstehenden direkten und indirekten Kosten in
Frage kommen.
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7.3 Weitere relevante betriebliche Merkmale

Sowohl bei Alteren als auch bei den Un- und Angelernten ist deutlich geworden, dass sich
beschéftigtenseitige, also personenbezogene Merkmale sowohl férdernd als auch hemmend
auf die Wahrnehmung betrieblicher und beruflicher Weiterbildung auswirken kénnen. Die
Interviews haben zudem verdeutlicht, dass sich betriebliche Merkmale ebenfalls auf das
Weiterbildungsverhalten der Beschaftigten auswirken kénnen. Dies sind nicht in erster Linie
die BetriebsgroBe, die Branche oder die regionale Verortung, wie die Ergebnisse der
Betriebsbefragung vermuten lieBen, sondern eher innerbetriebliche Faktoren wie die GréBe
einer Abteilung, der Arbeitszeitumfang (Teilzeit) oder die Kommunikationsstrukturen und
—kulturen eines Unternehmens.

Insbesondere Beschaftigte mit eingeschrdnktem Beschéftigungsumfang haben ein
zusétzliches Hemmnis, wenn es um die Umsetzung von Weiterbildung geht. Brisant ist, dass
sich Uberproportional viele Frauen in Teilzeitbeschaftigungsverhéltnissen befinden, weil sie
nur auf diese Weise Erwerbsarbeit und familidre Verpflichtungen miteinander verbinden
kénnen und sie deshalb im hier betrachteten Feld neben der qualifikatorischen (un- oder
angelernt) eine weitere, geschlechtsspezifisch wirksame Barriere zu Uberwinden haben,
wenn sie sich weiterbilden mdchten. Zudem zeigt sich die Kommunikation bzw. die nicht
gelingende Kommunikation, die an mehreren Beispielen der unterschiedlichen
Wahrnehmungen von Betrieb und Beschéftigten hinsichtlich des gleichen Sachverhalts
dargestellt wurde, als wesentliche Beschrankung fir die tatséchliche Umsetzung von
Weiterbildung. Hier wirde sich sicherlich anbieten, Uber innerbetriebliche Aktivitaten zur
deren Verbesserung nachzudenken. Allerdings erscheint es auch plausibel Uber die
Einbeziehung Externer (Weiterbildungsberater, Weiterbildungsanbieter) in vielen Fallen eine
Lésung bzw. Verbesserung zu erreichen.

Diese Uber das Interviewmaterial neu explorierten, tendenziell weichen betrieblichen
Faktoren kénnen in ihrer Wirksamkeit fir die Aufnahme oder Verhinderung betrieblicher und
beruflicher Weiterbildung von Bildungsfernen mit dem vorliegenden Material erst im Ansatz
identifiziert werden. Mdgliche Wechselwirkungen und daraus abgeleitete Steuerungs-
mdglichkeiten kénnen erst durch eine vertiefte Exploration und praktische Erprobung genau
bestimmt werden. Ein Ausblenden dieser Faktoren scheint nach dem vorliegenden Material
wenig sinnvoll, weil damit zentrale Bestimmungsgrinde fur die Weiterbildung Bildungsferner
nicht erfasst wirden.
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7.4  Zusammenfiihrung der Ergebnisse

,Bildungsferne“ Beschaftigte scheinen insgesamt in wesentlich gréBerem Umfang far
WeiterbildungsmaBnahmen motiviert zu sein, als dies von den Betrieben selbst oder den
betriebsnahen Experten wahrgenommen wird. Es bedarf jedoch bei Beschaftigten beider
Zielgruppen (Un-/Angelernte und Altere) eines AnstoBes von auBen sowie gewisser
Rahmenbedingungen, deren konkrete Ausgestaltung sich je nach Zielgruppe unterscheiden,
um die Motivation tatsachlich entfalten zu kénnen.

Bezlglich Un- und Angelernter weisen die Aussagen der Interviewpartner deutlich darauf
hin, dass der betriebliche Fokus ausschlaggebend fir die Motivation ist: Wirde diesen
Beschéftigten von Seiten des Betriebs eine Qualifizierung angeboten werden, die inhaltlich
mit dem betrieblichen Geschafts- und persénlichen Tatigkeitsfeld verknlpft sind, scheinen
weitere Anreize eher nicht vonnéten, um viele dieser Beschaftigten fir eine solche
WeiterbildungsmaBnahme zu motivieren. Bei solchen geringqualifizierten Beschaftigten ist
der betriebliche Zugang deshalb von so groBer Bedeutung, da sie den Betrieb — und nicht
sich selbst — sehr deutlich in der Verantwortung sehen, sich um ihre Qualifizierung zu
kimmern. Die beschriebene strikte Trennung von Arbeits- und Privatleben bei dieser
Beschéaftigtengruppe verhindert zudem eine Wahrnehmung von Informationen Uber
Weiterbildungsmdglichkeiten auBerhalb des betrieblichen Umfeldes sowie eine damit
verbundene Bezugnahme auf die eigene Person. SchlieBlich kann durch eine
QualifizierungsmaBnahme vor oder nach der eigentlichen Arbeitszeit flr die Beschéftigten
einerseits ein direkter Bezug der vermittelten Inhalte auf die tagliche Arbeitserfahrung
gewahrleistet sowie eventuellen Mobilitédtseinschrankungen entgegengewirkt werden.

Daher sollten die Bemihungen fir ein gréBeres MaB an betrieblicher und beruflicher
Weiterbildung fiir diese Zielgruppe ihren Ausgangspunkt bei den Betrieben haben: Einerseits
ist das Thema Weiterbildung mit dem Fokus des betrieblichen Nutzens weiterhin intensiv zu
platzieren, um die betrieblichen Initiativen in diese Richtung voranzutreiben. Gleichzeitig
zeichnet sich ein Bedarf an Weiterbildungsberatungen in Verbindung mit konkreten
Vorschlagen an Weiterbildungsangeboten ab, wobei nach den Ergebnissen der Gesprache
mit  geringqualifizierten  Beschéftigten diese unbedingt in die Analyse des
Weiterbildungsbedarfs einzubinden sind, da hier zum einen teilweise bereits konkrete
Vorstellungen Uber den persénlichen Qualifizierungsbedarf und Interessen vorhanden sind
und zum anderen evtl. vorhandene ablehnende Haltungen gegenlber bestimmten Inhalten
direkt in die Planung einflieBen kénnen.

Soll durch eine erhdhte Weiterbildungsbeteiligung nicht nur die Beschéftigungsfahigkeit
dieser Zielgruppe beim aktuellen Arbeitgeber geférdert, sondern zugleich die
Arbeitsmarktfahigkeit im Fall eines Wechsels unterstitzt werden, so sind schlieBlich die
Mdoglichkeiten einer Zertifizierung informeller Weiterbildungsaktivitdten innerhalb des
Betriebs zu prifen und zu férdern.
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Uberdies wurde im Verlauf der Interviews mit Beschéftigten der Zielgruppen deutlich, dass
sich die Gruppe der alteren Beschaftigten wesentlich heterogener prasentierte als die der
Geringqualifizierten: Bei den Bemihungen um ein gréBeres MaB an Weiterbildung der
Zielgruppen sind nach den Ergebnissen dieser Untersuchung hinsichtlich zu
bertcksichtigender Rahmenbedingungen kaum Unterschiede zwischen Un- und Angelernten
zu erwarten; sehr wohl jedoch zwischen qualifizierten und geringqualifizierten Alteren:

Qualifizierte altere Beschaftigte im Alter von 55 und mehr Jahren scheinen auch fir
WeiterbildungsmaBnahmen auBerhalb des Betriebs motiviert werden zu kénnen, wenn damit
eine Aufwertung der eigenen beruflichen Leistung, bspw. in Form einer Veranstaltung fur
Spezialisten, verbunden ist. Allerdings gilt auch bei dieser Beschaftigtengruppe, dass ein
AnstoB vonnéten scheint: Die Eigeninitiative unterbleibt hier offenbar aufgrund der nicht
direkt empfundenen Notwendigkeit und nicht etwa wegen fehlendem Interesse oder
mangelnder Motivation.

Somit sind nach den Ergebnissen dieser Untersuchung bei diesen Beschéaftigten auch die
Mdglichkeiten einer Qualifizierung auBerhalb des Betriebs grdBer als bei der zuvor
dargestellten Gruppe der Geringqualifizierten. Zwar sollte die Initiative ebenfalls vom Betrieb
ausgehen, die im Kontext des beruflichen Umfelds erbrachte Information Uber adaquate
Weiterbildungsangebote, zusammen mit der dadurch verbundenen Anerkennung der
eigenen Leistung fiir den Betrieb kénnte jedoch fiir einen GroBteil der qualifizierten Alteren
als Anreiz ausreichen, auch an einer externen Veranstaltung in der Freizeit teilzunehmen.
Auch eine Beteiligung an den direkten Kosten einer solchen WeiterbildungsmaBnahme
scheint hier teilweise denkbar. Mit anderen Worten bedarf es auch hier Uber die reine
Information hinaus eines Grundes, sich weiterzubilden; das Lernen geschieht nicht um des
Lernens willen.

Geringqualifizierte Altere schienen im Verlauf der Untersuchung die einzige
Beschéftigtengruppe zu sein, auf die der Begriff ,bildungsfern® zutraf: Hier wurde eine
extreme ,Frihverrentungsmentalitat®, verbunden mit einer groBen Lernferne deutlich, die
auch durch Anreize jeglicher Art kaum Uberwindbar scheint.

Nach den Ergebnissen der Untersuchung zeigen sich hinsichtlich der Motivation keine
wesentlichen Unterschiede zwischen Mannern und Frauen. Bezliglich der zu setzenden
oben beschriebenen Anreize besteht ebenfalls weitgehende Ubereinstimmung zwischen den
Geschlechtern. Allerdings wird insbesondere mit Blick auf die Hemmnisse deutlich, dass
geringqualifizierte ~ Frauen,  bedingt durch  ihre  UOberdurchschnittlich  haufige
Teilzeitbeschaftigung, zusatzliche Barrieren zu tGberwinden haben, um eine betriebliche oder
berufliche Weiterbildung realisieren zu kénnen.
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8 Fazit und Ausblick

Ausgangspunkt des Projektes ,Betriebliche und berufliche Weiterbildung fir Bildungsferne in
Hessen* war der Befund einer (berproportionalen Arbeitslosigkeit Alterer und
Geringqualifizierter. Um vor dem Hintergrund des demographischen Wandels die
Beschaftigungsfahigkeit der &lteren Beschéaftigten zu erhalten und dem regional und sektoral
auftretenden Fachkraftemangel entgegenzuwirken, missen die Beschéftigten kontinuierlich
am Lebenslangen Lernen beteiligt werden; andernfalls kdénnen sie nicht mehr dem
fortschreitenden technologischen, strukturellen und wirtschaftlichen Wandel mithalten. Da die
Motivation seitens der Betriebe wie auch der betreffenden Beschaftigten nicht ausreicht, sich
ausreichend fur die Qualifizierung letzterer zu engagieren, sind verschiedene Anreize zu
setzen. Auf dem Weg zu zielgruppenspezifischen Anreizsystemen, die ein gréBeres
Weiterbildungsengagement sowohl seitens der Betriebe wie auch der betroffenen
Beschéftigten bewirken sollen, mussten im Laufe dieses Projektes die Griinde fir das
jeweilige Verhalten naher beleuchtet werden, bevor adaquate Anreize eruiert werden
konnten. Die Auswertung der reprasentativen Befragung hessischer Betriebe bezuglich
alterer und geringqualifizierter Beschaftigter verdeutlichte, dass Betriebe verschiedener
Branchen und BetriebsgréBen unterschiedliche Hemmnisse sehen, altere oder
geringqualifizierte Beschéftigte in einem gréBeren Umfang als bisher in die betrieblichen
Weiterbildungsaktivitaten einzubeziehen.

e Im gesamten Produzierenden Gewerbe sollten Anreize zur Erhéhung der
Weiterbildungsbeteiligung insbesondere hinsichtlich des Alters der Beschaftigten ein
breites Spektrum von Beschaftigten abdecken, da hier insgesamt eine
vergleichsweise niedrige Weiterbildungsbeteiligung in hessischen Betrieben
konstatiert werden muss. Gleichzeitig bewerten die Betriebe sowohl des
Verarbeitenden Gewerbes wie auch des Baugewerbes die Motivation der
geringqualifizierten Beschéftigten als besonders niedrig.

Speziell im Verarbeitenden Gewerbe wirde nach Angaben der Betriebe die
Verlegung der QualifizierungsmaBnahmen flr altere Beschéftigte in die Freizeit der
Beschéaftigten begriBt, da dies dem hier vordergrindigen Freistellungsproblem
begegnen wirde. In Bezug auf geringqualifizierte Beschaftigte gewinnen passgenaue
Angebote sowie finanzielle Anreize als Ansatzpunkt an Bedeutung.

Besondere Aufmerksamkeit sollte alteren Beschéftigten im Alter von 55 und mehr
Jahren im Baugewerbe zukommen, wo nach Angaben der Betriebe die hohe
finanzielle Belastung sowie fehlende passgenaue Angebote ein Hemmnis fiir ein
gréBeres MaB an Weiterbildung flr diese Zielgruppe darstellen. Die Freistellung der
Beschaftigten scheint hier bei geringqualifizierten Beschéftigten problematischer zu
sein als es bei &lteren Beschaftigten der Fall ist.
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e Als sinnvolle Anreize in den Dienstleistungsnahen Branchen wurde von Betrieben
des Bereichs Handel und Reparatur die Verlegung der Qualifizierung in die Freizeit
der alteren Beschéftigten angesehen; bezlglich geringqualifizierter Beschéftigter
scheinen verstarkte finanzielle Anreize angebracht. Die Bereiche der
Unternehmensnahen und der Sonstigen Dienstleistungen beméangeln das
Fehlen von Informationen und Angeboten, um den Qualifizierungsbedarfen &lterer
Beschaftigter adaquat begegnen zu kénnen. Im Fall der Sonstigen Dienstleistungen
sollten entsprechende Anreize die Gruppe der 45- bis 54-jahrigen Beschaftigten in
besonderem MaBe berlcksichtigen. Aufgrund der von den Betrieben dieser
Wirtschaftszweige als sehr hoch eingeschéatzten Motivation von geringqualifizierten
Beschéftigten kdnnte eine starkere Verlegung in die Freizeit ein gangbarer Weg sein,
durch die Senkung der indirekten Kosten ein hoéheres betriebliches
Weiterbildungsengagement hervorzurufen.

e Im Bereich der o6ffentlichen Verwaltung lassen die Aussagen der Betriebe
vermehrte  Informationsanstrengungen bezlglich  Qualifizierungsangebote  flr
Beschéaftigte ab 45 Jahren ratsam erscheinen. Bezuglich geringqualifizierter
Beschaftigter wird auf eine recht niedrige Motivation verwiesen sich weiterzubilden,
sodass hier in besonderem MaBe nach beschéftigtenseitigen Anreizen gesucht
werden masste, um hier die Beteiligung geringqualifizierter Beschéaftigter zu erhdhen.

Im Laufe der im zweiten Projektabschnitt geflihrten Interviews mit Beschaftigten der
Zielgruppen konnten wichtige Aspekte hinsichtlich der beschéftigtenseitig zu schaffenden
Rahmenbedingungen eruiert werden, die eine hohere Weiterbildungsbeteiligung
Loildungsferner® Beschéftigten erwarten lassen.

In Kapitel 2 wurden theoretisch ableitbare Griinde flr die geringe Beteiligung ,bildungsferner*
Beschéaftigter dargelegt: Die oftmals vorliegenden negativen Lernerfahrungen und das
mangelnde Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten, neue Inhalte zu erlernen, muissten
zunachst durch soziale und methodische Kompetenzen ausgeglichen werden, damit
fachliche Inhalte erfolgreich vermittelt werden kdnnen, so die Ausgangsthese.

Dies konnte im Rahmen der Gesprache mit ,bildungsfernen® Beschaftigten nicht bestatigt
werden. Gerade gegenlber Qualifizierungen im Bereich soft skills und anderen nicht direkt
mit fachlichen Inhalten zu verbindenden Angeboten standen sowohl geringqualifizierte wie
auch altere Beschéftigten sehr ablehnend gegenlber. Vielmehr stellte sich als
unverzichtbare Bedingung, ,bildungsferne® Beschaftigte fir Qualifizierungsangebote
motivieren zu kdnnen, der unmittelbare betriebliche Kontext heraus, je nach Zielgruppe
jedoch hinsichtlich verschiedener Aspekte.

Fdr Un- und Angelernte scheinen WeiterbildungsmaBnahmen nur im Falle einer konkreten
Zuordnung der vermittelten Inhalte mit der t&glichen Arbeit im Betrieb einen konkreten
Nutzen erkennen zu lassen. Somit bestdtigen diese Aussagen zunédchst, dass bei der
Konzeption von WeiterbildungsmaBnahmen fir Beschéaftigte dieser Zielgruppe das Lernen
an konkreten Beispielen eine wichtige Rolle spielen sollte. Dies alleine ist nach Angaben der

69



Geringqualifizierten jedoch noch nicht ausreichend: Um flr eine solche Qualifizierungs-
maBnahme noch besser motiviert werden zu kénnen, sollten sich die Weiterbildungsinhalte
darauf beziehen, mehr Transparenz in Bezug auf die innerbetrieblichen Ablaufe zu schaffen
und zudem aufzeigen, welchen Beitrag der Beschéftigte bzw. dessen Abteilung fir das
Unternehmen leistet. Auf diese Weise wirden diese Beschaftigten nach eigenen Angaben
auch direkt im Arbeitsprozess umsetzbares Wissen gerne aufnehmen. Die Inhalte werden in
einem Kontext gesehen, der einen selbst betreffe.

Dies ist deshalb von so groBer Bedeutung, da gerade bei geringqualifizierten Beschaftigten
eine strikte Trennung zwischen Privat- und Arbeitsleben deutlich wurde, wodurch eine
Eigeninitiative bezlglich der beruflichen Qualifikation in den meisten Féllen verhindert wird:
Die Wahrnehmung berufsrelevanter Themen und Informationen endet mit anderen Worten
haufig mit dem ,Feierabend“. So verfigte keiner der geringqualifizierten
Gesprachsteilnehmer (Uber Informationen zu adaquaten Angeboten oder zumindest
entsprechende Informationskanéale. Fir die Weiterbildungsakteure heifBt dies, dass selbst
eine optisch gut aufbereitete und in den entsprechenden Medien platzierte Prasentation
solcher Informationen diese Zielgruppe nur sehr unzureichend erreicht, wenn dies auBerhalb
des betrieblichen Umfelds passiert.

Weiterhin lasst sich festhalten, dass aufgrund des héaufig geringen Verdienstes
entsprechende Qualifizierungsangebote fir diese Beschaftigten kostenneutral sein sollten,
sodass finanzielle Férderungen nicht als Anreiz im engeren Sinne fungieren, sondern
vielmehr die nétigen Rahmenbedingungen schaffen mussen. Obwohl wie gezeigt
geringqualifizierte Beschaftigte den Betrieb in der Verantwortung sehen, sie beruflich ,fit“ zu
halten, scheint die Bereitschaft fir eine Durchfihrung der Weiterbildung in der Freizeit
gleichzeitig relativ groB zu sein, falls bestimmte Mobilititshemmnisse seitens der
Beschéftigten Berlicksichtigung finden.

Somit stellt der Betrieb den bedeutendsten Zugang zu geringqualifizierten Beschéftigten dar;
mit allen damit verbundenen Einschrankungen. Kann ein Betrieb trotz einer entsprechenden
aufsuchenden Beratung in Verbindung mit den jeweils konkret zu setzenden Anreizen und
Informationen nicht dazu veranlasst werden, sich starker fir die berufliche Weiterbildung
dieser Zielgruppe zu engagieren, so stellt der Betrieb dennoch den besten Informationskanal
fir die Beschaftigten dar: Unter diesen Umstanden muissten sich die Bemihungen darauf
konzentrieren, den Beschaftigten die Informationen CUber Dritte, bspw. Weiterbildungs-
anbieter, die den Betrieb aufsuchen und Informationen Uber den Betrieb vermittelt streuen,
zukommen zu lassen. Evil. kénnte hier auch ein Aufgabenfeld regionaler
Qualifizierungsberater liegen.

Es ist mit groBer Wahrscheinlichkeit davon auszugehen, dass bei einem Teil der bisher nicht
weiterbildenden Betriebe durchaus Offenheit und Bereitschaft fur Weiterbildung der
Zielgruppe besteht, jedoch keine ausreichenden personellen Ressourcen vorhanden sind,
um entsprechende Veranstaltungen zu planen und durchzufiihren. Auch hier kénnte eine
Einbindung externer Weiterbildungsanbieter zielfihrend sein. Ein finanzieller Anreiz fir die
Betriebe, die solche Kooperationen eingehen, wirde das Zustandekommen solcher
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Angebote férdern. Die von den Betrieben thematisierte Freistellungsproblematik I&sst sich
vermutlich einfach I6sen, da die Beschéftigen in der vorgelegten Untersuchung ihre
Bereitschaft vor oder nach der Arbeitszeit Weiterbildungen wahrzunehmen deutlich gemacht
haben. Grundsétzlich sollten dariber hinaus Mdglichkeiten zur Zertifizierung informeller
Weiterbildungsaktivitadten eruiert werden, um damit die formale Beschéftigungsfahigkeit Un-
und Angelernter zu verbessern.

In dieser Untersuchung konnte nicht abschlieBend geklart ist, welche Anreize notwendig
sind, um Un- und Angelernte in Teilzeitbeschéftigung fir Weiterbildung gewinnen zu kénnen.
Hier bedarf es weiterer Eruierungen, um betriebs- und beschaftigtenseitige Anreize
identifizieren zu kénnen. Von solchen Anreizen kénnten Uberproportional Frauen profitieren,
da sich in Teilzeitbeschéftigungsverhaltnisse meistens Frauen befinden.

Far altere Fachkrafte im Alter von 55 und mehr Jahren stellt das betriebliche Angebot, eine
WeiterbildungsmaBnahme zu besuchen, eine Aufwertung der eigenen Arbeitsleistung dar;
eine persoénliche Notwendigkeit wird jedoch haufig nicht gesehen, da altere Beschéftigte
meist Ober ein sehr groBes Erfahrungswissen verflgen, welches zur Bewdltigung der
Arbeitsanforderungen bisher ausreichte. Das bedeutet nicht, dass diese Beschéftigten per se
kein Interesse an neuen Inhalten héatten; es bedarf vielmehr eines konkreten Grundes,
warum diese neuen Inhalte erlernt werden sollen.

Auch hier steht idealerweise ein betriebliches Interesse im Vordergrund, wobei sich bei
dieser Beschaftigtengruppe gegenlber Un- und Angelernten wesentlich gréBere Chancen
abzeichneten, die WeiterbildungsmaBnahme aufBerhalb des Betriebs und auBerhalb der
Arbeitszeit stattfinden zu lassen, da hier die grundsétzliche Motivation vorhanden zu sein
scheint und lediglich durch einen AnstoB ,aktiviert* werden misste. Als eine Bedingung fir
den Besuch einer WeiterbildungsmaBnahme zeigte sich auch hier ein fachlicher
Themenfokus; ,neumodischen® Inhalten wie ,soft skills“ und Flhrungsmanagement wurde
mit groBer Skepsis begegnet.

Damit sich dieser erhéhte Spielraum fir Weiterbildungsanbieter in einer erhfhten
Weiterbildungsquote alterer Beschaftigter niederschlagt, missen die entsprechenden
Informationen einmal mehr die Betriebe erreichen; von einer Eigeninitiative ist auch bei
diesen ,Bildungsfernen® - wie gezeigt allerdings aus anderen Beweggrinden - nur vereinzelt
auszugehen.

Als kaum motivierbar stellte sich die Gruppe der geringqualifizierten Alteren dar: Selbst
konkrete Angebote von betrieblicher Seite werden hier teilweise verweigert, da weder ein
Interesse an neuen Inhalten besteht, noch ein Sinn in einer weiteren Qualifikation gesehen
wurde. Bei diesen Beschaftigten kam die seitens der interviewten Experten erwahnte
~Frihverrentungsmentalitat in besonderem Ausmaf zum Vorschein.
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Die Ergebnisse des zweiten Projektabschnitts zeigten insgesamt nochmals die Bedeutung
der betriebsseitig zu setzenden Anreize auf, ohne die der Zugang zu den Betrieben als
wichtigster Ausgangspunkt fir MaBnahmen fir ein gréBeres MaB an betrieblicher und
beruflicher Weiterbildung fur ,bildungsferne” Beschaftigte nur schwer bewerkstelligt werden
kann.

Kinftig wird es darauf ankommen, die Kompetenzen, Ressourcen und Informationen der
verschiedenen Akteure in diesem Feld besser als bisher zu verknipfen:
Weiterbildungsanbieter und -berater sollten nach Wegen suchen, vermehrt Zugang zu den
Betrieben zu bekommen: Zum einen, um entsprechende Beratungen durchzufihren und
passgenaue Angebote direkt bei den Betrieben zu platzieren und zum anderen, um durch
diesen Zugang auch die Zielgruppen fir dieses Thema erreichen zu kénnen.

Dabei sollte insbesondere hinsichtlich Un- und Angelernter eine Ausweitung des Angebots
von Schulungen innerhalb des Betriebs angestrebt werden: Auf diese Weise kdnnen
Beschaftigte dieser Zielgruppe vermutlich in wesentlich gréBerem Umfang auch fir nicht-
betriebliche, berufliche Inhalte gewonnen werden, wenn bei der Konzeption entsprechender
MaBnahmen die betrieblichen wie auch die beschéftigtenseitigen Interessen adaquat
Bericksichtigung finden. Unterstitzt werden missen solche Kooperationen durch eine
ausreichend hohe Fdérderung durch die politischen Akteure, wobei fir ein gréBere
Weiterbildungsbeteiligung  der untersuchten  Zielgruppen auch innerbetriebliche
WeiterbildungsmaBnahmen als férderungswirdig angesehen werden mussen.

Ob sich die Schaffung glnstigerer Rahmenbedingungen auch in einer erhdhten
Weiterbildungsbeteiligung ,bildungsferner® Beschéftigter niederschlagen wird, kann aufgrund
der Ergebnisse lediglich vermutet werden. Insbesondere die Kooperationsbereitschaft bisher
nicht weiterbildender Betriebe, gemeinsam mit Weiterbildungsanbietern passgenaue
MaBnahmen zu konzipieren bzw. die genauen Bedingungen hierflir sowie die genaue
Ausgestaltung der Verbesserung des Informationsflusses mittels betrieblicher Kanéle
bediirfen vertiefter Untersuchung und der Erprobung. Um schlieBlich auch die tatsachlich
vorhandene Motivation Beschaftigter beider Zielgruppen eruieren zu kénnen, an
Weiterbildungsveranstaltungen teilzunehmen, sollten realistische Rahmenbedingungen
geschaffen und die eruierten Anreize getestet werden. Nur so kdnnen Erkenntnisse Uber die
realen Chancen einer Umsetzung der vorgestellten Empfehlungen gewonnen werden. Die
aufgezeigten Handlungsansétze erscheinen jedoch ein gangbarer Weg hin zu einer erhdhten
Weiterbildungsquote geringqualifizierter und alterer Beschaftigter.
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Anhang 1: Fragebogen der Betriebsbefragung

Weiterbildung in Hessen

| l. Allgemeine Angaben zum Betrieb

{Hinweis Interviewer: vorab ausfillen gemdal Liste)

Firma: Postleitzahl bzw. Regierungsbezirk
Tel:
Ansprechpartner
VG Bau Handel Dfu sonst D. oD
Wirtschaftszweig: [] [] [] [] [] []

Frage 1a:
Wie viele Beschaftigte hatte der Betrieb zum 31.12.2007 %

Gesamtzahl Beschaftigte:
Und wie hoch ist der Anteil von Frauen?
Und wie hoch ist der Anteil von Teilzeitbeschaftigten?

Und wie hoch ist der Anteil von Frauen bei diesen Teilzeitbeschaftigten?

Frage 1b:
Wie verteilen sich die Beschiftigten auf folgende Qualifikationsgruppen?

Insgesamt davon Frauen
Tatige Inhaber/innen, Vorstande, Geschaftsfohrer
Beschaftigte ohne Berufsabschluss (z.B. An- und Ungelernte).......

Beschaftigte mit Berufsabschluss oder entspr. Berufserfahrung

Beschaftigte mit Hoch- oder Fachhochschulabschluss

UL
UL

Frage 1c:
Wie viele der Gesamtbeschaftigten sind zwischen 45 und 54 Jahre alt?

Und wie viele der Gesamtbeschiftigten sind alter als 55 Jahra? I:l

[ Il. Betriebliche Weiterbildung 2007

Frage 2a:

Fiihrte lhr Betrieb im Jahr 2007 Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen durch?

fclh.: Wurden Arbeitskrafte zur Tellnahme aninner- oder auBerbetiebichen MaBnahmen freigestelit baw. wurden die Kosten far sol-
che MaBnahmen ganz oder fefweise vom Betrieb Qbarnommen?)

ja O {weiter mit 2c) nein O (weiter mit 2b)

Frage 2b:

Warum fiihrte der Betrieb 2007 keine WeiterbildungsmaBnahmen durch?
| Es gab keinen Weiterbildungsbedarf

O  Weiterbildung ist zu teuer

a Es gab keine personellen Ressourcen fir die Freistellung von Mitarbeitern
| Es gab keine geeigneten Angebote



Frage 2bb:
Planen Sie im Jahr 2008 betriebliche WeiterbildungsmaBnahmen durchzufihren?

O

ja  (weiter mit 4a)

O nein (Ende des Gespréachs)

Frage 2c:
Wir mochten nun einige Zahlen zu lhren Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen im Jahr 2007 erfassen.

Konnen Sie Angaben uber die Zahl der teilnehmenden Personen oder eher Angaben liber die Teilnah-
mefalle machen?

{Informationen Gber Personen llegen dann vor, wenn Mtarbeiter, die an mehreren WeiterbildungsmaBnahmen 2007 tellgenommen
haben nur einmal gezahit werden. Werden sie mehifach gezahit liegen Informationen Gber Tellnahmerfale vor)

a) Personen O
b} Teilhahmefalle O
Frage 2d:

Wie viele Teilnehmer oder Teilnahmefalle hatten die WeiterbildungsmaBnahmen 2007 insgesamt?

!

Und wie viele darunter waren Frauen?

!

Wie viele unter den gesamten Teilnehmern bzw. Teilnahmeféllen waren Teilzeitbeschaftigte?

!

Wie viele unter den gesamten Teilnehmern bzw. Teilnahmefillen waren zwischen 45 und 54 Jahre alt?

!

Und wie viele unter den gesamten Teilnehmern bzw. Teilnahmefallen waren 55 Jahre oder élter?

!

Frage 2e: Wie verteilten sich die Teilnehmer bzw. Teilnahmefalle der WeiterbildungsmafBnahmen 2007

auf die folgenden Qualifikationsgruppen? (Angaben in Prozent oder absolut)
davon 45-54 davon 554+

Beschaftigte ohne Berufsabschluss (z.B. An- und Ungelernte).......

Beschaftigte mit Berufsabschluss oder entspr. Berufserfahrung

Beschaftigte mit Hoch- oder Fachhochschulabschluss

UL

Tatige Inhaber/innen, Vorstande, Geschaftsfahrer



Frage 2f:

Weiterbildungsmaiinahmen lassen sich grob unterteilen ich fachspezifische Weiterbildung, soziale Qualifikati-
on (wie Kemmunikations- oder Teamféhigkeit) und methodische Kompetenzen (z.B. Projektmanagement,
Lernfihigkeiten, gestalterische Fahigkeiten)

Welche Schwerpunkte setzten Sie bei den durchgefiihrten WeiterbildungsmaBnahmen 2007 bei Be-
schaftigten ohne Berufsabschluss (z.B. An- und Ungelernte)?

Fachlich O sozial O methodisch O keine Schwerpunktsetzung O

und bei Beschéftigten mit Berufsabschluss oder entspr. Berufserfahrung?

Fachlich O sozial O methodisch O keine Schwerpunktsetzung O

Und wie war es bei Beschiftigten mit Hoch- oder Fachhochschulabschluss?

Fachlich O sozial O methodisch O keine Schwerpunktsetzung O

| Il Weiterbildungsbedarf und kiinftige Weiterbildungsaktivititen

Frage 3a:
Konnten Sie mit den durchgefiihrten Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen lhren betrieblichen Qualifi-
zierungsbedarf decken?

o ja {weiter mit 3c)

O nein (weiter mit 3b)

Frage 3b:
Bei welchen Beschaftigltengruppen sehen Sie nicht gedeckien Qualifikationsbedarf?

[l bei Beschaftigten ohne Berufsabschluss (z.B. An- und Ungelernte)?
[l bei Beschéftigte mit Berufsabschluss oder entspr. Berufserfahrung?
[l bei Beschaftigten mit Hoch- oder Fachhochschulabschluss

[l bei dlteren Beschaftigten (55 oder alter)

Frage 3c:

Planen Sie im Jahr 2008 betriebliche WeiterbildungsmaBnahmen durchzufiihren?
O ja {weiter mit 3d)

O nein (weifer mit 4a)

Frage 3d:

Wie wird sich der Umfang der betrieblichen Weiterbildungsaktivitaten im Vergleich zu 2007 entwi-
ckeln?

0 erwird eher ansteigen
0 erwird etwa gleich bleiben

O er wird eher sinken



Frage 3e:

Werden Sie dabei die Weiterbildungsaktivitaten fir die folgenden Beschaftigtengruppen eher
intensivieren oder eher einschranken?

Intensivieren  eher einschrénken eher gleich

bleibend

Beschaftigte ohne Berufsabschluss (z.B. An- und Ungelernte)? O O 0O
Beschaftigte mit Berufsabschluss oder entspr. Berufserfahrung? | O O
Beschaftigte mit Hoch- oder Fachhochschulabschluss? | O O
Beschaftigte im Alter zwischen 45 und 54 Jahren? | O O
Altere Beschaftigte (55 oder élter)? O O O
Frauen? O O 0O
Frage 3f:

Werden Sie lhre Schwerpunkte der betrieblichen Weiterbildung im Hinblick auf die Verteilung fachli-
che / soziale / methodische Qualifikationen kiinftig verandern (z.B. mehr sozial anstatt fachliche Quali-
fikationen fordern etc)?

0 ja O nein {weiter mit4a)

Frage 3g:

Und wie wird sich das fir fachliche, soziale und methodische WeiterbildungsmaBnahmen auswirken?
werden ausgebaut  werden eingeschrénkt Keine Verdnderung

fachliche Qualifikationen O O O
soziale Qualifikationen O O O
methodische Qualifikationen O O O

| IV. Spezifische Fragen zu Alteren und Geringqualifizierten

Frage 4a:

Sel‘?én Sie spezifische Weiterbildungsbedarfe bei Beschaftigten im Alter zwischen 45 und 54 Jahren?
o Ja 0  nein

Und bei alteren Beschiftigten {55 Jahre und élter)?

o Ja 0  nein

Und bfi Beschaftigten olhne Berufsausbildung. Sehen Sie da spezifischen Bedarf?

m| a O nein

{AusschiieBlich nein: weiter mit 4d)



Frage 4b:

Wenn ja, auf welchen der drei Gebiete — fachliche, soziale und methodische Qualifikationen — sehen
Sie die spezifischen Bedarfe?

bei 45-54-jahrigen  bei Alteren (55+) bei Geringqualifizierten
O O tachliche Qualifikationen O
O O soziale Qualifikationen O
O O methodische Qualifikationen O

Frage 4c:

Begegnen Sie solchen spezifischen Bedarfen durch spezielle Weiterbildungsangebote...

fiir Beschaftigte im Alter zwischen 45 und 54 Jahren?

O Ja a nein
fiir altere Beschaftigte (55 Jahre und alter)?
O Ja a nein

und fiir Beschéftigte ohne Berufsausbildung?
O Ja a nein

Frage 4d:
Welche der folgenden Hemmnisse behindern aus lhrer Sicht ein groBeres MaB an Weiterbildung fir
Geringqualifizierte und/oder Altere (55 Jahre und ilter) in Ihrem Betrieb?

Bei Aiteren Bei Geringqualifizierten
O Es besteht kein Weiterbildungsbedarf O
O Weiterbildung ist zu teuer O
O Weiterbildung wird von den Mitarbeitern nicht gewollt O
O Es gibt keine entsprechenden Angebote O
O Verweilen nicht lange genug im Betrieb O
O Kénnen nicht freigestallt werden O

Frage 4e:
Was konnte dazu filhren, dass Sie Ihre Weiterbildungsaktivitaten far Altere (55 Jahre und &lter) oder
Geringqualifizierte ausweiten?

O Bessere, zielgenauere Angebote

Verbesserte Informationen iber Weiterbildungsangebote
Finanzielle Férderung der Angebote durch den Staat

Finanzielle Beteiligung der Mitarbeiter
WeiterbildungsmaPBnahmen in die Freizeit der Mitarbeiter verlegen
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Frage 4f:
Wie schatzen Sie die Motivation von Alteren (55 Jahre und ilter) und Geringqualifizierten in lhrem Be-
trieb ein, sich an Weiterbildungsangeboten zu beteiligen?

Bei Alteren Bei Geringqualifizierten
Sehr hoch O O

hech 0O 0O
mittel 0O 0O
gering O O
keine Motivation vorhanden 0O 0O

weil nicht O O

Frage 4g:

Wenn Sie an lhre persénlichen Erfahrungen hierzu denken:

Welche Informationswege erweisen sich als erfolgreich, Beschéftigte auf Weiterbildungsangebote
aufmerksam zu machen?

O  Aushang im Betrieb

O  Anschreiben (per Post)

| Infarmation per E-Mail

| direkte Ansprache durch bestimmte Ansprechpartner innerhalb des Betriebs
O  Sonstiges, und zwar:

Frage 4h:

Und welche Anreize erweisen sich als erfolgreich, die Beleiligung geringqualifizierter bzw. alterer Be-
schaftigter (55 Jahre und alter) an WeiterbildungsmaBnahmen zu erhéhen?

Bei Alteren Bei Geringqualifizierten
O Finanzielle Anreize, Pramien, Bonus O
O innerbetriebliche Aufstiegsmaglichkeiten O
O zusatzliche Urlaubstage O
O anspruchsvollere Tatigkeiten, mehr Verantwortung O
O Anerkennung im Beruf O

Sonstiges und zwar: Bei Alteren:

Bei Geringgualifizierten:



Anhang 2:
Leitfaden fiir die Expertengesprache

Angaben zur Person:

Institution:

Aufgabenbereich:

Thema 1: Griinde fir geringere WB-Beteiligung ,bildungsferner” Beschéftigter

Einstieg in das Thema: Man liest ja in Studien haufig, dass insbesondere un- und
angelernte und altere Beschéaftigte eine wesentlich geringere Beteiligung an
beruflicher und betrieblicher WB aufweisen, als der ,Durchschnitt”. Sind Sie der
Meinung, dass die Grinde hierfir eher bei den Betrieben oder eher bei den
Beschéftigten zu suchen sind? (Nach Unterschieden zwischen beiden Zielgruppen
fragen)

Welche innerbetrieblichen Faktoren Uben Ihrer Ansicht nach Einfluss auf die
betriebliche Entscheidung aus, sich fur die Weiterbildung der Beschéftigten allgemein
und alterer und geringqualifizierter Beschaftigter im Speziellen einzusetzen?

Thema 2: Kontaktierung von Beschéftigten der Zielgruppen

Welche Wege sind zu beschreiten, um die Zielgruppen zu erreichen? (Sowohl als
Gruppe wie auch als Einzelpersonen fiir qualitative Interviews)

Thema 3: Anreize flir h6here Beteiligung

Wie schétzen Sie die Chance ein, der geringen Beteiligung ,von auBen® mit Anreizen
zu begegnen?

Welche waren fir die beiden Zielgruppen |hrer Meinung nach am sinnvollsten —
beschéftigten- wie auch betriebsseitig? (Nach Unterschieden zwischen beiden

Zielgruppen fragen)

Anzusprechende konkrete Anreize bei Beschéaftigten?
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Anhang 3:
Leitfaden fiir Beschaftigte, die in weiterbildenden Betrieben beschaftigt sind

Einstieq: Bitte erzdhlen Sie doch einfach mal, seit wann Sie in dem Betrieb arbeiten und
was Sie dort genau tun.

Wir haben ja bereits in unserem Telefonat kurz dartiber gesprochen, dass der Betrieb, in

dem Sie arbeiten, schon gelegentlich seinen Mitarbeitern Angebote macht, sich weiterzu-
bilden. Wurden Sie denn in letzter Zeit seitens Ihres Betriebs gefragt, ob Sie an Weiterbil-
dungsmaBnahmen teilnehmen wollen?

e fFalls ja: Was sollten Sie denn da lernen?
-> Klingt doch interessant...?
-> Aber wahrscheinlich sollte das samstags stattfinden, oder?
Wéren die Kosten ibernommen worden?

e Falls nein: Wie sieht es denn mit direkten Kollegen aus? Wissen Sie, ob die gefragt
wurden?

Thema 1: Griinde fiir die Bildungsabstinenz:

- Betrieb bildet die jeweilige Gruppe nicht weiter

- Konkrete Ausgestaltung der betriebliche Angebote nicht passend (Freizeit,
Eigenbeteiligung)

- Angebote inhaltlich nicht ansprechend
- Keine Informationen beziglich betriebliche WeiterbildungsmaBnahmen

- Grinde auf persénlicher Ebene (Kosten, Nutzen, Lernferne, ...)

Thema 2: Anreize bzw. Rahmenbedingungen, damit Teilnahme

- betrieblich vs. auBerbetrieblich

- welche Inhalte (Interessen, damit Einstieg evtl. tber soft skills und auBerhalb des Betriebs)

Thema 3: Wir beschéftigen uns in unserem Projekt mit dem Thema Weiterbildung. Ist das fir
Sie Uberhaupt ein Thema; kommt Ihnen ab und zu in den Sinn: Das und jenes wiirde ich
gerne lernen/ kénnen?

Wie sieht es beziiglich Hobbies aus? Was machen Sie in lhrer Freizeit?
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Wiirden Sie prinzipiell sagen, dass es schon sinnvoll wére, sich weiterzubilden oder sind Sie
eher der Meinung, dass das fir Sie Uberhaupt nichts bringen wirde (beruflich & persénlich)?

o Hier Ebene ermitteln, wo Anreize ansetzen mussten!

o Kosten (Zeit & Geld)

o Finanzieller Nutzen oder Aufstieg

e Lernferne

e Anerkennung (Lehrlingen/Neuen/Kollegen was zeigen...)

Danach: Art der Anreize fir betrieblich vs. auBer-betrieblich (abhangig von Antwort)



Anhang 4:
Leitfaden fiir Beschaftigte, die in nicht weiterbildenden Betrieben beschaftigt sind

Einstieg: Bitte erzdhlen Sie doch einfach mal, seit wann Sie in dem Betrieb arbeiten und
was Sie dort genau tun.

Wir haben ja bereits in unserem Telefonat kurz dariiber gesprochen, dass der Betrieb, in
dem Sie arbeiten, seinen Mitarbeitern (iberhaupt keine Angebote macht, sich weiterzu-
bilden. War das schon immer so?

Thema 1: Und wenn Ihr Chef sagen wirde: Ich habe da ein Angebot fiir eine Weiterbildung,
die passt genau auf lhren Arbeitsplatz; hétten Sie da grundsétzlich Interesse? Es ist ja Klar,
dass der Arbeitgeber Ihnen dabei auch irgendwie entgegenkommen muss: SchlieBlich nutzt
es ihm ja auch etwas, wenn Sie besser Bescheid wissen. Wie misste er lhnen denn
entgegenkommen, damit Sie an der MaBnahme teilnehmen? Worauf kommt es genau an?
(Inhalt, Geld, Freizeit, konkreter beruflicher Nutzen)

o Welche Inhalte missten angeboten werden?

Thema 2: Warum nicht Weiterbildung auBerhalb des Betriebs? (Kosten, Information,
Angebot und zugehdérige Ansatzpunkte bezliglich entsprechender Rahmenbedingungen)

¢ Unter welchen Umstdnden ware Bereitschaft vorhanden?

o Aspekt der aufsuchenden Beratung; Information: Wo platzieren?

o Wie misste man das Ganze denn lhrer Meinung nach unterstitzen, damit mehr
Beschéttigte sich weiterbilden?

Thema 3: Wiissten Sie denn, wo Sie nach entsprechenden Angeboten suchen wiirden?
Wo sollte sowas denn bekannt gemacht werden?



