7
4 ABEKO

Cingerostet oder Crfahren?

Anders oder Anpassungsfihig?

Herausforderungen und Chancen fiir die betriebliche Weiterbildung im
demografischen Wandel

Autoren: Johanna Dehler, Silke Gurris

In Zusammenarbeit:

G

materna-tmt.de ClopdlGate



Impressum

Herausgeber:

GlobalGate GmbH
Hafenpromenade 3A
44263 Dortmund

Telefon: +49 2315460140
E-Mail: info@globalgate.de
http://www.globalgate.de

Autoren:
Johanna Dehler, Silke Gurris

Lektorat:
Nadine Volzke, Sandra Volzke

Mitarbeit:
Josef Krieg, Monika Radtke, Tobias Haertel, Dominik May, Daniel Neubauer, Karsten Lensing

Stand:
Januar 2016

Diese Studie entstand im Rahmen des vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung geférderten
Verbundprojektes ABEKO — , Assistenzsystem zum demografiesensiblen betriebsspezifischen Kompetenz-
management flr Produktions- und Logistiksysteme der Zukunft”.

Gefordert durch: Bundesministerium fiir Bildung und Forschung, DLR Projekttrager, Férderschwerpunkt
Betriebliches Kompetenzmanagement im demografischen Wandel

J Bundesministerium i
% fiir Bildung 5}“1”4 $ Forderschwerpunkt
und Forschung [/ \ Betriebliches
Kompetenzmanagement
DLR Projekttriager ((‘\ im demografischen Wandel

Programm: Arbeiten - Lernen - Kompetenzen entwickeln. Innovationsfahigkeit in einer modernen Arbeitswelt
Bekanntmachung: Betriebliches Kompetenzmanagement im demografischen Wandel

Forderkennzeichen : 01FK13065
Projektlaufzeit: 01.01.2014 — 31.01.2017

Koordinator: Dr.-Ing. Tobias Hegmanns, Lehrstuhl fiir Unternehmenslogistik, TU Dortmund L I l

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?
Herausforderungen und Chancen fiir die betriebliche Weiterbildung im demografischen Wandel


mailto:info@globalgate.de
http://www.globalgate.de/

Einleitung

A. Altere Menschen

1. Einleitung — Altere Menschen

2. Auswirkungen des demografischen Wandels auf die Erwerbsstruktur Deutschlands hinsichtlich des

Merkmals Alter

2.1 Demografischer Wandel in Deutschland hinsichtlich des Merkmals Alter

2.2 Auswirkungen des demografischen Wandels auf die Erwerbsstruktur Deutschlands hinsichtlich

des Merkmals Alter
2.3 Weiterbildungsbedarf bei dlteren Mitarbeitern als Folge des demografischen Wandels

3. Betriebliche Weiterbildungspraxis fiir dltere Arbeitnehmer

3.1 Reaktionen auf die demografische Veranderung in der betrieblichen Weiterbildung fir altere

Personen
3.2 Anwendungsbeispiele aus der Praxis betrieblicher Weiterbildung flr dltere Menschen
3.2.1 Konzept 1: Lebensphasenorientierte Personalentwicklung
3.2.2 Konzept 2: Alternsgerechtes Lernen
3.2.3 Konzept 3: Intergenerativer Wissens- und Erfahrungsaustausch
4. Ableitungen fir die Gestaltung betrieblicher WeiterbildungsmalBnahmen fiir dltere Mitarbeiter
4.1 Methodisch-didaktische Empfehlungen fiir die Gestaltung von betrieblichen
WeiterbildungsmaRnahmen fiir dltere Mitarbeiter
4.2 Auf einen Blick: Eine Checkliste fir die Praxis
5. Validierung
5.1 Rahmen: Expertenworkshop im Rahmen des ABEKO-Projektes
5.1.1 Das ABEKO-Projekt
5.1.2 Der Expertenworkshop
5.1.3 Impressionen (Zitate)
5.2 Methode: World Café
5.2.1 Das Ziel
5.2.2 Die Durchfiihrung
5.2.3 Die Etikette
5.2.4 Die Rolle der Gastgeber
5.3 Ergebnisse
5.3.1 Tisch Nr. 1: Spezifische Bedirfnisse / Voraussetzungen dlterer Mitarbeiter
5.3.2 Tisch Nr. 2: Lehr-Lern-form / Blended Learning
5.3.3 Tisch Nr. 3: Gruppenzusammensetzung

5.4 Diskussion

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?
Herausforderungen und Chancen fiir die betriebliche Weiterbildung im demografischen Wandel

AB

(o]

10
11

13
14
14
15
17
17

20
21
21
21
22
23
24
24
24
24
25
25
26
27
28
28



B. Menschen mit Migrationshintergrund

6. Einleitung — Menschen mit Migrationshintergrund
7. Auswirkungen des demografischen Wandels auf die Erwerbsstruktur Deutschlands hinsichtlich des
Merkmals Migrationshintergrund
7.1 Demografischer Wandel in Deutschland hinsichtlich des Merkmals Migrationshintergrund
7.2 Auswirkungen des demografischen Wandels auf die Erwerbsstruktur Deutschlands hinsichtlich
des Merkmals Migrationshintergrund
7.3 Weiterbildungsbedarf bei Menschen mit Migrationshintergrund als Folge des demografischen
Wandels
8. Betriebliche Weiterbildungspraxis fir Menschen mit Migrationshintergrund
8.1 Berufliche Weiterbildung fiir Migranten ohne Berufsausbildung
8.1.1 Berufliche Nachqualifizierung
8.1.2 (Berufsbezogene) Sprachférderung
8.1.3 Informationsveranstaltungen Gber Weiterbildungsangebote flir Migranten
8.2 Berufliche Weiterbildung fiir Akademiker mit Migrationshintergrund
8.3 Medienkompetenz von Menschen mit Migrationshintergrund als Potenzial fir berufliche Wei-
terbildung
9. Ableitungen fir die Gestaltung von betrieblicher Weiterbildung fiir Menschen mit Migrationshintergrund
9.1 Leitgedanken zur Umsetzung betrieblicher Weiterbildung fiir Menschen mit Migrationshin-
tergrund
9.2 Methodisch-didaktische Empfehlungen fiir die Gestaltung von betrieblichen Weiterbildungs-
malRknahmen fir Mitarbeiter mit Migrationshintergrund
9.3 Auf einen Blick: Eine Checkliste fiir die Praxis
10. Validierung
10.1 Methode: Online-Fragebogen
10.1.1 Fragebogen allgemein
10.1.2 Vorteile des (Online-)Fragebogens
10.1.3 Nachteile des (Online-)Fragebogens
10.2 Der Fragebogen
10.2.1 Gestaltung und Aufbau des Fragebogens
10.2.2 Durchfiihrung der Online-Befragung
10.3 Ergebnisse: Kurze Zusammenfassung der wichtigsten Aussagen
10.4 Diskussion

C. Abschlussdiskussion und Ausblick: Demografiesensible Weiterbildung

D. Literatur

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?
Herausforderungen und Chancen fiir die betriebliche Weiterbildung im demografischen Wandel

AB

31
32

45
46
46
46
46
47
47
47
53
54
65

67

69

[
c

KO



Der demografische Wandel? ist seit Jahren ein
globales Metathema mit den unterschiedlichsten
Auswirkungen und Konsequenzen auf die betrof-
fenen Lander. Auch in Deutschland bestimmt die
Bevolkerungsveranderung zum groBen Teil die
offentliche Debatte. Seit etwa Mitte der 80er Jahre
wird in der Forschung, Politik, Gesellschaft und
Wirtschaft diskutiert, welche MalRnahmen aus der
seit Anfang der 70er Jahre dauerhaft niedrigen

Geburtenrate sowie der steigenden Lebenserwar-

tung fir die Gesellschaft getroffen werden mussen.

Dazu zahlt auch die Forderung, den Bevolkerungs-
riickgang mit qualifizierter Zuwanderung abzumil-
dern. Sowohl die Familienpolitik als auch die
Auslander- oder Migrationspolitik sind innenpoli-
tisch bedeutsame Handlungsfelder geworden.

In jlngster Zeit wird die Debatte um die
demografische Entwicklung um bildungs- bzw.
arbeitsmarktpolitische Aspekte erganzt. Dabei
gehen die meisten Zukunftsszenarien bislang fir
Deutschland von einem &hnlichen Bild aus und
zwar dahingehend, ,,dass die zusammengefasste
Geburtenziffer auf dem heutigen Niveau bei 1,4
verharrt und die Lebenserwartung Neugeborener
auf 85 (mannlich) bzw. gut 89 (weiblich) Jahre im
Jahr 2060 ansteigt. Der langfristige jahrliche
Nettowanderungsgewinn Deutschlands betragt in
Szenario ab dem Jahr 2017
150.000“ Personen (Robert Bosch Stiftung 2013, S.
9).

Aktuell zeichnen sich allerdings zwei neue Trends

diesem

ab. Zum einen steigt seit zwei Jahren die
Geburtenrate in Deutschland und gleichzeitig ist
nicht vorhersehbaren

das Land mit einer

Flichtlingswelle konfrontiert. Fir das Jahr 2015

1 ,Der demografische Wandel zeigt sich in
Veranderungen der Bevolkerungsentwicklung, der
Alters- und Geschlechterstruktur, der ethnischen
Zusammensetzung und der regionalen Verteilung der
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werden rund 800.000 Fliichtlinge erwartet und
auch fiir die Folgejahre rechnet das Bundesamt fiir
Migration und Fliichtlinge (2015) mit einer dhnlich
hohen Zahl. Nur

Zuwanderer

ein geringer Teil dieser

werden fir den deutschen
Arbeitsmarkt direkt einsetzbar sein (Bricker,
Hauptmann, Vallizadeh 2015, S. 6f.).

Der demografische Wandel mitsamt seinen
Folgeerscheinungen ist auch fiir Unternehmen
nach wie vor eine grof3e und in der Regel ungel6ste
Zukunftsaufgabe: Sie beschéftigen in wenigen
Jahren finf verschiedene Generationen mit
unterschiedlichen Erfahrungen und Wertvorstel-
lungen, sie miissen mit weniger jungen Menschen
als Vertreter einer Eintrittsgeneration planen, ihre
betriebliche Umwelt an eine alter werdende
Belegschaft anpassen und zunehmend mehr und
mehr Menschen mit Migrationserfahrung inte-
grieren und ebenfalls qualifizieren. Zudem
kommen noch die gewaltigen Veranderungen
durch die digitale Revolution, die zusatzlichen
Handlungsbedarf auslosen.

Diese Aufgaben und die damit zusammenhéan-
genden Folgeerscheinungen konnen, so die
Zentralthese der vorliegenden Studie, nur mit
einer kontinuierlichen, individuellen und effekti-
ven Weiterbildung bewaltigt werden.

Allerdings haben in Deutschland sowohl
Hochschulen, Berufsausbildungsinstitutionen als
auch Fortbildungseinrichtungen bislang nur wenig
Erfahrung wie sie Lernende mit unterschiedlichen
Voraussetzungen, wie Alter und kulturelle Pragung
durch ein jeweiliges Herkunftsland aus- und
weiterbilden kdnnen. Es fehlt an einem Gesamt-
konzept, dass Unternehmen gleich welcher
Branche in eine aktive Auseinandersetzung mit

dem demografischen Wandel versetzt.

Bevolkerung sowie der Lebensformen. Er wird im
Wesentlichen durch die Entwicklung der Anzahl der
Geburten, der Sterbefdlle und der Wanderungsbilanz
bestimmt.” (Bundesministerium des Innern 2011, S.
11).
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Zwei  weitere Tatsachen illustrieren das
Handlungsumfeld sowie den damit verbundenen
Handlungsbedarf. Zum einen bendtigen die unter-
schiedlichen Gruppen (altere Mitarbeiter und
Menschen mit Migrationshintergrund) verschie-
dene und auch individuelle Lernwelten. Zum
anderen ist nur wenig qualifiziertes, praktisches
Wissen in Deutschland vorhanden und ebenso
fehlen umfassende Studienergebnisse lber Lern-
bediirfnisse und geeignete Lernszenarien.

Mit dem Fokus auf die Zielgruppen widmet sich die

vorliegende Studie daher folgenden Fragen:

= Wie ist der aktuelle Stand betrieblicher
Weiterbildungspraxis in Deutschland fir
dltere Menschen und Menschen mit Mig-
rationshintergrund?

=  Wie sollte angesichts des demografischen
Wandels die betriebliche Weiterbildung
fir altere Mitarbeiter und Menschen mit
Migrationshintergrund idealerweise ge-

staltet werden?

In Anbetracht der beiden Fokusgruppen wird diese
Studie in zwei Ubergreifende Kapitel geteilt. Wir
beginnen mit der Betrachtung der Adlteren
Arbeitnehmer und schlieBen daran die Untersu-
chung der Menschen mit Migrationshintergrund
an.

Beide Teile beginnen mit einer ausfiihrlichen
Literaturstudie iber die Auswirkungen des demo-
grafischen Wandels auf die Erwerbsstruktur
Deutschlands hinsichtlich des jeweiligen Fokus

Alter und Migration, einer Verdichtung von Best-
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Practice-Beispielen aus der betrieblichen Praxis
und Ableitungen fir die Gestaltung betrieblicher
WeiterbildungsmaBnahmen fir die jeweilige
Fokusgruppe.

Aus den theoretischen Empfehlungen fiir die
Gestaltung von betrieblichen WeiterbildungsmaR-
nahmen fir dltere Mitarbeiter und Menschen mit
Migrationshintergrund leiten wir jeweils eine
komprimierte ,Checkliste fiir die Praxis” ab. Diese
wird in beiden Fallen auf den Prifstand gestellt.
Jedes Kapitel endet mit einer Validierung der
vorangehenden Literaturstudie.

Das erste Kapitel, die Literaturstudie zu den
dlteren Mitarbeitern, wird anhand eines Experten-
workshops validiert, in dem Teilnehmer unter-
schiedlicher Perspektiven anhand der Methode
World Café die wesentlichen Ergebnisse disku-
tieren.

Das zweite Kapitel, die Literaturstudie zu den
wird
die

hauptsachlich Experten aus den Bereichen beruf-

Menschen mit Migrationshintergrund,

anhand einer Online-Umfrage validiert,
licher Aus- und Weiterbildung beantwortet haben.
Als Ergebnis werden wir die bisherige Praxis
bewerten und Forderungen fiir eine an den
Bedingungen des demografischen Wandels
geknipfte Weiterbildung formulieren. Deutsch-
land als eine fiihrende Industrienation muss im
Kontext des internationalen Wettbewerbs um die
knappe Ressource ,,qualifizierter Mitarbeiter” hier
eine Neuausrichtung der beruflichen Aus- und
Weiterbildung vornehmen. Dazu zdhlen auch die
richtigen Begriffe, um die 6ffentliche Diskussion in
die richtige Richtung zu lenken.

Zum Abschluss wird ein Ausblick gewagt und

Forderungen fiir die 6ffentliche Debatte skizziert.
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A

1. Einleitung — Altere Menschen

Altere Menschen

Der demografische Wandel ist ein Thema, welches
insbesondere fir solche Unternehmen immer
mehr an Bedeutung gewinnt, die von qualifizierten
Mitarbeitern wie z.B. von guten Ingenieuren
abhangig sind. Aufgrund der alternden Gesell-
schaft in Europa, insbesondere in Deutschland
(Bockling, 2015) bendtigen die Unternehmen
zwangslaufig die Arbeitskraft

Mitarbeiter (Spath 2013, S. 127). Dies verstarkt die

ihrer alteren
Notwendigkeit der Qualifizierung bestehender
Mitarbeiter und vor allem dlterer Arbeitnehmer,
die es nicht gewohnt sind, mit mobilen Endgerate
bzw. moderner Informations- und Kommunika-
tionstechnik umzugehen, mit der sie insbesondere
Industrie 4.0

angesichts der

konfrontiert sind (Spath 2013, S. 127).

sogenannten

In der Berufswelt steigt der Anteil an geistiger
Arbeit. Dagegen verringern sich kérperliche und
gering qualifizierte Tatigkeiten. Lebenslanges
Lernen gilt daher als eine zentrale Strategie, um
den Wandel zu bewaltigen. Leider zeigt die Realitat
ein anderes Bild: Altere Personen, welche gerade
die

Gberschritten haben, werden von den Betrieben

einmal Altersgrenze von 40 Jahren
kaum noch zur Teilnahme an Weiterbildungen
aufgefordert (RoRnagel 2011, S. 57) bzw. in
Weiterbildungsprogramme integriert. Eine ein-
deutige Definition des Altersbegriffs ist problema-
tisch, denn in themenbezogener Literatur findet
man differente Angaben. Im beruflichen Kontext
werden 50- bis 65-Jahrige haufig als ,altere
Mitarbeiter” bezeichnet (Winkels 2007, S. 84).
Dieser Altersbegriff soll auch in dieser Studie
zugrunde gelegt werden (,,50+“). Die Gruppe der

50- bis 64-Jahrigen Arbeiter zeigt mit Abstand die

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?

niedrigsten Bildungsaktivitaten in den Bereichen
der allgemeinen und beruflichen Weiterbildung
(Schopf 2007, S. 23). die

mangelnde Teilhabe alterer Arbeitnehmer an

Die Grunde fur

betrieblichen Weiterbildungen sind unterschiedli-
ch: Viele Weiterbildungsformate sind auf die
Lernbediirfnisse jingerer Beschéaftigter ausgerich-
tet. Manchmal hemmt Erwartungsangst die
Lernbereitschaft dlterer Personen (RoRRnagel 2011,
S. 60). Einige Personalchefs zweifeln sogar die
Lernfahigkeit alterer Beschéftigter an (RoRnagel
2011, S. 57). Daruber hinaus sind altere Personen
haufig dem Vorurteil ausgesetzt, sie wurden
inhaltlich weniger lernen oder benétigten fir
dasselbe Lernpensum ldanger als Jiingere
(RoBnagel 2011, S. 60). Im Zuge der demogra-
fischen Entwicklung, die in den folgenden Jahren
einen steigenden Anteil alterer Beschaftigter mit
sich bringt, bedarf es an entsprechenden Weiter-
bildungsformaten, welche an die speziellen Lern-
bedirfnisse der &lteren Generation angepasst

werden.

Die Besonderheiten von Mitarbeitern (iber 50
Jahre und alter sind kaum erforscht. In diesem
Ubergeordneten Kapitel A werden die Ergebnisse
einer Literaturstudie und eines Expertenwork-
shops zu den spezifischen Bedirfnissen von
dlteren Mitarbeitern vorgestellt und diskutiert.
AulRerdem wird die Frage gestellt, inwieweit diese
Erkenntnisse Uber dltere Mitarbeiter sich von
"guten" Weiterbildungskonzepten im Allgemeinen
unterscheiden. Sind lernerzentrierte Unterrichts-
ansatze, bei denen der Lernende im Mittelpunkt
des Lernprozesses steht, ausreichend fiir altere
Personen oder brauchen sie wirklich spezielle
Lernarrangements? Profitieren dltere Mitarbeiter
von altershomogenen Lerngruppen und Konzep-

ten oder von gemischten Lernumgebungen mit
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AB

[
c

KO



jingeren Lernenden und integrierten Lernkonzep-

ten?

2. Auswirkungen des
demografischen Wandels auf die
Erwerbsstruktur Deutschlands
hinsichtlich des Merkmals Alter

2.1 Demografischer Wandel in Deutschland

hinsichtlich des Merkmals Alter

Die Altersstruktur in Deutschland entsprach zu
Beginn des 20. Jahrhunderts — grafisch
ausgedriickt — einer Pyramide: Im unteren Teil der
Pyramide befand sich der groRte Anteil der
Bevolkerung, es gab viele junge Menschen. Alte
und sehr alte Menschen wiederum machten nur
einen geringen Teil der Gesamtbevolkerung aus
(siehe Abbildung (Abb.) 1). Griinde fur diese
Bevolkerungsverteilung sind eine hohe Geburten-
rate und eine eher geringe Lebenserwartung. Seit
Beginn der 70er Jahre veranderte sich die
Alterspyramide durch sinkende Geburtenraten
und eine steigende Lebenserwartung, aufgrund
immer besserer medizinischer Versorgung.
Visualisiert man die Bevolkerungsentwicklung
grafisch, entwickelt sie sich weg von der
pyramidenartigen Form hin zu einer eher pilz-
oder urnenférmigen Struktur.

In Deutschland wird bis zum Jahr 2020 die Anzahl
der 55- bis 64-Jdahrigen um rund 40 Prozent

zunehmen (Bellmann 2007 wu.a., S. 1). Die

Bevolkerung: 64,9 Mio
Medianalter2): 23,6 Jahre

Bevolkerung: 73,1 Mio
Medianalter: 34,7 Jahre

1910 1960
100 100
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800600400200 0 0 200400600 800 800600400200 0 0 200400 600 800

Bevolkerung: 82,4 Mio.
Medianalter: 42,3 Jahre

statistischen Amter des Bundes und der Linder
prognostizieren, dass im Jahr 2060 mehr als 29
Prozent der Bevolkerung (iber 65 Jahre und
dagegen nur 16 Prozent unter 20 Jahre alt sein
wird (Statistische Amter des Bundes und der
Lander 2007; zit. n. Franz 2014, S. 13). Diese
Altersentwicklung der Gesellschaft resultiert aus
der steigenden Lebenserwartung und einem
stetigen Geburtenriickgang (Franz 2014, S. 13).
Daher ist die Personengruppe der alteren
Menschen eine relevante GroRe, da sie zukinftig
einen entscheidenden Anteil der Bevolkerung
Deutschlands darstellen wird, deren

Erwerbsfahigkeit gesichert werden muss.

2.2 Auswirkungen des demografischen
Wandels auf die Erwerbsstruktur
Deutschlands hinsichtlich des Merkmals

Alter

Der demografische Wandel wirkt sich auf viele
Bereiche unserer Gesellschaft aus, insbesondere
auf den Betrieblichen. Dem zukinftigen
Arbeitsmarkt werden insgesamt weniger und
zugleich éltere Personen zur Verfligung stehen
(Falkenstein 2011, S. 73). Doch so klar, wie es meist
kommuniziert wird, sind die Entwicklungen nicht.
Denn die wissenschaftlichen Prognosen lber die
Auswirkungen des demografischen Wandels auf
die Erwerbsstruktur Deutschlands, hinsichtlich des
Merkmals Alter, sind nicht einheitlich. In der

Forschung finden sich kontroverse Meinungen, ob

Bevolkerung: 77,5 Mio.
Medianalter: 49,6 Jahre

2050
100

(=]

800600400200 0 0 200400600 800 800600400200 0 0 200400600800

Abb. 1: Der demografische Wandel von 1910 bis 2050 (Statistisches Bundesamt nach GfA-Redaktion, 2014)
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sich das durchschnittliche Alter der betrieblichen
Belegschaften tendenziell verringert oder erhoht.
Die erste Annahme lautet, dass sich das durch-
schnittliche Alter der betrieblichen Belegschaften
erhohen wird. Aufgrund der hoéheren Lebenser-
wartung der Menschen und der quantitativen
Abnahme jlngerer Erwerbsfahiger (Gessler/ Stibe
2008, S. 15) bedingt
Geburtenrickgang der
durchschnittliche Alter

durch den starken

letzten Jahre, steigt

gleichzeitig das der
betrieblichen Belegschaften. Forscher prognosti-
zieren, dass es den Unternehmen ab dem Jahr
2015 schwer fallen wird, jlingere, qualifizierte
Mitarbeiter zu finden (llmarinen/ Tempel 2002
ohne Seitenangabe; zit. n. Stegmaier/ Sonntag
2009, S. 156).

Bundesagentur fiir Arbeit im Jahr 2012 vero6f-

Aktuelle Daten, welche die

fentlichte, zeigen im Zeitraum von 2001 bis 2011
einen Anstieg der sozialversicherungspflichtig Be-
schéftigten aller Altersgruppen. Bei den 60- bis 65-
Jahrigen verdoppelte sich die Beschaftigungs-
qguote sogar von 11,6 Prozent auf 27,5 Prozent
(Leber u.a. 2013, S. 1). Setzt sich dieser rasante
Anstieg in dieser Altersstufe so fort, dann lasst sich
daraus ein zukiinftiger Anstieg des durchschnitt-
lichen Alters in Belegschaften ableiten.

Die zweite Vermutung sagt eine Verringerung des
durchschnittlichen Alters der betrieblichen Be-
legschaften voraus. Der Grund sei die Verdrangung
dlterer Arbeitnehmer aus dem Berufsleben
aufgrund von verstarkten Einstellungen jlngerer
Menschen und die Frihverrentung (Stegmaier/
Sonntag 2009, S. 156). Schopf spricht davon, dass
in den letzten Jahrzehnten in der Personalentwick-
lung ein regelrechter ,Jugendkult” praktiziert
wurde. Denn durch Instrumente wie Altersteilzeit,
Vorruhestandsregelungen  und  Abfindungen
wurde darauf hingewirkt, dass das Beschafti-
gungsverhaltnis von d&lteren Personen vorzeitig
endet (Schopf 2007, S. 9). Das Statistische

Landesamt Baden Wiirttemberg bestatigt die
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Verringerung des durchschnittlichen Alters in
Betrieben, indem es im Jahr 2006 prognostizierte,
dass sich die Belegschaften in den Unternehmen
in den vergangenen Jahren eher verjingt haben
(Statistisches Landesamt Baden Woirttemberg
2006; zit. n. Schopf 2007, S. 9). Aktuellere Daten
von 2010 belegen den Rickgang der Erwerbsta-
tigen im zunehmenden Alter in Deutschland. In
dieser Zeit lag der Anteil der Erwerbstatigen der
Altersstufe von 60 bis 65 Jahren bei 42 Prozent. Die
durchschnittliche Erwerbsquote der 30- bis 54-
Jahrigen Erwerbstatigen weist dagegen mit 86
Prozent einen mehr als doppelt so hohen Wert auf
(Suga 2010, S. 16; zit. n. Brenscheidt u.a. 2012, S.
11). Doch wieso wird darauf hingewirkt, altere
Mitarbeiter aus dem Unternehmen zu drangen?

Praml (2006, S. 60) liefert fiir diesen Trend eine
Erklarung anhand einer etwas (iberspitzten Dar-
stellung: Eine Verdnderung, vor der jingere und
dltere Mitarbeiter stehen, ist der technologische
Wandel, der einen Grofdteil der Wirtschaftsbe-
reiche umfasst (Zimmermann 2006, S. 87-88).
Wahrend

intuitiver auf diese technologischen Neuerungen

jingere Mitarbeiter flexibler und
reagieren konnen, verfligen dltere im Gegensatz
dazu haufig Uber handwerkliche Basiskompe-
tenzen, die auf die Ausfiihrung von standardisier-
ten Auftragen ausgerichtet sind. Viele altere
Mitarbeiter haben Probleme damit, in einer
zurechtzukommen, die
anders strukturiert ist (Praml, 2006, S. 60), nicht

standardisiert, sondern flexibel.

Arbeitswelt ganzlich

,Man muss an dieser Stelle auch vor einer
Uberbewertung der — zugunsten Alterer
gern ins Feld gefiihrten — Wunderwaffe
Erfahrung warnen. Zum einen gibt es in
Unternehmen mit vielen Babyboomern
einen so grofRen Pool an Erfahrung, dass
auch beim Ausscheiden vieler Alterer eine
Mangelsituation fir lange Zeit kaum zu
beflirchten ist. Zum anderen hilft
Erfahrung vor allem dort, wo die Arbeits-
welt gekennzeichnet ist von Kontinuitat.
Gerade daran mangelt es heute aber. Oft
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geht es sogar eher darum, dass Beschaf-
tigte bestimmte Vorgehens- und Verhal-
tensweisen verlernen miussen, weil sich
Aufgaben oder Verhaltnisse stark veran-
dert haben.” (Praml 2006, S. 60)

Statt in einer kontinuierlichen, vorhersehbaren
Arbeitswelt automatisiert und standardisiert zu
funktionieren, geht es also heutzutage eher darum,
auf sich stindig verandernde Gegebenheiten

flexibel reagieren zu kénnen.

Diese Studienergebnisse zeigen, dass durch den
demografischen Wandel ein Anstieg alterer
Mitarbeiter in Unternehmen zu erwarten ist. Es
stellt sich die Herausforderung, Mittel und Wege
zu finden, die alteren Mitarbeiter im Unterneh-
men zu halten und mit den neuen Gegebenheiten
vertraut zu machen, statt sie frihzeitig zu

entlassen.

Dequalifizierungen  entstehen  bei dlteren

Menschen

»Zum einen dadurch, dass neue Qualifika-
tionen nachgefragt werden, die von
dlteren Beschaftigten nicht oder noch
nicht erbracht werden kénnen, entweder
weil sie im Rahmen der schulischen/be-
ruflichen Ausbildung nicht vermittelt
worden sind oder neuartiges Berufswissen
erfordern, dass [sic] erst durch eine neue
Weiterbildung erworben werden
kann.” (Ferich 1999, S. 6; zit. n. Schopf
2007, S. 21)

,Altere Arbeitnehmer und ihre Beschaftigungsfa-
higkeit sind durch ungiinstige Arbeitsbedingungen
und fehlende Weiterbildungsmoglichkeiten ge-
fahrdet” (Schopf 2007, S. 22). Die Gruppe der 50-
bis 64-Jahrigen Arbeitnehmer zeigte 2007 die mit
Abstand geringsten Weiterbildungsaktivitdaten in
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den Bereichen allgemeine und berufliche Weiter-
bildung (Schopf 2007, S. 23). Diese Behauptung
belegt die Auswertungen des Sozio-oekono-
mischen Panel (SOEP), welches Aufschluss Gber die
Beteiligung der Personen im Alter von 45 bis 64
Jahren an beruflicher Weiterbildung zwischen den
Jahren 2005 und 2008 gibt (Anger u.a. 2013, S.17):
Bei der Gruppe der 30- bis 44-Jahrigen lag in
diesem Zeitraum die Teilnahme an berufsbezo-
genen Lehrgdangen oder Kursen bei 35,5 Prozent.
Dagegen besuchten nur 29,6 Prozent der Personen
im Alter von 45 bis 64 Jahren entsprechende
Veranstaltungen. Die 30-bis 44-jahrigen Arbeit-
nehmer verbrachten durchschnittlich 43,8 Tage in
ihrem letzten Weiterbildungskurs. Im Vergleich
dazu erreichten die Personen im Alter von 45 bis
64 Jahren nur einen durchschnittlichen Wert von
27,8 Tagen bei ihrem letzten Kursbesuch (Anger
u.a. 2013, S. 18). Aktuellere Daten belegen, dass in
Deutschland im Jahr 2013 insgesamt 6.518.000
Personen an beruflicher Weiterbildung teilnah-
men. Davon waren 1.838.000 Personen (d.h. nur
28,1 Prozent) im Alter von 50 Jahren und noch
alter (Mikrozensus 2013).

Interessant ist in diesem Zusammenhang folgende
Widerspriichlichkeit: ~ Mehrere  Unternehmen
sagen aus, sie gewahren alteren Mitarbeitern den

gleichen Zugang zur Weiterbildung wie jlingeren

Mitarbeitern (Baigger 2005 ohne Seitenangabe; zit.

n. Geldermann 2007, S. 31), tatsachlich beteiligen
sich aber nur sehr wenige &ltere Personen an
betrieblichen
(Geldermann 2007, S. 31). Woher kommt diese

WeiterbildungsmaRBnahmen

Diskrepanz?
Das Sozio-oekonomische Panel ermittelte im Jahr
2008, dass sich der
Mitarbeiter

Eigenkostenbetrag, den

selbst in ihre Weiterbildung
investieren, bei dlteren und jingeren Mitarbeitern
deutlich  unterscheidet. Wahrend jlingere
Mitarbeiter flr den letzten Kurs 170 Euro ausgege-

ben haben, war es bei dlteren Mitarbeitern mit nur
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100 Euro deutlich weniger. Dies kdnnte durch eine

unterschiedliche Motivation begriindet sein.
Wahrend jlingere Berufstatige die Teilnahme an
betrieblichen Weiterbildungen mit Karrierewin-
schen oder der Einarbeitung an einem neuen
Arbeitsplatz begriinden, liegt der haufigste Grund
flr altere Personen in neuen Anforderungen, die
auf sie zukommen (Anger u.a. 2013, S. 19).

Immer mehr Unternehmen erkennen, dass dltere
Beschaftigte angesichts des demografischen
Wandels fiir die Betriebe wichtiger werden. Daher
sind viele Unternehmen bereit, auch in die
Weiterbildung dlterer Mitarbeiter zu investieren.
Prof. Dr. Thomas Zwick weist allerdings darauf hin,
dass der Ertrag aus der Weiterbildung fiir Altere
haufig geringer ist, als der aus den
WeiterbildungsmaBnahmen fiir jingere Mitarbei-
ter. ,Einer der Grinde ist, dass nur etwa ein
Finftel aller Betriebe, die Altere bei der
Weiterbildung einbeziehen, auch deren speziellen
Interessen und Bediirfnissen Rechnung tragen. So
verfolgen Altere bei ihrer Weiterbildung oft
deutlich weniger ambitionierte Ziele und
beurteilen den Ertrag der Weiterbildung fir sich
selbst deutlich weniger optimistisch als jlingere

Mitarbeiter.” (Zwick 2011, ohne Seitenangabe).

Dieses Kapitel zeigt: Der demografische Wandel
fihrt zu einer Zunahme von dlteren Mitarbeitern
in Unternehmen. Jedoch haben altere Mitarbeiter,
im Gegensatz zu jlngeren, andere berufliche
Historien und auch andere Qualifikationen, die es
Ihnen erschweren, auf die Verdnderungen des
Arbeitsmarktes flexibel zu reagieren und sich den
technologischen Veranderungen anzupassen. Dies
verdeutlicht die Notwendigkeit von beruflicher
Weiterbildung fur altere Menschen. Immer mehr
Betriebe erkennen das Erfordernis in die Weiter-
bildung ihrer dlteren Mitarbeiter zu investieren
und langsam stellt sich auch die Erkenntnis ein,

dass die entsprechenden Weiterbildungen an die
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speziellen Interessen und Bediirfnisse der Alteren
angepasst sein missen.

Welche Ansatze in der Praxis bereits erprobt und
eingesetzt werden, um éaltere Arbeitnehmer
beruflich weiterzubilden, soll das nachste Kapitel

zeigen.

3. Betriebliche
Weiterbildungspraxis flir dltere
Arbeitnehmer

In diesem Kapitel wird der Fokus auf praxis-
erprobte Weiterbildungsmallnahmen fir altere
Menschen gelegt, um daraus in Kapitel 4 Ableitun-
gen fur die konkrete Gestaltung entsprechender

Weiterbildungen zu ziehen.

3.1 Reaktionen auf die demografische Veran-
derung in der betrieblichen Weiterbildung

fiir altere Personen

Die Unternehmen sind von der demografischen
Veranderung betroffen und missen auf dieses
Phanomen in angemessener Weise reagieren. Aus
einer Statistik des IAB-Betriebspanels geht hervor,
dass sich von 2006 bis 2011 der Anteil an
altersspezifischen MaBnahmen fiir dltere Beschaf-
befand

Gesamtanteil auf einem niedrigen Niveau. Nur

tigte erhohte. Allerdings sich der
einer von funf Betrieben, der altere Mitarbeiter
beschiaftigte, bot altersspezifische MaRnahmen an
(Leber u.a. 2013, S. 7).

Altere Personen haben hiufig einen generations-
spezifischen Nachholbedarf beziiglich Fremd-
sprachen und EDV-Kenntnissen (Zimmermann
2009, S. 44). Bei der Forderung ihrer Innovations-
und Anpassungsfahigkeit spielen Personalentwick-
lung und Arbeitsgestaltung eine wichtige Rolle
(Stegmaier/ Sonntag 2009, S. 161). ,Eine alters-

gerechte Gestaltung von TrainingsmalRnahmen
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kann den Nutzen der Teilnahme fir dltere Mit-
arbeiter erhohen, so dass diese auch haufiger an
Trainings teilnehmen” (Maurer u.a. 2003 ohne Sei-
tenangabe; Maurer/ Tarulli 1994 ohne Seiten-
angabe; Schaper/ Sonntag in Druck; zit. n.

Stegmaier/ Sonntag 2009, S. 161).

Die Ergebnisse des IAB-Betriebspanels zeigen, dass
von 2002 bis 2006 der Anteil an betrieblichen
Malnahmen fiir Mitarbeiter ab 50 Jahren von 19,5
auf 17 Prozent zuriickgegangen ist, wobei die
meist genannten MaRnahmen die Altersteilzeit-
regelungen waren (Bellmann u.a. 2007, S. 3).
Spezielle Schwerpunkte missen bei der Férderung
von dlteren Arbeitnehmern die Bereiche Alterns-
gerechte Arbeitsorganisation und Gesundheitsma-
nagement in den Betrieben sein, denn

»Alternsgerechtheit zielt darauf, dass
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter moglichst
gesund im Unternehmen altern kénnen und
Arbeitsplatze fur alle Altersgruppen zugénglich
sind. Je hoher der Anteil dlterer Beschaftig-ter an
der Belegschaft ist, umso weniger wird es den
betrieblichen Verantwortlichen gelingen, fiir Alte-
re oder gesundheitlich vorzeitig Eingeschrankte so
genannte Schonarbeitsplatze  bereitzustellen.
Gewiss wird das nach wie vor auch erforderlich
sein, es kann aber nicht die Grundantwort auf den
demografischen Wandel in der Arbeitsorganisa-
tion sein.” (Jasper u.a. 2006, S. 6)

Die Ergebnisse des I|AB-Betriebspanels zeigten
ebenfalls, dass nur ein Fiinftel der Betriebe (2002:
19 Prozent; 2004: 20 Prozent) Malnahmen zu
Gesundheitsférderung fur &ltere Arbeitnehmer
praktizierten (Bellmann u.a. 2007, S. 3). Aus dem
IAB-Betriebspanel 2012 geht hervor, dass jeder
vierte deutsche Betrieb im selben Jahr MalRnah-
men zum Gesundheitsschutz durchfiihrte (Leber
u.a. 2013, S. 7).

Zur Verhinderung von psychischen und physischen
Einschrankungen sowie Leistungsverminderungen
von Mitarbeitern leiten sich Malnahmenkom-
plexe fiir Betriebe ab. Dies konnen z.B. die Analyse

von Gefahrdungs- und Belastungspotenzialen

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?

nach Bereichen und Tatigkeiten, die Einleitung
gesundheitsforderlicher MaRRnahmen gegen ein-
seitigen, lang anhaltenden VerschleiR wie auch fir
Gesunderhaltung, Tatigkeits- sowie Aufgaben-
und

wechsel und alternsgerechte Laufbahn-

Arbeitszeitgestaltung sein (Jasper u.a. 2006, S. 6).

Ein Referenzprojekt, welches auf die demografi-
sche Veranderung in Betrieben reagierte, ist das
Projekt ABAS©O (Analyse betrieblicher Altersstruk-
tur). ABAS© entwickelte ein Instrument, welches
hilft, den demografischen Wandel im eigenen
Unternehmen abzubilden und entsprechende
Konsequenzen daraus abzuleiten. Es handelt sich
um ein Excel-basiertes EDV-Instrument, mit dem
sich Unternehmen ein Bild von der demografi-
schen Situation in ihrer Firma machen kénnen. Das
Analysetool entstand im Rahmen der Innopunkt-
Kampagne "Mehr Chancen fir dltere Fachkrafte"
des Ministeriums fir Arbeit, Soziales, Gesundheit
und Familie (MASGF) des Landes Brandenburg und
wurde durch den Europdischen Sozialfonds (ESF)
und Mittel des Landes geférdert. ABAS© wurde im
Land Brandenburg bereits eingesetzt (Jasper u.a.
2006, S. 7).

Im Jahr 2005 wurden mit ABAS die Personaldaten
der Firma Oldies but Goldies GmbH erhoben. Die
Oldies but Goldies GmbH ist ein mittelstandisches
Unternehmen aus der Metall- und Elektrobranche
und hatte zum Erhebungszeitpunkt insgesamt 178
Mitarbeiter (Jasper u.a. 2006, S. 8). Das Durch-
schnittsalter lag zu dieser Zeit bei 43 Jahren. Die
Altersgruppe der unter 25-Jahrigen war besonders
gering vertreten, was die Suche nach Nach-
wuchskraften fur das Unternehmen erschwerte
(Jasper u.a. 2006, S. 8). Wenn die Prognosen der
ABAS eintreten wiirden, muss sich die Oldies but
Goldies GmbH auf einen voranschreitenden Pro-
zess des Alterns der Belegschaft einstellen. Da
diese Entwicklung geradezu sinnbildlich fir den

demografischen Wandel ist, sind die Handlungsan-
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satze besonders interessant, die die Oldies but
Goldies GmbH aus dieser Analyse ableitete: Die
Situation erfordert den Einsatz von Strategien zur
Gewinnung und Bindung von Nachwuchskraften.
Geeignete MalRlnahmen zur Umsetzung kdnnten
die Ubernahme weiterer Auszubildender sein oder
das Einrichten guter Aufstiegschancen wie z.B.
durch eine horizontale Laufbahngestaltung oder
die Leitung von Projekten (Jasper u.a. 2006, S. 16).
Zusatzlich muss die Arbeits- und Beschaftigungs-
fahigkeit der Mitarbeiter bis zur Erreichung des
Renteneintrittsalters gesichert werden. Dieses Ziel
kann durch Analysen der psychischen und
physischen Belastung, den Einsatz von Hilfsmitteln
und die Einfihrung praventiver GesundheitsmaR-
nahmen erfolgen (Jasper u.a. 2006, S. 17-18). Ein
weiteres Instrument ist eine gute Organisation und
Durchfiihrung von Wissenstransfers im Tandem
zwischen jlingeren und éalteren Arbeitnehmern.
Diese Methode hat sich speziell im produzieren-
den Gewerbe als sehr wirkungsvoll erwiesen.

AulRerdem sollte die Weitergabe des Wissens an

jingere  Arbeitnehmer  durch  friihzeitige
Nachfolgeregelungen rechtzeitig geplant werden
(Jasper u.a. 2006, S. 18). Es miussten

Arbeitsregelungen gefunden werden, um alteren
Mitarbeitern einen langeren Verbleib im Betrieb
sowie — nach dem Wegfall der Arbeitsteilzeitrege-
lungen — einen gleitenden Ausstieg zu ermogli-
chen. Dies kann durch Reduzierung und Verkiir-
zung der Schichtdienstzeiten, Teilrente oder das
Einrichten von Langzeit- und Lebensarbeitszeit-

konten erfolgen (Jasper u.a. 2006, S. 19).

Eine Betriebsbefragung von 2004 des Forschungs-
projektes Weiterbildungskonzepte fiir das spdtere
Erwerbsleben ergab, dass 80 Prozent der befragten
Betriebe den Wissens- und Erfahrungstransfer
zwischen jlngeren und alteren Mitarbeitern
2006, S. 90).

AuRerdem muss die Flexibilitat der Arbeitnehmer

praktizierten (Zimmermann
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bis ins hohe Alter gesichert werden, da lber 50-
Jahrige haufig unflexibler an unterschiedlichen
Arbeitsplatzen einsetzbar sind, als jingere Arbeit-
nehmer (Buck 2006, S. 78). Im zunehmenden Alter

,wachst die Gefahr von Defiziten in der
fachlichen Kompetenz, zumal die permanenten
Umstrukturierungen, die Unternehmen heute
durchschitteln, haufig dazu gefiihrt haben, dass
Mitarbeiter in  Arbeitsbereiche ,verschla-
gen’ wurden, fir die sie nicht eingestellt wurden.
Oft lasst bei Alteren zudem die Fahigkeit (und
manchmal auch der Wille) zu grundlegender
Verdanderung der eigenen Kompetenz
nach.” (Praml 2006, S. 60)

Dieses Kapitel zeigt erste Beispiele, wie die
Arbeits-

Mitarbeiter bis zur Erreichung des Renteneintritts-

und  Beschiaftigungsfahigkeit  der
alters gesichert werden. Von der Einflhrung
praventiver Gesundheitsmallnahmen, (iber den
organisierten Wissenstransfer zwischen jlingeren
und alteren Arbeitnehmern z.B. in Form von
Wissenstandems und eine friihzeitige Nachfolge-
regelung bis hin zur altersgerechten Gestaltung
von Trainings wurden erste MalBnahmen darge-
stellt.

Nach diesen theoretischen Ausfiihrungen wie der
demografische Wandel in Betrieben insbesondere
durch eine angemessene Personalentwicklung
und Arbeitsgestaltung bewaltigt werden kann,
wird im folgenden Kapitel die Erprobung von drei

Weiterbildungskonzepten in der Praxis erlautert.

Die in der Praxis erprobten Weiterbildungsmal-
nahmen lassen sich unter drei Weiterbildungs-
konzepten subsumieren: Die Lebensphasenorien-
tierte Personalentwicklung, das Alternsgerechte
Lernen und den Intergenerativen Wissens- und

Erfahrungstransfer.
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Das Konzept der Lebensphasenorientierten
Personalentwicklung setzt direkt an der demogra-
fischen Entwicklung an. ,Im Zusammenhang mit
der demografischen Entwicklung und der Ein-
schrankung der Moglichkeiten, dltere Beschaftigte
vorzeitig zu entlassen, tritt diese Beschaftigungs-
gruppe starker ins Bewusstsein der betrieblichen
Personalentwicklung” (Zimmermann 2009, S. 36).
Da sich bisher

Personalentwicklung primar auf die Identifikation

in vielen Unternehmen die
und Forderung des (FUhrungs-)Nachwuchses
richtet und es kaum FortbildungsmaRnahmen fir
Beschéftigte tiber 40 Jahren gibt (Regnet 2004, S.
17; zit. n. Zimmermann 2009, S. 36), muss in der
betrieblichen Personalentwicklung ein Umdenken
stattfinden (Zimmermann 2009, S. 36). Bei dem
Konzept Lebensphasenorientierte Personalent-
wicklung haben sich in der Praxis zwei Seminar-
typen etabliert.
Der erste Typ ist das Standortbestimmungs-
seminar, welches seit einigen Jahren vor allem
GroRunternehmen wie Siemens, Lufthansa und

die Deutsche Post flir Mitarbeiter ab 40 Jahren in

Form von speziellen Workshops anbieten
(Bertelsmann Stiftung 2008, S. 80 ff.; zit. n.
Zimmermann 2009, S. 39). Ziel dieser

Standortbestimmungsseminare ist, dass die Teil-
nehmer durch Erfahrungsaustausch, Feedback
und Selbstreflexion eine Einschatzung der eigenen
Fahigkeiten und Handlungsspielraume erhalten,
um Verdanderungen in der zweiten Berufshalfte
einzuleiten (Zimmermann 2009, S. 39). Dabei steht
fir jeden Teilnehmer ein personliches Entwick-
lungsprojekt im Mittelpunkt. Jeder setzt sich ein
eigenes Ziel und definiert, was er verandern
mochte (Zimmermann 2009, S. 39-40). Dieses

personliche Entwicklungsprojekt ist fur die Teil-
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nehmer von groRer Bedeutung: Einerseits werden
eigene Potenziale erkennbar, was bedeutend fir
die Selbstvermarktung ist. Andererseits sind die
Feedbacks

Vorgesetzte wichtig. Darlber hinaus wird ein

vielfaltigen durch Kollegen oder
Nutzen fir den Privatbereich gesehen, denn durch
die Auseinandersetzung mit eigenen Starken und
Schwachen erfolgt eine Selbstreflexion bis in den
privaten Lebensbereich der Teilnehmer. Daher
haben sich diese Standortbestimmungsseminare
in GroBunternehmen gut bewahrt (Zimmermann
2009, S. 40-41).

Der zweite Seminartyp der Lebensphasen-
orientierten Personalentwicklung ist das Potential-
entwicklungsseminar, wobei es sich um die
berufliche und persénliche Weiterentwicklung der
Beschaftigten handelt. Dabei liegt der Schwer-
punkt auf der Potenzialerkennung und -entwick-
lung. Eine interessante Beobachtung ist die
Diskrepanz zwischen individuellen Moglichkeiten
und dem, was beruflich verlangt wird, denn die
Teilnehmer sind haufig unterfordert oder einseitig
belastet (Zimmermann 2009, S. 41).

Seminar bewirkt positive Veranderungen bei den

Dieses

Teilnehmern. Es zeigt neue Moglichkeiten im
Umgang mit Kollegen auf, bietet Anregungen fiir
eine neue Lebensgestaltung und fihrt zur
Starkung des Selbstbewusstseins (Zimmermann
20009, S. 42).

Das Konzept des Alternsgerechten Lernens,
welches im Rahmen der Demografie-Initiative des
Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung
entstanden ist, legt das Augenmerk auf den
Prozess des Alterns (Zimmermann 2009, S. 37).
Alternsgerechtes Lernen bedeutet nicht nur eine
spezielle Didaktik fiir Altere, sondern es erfolgt
eine Verzahnung des Lernens mit dem Berufsver-
durch Methoden

Arrangements, sodass mit dem Altern nicht

lauf geeignete und
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zugleich die Qualifikation veraltet (Geldermann
2005, S. 72; zit. n. Zimmermann 2009, S. 37). Das
Konzept setzt an den Lerninteressen und -
bediirfnissen Alterer an. Deren zentrale Kriterien
sind Erfahrungswissen und Selbstlernen (Zimmer-
mann 2009, S. 38).

erfahrungsorientierte Workshops [ Projekte in

Dies geschieht durch
Betrieben, deren Ziel es ist, ,den Prozess der
Probleml6sung zu reflektieren und dadurch als
bewussten Lernprozess zu gestal-
ten” (Zimmermann 2009, S. 43). Das Konzept
dieser Workshops und Projekte ist das
Gruppenlernen, indem durch gemeinsames Losen
eines Problems individuelle Lerneffekte erzielt
werden sollen (Zimmermann 2009, S. 43).

Zusatzlich gibt es spezielle fachliche Weiterbil-
dungsangebote fiir dltere Beschdftigte. Das
Konzept der alternsgerechten Qualifizierung geht
von besonderen Lernbediirfnissen  alterer
Beschaftigter aus. Denn zum einen kann eine
Distanz zum Lernen angenommen werden, da
dltere Mitarbeiter eine groRere zeitliche Distanz
zur schulischen oder akademischen Ausbildung
haben. Zum anderen ist bei Alteren von einem
generationsspezifischen Nachholbedarf bezlglich
neuer  Technologien und  Fremdsprachen
Nachholbedarf

Bereich ist jedoch nicht auf mangelnde Lern- oder

auszugehen. ,Ein in diesem

Leistungsfahigkeit ~ Alterer  zuriickzufiihren,

sondern ein generationsspezifisches Phano-
men“ (Zimmermann 2009, S. 44).

Im Rahmen des Forschungsprojekts ,Weiterbil-
dungskonzepte flir das spatere Berufsleben — im
Kontext lebensbegleitenden Lernens
(WeisE)” EDV-Kurs
Beschaftigte (45+) untersucht (Zimmermann 2008,
S. 15). Dabei

Anpassungsqualifizierung im Hinblick auf neue

wurde ein fur altere

handelte es sich um eine
Technologien. Das modular aufgebaute Qualifizie-
ab,

Grundkenntnisse am PC zu vermitteln und somit

rungskonzept zielte darauf technische
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berufliche Kernkompetenzen zu férdern und
auszubauen, um damit die Beschaftigungsfahig-
keit fur ein langeres Erwerbsleben zu erhalten. Der
EDV-Kurs fand wochentlich statt und umfasste 12
Termine a 6 Stunden (insgesamt 72 Stunden).
Inhaltlich handelte es sich um eine normale
Programmanwenderschulung (MS Word und MS
Die Besonderheit war, dass bei der
die

bericksichtigt wurden.

Excel).

didaktischen  Umsetzung besonderen
Lerninteressen Alterer
Dies bedeutete z.B., dass die Gruppe wegen
unterschiedlicher Eingangsvoraussetzungen
bezlglich der technischen Grundkenntnisse geteilt
wurde. AuBerdem wurden vorgegebene Aufgaben
von den Teilnehmern selbstandig bearbeitet und
bei der Losung der Aufgaben viel Freiraum
gelassen. Die Trainerin achtete darauf, die
Teilnehmer nicht mit Uberfliissigem, theoreti-
schem Input zu Gberfordern (Zimmermann 2009,
S. 44).

Bei allen Teilnehmern — die Autoren machen Uber
die Anzahl der Teilnehmer keine Angaben -
wurden Blockaden bzw. Lernwiderstande (iber-
wunden. Die Blockaden betrafen entweder den
Besuch von Weiterbildungsveranstaltungen allge-
mein und / oder den Umgang mit dem Computer.
,,Durch das Uberwinden der Widerstinde entstan-
den ein neuer Zugang zum Lernen und der Wunsch,
die gewonnenen Fahigkeiten zu erweitern und zu
vertiefen” (Zimmermann 2008, S. 15). Die Tatsache,
dass das Unternehmen mit diesem Weiterbil-
dungsangebot noch in die alteren Mitarbeiter
investierte, wurde als wertschatzend betrachtet

und positiv bewertet (Zimmermann 2008, S. 15).

Das dritte praxiserprobte Weiterbildungskonzept
fir altere Menschen ist der Intergenerative Wis-
sens- und Erfahrungstransfer. Dabei handelt es

sich um ein wechselseitiges Lernen zwischen
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jingeren und alteren Arbeitnehmern, welches in
altersgemischten Teams geschieht. Diese Metho-
de ist wirkungsvoll, da einerseits ein Austausch
zwischen den Rollen Lernender und Lehrender
stattfindet. Andererseits fordert die Weitergabe
des eigenen Wissens und der eigenen Erfahrungen
eine intensive Reflexion des eigenen Arbeits-
platzes und damit eine Weiterentwicklung
vorhandener Konzepte (Zimmermann 2009, S. 37-
38). Dabei wird das Wissen und die Kompetenz
jingerer und &lterer Arbeitnehmer gleichwertig
und gleichbedeutend behandelt. Ziel ist, dass
dltere Mitarbeiter ihr Erfahrungswissen an jlingere
Personen weitergeben. Jiingere Arbeitnehmer
sollen dagegen &lteren Mitarbeitern neu
erworbene Erkenntnisse aus der Ausbildung oder
dem Studium vermitteln (Rump/ Eilers 2007, S.
53).

Ein Beispiel fur intergenerativen Wissensaus-
tausch ist das Projekt iNec. Das Projekt ,iNec —
durch

demografischen Wandel”

Innovation Experten-Communitys im

zielte insbesondere
darauf ab, den Wissens- und Knowhow-Verlust in
Durch

generationsiibergreifenden Dialog sollte die Inno-

Unternehmen zu reduzieren. den
vationskraft von Unternehmen gesteigert werden.
iNec wurde von Wissenschaftlern der RWTH
Aachen und der GEA Farm Technologies GmbH
durchgefiihrt und vom Bundesministerium fir
(BMBF)

Europdischen Sozialfond der Europdischen Union

Bildung und Forschung und dem
(ESF) gefordert. Das Projekt startete im Januar
2012 und endete nach einer Laufzeit von drei
Jahren im April diesen Jahres (FIR e. V. an der
RWTH Aachen 2012).

Das iNec-Projekt hatte das Ziel, die Mitarbeiter in
Unternehmen mithilfe von Social Software zu
vernetzen. Unter anderem wurden Mitarbeiter
verschiedener Generationen zum bilateralen
Austausch animiert (Schuh et al. 2015, S. 15). Bei

der GEA Farm Technologies GmbH, einem der
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weltweit groBRten Hersteller von Melktechnik mit
Sitz in Bonen (NRW), wurde eine entsprechende
Community eingefiihrt. Diese wurde ,von allen
Mitarbeiter sehr positiv aufgenommen und als
wichtig angesehen” (Schuh et al. 2015, S. 132). Vor
allem fir die Implementierung einer entsprechen-
den Communityplattform hat die Erprobung bei
der GEA Farm Technologies GmbH wertvolle
Erkenntnisse geliefert (Schuh et al. 2015, S. 132ff.).
Schuh resiimiert abschlieRend:

»lnnerhalb des Projekts wurde ein neues
Konzept zur Vernetzung von Mitarbeitern
entworfen, das aktiv zum sozialen und
wirtschaftlichen Erfolg eines Unterneh-
mens beitragen kann und so ein Beispiel
dafiir liefert, wie Soziale Technologien in
Unternehmen zum Einsatz kommen
konnen und hier besonders mit Blick auf
den heutigen demografischen Wandel
einen Mehrwert bieten kénnen.” (Schuh
et al. 2015, S. 226)

Ob man ein halbes Jahr nach Projektende wirklich
von ,wirtschaftlichem Erfolg eines Unterneh-
mens” sprechen kann, sei dahin gestellt. Dennoch
zeigt das Projekt einen Weg auf, wie das Wissen
vieler Mitarbeiter — auch unterschiedlicher
Generationen — zusammengetragen, genutzt und

weiterentwickelt werden kann.

Diese Anwendungsbeispiele zeigen, dass einige
Unternehmen, z.T. unterstiitzt vom Bund, bereits
erste Konzepte entwickelt und erprobt haben, um
sich (erfolgreich) mit dem Thema betrieblicher
Weiterbildung fir altere Mitarbeiter auseinander-
zusetzen. Im nachsten Kapitel soll gezeigt werden,
welche konkreten Empfehlungen sich daraus fir
die zukinftige Gestaltung von erfolgreichen,
alternsgerechten TrainingsmaBnahmen ableiten

lassen.
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4. Ableitungen fiir die Gestaltung
betrieblicher Weiterbildungs-
maBnahmen fiir dltere
Mitarbeiter

4.1 Methodisch-didaktische Empfehlungen
fiir die Gestaltung von betrieblichen Weiter-

bildungsmaBnahmen fiir dltere Mitarbeiter

Wie muss Weiterbildung nun gestaltet werden,
damit auch Mitarbeiter hoéheren Alters davon
profitieren? Die ,Strategie fiir Lebenslanges Ler-
nen in der Bundesrepublik Deutschland” im Heft
115 der Bund-Ldander-Kommission fiir Bildungs-
planung und Forschungsforderung (BLK) (2014)
fasst folgende Voraussetzungen zusammen, die
bei der Gestaltung lebenslanger BildungsmaR-
nahmen fiur dltere Menschen beachtet werden
sollten:

1. Die Einbeziehung des praxisbezogenen
und informellen Lernens, d.h. des , natlr-
lichen” Lernens aullerhalb von arrangier-
ten Lernsettings

2. Selbstgesteuertes, selbstorganisiertes

Lernen

3. Kompetenzentwicklung, d.h. das Erfassen
bestehender Kompetenzen und Qualifika-
tionen

4. Modularisierung, d.h. Anbieten zeitlich
und inhaltlich flexibler und individuell auf-
gebauter Lernmodule

5. Lernberatung, d.h. Bereitstellen ausrei-
chender Betreuungs- und Orientierungs-
moglichkeiten fir die Lernenden

6. Chancengerechter Zugang, d.h. Beseiti-
gung der physischen und psychischen (al-

tersspezifischen) Barrieren

Lehr fasst in diesem Kontext aufgrund von expe-
rimentellen Studien einige Forschungsergebnisse
zusammen (2000, S. 93; zit. n. Winkels 2007, S. 70-

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?

71):
e Altere Menschen miissen beim Lernen ei-
nen Sinn erkennen
e Sie besitzen haufig keine Lerntechnik
e Der Lernstoff darf nicht zu schnell darge-
stellt werden
e Altere Menschen benétigen beim Lernen
mehr Wiederholungen als jlingere Perso-
nen
e Schlechtere Lernleistungen resultieren
haufig aus Unsicherheit als aus einer al-
tersbedingten,
keit

nachlassenden Lernfahig-

e Alteren Personen wird durch einen iiber-
sichtlich gegliederten und gut strukturier-
ten Stoff das Lernen erleichtert

e Der Lernprozess ist bei Alteren stéranfilli-
ger als bei Jingeren, daher verschlechtern
Pausen haufig die Leistungen alterer Per-
sonen, Lernen im Ganzen ist guinstiger

e Der Faktor Ubung hat eine erhebliche Be-
deutung

e Besonders starken Einfluss hat die Lern-

motivation

Auch Wenke (1996) und Marstedt & Miiller (1998)
arbeiteten friih Reihe

Rahmenbedingungen und Konzeptionsanforde-

bereits eine von

rungen heraus, die bei der Gestaltung von
Weiterbildungsangeboten fir altere Mitarbeiter
beriicksichtigt werden sollten (Wenke 1996, S. 50
ff./ Marstedt/ Maller 1998, S. 138 ff.; zit. n. Winkels
2007, S. 69):

e Lernen muss auf die individuellen Kennt-
nisse, Eigenschaften und Neigungen der
Lernenden abgestimmt sein

e Wahrend des Lernens soll die Moglichkeit
der Selbststeuerung gegeben sein, indem
beispielsweise Ubungen von den Teilneh-

mern selbst durchgefiihrt werden. Dabei
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sind Faktoren wie individuelles Lerntempo
oder Zeitaufwand zu beachten
e Beim Lernen muss an das vorhandene Er-
fahrungswissen angeknilpft werden. Da-
bei sind Faktoren wie hohe Praxisrelevanz
und Bezlige zum alltdglichen Leben hilf-
reich
e Lernen und Arbeit kénnen integriert wer-
den, um zu einer besseren Leistung zu
fuhren; damit ist die Wahl des Lernortes
gemeint, der sich durch eine hohe Arbeits-
platzndahe und arbeitsplatznahe Qualifika-
tion auszeichnet
e Differenzierungen sozialer Ausgangslagen
der Teilnehmer wie z.B. Nationalitdt, Qua-
lifikationen, Arbeitsplatz und Gesundheit
missen beriicksichtigt werden
In Ergdanzung seien hier ebenfalls folgende Punkte
zu Didaktik und Inhalt aufgefiihrt, die sich von
Pfeffer-Hoffmann (2007), Bowman & Kearns (2007)
sowie Porath (2008) zusammentragen lassen:
e Hoher instruktiver Anteil
e Kleinschrittiges Vorgehen
e Individuelles Lerntempo zulassen
e Gute Gliederung und Beschreibung
e Gute Sichtbarkeit einzelner Informationen
e Inhalte sollten an Lernerfahrung, Regel-
wissen und Vorwissen der Alteren ange-
passt sein
e Nicht zu viel Informationsgehalt gleichzei-
tig
e Sukzessives Darbieten von Inhalten
e Bericksichtigung  spezifischer, themati-
scher Interessen von Alteren unter inhalt-
lichen, soziokonomischen und struktu-
rellen Gesichtspunkten
e Geringe Anforderungen an Medienkom-
petenz
e Kooperative E-Learning-Formen, stattin-

dividueller Formen
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e Moglichst in ein Blended Learning-Kon-

zept einbinden

Die drei letzten Punkte deuten bereits auf eine
neue Art der Weiterbildung hin, mit der Unterneh-
men und dltere Mitarbeiter zunehmend konfron-
tiert werden: Unabhangig des Alters geht der
allgemeine Trend in der betrieblichen Weiter-
bildung zu Blended-Learning-Programmen. Dabei
werden traditionelle Prasenz-Lernformen mit
digitalem Lernen kombiniert (Mandl/ Winkler, o. J.
S. 23). So konnen die Vorteile beider Lernformen
miteinander verknipft werden und relativieren
die Nachteile des jeweils anderen. Die Integration
beider Lernformen ermoglicht zudem eine
sinnvolle Einbettung der virtuellen Lernkompo-
nenten in die bisherige Aus- und Weiterbildungs-
landschaft von Unternehmen und Bildungsinstitu-
tionen (Mandl/ Winkler, 0. ). S. 23).

Das MMB-Institut fir Medien und Kompetenz-
forschung hat 2014 Experten aus dem Bereich
betrieblicher Weiterbildung um ihre Prognose zu
kiinftigen Szenarien des (digitalen) Lernens
gebeten. Das MMB Learning Delphi ermittelt die
mittelfristigen Trends im Bildungsmarkt: ,Wie wird
die Weiterbildung in Unternehmen im Jahr 2017
aussehen? Welche Trends werden dann das
digitale Lernen bestimmen?“ (Bundesinstitut fur
Berufsbildung, 2014). 2014 nahmen insgesamt 73
Experten aus Deutschland, Osterreich und der
Schweiz an der Online-Befragung teil. Auch 2014
waren wieder nahezu alle Befragten (99%) der
Meinung, dass ,Blended Learning“-Angebote in
Zukunft die groRte Bedeutung fiir das betriebliche
Lernen haben werden. Die Bedeutung von
,Blended Learning” bleibt damit im Vergleich zum
Vorjahr konstant (2013: 99%) (Bundesinstitut fiir

Berufsbildung, 2014).

Bezogen auf altere Mitarbeiter in Unternehmen

stellt sich die Frage, ob dieser allgemeine Trend in
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der betrieblichen Weiterbildung von Vorteil ist. O-
der benotigen altere, erfahrene Mitarbeiter eine
besondere Didaktik und eigene Lernformen fir di-
gitale Weiterbildungskonzepte? (Pfeffer-Hoffmann
2007, S. 1). Pfeffer-Hoffmann (2007, S. 2) stellte
fest, dass dltere Menschen selten zur Zielgruppe
flr E-Learning-Angebote werden. Doch wieso ist
das so? Es scheint gewisse Barrieren und Vorbe-
halte zu geben, die moderne Weiterbildungsan-
bieter vor dieser Zielgruppe und altere Mitarbeiter
vor modernen Weiterbildungsangeboten zuriick-
schrecken lassen. Pfeffer-Hoffmann fasst folgende
vier ,Zugangsschwellen” zusammen (Pfeffer-Hoff-
mann 2007, S. 2):
e Mangelnde Vertrautheit alterer Men-
schen mit digitalen Medien
e Konventionelle, feste Lerngewohnheiten
von dlteren Menschen
e Das spezifische Interesse Alterer an ganz
bestimmten Themen
e Spezielle Anforderungen an die Benutzer-

oberflache

Bei den ersten beiden Hiirden, der mangelnden
Vertrautheit mit digitalen Medien und den festen
Lerngewohnheiten, kann durch den unvermeid-
lichen Einsatz von Computern in der Arbeitswelt
und durch flexibleres Lernverhalten in den
nachsten Jahren eine Verbesserung erwartet
werden. Doch die beiden letztgenannten Hirden,
das spezifische Interesse Alterer an ganz
bestimmten Themen und die speziellen Anforde-
rungen an die Benutzeroberflache, unterstreichen
die Notwendigkeit entsprechender MalRnahmen
und spezifischer E-Learning-Angebote, um auch
dltere Menschen ansprechen und erreichen zu
konnen. Dabei ist wichtig, die Expertise und das
bisher Geleistete der berufserfahrenen Teilneh-
mer zu wiirdigen, ,,sie sensibel an die notwendige
Medienkompetenz heranzufiihren, Betreuung als

integrativen Bestandteil zu etablieren und indivi-
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dualisierte Hilfestellung zu leisten” (Pfeffern-Hoff-
man, 2007, S. 2).

Da insbesondere die Nutzung von E-Learning bei
dlteren Personen ein sensibles Thema zu sein
scheint, sollten bei der Gestaltung von E-Learning-
Modulen fir altere Personen folgende Aspekte zur
Technik und Medienkompetenz berlcksichtigt
werden, die Pfeffer-Hoffmann (2007), Bowman &
Kearns (2007) sowie Dobida (0.).) zusammen-
fassen:
e Einfache und (Ubersichtliche Benutzer-
oberflache, auf experimentelles Layout
verzichten
e Wenige gut erkennbare Navigationsele-
mente (z.B. Pfadangaben, Sitemaps usw.)
e Visuelle Hilfestellungen (z.B. verschieden
einstellbare SchriftgroRen)

e Hilfsangebote vielfaltig und einfach zu er-

reichen

- Direkt (im E-Learning-Umfeld, z.B.
FAQs) und

- Indirekt (Pdf, Druck, E-Mail, Telefon-
Hotline)

- Teilnehmer-Support durch Tutoring

und (Prasenz-)Schulungen

Des Weiteren weist das MMB-Institut darauf hin,
dass der Einsatz audiovisueller Medien dem
Frontalunterricht vorzuziehen ist, dass dem aber
die Aneignung medialer und kommunikativer
Kompetenzen vorausgehen muss. Dies sollte
langsam, behutsam und auf persoénliche Bediirf-
nisse eingehend erfolgen, damit Vertrauen
aufgebaut und die Motivation gesteigert wird

(Pfeffern-Hoffman, 2007).

Viele der Empfehlungen decken oder ergdnzen
sich. Auch die zunehmende Wichtigkeit von
digitalen Lernformen fir &ltere Menschen wird

insbesondere in jlingeren Studien bereits von
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einigen Autoren fokussiert. Die Autoren scheinen
sich relativ einig darin, wie betriebliche
Weiterbildung fiir dltere Personen idealerweise
gestaltet sein sollte. Was noch aussteht, ist der
Praxisbeweis. Damit gemal} dieser theoretischen
und experimentellen Ergebnisse auch die reale
Weiterbildung in der beruflichen Praxis nach
idealen Kriterien konzipiert und durchgefiihrt
werden kann, fassen wir den Konsens der hier
aufgefiihrten Empfehlungen im nachsten Unter-
kapitel in Form einer Checkliste fir die Praxis

Zusammen.

Medienschulung
e Geringe Anforderungen an
Medienkompetenz stellen, dartiber
hinaus:
o Vermittlung einer grundlegenden
Medien- bzw. IKT-Kompetenz
- Langsam, sensibel, behutsam und auf
personliche Bediirfnisse eingehend,
um das Vertrauen zu festigen und die

Motivation zu steigern

Lernunterstiitzung

e Bereitstellen ausreichender Betreuungs-
und Hilfsangebote, die individuell,
vielfaltig und einfach zu erreichen sind
- Direkt (im E-Learning-Umfeld, z.B.

FAQs) und

- Indirekt (Pdf, E-Mail, Telefon-Hotline)
- Teilnehmer-Support durch Tutoring

und (Prasenz-)Schulungen

Lernform
e Moglichst Einbindung in ein Blended
Learning-Konzept (Kombination aus

selbstgesteuerten E-Learning-Phasen und
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Prasenzlernphasen)

Bevorzugung kooperativer E-Learning-
Formen, statt individueller Formen
Intergeneratives Lernen / heterogene
Lernarrangements, d.h. altersgemischte
Teams

Arbeitsplatznaher Lernort, dort findet das
Lernen individuell und primar statt
Einbeziehung des praxisbezogenen und
informellen Lernens, welches
handlungsbasiert und durch den
Austausch von Erfahrungswissen

gekennzeichnet ist

Didaktik / Gestaltung von Lernmaterialien und

Lernsetting

Lernsetting

Modularisierung, d.h. Anbieten zeitlich
und inhaltlich flexibler und individuell
aufgebauter Lernmodule

Zulassen von individuellem Lerntempo
Ermoglichung selbstgesteuerten und
selbstorganisierten Lernens

Hoher instruktiver Anteil
Kleinschrittiges Vorgehen

Nicht zu viel Informationsgehalt
gleichzeitig

Sukzessives Darbieten von Inhalten
Vermeiden von Zeitdruck

Einbauen von Wiederholungen und
Ubungsphasen

In Prasenzveranstaltungen: Pausen nicht
wdhrend Lerneinheiten, sondern
dazwischen

Vermittlung von Lerntechniken

Lernmaterialien

Gute Gliederung und Struktur des
Lernstoffs
Prazise Beschreibungen

Gute Sichtbarkeit einzelner
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Informationen

e Einbinden von Fachbegriffen in
Aufgabenbeschreibung (nicht in einem
von der Aufgabe losgelostem Glossar)

e Farbliche Gestaltung: Gleiche Farbe bei
zusammengehorigen Elementen

e Legenden und Bildunterschriften bei
Bildern

e Bei Aufgabenstellungen bei denen Textteil
und Bilder zusammengehoren:
Instruktion zwischen Bildern und

entsprechenden Textteilen

Technische (Aus-) Gestaltung bei E-Learning
e Chancengerechter Zugang, d.h.

Beseitigung der physischen und

psychischen (altersspezifischen)

Barrieren, etwa durch:

- Einfache und Ubersichtliche
Benutzeroberflache, Verzicht auf
experimentelles Layout

- Wenige, gut erkennbare
Navigationselemente (z.B.
Pfadangaben, Sitemaps usw.)

- Visuelle Hilfestellungen (z.B.
verschieden einstellbare
SchriftgroRen)

Lerninhalte

o Anpassung der Inhalte an Lernerfahrung,
Regelwissen und Vorwissen dlterer
Menschen

e Anknupfen der Inhalte an Expertise,
Kompetenzen und Qualifikationen der
Alteren; sie sind kompetente Experten fiir
ihr Fachgebiet

e Bericksichtigung spezifischer
thematischer Interessen von Alteren
unter inhaltlichen, sozio6konomischen
und strukturellen Gesichtspunkten

e Aufweisen eines realistischen Bezugs der
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Lerninhalte zur Berufspraxis und zum
alltaglichen Leben, Vermittlung eines

Sinns

5. Validierung

Bis zu diesem Zeitpunkt haben wir uns dem Thema
,Weiterbildung fiir dltere Mitarbeiter angesichts
des demografischen Wandels” nur wissenschaft-
Uber die Literatur,
Abgleich

Studienergebnisse mit der Praxis vornehmen zu

lich, genau genommen

genahert. Um einen dieser
kdnnen und sie infolge-dessen eventuell neu zu
die
Literaturstudie eine Validierung durchgefiihrt. Als

Rahmen fiir die Validierung diente der im ABEKO-

bewerten, wurde im Anschluss an

Projekt durchgefiihrte Expertenworkshop zum
Thema ,Alternde Beleg-schaft — Trends in der
Weiterbildung”. Als Metho-de fir die Validierung
diente ein World Café. Aufbauend auf dem
theoretischen Vorverstdandnis wurden Leitfragen
entwickelt, die von Experten unterschiedlichster

Perspektiven diskutiert wur-den.

ABEKO ist ein Verbundprojekt, welches im Rahmen
des Programms ,Arbeit — Lernen — Kompetenzen
entwickeln. Innovationsfahigkeit in einer moder-
nen Arbeitswelt” vom Bundesministerium fir
Bildung und Forschung (BMBF) gefordert wird. Die
Projektleitung und -koordination liegt beim Lehr-
stuhl fir Unternehmenslogistik (LFO) der TU
Dortmund. Bearbeitet wird das Projekt zusammen
mit dem Zentrum fir HochschulBildung (zhb), als
weiterer Forschungspartner seitens der TU
Dortmund und den Industriepartnern Materna
TMT GmbH und der MAHLE Aftermarket GmbH

Schorndorf sowie den assoziierten Umsetzungs-
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partnern GlobalGate GmbH, EffizienzCluster
Logistik e.V und DIALOGistik.

Das Verbundprojekt arbeitet gemeinsam an einem
sogenannten ,Assistenzsystem zum demografie-
sensiblen betriebsspezifischen Kompetenzma-
nagement fiir Produktions- und Logistiksysteme
der Zukunft”. Es handelt sich um die Entwicklung
eines Tools, welches heutige und zukiinftige
Kompetenzanforderungen analysiert, Kompetenz-
licken identifiziert und eine betriebsspezifische
Kompetenzentwicklung der Mitarbeiter in Form
demografiesensibler Qualifizierungskonzepte an-
bietet. Das Projekt zielt darauf ab, Mitarbeiter in
Produktion und Logistik auf die veranderte
Arbeitswelt von morgen vorzubereiten, sie richtig
einzusetzen und angemessen zu qualifizieren.

Die vorliegende Studie entstand als Arbeitspaket

im Rahmen des ABEKO-Projektes.

Ein weiteres Arbeitspaket, welches federfiihrend
(zhb)

zusammen mit dem assoziierten Umsetzungs-

vom Zentrum fiir HochschulBildung
partner GlobalGate GmbH realisiert wurde, war
die Durchfiihrung von Expertenworkshops. Die
Ergebnisse, die in Kapitel 5.3.3 aufgezeigt werden,
stammen aus dem ersten dieser beiden Experten-
workshops.

Ubergeordnet diente der Workshop dem Ziel, das
vom zhb entwickelte Kompetenzrahmenmodell zu
Interessens-

validieren. Um das Wissen von

gruppen und direkt oder indirekt Betroffenen
(Stakeholder) in

einbringen zu kénnen, wurden Expertinnen und

den  Entwicklungsprozess
Experten von Arbeitnehmer- und Arbeitgeber-
organisationen und andere Interessenvertreterin-
nen und -vertreter der entsprechenden Gruppen
zu dem Workshop eingeladen. In den Workshops
sollten das Kompetenzstrukturmodell diskutiert
und Szenarien fir die Umsetzung der Kompetenz-
entworfen

entwicklungsmaRnahmen werden,
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welche die speziellen Bediirfnisse der Betroffenen
beriicksichtigen.

Am 19. Februar 2015 richteten das zhb und
GlobalGate in den Raumen der TU Dortmund den

Partizipationsworkshop , Alternde Belegschaft —

Trends in der Weiterbildung” aus. Um ein
vielfdltiges Meinungsbild einzufangen und
kontroverse Sichtweisen gegeniiberzustellen,

waren Vertreter unterschiedlicher Interessens-
gruppen eingeladen: Vertreter der IG Metall NRW,
von ver.di, Vertreter des Unternehmensverbands
der Metallindustrie fir Dortmund und Umgebung
eV., sowie Vertreter des VDI Verein Deutscher
Ingenieure, des Demographie Netzwerks NRW, der
Technologieberatungsstelle NRW (tbs NRW) und
des Instituts flir Gerontologie an der TU Dortmund,
des Weiteren Vertreter der Bundesanstalt fur
(BAuA),
Fraunhofer-Instituts fir Materialfluss und Logistik,
der MAHLE Aftermarket GmbH, sowie die Projekt-
partner vom LFO, zhb, von MAHLE, Materna TMT
und der GlobalGate GmbH.

Umwelt und Arbeitsschutz des

Die Agenda des Expertenworkshops sah folgen-

dermalien aus:
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10:00 Uhr | Kennenlernen und Einstieg
10:15 Uhr Projektprasentation ABEKO inkl. Einleitung zu der Frage ,Wie sieht Arbeit in der
Logistik in 10 Jahren aus?“
11:00 Uhr | Standpunkt der Teilnehmenden zu den Fragen:
e Welche Rolle spielen dltere Mitarbeitende in Unternehmen? Inwiefern sind sie eine
Fokusgruppe?
e  Welche Entwicklung erwarten Sie in Ihrem Téatigkeitsbereich in Bezug auf Demografie, was
wird diskutiert?
e Was bedeutet das fir die Weiterbildung alterer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer?
Anschliefend Diskussion
12:00 Uhr Mittagspause
13:00 Uhr | Vorstellung und Diskussion der Literaturstudie ,,Demografie und Weiterbildung” durch die
GlobalGate GmbH
14:30 Uhr | Pause
14:45 Uhr | Kompetenzentwicklung in der Praxis und in ABEKO
e Zusammenfassung der Aspekte zur Demografiesensibilitat
e Vorstellung des entwickelten Kompetenzstrukturmodells
e Entwicklung von Szenarien zur demografiesensiblen Kompetenzentwicklung
16:30 Uhr | Zusammenfassung und abschliefende Diskussion
17:00 Uhr | Workshopende

Das Zeitfenster nach der Mittagspause bot zum
einen die Chance, die Validierung der Literatur-
studie vorzunehmen und zum anderen, die
anwesenden Experten fir den weiteren Work-
shopverlauf zum Thema Kompetenzentwicklung in

der Weiterbildung hinzufiihren.

Als Eindruck in die Gesprache und Diskussionen
die im Lauf des Tages insbesondere zum Thema
Weiterbildung fir &altere Mitarbeiter gefihrt
wurden, sei hier eine Auswahl besonders interes-

santer oder provokanter Aussagen aufgefiihrt:

e  Unternehmen reiRen sich nicht darum,
altere Mitarbeiter im Unternehmen zu

behalten.”

e ,Es herrscht auch die Auffassung: Altere
Mitarbeiter zu halten, ist etwas fur Loser-
Unternehmen, die keine jlingeren bekom-

o

men.

e ,Wenn es um Weiterbildung geht, sind
altere Mitarbeiter nicht die erste Wahl.

Das muss sich andern!”

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?

,Interesse [an demografiesensibler Ar-
beitsplatzgestaltung] ist da, aber wenig
Handlungsfahigkeit. Die Unternehmen

sind sehr zogerlich.”

»Eine zielgruppenspezifische Ansprache

ist wichtig.”

,Die Weiterbildung fir einen 55-Jahrigen
in zehn Jahren muss wieder komplett
anders aussehen, als die Weiterbildung fir

einen 55-Jahrigen von heute.”

,Bei so einer ,Sonderbehandlung’ alterer
Mitarbeiter, da denken doch andere [jlin-
gere] Mitarbeiter: Was sind die denn fir
empfindliche, mimosenhafte Mitarbei-

ter?

,Die [Alteren] sind echt eine Problem-
gruppe.”
Zur Weiterbildung fir altere Mitarbeiter:

,Es muss mehr getan werden und im

Idealfall friiher angefangen werden.”
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Wie bereits erwdhnt, wurde fir die Validierung der
vorliegenden Literaturstudie im Rahmen des
beschriebenen Workshops die Methode des

World Cafés ausgewahlt.

Die Idee des World Cafés ist es, Menschen zu
Themen miteinander ins Gesprach zu bringen, die
flir sie von Bedeutung und Interesse sind.
,Intensive Diskurse in kleinen Kreisen, ganz so wie
im normalen Stralen-Café und in der friheren
Salon-Kultur, das ist die Idee.” (Konrad-Adenauer-
Stiftung, o.).). Insbesondere wenn es um die
Reflexion konkreter Fragen geht, ist das World
Café sehr geeignet. Um den Diskurs zu vertiefen,
wechseln die Teilnehmer mehrmals die Tische und
die Gruppen werden durchmischt. Am Ende gibt es
eine Abschlussrunde im Plenum, bei der die
Teilnehmer ihre Ergebnisse prasentieren (Konrad-

Adenauer-Stiftung, o0.J.).

Zur Durchfiihrung eines World Cafés bendtigt man
einen Raum mit ausreichendem Platz fir kleine,
idealerweise runde Tische. Die Tische sind mit
weillen, beschreibbaren Papiertischdecken und
Stiften bzw. Markern belegt. Es werden Themen
oder Fragen vorbereitet, die die Teilnehmer in
ihrem Leben, ihrer Arbeit oder ihrer Gemeinschaft
betreffen. Diese Fragen sind auf den Tischdecken
notiert. Fiir ein Zeitfenster von etwa 20 Minuten
entstehen auf diese Weise je Tisch kleine
Gesprachsrunden zu den vorgegebenen Fragen.
Ein Moderator pro Tisch fuhrt als sogenannter
,Gastgeber” durch die Diskussion. Im World Café
ist es ausdricklich erwiinscht, Schlisselideen,
Kerngedanken, Kommentare und Verweise auf die
Tischdecke zu schreiben, zu kritzeln oder zu malen.

»Am Ende der zweiten Gesprachsrunde werden

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?

alle Tische bzw. alle Gesprachskreise im Raum
befruchtet sein mit den Erkenntnissen der
(Whole

Associates, 2002). Dadurch, dass die Teilnehmer

vorherigen  Gesprache” Systems
die Moglichkeit haben, sich zwischen den Tischen
und somit den verschiedenen Gesprachsrunden zu
bewegen, beginnen sich auch die Ideen, Themen
und Fragen zu verlinken und zu verbinden (Whole
2002; Konrad-Adenauer-
Stiftung, 0.J.). Nach einigen Gesprachsrunden folgt

Abschluss

Systems  Associates,

der im  Plenum. Dort werden
Entdeckungen und Erkenntnisse vorgestellt und
weiter diskutiert. ,Es passiert genau in diesen
grollen, offenen Mitteilungsphasen, dass Muster
identifiziert werden, das kollektive Bewusstsein
wachst  und Moglichkeiten zum  Handeln
auftauchen” (Whole Systems Associates, 2002).

(Konrad-Adenauer-Stiftung, o. J.).

Ein gelungenes World Café lebt von einer offenen
und freundlichen Kommunikationskultur. Es geht
darum, entspannt gute Gesprache zu fiihren, eben
wie in einem Café. Um das zu ermdglichen, gibt es
die World Café Etikette. Die Etikette umfasst einige
Verhaltens- oder Spielregeln, die ein erfolgreiches
World Café begtinstigen und zu tiefergreifenden
Diskussionen fiihren sollen. In Anlehnung an die
Etikette-Formulierung der World-Café-Community
gilt fiir die Etikette:
e Lenken Sie Ihren Fokus auf das was lhnen
wichtig ist
e Tragen Sie eigene Ansichten und Sicht-
weisen bei
e Sprechen und horen Sie mit Herz und
Verstand
e Horen Sie genau hin, um wirklich zu ver-
stehen
e Verbinden Sie Ihre Ideen miteinander
e Richten Sie Ihre Aufmerksamkeit auf neue

Erkenntnisse und tiefer gehende Fragen
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e Spielen, kritzeln und malen Sie — auf die
Tischdecke schreiben ist ausdriicklich
erwiinscht

e Haben Sie SpaR

Bei der Methode des World Café gibt es die Rolle
des sogenannten ,Gastgebers”. Ein Gastgeber
bleibt in jeder Runde am gleichen Tisch. Dort
achtet er darauf, dass eine offene, klare und
freundliche Atmosphdre entsteht. Wichtig ist
dabei, dass der ,Spirit“ der Etikette umgesetzt
wird. Der Gastgeber begrifSt, moderiert, fasst
zusammen, ermuntert zur Beteiligung und zum
Aufschreiben, halt die Zeit im Auge und
verabschiedet die Teilnehmer am Ende der

Gesprachsrunde (Whole Systems Associates,

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?

2002).

Am World Café am 19. Februar 2015, welches zur
Validierung der vorliegenden Literaturstudie
durchgefiihrt wurde, haben zwolf Experten
teilgenommen. Pro Tisch ergaben sich daher Klein-
gruppen von jeweils vier Personen. Pro Runde
waren 20 Minuten Zeit vorgesehen, in der zwei
Fragen diskutiert wurden. Es wurden drei Runden
durchgefiihrt. Im Anschluss haben die Gastgeber
die einzelnen Tischdecken prasentiert und die
Teilnehmer haben in einer abschliefenden
Diskussion ihre groflten Erkenntnisse und Fazits

diskutiert.
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5.3.1 Tisch Nr. 1: Spezifische Bediirfnisse / Voraussetzungen &lterer Mitarbeiter

1. Lernen dltere Mitarbeiter anders als jliingere Mitarbeiter? Begriinden Sie lhre Meinung.

mehr Frontalunterricht, mehr selbst lernen

dakti \
andere didaktische Konze»;{e / mehr Referate
\

»Lehreund dann «—— Friiher vs. heute lernen erleben

fertig! /

dltere MA z.B. nicht gewdhnt,
ppt beim Lernen zu erstellen?

neue Methoden présentieren,
dann aber hilfreich

Akzeptanz des Wissens von
Lehrenden gebunden an
Alter der Lehrenden

Andere Loyalitét?
Kritisieren weniger?
— oder mehr

Altere Mitarbeiter/ -innen
missen (anders) Uberzeugt

/ werden! — Motivation! \

Verkniipfen neues Wissen
mit eigenem Kontext —
braucht Zeit

Jal — Skepsis aufgrund
langerer Erfahrung

Unterschied Akademiker und
Facharbeiter (letztere sind
friiher im Berufsleben)

Andere Umgebung, in der
dltere Lernende sich
wobhlfihlen

/ LLernentwshnt”, zu lange Zeit

Kennen ihre Grenzen,

Nur nach alten Methoden Méglichkeiten

lernen oder offen fir neue
Methoden, wenn méglich ]’ Ja

Methoden miissen
selbsterkldrend sein (Flip-chart)

zwischen Ausbildung und

Weiterbildung \

Varianz in Lernfahigkeit: nach
Schule 30 Jahre TV schauen oder
lesen / reisen / weiterbilden

/ Riickgang fluide Intelligenz

__» Ungleichheit steigt

N beruflich abgehéngt
schlecht héren / sehen

2. Welche sind die besonderen Bediirfnisse dlterer Mitarbeiter, die in der betrieblichen Weiterbildung

beriicksichtigt werden sollten?

Die besonderen Bediirfnisse

sind individuell ,Sonderschule fiir Altere”

Lerngruppen, die sich gut

kennen Menschen mit gleichem
Problem zusammenfassen?
Kleine Schritten, Online?
jeden Tag 30 min.
\
Quantitat

Zeit fir Verkntpfungen +

Austausch Unterschiedliche

Lerngeschwindigkeiten
beriicksichtigen

e IT-lastiger, desto
schwieriger flr die dlteren

Lernenden” 2 Gesicht wahren kénnen —

nicht zum , Affen” machen
wollen / Schwiéche des Nicht-

Ppts nicht zu kleine Schrift

v
unabhingig

Medien-Mix gut, aber welche
Medien brauchen wir wirklich? —
auch: Gestaltung der Rdumlichkeiten
(Licht, ergonomische Stiihle)

Ergonomie beim Lernen

nicht nur 8 Stunden sitzen!
Hohenverstellbare Schreibtische \

in WB-Raumen + Birostiihle
|

auch fir jingere

Mehr Bewegung, Austausch und
Freude

Methoden auswihlen

Erfahrungsaustausch erméglichen 3 kénnen

Lern- und Wissenstransfer

Reflektierte Erfahrungen von dlteren
Mitarbeiter sollten beriicksichtigt

Ja mit Ausnahmen! Wissens Altere Mitarbeiter/ -innen
. . werden
miissen (anders) (iberzeugt
/ 1 ivation!
/ werden! — Motivation! \ ZEIT
! "y gz v Sicherheit
»mimosenhaft”— fallt ggf. Jal = Skepsis aufgrund Verkniipfen neues Wissen
auf éltere im Betrieb zuriick 5 pEr‘f h mit eigenem Kontext —
— Altersdiskriminierung angerer triahrung braucht Zeit Wertschitzung

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?
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5.3.2 Tisch Nr. 2: Lehr-Lern-form / Blended Learning

1. Kann Blended Learning fiir dltere Mitarbeiter eine gute Wahl? Begriinden Sie lhre Meinung.

(Blended Learning ist eine Kombination aus Online-Lernen und Prasenzveranstaltungen)

+ Freizeit / Arbeitszeit = Online-
Teil ist evtl. in Freizeit, aber als
Woiirde gut funktionieren, Uberstunden berechnet
wenn entsprechend
aufbereitet

Ist das wirklich Wer bezahlt das eigentlich?
altersabhangig?

Ist es Uberhaupt teurer?

Nein, weil kleinste

Gute ElinfUhrung/ technische Probleme Systeme milssen
) ) Vorbereitung der MA zum Abbruch fiihren o ) )
Ja, weil Fahrtzeiten (von und wichtig Knnen maoglichst simpel sein

zur Arbeit) als Lernzeiten
genutzt werden kénnen
Gute EinflUhrung tGber

Prasenzveranstaltung Akzeptanz, zu Hause Zeit Présenzveranstaltungen locken
. méglich aufzuwenden ist anders als mit Add-Ons (Sauna, Hotelbar,
Ja, weil individuelle -
. . bei Présenzveranstaltung, zu Leute kennenlernen, fremde Orte
Lernervorllebien (Z,'B' !esen, héren, der man fahrt bereisen, Zusatzveranstaltungen,
sehen) bertcksichtigt werden Kultur)

kénnen ) +/- Disziplin
+eigene

Geschwindigkeit

2. Wie sollten altersgerechte Weiterbildungsprogramme lhrer Meinung nach gestaltet sein?

Modularer Aufbau der

Theorie nur iiber Praxisbeispiel und MA befragen
| Mit viel Praxisbezug! arbeitsplatznahe Weiterbildung (was sind deren Erwartungen?) Einzelbestandteile

Llive” angucken in Werkstatt

Klare Vorstellung von den Viele Pausen

Vorher! intrinsische Motivation schaffen Methodenmix Teilnehmerinnen und Teilnehmern ¥
- erkléren,"warum ) ) - st‘eher? vorher einholen auf abgeschlossene
- Nutzen far dlEn M.|tarbe|ter - d'Sk”F'ErE" ) — spezifisches Reagieren auf die Lerneinheiten achten
- Fortbildung ist keine - gemeinsam erarbeiten jeweiligen Voraussetzungen (Lernprozess nicht

Defizitkompensation abbrechen)

Mix (Papier + Online)
Gute Vorbereitung auf den Moderator(in) sollte den Austausch in

Lehrender sollte auf

technisch unterstitzten Teil notig der Pause mit Fachbezug noch in das

Eher Inhouse-Schulungen als bei Augenhéhe sein und i bezug
externen Weiterbildungstrigern von dsr Altersstruktur Gesprdch mit einbinden
passen |

Firmen- / Werkstbergreifender

Austausch? — gilt nicht nur fir oder genau das Gegenteil fur die

altere Mitarbeiter Wertschatzung
Individuellen Lernpfad / Lernstoff ,berechnen” nach
Einstiegs“test”, falls Ergebnis ist, dass weniger der
Gute Einfiihrung tber Technische Lernstandskontrolle angedachten Medien benétigt werden, Auswahl treffen, aber
Prdsenzveranstaltung (%-Angaben dazu, wie weit man die anderen ,aussortierten” Lerninhalte sind trotzdem
maoglich im Stoff vorangeschritten ist) verfigbar

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?
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5.3.3 Tisch Nr. 3: Gruppenzusammensetzung

1. Worin besteht der betriebliche Vorteil der dlteren Mitarbeiter gegeniiber den jiingeren Mitarbeitern?

Wissen, Ubung Resilienzgrad —
oder Erfahrung? Durchhalteverméogen
Altere haben ein gutes Netzwerk
Arbeitsablaufe verinnerlicht? Loyalitdt gegenlber dem

Unternehmen + Identifikation
Kennen die lessons learned

Gibt sowohl Vor- als

Kennen Normen, Werte + auch Nachteile
Unternehmenskultur Verschiedene ,Typen” unabhéngig
— Geschichte von ... bis ... Aus anderen Branchen vom Alter

e

Mehr Erfahrung + Mehr Uberzeugungskraft

Altere gelassener in kritischen /‘ Frage der
Situationen, strahlen mehr Ruhe Verschiedene Firmen, Kontexte, Risikoabschatzung?
aus Branchen, Léander, Projekte & "
»Junge gehen vorwdrts ohne alle
Produkte . “
andere mitzunehmen
Qualitdtsarbeit: jlingere sind
schneller, Altere bedachtiger & Altere laufen nicht jedem Trend
qualitativer hinterher.. ™ \var das schonmal da?“—_ andere Sichtweise

2. Sollten WeiterbildungsmaBnahmen infolgedessen eher in altershomogenen oder in altersgemischten

Teams stattfinden? Begriinden Sie lhre Meinung.

Ja, aber... P
Sehr abhéngig vom Thema Abhangig von Inhalten, Kontext, )
Zielen & Defizit Kommt immer darauf an...
Macht Sinn, sobald alle auf einem . . . VLL Trennen, weil alte + Junge
“ o Gemeinsame Ziele, gemeinsame T
»Level”sind anderes lernen Lerngeschwindigkeit
Voraussetzungen? L
berlicksichtigen
Gemischte Teams: Andere Methoden, anderer
f Technikeinsatz Differenz zwischen Ist & Soll
Helfen gemischte Teams bei Erfahrungen wel}ergeb.en
Kkreativen Themen? - Speziell in der / Uber die
T Diskussion
Win / Win Transparenz und Offenheit, worin

Nicht Pauschal zu entscheiden! der Vorteil liegt Werden alle Punkte in gemischten

Gruppen offen angesprochen?

Statt Altersvorgaben klare

Themensetzung "\ Diskriminierung durch Altersansprache,

falls explizit zu ,Weiterbildung fir 50+

Uber die Themensetzung bilden . h
0.4. aufgerufen wird

sich gemischte Teams?

5.4 Diskussion verschiedenen und teilweise entgegengesetzten

Positionen als personlichen Vorteil. Sie duRerten

Die Expertengruppe dankte den Organisatoren des alle, dass sie sich durch den Workshop animiert
Workshops fiir die Zusammenfiihrung der unter- fihlten, ernster (iber die Weiterbildung fir altere
schiedlichen Perspektiven. Jeder der Teilnehmer Arbeitnehmer nachzudenken, als jemals zuvor.

beurteile die Anwesenheit der Vertreter aus Im Vordergrund des gesamtes Tages stand eine

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?
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nicht ausreichend geloste Diskrepanz: Auf der
einen Seite wurde den anwesenden Experten
zunehmend bewusst, dass es sich bei &lteren
Mitarbeitern um eine besondere Gruppe handelt,
die besondere Bedirfnisse hat, die wiederum
Lernformate und

besondere -umgebungen

bedirfen. Doch die Experten fanden keine
hinreichende Moglichkeit, ein Lernszenario fur
dltere Arbeitnehmer zu entwerfen, das nicht als
spezielles Angebot filir eine spezielle Gruppe
identifiziert werden konnte. Sie bestanden darauf,
dass dlteren Mitarbeitern niemals das Gefiihl
dass sie als

behandelt

werden  sollte,

betrachtet

vermittelt
Problemgruppe oder
werden. Es ist ein schmaler Grat zwischen der
Unterstitzung und der Diskriminierung alterer
Mitarbeiter. Auf der anderen Seite drangte sich
immer wieder die Frage ins Bewusstsein, ob denn
die Erkenntnisse zur didaktischen Gestaltung von
idealen Weiterbildungsprogrammen nur fiir dltere
Lerner gelten oder nicht allgemein fir alle
Mitarbeiter jeglichen Alters. Es wurde immer
wieder betont, dass diese didaktischen
Besonderheiten bei der Weiterbildungsgestaltung
durchaus auch fir jingere Menschen Giiltigkeit
haben.

Wadhrend die Literatur an manchen Stellen
suggeriert, dass dltere Mitarbeiter flir Betriebe ein
Laster sind, konnten die Workshop-Teilnehmer
deren Vorteile im Unternehmen deutlich
benennen. Altere Mitarbeiter haben viel Wissen,
Ubung und Erfahrung; sie haben ein stark
ausgepragtes und fundiertes Netzwerk; sie
identifizieren sich mit dem Unternehmen und
haben dem Arbeitgeber gegeniiber eine hohe
Loyalitdt. Erfahrene Mitarbeiter kennen die
Normen, Werte und die Unternehmenskultur und
-geschichte. Darilber hinaus wurde alteren
Mitarbeitern mehr Ruhe und Gelassenheit zuge-

schrieben. Sie priifen Trends und lassen sich nicht

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?

so schnell dazu hinreil3en, ihnen hinterher zu jagen.

AuBerdem erkennen die Experten ihnen qualitati-
vere Arbeit zu.

Vom Standpunkt der Experten aus, ist die
Nichtexistenz von Lernergonomie ein wichtiges
Problem, welches unbedingt angegangen werden

sollte.

Ein deutlicher Konsens bestand dariber, dass
dltere Mitarbeiter zum einen eine andere Lern-
historie haben und zum anderen, bedingt durch ihr
fortgeschrittenes Alter, anders lernen. Daher ist es
wichtig, die angewandte Methodik an die
Lernverhalten alterer
Uber die Methodik

herrschte die Meinung, dass sie entweder gut

Lernhistorie und das

Mitarbeiter anzupassen.
genug erklart und behutsam vermittelt werden
muss oder so selbsterklarend sein muss, dass es
keiner weiteren Erklarungen bedarf. Ist eins von
beidem der Fall, kbnnen auch neue Methoden und
Lernformate fiir dltere Mitarbeiter sinnvoll sein.
Die Workshop-Teilnehmer sprachen sich sowohl
fiir Prasenzlernphasen als auch fir selbstgesteu-
erte Online-Lernphasen fir einen ausgewogenen

Methodenmix aus.

Bei der Uberlegung, ob Blended-Learning-Pro-
gramme flr dltere Mitarbeiter eine Wahl sein
die
die

Berticksichtigung individueller Lernvorlieben und

kdnnen, Skepsis

z.B.

lberwog trotz einiger
Zustimmung. Viele Vorteile, wie
die freie individuelle Lernzeiteinteilung, iberzeug-
ten. Auch wenn die Add-Ons bei Préasenzveranstal-
tungen (wie z.B. Zusammensein in der Gruppe,
Hotelbar, Sauna oder kulturelle Zusatzveran-
staltungen) in der Diskussion als Gegenargument
aufgefiihrt wurden, sind sie doch kein Wider-
spruch. Denn Blended Learning-MalRnahmen
bestechen gerade durch die Kombination von

digitalem Lernen und Prasenzlernformaten.

Herausforderungen und Chancen fiir die betriebliche Weiterbildung im demografischen Wandel
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Deutlich wurde, dass Prasenzveranstaltungen auf
jeden Fall unerlasslich sind, um altere Mitarbeiter
auch behutsam in neue Technologien und
vernetztes, digitales Arbeiten einzufiihren. Anders
als in der Literatur sind die Worte ,Vermittlung von
Medien- oder Technikkompetenz” im gesamten
Workshop nicht gefallen. Es bleibt die Frage offen,
was das bedeutet. Moglicherweise sahen die
Experten, den in der Literatur propagierten
Mangel an Medienkompetenz, als keine so groRRe

und schwer Gberwindbare Hiirde an.

Ein Punkt, der ebenfalls einstimmig genannt
wurde ist, dass dltere Mitarbeiter im Idealfall
selbst danach befragt werden sollten, welche
Erwartungen sie an ihre berufliche Weiterbildung
haben. Wichtig ist im Falle einer unternehmens-
internen Umfrage wieder das Thema, den élteren
Mitarbeitern dabei nicht das Geftihl zu vermitteln,
behandelnde

sie seien eine gesondert zu

Problemgruppe.

Bei kaum einem anderen Diskussionspunkt gab es
so ein kontroverses Bild wie bei der Frage nach der
Gruppenzusammensetzung: Sollen altere Mitar-
beiter alleine oder mit

jingeren Kollegen

weitergebildet werden? Fir altershomogene
Gruppen sprachen der Bedarf an anderen
Methoden und einem anderen Technikeinsatz
sowie  inkompatible  Lerngeschwindigkeiten.
AulRerdem wurde die Skepsis geduRert, dass
bestimmte Punkte in gemischten Teams aus
oder vielleicht  nicht

Scham Verlegenheit

angesprochen wirden. Die Weitergabe von
wertvollem Wissen und Erfahrung war dagegen
ein deutliches Pladoyer fiir gemischte Gruppen.
Ebenso wurde genannt, dass eine intergenerative
Gruppenzusammensetzung bei kreativen Themen

anregend und inspirierend sein kann. AulRerdem

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?

blende die Fokussierung auf ein Thema die

Unterschiede zwischen Jung und Alt sowieso aus.

SchlieBlich hatten die Experten einen kritischen
Blick auf die Entwicklungen der Industrie 4.0. Die
neuen Technologien werden ausschlaggebende
Anderungen hervorbringen, die eine Herausfor-
derung sein werden, nicht nur fir altere
Mitarbeiter, sondern fiir ganze Unternehmen. Alle
Experten driickten ihre Hoffnung aus, dass die
Unternehmen in der Lage sein werden, mit diesen
Anderung angemessen umzugehen. Unterneh-
men konnten die neuen Technologien und
zunehmende Automatisierung nutzen, um Mitar-
beiter abzubauen, was aus Sicht der Experten der
falsche Weg ware. Sie mochten, dass Unterneh-
men die neue freie Zeit daflr nutzen, alle ihre
Mitarbeiter zu Weiterbildungskursen zu senden.
Denn das ist der wichtigste Faktor flr den Erfolg
der Arbeitnehmer und der Unternehmen in der

Industrie 4.0: Nie aufhoren zu lernen!

Es kann abschlieRend zusammengefasst werden,
dass die Expertengruppe die Bedeutung lebens-
langen Lernens unterstreicht. Vorausgesetzt dem
Fall, dass Mitarbeiter nie aufhdren weiter zu
lernen, sind auch spezielle Ansdtze fir die

Weiterbildung von Alteren hinfillig.
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B

tionshintergrund

Menschen mit Migra-

6. Einleitung — Menschen mit
Migrationshintergrund

Der demografische Wandel wird in Deutschland
hauptsachlich unter den Aspekten Alterung und
Bevélkerungsabnahme betrachtet. Dieser Per-
spektive widmete sich das

Oberkapitel.

gesamte erste
die

Bevolkerungsentwicklung in Deutschland stellen

Einen zentralen Faktor fur

allerdings auch die Zuwanderungen aus anderen
2012, S. 2).

Wanderungsbewegungen haben das heutige Bild

Nationen dar (Spellerberg u.a.

der deutschen Bevolkerung gepragt. Deshalb setzt
sich dieses zweite Oberkapitel mit der Situation
von Menschen mit Migrationshintergrund in der

heutigen Arbeitswelt auseinander.

Als Personen mit Migrationshintergrund werden
sowohl 'Auslander/innen' als auch Deutsche mit
(Bilger/
Hartmann 2011, S. 97). Deutsche mit Migrations-

Migrationshintergrund  bezeichnet”
hintergrund wiederum sind Menschen, welche
die deutsche Staatsangehorigkeit besitzen, deren
Muttersprache aber nicht Deutsch ist (Bilger/
Hartmann 2011, S. 97).

Definition vom Statistischen

Prazisiert wird die
Bundesamt im
Mikrozensus: Zu den Menschen mit Migrations-
1949

sowie

hintergrund zahlen alle nach nach

Deutschland Zugewanderten alle in
Deutschland geborenen Auslander und alle in
Deutschland als Deutsche Geborene, von denen
aber mindestens ein Elternteil zugewandert oder
als Auslander in Deutschland geboren st
(Bundesamt fiir Migration und Flichtlinge 2015;

zit. n. Bundesamt fiir Statistik 2013).
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Nach den Berechnungen des Statistischen
Bundesamtes, liegt die Erwerbsbeteiligung von
Menschen mit Migrationshintergrund im Vergleich
zu der einheimischen Bevolkerung, unter dem
Durchschnitt. Besonders Frauen mit Migrations-
hintergrund sind haufig von Arbeitslosigkeit
betroffen (Statistisches Bundesamt 2010, S. 256, S.
276; zit. n. Kohn 2011, S. 25). Die spezielle
Benachteiligung von Frauen mit Migrationshinter-
grund kann sowohl aus fehlenden Erfolgsaussich-
ten auf dem Arbeitsmarkt als auch aus kulturell
erlerntem, insbesondere geschlechtsrollenspezifi-
schem Verhalten resultieren (Kohn 2011, S. 25).

Viele Jahre wurden Probleme der Migration und
Integration in Deutschland vernachlassigt. Seit ei-
nigen Jahren tritt die Férderung der Menschen mit
Migrationshintergrund in den gesellschaftlichen
Fokus. Durch die Einfihrung des Zuwanderungs-
gesetzes von 2005 wird z.B. auch die Vermittlung
von allgemeinen Deutschkenntnissen an Neuzu-
wanderer ausdriicklich gefordert (Deeke 2011, S.
91). Parallel zu der politischen Thematisierung
werden Arbeitslose mit Migrationshintergrund zu
einer expliziten Zielgruppe der Arbeitsférderung
durch die Bundesagentur fiir Arbeit (BA) und die
Lander (Deeke 2011, S. 91-92). Ab 2004 nahm die
Bundesagentur fir Arbeit die Forderung berufs-
bezogener Deutschkurse in das Programm auf, da
Sprachkenntnisse eine relevante Ressource fir
den Arbeitsmarkt darstellen (Deeke 2011, S. 92).
Wie auch bei dlteren Menschen, zeigt sich bei
die

und

Personen mit  Migrationshintergrund

Notwendigkeit, beruflicher Aus-, Fort-
Weiterbildung. Doch die Beteiligung von Men-
schen mit Migrationshintergrund an beruflicher
Weiterbildung ist nicht so hoch wie angestrebt.

Betrachtet man die aktuelle Statistik, so wird
deutlich, dass die Weiterbildungsbeteiligung von
Menschen mit Migrationshintergrund in den
letzten Jahren nicht anstieg. Im Jahr 2007 setzte

sich die Bundesregierung das allgemeine Ziel, im
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Jahr 2015 eine Weiterbildungsbeteiligungsquote
von 50 Prozent zu erreichen. Dieses Ziel kann als
erreicht bezeichnet werden, denn bereits im
Herbst 2013 wurde eine Weiterbildungsbeteili-
gungsquote von 49 Prozent ermittelt. Dagegen
wurde das Ziel, auch bildungsferne Gruppen an
Weiterbildung zu beteiligen, verfehlt. Im Jahr
2012 nahmen nur 33 Prozent der Deutschen mit
Migrationshintergrund an Weiterbildungen teil. Im
Vergleich dazu, wiesen Deutsche ohne Migrations-
hintergrund, im gleichen Jahr, eine Beteiligungs-
quote von 52 Prozent auf (DBG Bildungswerk 2014,
S. 7). Von 2007 bis 2012 stieg die Beteiligung an
betrieblicher Weiterbildung bei den Deutschen
ohne Migrationshintergrund von 31 Prozent auf 36
Prozent. Im Gegensatz dazu ldsst sich bei
Menschen mit Migrationshintergrund eine
fallende Tendenz erkennen, denn die Beteiligung
an betrieblicher Weiterbildung sank zwischen
2007 und 2012 von 23 auf 21 Prozent (DBG
Bildungswerk 2014, S. 8).

In dem Thema Menschen mit Migrationshinter-
grund ist im Moment mehr Bewegung denn je.
Durch die Allgegenwartigkeit der demografischen
Veranderungen und jlngste Ereignisse wie die
Zuwanderungswellen — insbesondere aus Syrien
und Afrika — bekommt dieses Thema so viel
Aufmerksamkeit wie selten zuvor. Doch scheinen
die Bedirfnisse von Menschen mit Migrations-
hintergrund im betrieblichen Umfeld noch
weniger erforscht als die Besonderheiten von
dlteren Mitarbeitern. In diesem (bergeordneten
Kapitel B werden die Resultate einer Literaturstu-
die und einer Online-Umfrage zu den spezifischen
Bedirfnissen von Menschen mit Migrationshinter-
grund vorgestellt und diskutiert. Es wird die Frage
gestellt, inwieweit sich die Erkenntnisse Uber
Menschen mit Migrationshintergrund — ausge-
nommen der Sprachkurse — von idealen Formen

des Lernens und Lehrens im Allgemeinen unter-
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scheiden. Bendtigen Migranten wirklich spezielle

Lernarrangements?

7. Auswirkungen des demografi-
schen Wandels auf die Erwerbs-
struktur Deutschlands hinsicht-
lich des Merkmals Migrations-
hintergrund

7.1 Demografischer Wandel in Deutschland
hinsichtlich des Merkmals Migrationshinter-

grund

Meist wird der  demografische Wandel in
Deutschland ausschlielSlich unter den Aspekten
Alterung und Bevdlkerungsabnahme betrachtet.
Spellerberg et al. weisen allerdings darauf hin,
dass der eigentlich zentrale, aber oft
vernachldssigte Faktor fiir die Bevolkerungsent-
wicklung die Zuwanderungen aus anderen
Nationen nach Deutschland darstellen
(Spellerberg u.a. 2012, S. 2). ,Wanderungsbewe-
gungen der Vergangenheit haben die aktuelle
Bevolkerungszusammensetzung vieler europa-
ischer Lander gepragt” (Swiaczny 2014). So wurde
auch das heutige Bild von der Bevdlkerung
Deutschlands malgeblich durch Wanderungsbe-
wegungen bestimmt. Nach dem Zweiten Weltkrieg
hat sich Deutschland zu einem der beliebtesten
Einwanderungslander Europas entwickelt.
Deutschland hat in seiner jlingsten Geschichte alle
denkbaren Erscheinungsformen der grenziiber-
schreitenden Migration erlebt: , Aus-, Ein- und
Transitwanderungen, Arbeitswanderungen eben-
so wie Flucht- und Zwangswanderungen — sowohl
von Deutschen als auch von Auslan-
dern” (Bundesministerium des Innern, 2011, S. 25).
Zu den bedeutendsten Zuwanderergruppen in

europdischen Staaten zdhlen Migranten aus

Herausforderungen und Chancen fiir die betriebliche Weiterbildung im demografischen Wandel



ehemaligen Koloniallandern (z.B. Algerien und
Marokko in Frankreich, Pakistan und Indien in
GroRBbritannien, Indonesien in den Niederlanden)
oder aus sogenannten "Gastarbeiteranwerbe-
landern" (z.B. Tiirkei in Danemark, Deutschland
und den Niederlanden, Italien in Deutschland und
Frankreich). Nach Deutschland kamen laut
Statistik-Portal 2013 die meisten Zuwanderer aus
Polen und Rumadnien. Im Jahr 2013 wanderten
197.009 Personen aus und 135.416
Menschen aus Rumdnien nach Deutschland ein
(Das Statistik-Portal, 2015).

Zu den bedeutendsten Zuwanderungsgruppen

Polen

gehoren aber auch Migranten, die im Rahmen der
Asylwanderung nach Europa kamen (Irak, Nigeria
und Sudan z.B. in Danemark, Irland, Norwegen
und den Niederlanden). Auch die EU-Binnen-
migration hat in den betrachteten européischen
Landern die Bevolkerungsanteile aus den anderen
EU-Landern, vor allem den jeweiligen Nachbarlan-
stark geprégt (Swiaczny 2014). In
Deutschland wurden im Jahr 2015 (Stand Mai)
141.905 Asylantrage gestellt. Neben 125.972
Erstantragen gab es insgesamt 15.933 Folge-

dern,

antrage. Kosovo ist das Herkunftsland, von dem
2015 die meisten Asylantrdge in Deutschland
gestellt wurden (27.234 Personen) (Das Statistik-
Portal, 2015).

Manche Wissenschaftler vermuten, dass die
Wanderungsbewegungen nach Deutschland den
Wandel
(Swiaczny 2014). Deutschland benétige Zuwande-

demografischen aufhalten  koénnten
rungen, weil der Bevolkerungsriickgang und das
steigende Durchschnittsalter zu einem Mangel an

Arbeitskraften fihren (Spellerberg u.a. 2012, S. 2).
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7.2 Auswirkungen des demografischen Wan-
dels auf die Erwerbsstruktur Deutschlands
hinsichtlich des Merkmals Migrationshinter-

grund

Die deutsche Volkswirtschaft steht am Scheitel-
punkt einer demografischen Entwicklung. Da das
jahrzehntelange Wachstum der Erwerbsbevolke-
rung in einen deutlichen Schrumpfungsprozess
ibergeht, wird es zu Ubergingen von bisher oder
zeitweise Nichterwerbstatigen in den Arbeits-
markt kommen (Kohn 2011, S. 25). Zu der Gruppe
der bisher oder zeitweise Nichterwerbstatigen
zahlen haufig Menschen mit Migrationshinter-
grund. Betriebliche Weiterbildung ist ein Mittel,
um diese Personengruppe in den deutschen
Arbeitsmarkt zu integrieren.

Von den Zuwanderern als Arbeitskrafte profitieren
langst nicht alle Regionen in Deutschland. Die
hochsten Zuwanderungsraten haben deutsche
Grolstadte mit wirtschaftlichen Ballungszentren
wie Miinchen, Stuttgart und Frankfurt am Main
(Bertelsmann Stiftung 2012), da diese Gebiete
auslandischen Fachkraften eine berufliche Per-
spektive bieten. Strukturschwache Regionen, wie
der landliche Bereich, profitieren dement-
sprechend nicht von zugewanderten Erwerbs-

tatigen (Bertelsmann Stiftung 2012).

7.3 Weiterbildungsbedarf bei Menschen mit
Migrationshintergrund als Folge des demo-

grafischen Wandels

Die Grenzen (berschreitende Migration ist fur die

deutsche Wirtschaft ein wichtiges Thema.
Deutschland bendtigt Zuwanderungen, weil der
Bevolkerungsriickgang und das steigende Durch-
schnittsalter zu einem Mangel an Arbeitskraften
flihren. Gleichzeitig gilt die Internationalisierung
als strategisches Handlungsfeld, um im globalen

Zeitalter wettbewerbsfahig zu bleiben (Spellerberg
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u.a. 2012, S. 2).

Beschaftigungsfahigkeit von Zuwanderern bzw.

Daher ist es wichtig, die

Menschen mit Migrationshintergrund zu sichern.
Dazu gehort die Bereitstellung von adaquaten
beruflichen Weiterbildungsangeboten fiir diese
Personengruppe.

In den Jahren 2003 und 2007 lag die Beteiligung an
beruflicher Weiterbildung bei Menschen mit
Migrationshintergrund bei 13 Prozent bzw. 18
Prozent. Dies ist im Vergleich zu Personen ohne
Migrationshintergrund gering, denn bei dieser
Gruppe lag der Anteil in beiden Jahren bei 28
Prozent (Rosenbladt/ Bilger 2008 ohne Seitenan-
gabe; zit. n. Menning/ Hoffmann 2009, S. 27).

Das Bundesamt fur Statistik kam sechs Jahre
spater zu ahnlichen Ergebnissen: 2013 nahmen
843.000 Personen mit Migrationshintergrund und
6.458.000 Personen ohne Migrationshintergrund
an allgemeiner und beruflicher Weiterbildung teil.
So machen Menschen mit Migrationshintergrund
von der Gesamtzahl (7.301.000 Personen) an
weiterbildungsaktiven Erwerbstatigen nur 11,6

Prozent aus (Mikrozensus 2013).

Um das Jahr 2000 wurden arbeitssuchende
Menschen mit Migrationshintergrund zu einer
wichtigen Zielgruppe der Arbeitsforderung durch
die Bundesagentur fiir Arbeit. Mit der Unterstut-
zung des Europdischen Sozialfonds (ESF) férderte
die Bundesagentur fir Arbeit in den Jahren von
2000 bis 2008 berufsbezogene Deutschkurse fir
arbeitssuchende Personen mit Migrationshinter-
grund. Insgesamt nahmen 47.000 Personen an
den berufsbezogenen Deutschkursen teil. Aus
diesem Programm ergaben sich einige, vor allem
organisatorische Vorschlage, die mit einem neuen
ESF-Programm in der Zustandigkeit des Bundes-
amts flr Migration und Fliichtlinge (BAMF) im Jahr
2008

Deutschkurse wurden um zusatzliche berufliche

aufgegriffen wurden. Berufsbezogene

Bausteine, wie etwa Praktika oder Betriebsbesich-
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tigungen, erweitert (Deeke 2010, S. 55).

,Die Wirkungsanalyse ergab, dass die vom ESF
geforderten Teilnehmenden anschlieBend auf
dem Arbeitsmarkt erfolgreicher waren, als die
Vergleichsgruppe der nichtteilnehmenden
Arbeitslosen.” (Deeke 2010, S. 46). Die Investition
in die Weiterbildung der arbeitslosen Menschen
mit Migrationshintergrund hat sich ausgezahlt: Sie
wurden anschlieend mit héherer Wahrschein-
lichkeit die

Arbeitslosenversicherung als arbeitslose Migran-

nachhaltige Beitragszahler in
ten, die nicht am ESF-Programm teilnahmen.
Allerdings waren die Ergebnisse nur fir West-
deutschland signifikant. ,,Die Beschaftigungsfahig-
keit konnte [in Ostdeutschland] zwar gesteigert
werden, aber sie konnte aufgrund der fehlenden
betrieblichen Nachfrage dort nur in engeren
Grenzen als im Westen realisiert werden.” (Deeke
2010, S. 51).

In diesem Kapitel wird deutlich, dass die
Zuwanderung von Menschen mit Migrations-
hintergrund des

Wandels

angesichts demografischen

eine Chance darstellt. Durch das
Eintreten von Migranten in den Arbeitsmarkt
kdnnen dort entstehende Liicken geschlossen
Wichtig ist dabei,

Migrationshintergrund bewusst in den Arbeits-

werden. Menschen mit
markt zu integrieren und deren Weiterbildungs-

beteiligung zu erhéhen. Ein Schlisselfaktor
kdnnen an dieser Stelle passend auf die Bediirf-
nisse der Migranten zugeschnittene Weiterbil-

dungsmalRnahmen sein.

Welche Ansatze in der Praxis bereits erprobt und
eingesetzt werden, um Menschen mit Migrations-
beruflich

angemessen weiterzubilden, soll im nachsten

hintergrund einzugliedern  und

Kapitel dargelegt werden.
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8. Betriebliche Weiterbildungs-
praxis fiir Menschen mit Migra-
tionshintergrund

In  diesem Kapitel werden praxiserprobte
WeiterbildungsmaBnahmen flir Menschen mit
Migrationshintergrund betrachtet. In Kapitel 9
werden anschlieBend Tipps und Tricks fiir die
konkrete Gestaltung entsprechender Weiterbil-

dungsprogramme abgeleitet.

8.1 Berufliche Weiterbildung fiir Migranten

ohne Berufsausbildung

Bei einem Blick in die Literatur fallt auf, dass sich
ein GroRteil der betrieblichen Weiterbildungs-
angebote flir Migranten auf Personen ohne
Berufsausbildung bezieht. Das Nachholen des
Berufsabschlusses fiir An- und Ungelernte wird
Nachqualifizierung genannt. Nachqualifizierung
wurde bereits in den 1990ern in Modellversuchen
die

Trotzdem

als innovative Qualifizierungsform  fir
Benachteiligtenforderung entwickelt.
blieb diese Moglichkeit fir An- und Ungelernte,
den Berufsabschluss nachzuholen, ein Randpha-

nomen (Dauser u.a. 2010, S. 32).

8.1.1 Berufliche Nachqualifizierung

Die berufsbegleitende Nachqualifizierung, die im
Rahmen einer Modellversuchsreihe des Bundes-
instituts fiir Berufsbildung (BIBB) von 1995 bis
2001 entwickelt wurde, war ein Projekt fiir junge
Erwachsene im Alter von 20 bis 29 Jahren
(Granato/ Gutschow 2004, S. 19) unterschiedlicher
Herkunft, ohne Ausbildungs- und Arbeitsplatz. Das
Projekt ermoglichte ihnen berufliche Qualifika-
tionen zu erwerben und einen Platz in der
Arbeitswelt zu finden. In mehreren Bundeslandern
wurden  verschiedene  Varianten
(Dellbriick 2006, S. 91-92).

Die Variante Modulare Nachqualifizierung erwies

erprobt
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sich besonders bei der Zielgruppe mit Migrations-
hintergrund als sehr wirkungsvoll (Dellbrtick 2006,
S. 91-92). Die Modellreihe

Bundeslandern Berlin, Mittelhessen, Hamburg,

fand in den
Thiringen und Bayern statt (Gutschow 2003 ohne
Seitenangabe; zit. n. Granato/ Gutschow 2004, S.
19).
Betrieben und auch auBerhalb bei kooperierenden
Bildungstragern (Dellbriick 2006, S. 91). In der

Nachqualifizierung wurden an- und ungelernte,

Die Qualifizierung erfolgte innerhalb von

junge Erwachsene, fir die eine berufliche
Erstausbildung nicht (mehr) in Frage kam, zu
einem Berufsabschluss gefiihrt (Dauser u.a. 2010,
S. 32). Es

verschiedenen Bereichen fir die Nachqualifizie-

wurden Ausbildungsberufe aus
rung angeboten, wie aus den Branchen Handwerk,
Gastronomie, Wirtschaft und Technik. Durch die
enge  Kooperation von  Betrieben  und
Bildungstragern erfolgte ein Praxisbezug in Form
von Praktika oder Arbeiten bei den Beschafti-
Eine Besonderheit waren die
bei
denen personliche Voraussetzungen, wie z.B.
Defizite  bericksichtigt
(Dellbriick 2006, S. 92). In diesem Fall bestand die

Moglichkeit, eine zusatzliche Unterstltzungsleis-

gungstragern.
individuellen  Gestaltungsmoglichkeiten,

sprachliche wurden

tung, wie etwa Lern- und Bildungsberatung,

Lernteams oder spezielle Lernhilfen zu
beanspruchen (Dellbriick 2006, S. 94). Zusatzlich
fand eine sozialpddagogische Betreuung statt
(Granato/ Gutschow 2004, S. 20). Nach Ablauf des
Modellversuchs (2001) nahmen bis 2003 ca. 240
Personen an dieser MaRRnahme teil, wovon der
Migrantenanteil 38 Prozent betrug. 45 Prozent der
Teilnehmer erhielt die Zulassung zur Abschluss-
Die
Personen mit Migrationshintergrund absolvierten
Projekt

prifung bei der zustandigen Kammer.

das genauso erfolgreich wie ihre

deutschen Kollegen.

Auch die GFBM (Gemeinniitzige Gesellschaft flr

Herausforderungen und Chancen fiir die betriebliche Weiterbildung im demografischen Wandel

AB

[
c

KO



berufsbildende MaRnahmen mbH) verfolgt das
Ziel, Menschen in den Arbeitsmarkt zu integrieren,
wobei die Forderung von Sprachkompetenz
ebenfalls einen wichtigen Bestandteil darstellt
(Gemeinnitzige Gesellschaft fur berufsbildende
MaRknahmen mbH, o.J.). Seit August 2005 wird das
Projekt Weiterbildungsnetz Migrant(inn)en von
der GFBM in enger Kooperation mit dem Berliner
Beratungs- und Qualifizierungsnetzwerk
KUMULUS PLUS und im Rahmen der Berliner
Senatsverwaltung gefordert. Das Ziel ist die
Verbesserung der Beschaftigungsmoglichkeiten
von Menschen mit Einwanderungshintergrund
(Arbeit und Bildung e.V., 0.J.). Dazu werden drei
welche gemaR der

Bausteine angeboten,

Voraussetzungen der Teilnehmer ausgewahlt

werden kénnen (Dellbriick 2006, S. 95):
e Biografie, Interesse und Neigungen:
Standortbestimmung und ggf. Neuorien-
tierung

e Potenzial-Ermittlung-Assessment-Center
/ P.E.A. Ce: Abgleich der sozialen Poten-
ziale bzw. der eigenen Vorstellungen mit
den Anforderungen in verschiedenen
Beschéftigungsbereichen

e Berufsbezogene Kompetenzvermittlung

QPass® st

Qualifizierungspass, der durch begleitete

nach Qpass®: Der ein

Selbstevaluation ausgefiillt wird. Er liefert

am Ende eine strukturierte Beschreibung

bisheriger Tatigkeiten und informell
erworbener Kompetenzen und Erfahrun-
gen im jeweiligen Branchenbereich. Der
QPass® kann dann von Bildungseinrich-
tungen zur Weiterbildungsplanung einge-
setzt oder bei Bewerbungen um einen
Arbeitsplatz benutzt werden (Budaus,
2007).

Vor der MaRnahme erfolgt ein fachbezogenes

Feststellungsverfahren. Je nach vorhandenen

Kenntnissen und Fertigkeiten werden von den
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betreuenden Bildungstragern individuelle Qualifi-
zierungsprogramme fir die Teilnehmer zusam-
mengestellt. Bestandteile dieses Programms sind
u.a. Sprachangebote, individuelles Bildungs- und
Jobcoaching (Dellbriick 2006, S. 96).

Das Weiterbildungsnetz Migrant(inn)en bietet den
Personen mit Migrationshintergrund verschiedene
Berufsbereiche wie Gesundheit / Pflege, IT-
Netzwerktechnik, Gebaudemanagement, Marke-
ting, Sicherheit, Gastronomie und Korperpflege.
AulRerdem erfolgt eine Kooperation mit Betrieben
(Dellbriick 2006, S. 96).

Bereits zu Beginn der 2000er Jahre wurde eine
gute Beteiligungsquote von Menschen mit Mi-
grationshintergrund an zertifizierungsbezogenen
WeiterbildungsmaBnahmen sowie Initiativen fir
die aufstiegsorientierte Fortbildung im Zusam-
menhang mit der Qualifizierung zu Technikern,
Meistern usw. festgestellt (Granato/ Schapfel-
Kaiser 2002, S. 17).

Beim Zusammentragen verschiedener Weiterbil-
dungsinitiativen fiir Menschen mit Migrationshin-
tergrund fallt deutlich auf, dass die sprachliche
Forderung ein wichtiger Bestandteil von berufs-
Weiterbildung ist. die

am

bezogener Dies st

notwendige Grundlage, um (berhaupt
deutschen Arbeitsmarkt partizipieren zu kénnen.
Folgendes Referenzprojekt zeigt, wie im Bereich
Lager / Logistik berufsbezogene Sprachférderung
flir Menschen mit Migrationshintergrund angebo-
ten wird:

Im Jahr 2009 wurde im Landkreis Hersfeld-
Rotenburg (Hessen) im Rahmen des ESF-BAMF-
Programms ein berufsbezogener Sprachkurs im
Bereich Lager und Logistik eingefiihrt. Der Kurs
war ein Projekt der Kooperationsgemeinschaft
,Arbeitskreis Sprache” und wurde veranstaltet von

der Deutschen Angestellten Akademie (DAA), dem
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Bildungszentrum Handel und der Dienstleistung
gGmbH (Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge
2010, S. 69). Das libergeordnete Ziel war die
Integration von Menschen mit Migrationshinter-
grund in den ersten Arbeitsmarkt. Die Zielgruppe
waren Empfanger von ALG Il und ALG | sowie
Beschéftigte in Betrieben. Das Padagogische
Konzept war die Verbindung von Deutschunter-
richt mit Fachunterricht und mit Praktika in
Betrieben (Reimann, 2010).

Das Pilotprojekt wurde in Bad Hersfeld durch-
geflhrt. Ein Internet-Versand hatte geplant, am
dortigen Standort mit einem grofRen Logistikzen-
trum zu expandieren und dafiir 3.000 bis 5.000
Arbeitsplatze zu schaffen. Vor diesem Hintergrund
wurde die QualifizierungsmaRnahme konzipiert
und der Fokus auf den Lager- und Logistikbereich
gelegt. Die MaRnahme konnte bereits nach drei
Monaten Erfolge verzeichnen: Erste Teilnehmer
erhielten bereits eine konkrete Zusicherung auf
eine Festanstellung bei dem Internetversand. Dies
lag
Teilnehmenden wahrend der Praktikumsphasen

unter anderem daran, dass sich die
bereits bewdhren konnten (Bundesamt fir Migra-
tion und Fluchtlinge 2010, S. 69). Weitere Erfolge
im Nachgang des Pilotprojektes waren die stark
steigenden Kurs- und Teilnehmerzahlen im
gleichen Jahr und den Folgejahren. Auflerdem
konnten viele Teilnehmer bereits wdhrend des
Kurses in den Arbeitsmarkt vermittelt werden

(Reimann, 2010).

Es ist hilfreich, Menschen mit Migrationshinter-
grund an ihrem Wohnort bestimmte Moglichkei-
ten anzubieten, um sich Uber verschiedene
Weiterbildungsangebote informieren zu kdénnen.
Im Jahr 2010 veranstalteten mehrere deutsche
Stadte Weiterbildungswochen, die die Beratung

von Menschen mit Migrationshintergrund zur
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beruflichen Weiterbildung beinhalteten:

Der Weiterbildungstrager Revierarbeitsgemein-
schaft fiir kulturelle Bergmannsbetreuung e. V.
veranstaltete in Liinen eine Informationsveranstal-
tung zu Weiterbildungsangeboten fiir Menschen
mit Migrationshintergrund, um die berufliche
Qualifizierung dieser Personengruppe hervor-
zuheben (Bundesministerium fiir Arbeit und
Soziales 2011, S. 31).

Auch das Zuwanderungs- und Integrationsbiiro
der Stadt Saarbriicken und die Saarlandische
Initiative Migration und Arbeitswelt luden am 26.
Mai 2010 zum zweiten Mal zur Fachtagung und
Informationsborse zur Integration von Zuwan-
derern ein. Dieses Projekt erfolgte in Zusammen-
arbeit mit den Kooperationspartnern IQ -
Integration zur Qualifizierung, der ARGE Saar-
briicken und dem Bundesamt fiir Migration und
Fliichtlinge. Zentrale Aspekte waren u.a. Moglich-
keiten des Spracherwerbs sowie berufliche
Qualifizierung (Bundesministerium fiir Arbeit und
Soziales 2011, S. 32). In den nachfolgenden Jahren
wurden in weiteren deutschen Stadten ebenfalls
solche Weiterbildungswochen veranstaltet, die
neben anderen die Zielgruppe der Menschen mit
Migrationshintergrund ansprachen.

So fanden im Jahr 2013 in zehn deutschen Stadten
entsprechende Aktivitdten zum Thema Weiterbil-
dung fir Menschen mit Migrationshintergrund
statt. Dabei wirkten eine Vielzahl an Akteuren wie
Migrationsorganisationen, Gewerkschaften,
Bildungseinrichtungen und Weiterbildungstrager
mit. Es gab unterschiedliche Veranstaltungstypen,
Themen und Beratungsangebote. Themen der
Informationsveranstaltungen waren Integrations-
und Sprachkurse, Nachqualifizierung und beruf-
licher Wiedereinstieg (DBG Bildungswerk 2014, S.
12-13). Das Projekt MOZAIK, welches bereits 1998
gegriindet wurde, nahm an der Weiterbildungs-
woche 2013 teil. Das Ziel war es, Erwachsene mit

Migrationshintergrund besser in den Arbeitsmarkt
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zu integrieren. Die Aufgaben des Projektes
wahrend der Weiterbildungswoche waren u.a. die
Beratung von Menschen mit Migrationshinter-
grund bezlglich der beruflichen Weiterbildung.
(DBG Bildungswerk 2014, S. 22-23).

In Dortmund haben sich mehrere Akteure, wie z.B.
Bildungsdienstleister und Migrationsberatungs-
dem Dachverband Dortmunder
(DWF)

geschlossen. Auch das DWF zielt darauf ab, die

stellen, zu
Weiterbildungsforum elV. zusammen-

berufliche Integration von Menschen mit
Migrationshintergrund u.a. durch berufliche Wie-
terbildungsangebote zu fordern (DBG Bildungs-

werk 2014, S. 14-15).

Diese Studienergebnisse zeigen, dass es bereits
viele sinnvolle Angebote fiir Migranten ohne
Berufsausbildung gibt, um Sprachkurse zu
absolvieren und in den Arbeitsmarkt einzusteigen,
z.T. werden diese beiden Ziele bereits in einem
Konzept kombiniert. Dennoch ist zu bedenken,
dass es auch viele Menschen mit Migrations-
hintergrund gibt, die in ihrem Herkunftsland
bereits einen Beruf erlernt haben. Ist hier der
Bedarf an fachbezogenen Sprachkursen und

Weiterbildungsangeboten gedeckt?

Laut einer Analyse des Institutes fur Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung (IAB) sind fast 19 Prozent der
hochqualifizierten Auslander arbeitslos. Bei den
Spataussiedlern sind es sogar 43,6 Prozent. Viele
immigrierte Akademiker wollen sich beweisen,
dirfen es aber nicht, weil ihre Abschliisse in
Deutschland nicht anerkannt werden. ,Das
Potenzial der Ausldander wird nicht ausgeschopft”,
der Bereichsleiter fir

so Herbert Bricker,

Internationale  Vergleiche und Europdische

Integration beim IAB (Bigalke, 0.J.).
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Daher finden sich in der Praxis, neben Angeboten
fiir Migranten ohne Berufsausbildung, auch viele
Angebote fir Akademiker. Hochqualifizierte
Zuwanderer sind bei der Forderung von berufli-
cher Weiterbildung eine besondere Zielgruppe. Im
Folgenden sollen einige Best Practice-Beispiele
aufgefiihrt werden.

Das Akademikerprogramm der Otto-Benecke
Stiftung e.V. zum Beispiel wird seit 1984 durch den
ESF und seit 1985 durch das BMBF geférdert. Es
verfolgt das Ziel, zugewanderte Akademiker in den
Arbeitsmarkt zu integrieren und zwar in Bereichen,
die

Programminhalten

ihrer Qualifikation entsprechen. Zu den

zdhlen eine Reihe von
fachbezogenen Seminaren und Studienergdnzun-
gen aus den Bereichen Informatik, Betriebswirt-
schaftslehre, Medizin, Schuldienst, interkulturelle
Beratung sowie Sprachférderung und Bewer-
bungstrainings. Der Teilnehmerkreis besteht aus
Spataussiedlern, jiidischen Kontingentflichtlingen
und Asylberechtigten. Der groRte Teil der
Absolventen wurde an Arbeitsplatze vermittelt,
welche ihrer Qualifikation entsprachen, was bei
Hochqualifizierten aus dem Ausland haufig nicht
der Fall ist (Erler/ Schindel 2007, S. 37). Etwa 3.150
hochqualifizierte Migranten bewerben sich pro
Jahr bei der Otto-Benecke Stiftung fiir ein meist
einjahriges Erganzungsstudium oder Praktikum.
Mit dem Zertifikat schaffen es 70 Prozent,
innerhalb eines Jahres einen Job zu bekommen
(Bigalke, 0.J.).

Ein weiteres Programm der Otto-Benecke Stiftung
ist Akademiker/-innen qualifizieren sich fiir den
(AQUA). Es richtet

Hochschulabsolventen, die Arbeitslosengeld be-

Arbeitsmarkt sich an
ziehen. Neben fachbezogenen Studienergdanzun-
gen umfassen die Inhalte u.a. die Fachrichtungen
Informatik, AuRenhandel, Optische Technologien,
Suchtberatung und Uberfachliche Module sowie

betriebliche Praktika. Der Unterricht der jeweili-
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gen Fachrichtungen findet an Universitaten und
Instituten an unterschiedlichen Standorten statt
(Erler/ Schindel 2007, S. 37-38).

Auch das Teilprojekt Integration héher qualifizier-
ter Zuwanderer der Entwicklungspartnerschaft
Genia (EQUAL Il) zielt darauf ab, Kompetenzen fiir
den hiesigen Arbeitsmarkt auszubauen. Es richtet
sich an Migranten, die in Deutschland oder im
Ausland eine Grundausbildung im padagogischen
oder sozialwissenschaftlichen Bereich erworben
(Erler/ Schindel 2007, S. 38). Die

Weiterbildung umfasst zwei Durchgidnge eines

haben

Kontaktstudiums ,Interkulturelle Kompetenz”“.
Eine Mallnahme besteht aus acht Modulen und
wird durch ein Zertifikat bescheinigt (Gemein-

schaftsinitiative Equal, 0.J.).

Dieses Kapitel zeigt auf der einen Seite, dass es
bereits einige grofl angelegte Initiativen zur
Integration von hochqualifizierten Migranten in
den deutschen Arbeitsmarkt gibt. Auf der anderen
Seite sprechen die Statistiken dafir, dass es in dem
Feld noch Bedarfe gibt und dass das Angebot
ausgeweitet werden muss, damit hochqualifizierte
Auslander auch in Berufen Arbeit finden, die ihren

Qualifikationen entsprechen.

Das Thema ,,Menschen mit Migrationshintergrund
und Medien” hat in den letzten Jahren in der
-forschung

deutschen Integrationspolitik und

zunehmende Aufmerksamkeit gewonnen. Das
Interesse am Mediennutzungsverhalten erklart
sich aus dem gestiegenen Bewusstsein, dass
Medien wichtige Funktionen bei der gesamtgesell-
schaftlichen Integration, und speziell bei der
Integration von Zuwanderern einnehmen (Worbs,

2010).
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Die Medien spielen in modernen, pluralistischen
Gesellschaften eine entscheidende Rolle was das
Zusammenleben von Menschen unterschiedlicher,
sozialer und ethnischer Herkunft anbelangt
(Luchtenberg 2008, S. 2). Medien erfillen zahl-
reiche Funktionen; einige davon konnen fir
Menschen mit Migrationshintergrund und insbe-
sondere fir Migrantenkinder und -jugendliche
eine ganz besondere Bedeutung haben: Denn
Medien haben eine wichtige Integrationsfunktion,
da sie Wissen liber die jeweilige Gesellschaft, Gber
Kulturen, Verhaltensweisen und Gepflogenheiten
vermitteln (Luchtenberg 2008, S. 2-3; Pohlschmidt
2008, S. 29). Dariber hinaus bieten Medien eine
Orientierung in der fremden Kultur und unter-
stitzen das Erlernen der Sprache (Luchtenberg
2008, S. 8; Pohlschmidt 2008, S. 29). AuBerdem
dienen Medien als Orientierungsfunktion und
unterstiitzen bei der Vermittlung zwischen unter-
schiedlichen Kulturen. Die Nutzung der Medien
hilft bei der Auseinandersetzung mit der eigenen
Identitat und dabei die eigene Identitdt zwischen
den Kulturen zu finden (Pohlschmidt 2008, S. 29f.).
In verschiedenen Einrichtungen Deutschlands
wurde 2001 die Migrationssozialarbeit durch
digitale Medienprogramme unterstiitzt. Auf diese
die
Jugendlichen mit Migrationshintergrund erhoht
werden (Becker/ Geisen 2002, S. 44-45). Dies

wiederum sollte den Jugendlichen die Integration

Weise sollte Medienkompetenz  der

in den deutschen Arbeitsmarkt ermdglichen
(Becker/ Geisen 2002, S. 45-46). Die Einbindung
von modernen Medien kdnnte ebenfalls ein Anreiz
fir die berufliche Integration von Erwachsenen
sein. Daher sollte ein wichtiger Leitgedanke bei
der Gestaltung von beruflichen Weiterbildungen
fir Personen mit Migrationshintergrund die
optimale Nutzung der vorhandenen Medien-
kompetenz bzw. der guten Medienausstattung
sein. Dieser Ansatz wurde in den letzten Jahren

bereits teilweise in die Praxis umgesetzt. Digitale
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Inklusion und E-Learning sind neue Wege in der
beruflichen Weiterbildung zur Forderung der
Medienkompetenz fiir Menschen mit Migrations-
hintergrund. Daher werden im Rahmen der
Europdischen Kommission mehrere Projekte und
Forderprogramme mit Web-2.0-Technologien fiir
diese Personengruppe angeboten (Schon u.a.

2011, S. 126 1.

Ein Referenzprojekt ist das Online-Portal Mixopolis.

Es zielt darauf ab, die Ausbildungsbeteiligung und
Berufsorientierung von Jugendlichen ab 14 Jahren
zu fordern (Schon u.a. 2011, S. 130). Tatsachlich
Die

Initiativen bewirkten, dass sich die Zielpersonen

zeigte das Projekt positive Resultate.
ermutigt fahlten, sich weiterzubilden und wieder
in Ausbildung und Training einzusteigen (Geser
2011, S. 69; zit. n. Schon u.a. 2011, S. 131).
Medienkompetenz kénnte die Eigeninitiative zur
beruflichen Weiterbildung von Menschen mit
Migrationshintergrund starken und sollte daher als
wesentlicher Bestandteil in berufliche Weiterbil-
dungen fir diese Personengruppe integriert
werden.

Erwdhnenswert ist an dieser Stelle auch die
Verbesserung der medialen Ausstattung in den
Haushalten der Menschen mit Migrationshinter-
grund in den letzten Jahren. Die Media Analyse
2007 zeigt, dass in diesem Jahr bereits 76 Prozent
der Haushalte von Personen mit Migrati-
onshintergrund einen Computer oder Laptop
besaRen. In deutschen Haushalten dagegen waren
es nur 69 Prozent (Mignon u.a. 2007, S. 429; zit. n.
Pohlschmidt 2008, S. 21). In den Jahren zuvor
bestatigten Befragungen von Menschen mit
Migrationshintergrund innerhalb der Jugendbil-
dung in Gesellschaft und Wissenschaft e. V., dass
nur die wenigsten jungen Zugewanderten Ulber
einen eigenen Computer und / oder einen
Internetzugang verfigten (Becker / Geisen 2002, S.

44).
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Vor diesem Hintergrund sollte die Nutzung von
digitalen Medien bei der Weiterbildung von Men-
schen mit Migrationshintergrund noch einmal mit
anderen Augen betrachtet werden. Wichtig ist, die
zunehmend gute Ausstattung der Migrantenhaus-
halte mit Medientechnik zu nutzen und die
Potenziale der Medien auszuschopfen. Der Einbe-
zug moderner Medien wird sicherlich in Zukunft
Gedanke Dbei

Weiterbildung von Personen mit Migrationshin-

ein wichtiger der beruflichen

tergrund sein.

9. Ableitungen fir die Gestaltung
von betrieblicher Weiterbildung
fur Menschen mit Migrationshin-
tergrund

9.1 Leitgedanken zur Umsetzung betriebli-
cher Weiterbildung fiir Menschen mit Migra-

tionshintergrund

Zur Gestaltung von ,, migrantensensiblen” Arbeits-
und Lernbedingungen wurden unter der Leitung
der Gemeinniitzige Gesellschaft fiir berufsbildende
Mafinahmen mbH mit erfahrenen Mitarbeitern
aus der Bildungs- und Migrantenarbeit gespro-
chen. Als Ergebnis wurden allgemeingiiltige
Standards und entsprechende Materialien fir die
Praxisarbeit entwickelt (Dellbrick 2006, S. 94): Fiir
die Teilnehmer an Weiterbildungen sollten Ziele,
Ablaufe, Begrifflichkeiten

Verwertungsmoglichkeiten des Angebotes trans-

verwendete und

parent und nachvollziehbar erscheinen. Das
eingesetzte Fachpersonal bendtigt Erfahrung mit
der Zielgruppe und interkulturelle Kompetenz.
Daher ist eine multikulturelle Zusammensetzung
der Mitarbeiter von Vorteil. Fir den Praxisbezug
sollten Betriebe als Kooperationspartner einbezo-
gen werden. AuRerdem wird eine laufende Ergeb-

nisdokumentation der Lernfortschritte empfohlen.
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Dariber hinaus sollten zusatzliche Angebote zur
beruflichen werden
(Dellbriick 2006, S. 94).

Das Netzwerk Integration durch Qualifikation (IQ)

Weiterbildung gegeben

erarbeitete Konzepte, um die Rahmenbedin-
gungen von Weiterbildungsangeboten fir Migran-
ten zu verbessern. Das Netzwerk entstand im
Bundesregierung  und in

Auftrag  der

Zusammenarbeit mit der Bundesagentur fir
Arbeit

Menschen

und nicht-staatlichen Tragern, um

mit Migrationshintergrund einen

leichteren Zugang in den Arbeitsmarkt zu

ermoglichen. Transferprojekte und -stellen

erarbeiteten  entsprechende  Konzepte zur
Umsetzung dieses Ziels (Bundesministerium flr
Arbeit und Soziales 2011, S. 52). Das Netzwerk
durch hat

Verbesserung der

Integration Qualifizierung zur

Rahmenbedingungen von
Weiterbildungsangeboten fiir Migranten folgende
Aspekte zusammengestellt:

e Eine Entblrokratisierung der Richtlinien
zur Forderung der beruflichen Weiter-
bildung von Migranten ist notwendig, um
die insgesamt sehr grolle Zielgruppe im
notwendigen Umfang zu erreichen.

e Qualifizierungen sollten modularisiert und
abschlussorientiert sein. Dies soll gewahr-
leisten, dass die MaBnahmen ziel- und
praxisorientiert sind und nicht am Bedarf
der Teilnehmer vorbeilaufen.

e Die Kombination unterschiedlicher Instru-
mente (wie auch von sprach- und

fachlicher Qualifizierung) sollten verbes-
sert werden, um sich am individuellen
Bedarf der Teilnehmer orientieren zu
konnen. Die nach dem Sozialgesetzbuch
bisher nicht zuldssige Verbindung von
sprachlichen und fachlichen Qualifika-
tionsanteilen sollte fiir alle Angebote der
beruflichen Fort- und Weiterbildung, an

denen Migranten teilnehmen, aufgeho-
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ben werden, da das ,Abschieben” der
notwendigen sprachlichen Férderung an
die
Integration sprachlicher Férderung in die
fachlich-beruflichen nicht
sichern kann (Erler/ Schindel 2007, S. 54-
55).

diesen

Integrationskurse die notwendige

Lehrplane

Aus Punkten  wurden konkrete

Handlungsempfehlungen an verschiedene

Akteure formuliert. Dazu zdhlen u.a. (Erler/
Schindel 2007, S. 56ff.):
e Bildungstrager
- Einrichtung von Begleitangeboten,
wie z.B. migrantenspezifische Be-
werbungstrainings oder Lern-
gruppen an denen auch Deutsch-
Muttersprachler teilnehmen
- Starkere Forderung und Nach-
qualifizierungsangebote fiir hoch-
gualifizierte Migranten
- Mehr Praxisbezug
- Kursvorbereitende Mafnahmen
um am Kenntnisstand der Ziel-
gruppe anzusetzen
- Verbesserung der Kooperationen
zwischen Unternehmen,
Kammern, Arbeitsagenturen und
ARGEN
e Regionale Arbeitsagenturen und Bundes-
agentur fir Arbeit
- Ermittlung der Qualifizierungsbe-
darfe der Zielgruppen mit Hilfe
von Projektnetzwerken
- Hohe Prioritdt bei der modulari-
sierten Nachqualifizierung von Er-
wachsenen
e Politik auf Bundesebene
- Fokussierung auf Arbeitsmarkt-
probleme erwachsener Migran-
ten, um die Kluft zwischen der

Arbeitslosenquote von Deutschen
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und Zuwanderern zu verringern
e Politik auf kommunaler Ebene
- Vernetzung von Unternehmen,
Verbanden und Bil-

dungstragern

Kammern,

Auch nach Kohn (2011, S. 28) sind unverzichtbare

Angebote fur Personen mit Migrationshintergrund:

e Flachendeckende Beratungsmoglichkei-
ten und Verfligbarkeit von Bildungsan-
geboten, wie Sprachforderung

e besondere Beratung zur Anerkennung der
im Ausland erworbenen Leistungen

e adaquate Bildungsangebote fir unter-

schiedliche Zielgruppen

Die berufsbezogene Deutschférderung ist bei der
Auseinandersetzung mit Migranten ein zentraler
Aspekt. Berufsbezogene Deutschférderung zielt
meist auf Teilnehmer mit verschiedenen
Voraussetzungen beziglich Alter, Deutschkennt-
nissen und Qualifikationen ab. Die Teilnehmer
unterliegen unterschiedlichen Zustandigkeiten
und Forderungsbedingungen. AulRerdem sind die
regionalen Arbeitsmarkte und die Tragerland-
schaft vor Ort sehr unterschiedlich. Angesichts
dieser Rahmenbedingungen muss eine Vernet-
zung auf lokaler und auch auf Bundesebene
stattfinden. Daher ist eine Zusammenarbeit
mehrerer Akteure wichtig, wie z.B. Arbeitsagentu-
ren, Kommunen, Weiterbildungstrager, Industrie-
und Handelskammern, Bundesamt fir Migration
und Flachtlinge (Bundesamt fir Migration und
Flichtlinge 2010, S. 67). Im Hinblick auf die
Sprachkurstrager spielt besonders die Zusammen-
arbeit von lokalen Akteuren wie z.B. Auslander-
dmter, Regionalstellen des Bundesamtes fir
Migration und Flichtlinge, Migrationsstellen fiir
jugendliche oder erwachsene Zuwanderer eine
entscheidende Rolle (Bundesamt fir Migration

und Flichtlinge 2010, S. 69). Um alle beteiligten
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Akteure zu verbinden, sollte eine lokale oder
regionale Koordinierungsstelle eingerichtet wer-
den (Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge
2010, S. 67). Die Hamburger Koordinierungsstelle
Berufsbezogenes Deutsch stellt beispielsweise
Lehrkrafte und

Informationen filir Kurstrager,

Unternehmen in Form von Konzepten und
Materialien fiir berufsbezogene Deutschkurse
bereit (Bundesamt fir Migration und Fliichtlinge

2010, S. 68).

Es kann zusammengefasst werden, dass auf lokaler,
regionaler und Bundesebene eine Vernetzung
stattfinden sollte. Da Menschen unterschiedlicher
Herkunftslander nicht nur unterschiedliche
Voraussetzungen haben, sondern auch unter-
schiedlichen Zustandigkeiten unterliegen, ist eine
zentrale Koordinierungsstelle fir die Aus- und
Weiterbildung von Migranten von Vorteil, die die
wichtige Zusammenarbeit mehrerer Akteure

erleichtert.

Fachlehrkrafte sind haufig nicht ausreichend dafir
qualifiziert, mit den (deutsch)sprachlichen Pro-
blemen ihrer Teilnehmer und spezifischen Lern-
situationen sprachlich heterogener Gruppen um-
zugehen  (Bundesamt fiir Migration und
Flichtlinge 2010, S. 60). Doch auch Fachlehrkréfte
missen auf die sprachlichen Probleme ihrer
Teilnehmenden eingehen kénnen. Dafiir werden
angemessene Qualifizierungen fir die Lehrkrafte
benotigt.

bei der

WeiterbildungsmaRnahmen fir Menschen mit

AulRerdem sollten Planung von

Migrationshintergrund die Lernziele und Inhalte

didaktisch und methodisch professionell umge-
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setzt werden. Auch hierfir ist eine entsprechende
Qualifizierung des Personals notwendig. Den
bei

Handlungsspielraum

Lehrenden sollte der Umsetzung der

Malnahmen gegeben
werden, ,,um den konkreten Bedirfnissen der
Lernergruppen gerecht werden zu kon-
nen” (Bundesamt flr Migration und Fliichtlinge
2010, S.70). Lehrenden und Trainern sollte ein
Fachaustausch, fachliche Begleitung und kontinu-
ierliche Fortbildungen ermdoglicht werden. Doch
nicht nur die Lehrenden, sondern auch das
Verwaltungspersonal sollte entsprechend qualifi-
ziert sein. Sie sollten in der Lage sein, die fachli-
chen Anforderungen bei der MaBnahmenplanung
zu bericksichtigen sowie potenzielle Teilnehmer
angemessen zu beraten (Bundesamt fiir Migration
und Fliichtlinge 2010, S.70). Daher ist die Rolle der
Berater von arbeitssuchenden Personen mit
Migrationshintergrund bei der Vermittlung zu
beruflichen Weiterbildungsprogrammen nicht zu
unterschatzen.

Zu den Voraussetzungen, (ber welche das
Personal verfligen sollte, zahlen u.a. (Kohn 2011, S.
27-28):

e Umfassendes Wissen lber unterschied-
liche, kulturelle Lebensentwiirfe, Rollen-
und Verhaltensmuster

e Vermittlungskompetenz fur Ratsuchende
mit Deutsch als Zweitsprache sowie die
Fahigkeit, migrationsspezifische Wissens-
nachteile verstandlich zu transportieren

e Kenntnisse auf den spezifischen Rechts-
gebieten zum Zugang von Personen mit
Migrationshintergrund auf dem deut-
schen Arbeitsmarkt

e Erkennung und Nutzung vorhandener
Potenziale von Menschen mit Migrations-
hintergrund

e Fahigkeiten, andere Akteure in die Bera-

tung einzubeziehen

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?

Hinsichtlich der inhaltlichen und didaktischen
Gestaltung sollte der Leitgedanke die Integration
der Teilnehmer in den Arbeitsmarkt sein (Bundes-
amt fiir Migration und Fllchtlinge 2010, S. 70). Die
Trainer von beruflichen Weiterbildungen miissen
in didaktischer Hinsicht fir den Umgang mit
Zweitsprachlern vorbereitet sein, um ihnen
Lerninhalte verstandlich zu vermitteln. Daraus
beruflichen

resultiert ein wichtiges Ziel der

Weiterbildung fir Menschen mit Migrations-

hintergrund, namlich der Abbau von sprachlichen

Hindernissen (Bethscheider/ Schwerin 2006, S. 68).

Zur Vermeidung von Sprach- und Verstandigungs-
schwierigkeiten ware daher die Absolvierung eines
Sprachkurses vor dem Besuch einer beruflichen
Weiterbildung
(Hoffmann 2006, S. 72).

Zur Sicherung der Qualitat gilt die Einhaltung

eine  sinnvolle  MaRnahme

bestimmter Standards fir den Unterricht mit
Deutsch-Zweitsprachlern bzw. herkunftsgemisch-
ten Gruppen. Dazu zdhlt ein breites Methoden-
spektrum der Dozenten wie z.B. die Kopplung von
und

die

Sprachverhaltens, der korrekte Gebrauch von

sprachlichen nicht-sprachlichen Vermitt-

lungsformen, Reflexion des eigenen
Fachvokabular sowie die Vermeidung von kompli-
zierten Satzstrukturen (Bethscheider/ Schwerin
2006, S. 69). Der Dozent hat namlich eine
sprachliche Transferleistung zu erbringen, welche
bei der Ubersetzung von zweideutigen Begriffen
wichtig ist. Das Auftreten von zweideutigen
Begriffen, wie z.B. der Ausdruck ,Seite” als Blatt
aus Papier bzw. am PC, kann zu Verstandnis-
schwierigkeiten bei den Teilnehmern fihren. Zu
den sprachlichen Besonderheiten, welche vom
Lehrpersonal beachtet werden sollten, gehdéren
akzentuiertes, nicht zu schnelles und dialektge-
farbtes Sprechen, die Verwendung eindeutiger
und moglichst géngiger Begriffe (leichte Synonyme
— z.B. ,sofort” statt ,unverziiglich”), der Verzicht

auf Wortketten (,Gerét, das Daten erfasst” statt
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,Datenerfassungsgerat”) sowie die Verwendung
einfacher Satzstrukturen (keine verschachtelten
Relativsatze mit auseinandergezogenen Verben)
(Bethscheider 2011, S. 18).

Bethscheider und Schwerin (2006, S. 69) haben
erfahrene Trainer von gemischten Lerngruppen
befragt, welche Lernstrategien von Seiten der

Lehrpersonen zu beachten sind. Folgende

Strategien wurden von den Trainern als wichtig

erachtet:

e Eindringlicher Appell, sich in deutscher
Sprache zu &duBern (Bethscheider/
Schwerin 2006, S. 69)

e Geben von zusatzlichen Hinweisen
(Bethscheider/ Schwerin 2006, S. 69)

e (positive) Bestarkung der zuriickhaltenden
Personen (z.B. durch die Aufforderung zur
Wiederholung der Inhalte, haufiges An-
sprechen, die Ermutigung zum selbstandi-
gen Sprechen und Lob) (Bethscheider/
Schwerin 2006, S. 69)

e Erteilung von zusatzlichen Unterrichts-
stunden

e Nutzung von Lernmaterialien, die unter-
schiedliche
sprechen (Hoffmann 2006, S. 71)

e Aufforderung der Teilnehmer zu Kurs-

Wahrnehmungskandle an-

beginn, ihre Winsche und Zielvorstel-

lungen in Hinblick auf den Kurs zu
schildern (Hoffmann 2006, S. 71)

e RegelmaBige Lernkontrollen zur Ermitt-
lung von Liicken, um diese durch gezieltes
Uben zu verringern (Hoffmann 2006, S. 71)

e Wissen uber kulturelle Besonderheiten in
den Herkunftslander der Teilnehmer
(Hoffmann 2006, S. 73)

e Allgemeine soziale Kompetenzen wie

Offenheit, Sensibilitdt im Umgang mit den

Teilnehmern,

Konfliktbearbeitungskompetenz

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?

(Hoffmann 2006, S. 73)
Didaktisch-methodische Fahigkeiten,

Lernmittelvielfalt, Kenntnisse in Lern-
psychologie, Verstandnis von grundlegen-
den Zusammenhidnge des Wissenser-
werbs (Hoffmann 2006, S. 73)
Bericksichtigung von kulturellen Aspek-
ten, welche den Lernprozess beeinflussen
konnen (Hoffmann 2006, S. 73)
Methodisches Wissen zur Unterstltzung
von Teambildungsprozessen (Hoffmann
2006, S. 73)

Verwendung von Fachsprache (Hoffmann
2006, S. 73)

Starke Fokussierung auf Dialog im Unter-
richt (Hoffmann 2006, S. 73)
Visualisierung von Inhalten (Hoffmann
2006, S. 73)

Einrichtung von Arbeitsgruppen zur Bil-
dung von Teamidentititen bei lern-
gemischten  Gruppen (Bethscheider/
Schwerin 2006, S. 70)

Erwerb von Kulturwissen, um mit
kulturell-heterogenen Menschen umge-
hen zu kénnen (Bethscheider/ Schwerin
2006, S. 70)

Unterstitzung der Lehrkrafte von den Bil-
dungstragern, z.B. durch fachliche Beglei-
tung oder Weiterbildungsangebote fir
Lehrende (Bundesamt fiir Migration und
Fliichtlinge 2010, S. 70)

Einbezug der Unterrichtserfahrungen der
Lehrpersonen in die Curricula (Bundesamt
flr Migration und Fliichtlinge 2010, S. 70)
Lern-

Einsatz und Gestaltung von

materialien, wie z.B. Fachwortbiicher
(Bethscheider/ Schwerin 2006, S. 70).

Entwicklung von standardisierten Unter-
richtsmaterialien mit dem Schwerpunkt
auf berufsbezogenes Deutsch seitens

Fachverlagen, Fachverbdanden und Univer-
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sitditen (Bundesamt fir Migration und
Flichtlinge 2010, S. 72)

Viele der Empfehlungen decken oder ergdnzen
sich. Die Autoren scheinen sich relativ einig darin,
wie betriebliche Weiterbildung fiir Menschen mit
Migrationshintergrund idealerweise gestaltet sein
sollte. Was noch aussteht, ist der Praxisbeweis.
Damit gemald dieser theoretischen und experi-
mentellen Ergebnisse auch die reale Weiterbil-
dung in der beruflichen Praxis nach idealen
Kriterien konzipiert und durchgefiihrt werden
kann, fassen wir den Konsens der hier aufge-
fihrten Empfehlungen im ndchsten Kapitel in

Form einer Checkliste flr die Praxis zusammen.

Sprache des Trainers
e Akzentuiertes, nicht zu schnelles und
dialektgefarbtes Sprechen

e Verwendung eindeutiger und moglichst
gangiger Begriffe (leichte Synonyme — z.B.
,sofort” statt ,unverziglich”)

e Vermeidung bzw. Erkldarung zweideutiger
Begriffe (z.B. ,Seite” als Blatt aus Papier
und am PC)

e Vermeidung von komplizierten Satzstruk-
turen

e \Verzicht auf Wortketten (,Gerat, das
Daten erfasst” statt , Datenerfassungsge-
rat”)

e \Verwendung einfacher Satzstrukturen

(keine verschachtelten Relativsdtze mit

auseinandergezogenen Verben)

e Korrekter Gebrauch von Fachvokabular

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?

Didaktik / Gestaltung von Lernmaterialien und
Lernsetting

Sprache im Training

e Absolvierung eines Sprachkurses vor dem
Besuch einer beruflichen Weiterbildung

e Appell an Teilnehmer, sich in deutscher
Sprache zu duBern

e Geben von zusdtzlichen Hinweisen und

Erlduterungen

e Starke Fokussierung auf Dialog im
Unterricht
Lernsetting
e (Positive) Bestarkung von

zurickhaltenden Personen (z.B. durch die

Aufforderung zur Wiederholung der
Inhalte, durch haufiges Ansprechen, durch
die

Sprechen und durch Lob)

Ermutigung zum  selbstandigen

e RegelmaRige Lernkontrollen zur Ermitt-
lung von Liicken, um diese durch gezieltes
Uben zu verringern

e Einrichtung von Arbeitsgruppen zur For-
derung der Teamidentitdit und zum

Schaffen eines Zusammengehdrigkeitsge-

fuhls

Lernmaterialien
die

Wahrnehmungskanéle ansprechen (Kopp-

e Lernmaterialien, unterschiedliche
lung von sprachlichen und nicht-sprachli-
chen Vermittlungsformen)

e Visualisierung von Inhalten

e Einsatz von z.B. Fachwortbiichern

e Nicht zu viele Einzelheiten in einer
Prasentation visualisieren

e Ubersichtliche Strukturierung bei visuel-

(z.B. durch

kurze und leichte

len Prasentationen
Aufzdhlungszeichen,
Formulierungen)

e Einbettung von allgemeinen Informatio-
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nen Uber die Politik, Kultur usw. von

Deutschland in die Lehrmaterialien

Train-the-Trainer
e Fachaustausch, fachliche Begleitung und
kontinuierliche Fortbildung fiir Lehrende
und Trainer
e (Qualifizierung fir Verwaltungspersonal
hinsichtlich
- Wissen Uber unterschiedliche kul-
turelle Lebensentwiirfe, Rollen-
und Verhaltensmuster
- Vermittlungskompetenz sowie die
Fahigkeit, migrationsspezifische
Wissensnachteile verstandlich zu
transportieren
- Kenntnisse auf den spezifischen
Rechtsgebieten des Zugangs von
Personen mit Migrationshinter-
grund auf den deutschen Arbeits-
markt
- Erkennung und Nutzung vorhan-
dener Potentiale von Menschen
mit Migrationshintergrund
- Fahigkeiten, andere Akteure in die

Beratung einzubeziehen

10. Validierung

Um die Erkenntnisse zum Thema betriebliche
Weiterbildungspraxis fir Menschen mit Migrati-
onshintergrund zu validieren, wurde eine Online-
Umfrage durchgefiihrt. Die einzelnen Fragen
sowie die Ergebnisse der Umfrage sollen in diesem

Kapitel dargestellt werden.

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?

Die Fragebogen-Methode ist ein Verfahren zur
Erfassung von Personlichkeitseigenschaften, sozia-

len Einstellungen und Einstellungen zur eigenen

Person, zu Geflihlen, Praferenzen und Kognitionen.

Durch die Anwendung bestimmter sprachlicher
Wendungen werden dabei Haufigkeiten erfasst,
mit der bestimmte Verhaltens- oder Erlebnis-
weisen auftreten. Um den Anspruch der
momentanen Bestandsaufnahme des Verhaltens
und Erlebens zu erfillen, bezieht sich die
liberwiegende Zahl der Fragen und Feststellungen
auf die Gegenwart (Mummendey 2003, S. 21-22).
In den letzten Jahren werden immer haufiger
Online-Befragungen (Thielsch,

Weltzin 2009, S. 69).

angewendet

Der Fragebogen ist ein wertvolles Forschungs-
instrument, welches den Vergleich zwischen den
Ergebnissen  verschiedener Personengruppen
ermoglicht (Mummendey 2003, S. 20). Insbeson-
dere der Online-Fragebogen ist eine sehr
okonomische Methode. Ein grofRer Vorteil ist die
Zeiteffizienz bei der Erhebung, Auswertung und
Prasentation der Daten, denn Kostenaufwande fir
Druck, Austeilung und Kodierung der Daten
entfallen (Thielsch, Weltzin 2009, S. 70). Durch die
Verwendung von geeigneter Software besteht
eine hohe Datenqualitdt, denn das Fihren von
Zeitprotokollen sowie die Einsicht von individuel-
len Antworten sind moglich (Thielsch, Weltzin
2009, S. 70). AuRerdem besteht eine sehr hohe
Wabhrscheinlichkeit ~ fir  den  Erhalt  gut
durchdachter Antworten, weil in der Regel kein
Zeitdruck durch eine Gruppensituation oder einen
Interviewer entsteht. Die Gewinnung von
ehrlichen Antworten der Befragten erscheint

wahrscheinlicher, da die Zusicherung von Anony-
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mitat gewahrleistet ist und eine Beeinflussung von
Seiten des Interviewers ausgeschlossen bleibt
(Pratzner, o.).). Speziell der Online-Fragebogen
stellt eine universell, anwendbare und 6konomi-
sche Methode dar, da es sich um ein zeit- und
ortsunabhdngiges Verfahren handelt, d.h. die
befragte Person entscheidet selbstiandig, zu
welcher Zeit und an welchem Ort sie an der
Befragung teilnimmt. Hinzu kommt, dass viele
Personenkreise online leichter erreichbar sind als
offline und dass durch das Internet allgemein eine
groRere Anzahl an Personen erreicht werden kann,
was eine groBere und heterogenere Stichproben-
zusammensetzung ermoglicht (Thielsch, Weltzin
2009, S. 69-70). Ein Fragebogen muss keine starr,
vorgegebene Struktur und keine festen Antwort-
optionen enthalten. Es gibt die Maoglichkeit,

Freitextfelder einzubauen und somit offene
die

eigenstandige Denk- und Reflexionsfahigkeit einer

Antworten zu ermoglichen. Dies regt

Person an, welche durch starr vorgegebene
Aussagen eingeschrankt werden konnte. Infolge
bringen offene Antwortmoglichkeiten mitunter
Aspekte hervor, die von den Fragebogenkonstruk-
teuren bisher unberlicksichtigt blieben. Offene
Antworten konnen bei einem Online-Fragebogen
leicht ausgewertet werden und ermdglichen bei
ausreichend freien Antworten sogar eine Quanti-

fizierung.

Fragebogenerhebungen bringen einige metho-
dologische Probleme mit sich (Mummendey 2003,
S. 13). Generell besteht das Problem, dass keine
Nachfragen gestellt werden kénnen. Missver-
standlich formulierte Fragen und Antworten
kdnnten so zu Fehlinterpretationen fiihren und die
Gultigkeit der Aussagen negativ beeinflussen. Des
Weiteren kdnnen insbesondere bei einem Online-
Fragebogen externe Einfliisse nicht ausgeschlos-

sen werden. Die Fragen kdnnten von einer

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?

anderen Person als von dem ausgewahlten

Befragten ausgefiillt werden oder situative
Umstdnde beeinflussen die Qualitat der Antwor-
ten. Online-Fragebbgen reprasentieren niemals
die Gesamtheit der Bevolkerung. Die Auswahl des
Internets  flihrt zum  Ausschluss  einiger
Personengruppen, da nicht jeder Uber einen
Internetzugang verfigt (Thielsch, Weltzin 2009, S.
70).

Nichts desto trotz bringen Fragebogenerhebungen
viele entscheidende Vorteile mit sich, die die
genannten Nachteile bei weitem Uberlagern und
deshalb zur Wahl ebendieser Methode gefiihrt

haben.

Der Online-Fragebogen wurde mit Hilfe des
Programms Polldaddy gestaltet und ausgewertet.
Er beginnt mit flinf Fragen zu personenbezogenen
Daten: Dem Geschlecht, dem Alter, der Branche,
der Rolle im Unternehmen sowie der Frage nach
dem Migrationshintergrund. Darauf folgen 16
Fragen, die im Folgenden genauer dargestellt

werden.
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1.1 Angebot

Frage 6: Sind Sie der Meinung, dass das bestehende Angebot an betrieblicher Weiterbildung flir Menschen

mit Migrationshintergrund ausreichend ist?

Ja, auf jeden Fall Ja, eher schon Weder noch Nein, eher nicht Nein, auf keinen
Fall

Frage 7: Welche Art von betrieblichen Weiterbildungsangeboten ware fiir Menschen mit Migrationshinter-

grund sinnvoll?

O (Berufsbezogene) Deutschkurse

O Berufliche Weiterbildung

O Interkulturelles Training (Umgang mit fremden Kulturen, Verstehen der Kulturunterschiede,
Verstehen verschiedener Normen, Werte, Sitten und Kommunikationsformen, usw.)

O Sonstiges:

1.2 Nachfrage der Unternehmen

Frage 8: Woher beziehen Unternehmen aus lhrer Sicht WeiterbildungsmalRnahmen fiir Menschen mit

Migrationshintergrund?

O Durch Einkauf externer Dienstleistungen

O Durch interne HR- oder Trainingsabteilung

Frage 9: Welche Griinde kdnnten Ihrer Meinung nach aus Unternehmenssicht dagegen sprechen, Weiter-

bildungsmaBnahmen zu ermdéglichen?

O Betriebsinterne Griinde sprechen dagegen

O Es gibt zu wenige externe Angebote

O Viele Firmen haben eher eine skeptische oder ablehnende Haltung gegeniiber betrieblicher
Weiterbildung

O Unternehmen sehen gar keinen Bedarf in dem Bereich

O Sonstiges:

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?
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1.3 Nachfrage der Beschaftigten

Frage 10: Wie beurteilen Sie die Einstellung der Menschen mit Migrationshintergrund gegeniber betrieb-

licher Weiterbildungen?

Sehr groles Grolies Interesse Weder noch Kaum Interesse Gar kein
Interesse Interesse

Frage 11: Welche Griinde sind aus Ihrer Sicht ausschlaggebend dafiir, dass sich Menschen mit Migrations-

hintergrund nicht weiterbilden?

Es gibt keine adaquaten Angebote
Sie erhalten nicht die notige Unterstiitzung vom Arbeitgeber
Viele sehen keinen sinnvollen Nutzen in Weiterbildung

Ihnen fehlen Informationen zu speziellen Angeboten

OooOooOooao

Weitere Griinde dagegen:

Frage 12: Welche Griinde sind aus lhrer Sicht ausschlaggebend dafiir, dass sich Menschen mit Migrations-

hintergrund weiterbilden wollen?

Sehr Ziemlich Weder Eher Sehr
wichtig wichtig noch unwichtig | unwichtig

Vermeidung von Arbeitslosigkeit
Ausweitung der individuellen
Handlungskompetenz bzw. Auf-
stiegschancen im Beruf
Verbesserung der Deutschkennt-
nisse

Verbessern oder Erlernen ande-
rer Fremdsprachen

Verbesserung der Medienkompe-
tenz

Verbesserung der interkulturellen
Fahigkeiten

Frage 13: Weitere Griinde dafiir:

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?
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Frage 14: Wie kann man Menschen mit Migrationshintergrund dafiir begeistern oder motivieren, Neues zu

lernen und sich weiterzubilden? Bitte wahlen Sie die nach lhrer Einschatzung drei wichtigsten Motivatoren.

OOooOooooao

Aufzeigen von beruflichen Perspektiven (z.B. Chance auf Fihrungsposten)

Moglichkeit, die eigene Entwicklung voranzutreiben

Vergeben von Incentives (z.B. Freikarte flir ein Musical, Ticket fiir ein FuRball-Bundesliga-Spiel)
Freistellung der Mitarbeiter flr die Teilnahme an einer Weiterbildung

Vermittlung von praxisorientierten Fachinhalten

Verbesserung der interkulturellen Fahigkeiten

Sonstiges

Frage 15: Wie kann man Menschen mit Migrationshintergrund dafiir begeistern oder motivieren, sich auch

per E-Learning weiterzubilden? Bitte wahlen Sie die nach lhrer Einschatzung vier wichtigsten Motivatoren.

OoOooOoooOoooaQ

Erlernen von Medienkompetenz

Bericksichtigung von individuellen Lernvorlieben (z.B. lesen, héren, sehen)

Bereitstellen von entsprechenden Endgeraten (Tablet, Laptop)

Verhinderung von BloRstellung in Gruppensituationen (z.B. durch unzureichende Sprachkenntnisse)
Gute Einflhrung in die Lernplattform / Technik in einer Prasenzveranstaltung

Ermoglichen des Online-Lernens wahrend der Arbeitszeit

Moglichkeit, Lerntempo selbst zu bestimmen

Sonstiges

3.1 Lernform

Frage 16: Kann E- Learning fir Menschen mit Migrationshintergrund eine gute Weiterbildungsart sein? Bitte

wahlen Sie die nach lhrer Einschatzung flinf wichtigsten Argumente aus.

O
O

Ich denke, dass nicht alle gleichermalien von dieser Lernform profitieren

Ja, weil individuelle Lernvorlieben (z.B. lesen, horen, sehen) beriicksichtigt werden kénnen

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?
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Ja, weil Menschen mit Migrationshintergrund ohnehin gut mit Medientechnik ausgestattet sind

Nur wenn entsprechende Endgerate (Tablet, Laptop) auch vom Unternehmen gestellt werden oder
das E-Learning am Arbeitsplatz stattfinden kann

Ja, weil digitales Lernen geringere Hiirden mit sich bringt und man sich z.B. in Prasenzveranstaltungen
nicht mit unzureichenden Sprachkenntnissen blamieren muss

Ja, weil neue Medien einen leichten Zugang zu unserer Sprache und Kultur erméglichen

Nein, weil kleinste technische Probleme zum Abbruch fihren

Nur sofern wahrend der Arbeitszeit gelernt werden kann, denn die Akzeptanz, zuhause dafiir Zeit
aufzuwenden ist nicht vorhanden

Ja, weil man in der eigenen Geschwindigkeit lernen kann

Sonstiges

Frage 17: Kann Blended Learning (eine Kombination aus E-Learning und Prasenzveranstaltungen) fir

Menschen mit Migrationshintergrund eine gute Weiterbildungsart sein?

(m]
(m]

Ich denke, dass nicht alle gleichermalien von dieser Lernform profitieren

Nur sofern Online- und Prasenzlernen wahrend der Arbeitszeit stattfindet

Reine Prasenzveranstaltungen sind besser, weil die Teilnehmer dann zum Deutschsprechen und
Austausch genétigt sind

Ja, sofern es fiir das E-Learning eine gute Einfiihrung liber die Prasenzveranstaltungen gibt

Blended Learning Programme sind eine perfekte Kombination: E-Learning als Vorbereitung ohne
sozialen Druck + Prisenzveranstaltungen fiir den Austausch und das Uben

Sonstiges

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?
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3.2 Sprache

Frage 18: Welche sprachlichen Besonderheiten von Lehrpersonen kénnten sich lernférdernd auf Personen

mit Migrationshintergrund auswirken?

Sehr
wichtig

Ziemlich
wichtig

Weder
noch

Eher un-
wichtig

Sehr un-
wichtig

akzentuiertes, nicht zu schnelles
und dialektgefarbtes Sprechen

Verwendung eindeutiger und
moglichst gangiger Begriffe
(leichte Synonyme — z.B. ,,sofort”
statt ,,unverziglich”)

Vermeidung bzw. Erklarung zwei-
deutiger Begriffe (z.B. ,Seite” als
Blatt aus Papier und am PC)

Vermeidung von komplizierten
Satzstrukturen

Verzicht auf Wortketten (,,Gerat,
das Daten erfasst” statt ,,Datener-
fassungsgerat”)

Verwendung einfacher Satzstruk-
turen (keine verschachtelten Re-
lativsatze)

korrekter Gebrauch von Fachvok-
abular

Frage 19: Welche sonstigen sprachlichen Besonderheiten von Lehrpersonen kénnten sich lernférdernd

auswirken?

Frage 20: Welche sprachlichen Verhaltensweisen sollten Lehrpersonen voraussetzen? Bitte wahlen Sie die

nach lhrer Einschatzung zwei wichtigsten Punkte aus.

OoOooOoooan

Sonstiges

Zusatzliche Hinweise und Erlauterungen

Anwesenheit eines Dolmetschers im Training

Starke Fokussierung auf Dialog im Unterricht

Appell an Teilnehmer, sich in deutscher Sprache zu duRern

Absolvierung eines Sprachkurses vor dem Besuch einer beruflichen Weiterbildung

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?
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3.3 Lehrmaterialien

Frage 21: Wie sollten Dozenten die Lehrmaterialien und lernunterstiitzenden Medien gestalten? Bitte wahlen

Sie die nach lhrer Einschatzung drei wichtigsten Punkte aus.

Visualisierung von Inhalten

Einsatz von z.B. Fachwortblichern

Oooooooan

Sonstiges

Unterschiedliche Wahrnehmungskanale ansprechen

nicht zu viele Einzelheiten in einer Prasentation visualisieren
Uibersichtliche Strukturierung bei visuellen Prasentationen

Einbettung von allgemeinen Informationen lber die Politik, Kultur etc.

3.4 Lernsetting

Frage 22: Wie sollten Dozenten die Kurse fiir Menschen mit Migrationshintergrund gestalten? Bitte wahlen

Sie den nach Ihrer Einschatzung wichtigsten Punkt aus.

O Bestarkung von zuriickhaltenden Personen und Ermutigung zu selbststandigem Sprechen

O regelmiRige Lernkontrollen zur Ermittlung von Liicken, um diese durch gezieltes Uben zu verringern

O Einrichtung von Arbeitsgruppen zur Foérderung der Teamidentitdt und zum Schaffen eines

Zusammengehorigkeitsgefihls

O Sonstiges

Die Zielgruppe des Fragebogens sind Personen, die
sich wissenschaftlich, strategisch und / oder
operativ mit der Aus-, Fort- und Weiterbildung von
Menschen mit Migrationshintergrund beschafti-
gen, sei es unternehmensintern oder als
Dienstleister. Daher wurde der Fragebogen auf
verschiedenen Kandlen verbreitet: Mit einer
Infomail der EffizienzCluster Management GmbH
wurden rund 1.200 E-Mail-Empfanger auf die
Fragebogen-Aktion aufmerksam gemacht. Mit
Unterstltzung der Wirtschaftsférderung metro-
poleruhr GmbH wurde der Fragebogen an die

Steuerungsgruppe welcome.ruhr weitergeleitet.

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?

Darin sind die Wirtschaftsférderungen Duisburg,
Essen und Gelsenkirchen sowie die Stadtekoope-
ration  Integration.Interkommunal  vertreten,
respektive die acht kommunalen Integrationszen-
tren der Stadte Miilheim an der Ruhr, Oberhausen,
Duisburg, Essen, Herne, Gelsenkirchen, Bochum
und Dortmund. AuRerdem wurden die sogenan-
nten ,Welcome Guides” der Wirtschaftsforderung
GmbH zu

eingeladen und der Fragebogen wurde auf der

metropoleruhr dem Fragebogen
Facebook-Seite welcome.ruhr veroffentlicht. Der
Fragebogen wurde auf der Homepage der
GlobalGate GmbH sowie in beruflichen sozialen

Netzwerken platziert. AuRerdem verbreiteten die

Herausforderungen und Chancen fiir die betriebliche Weiterbildung im demografischen Wandel
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Projektpartner des Projektes ABEKO (Assistenz-
system zum demografiesensiblen betriebsspezifi-
schen Kompetenzmanagement fiir Produktions-
und Logistiksysteme der Zukunft) den Fragebogen

in ihren jeweiligen Netzwerken.

An der Umfrage nahmen insgesamt 15 Personen
aus verschiedenen Altersstufen und Berufsfeldern
teil. Die Altersspanne reichte von 28 bis 61 Jahren,
wobei der Mittelwert bei 33 Jahren lag. 60 Prozent
Frauen und 40 Prozent Manner haben den

Fragebogen beantwortet. Der Uiberwiegende Teil

1.1 Angebot

der Befragten waren Mitarbeiter aus den
Bereichen Personal, Finanzen, Verwaltung o.a.
Auch ein Geschaftsfihrer und eine Person auf
Team- oder Gruppenleiterebene haben an der
Befragung teilgenommen. 54 Prozent der
Befragten kamen aus der betrieblichen Fort- und
Weiterbildung (27%) und der Forschung (27%).
Lediglich einer der Befragten besaR einen
Migrationshintergrund.

Aufgrund der geringen Riicklaufquote liefert diese
Umfrage kein reprasentatives Ergebnis bzw. lassen
sich keine verallgemeinernden Schlussfolgerungen
ableiten. Nichtsdestotrotz sollen die Antwort-
trends der befragten Personen kurz zusammen-

gefasst werden:

Frage 6: Sind Sie der Meinung, dass das bestehende Angebot an betrieblicher Weiterbildung fiir Menschen

mit Migrationshintergrund ausreichend ist?

JA, EHER SCHON
WEDER NOCH
NEIN, EHER NICHT

NEIN, AUF KEINEN FALL

0% 5% 10% 15%

Die Befragten beantworten diese Frage ziemlich
unterschiedlich. 47 Prozent der Personen sind der
Ansicht, dass in der Praxis zu wenige Weiter-
bildungsmoglichkeiten vorhanden sind. Dagegen
vertreten 33 Prozent der Probanden die Meinung,

es gibt geniigend Angebote. 20 Prozent der

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?

20% 25%

30% 35% 40% 45% 50%

Befragten sind sich bei dieser Frage unsicher. Dies
zeigt, dass nicht flr jeden eindeutig einschatzbar
ist, wie viele WeiterbildungsmaBnahmen es fir
Menschen mit Migrationshintergrund gibt bzw. ob

die Anzahl ausreichend ist.

Herausforderungen und Chancen fiir die betriebliche Weiterbildung im demografischen Wandel
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Frage 7: Welche Art von betrieblichen Weiterbildungsangeboten ware fiir Menschen mit Migrations-

hintergrund sinnvoll?

(BERUFSBEZOGENE) DEUTSCHKURSE

INTERKULTURELLES TRAINING

BERUFLICHE WEITERBILDUNG
| |

0% 5% 10% 15%

Mit 41 werden  berufsbezogene

Deutschkurse als das sinnvollste Weiterbildungs-

Prozent

angebot eingeschatzt. Danach folgt interkultu-

relles Training (31%) und die berufliche Weiter-

1.2 Nachfrage der Unternehmen

20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

(28%).  Dies

Deutschkurse als essentiell angesehen, aber

bildung verdeutlicht,  dass

daridber hinaus jegliche Weiterbildung fir sinnvoll

gehalten wird.

Frage 8: Woher beziehen Unternehmen aus lhrer Sicht WeiterbildungsmalBnahmen fiir Menschen mit

Migrationshintergrund?

47%
53%

Interne HR- /
Trainings-
abteilungen

Externe
Anbieter

53 Prozent der Befragten glauben, dass Unter-
nehmen WeiterbildungsmaBnahmen fir Men-
schen mit Migrationshintergrund hauptsachlich
von externen Anbietern einkaufen. 47 Prozent sind
der Meinung, dass Unternehmen solche Angebote

eher intern durch die HR- und Trainingsabteilun-

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?
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M Externe Anbieter

M Interne HR-/Trainingsabteilung

gen selbst konzipieren und anbieten. Treffen diese
Einschatzungen die Realitdt, kann davon ausge-
gangen werden, dass Unternehmen Weiterbil-
dungskurse fir Migranten gleichermalRen von
externen Anbietern, wie von internen HR- und

Trainingsabteilungen nutzen.



Frage 9: Welche Griinde kénnten lhrer Meinung nach aus Unternehmenssicht dagegen sprechen, Weiter-

bildungsmaBnahmen zu ermoglichen?

ES GIBT ZU WENIGE EXTERNE ANGEBOTE
UNTERNEHMEN SEHEN GAR KEINEN BEDARF IN DEM
BEREICH

VIELE FIRMEN HABEN EHER EINE SKEPTISCHE ODER
ABLEHNENDE HALTUNG GEGENUBER BETRIEBLICHER
WEITERBILDUNG

BETRIEBSINTERNE GRUNDE SPRECHEN DAGEGEN

0%

Zu die

Unternehmenssicht gegen Weiterbildungsmali-

den moglichen Argumenten, aus

nahmen sprechen, werden folgende genannt: 27
die

Unternehmen keinen Bedarf sehen. Genauso viele

Prozent der Befragten glauben, dass

Befragte halten betriebsinterne Griinde fir
ausschlaggebend. 18 Prozent der Fragebogen-
teilnehmer halten das zu geringe Angebot
externer Dienstleister (18%) fiir einen Hindernis-
grund, Weiterbildung fiir Migranten anzubieten.
Ebenfalls 18 Prozent der Befragten nennen weitere
mogliche Argumente, die aus Unternehmenssicht

dagegen sprechen kénnen: zwei Personen erwah-

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?

5%

10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

nen finanzielle Griinde. Die durch entsprechende
WeiterbildungsmaBnahmen entstehenden Kosten
sind zu hoch. Zwei weitere Personen glauben, dass
die Zielgruppe noch nicht als relevant angesehen
wird und zu klein ist, als dass spezifische Schu-
lungen angeboten wiirden.

Diese Ergebnisse zeigen, dass Unternehmen das
Bewusstsein bzw. die Erkenntnis fehlt, dass
Menschen mit Migrationshintergrund eine wich-
tige Zielgruppe fir betriebliche Weiterbildung sind
und wie notwendig die Weiterbildung fiir diese

Zielgruppe sein kann.

Herausforderungen und Chancen fiir die betriebliche Weiterbildung im demografischen Wandel
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1.3 Nachfrage der Beschaftigten

Frage 10: Wie beurteilen Sie die Einstellung der Menschen mit Migrationshintergrund gegeniiber betrieb-

licher Weiterbildungen?

27%

Weder noch

66%

Grofdes
Interesse

Deutlich mehr als die Halfte der Befragten (67%)
attestieren Menschen mit Migrationshintergrund

ein grofles Interesse an betrieblicher Weiterbil-

PABEKO
B GroRes Interesse
® Weder noch
B Kaum Interesse
dung. Entspricht das der Realitdt, kann ein

Interesse seitens der Migranten nicht geleugnet

werden.

Frage 11: Welche Griinde sind aus lhrer Sicht ausschlaggebend dafiir, dass sich Menschen mit Migrations-

hintergrund nicht weiterbilden?

IHNEN FEHLEN INFORMATIONEN ZU SPEZIELLEN
ANGEBOTEN

SIE ERHALTEN NICHT DIE NOTIGE UNTERSTUTZUNG
VOM ARBEITGEBER

ES GIBT KEINE ADAQUATEN ANGEBOTE

VIELE SEHEN KEINEN SINNVOLLEN NUTZEN IN
WEITERBILDUNG

0% 5%

Laut der Befragten sind ausschlaggebende Griinde,
warum Menschen mit Migrationshintergrund
nicht an Weiterbildungen teilnehmen mochten,
dass Informationen zu entsprechenden Angebo-

ten fehlen (39%) und dass es wenig Unterstiitzung

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?
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von Seiten der Betriebe gibt (39%). 16 Prozent der
Probanden glauben, dass der Grund darin liegt,
dass addquate Angebote fir Migranten gar nicht
vorhanden sind. Durch diese Antworten entsteht

der Eindruck, dass Migranten durch das Vorent-



halten von Informationen und durch die mangeln-

de Unterstlitzung seitens der Unternehmen von

der Teilnahme an Weiterbildungskursen gehindert

werden.

Frage 12: Welche Griinde sind aus lhrer Sicht ausschlaggebend dafiir, dass sich Menschen mit Migrations-

hintergrund weiterbilden wollen?

Sehr wichtig Ziemlich wichtig Weder noch Eher unwichtig Sehr unwichtig

Vermeidung von Arbeitslosigkeit 33,33% 6,67% 0% 0%
Auswgitung der infiividuellen Handlungs- kompetenz bzw. 26,67% 60% 6.67% 6.67% 0%
Aufstiegschancen im Beruf

Verbesserung der Deutschkenntnisse 46,67% 40% 13,33% 0% 0%
Verbessern oder Erlernen anderer Fremdsprachen 7 26,67% 33,33% 33,33% 6,67%
Verbesserung der Medienkompetenz 13,33% 40% 40% 6,67%
Verbesserung der interkulturellen Fahigkeiten 26,67% 33,33% 33,33% 0%

Aus der Sicht der Befragten sind die Vermeidung
von Arbeitslosigkeit (60%) sowie die Verbesserung
(46,7%) die

wichtigsten Faktoren, die Menschen mit Migra-

der Deutschkenntnisse zwei
tionshintergrund motivieren, an Weiterbildung

teilzunehmen (,sehr wichtig”). Far ,wich-
tig” halten 60 Prozent der Befragten die Auswei-
tung der individuellen Handlungskompetenz bzw.
die Aufstiegschancen im Beruf.

Einige Befragte ergdnzen weitere Griinde, die

Menschen mit Migrationshintergrund zur Weiter-

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?

bildung motivieren. Zum einen sei die finanzielle
Sicherheit ausschlaggebend. Doch auch die
allgemeine Integration sei ein entscheidender
Grund, an Weiterbildung teilzunehmen.

Der allerwichtigste Grund scheint also die
Vermeidung von Arbeitslosigkeit zu sein. Darliber
hinaus suchen Menschen mit Migrationshinter-
grund in der Weiterbildung nach Moglichkeiten,
sich finanziell abzusichern und ihre Chancen zu
verbessern, im Unternehmen anerkannt zu

werden und moéglicherweise aufzusteigen.

Herausforderungen und Chancen fiir die betriebliche Weiterbildung im demografischen Wandel
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2. MOTIVATION

Frage 14: Wie kann man Menschen mit Migrationshintergrund dafiir begeistern oder motivieren, Neues zu

lernen und sich weiterzubilden?

FREISTELLUNG DER MITARBEITER FUR DIE TEILNAHME
AN EINER WEITERBILDUNG

VERMITTLUNG VON PRAXISORIENTIERTEN
FACHINHALTEN

AUFZEIGEN VON BERUFLICHEN PERSPEKTIVEN (Z.B.
CHANCE AUF FUHRUNGSPOSTEN)

MOGLICHKEIT, DIE EIGENE ENTWICKLUNG
VORANZUTREIBEN

VERBESSERUNG DER INTERKULTURELLEN FAHIGKEITEN

SONSTIGES

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Folgende Voraussetzungen missen laut der tierten Fachinhalten (22,7%) und das Aufzeigen
Befragten erflllt sein, um Menschen mit von beruflichen Perspektiven (20,5%). Unterneh-
Migrationshintergrund fir berufliche Weiterbil- men missen es den Mitarbeitern also ermogli-
dung zu motivieren: Die Freistellung der chen, sie fir die Zeit der Weiterbildung
Mitarbeiter fiir die Teilnahme an Weiterbildungs- freizustellen, damit sie sich praxisnah weiterbilden
kursen (29,6%), die Vermittlung von praxisorien- kénnen.

Frage 15: Wie kann man Menschen mit Migrationshintergrund dafiir begeistern oder motivieren, sich auch

per E-Learning weiterzubilden?

BEREITSTELLEN VON ENTSPRECHENDEN
ENDGERATEN (TABLET, LAPTOP)

MOGLICHKEIT, LERNTEMPO SELBST ZU BESTIMMEN
VERHINDERUNG VON BLORSTELLUNG IN

GRUPPENSITUATIONEN (Z.B. DURCH...

GUTE EINFUHRUNG IN DIE LERNPLATTFORM /
TECHNIK IN EINER PRASENZVERANSTALTUNG

BERUCKSICHTIGUNG VON INDIVIDUELLEN
LERNVORLIEBEN (Z.B. LESEN, HOREN, SEHEN)

ERMOGLICHEN DES ONLINE-LERNENS WAHREND DER
ARBEITSZEIT

ERLERNEN VON MEDIENKOMPETENZ

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?
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Laut Einschatzung der Befragten kann man
Migranten am ehesten dadurch motivieren, sich
mittels E-Learning weiterzubilden, indem man
ihnen entsprechende Endgerate (Tablet, Laptop
usw.) bereitstellt (21,4%). Die Moglichkeit, sein
Lerntempo selbst zu bestimmen (19,6%), ist
ebenfalls motivierend. 19,6 Prozent der Befragten
glauben, dass E-Learning deshalb fiir Migranten
ist, weil

motivierend eine potentielle, durch

unzureichende Sprachkenntnisse hervorgerufene

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?

BloR3stellung in der Gruppe vermieden werden
kann. Eine gute EinfUhrung in die Lernplattform
und Technik im Rahmen einer Prdsenzveranstal-
tung erachten 14,3 Prozent der Befragten fir
motivierend.

Dies macht deutlich, dass fiir die Nutzung von E-
Learning im Unternehmen gewisse Voraussetzun-
gen, wie das Gewahrleisten einer angemessenen

technologischen Infrastruktur, notwendig sind.

Herausforderungen und Chancen fiir die betriebliche Weiterbildung im demografischen Wandel
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3. METHODISCH-DIDAKTISCHE GESTALTUNG VON WEITERBILDUNG FUR MENSCHEN MIT MIGRATIONS-

HINTERGRUND

3.1 Lernform

Frage 16: Kann E- Learning fiir Menschen mit Migrationshintergrund eine gute Weiterbildungsart sein?

JA, WEIL DIGITALES LERNEN GERINGERE HURDEN MIT
SICH BRINGT UND Z.B. DIE ANGST NIMMT, SICH IN
PRASENZVERANSTALTUNGEN MOGLICHERWEISE DURCH
UNZUREICHENDE SPRACHKENNTNISSE ZU BLAMIEREN

JA, WEIL MAN IN DER EIGENEN GESCHWINDIGKEIT
LERNEN KANN

ICH DENKE, DASS NICHT ALLE GLEICHERMAREN VON
DIESER LERNFORM PROFITIEREN

NUR WENN ENTSPRECHENDE ENDGERATE (TABLET,
LAPTOP) AUCH VOM UNTERNEHMEN GESTELLT WERDEN
ODER DAS E-LEARNING AM ARBEITSPLATZ STATTFINDEN

KANN

JA, WEIL INDIVIDUELLE LERNVORLIEBEN (Z.B. LESEN,
HOREN, SEHEN) BERUCKSICHTIGT WERDEN KONNEN

JA, WEIL NEUE MEDIEN EINEN LEICHTEN ZUGANG ZU
UNSERER SPRACHE UND KULTUR ERMOGLICHEN

NUR SOFERN WAHREND DER ARBEITSZEIT GELERNT
WERDEN KANN, DENN DIE AKZEPTANZ, ZUHAUSE DAFUR
ZEIT AUFZUWENDEN IST NICHT VORHANDEN

NEIN, WEIL KLEINSTE TECHNISCHE PROBLEME ZUM
ABBRUCH FUHREN

SONSTIGES

o
X

©
X

15%

13%

13%

13%

10%

5%

5% 10% 15% 20% 25%

Sonstiges: ,Nur wenn es auch beim E-Learning eine entsprechend unterstiitzende Lernbegleitung gibt”

E-Learning wird von den Teilnehmern insgesamt
als eine gute Weiterbildungsart fiir Menschen mit
Migrationshintergrund beurteilt, denn digitales
Lernen bringt geringere Hirden mit sich und
nimmt z.B. die Angst, sich in Prasenzveran-
staltungen durch unzureichende Sprachkenntnisse
zu blamieren (20%). Auferdem hat man die

Moglichkeit, in der eigenen Geschwindigkeit zu

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?
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lernen (15%) und individuelle Lernvorlieben (z.B.
Lesen, Horen, Sehen) zu beriicksichtigen (13%). Als
eine wichtige Grundvoraussetzung, um E-Learning
Uberhaupt zu ermdoglichen, merken 13 Prozent der
Teilnehmer an, dass eine Bereitstellung von End-
geraten (Laptop, Tablet) am Arbeitsplatz erfolgen
muss. Ebenfalls 13 Prozent duRern die Bedenken,

dass nicht alle Teilnehmer von dieser Lernform in



gleicher Weise profitieren. Weiterbildungsart fiir Menschen mit Migrations-

Es kann zusammengefasst werden, dass E-Lear- hintergrund angesehen wird.

ning von der Mehrheit der Befragten als eine gute

Frage 17: Kann Blended Learning (eine Kombination aus E-Learning und Prasenzveranstaltungen) fiir

Menschen mit Migrationshintergrund eine gute Weiterbildungsart sein?

BLENDED LEARNING PROGRAMME SIND EINE
PERFEKTE KOMBINATION: E-LEARNING ALS
VORBEREITUNG OHNE SOZIALEN DRUCK +

PRASENZVERANSTALTUNGEN FUR DEN AUSTAUSCH....

JA, SOFERN ES INNERHALB EINER
PRASENZVERANSTALTUNG EINE GUTE E-LEARNING- 24%
EINFUHRUNG GIBT

ICH DENKE, DASS NICHT ALLE GLEICHERMAREN VON

10/
DIESER LERNFORM PROFITIEREN g

NUR SOFERN ONLINE- UND PRASENZLERNEN
WAHREND DER ARBEITSZEIT STATTFINDET

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

52 Prozent der Befragten sind der Meinung, dass
Blended Learning die perfekte Kombination ist:
Wahrend der selbstgesteuerten E-Learning-Phase
kann ohne sozialen Druck gelernt werden und die
Prasenzveran-staltungen kénnen zum Austausch
und Uben verwendet werden. Als Grundvoraus-

setzung wird eine gute E-Learning-Einflihrung

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?
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innerhalb einer Prasenzveranstaltung betrachtet
(24%). Dennoch ist die Skepsis von 10 Prozent der
Befragten zu nennen, die annehmen, dass nicht
alle Personen in gleicher Weise von dieser

Lernform profitieren.




3.2 Sprache

Frage 18: Welche sprachlichen Besonderheiten von Lehrpersonen kénnten sich lernfordernd auf Personen

mit Migrationshintergrund auswirken?

Sehr wichtig Ziemlich wichtig Weder noch Eher unwichtig Sehr unwichtig

Akzentuiertes, nicht zu schnelles und dialektgefarbtes 60% 33,33% 0% 6,67% 0%

Sprechen

Verwendung e|ndeut|ge'|: und rr:ogllchit ganglger_ Be”grlf e 40% 33,33% 13,33% 6,67% 6,67%

(leichte Synonyme, z.B. "sofort" statt "unverziglich")

Vermeidung bzw.. Erklarung zweideutiger Begriffe (z.B. "Seite" 13,33% 40% 20% 20% 6,67%

als Blatt aus Papier und am PC)

Vermeidung von komplizierten Satzstrukturen 61,54% 38,46% 0% 0% 0%

Yerzncht auf Wortkett"elr] ("Gerat, das Daten erfasst" statt 6,67% 46,67% 26,67% 6,67% 13,33%

Datenerfassungsgerat")
i i |

Verw_en?ung einfacher Satzstrukturen (keine verschachtelten 46,67% 33,33% 20% 0% 0%

Relativsatze)

Korrekter Gebrauch von Fachvokabular 20% 60% 6,67% 13,33% 0%
Als wichtigster sprachlicher Aspekt seitens des Wortketten (46,7%) und die Vermeidung
Lehrpersonals wird die Vermeidung von kompli- zweideutiger  Begriffe  (40%) werden als

zierten Satzstrukturen (61,5%) genannt. Darlber
hinaus ist akzentuiertes, nicht zu schnelles und
nicht zu dialektgefarbtes Sprechen (60%) ebenso
»sehr wichtig” wie die Verwendung einfacher
Satzstrukturen (46,67%). Der korrekte Gebrauch

von Fachvokabular (60%) sowie der Verzicht auf

,wichtig” eingestuft.

Es kann zusammengefasst werden, dass sich
Lehrpersonen an die sprachlichen Anforderungen
der Kursteilnehmer anpassen und eine entspre-
chend einfache, unkomplizierte Sprache wahlen

mussen.

Frage 19: Welche sonstigen sprachlichen Besonderheiten von Lehrpersonen kdnnten sich lernférdernd

auswirken?

Uber die in Frage 18 genannten sprachlichen
Besonderheiten von Lehrpersonen hinaus, wird
noch erganzt, dass es lernférdernd ist, wenn die

Lehrperson eine eindeutige, unterstitzende Kor-

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?

persprache hat, wenn sie Schwieriges wiederholt
und eventuell sogar die fremde Sprache der

Kursteilnehmer spricht.

Herausforderungen und Chancen fiir die betriebliche Weiterbildung im demografischen Wandel
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Frage 20: Welche sprachlichen Verhaltensweisen sollten Lehrpersonen voraussetzen?

STARKE FOKUSSIERUNG AUF DIALOG IM UNTERRICHT

APPELL AN TEILNEHMER, SICH IN DEUTSCHER
SPRACHE ZU AURERN

ABSOLVIERUNG EINES SPRACHKURSES VOR DEM
BESUCH EINER BERUFLICHEN WEITERBILDUNG

ZUSATZLICHE HINWEISE UND ERLAUTERUNGEN
ANWESENHEIT EINES DOLMETSCHERS IM TRAINING

0%

Als relevanteste sprachliche Besonderheit, die
Lehrperson bei ihren Kursteilnehmern vorausset-
zen sollen, wird genannt, dass der Trainer oder
Dozent im Unterricht einen starken Fokus auf
einen Dialog legen soll (31%). AuRerdem halten 24
Prozent der Befragten es fir forderlich, wenn die
Lehrperson an die Teilnehmer appelliert, sich (aus-

schlieBlich) in deutscher Sprache zu &uRern.

3.3 Lehrmaterialien

5%

10% 15% 20% 25% 30% 35%

Genauso hilfreich ist es, wenn die Teilnehmer vor
dem Besuch einer beruflichen Weiterbildung
einen Sprachkurs besuchen missen (24%). Zur
Forderung der Sprache ist es wichtig, dass Pra-
senzveranstaltungen ausschlieBlich auf Deutsch
stattfinden und die Teilnehmer gezwungen sind,
sich auf Deutsch zu dufRern und miteinander in den

Dialog zu kommen.

Frage 21: Wie sollten Dozenten die Lehrmaterialien und lernunterstiitzenden Medien gestalten?

VISUALISIERUNG VON INHALTEN

UBERSICHTLICHE STRUKTURIERUNG BEI VISUELLEN
PRASENTATIONEN
NICHT ZU VIELE EINZELHEITEN IN EINER
PRASENTATION VISUALISIEREN
UNTERSCHIEDLICHE WAHRNEHMUNGSKANALE
ANSPRECHEN

EINSATZ VON Z.B. FACHWORTBUCHERN

EINBETTUNG VON ALLGEMEINEN INFORMATIONEN
UBER DIE POLITIK, KULTUR ETC.

0%

Am wichtigsten flir eine optimale Gestaltung von
Lehrmaterialien sind eine gute Visualisierung von
Inhalten (29%) sowie die (ibersichtliche Struktu-

rierung bei visuellen Prasentationen (27%). Nicht

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?
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zu viele Einzelheiten in einer Prasentation zu
visualisieren (16%) ist laut Fragebogenteilnehmer
genauso wichtig wie das Ansprechen unterschied-

licher Wahrnehmungskanale (16%).



Frage 22: Wie sollten Dozenten die Kurse fiir Menschen mit Migrationshintergrund gestalten

EINRICHTUNG VON ARBEITSGRUPPEN ZUR FORDERUNG
DER TEAMIDENTITAT UND ZUM SCHAFFEN EINES
ZUSAMMENGEHORIGKEITSGEFUHLS

REGELMARIGE LERNKONTROLLEN ZUR ERMITTLUNG VON
LUCKEN, UM DIESE DURCH GEZIELTES UBEN zZU
VERRINGERN

BESTARKUNG VON ZURUCKHALTENDEN PERSONEN UND
ERMUTIGUNG ZU SELBSTSTANDIGEM SPRECHEN

Fast drei Viertel der Befragten (73%) halten das
Einrichten von Lerngruppen zur Forderung der
Teamidentitat und zum Schaffen eines Zusammen-
gehorigkeitsgefiihls fiir eine sinnvolle MaBnahme.
Eine Person merkt an, dass Arbeitsgruppen in
gemischten Teams stattfinden sollten, Personen
mit und ohne Migrationshintergrund, mit und
ohne Erfahrung etc. sollen zusammen eine Lern-

oder Arbeitsgruppe bilden.

Diese Ergebnisse zeigen, dass wenige Unterneh-
men das Bewusstsein bzw. die Erkenntnis haben,
dass Menschen mit Migrationshintergrund eine
wichtige Zielgruppe fir betriebliche Weiterbildung
sind und wie notwendig die Weiterbildung fur
diese Zielgruppe sein kann. Die Motivation der
Mitarbeiter mit Migrationshintergrund besteht
ohne Zweifel. Sei es aus pragmatischen Griinden,
wie der Vermeidung von Arbeitslosigkeit und der
finanziellen Absicherung oder aus Karrieregriin-
den, wie der Beginstigung eines beruflichen
Aufstiegs, Menschen mit Migrationshintergrund
sind motiviert, sich weiterzubilden. Es scheint, als
fehle es an der Entschlossenheit der Unternehmen,
die Weiterbildung fir ihre Mitarbeiter
die Hand

mit

Einwanderungshintergrund in zu

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?
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nehmen und proaktiv anzugehen.
Vielleicht fehlt es Unternehmen auch an dem
Wissen, wo geeignete Weiterbildungskurse einge-
kauft werden kdnnen oder es fehlt ihnen an der
Kompetenz, diese selbst zu entwickeln. Wiissten
Betriebe mehr tGber entsprechende Angebote und
wadren sie besser liber die Vorteile von Blended-
Learning-Formaten sowie Uber die Motivation
ihrer Mitarbeiter aufgeklart, wiirden sie sich
vielleicht mit mehr Engagement dafiir einsetzen,
flr ihre Belegschaft angemessene Weiterbildungs-
programme zusammenzustellen. Wiirden Firmen
dies wiederum transparent und offen in ihrem
kommunizieren, wirden mehr
Mitarbeiter, die bisher

,nhur” aufgrund mangelnder Informationen nicht

Unternehmen
motivierte sich
weitergebildet haben, an Weiterbildungskursen

teilnehmen.

Die Befragten waren mehrheitlich der Meinung,
dass E-Learning und vor allem Blended-Learning
wertvolle Weiterbildungsformate sind. Insbeson-
dere Blended-Learning-Programme sind die
perfekte Kombination, da wahrend der computer-
gestlitzten Selbstlernphase kein sozialer Druck
entsteht, sich z.B. durch unzureichende Sprach-
kenntnisse vor der Gruppe zu blamieren.
Gleichzeitig ermdglicht das Prasenzlernformat den

Austausch und das Uben in der Gruppe. Dies
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verbessert zum einen die Deutschkenntnisse und
die

deutschen Sprache und zum anderen entsteht

Kommunikationsfahigkeit innerhalb der
durch die Gruppenatmosphare eine Motivation

zum Austauschen und Lernen, kurz zum
Weiterbilden. Es wird aber auch deutlich, dass fiir
die Nutzung von E-Learning im Unternehmen
gewisse Voraussetzungen, wie das Gewahrleisten
einer angemessenen technologischen Infrastruk-

tur, notwendig sind.

Der Besuch eines Sprachkurses wird von den
Befragten, als eine notwendige Voraussetzung
angesehen, bevor eine andere berufliche Weiter-

bildung besucht werden kann.

Es ist wichtig, dass Lehrpersonen ihre eigene
Sprache an die sprachlichen Voraussetzungen der
Kursteilnehmer anpassen und eine entsprechend
einfache, unkomplizierte Sprache wahlen. Auch
ihre Korpersprache sollte klar und unmissver-
standlich sein. Mit Fokus auf eine gute Visualisie-
rung missen die verwendeten Lehrmaterialien
Ubersichtlich und strukturiert sein. Zu Verbesse-
rung der Sprache sollten Lehrpersonen auch von
den Kursteilnehmern verlangen, sich ausschliel3-

lich auf Deutsch zu duRern und auszutauschen.

Wie bei den dlteren Mitarbeitern ist auch hier
wieder in Frage zu stellen, ob denn — unabhéngig
von den Sprach- oder den kulturellen Trainings —
didaktische

Menschen mit Migrationshintergrund herausgefil-

spezielle Lernarrangements  fir
tert werden konnen. Der Konsens geht in die
Richtung, dass jeder Mitarbeiter bzw. Lerner von
einer ,guten” didaktischen Aufbereitung von
WeiterbildungsmaRRnahmen profitieren kann, egal
aus welchem Land er kommt oder welche Mutter-
sprache er spricht.

Bei

dlteren Mitarbeitern wurde auch immer

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?

wieder davon gesprochen, dass es einen schmalen

Grat  zwischen der Unterstiitzung und der

Diskriminierung der Zielgruppe gibt. Diese
Herausforderung besteht ohne Zweifel auch bei
Menschen mit Migrationshintergrund. Es geht hier
nicht um Auslanderfeindlichkeit, sondern darum,
dass eingewanderten Mitarbeitern im Unterneh-
men gleiche Chancen und Rechte zukommen
sollen, wie ursprungsdeutschen Mitarbeitern.
Gleichzeitig soll keine Sonderbehandlung oder
Diskriminierung stattfinden. Denn es kann nicht
pauschal davon ausgegangen werden, dass
Menschen mit Migrationshintergrund grundsatz-
lich schlechte Sprach- und kulturelle Kenntnisse
haben. Es gibt Unternehmen, in denen viele
Mitarbeiter mit Einwanderungshintergrund weder
ein Sprachtraining noch ein kulturelles Training
bendtigen. Die Voraussetzungen von Menschen
denkbar

keine

mit  Migrationshintergrund  sind

unterschiedlich. Manche haben gar
Berufsausbildung, andere sind hochqualifizierte
Akademiker,

gebrochen Deutsch,

einige sprechen gar nicht bis

andere kénnen sich -
vielleicht noch mit einem kleinen Akzent —
eloquent auf Deutsch ausdriicken. Manche setzen
sich kaum mit der deutschen Kultur auseinander,
andere tauchen gern in sie ein, um sie mit offenem
Geist zu erkunden. Formuliert man es so, scheint
es geradezu paradox, ,Menschen mit Migrations-
hintergrund“ als eine homogene Zielgruppe
betrachten zu wollen. Daher handelt es sich auch
bei
Migrationshintergrund um eine sensible Angele-
die bei

Ausgestaltung und der Umsetzung viel Finger-

der Weiterbildung von Menschen mit

genheit, der Konzeptionierung, der

spitzengefihl erfordert.

AbschlieBend kann zusammengefasst werden,
dass sich in der Weiterbildungslandschaft von
Unternehmen noch einiges tun muss. Aufgrund

des demografischen Wandels sind Menschen mit
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Migrationshintergrund eine wichtige Mitarbeiter-
gruppe, die in Unternehmen einen grofleren Raum
einnehmen wird als friiher. Die Weiterbildung
dieser Personengruppe ist ein wichtiges Thema,
welches mit viel Fingerspitzengefiihl von Unter-

nehmen angegangen werden muss.

C

und Ausblick: Demografie-

Abschlussdiskussion

sensible Weiterbildung

Altere Mitarbeiter und Menschen mit Migrations-
hintergrund stellen eine hochst, unter-schiedliche
Herausforderung fir die betriebliche Weiterbil-

dung dar.

In Deutschland steht die grundsatzliche Arbeit, d.h.

die erfolgreiche Umsetzung einer demografie-
sensiblen Weiterbildung auf breiter Front erst
noch an.

Die Studie zeigt, dass die getrennte Betrachtung
unterschiedlicher demografiebelasteter Gruppen
wenig sinnvoll ist. Als Oberbegriff sollte in die
offentliche Diskussion der Terminus ,,demografie-
sensible Weiterbildung” eingefiihrt werden. Er
bericksichtigt das Kontinuum der Aufgabe und
mildert die eventuell unterstellbare Diskriminie-
rung (,alt” und , Migrant”) ab. Der Begriff schafft
dariber hinaus einen neuen und zentralen Aspekt
in die Neupositionierung der betrieblichen
Weiterbildung, die zwingend notwendig ist.
Einigkeit besteht darin, dass die Menschen, die
bereits frihzeitig und kontinuierlich Weiterbil-
dungen durchlaufen, einfacher und nachhaltiger
lernen. Unternehmen, die zu spat oder
unsystematisch qualifizieren, haben in der Regel
Investitionen zu leisten und

spater hohere

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?

bendtigen deutlich mehr Lernzeit und didaktisch
umfassendere Programme. Diese Erkenntnis gilt
fir die beiden untersuchten Gruppen. Ist Lernen
allerdings eine ,inkarnierte”, unternehmerische
Aufgabe, sind spezielle auf die Fallgruppen
bezogene Programme fast weitgehend hinfallig.

Insofern fordert die Studie, dass Unternehmen

ihre Mitarbeiter permanent mit individuellen

Weiterbildungsprogrammen geistig flexibel halten.

Als sich

Lernsysteme sowie digitale Lernangebote an.

Unterstitzung bieten spezifische
Gleichzeitig lernen die Mitarbeiter dadurch den
Umgang mit neuen Lern- und Kommunikations-
tools und legen eine technische Scheu ab.

Die aktuelle Situation in Deutschland zeigt, dass
seit Jahren in vielen Bereichen gute, aber zumeist
kleinteilige Ansatze in der demografiesensiblen
betrieblichen Weiterbildung entwickelt werden.
Von einer Standardisierung in der Weiterbildung
oder gar einer flachendeckenden Umsetzung ist
man hierzulande allerdings noch weit entfernt.
Die Studie hat dazu erste Ergebnisse geliefert, die
als Grundlage fiir eine erfolgreiche und rasche
Implementierung dienen kdnnen. Die metho-
disch-didaktischen Empfehlungen fiir demografie-
sensible Weiterbildung, die in Form einer
Checkliste formuliert wurden, umfassen u.a. die
Planung und Durchfiihrung von Unterrichtseinhei-
ten, die Gestaltung von Lernmaterialien, die Wahl
der richtigen Lernform und Train-the-Trainer-
MaRnahmen.

Mit diesem vorlaufigen Leitfaden, der als nachstes
im Rahmen eines Expertenworkshops von
Wissenschaftlern und Praktikern kritisch gepruft
,Charta Weiterbil-

dung” ausformuliert wird, kdnnen Unternehmen

und zu einer guter
ihre unternehmensspezifische demografiesensible
Weiterbildung ausrichten. Sie haben damit ein
Mittel an Hand,

Migrationshintergrund oder Fliichtlinge besser in

der um Menschen mit

ihre  Unternehmen zu integrieren und zu
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wertvollen Mitarbeitern zu entwickeln. Demo-
grafiesensible Weiterbildung kann damit auch ein
groBes Stlick gelebte, unternehmensinterne
Willkommenskultur zum Ausdruck bringen.

Die Politik sollte Anreize schaffen, Vorgaben
formulieren sowie umfassende Hilfestellungen
durch lokale Anbieter ermdglichen, die in der Lage
sind, in Unternehmen einen demografiesensiblen
Weiterbildungszyklus aufzusetzen. Unternehmen,
die sich dazu verpflichten, kénnten entsprechend
auditiert werden und das als Wettbewerbsvorteil
nutzen.

Offen bleibt die Frage, wie sich die digitale
Revolution auf die Beschaftigungsverhaltnisse in
Unternehmen auswirken wird. Es ist zu befurchten,
dass Menschen, die keinen Vorteil gegeniber
einer Maschine haben, ihre Jobs verlieren. Mit
Sicherheit tut sich eine deutliche Schere zwischen
hochqualifizierten Mitarbeitern und minderquali-

fizierten auf. Selbst wenn dieses Szenario nicht in

Eingerostet oder Erfahren? Anders oder Anpassungsfihig?

dieser Konsequenz eintreten sollte, werden in der
Weiterbildung ungelibte Mitarbeiter durch die
Digitalisierung weitere zusatzliche Barrieren vor
sich haben, die sie kaum alleine Uberwinden
kdnnen.

Unternehmen sollten die freie Zeit, die durch
Effizienzsteigerung und weitreichende Automati-
sierung von Betriebsablaufen entsteht, nutzen, um
ihre Belegschaft konsequent zu qualifizieren, auch
um eine neue und eigene Gruppe der
,Wissensarbeiter” aufzubauen, die sich perma-

nent fortbildet und somit in der Lage ist, auf

Veranderungen mit hoher Kompetenz zu reagieren.

Die Unternehmen in Deutschland sind bereits jetzt
aufgefordert, so rasch wie moglich umfassende
Konzepte der demografiesensiblen Weiterbildung
umzusetzen. Das sind sie ihren Mitarbeitern
schuldig, aber auch ihrer eigenen Wettbewerbs-

fahigkeit.
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