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Vorwort

,Mut steht am Anfang des Handelns,
Gliick am Ende”

Demokrit
Griechischer Philosoph

Neue Wege zu beschreiten erfordert Mut. Dies
gilt fir Geringqualifizierte, die sich, trotz negativer
Lernerfahrungen in der Schule, erstmals heraus-
forderungsreichen Lernsituationen, beispielsweise
in Betrieben oder Mafinahmen zur Beschéftigungs-
forderung stellen.

Dies gilt aber ebenso fiir Berater und Trainer,
die sich auf ein neues Themenfeld und eine fiir sie
weitgehend unbekannte Zielgruppe einlassen. Wa-
rum bewé&hrte Pfade ver- und auf Experimente
einlassen? Immerhin konnten wir als Trainer- und
Beraterteam, spezialisiert auf die Weiterbildung
von Fuhrungskréften, bereits auf eine Reihe erfolg-
reicher Personal- und Organisationsentwicklungs-
projekte in der Wirtschaft zurtickschauen.

Das Beschreiten neuer Wege ist immer auch mit
dem Risiko des Scheiterns verbunden. Ob die
,Chemie” zwischen Trainer bzw. Berater und
Teilnehmern stimmt, der ,Funke tberspringt”,
ldsst sich nicht ohne weiteres vorhersehen. Eine
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Restunsicherheit blieb also, ob die Zusammenar-
beit mit formal geringqualifizierten Teilnehmern
fir beide Seiten als angenehm und bereichernd
empfunden werden wiirde. Letztendlich siegten
bei uns aber Neugier und die Begeisterung, sich in
einem neuen Praxisfeld zu bewadhren.

Ein wichtiger Kompass auf unserem Weg war
die Lernberatungskonzeption nach Kemper/Klein
(vgl. Kemper/Klein 1998). Der Umgang mit Teil-
nehmern auf Augenhoche, die Berticksichtigung
von Lerninteressen sowie Verantwortungsteilung
und Teilnehmerpartizipation waren wesentliche
Orientierung bei der Gestaltung der Lerneinheiten.

Das vorliegende Buch wendet sich an jene Ak-
teure, die an der Planung, Organisation und
Durchfithrung von Weiterbildungs- bzw. Bera-
tungsprozessen fiir formal Geringqualifizierte be-
teiligt sind.

Die Monographie soll aber nicht als Leitfaden
missverstanden werden, dem man nur kleinschrit-
tig zu folgen braucht, um Bildungsmafsnahmen fiir
die angesprochene Zielgruppe addquat zu realisie-
ren. Anspruch sollte es vielmehr sein, in Abhén-
gigkeit von den Kompetenzen, Lernpriferenzen
und Zielen der Teilnehmer ein spezifisches Lern-
setting zu entwickeln. Wir wollen gerade fiir die-
sen Prozess eine Vorgehensweise beschreiben, die
fur die Zielgruppe der Geringqualifizierten in un-
terschiedlichen Kontexten anwendbar und nach
unserer Ansicht gut geeignet ist.
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Unser Ziel ist es, Dozenten und Koordinatoren
aus Bildungseinrichtungen, Mitarbeitern der of-
fentlichen Verwaltung sowie Akteuren aus Politik
und Wissenschaft Anregungen fiir ihre Arbeit zu
geben. Dartiber hinaus wollen wir Mut machen,
auch fiir die Zielgruppe der formal Geringqualifi-
zierten neue Wege zu erproben und bei positiven
Effekten entsprechende Vorgehensweisen zu insti-
tutionalisieren.

Auch in unserer Arbeit gab es Situationen der
Irritation und Unzufriedenheit. Die Moglichkeit
diese offen anzusprechen bzw. gegentiber den wei-
teren Projektbeteiligten transparent zu machen,
war eine wichtige Voraussetzung im eigenen
Lernprozess echte Fortschritte zu erzielen.

Das diesem Buch zugrunde liegende Vorhaben
wurde mit Mitteln des Bundesministeriums fiir
Bildung und Forschung unter dem Forderkennzei-
chen 01AB072102 (GiWA Grundbildung in Wirt-
schaft und Arbeit - mehrperspektivisch) gefordert.

Danken mochten wir unseren Kollegen und
Projektpartnern, insbesondere Karin Behlke, Dr.
Roland Drubig, Rosemarie Klein, Dr. Gerhard
Reutter, Tim Stanik und Dieter Zisensis, fiir die
Hinweise sowie hilfreichen Diskussionen bei der
Realisierung der Praxisprojekte bzw. der Erstel-
lung der Texte.
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Ein besonderer Dank gebiihrt unseren Familien.
Wir haben euer Verstindnis und eure Unterstiit-
zung als grofses Gliick empfunden.

Dresden im August 2013
Matthias Maier

Ulf Neumann
Marco Pomsel
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1. Stagnation und neue Konzepte? -
Eine Einfiihrung

Die demographische Entwicklung sowie die
wachsenden Anforderungen an sogenannten Ein-
facharbeitspldtzen lassen einen Anstieg der Wei-
terbildungsbeteiligung von Geringqualifizierten in
der Zukunft erwarten. Entgegen dem zuvor prog-
nostizierten Trend ist die Bildungsbeteiligung der
Geringqualifizierten in den letzten Jahren aber auf
niedrigem Niveau verblieben. Das in der benann-
ten Zielgruppe bestehende Arbeitskréftepotential
wird so nur in unbefriedigendem Umfang genutzt.

1.1. Anndherung an die Zielgruppe

Mit dem Begriff ,Geringqualifizierte” werden
entsprechend der Definition der Bundesagentur
fiir Arbeit Personen zusammengefasst, die nicht
tiber einen Berufsabschluss verfiigen oder seit
mindestens 4 Jahren in einer an- bzw. ungelernten
Tatigkeit berufsfremd arbeiten (vgl. Bundesagen-
tur fur Arbeit 2008). Der Anteil der Geringqualifi-
zierten an allen Beschiftigten ist durchaus erheb-
lich. So stellt diese Gruppe ca. 15% aller Erwerbsta-
tigen dar. Allerdings ist ein abnehmender Trend
zu beobachten. In den 1980er Jahren betrug der
Anteil noch 30%. Die folgende Tabelle zeigt die
Entwicklung seit 1995 (vgl. Hierming u.a. 2005).
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Tabelle 1: Qualifikation von sozialversicherungs-
pflichtig Beschiftigten in Deutschland

Qualifikation 1995 1999 2002

Ohne Ausbildung 16,3% 15,2% 14,8%
Mit Ausbildung 74,9 % 75,1% 74,7 %
Hochschulabschluss 8,7% 9,7% 10,6%

Die Arbeitslosenquote bei Geringqualifizierten ist
tiberdurchschnittlich hoch. Auch die Entwicklung
der letzten Jahre gibt wenig Anlass zur Hoffnung
auf Besserung. Allein im Zeitraum von 2004 bis
2005 stieg die Quote von 22% auf 26%. Zum Ver-
gleich: 2005 lag die Arbeitslosenquote bei Personen
mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung bei
ca. 9,7%.

1.2. Einsatzfelder und Anforderungsprofil

Die meisten Geringqualifizierten sind im Be-
reich einfacher Arbeit tdtig. Dabei ist aber zu be-
achten, dass einfache Tatigkeiten nicht ausschlief3-
lich von Geringqualifizierten ausgetibt werden.
Zum Teil werden auch formal tiberqualifizierte
Personen fiir solche Aufgaben eingesetzt (vgl.
Bellmann/Stegmaier 2007). Die konkreten Einsatz-
felder, in denen Geringqualifizierte vorrangig ar-
beiten, haben sich in den letzten Jahrzehnten nur
geringfiigig verdandert.

Die folgende Tabelle zeigt die Rangfolge der wich-
tigsten Einsatzgebiete (vgl. Hierming u.a. 2005).
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Tabelle 2: Einsatzfelder von Geringqualifizierten in
Unternehmen (Rangfolge)

Einsatzbereiche 1995 | 1999 | 2002 | Trend

Juy

Raum-/Hausratreiniger
Lager/Transport
Biirofachkraft
Hilfsarbeiter 0. n. A.
Kraftfahrzeugfiihrer
Verkiufer

Koch

Metallarbeiter o. n. A.
Warenaufmacher
Kunststoffverarbeiter
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Mehr als ein Drittel aller Geringqualifizierten sind
im produzierenden Gewerbe zu finden. Hierbei ist
allerdings zu beachten, dass der Anteil in den
1980er Jahren noch bei tiber 50% lag. Insgesamt
ergibt sich eine dhnliche Entwicklung wie bei for-
mal besser qualifizierten Personen, also eine Ten-
denz hin zum Dienstleistungssektor (vgl. Hier-
ming u.a. 2005).

Die Anforderungen an Geringqualifizierte im
Bereich einfacher Téatigkeiten sind in den letzten
zwei Jahrzehnten stark gestiegen. Zuvor war die
Arbeitsplatzsituation primédr durch Standardisie-
rung und kurze Taktzeiten geprégt. Bei der Arbeit
der Geringqualifizierten kam es vor allem auf eine

17




dauerhaft hohe Konzentration an, um die Tatigkeit
mit gleichbleibend hoher Prazision auszufiihren
(vgl. Clement 2007). Intellektuell wurden die Be-
schéftigten bei einfacher Arbeit kaum gefordert. Es
handelte sich grofstenteils um ,unselbststandige,
eindimensionale und isolierte Ausfithrung sich
stetig wiederholender Arbeitshandlungen” (J&-
ger/Kohl 2009). Im Zuge der Globalisierung bzw.
durch wachsende Konkurrenz hat ein wesentlicher
Teil der Unternehmen die eigenen Arbeitsabldufe
reorganisiert, um diese flexibler zu gestalten und
zu beschleunigen. Im Zuge dieser Neuordnung
haben sich auch die Profile der einzelnen Arbeits-
pldtze grundlegend verdndert. Die tayloristische
Struktur von Einzelarbeitspldtzen ist einem kom-
plexen und prozessorientierten Aufbau gewichen
(vgl. Jager/Kohl 2009).

Durch die organisatorischen Verdnderungen ist
einfache Arbeit fachlich anspruchsvoller gewor-
den, wobei das Niveau nach wie vor unter dem
eines Facharbeiters liegt. Der gestiegene Anspruch
ist dabei weniger auf eine inhaltliche Vertiefung,
als vielmehr auf die breiter werdenden Téatigkeits-
bereiche zuriickzufiihren. Dieser Trend manifes-
tiert sich durch job rotation und job enlargement.
Anwendungsorientiertes Wissen steht dabei im
Vordergrund, tiibergeordnete Kenntnisse spielen
eine untergeordnete Rolle (vgl. Zeller 2004).

Deutlich anspruchsvoller sind die Tatigkeiten
im Hinblick auf das Kriterium der Prozessorientie-
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rung geworden. Auch von geringqualifizierten
Mitarbeitern wird erwartet, dass sie fiir die Quali-
tat und Durchfithrung ihrer Aufgabe Verantwor-
tung tibernehmen. Gestiegen ist dariiber hinaus
die Relevanz der Kommunikation mit Kollegen
und Vorgesetzten. Hierbei ist es erforderlich, dass
Informationen auch auf EDV-Basis ausgetauscht
werden konnen (vgl. Zeller 2004).

1.3. Bildungsbeteiligung von Geringqualifizier-
ten

Trotz wachsender Anforderungen im Tatig-
keitsbereich der Geringqualifizierten in den letzten
Jahren hat sich deren Beteiligung an betrieblichen
Weiterbildungsmafinahmen kaum erhoht. Im Ver-
gleich zu Personen mit Hochschulabschluss neh-
men Geringqualifizierte nur halb so oft an Weiter-
bildungsaktivititen von Unternehmen teil (vgl.
Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2012).

Brandt (2008) hat mit Hilfe einer Betriebsbefra-
gung Griinde erhoben, die aus Sicht der Personal-
verantwortlichen gegen die Weiterbildung von
Geringqualifizierte sprechen. Der Autor hat dabei
die Situation in zwei Stiadten, Vechta und Goslar,
sowie deren Umgebung untersucht. Die Ergebnis-

se sind in der folgenden Tabelle enthalten (vgl.
Brandt 2008).
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Tabelle 3: Griinde, welche gegen die Weiterbil-
dung fiir un- und angelernte Mitarbeiter sprechen
(Zustimmung in %, Mehrfachnennungen moglich)

Griinde Goslar Vechta

(n=31) (n=46)
Grundsitzl. keine Férderung 9,7% 21,7%
Qualifikation ist ausreichend 45,2% 41,3%
Keine finanziellen Mittel 35,5% 13,0%
Freistellung nicht moglich 35,5% 32,6%
Zu hoher Aufwand 3,2% 15,2%
Fehlende Angebote 19,4% 19,6%
Fehlendes Mitarbeiterinteresse 41,9% 19,6%
Uberforderung d. Mitarbeiter 12,9% 8,7 %
Neueinstellung bei Defiziten 3,2% 0,0%
Sonstige 6,5% 6,5%

Entsprechend diesen Ergebnissen ist das geringe
Engagement einiger Unternehmen bei der Weiter-
bildung von Geringqualifizierten darauf zurtickzu-
fithren, dass diese weder einen betrieblichen Be-
darf noch ein Interesse bei den Betroffenen wahr-
nehmen. Dartiber hinaus spielen die finanziellen
sowie zeitlichen Belastungen im Kontext von Wei-
terbildungen fiir die Zielgruppe eine wesentliche
Rolle (vgl. Brandt 2008).

Unberticksichtigt bleibt, inwieweit die genann-
ten Griinde miteinander im Zusammenhang ste-
hen. Interessant ist dies vor dem Hintergrund,
dass immerhin ca. 20 % der befragten Personalver-
antwortlichen an den jeweiligen Standorten ,feh-
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