09-10.2012 | 64. Jahrgang | W&B

WIRTSCHAFT
BERUF 5.

’7BERUFSGRUPPEN EOZIALPARTNER ’7
IM TREND AKTIV
Aber wo und wie? Von Ausbildungsplatzen Ausbildungsordnungen

bis zu Leistungsschwacheren

NEUORDNUNGEN IN
DER BERUFSAUSBILDUNG



FORSCHUNG UND TRANSFER

PERSPEKTIVEN
BERUFLICHER
WEITERBILDUNG FUR
GERINGQUALIFIZIERTE

Beatrix Weber und Susanne Kretschmer

Abstract

Die Anforderungen der Arbeitswelt steigen, und
der Bedarf nach qualifiziertem Personal wéchst.
Dadurch gewinnt die Qualifizierung geringqualifi-
zierter Beschéftigter fiir die Unternehmen an Be-
deutung. Diese kann nur gelingen, wenn zielgrup-
penspezifische Ansitze entwickelt werden. Der
Artikel erldutert Problemlage und Handlungsbe-
darf, stellt ausgehend von Erfahrungen in der In-
itiative ,weiter bilden“ Lésungswege und Erfolgs-
faktoren dar und stellt Beispiele guter Praxis vor.

Arbeitsmarktsituation formal Gering-

qualifizierter und Entwicklungstrends

Die Teilhabechancen im System der Erwerbsar-
beit stehen in unmittelbarem Zusammenhang mit
dem Qualifikationsniveau von Erwerbstédtigen. So
tragen Menschen ohne Berufsabschluss gegeniiber
anderen Erwerbspersonen ein deutlich hoheres
Arbeitslosigkeits- und Armutsrisiko. Geringquali-
fizierten gelingt der Berufseinstieg — unabhéngig

vom individuellen Bildungshintergrund deutlich
schlechter. Thr Risiko, arbeitslos zu werden, ist
hoher, als dies bei formal Qualifizierten der Fall
ist, unabhéingig von demografischen Kriterien wie
Alter, Geschlecht, Qualifikationsniveau und un-
abhéangig davon, in welchem Teil Deutschlands sie
leben (vgl. IAB aktuell 02/2011). Die Arbeitslosen-
quote der Gruppe liegt dauerhaft iber derjenigen
beruflich Qualifizierter, wobei der Abstand zu den
Akademikern am gréBten ist. So waren im Jahr
2009 21,9% aller Personen ohne Berufsabschluss
arbeitslos gemeldet, wiahrend dies lediglich auf
2,5% aller Hochschulabsolventen zutraf. Das ist
umso alarmierender, als der Anteil der Personen
ohne abgeschlossene Berufsausbildung kontinuier-
lich steigt. Betrug er im Jahr 2000 37,8 %, so hatte
er zehn Jahr spéter bereits 42,3 % erreicht (vgl. BA
2012). Auch der Wiedereinstieg in das Erwerbs-
system nach einer Phase der Arbeitslosigkeit fallt
Geringqualifizierten besonders schwer. Das Risiko
einer dauerhaften Erwerbslosigkeit ist hoch.
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Fir Personen ohne abgeschlossene Berufsaus-
bildung wird es zukinftig noch schwerer werden,
einen Arbeitsplatz zu finden oder zu behalten. So
gehen aktuelle Prognosen davon aus, dass der Be-
darf an Arbeitskraften ohne berufliche Ausbildung
im Zeitraum von 2005 bis 2025 um tiber eine halbe
Million zurtckgehen wird (vgl. Autorengruppe Bil-
dungsberichterstattung 2010, S. 160f).

Zugleich zeichnet sich ab, dass im mittleren
Qualifikationssegment ein gleich bleibender Be-
darf einem ab 2015 betrachtlichen Riickgang des
Arbeitskrafteangebots gegeniiberstehen wird.
Qualifizierungsangebote fir Geringqualifizierte
konnen helfen, den Fachkraftebedarf in diesem
Segment zu decken (vgl. ebd.).

Veranderte Anforderungen an
Einfacharbeitsplatzen

Geringqualifizierte Uiben meist einfache Téatig-
keiten unterhalb des Facharbeiterniveaus aus.
Dabei ist keineswegs davon auszugehen, dass ,ein-
fache Arbeit” keine Anforderungen an die Kompe-
tenzen der Arbeitenden stellt. Im Gegenteil — der
allgemeine Trend zu komplexeren Anforderungs-
strukturen wirkt sich auch auf einfache Téatig-
keiten aus. Das bedeutet nicht, dass diese entfal-
len. Entgegen fritherer Projektionen (vgl. Dostel/
Reinberg 1999) ist ihr Anteil innerhalb des deut-
schen Beschiftigungssystems nicht zuriickgegan-

gen, sondern hat sogar leicht zugenommen. Betrug
er im Jahr 1995 noch 19,6 %, beziffern ihn aktuelle
Untersuchungen auf ca. 22 % (vgl. ebd.; Ittermann
uw.a. 2011, S. 161).
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Einfache Tatigkeiten verlieren nicht an Rele-
vanz, vielmehr dndert sich ihre Qualitat (vgl. Zel-
ler u.a., 2004, S. 5; Kalina/Weinkopf 2005, S. 7).
Eine Untersuchung des f-bb im Jahr 2003 hat ge-
zeigt, dass verédnderte betriebliche Erfordernisse
sich auch auf der Ebene der einfachen Arbeit und
der Kompetenzanforderungen an die Beschaftigten
abbilden. Tayloristisch, durch einfache Teilverrich-
tungen gepriagte Arbeitsstrukturen verlieren an
Bedeutung. Neue Formen der Arbeitsorganisation,
zunehmende Technisierung und Informatisierung
der Arbeit auf allen betrieblichen Hierarchieebe-
nen verdndern die Qualifikationsanforderungen an
die Beschiftigten ebenso wie neue Produktionskon-
zepte. Standardisierte Produkte und Ablaufe wei-
chen situations- und bedarfsbezogenen Lisungen.
Die Arbeitstatigkeiten sind damit standigen Verén-
derungen unterworfen. Schnittstellenkompetenzen
gewinnen an Bedeutung, d.h. die Beschéftigten
sind nicht mehr nur fiir einen Arbeitsprozess zu-
standig, sondern missen in der Lage sein, mehrere
oft parallel ablaufende Prozesse im Auge zu behal-
ten und zu verbinden. Die Rechnerbasierung von
Arbeitsprozessen und Kommunikation macht zu-
dem die Arbeitstéatigkeit zunehmend abstrakt (vgl.
Zeller u.a., 2004, S. 8ff). Damit die Arbeitskréfte
flexibel eingesetzt werden kénnen, miissen sie mit
unterschiedlichen Arbeitsablaufen, Zusammen-
hingen, Materialien und Standards vertraut sein.

Zusammenfassend kann festgehalten werden:
Einfache Tatigkeiten entwickeln sich zu unterstut-
zenden Dienstleistungen am Gesamtprozess. Ar-
beitsabldufe werden zunehmend dynamischer. Sie
erfordern mehr Flexibilitdat und eine ganzheitliche
Betrachtungsweise des Arbeitsprozesses iiber die
eigenen unmittelbaren Tatigkeiten hinaus.

Eroffnen sich durch diese (funktionale) Er-
weiterung der Arbeitstidtigkeit neue Autonomie-
und Handlungsspielrdume fiir die Beschéaftigten
(vgl. Abel u.a. 2009, S. 38), so benétigen sie auch
erweiterte Kompetenzen. Zu den fachlichen Kom-
petenzen missen Prozess- und Erfahrungswissen
sowie Uberfachliche Kompetenzen hinzutreten,
wie z.B. Problemlésungs- und Selbstorganisations-
fahigkeit, Zeitmanagement, Kommunikationsver-
mogen, IT- und technisches Wissen und eine res-
sourcenorientierte Arbeitsweise (vgl. Zeller u.a.
2004, S. 51ff).
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Zunehmende Verdrangung
Geringqualifizierter durch Facharbeiter
Die Betriebe reagieren auf die beschriebenen Ent-
wicklungen zum Teil, indem sie Einfacharbeits-
platze mit qualifizierten Beschéftigten besetzen. So
hat die Zahl der beruflich Qualifizierten im Bereich
der Einfacharbeit in den letzten Jahrzehnten deut-
lich zugenommen (vgl. Kalina/Weinkopf 2005, S. 6).
Wurden 1980 noch rund 76 % der einfachen Tétig-
keiten mit Geringqualifizierten besetzt, waren es
im Jahr 2002 nur noch knapp 55%. Im Bereich der
industriellen Einfacharbeit sind es nach Abel u.a.
(2009, S. 19) im Jahr 2004 sogar nur noch 48,2 %.
Qualifizierte Beschiftigte werden bei der Stel-
lenbesetzung bevorzugt, da sie aus Sicht der Un-
ternehmen flexibler einsetzbar sind und mehr
Durchhaltevermégen erwarten lassen. Nachteile
der Beschiftigung Geringqualifizierter werden da-
rin gesehen, dass
ihre betriebliche Einsetzbarkeit begrenzt ist,
héufigere und lidngere Phasen der Erwerbslo-
sigkeit dazu fihren, dass ithnen tatigkeitsbezo-
genes Erfahrungswissen fehlt,
sie in geringerem Male Uberfachliche Kompe-
tenzen aufweisen, wie sie im Zuge einer Ausbil-
dung erworben werden, wie z.B. die Fahigkeit,
selbstorganisiert zu lernen, Kommunikations-
kompetenz ete. (vgl. Baethge/Baethge-Kinsky
2004; Kalina/Weinkopf 2005).

Einfacharbeitspldatze mit qualifizierten Beschéaf-
tigten zu besetzen ist allerdings nur méglich, wenn
genliigend qualifizierte Fachkrifte am Arbeits-
markt zur Verfiigung stehen. Dort, wo ein Mangel
an qualifizierten Fachkriften besteht, und in Ar-
beitsfeldern, die einem besonders starken Wandel
unterworfen sind, bietet sich die interne Qualifi-
zierung von Beschiftigten als Alternativstrategie
an. Betriebliche Weiterbildung riickt in den Blick-
punkt.

Teilhabe an betrieblicher Weiterbildung

Aktuelle Ergebnisse der IW-Weiterbildungser-
hebung 2011 legen nahe, dass die Notwendigkeit
der Qualifizierung Geringqualifizierter von den
Unternehmen zunehmend erkannt wird. So nut-
zen 43,4% der 1578 befragten Unternehmen nach
eigener Aussage Weiterbildung, um Geringqualifi-

zierte fur anspruchsvollere Tatigkeiten einsetzen
zu kénnen. Eine schrittweise Qualifizierung mit
dem Ziel, einen Berufsabschluss zu erlangen, er-
moglicht fast jedes fiinfte der befragten Unterneh-
men. Ebenfalls 20% sind der Auffassung, dass die
Weiterbildungsbeteiligung Geringqualifizierter
kinftig zunehmen wird (vgl. Seyda/Werner 2012,
S. 13f). Als Ziele stehen dabei im Vordergrund: in-
terne Fachkréiftesicherung, Arbeitskraftebindung,
Erhéhung der individuellen Beschéaftigungsfiahig-
keit, flexiblerer Arbeitskrifteeinsatz und Entla-
stung der Vorgesetzten durch héhere Selbststan-
digkeit der Beschaftigten (vgl. Elsholz 2007, S. 2).

Positive Ansétze dirfen allerdings nicht dari-
ber hinwegtduschen, dass die systematische For-
derung und Weiterbildung Geringqualifizierter in
Unternehmen bislang immer noch eine unterge-
ordnete Rolle spielt: Geringqualifizierte weisen im
Vergleich zu anderen Erwerbstétigen deutlich ge-
ringere Teilnahmequoten an betrieblicher Weiter-
bildung auf (Abbildung 2, vgl. Ambos 2005, S. 4f;
Kuwan, H. u.a. 2006, S. 88ff).

Teilnahme von Erwerbstatigen an Weiterbildung 2007

und 2010 nach allgemeinbildendem Abschluss (in%)*

Weiterbildung Betriebliche
insgesamt Weiterbildung
2007 2010 2007 2010
in%
Insgesamt 52 49 40 36
Davon nach allgemeinbildendem Abschluss
Mit/Ohne Hauptschulabschluss 36 32 27 22
Mit Mittlerem Abschluss 55 51 44 38
Mit (Fach-)Hochschulreife 67 64 52 48

* Erwerbstétige im Alter von 18 (AES 2010) bzw. 19 (AES 2007)
bis unter 65 Jahren

Quelle: TNS Infratest Sozialforschung, AES im Bildungsbericht 2012, Tab. G1-5we, eigene Darstellung

Zentraler Grund fur die geringe Einbindung
der Geringqualifizierten in betriebliche Weiter-
bildung ist ein aus Unternehmenssicht negatives
Kosten-Nutzen-Verhiltnis. So gaben im Rahmen
der IW-Weiterbildungserhebung 2011 20,5% der
Unternehmen an, dass die Kosten der Weiterbil-
dung dieser Gruppe den konkreten Nutzen fir
das Unternehmen tibersteigen (vgl. Seyda/Werner
2012, S. 13).Weitere Griinde sind fehlende bedarfs-
gerechte Qualifizierungsmodelle und eine fehlende
Verankerung in gesamtbetrieblichen Weiterbil-
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dungsstrategien. Viele Fihrungskrafte sind von
Notwendigkeit und Nutzen der Weiterbildung
Geringqualifizierter nicht tiberzeugt. Auch ldsst
sie sich innerhalb der vorhandenen Strukturen oft
nicht realisieren, weil eine ldngere Freistellung
der Beschéftigten aus arbeitsorganisatorischen
Griinden nicht moglich ist.

In der Zielgruppe ist tiberdies mit individuellen
Weiterbildungshemmnissen zu rechnen: Negati-
ve (Lern-)Erfahrungen in Schule und Ausbildung,
aber auch die aktuelle Lebens- und Arbeitssitua-
tion kénnen das Weiterbildungsverhalten negaiv
beeinflussen. Klassische seminaristische Quali-
fizierungsmafBnahmen finden oftmals nur wenig
Akzeptanz. Der Einsatz neuer Lerntechnologien
wiederum kann schnell zur Uberforderung fithren,
weil es den Betroffenen an Gelegenheiten fehlte,
Medienkompetenz zu entwickeln.

Um die Weiterbildung Geringqualifizierter zu
fordern, bedarf es neuer, systematischer Ansitze,
die sich den beschriebenen Problemlagen stellen.

Ansatze systematischer Weiterbildung
fur Un- und Angelernte in der Initiative
sweiter bilden* (ESF-Sozialpartnerrichtlinie)
Die oben skizzierten Problemfelder spiegeln sich
in den Projekten wider, die im Rahmen der Initia-
tive ,,weiter bilden“ des Européischen Sozialfonds
(ESF) und des Bundesministerium fur Arbeit und
Soziales (BMAS) geférdert werden. Ziel der Vorha-
ben, die Un- und Angelernte in den Fokus nehmen,
ist es, durch spezifische, in die gesamtbetriebliche
Personalentwicklungsstrategie eingebettete An-
gebote den Weiterbildungszugang der Zielgruppe

zu verbessern. Dabei steht weniger der Erhalt von
Zertifikaten und Abschlissen im Vordergrund. Es
geht vor allem um die dauerhafte Integration der
Gruppe der Un- und Angelernten in betriebliche
Weiterbildungsstrukturen.

Beim Aufbau eines systematischen Weiterbil-
dungsmanagements fir Geringqualifizierte ist
grundsétzlich nicht anders vorzugehen als bei an-
deren Beschiftigtengruppen. Auch hier sind die
wesentlichen Schritte: Bedarfsermittlung, Zielde-
finition, Ableitung entsprechender MaBBlnahmen,
Ricksprachen mit den Weiterzubildenden, Einbin-
dung der Fuhrungskréafte, Durchfiihrung der Qua-
lifizierungen, Implementation in den betrieblichen
Alltag und Evaluation.

Was sich unterscheidet, sind die zielgruppen-
spezifischen Problemlagen die bei der Gestaltung
von Qualifizierungen und begleitenden MalBnah-
men zu bertucksichtigen sind. Bewéahrt haben sich
MaBnahmen zur lernférderlichen Gestaltung der
Arbeit, der Einsatz arbeitsplatznaher Lernformen
und eine Uber die Qualifizierung hinausgehende
Begleitung der Weiterbildungsteilnehmer.

Durch Qualifizierungsmafinahmen, die unmit-
telbar mit der Arbeitstatigkeit verkniipft sind,
werden auch weiterbildungsferne Beschiftigte er-
reicht. Die Vorteile:

Weiterbildung findet in der vertrauten Umge-

bung statt.

Es kann unmittelbar Feedback gegeben werden.

Die Beschiftigten wenden das Erlernte direkt

an und miissen es nicht noch in einem zweiten

Schritt in die Praxis iibertragen, wie das z.B. bei

Seminaren der Fall ist.

PRAXISBEISPIEL |

STRATEGIEN ZUR MITARBEITERBINDUNG

IM EINZELHANDEL

Ein Einzelhandelskonzern ist von ho-
her Mitarbeiterfluktuation bei gleich-
zeitiger Verknappung des Fachkraf-
tepotentials am Markt betroffen. Das
Unternehmen entwickelt daraufhin
eine Strategie, um durch die Weiter-
bildung gering qualifizierter Beschéaf-
tigter neue Qualifizierungspotentiale
innerhalb der Unternehmen zu er-
schlieBen und gleichzeitig die Mit-
arbeiterbindung zu stérken. Ziel ist

es, Geringqualifizierten langfristige
Entwicklungsmdglichkeiten im Unter-
nehmen zu erdffnen und gleichzeitig
ihre Weiterbildungsbereitschaft zu
erhdhen.

Hierzu wurde ein auf die Zielgrup-
pe zugeschnittenes Angebot entwi-
ckelt, das praxisnahe Qualifizierungen
mit der Vermittlung sozialer und kom-
munikativer Kompetenzen verbindet.
Ergénzt werden die Qualifizierungen

um Inhalte zur Berufswegorientierung.
Um den Erfolg der Qualifizierung zu
férdern, werden Lernbegleiter ausge-
bildet. Sie bilden mit den an der Wei-
terbildung Beteiligten Lerntandems,
begleiten sie und stehen bei Fragen
und Problemen unterstiitzend zur Sei-
te. Das Angebot wird in zwei Regionen
erprobt und soll nach Projektende als
dauerhafte Unterstitzungsstruktur im
Unternehmen verankert werden.
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Den Qualifizierungen vorgelagerte Gesprache oder

Workshops kénnen helfen, moégliche Hemmnisse
und Vorbehalte auf Seiten der Beschéftigten abzu-
bauen, sie wieder an das Lernen heranzufiihren, sie
zu motivieren und die Entwicklung eines Lernver-
stdndnisses bzw. einer Lernkultur anzustoBenGe-
meinsam entwickelte Losungs- und Handlungsstra-
tegien schaffen einen neuen Zugang zum Lernen.
Erste Erfahrungen aus Projektvorhaben der So-
zialpartnerrichtlinie zeigen: Ein wesentlicher Er-
folgsfaktor ist die Begleitung der Qualifizierungen
durch betriebsinterne Multiplikatoren. Fir diese
Rolle kommen die unmittelbaren Fachvorgesetz-
ten, der Betriebs-/Personalrat, aber auch erfahrene
Fachkrafte ohne Fihrungsverantwortung in Be-
tracht. Wesentlicher Vorteil einer solchen Unter-
stutzung ist, dass der Multiplikator im Arbeitsge-
schehen prasent ist, bei Fragen zur Verfiigung steht
und helfen kann, Lernprobleme direkt zu lésen.

PRAXISBEISPIEL 1I

Fihrungskréafte der mittleren betrieblichen
Ebene eignen sich als Multiplikatoren, da sie fiir
die betrieblichen Prozesse und deren Mitgestaltung
verantwortlich sind. Sie kennen Arbeitsprozesse
und -abldufe und haben einen guten Uberblick iiber
die betrieblichen Bedarfe. Sie kennen Stirken,
Schwichen und Verbesserungspotenziale in threm
Zustdndigkeitsbereich, vermogen die Kompetenzen
ihrer Mitarbeiter einzuschitzen und kénnen durch
ihr Fihrungsverhalten Orientierung geben und mo-
tivieren (vgl. Mohr/Stier, 2007, S. 6 ff). Durch eine
entsprechende Qualifizierung kénnen sie befidhigt
werden, selbststdndig Qualifizierungsbedarf zu er-
mitteln, Malnahmen abzuleiten und zu initiieren
und die abschlieBende Evaluation vorzunehmen.
Auf diese Weise unterstiitzen und entlasten sie die
Personalabteilung und bilden eine Schnittstelle
zwischen Unternehmensfithrung und ,Basis®.

Auch Betriebs- und Personalrite kénnen als
Multiplikatoren Lernprozesse initiieren und ge-
stalten. Als Arbeitnehmervertreter sind sie in der
Lage, die Mitarbeiter zu informieren, zur aktiven
Partizipation an betrieblichen Weiterbildungsakti-
vitdten zu motivieren und eine vermittelnde Funk-
tion zwischen Arbeitgeber- und Arbeitnehmerinte-
ressen wahrzunehmen. Werden Fachkrafte ohne
Fihrungsverantwortung als Multiplikatoren ein-
gesetzt, kann dies die Akzeptanz der Beschéaftigten
wesentlich steigern, da es eine Kommunikation
auf Augenhoéhe erleichtert. Dies kann insbesonde-
re bei bildungsfernen Beschéftigten relevant sein,
bei denen Weiterbildungshiirden bestehen und die
zundchst einmal schrittweise an Weiterbildung
herangefiihrt werden miissen.

IMPLEMENTIERUNG UND INTEGRATION SPEZIFISCHER WEITERBILDUNGS-
KONZEPTE IN DIE GESAMTBETRIEBLICHE WEITERBILDUNGSSTRATEGIE

In mittelstédndischen Betrieben der
Metall- und Elektroindustrie soll die
Weiterbildungsbeteiligung Geringqua-
lifizierter durch die Entwicklung und
Implementierung arbeitsgebundener
Weiterbildungskonzepte und instru-
mente erhéht werden.

Um die dauerhafte Integration der
MaBnahmen in die gesamtbetriebliche
Weiterbildungsstrategie sicher zu stel-
len, wurde ein ganzheitlicher Umset-

zungsansatz gewahlt. Hierzu werden
bewéhrte Instrumente arbeitsplatz-
nahen Lernens auf die Unternehmen
Ubertragen. Personalleiter, Betriebs-
rate und Fuhrungskréfte werden als
Multiplikatoren ausgebildet, die in der
Lage sind, das Weiterbildungskonzept
umzusetzen und nach Projektende ei-
gensténdig weiterzuflihren. Zusétzlich
werden innerbetriebliche Lernbegleiter
ausgebildet, die die Beschaftigten bei

der Umsetzung der Qualifizierungen
unterstitzen, motivieren und ihnen als
Ansprechpartner zur Verfliigung ste-
hen, wenn Lernprobleme auftreten.
Flankierend werden im Rahmen von
FUhrungskrafteworkshops die Rah-
menbedingungen flir eine dauerhafte
organisationale Integration des Wei-
terbildungskonzepts (z.B. durch die
Entwicklung eines gemeinsamen Wei-
terbildungsleitbildes) erarbeitet.
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Aber aus welcher Beschaftigtengruppe die Mul-
tiplikatoren auch immer rekrutiert werden: Um
in dieser Position handlungsfidhig zu sein, missen
vorab die Aufgaben und Rechte, die mit der Rolle
verbunden sind, geklirt und verbindlich festgehal-
ten werden (z.B. Weisungsbefugnisse bei Nicht-
Fuhrungskréaften). Auch Ausstiegsoptionen, z.B.
bei einer Uberlastung des Multiplikators sind zu
definieren. Ebenso ist festzulegen, ob die Multipli-
katorenfunktion dauerhaft oder nur fiir einen be-
stimmten Zeitraum ibernommen werden soll.

Schlusshemerkungen

Weiterbildung kann einen wichtigen Beitrag zur
Erhohung der Beschaftigungsfiahigkeit Geringqua-
lifizierter leisten. Sie kann ihnen den Zugang zum
Arbeitsmarkt ermoéglichen. Sie kann ihnen aber
auch helfen, erweiterten Anforderungen in der
Arbeitstitigkeit gerecht zu werden. Aus arbeits-
marktpolitischer Perspektive leistet Qualifizie-
rung somit einen wichtigen Beitrag zur Minderung
des Arbeitslosigkeitsrisikos und zur Stabilisierung
von Erwerbs- und Lebensverldufen Geringqualifi-
zierter. Betriebliche Weiterbildung bietet Gering-
qualifizierten die Moglichkeit, sich unterhalb des
Erwerbs eines Ausbildungsabschlusses gezielt
weiterzuentwickeln und so ihre Beschéaftigungsfa-
higkeit zu erhéhen.

Betriebe profitieren auch in anderer Hinsicht:
Die interne Weiterqualifizierung Geringqualifi-
zierter eréffnet die Moglichkeit, diese auch fur
Fachkréaftetiatigkeiten einzusetzen. Auf diese Weise
kann dem Fachkréftebedarf auf der mittleren Qua-
lifikationsebene begegnet werden. Erfahrungen
im Rahmen der Initiative , weiter bilden“ machen
deutlich, dass arbeitsgebundene Lernformen, er-
gédnzt durch eine unterstiitzende Lernbegleitung
vor Ort, ein Ansatz sind, der den besonderen An-
forderungen bei der Weiterbildung Geringqualifi-
zierter gerecht zu werden vermag — sowohl aus Un-
ternehmens- als auch aus Beschéftigtensicht. <

44 WIRTSCHAFT UND BERUF 09-10.2012

Susanne Kretschmer
Projektgruppenleiterin
»Internationalisierung der
Berufsbildung“ am Forschungsinstitut
Betriebliche Bildung (f-bb)
kretschmer.susanne@f-bb.de

Literatur

Abel, J., Hirsch-Kreinsen, H., Ittermann, P. (2009): Entwicklungsperspektiven
industrieller Einfacharbeit — eine Bestandsaufnahme. Expertise im Auftrag
der Otto-Brenner Stiftung, Dortmund
Online: www.einfacharbeit.de/fileadmin/einfacharbeit/pdf/Expertise_Ein-
facharbeit-neu.pdf

Ambos, S. (2005): Geringqualifizierte und berufliche Weiterbildung —
empirische Befunde zur Weiterbildungssituation in Deutschland.
Nationaler Report, Deutsches Institut fiir Erwachsenenbildung, Bonn
Online: www.die-bonn.de/esprid/dokumente/doc-2005/ambos05_01.pdf
(27.03.12)

Autorengruppe Bildungsberichterstattung (2010): Bildung in Deutschland
2010. Ein indikatorengestiitzter Bericht mit einer Analyse zu Perspektiven
des Bildungswesens im demografischen Wandel. Bielefeld

Autorengruppe Bildungsberichterstattung (2012): Bildung in Deutschland
2012. Ein indikatorengestiitzter Bericht mit einer Analyse zur kulturellen
Bildung im Lebenslauf. Bielefeld

Baethge, M., Baethge-Kinsky, V. (2004): Der ungleiche Kampf um das
lebenslange Lernen, Miinster

Bundesagentur fiir Arbeit (BA) (2012): Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit
Online: statistik.arbeitsagentur.de (27.03.12)

Dostal, W., Reinberg, A. (1999): Arbeitslandschaft 2010 — Teil 2: Ungebro-
chener Trend zur Wissensgesellschaft. IAB-Kurzbericht Nr. 10/1999

Elsholz, U. (2007): Nachqualifizierung von Un- und Angelernten als betrieb-
liche Strategie zur Vermeidung von Fachkraftemangel — Qualitatssiche-
rung durch Lernunterstiitzung, Dokumentation 5. BIBB-Fachkongress
2007, Bonn
Online: www.f-bb.de/uploads/tx_fffbb/15-1.2-Elsholz_Uwe_04.pdf
(29.03.2012)

IAB (2011): Jeder fiinfte Geringqualifizierte ist arbeitslos. IAB Aktuell vom
10.02.2011
Online: www.iab.de/751/section.aspx/349 (23.03.12)

[ttermann, P., Abel, J., Dostal, W. (2011): Industrielle Facharbeit — Stabilitét
und Perspektiven, in: Arbeit, Heft 3, Jg. 20, S. 157-172

Kalina, T., Weinkopf, C. (2005): Beschaftigungsperspektiven von gering
Qualifizierten. IAT-Report 10/2005

Kuwan, H., Bilger,F.,, Gnahs, D., Seidel, S. (2006): Berichtssystem Weiterbil-
dung IX, Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF), Bonn,
Berlin

Mohr, B., Stier, B. (2007): Lernen im Betrieb gestalten. Bildungsberater
unterstiitzen Fiihrungskréfte, Leitfaden fiir die Bildungspraxis, Band 13,
Bielefeld

Reinberg, A., Hummel, M. (2002): Qualifikation bestimmt Position auf dem
Arbeitsmarkt. IAB Kurzbericht Ausgabe Nr. 15/25.07.2002

Seyda, S., Werner, D. (2012): IW-Weiterbildungserhebung 2011 — Gestie-
genes Weiterbildungsvolumen bei konstanten Kosten, IW-Trends 1/2012

Zeller, B. Richter, R., Dauser, D.(2004): Kompetenzen fiir einfache Arbeit, in:
Zeller, B., Richter, R., Dauser, D. (2004): Zukunft der einfachen Arbeit —
Von der Hilfstatigkeit zur Prozessdienstleistung. Bielefeld

Zeller, B., Richter, R., Galilder, L., Dauser, D. (2004): Das Prozessmodell
betrieblicher Anforderungen — Einblicke in die betriebliche Praxis, in:
Zeller, B., Richter, R., Dauser, D. (2004): Zukunft der einfachen Arbeit —
Von der Hilfstatigkeit zur Prozessdienstleistung. Bielefeld



VORSCHAU

B E RU F Zeitschrift fir
berufliche Bildung

11-12.2012 | 64. Jahrgang | W&B

Corporate Learning

01-02.2013 | 65. Jahrgang | W&B

Nachwuchsmarketing

03-04.2013 | 65. Jahrgang | W&B

Sitzungskultur und
Tagungsdesign

05-06.2013 | 65. Jahrgang | W&B

Soft Skills

- Wirts
AbO nnieren ZeitsChriftcfZ?; ft ung Berur

rufliche Bildun

Sie W&B! /v i

W&B - Wirtschaft und Beruf erscheint seit 1948 und gehort damit
zu den traditionsreichsten und renommiertesten Fachzeitschriften am
Markt der Beruflichen Bildung.

Als W&B-Abonnent sparen Sie Uber 40 % gegeniiber dem Einzelkauf.
Sie erhalten zudem das kostenlose Jahresregister.

W&B wird druckfrisch und aktuell alle zwei Monate zu Ihnen geschickt.
Sie bezahlen bequem jahrlich per Rechnung.

Ich bestelle
[0 das W&B-Jahresabo zum Preis von € 99,~ Lieferung ab Heft:
[0 das ermé&Bigte W&B-Jahresabo zum Preis von € 49,50

(Der Rabatt von 50 % gilt fir Studierende, Schiler, Azubis,

Referendare bei Vorlage einer gultigen Bescheinigung —

bitte unbedingt Studienbescheinigung etc. beifiigen!) Lieferung ab Heft:
[0 Rabattstaffel fiir W&B-Mehrfachabos

(ideal fur Firmen, Verb&ande und Institutionen — Buchhandel ausgenommen)

2-5 Exemplare 10% Rabatt

6-10 Exemplare 20 % Rabatt

ab 11 Exemplare 30 % Rabatt

Ichbestelle ___ Exemplare. Lieferung ab Heft:

Alle Preise inkl. MwSt., zzgl. Versandkosten (z.B. Jahresabo Inland und Europa € 19,90/ Ubersee € 29,90)

Meine Daten

Name, Vorname

Telefon (wichtig fur Ruckfragen)

E-Mail (wichtig fiir Ruickfragen)

Evtl. Institution, Firma, Verband

StraBe, Nr.

PLZ, Ort (Land)

Datum Unterschrift

Widerruf: Mir ist bekannt, dass ich diese Bestellung innerhalb von 14 Tagen bei der W&B-Abonnement-
verwaltung, ZIEL-Verlag, Zeuggasse 7-9, 86150 Augsburg widerrufen kann. Zur Wahrung dieser Frist
reicht die rechtzeitige Absendung des Widerrufs. Ich bin gleichfalls damit einverstanden, dass meine
Adresse bei Umzug von der Post an den Verlag weitergemeldet wird. Ich bestatige dies mit meiner zweiten
Unterschrift.

Datum Unterschrift

Fix aufs Fax: +49 (0)821/42099-78



