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Einleitung: Zielstellung des Dossiers und Inhaltsiibersicht

Die Nachqualifizierung an- und ungelernter Beschaftigter hat in einer sich zunehmend wandelnden
Arbeitswelt eine grofRe Bedeutung. Einen besonderen Einfluss hat dabei das sukzessive Ausscheiden
der sogenannten Babyboomer aus dem Arbeitsmarkt und die damit verbundenen Umwalzungen (De-
mireva et al. 2019). Dies gilt sowohl im Hinblick auf die Sicherung der Beschaftigungsfahigkeit der In-
dividuen, als auch im Hinblick auf den wirtschaftlichen Erfolg der Unternehmen. Die aktuellen und zu-
kiinftigen dynamischen Entwicklungen und damit einhergehend die steigende Notwendigkeit zur Um-
setzung von arbeitsplatznahen Qualifizierungslésungen riicken die Nachqualifizierung und deren Rah-
menbedingungen in einen besonderen Fokus. Die mit der Nachqualifizierung verbundenen Prozesse
und Erfahrungen mit der Umsetzung bieten eine Folie, auf die im Hinblick auf eine zunehmend arbeits-
integrierte Weiterbildung zuriickgegriffen werden kann.

Nachdem im Vorjahr bereits die Perspektiven der Unternehmen und der Bildungsanbieter umfassend
beleuchtet und systematisiert wurden (Werle et al. 2018; Lauxen et al. 2018), hat das Institut fiir Wirt-
schaft, Arbeit und Kultur (IWAK), Zentrum der Goethe-Universitdt Frankfurt am Main, im Jahr 2019 die
Perspektive an- und ungelernter Beschaftigter in der Nachqualifizierung anhand einer qualitativen Ex-
ploration im Rahmen der wissenschaftlichen Prozessbegleitung der Initiative ProAbschluss des Landes
Hessen untersucht. Gemeinsam mit einer Analyse der Daten zu den absolvierten Externenprifungen
(Fink et al. 2019) ergibt sich so ein mehrdimensionales Bild zum aktuellen Stand der Nachqualifizierung
in Hessen. Das vorliegende Dossier enthalt die Ergebnisse der Exploration der Perspektive an- und un-
gelernter Beschéftigter in der Nachqualifizierung. Diese kénnen als Impulse fiir die Beratungskréafte der
Initiative ProAbschluss dienen, indem sie weitere Orientierung und Unterstiitzung bei der Ansprache
und Beratung von Beschéftigten geben.

Das Dossier fokussiert auf die Perspektive der Beschaftigten, die erfolgreich in eine Nachqualifizierung
eingemiindet sind bzw. diese bereits absolviert haben. Der Schwerpunkt liegt darauf, welche Anlasse
den AnstoR zum Beginn der Nachqualifizierung geben, wie sich der durchlaufene Prozess bis zum Ein-
stieg in die Qualifizierung gestaltet, welche Akteure dabei relevant und welche Informationen aus un-
terschiedlichen Kandlen bedeutsam sind. Dem liegt die folgende Fragestellung zugrunde: Welche Ein-
flussfaktoren wirken sich fiir an- und ungelernte Beschdiftigte forderlich bzw. motivierend auf eine
Beteiligung an einer abschlussorientierten Weiterbildung aus?

Die Ergebnisse basieren auf Interviews mit 32 Beschéftigten, die eine Nachqualifizierung absolvieren
oder kirzlich absolviert haben. Die Gesprdache wurden zwischen Mai und August 2019 in unterschied-
lichen Regionen des Bundeslands Hessen gefiihrt. Zentrales Ergebnis ist eine Typologie von Beschaf-
tigten in der Nachqualifizierung, mit der die grundlegende Motivation zum Start der Nachqualifizie-
rungsaktivitaten sowie Aspekte, die aus Sicht der Beschaftigten forderlich fiir die Umsetzung von Nach-
qualifizierung sind, veranschaulicht werden kénnen. Aus der Typologie lassen sich Beratungsbedarfe
und Handlungsansatze fiir die Beratung von an- und ungelernten Beschaftigten ableiten.

In Teil | des vorliegenden Dossiers wird zunichst ein Uberblick iiber die vorliegende Literatur zur
Gruppe der geringqualifizierten Beschaftigten, ihrer Beteiligung an Weiterbildung und Motivation zur
Teilnahme daran préasentiert. Hierbei wird nach hemmenden und forderlichen Faktoren unterschie-
den.

Im daran anschlieBenden Teil Il werden die Perspektive Beschaftigter in der Nachqualifizierung und die
empirisch untersuchten forderlichen Faktoren beleuchtet. Dazu wird zunachst das Studiendesign,



das methodische Vorgehen und das Sample beschrieben und anschliefend die aus der Studie abzulei-
tenden Ergebnisse prasentiert. Zusammengefihrt werden die Ergebnisse in der Typisierung an- und
ungelernter Beschaftigter in der Nachqualifizierung.

Daraufhin werden in Teil lll anhand der einzelnen Typen von Beschéftigten Empfehlungen fir die Be-
ratung abgeleitet und erldutert. Auf diese Weise soll den Beratungskraften der Initiative ProAbschluss,
die sowohl Unternehmen als auch Beschaftigte direkt ansprechen kénnen, eine Unterstiitzung gebo-
ten werden, um Beratung fein auszutarieren und noch zielgruppengerechter zu gestalten.
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Teil I: Informationsgrundlagen, Daten und Fakten

1. Zum aktuellen Forschungsstand - Die Zielgruppe der an- und ungelernten Be-
schaftigten

Die Gruppe der an- und ungelernten Beschéftigten ist hdchst heterogen.! Die Griinde, warum Beschaf-
tigte Uber keinen qualifizierenden Berufsabschluss verfiigen, sind vielfaltig. Ein groBer Teil der formal
an- und ungelernten Beschaftigten verfligt Gber eine hochwertige und teilweise langjahrige Berufser-
fahrung.

Im Jahr 2017 verflgten 2,12 Millionen Menschen zwischen 20 und 34 Jahren in Deutschland (iber keine
abgeschlossene Berufsausbildung?. Dies waren etwa 40.000 Menschen mehr als noch im Jahr zuvor
(BIBB 2019). Die Quote der Personen ohne formale Qualifikation lag 2017 somit bundesweit bei 14,2
%. In Hessen lag der Anteil mit 14,8 % knapp lber dem Bundesdurchschnitt (ebd.). Deutliche Unter-
schiede zur allgemeinen Quote zeigen sich vor allem bei der Betrachtung von Personen mit auslandi-
scher Staatsangehorigkeit. Wahrend 20- bis 34-Jahrige mit deutscher Staatsangehorigkeit eine ,,Unge-
lernten-Quote” von 9,3 % im Jahr 2017 aufwiesen, lag die Quote bei den Gleichaltrigen mit auslandi-
scher Staatsbiirgerschaft bei 33 % (ebd.). Diese hohe Quote kann zum Teil dadurch erklart werden,
dass auslandische Berufserfahrungen in Deutschland nicht immer verwertbar sind bzw. dass noch
keine Anerkennung eines im Ausland erworbenen Abschlusses vollzogen wurde.

Haufig haben Menschen ohne formalen Berufsabschluss in der Vergangenheit negative Erfahrungen in
Bezug auf das Lernen gemacht, haben Misserfolgsangste und/oder besitzen eine negative Einstellung
gegeniiber Bildungsinstitutionen (Reutter 2005). In einer Online-Umfrage des Instituts fiir Arbeits-
markt- und Berufsforschung zum Thema Weiterbildung, an welcher Personen mit unterschiedlichen
Bildungsabschliissen teilnahmen, gaben Personen ohne Berufsabschluss knapp drei Mal haufiger als
die Ubrigen Befragten an, sie hatten bereits genug gelernt und hatten deswegen kein Interesse an
Weiterbildung. Des Weiteren gaben sie haufiger als jede andere Personengruppe an, dass sie das Ler-
nen nicht mehr gewohnt seien (Osiander & Stephan 2018). Dartber hinaus richten sich Bildungsange-
bote oftmals an Hoherqualifizierte und bertcksichtigen nur unzureichend die komplexen Bedingungen
der Nachqualifizierung, die als umfangreiche berufsbegleitende berufliche Weiterqualifizierung schon
allein organisatorisch eine besondere Herausforderung darstellt.

1 Unter an- und ungelernten Beschiftigten werden Personen verstanden, die keine (duale oder schulische) Be-
rufsausbildung bzw. kein (Fach-) Hochschulstudium (oder gleichwertigen Abschluss) abgeschlossen haben, also
keine "erfolgreiche, zertifizierte Teilnahme an formalen (standardisierten, staatlich geregelten oder anerkann-
ten) Bildungsgédngen" (Gottsleben 1987) vorweisen kdnnen. Auch Menschen mit Anlernausbildung, beruflicher
Grundbildung oder mit einem Praktikum gelten als nicht formal qualifiziert. Ferner sind in Anlehnung an die De-
finition des Bundesinstituts fir Berufliche Bildung (BIBB) auch jene Personen zu dieser Gruppe zu zdhlen, die seit
mehr als vier Jahren nicht mehr in ihrem erlernten Beruf tatig sind oder einen Berufsabschluss im Ausland er-
worben haben, der auf dem deutschen Arbeitsmarkt nicht verwertbar ist.

2 Bei der Auswertung der Mikrozensusdaten, welche dem Datenreport zum Berufsbildungsbericht 2019 des BIBB
zu Grunde liegen, werden Schilerinnen und Schiiler, Studierende, Auszubildende, Freiwilligendienstleistende
und Wehrdienstleistende oder Personen in MaBnahmen der beruflichen Fort- und Weiterbildung und Umschu-
lung nicht zu denjenigen ohne abgeschlossene Ausbildung gezahlt.

-
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Bei alldem sehen jedoch auch Unternehmen mittlerweile steigende Kompetenzanforderungen fiir an-
und ungelernte Beschaftigte (Schopper-Grabe & Vahlhaus 2019). Die Nationale Weiterbildungsstrate-
gie, welche kirzlich unter Federfiihrung des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung und des
Bundesministeriums fir Arbeit und Soziales startete, verfolgt das Ziel, die Beschaftigungsfahigkeit aller
Erwerbstatigen zu erhalten (BMAS und BMBF 2019). Impulse fiir eine neue Weiterbildungs- und Qua-
lifizierungskultur sollen flaichendeckend etabliert werden. So sollen mit Inkrafttreten des Qualifizie-
rungschancengesetzes im Dezember 2018 auch beschaftigte Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
von einem erweiterten Zugang zur Weiterbildungsférderung profitieren, unabhangig von der jeweili-
gen Qualifikation. Ein besonderer Fokus liegt auf Menschen mit geringer formaler Qualifikation. Das
vorliegende Dossier stellt deshalb die Frage danach, welche Faktoren den Einstieg an- und ungelernter
Beschaftigter befordern.

Inzwischen liegt eine Vielzahl von Untersuchungen mit unterschiedlichen Forschungsschwerpunkten
zur Gruppe der an- und ungelernten Beschaftigten vor. Es wird beschrieben, wer sich hinter der Gruppe
verbirgt (u.a. Bellmann et al. 2013; Braun et al. 2012; Seyda et al. 2018), wo die Grinde fiir eine Ge-
ringqualifizierung liegen (u.a. Dorau et al. 2016; Helmrich & Krekel 2011), in welchem Umfang An- und
Ungelernte an einer Weiterbildung partizipieren, welche sozio6konomischen Unterschiede gegeniiber
Beschaftigten mit einem vorhandenen Berufsabschluss bestehen (u.a. Bogai et al. 2014; Flake et al.
2017; Kalina & Weinkopf 2016) und auf welche Art und Weise An- und Ungelernte Benachteiligung auf
dem Arbeitsmarkt, im Erwerbsleben und im Sozialleben erfahren (u.a. Ambos 2005; Demary et al.
2013; Kalina & Weinkopf 2016; Seyda et al. 2018). Auch wurde untersucht, wo Bedarfe fiir die Konzep-
tionierung von Unterstiitzungsangeboten liegen und wo diese ansetzen kdnnen (u.a. Baethge & Se-
vering 2015; Dauser et al. 2012; Flake et al. 2014; Frings & Kuse 2011).

Daneben liegen eine Reihe von Untersuchungen zu der Fragestellung vor, welche Einflussfaktoren auf
die Beteiligung von geringqualifizierten Beschaftigten an Weiterbildung wirken (Ambos 2005; Demary
et al. 2013, Klein & Reutter 2016; Osiander & Stephan 2018, Seyda et al. 2018). Insbesondere die hem-
menden Faktoren, also jene Aspekte, die die Beteiligung an einer (abschlussorientierten) Weiterbil-
dung verhindern, wurden in verschiedenen Veroffentlichungen beschrieben und systematisiert. Im
Folgenden wird ein Kurziiberblick tiber Ergebnisse solcher Studien gegeben.

1.1 Hemmende Faktoren

Faktoren, welche hemmend auf die Weiterbildungsbeteiligung von an- und ungelernten Beschéftigten
wirken, lassen sich zu sieben Themenschwerpunkten biindeln:

1. Unzureichende Informiertheit

Insgesamt zeigen die Forschungsergebnisse zur Zielgruppe der an- und ungelernten Beschaftigten,
dass es diesen oftmals an ausreichenden Informationen zum Thema Weiterbildung und Nachqualifi-
zierung mangelt. Es fehlen Kenntnisse zu betrieblichen und auBerbetrieblichen Weiterbildungsange-
boten oder An- und Ungelernte fiihlen sich von prasentierten Angeboten nicht angesprochen (Ambos
2005; Klein & Reutter 2016). Im Vergleich zu anderen Beschaftigtengruppen sind sie schlechter Gber
Weiterbildungsangebote informiert (Osiander & Stephan 2018). Das Gleiche gilt fir den Informations-
stand zu Beratungsangeboten und weiteren Unterstiitzungsformen (ebd.). Dies liegt auch an der allge-
meinen Intransparenz bzgl. der Zulassungsvoraussetzungen zur Externenprifung und an fehlenden In-

formationen von Seiten der Kammern hierzu (Baethge & Severing 2015; Diller & Freiling 2012).
=

6



Teil I: Informationsgrundlagen, Daten und Fakten

2. Intransparenter Weiterbildungsmarkt und fehlende Weiterbildungsangebote

Die Teilnahme an Weiterbildung und Nachqualifizierung ist auch an institutionelle Rahmenbedingun-
gen geknlpft. Fir die Zielgruppe der Geringqualifizierten stellt sich der Weiterbildungsmarkt als un-
Ubersichtlich dar (Seyda et al. 2018). Hinsichtlich gesetzlicher Regelungen und Férdermoglichkeiten
auf dem Weiterbildungsmarkt herrscht Intransparenz vor (ebd.). Hinzu kommt, dass sich nur eine ge-
ringe Anzahl an Qualifizierungsangeboten explizit an die Zielgruppe richtet; Giberwiegend werden ho-
herqualifizierte Personen adressiert (Osiander & Stephan 2018).

3. Fehlende Ressourcen und Unterstiitzung

Ein weiterer hemmender Faktor bei der Weiterbildungsbeteiligung von an- und ungelernten Beschaf-
tigten ist das Fehlen finanzieller Ressourcen. Fiir die Beschaftigten ist es schwierig, Weiterbildungs-
malnahmen zu finanzieren oder mit zu finanzieren. Zudem wird die Verantwortung fiir die Finanzie-
rung einer QualifizierungsmaRnahme oftmals beim Arbeitgeber gesehen, da dieser als NutznielRer be-
trachtet wird (Klein & Reutter 2016). Weitere Faktoren, welche als Begriindung fir die Nicht-Teilnahme
an Weiterbildung angefiihrt werden, sind persdnliche Belastungen und fehlende zeitliche Ressourcen
flr die Teilnahme an einer QualifizierungsmaRnahme (ebd.). Darliber hinaus wird konstatiert, dass die
fehlende Unterstiitzung im sozialen Umfeld bzw. das Fehlen eines , AnstolRes von aullen” sich hem-
mend auswirken konnen (Klein & Reutter 2016; Ambos 2005).

Das Alter an- und ungelernter Beschaftigter kann ein zusatzlicher hemmender Faktor fiir die Beteili-
gung an Weiterbildung oder Nachqualifizierung sein: Argumentiert wird von Seiten der Unternehmen
oftmals, dass eine Investition in die Weiterbildung &lterer Beschéaftigter weniger Rendite verspreche
als bei jlingeren Beschaftigten, die noch langer als Arbeitskraft im Unternehmen verfligbar sein werden
(Demary et al. 2013; Beer & Wagner 1997). Ebenso ist zu beobachten, dass haufig Personen mit nied-
rigem Schulabschluss zur Gruppe der an- und ungelernten Beschéftigten gehoren. Da die Beteiligung
an Qualifizierungen und Weiterbildungen hoher ist, je hoher der Schulabschluss ist, geht umgekehrt
mit einem niedrigeren Schulabschluss eine eher geringe Weiterbildungsbeteiligung einher. AuRerdem
spielt der Migrationshintergrund eine Rolle: Personen mit Migrationshintergrund nehmen in geringe-
rem MaRe an Weiterbildung teil (Flake et al. 2017).

4. Fehlerhafte Einschdtzung von Fahigkeiten oder unzureichend vorhandene Kompetenzen

Seitens der Unternehmen besteht oftmals der Eindruck, dass an- und ungelernte Beschaftigte nicht in
ausreichender Form Uber die Kompetenzen verfligen, die fiir eine erfolgreiche Teilnahme an einer
WeiterbildungsmalRnahme vorausgesetzt werden (Klein & Reutter 2016; Seyda et al. 2018). Genannt
werden beispielsweise unzureichende Lese-, Schreib- und Rechenfihigkeiten, fehlende Computer-
kenntnisse, mangelnde Konzentrationsfahigkeit und Defizite bei der Beschaffung von Informationen.
Weiter werden an- und ungelernte Beschaftigte als weniger selbststdndig angesehen, was ebenfalls
die Erwartung an eine erfolgreiche Teilnahme senkt (Seyda et al. 2018).
=
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Darliber hinaus wird in der Literatur festgestellt, dass An- und Ungelernte ihre personlichen kognitiven
Kompetenzen fehlerhaft einschatzen und damit nur wenig Vertrauen in die eigene Lernfahigkeit oder
in vorhandene Kompetenzen besitzen. Aus diesem Grund werden Weiterbildungen oftmals als grol3e
Anstrengung empfunden, da das Lernen als Leid und zusatzliche Belastung erachtet wird (Seyda et al.
2018). Eine Teilnahme an Weiterbildung und Nachqualifizierung wird daher eher vermieden (Beer &
Wagner 1997; Ambos 2005).

5. Negative Lernerfahrungen und mangelnde Motivation

Aufgrund von weniger erfolgreichen Bildungsbiographien und negativen Erfahrungen mit Bildungsin-
stitutionen haben An- und Ungelernte Angst vor Misserfolgen, insbesondere wenn es um berufliche
Qualifizierung und Weiterbildung geht (Ambos 2005). Studien deuten darauf hin, dass An- und Unge-
lernte weniger motiviert sind, an beruflichen Weiterbildungen teilzunehmen, da sie beispielweise da-
von ausgehen, dass sich hierdurch keine Verbesserung der Arbeitsmarktchancen erwarten lasst oder
der Weiterbildung kein direkten Nutzen folgt (Ambos 2005; Osiander & Stephan 2018).

In Befragungen zum Thema Weiterbildung wurde deutlich, dass an- und ungelernte Beschaftigte im
Vergleich zu anderen Beschéftigten in Bezug auf Weiterbildung und Qualifikation eine geringere Moti-
vation aufweisen. Beschaftigte ohne anerkannten Berufsabschluss geben hierbei eher an, keinen Nut-
zen darin zu sehen, einen Berufsabschluss nachzuholen, da die aktuellen eigenen Qualifikationen als
ausreichend erachtet werden. Weiterhin sind sie eher als andere Beschéftigte unsicher, ob sich eine
Weiterbildung oder Qualifizierung iberhaupt auszahlen wiirde, weshalb die Investition in eine Weiter-
bildung weniger wahrscheinlich ist (Osiander & Stephan 2018).

Geringqualifizierte Beschaftigte befiirchten haufig, das Lernen nicht mehr gewohnt zu sein (Flake et al.
2014). Hinzu kommen negative Lernerfahrungen, die zum Vermeiden von Lernsituationen fiihren kon-
nen (Klein & Reutter 2016; Osiander & Stephan 2018).

6. Angst vor Misserfolg und dessen Folgen

Nicht selten flirchten An- und Ungelernte Misserfolge und meiden deshalb eine Beteiligung an beruf-
licher Weiterbildung. Misserfolge wie das Nichtbestehen der Abschlussprifung kénnen zu einem An-
sehensverlust bei Kolleginnen und Kollegen, Familie und dem weiteren personlichen Umfeld fiihren
(Frings & Kuse 2011). Die Autoren weisen weiter darauf hin, dass seitens der Beschaftigten sogar die
Sorge besteht, ein Misserfolg in der Nachqualifizierung kénnte zu einer Verschlechterung der Beschaf-
tigungsbedingungen im Betrieb bis hin zum Verlust des Arbeitsplatzes fiihren (ebd.).

7. Atypische Beschaftigungsformen

Weiter kdnnen atypische Beschaftigungsformen wie befristete Arbeitsverhéltnisse, Teilzeitbeschafti-
gung und Minijob-Beschaftigung mit einer geringeren Weiterbildungsbeteiligung einhergehen (Bell-
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mann et al. 2013). Demary et al. (2013) stellen fest, dass Teilzeitbeschaftigung und Minijob-Beschafti-
gung zu einer geringeren Weiterbildungsteilnahme fiihren. Insbesondere fir Frauen und Menschen
mit Migrationshintergrund, die haufig in atypischen Beschaftigungsverhaltnissen tatig sind, gilt eine
doppelte Form der Benachteiligung in Bezug auf die Teilnahme an Weiterbildung (Bellman et al. 2013).

Die hier aufgefiihrten Studien weisen zu einem Grof3teil Ergebnisse zur Teilnahme an Weiterbildungen
im Allgemeinen aus. Fir die Nachqualifizierung als spezifische Form der Weiterbildung mit der Orien-
tierung auf den Berufsabschluss gelten die genannten Faktoren in besonderem Male, da es sich bei
der Vorbereitung auf die Externenprifung in der Regel um recht umfangreiche Qualifizierungsmal-
nahmen handelt.

1.2 Forderliche Faktoren

Deutlich weniger Untersuchungen finden sich zu den Determinanten, die férderlich und motivierend
auf die Beteiligung an einer Nachqualifizierung wirken. Im Folgenden werden auf Grundlage vorhan-
dener Studien entsprechende Faktoren beschrieben. Es handelt sich dabei einerseits um Faktoren, die
als Ausloser und Begriindung fir die Teilnahme wirken kénnen, und andererseits um Bedingungen,
welche die Einmindung in eine MaBnahme und das ,,Dranbleiben” Gber die gesamte Dauer der Quali-
fizierungsphase erleichtern.

1. Bediirfnis nach Absicherung und Selbstverwirklichung

Eine gefiihlte oder tatsachliche Arbeitsplatzunsicherheit fihrt zum Verlangen, den eigenen Arbeits-
platz abzusichern. Dies erhoht die Wahrscheinlichkeit fiir die Teilnahme an einer Qualifizierungsmal-
nahme (Ambos 2005; Seyda et al. 2018). So kann eine drohende Arbeitslosigkeit ein Grund sein, eine
abschlussorientierte Weiterbildung zu absolvieren. Darliber hinaus ist damit zusatzlich zur beruflichen
Absicherung oftmals auch die Erwartung eines hoheren Gehalts verbunden (Ambos 2005).

Auch das Empfinden einer Unzufriedenheit im Betrieb stimuliert den Wunsch nach beruflicher Neuori-
entierung (Frings & Kuse 2011), und ein grundsatzliches Bedirfnis nach Selbstverwirklichung kann
ebenfalls den AnstoR geben, sich beruflich weiterzubilden (Seyda et al. 2018).

2. Unterstiitzung durch Familie und Betrieb

Forderlich flr die Weiterbildungsteilnahme wirken sich Unterstiitzung und Motivation durch die Fami-
lie und durch Freunde aus (Solga 2005). Auch der Betrieb kann einen wichtigen unterstiitzenden Bei-
trag leisten, indem er die betreffenden Mitarbeitenden beispielsweise fiir die Qualifizierung freistellt
oder die Kosten fiir eine Qualifizierung teilweise oder vollstandig Gibernimmt. AuBerdem kann der Be-
trieb eine Weiterbildungsteilnahme und Qualifizierung der Beschaftigten durch die Schaffung indivi-
duell passfahiger Rahmenbedingungen fiir die Qualifizierung fordern (Dauser 2012). Hierbei spielen
flexible Weiterbildungsformate sowohl fir die betreffenden Beschaftigten, als auch fir das Unterneh-
men eine wichtige Rolle. Vor allem, wenn Betriebe gerade Schwierigkeiten erfahren, qualifiziertes Per-
sonal auf dem Arbeitsmarkt zu rekrutieren, sind diese eher bereit, Nachqualifizierungsmallnahmen zu
propagieren und zu unterstiitzen (Beer & Wagner 1997).
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3. Lernforderliche Strukturen und Karriereméglichkeiten im Betrieb

Der oftmals geringen Lernmotivation von geringqualifizierten Beschaftigten, die im vorherigen Ab-
schnitt als hemmender Faktor beschrieben wurde, kann durch lernférderliche Strukturen im Betrieb
entgegengewirkt werden. Nach Reutter (2005) wird die Lernkompetenz von geringqualifizierten Be-
schéaftigten erhoht, wenn diese sich ihre Arbeit selbststandig einteilen kénnen, die Arbeit als abwechs-
lungsreich und anregend empfinden und die Aufgaben nicht bis ins Einzelne vorgegeben sind. Uber
das Planen, Korrigieren und Uberpriifen der eigenen Titigkeit wirkt sich zudem die Méglichkeit der
Beschiaftigten, eigene Entscheidungen zu treffen bzw. im Betrieb mitzubestimmen, positiv auf die Lern-
motivation aus (Reutter 2005; Seyda et al. 2018). Menschen an Einfacharbeitsplatzen bilden sich hin-
gegen weniger haufig weiter (Seyda et al. 2018).

4. Aussicht auf neue Kontakte

Die Literatur zur Weiterbildungsbeteiligung An- und Ungelernter benennt auch, dass mit dem etwaigen
beruflichen Aufstieg die Aussicht auf das Kniipfen neuer beruflicher und sozialer Kontakte verbunden
sein kann. Insgesamt kann davon ausgegangen werden, dass Menschen mit vorhandenem Berufsab-
schluss eine starkere soziale Wertschatzung erfahren als Beschaftigte ohne formalen Berufsabschluss
(Frings & Kuse 2011).

5. Positives Fahigkeitenselbstkonzept

Als forderlich fiir die Beteiligung an einer Weiterbildung kann auch eine grundsatzlich optimistische
Einstellung gegeniber der eigenen Lernfahigkeit und beruflicher Kompetenz angesehen werden.
Bringt eine Person das Selbstvertrauen in die eigenen Fahigkeiten mit oder erhilt sie die Moglichkeit,
positive Lernerfahrungen zu machen, so kann sich dies forderlich auf die zukiinftige Weiterbildungs-
beteiligung auswirken. Entsprechend nehmen Menschen mit niedrigem Bildungsniveau, die bereits
eine positive Einstellung gegeniliber Weiterbildung besitzen und positive Lernerfahrungen gemacht ha-
ben, haufiger an Weiterbildungen teil (Gorges & Hollmann 2015).

1.3 Fazit

Uber die Aufbereitung der Literatur zur Perspektive an- und ungelernter Beschéftigter konnten eine
Vielzahl hemmender Faktoren fiir die Teilnahme an einer NachqualifizierungsmaRnahme identifiziert
werden. Eine Reihe davon liegt innerhalb der Personen, beispielsweise eine fehlende Motivation, sich
weiterzubilden, die Angst vor Misserfolgen oder eine unzureichende Informiertheit. Andere Faktoren
liegen auRerhalb der Person, wie ein intransparenter Weiterbildungsmarkt mit wenigen Angeboten fir
die Zielgruppe oder die fehlende Unterstiitzung seitens der Arbeitgeber. Einschrankend ist zu konsta-
tieren, dass die Literatur haufig nicht ausschlieflich auf abschlussorientierte Nachqualifizierungsmal3-
nahmen, die mit einer Externenprifung enden, fokussiert, sondern auf berufliche Weiterbildung ganz
allgemein. Nichtdestrotz erscheinen die beschriebenen, allgemein geltenden Hiirden auch auf die spe-
zifische Thematik der Nachqualifizierung anwendbar.

T ————— —_—————————————— — — — — — —————————=——=—m—m———m———————————
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Vor dem Hintergrund der Vielzahl hemmender Faktoren ist die Frage zu stellen, wie es an- und unge-
lernten Beschaftigten gelingt, in eine NachqualifizierungsmaBnahme einzumiinden und diese erfolg-
reich abzuschlieRBen. In der Literatur werden einzelne férderliche Faktoren beschrieben. Nach der Sich-
tung des Forschungsstandes bleibt Klarungsbedarf: Ist die Liste der in Kapitel 1.2 beschriebenen fér-
derlichen Faktoren vollstandig oder gibt es weitere? Sind alle Faktoren fiir alle an- und ungelernten
Beschéftigten in gleicher Weise bedeutsam? Gibt es Faktoren, die unverzichtbar sind? Diesen Fragen
wurde im Rahmen einer empirischen Untersuchung nachgegangen. Es wurden 32 Interviews mit An-
und Ungelernten gefiihrt, die sich zum Zeitpunkt des Interviews in einer Nachqualifizierungsmal3-
nahme befanden oder eine solche kiirzlich abgeschlossen hatten. Im nachsten Kapitel wird das metho-
dische Vorgehen bei der Befragung beschrieben.
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Teil Il: Beschaftigte in der Nachqualifizierung

2. Methodisches Vorgehen

Um die Perspektive an- und ungelernter Beschéftigter auf das Thema Nachqualifizierung und insbe-
sondere jene Faktoren, die die Einmiindung in eine NachqualifizierungsmaRnahme beglinstigen, zu
explorieren, sind qualitative sozialwissenschaftliche Forschungsmethoden gut geeignet, denn mit die-
sen kénnen subjektive Ansichten, Einstellungen und Wahrnehmungen erfasst werden (Flick 2003). Ent-
sprechend wurden 32 teil-narrative Interviews gefihrt.

Die Rekrutierung der Interviewpartnerinnen und -partner erfolgte hauptsachlich Gber hessische Bil-
dungsanbieter, von denen IWAK oder Akteuren der Initiative ProAbschluss bekannt war, dass sie Nach-
qualifizierungsmaBnahmen anbieten. Daneben wurden auch weitere Anbieter kontaktiert, die Ange-
bote zur Nachqualifizierung bzw. Vorbereitung auf die Externenprifung in der hessischen Weiterbil-
dungsdatenbank anbieten. Nach einer ersten Kontaktaufnahme, die in der Regel telefonisch erfolgte,
wurde das Anliegen bei den Bildungsanbietern personlich vorgestellt, zumeist wahrend oder im Zu-
sammenhang mit den Schulungszeiten, zu denen die Beschaftigten ohnehin vor Ort waren. Im Rahmen
der Prasentation wurden das Ziel der Befragung geschildert, der Rahmen beschrieben und offene Fra-
gen geklart. Allen Interessierten wurde zudem ein Informationsblatt mit Informationen zum Vorhaben
ausgehandigt (siehe Anhang). Danach bestand die Moglichkeit, einen Termin fir die Durchfihrung ei-
nes Interviews zu vereinbaren oder zunachst Kontaktdaten auszutauschen, um zu einem spateren Zeit-
punkt einen Termin zu verabreden.

Das Informationsblatt wurde zusatzlich bei den Bildungsanbietern ausgelegt, sodass Teilnehmende
auch die Moglichkeit hatten, die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des IWAK proaktiv zu kontaktieren.
In einigen Fallen, beispielsweise, wenn im Rahmen der Nachqualifizierung nur sehr wenige Prasenzter-
mine stattfanden, haben Bildungsanbieter ihre Teilnehmenden auch direkt angesprochen und bei In-
teresse den Kontakt zum IWAK hergestellt. Mitunter ergaben sich auch im Vorfeld oder im Nachgang
eines Interviews in den Raumlichkeiten eines Bildungsanbieters noch Mdéglichkeiten, weitere potenzi-
elle Interviewpartnerinnen und -partner anzusprechen.

Fir eine Teilnahme an der Befragung war die Art der Finanzierung der Nachqualifizierung nicht ent-
scheidend. Ob die Teilnehmenden eine Férderung mit Hilfe des Qualifizierungsschecks in Anspruch
nehmen, wurde erst im Rahmen der Interviews erfragt. Um moglichst aussagekraftige Ergebnisse zu
generieren, fanden Rekrutierungsversuche in unterschiedlichen Branchen statt. Auerdem wurde da-
rauf geachtet, moglichst Personen in allen Teilen des Bundeslandes Hessen zu befragen, um mogliche
regionale Aspekte berlicksichtigen zu kénnen.

2.1 Ablauf der Interviews

Zwischen Mai und August 2019 haben die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des IWAK insgesamt 32
Interviews gefihrt.

e  Ort der Interviews und Befragungssituation: Es wurde grundséatzlich darauf geachtet, bezig-
lich der Interviewtermine moglichst auf die Belange der Interviewpartnerinnen und -partner
einzugehen und den Aufwand fiir diese so gering wie moglich zu halten. Die Wahl des Ortes
wurde den Interviewten Uberlassen. Die Interviews wurden in der Regel in den Raumlichkeiten
der Bildungsanbieter oder der Unternehmen, in denen die Befragten beschaftigt sind, durch-
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gefiihrt. Fiir zwei Gesprache bot es sich aufgrund der raumlichen N&he an, diese in den Riu-
men des IWAK bzw. am Campus Westend der Goethe-Universitat durchzufihren. Da in zwei
Fallen seitens der Interviewpartnerinnen und -partner ein Face-to-face-Interview nicht mog-
lich war, wurden diese beiden Gesprache als Telefoninterviews durchgefiihrt.

o Dauer der Interviews: Geplant waren 30-45-miniitige Interviews; da die Interviews teilweise
in der Mittagspause der Beschaftigten oder in einer Schulungspause durchgefiihrt werden
mussten, gab es zeitliche Limitationen. Das kiirzeste Interview dauerte 11 Minuten, das langste
42 Minuten. Im Durchschnitt betrug die reine Interviewzeit 24 Minuten ohne Vor- und Nach-
gesprache und Ausfiillen des abschliefenden Kurzfragebogens.

o Aufzeichnung der Interviews: Die interviewten Personen wurden zu Beginn des Gesprachs
liber relevante Aspekte des Datenschutzes aufgeklart und um ihr Einverstandnis zur Audio-
Aufzeichnung des Gesprachs gebeten. Die Mehrzahl der Befragten erklarte sich mit der Auf-
zeichnung zum Zweck der Auswertung der Gesprache einverstanden. In sechs Fallen, in denen
kein Einverstandnis fiir die Audioaufzeichnung vorlag, wurden entsprechend Gesprachsnoti-
zen und Erinnerungsprotokolle der Gesprache angefertigt.

o Ablauf der Interviews: Nach einer BegriiBung wurden zundchst das Ziel und der Inhalt des
anstehenden Gespréaches erldutert. Wenn ein Einverstandnis zur Audio-Aufzeichnung erklart
wurde, so wurde diese gestartet und die Befragten beziiglich des Datenschutzes aufgeklart. Im
Anschluss an das qualitative Interview wurden die Interviewten gebeten, einen Kurzfragebo-
gen zu soziodemographischen Aspekten auszufiillen oder die/der Interviewer/in flllte diesen
gemeinsam mit den interviewten Personen aus. Zur Dokumentation von Nachgesprachen und
besondere Ereignissen wurde je ein Postskript genutzt. Als kleines Dankeschon wurde den Teil-
nehmenden eine ProAbschluss-Powerbank ausgehandigt?.

o Inhalte der Interviews: In den Interviews wurde ein zweiteiliger Gesprachsleitfaden genutzt
(siehe Anhang). Im ersten Teil wurden die Interviewten gebeten, den Zeitraum von der ersten
Uberlegung, den Berufsabschluss nachzuholen, bis zum Zeitpunkt der Anmeldung zu einer
Malnahme zunéchst frei und moglichst ausfiihrlich zu beschreiben. Je nachdem, inwieweit
sich die Befragten auf das freie Erzdhlen einliefen, wurde durch die Interviewenden ein wei-
terer Erzahlimpuls ausgelost, welcher die Erfahrungen der Beschaftigten in der Qualifizierung
selbst umfasste. AnschlieBend folgte eine strukturierte Nachfragephase, in welcher zuvor nicht
thematisierte Aspekte mit Hilfe eines offenen, thematisch strukturierten Interviewleitfadens
erfragt und vertieft wurden (Helfferich 2014; Honer 2011; Lamnek 2010). Dieses Vorgehen er-
moglichte den Interviewten, den Schwerpunkt ihrer Darstellung selbst zu wahlen und die fir
sie als besonders bedeutsam erscheinenden Aspekte von sich aus zu benennen und entspre-
chend auszufiihren. Dadurch konnte das explorative Erkenntnisziel bestmaoglich verfolgt wer-
den. Zugleich stellte das strukturierte Nachfragen sicher, dass trotz unterschiedlicher Schwer-
punktsetzungen auch die im Vorfeld als relevant erscheinenden Themen in den Interviews be-
sprochen wurden.

3 Fur die Unterstiitzung, Organisation und die Bereitstellung von Rdumlichkeiten fiir die Durchfiihrung der Ge-
sprache bedanken wir uns herzlich bei den Bildungsanbietern und Unternehmen.

4 Diese wurden von Weiterbildung Hessen e.V. zur Verfiigung gestellt.
=

13



Teil Il: Beschiaftigte in der Nachqualifizierung
—

2.2 Auswertung und Typenbildung

Anhand der Audio-Aufzeichnungen wurden die Interviews verbatim transkribiert und pseudonymi-
siert, das heit mit einem Code versehen. Der gleiche Code wurde auch dem jeweiligen Kurzfragebo-
gen zugewiesen. Die Zuordnung der Codes zu den Interviews wurde geschiitzt aufbewahrt, sodass ein
Rickschluss auf Einzelpersonen nur den daran beteiligten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern des I-
WAK moglich war. Die Auswertung und Typenbildung erfolgte in mehreren Schritten:

Die Transkripte wurden inhaltsanalytisch nach Mayring (2007) mit Hilfe der Software MAXQDA ausge-
wertet. Eine erste Kategorisierung forderlicher Faktoren wurde anhand der vorliegenden Literatur
durchgefiihrt (siehe Kapitel 1.2). Eine induktive Kategorisierung aus dem Interviewmaterial heraus
zeigte allerdings, dass die in der Literatur als forderlich benannten Faktoren im Material teilweise nicht
oder nicht wie erwartet zu finden waren. AulRerdem zeigten sich Aspekte, die in der vorliegenden Li-
teratur nicht bzw. anders beschrieben waren, sodass fir eine umfangliche Wahrnehmung des Materi-
als die Neubildung von Analysekategorien erforderlich war. Anhand der Transkripte konnten drei Grup-
pen von Einflussfaktoren identifiziert werden: motivationale Faktoren, sozial-unterstiitzende Faktoren
und unternehmensbezogene Faktoren (siehe unten).

In einem zweiten Schritt wurde das Material im Hinblick auf empirische RegelmaRigkeiten untersucht.
Es zeigten sich erste Sinnzusammenhange, die als Grundlage fiir eine Typisierung anhand grundsatzli-
cher Unterschiede genutzt wurden (Kluge 2000). Es ergaben sich drei unterschiedliche Typen von an-
und ungelernten Beschaftigten in der Nachqualifizierung. Als relevanteste Vergleichsdimension stellte
sich der Anlass bzw. Ausloser fiir den Einstieg in den Prozess der Nachqualifizierung heraus, welcher je
nach Auspragung spezifische weitere Merkmalsauspragungen in weiteren Dimensionen nach sich
zieht.

Unter Einbeziehung der Informationen aus den Kurzfragebégen erfolgte anschlieRend eine differen-
zierte Charakterisierung der unterschiedlichen Typen. Die drei wichtigsten Analysedimensionen wer-
den im folgenden Kapitel beschrieben.

2.3 Analysedimensionen fir die Typenbildung

Zur Analyse des umfangreichen Interviewmaterials wurden vor allem drei Analysedimensionen ge-
nutzt:

1. motivationale Faktoren,
2. sozial-unterstiitzende Faktoren und
3. unternehmensbezogene Faktoren.

Diese Analysedimensionen, die zunachst aus der in Teil | untersuchten Forschungsliteratur deduktiv
hergeleitet wurden und anschlieRend durch das Interviewmaterial induktiv vervollstandigt wurden,
dienten der strukturierten Auswertung der Interviewtranskripte. Im Folgenden werden die drei Analy-
sedimensionen mit den zugehorigen Subkategorien und Hinweisen zur Operationalisierung detaillier-
ter beschrieben.
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1. Motivationale Faktoren

Sicherheit

Finanzielle Absicherung

Der Berufsabschluss wird nachgeholt, um fiir
die Zukunft eine finanzielle Absicherung (z.B.
auf Grund einer geplanten oder bereits vollzo-
genen Anderung der Lebensumstinde wie Fa-
miliengriindung, Eigenheim etc.) zu erzielen.

Arbeitsplatzsicherheit

Flir eine Weiterbeschaftigung in der aktuellen
Tatigkeit ist der Erwerb des Berufsabschlusses
notwendig (wird durch das Unternehmen gefor-
dert) oder wird von der Person als notwendig
erachtet.

Vermeidung von Arbeitslosigkeit

Die Gefahr einer drohenden Arbeitslosigkeit soll
durch den Erwerb des Berufsabschlusses abge-
mildert bzw. verhindert werden.

Verbesserung im Unternehmen

Bessere Stellung im Unternehmen

1. Der Erwerb des Berufsabschlusses ist Voraus-
setzung fir eine bereits zugesicherte hohere
Position im Unternehmen.

2. Durch den Berufsabschluss wird auf eine ho-
here Position im Unternehmen spekuliert.

Erweitertes/ Verbessertes Tatigkeitsspektrum

Der Erwerb des Berufsabschlusses ermoglicht
eine Erweiterung des derzeitigen Tatig-
keitsspektrums.

Hoheres Gehalt

Durch den Erwerb des Berufsabschlusses kann
im Unternehmen ein hoheres Gehalt erzielt
werden.

Veranderung

Berufliche Neuorientierung

Das Nachholen des Berufsabschlusses wird ge-
nutzt, um die Grundlage flr eine berufliche
Neuorientierung zu schaffen. Durch den Besitz
eines formalen Berufsabschlusses ergibt sich die
Moglichkeit des Wechsels in anderes Unterneh-
men. Auch der Wechsel in ein anderes Berufs-
feld wird in Betracht gezogen und soll durch
den formalen Berufsabschluss erleichtert wer-
den (zieloffen).

Karriereorientierung

Durch den Berufsabschluss soll die Grundlage
fir eine geplante Weiterqualifizierung gelegt
werden. Die Person beabsichtigt einen berufli-
chen oder akademischen Bildungsaufstieg, z.B.
durch den nachtraglichen Erwerb einer Hoch-
schulzugangsberechtigung, ein geplantes Stu-
dium oder eine berufliche Weiterbildung (Meis-
ter, Ausbildereignungsschein etc.).

15




Teil Il: Beschiaftigte in der Nachqualifizierung
—

2. Sozial-unterstUtzende Faktoren

Unterstlitzung (v.a. Ermutigung, Motivation,

Familie Entlastung) durch (Ehe-)Partner, Kinder, Ver-
wandte.
Unterstiitzung (v.a. in Form von Motivation, In-
Arbeitskolleginnen und -kollegen formation, Vorbildfunktion) durch Arbeitskolle-

ginnen und -kollegen.

Unterstlitzung (v.a. durch Ermutigung, Entlas-
Freunde und Bekannte tung, Information) durch Freunde und Be-
kannte.

Unterstiitzung (v.a. informativ, monetar, moti-
vational, fordernd) durch Vorgesetzte, Personal-

Unternehmen
abteilung, Betriebsrat und andere Akteure in-
nerhalb des Unternehmens.
Unterstiitzung (v.a. informativ, motivational)
Beratung

durch die IHK, BA und andere Beratungsstellen.

3. Unternehmensbezogene Faktoren

Arbeitsbedingungen
Welches MaR an Selbstbestimmtheit herrscht
Selbststandige Arbeitseinteilung im Arbeitsprozess bei dem derzeitigen Unter-
nehmen?
Im Unternehmen ist die Atmosphére eine lern-
forderliche, die einen kontinuierlichen Kompe-

Anregende und abwechslungsreiche Arbeitsat-

mosphare tenzzuwachs ermdglicht.
Einbezug des Unternehmens bei der Weiterbildung
Grad der Informiertheit des Unternehmens in
Kenntnis des Unternehmens Bezug auf die Weiterbildungsbestrebungen

des/der Beschiftigten
Grad der Unterstiitzung in Bezug auf die Wei-
terbildungsbestrebungen des/der Beschéftigten

Unterstltzung durch das Unternehmen

Inwiefern sind weitere Akteure im Unterneh-
men (bspw. Personalabteilung, Betriebsrat etc.)
an der Interaktion zur Aufnahme einer Nach-
qualifizierungsmaBnahme beteiligt?

Weitere Akteure im Unternehmen
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3. Das Sample - Beschreibung der Stichprobe

In diesem Abschnitt wird das Sample der befragten Personen anhand verschiedener soziodemographi-
scher und weiterer relevanter Kategorien beschrieben. Insgesamt sind 32 Personen, die zum Zeitpunkt
der Befragung eine Nachqualifizierung absolvierten oder bereits absolviert hatten, befragt worden.
Ziel war es, Interviews mit Personen aus unterschiedlichen hessischen Regionen zu fiihren. Der GroR-
teil entfiel allerdings auf Stidhessen: In Frankfurt am Main wurden 13 Interviews, im Hochtaunuskreis,
im Kreis Bergstralle und in der Stadt Darmstadt jeweils zwei Interviews gefiihrt. Im Kreis GieBen und
in der Stadt Kassel konnten jeweils drei Interviews realisiert werden, im Kreis Marburg-Biedenkopf
insgesamt sieben.

Zunachst folgt eine tabellarische Darstellung der Berufsabschliisse, die die Interviewten mittels der
Externenprifung anstreben (siehe Tabelle 1). Mit zehn Befragten holt der groRte Anteil des Samples
den Berufsabschluss , Fachkraft fir Lagerlogistik” nach. Jeweils vier Personen streben die Berufsab-
schlisse ,,Maschinen- und Anlagenfihrer/in“, ,,Kaufmann/frau im Einzelhandel” und ,Kaufmann/frau
fir Biromanagement” an. Jeweils drei Interviewte legen die Abschlussprifung fiir die Berufe ,,Restau-
rantfachmann/frau”, ,,Produktionsfachkraft Chemie” und , Fachlagerist/in“ ab. Eine der befragten Per-
sonen strebt den Berufsabschluss ,Veranstaltungskaufmann/frau” an. Insgesamt ist ein groRer Anteil
des Samples in der Logistikbranche tatig. Die Berufe ,Fachkraft fiir Lagerlogistik” und , Fachlagerist”
machen einen Anteil von gut 40 % an allen befragten Personen aus. Damit wird die Situation in der
Nachqualifizierung gut abgebildet (Fink et al. 2019).

Tabelle 1: Angestrebte Ausbildungsabschliisse im Sample

Angestrebter Berufsabschluss Anzahl Asrltij::r';::r
Fachkraft fir Lagerlogistik 10 31,3%
Maschinen- und Anlagenfiihrer/in 4 12,5%
Kaufmann/frau im Einzelhandel 4 12,5%
Kaufmann/frau fur BUromanagement 4 12,5%
Restaurantfachmann/frau 3 9,4%
Produktionsfachkraft Chemie 3 9,4%
Fachlagerist/in 3 9,4%
Veranstaltungskaufmann/frau 1 3,1%
Gesamt 32 100%

Quelle: IWAK, eigene Darstellung.

Die Mehrheit der befragten Personen war mannlich, es wurden 25 Manner (78 %) und sieben Frauen
(22 %) interviewt. Diese Uberreprisentation des mannlichen Geschlechts zeigt sich auch bei den Teil-
nehmenden an Externenpriifungen und den Bezieherinnen und Beziehern von Qualifizierungsschecks
(Fink et al. 2019).

Das Durchschnittsalter der Interviewpartnerinnen und -partner lag bei 37 Jahren (Minimum = 26 Jahre,
Maximum =53 Jahre). Betrachtet man die Altersverteilung nach Altersklassen (siehe Abbildung 1), wird
deutlich, dass der GroRteil der Befragten zum Zeitpunkt der Interviews zwischen 27 und 45 Jahre alt
war. 13 Personen zdhlten zur Altersgruppe der 35- bis unter 45-Jahrigen, zwolf Personen zur Alters-
gruppe der 27- bis unter 35-Jahrigen. Lediglich zwei Befragte waren unter 27 Jahre alt. Sechs Personen

T ————— —_—————————————— — — — — — —————————=——=—m—m———m———————————
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gehorten zur Altersgruppe der 45- bis 54-Jahrigen. Beschaftigte im Alter von Uber 55 Jahren waren im
Sample nicht vertreten.

Abbildung 1: Altersverteilung im Sample

13
12
5
2
] :

unter 27 27 bis unter 35 35 bis unter 45 45 bis unter 55 55 bis unter 65

Quelle: IWAK, eigene Darstellung.

23 Interviewte gaben als hochsten Schulabschluss einen Hauptschulabschluss oder Realschulabschluss
an. Zwolf Personen verfiigten tGber einen Hauptschulabschluss, elf Personen (iber einen Realschulab-
schluss. Lediglich drei Befragte gaben an, keinen Schulabschluss erreicht zu haben. Andererseits ver-
flgten vier Personen tiber eine Hochschulreife. Die Gbrigen zwei Befragten hatten ihren Schulabschluss
im Ausland erworben.

Abbildung 2: Hochste Schulabschliisse der Befragten

12
11
4
3
l 2

ohne Abschluss Hauptschulabschluss ~ Realschulabschluss Hochschulreife Im Ausland erworben
Quelle: IWAK, eigene Darstellung.

Die Befragten verfligen zum Teil Uber ein betrdchtliches Mal8 an Erfahrung in ihrer derzeitigen berufli-
chen Tatigkeit. Im Durchschnitt arbeiten die Befragten seit gut neun Jahren in ihrer derzeit ausgelibten
Tatigkeit (Minimum = 0,5 Jahre, Maximum = 21 Jahre). Vier Interviewte gaben an, bereits Gber 15 Jahre
Berufserfahrung zu besitzen, acht Befragte brachten eine Berufserfahrung von zehn bis 15 Jahren mit
und zehn Personen Ubten ihre derzeitige Tatigkeit immerhin schon seit flinf bis zehn Jahren aus. Neun

I E  —————————  ——  —————— —————— — — —  —— —— — —  — — —— —  ——— — ————  E — —————————m=mmmmm
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Befragte hatten zum Zeitpunkt der Interviews weniger als fiinf Jahre Berufserfahrung. Dabei ist aller-
dings zu beachten, dass einige Personen zum Befragungszeitpunkt eine Tatigkeit auslibten, die nicht
mit dem angestrebten Berufsabschluss korrespondiert. Entsprechend kommt es vor, dass die Personen
in ihrer derzeitigen Tatigkeit nur Gber wenig Berufserfahrung verfiigen. Die notwendige Berufserfah-
rung fur die Externenprifung ist im Rahmen einer anderen Tatigkeit erworben worden.

Abbildung 3: Berufserfahrung in derzeitiger Tatigkeit

10
9 9
I I |
unter 5 Jahre 5 bis 10 Jahre 10 bis 15 Jahre Uiber 15 Jahre

Quelle: IWAK, eigene Darstellung.

Einen Teil ihrer Berufserfahrung haben die Befragten nicht bei ihrem derzeitigen Arbeitgeber erwor-
ben, wie Abbildung 4 zeigt. Die Mehrheit der Interviewten war zum Zeitpunkt der Befragung seit we-
niger als fiinf Jahren (13 Befragte) oder seit finf bis zehn Jahren (zehn Befragte) beim jetzigen Arbeit-
geber beschaftigt. Nur 4 Personen aus dem Sample sind seit mehr als 15 Jahren im selben Unterneh-

men tatig.

Abbildung 4: Beschaftigungsdauer beim derzeitigen Unternehmen

13
10
5
l 3

unter 5 Jahre 5 bis 10 Jahre 10 bis 15 Jahre liber 15 Jahre

Quelle: IWAK, eigene Darstellung.
Uber ein Viertel der Personen im Sample (28 %) hat bereits eine Berufsausbildung abgeschlossen, an-
schlieBend aber aus unterschiedlichen Griinden in eine andere berufliche Tatigkeit oder Branche ge-

wechselt (siehe Abbildung 5). Von den Ubrigen 72 % der Befragten hatte knapp die Halfte (43 %) eine
Berufsausbildung oder ein Studium begonnen, jedoch nicht abgeschlossen.
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Abbildung 5: Vorherige Berufsausbildung oder Studium abgeschlossen/begonnen

Abgeschlossene Berufsausbildung

Ausbildung/Studium begonnen

72% = Ja
Nein
= Ja
von 72 % ohne abge- Nein
schlossene Ausbil-
dung haben: 57%
n=32 n=23

Quelle: IWAK, eigene Darstellung.

Da eines der primaren Ziele der Befragung war, den Prozess vom ersten Nachdenken bis zum tatsach-
lichen Start der QualifizierungsmaBnahme zu rekonstruieren, wurden die Interviewten gefragt, wie
lange das erste Nachdenken tber das Nachholen des Berufsabschlusses zurtickliegt. Hierbei ergibt sich
ein heterogenes Bild (siehe Abbildung 6): Bei etwa einem Drittel der Befragten (n=8) dauerte die Ein-
miindung in eine Nachqualifizierung vom Zeitpunkt des ersten Nachdenkens, den Berufsabschluss
nachzuholen, lediglich bis zu einem halben Jahr. Bei drei Personen dauerte der Prozess zwischen einem
halben und einem Jahr. Die Ubrigen Interviewpartnerinnen und -partner gaben an, dass der Prozess
von den ersten Uberlegungen bis zum Beginn einer MaRnahme zwischen einem und drei Jahren (n=7)
oder sogar Uber drei Jahre dauerte (n=8).

Abbildung 6: Prozessdauer bis Kursbeginn

bis zu 1/2 Jahr Uber 1/2 Jahr bis 1 Jahr bis zu 3 Jahren Uber 3 Jahre

Quelle: IWAK, eigene Darstellung.
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4. Ergebnisse - Drei Typen von an- und ungelernten Beschaftigten in der Nach-
qualifizierung

Im Folgenden werden Ergebnisse aus den 32 Interviews mit an- und ungelernten Beschaftigten in der
Nachqualifizierung prasentiert. Zur Veranschaulichung dienen Zitate aus den Interviews. Anhand der
grundlegenden Motivation fiir den Einstieg in eine NachqualifizierungsmaBnahme konnten die 32 Be-
fragten jeweils einem von drei Idealtypen zugeordnet werden (siehe Abbildung 9). Diese werden im
Folgenden (iberblicksartig beschrieben. AnschlieBend werden in drei Unterkapiteln die typenspezifi-
schen forderlichen Faktoren fir den Einstieg in die Nachqualifizierung dargestellt.

Abbildung 7: Drei Typen von Beschiftigten in der Nachqualifizierung

Typl: Typ II: Typ lll:
Die unternehmens- Die entwicklungs- Die sicherheits-
geleiteten Beschaftigten orientierten Beschiaftigten orientierten Beschaftigten

/ Der Impuls zur \

Nachqualifizierung
geht vom
Unternehmen aus.

Die Absicherung
der aktuellen Beschaf-
tigung oder ein be-
triebsinterner Aufstieg
sind die vorherrschen-
den Motive fir eine
Nachqualifizierung.

Vertreterinnen und
Vertreter des Unter-
nehmens wirken

\ unterstitzend. /

Quelle: IWAK, eigene Darstellung.

Der Typ I: Die unternehmensgeleiteten Beschaftigten umfasst Personen, die die Einmindung in eine
NachqualifizierungsmaBnahme zum Erwerb eines formalen Berufsabschlusses nicht ohne den Impuls
des Arbeitgebers in Erwdgung ziehen. Der Impuls zum Nachholen des Berufsabschlusses geht vom Un-
ternehmen aus, in dem die Beschéftigten arbeiten. Wahrend des gesamten Nachqualifizierungspro-
zesses erfahren sie eine umfassende Unterstiitzung durch das Unternehmen. Beschaftigte vom Typ |
identifizieren sich in der Regel stark mit ihrem Unternehmen und wiinschen sich einen langerfristigen
Verbleib. Dagegen umfasst der Typ Il: Die entwicklungsorientierten Beschaftigten Personen, die sich
aus eigenem Antrieb fir das Nachholen des Berufsabschlusses entschieden haben. Sie haben einen
starken Wunsch nach Verdanderung und beruflicher Weiterentwicklung. Beschaftigte vom Typ lll: Die
sicherheitsorientierten Beschaftigten sind ebenfalls mit intrinsischer Motivation in die Nachqualifizie-
rung eingestiegen. Sie beschreiben ihr Streben nach Sicherheit und Absicherung als Hauptgrund fur
das Nachholen des Berufsabschlusses. Die Haltung der Arbeitgeber der Beschaftigten vom Typ Il und
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Typ lll variiert: In manchen Fallen wirken sie unterstlitzend, in anderen Fallen tolerieren sie die Nach-
qualifizierung oder sie reagieren sogar ablehnend.

Im Vergleich sind die Beschaftigten vom Typ I: Die unternehmensgeleiteten Beschiftigten adlter
(Durchschnittsalter im Sample: 40,6 Jahre) und kénnen eine lange Berufserfahrung (10,6 Jahre) und
Unternehmenszugehdérigkeit (9,0 Jahre) vorweisen (siehe Tabelle 2). Die Prozessdauer fiir die Einmin-
dung in eine NachqualifizierungsmaRBnahme, also die Dauer zwischen dem Zeitpunkt, an dem die an-
und ungelernten Beschaftigten zum ersten Mal Uber das Nachholen des Berufsabschlusses nachge-
dacht haben, bis zur tatsachlichen Einmiindung in einen Vorbereitungskurs fiir die Externenpriifung,
betragt bei den unternehmensgeleiteten Beschaftigten durchschnittlich ein Jahr. Diese vergleichs-
weise kurze Prozessdauer ist auf die umfanglichen Unterstitzungsleistungen durch das Unternehmen
zurickzufahren.

Die Beschéftigten vom Typ IlI: Die entwicklungsorientierten Beschaftigten sind mit einem Durch-
schnittsalter von 31,5 Jahren die jlingste Gruppe im Sample. Sie haben deutlich weniger Berufserfah-
rung in ihrer derzeitigen beruflichen Tatigkeit (7,0 Jahre) und sind noch nicht ganz so lange bei ihrem
jetzigen Arbeitgeber tatig (7,8 Jahre) wie die Beschaftigten vom Typ |. Die Dauer des Entscheidungs-
prozesses flir eine NachqualifizierungsmalRnahme ist mit durchschnittlich 2,7 Jahren wesentlich langer.

Mit einem Durchschnittsalter von 38,2 Jahren liegen die Beschaftigten vom Typ lllI: Die sicherheitsori-
entierten Beschaftigten zwischen den beiden anderen Typen. Sie kdnnen dhnlich viel Berufserfahrung
in ihrer derzeitigen Tatigkeit vorweisen wie die Beschéftigten vom Typ | (9,8 Jahre). Bei ihrem derzeiti-
gen Arbeitgeber sind sie weniger lang, aber immerhin im Durchschnitt seit 6,0 Jahren beschaftigt. Die
Entscheidung fiir eine Nachqualifizierung fallt den sicherheitsorientierten Beschéaftigten am schwers-
ten, der Entscheidungsprozess dauert im Schnitt 3,2 Jahre.

Tabelle 2: Soziodemographische Merkmale der drei Typen

Typ I: Typ ll: Typ lll:
Die unternehmens- | Die entwicklungs- Die sicherheits-
Merkmale . L A
geleiteten orientierten orientierten
Beschiftigten Beschiftigten Beschiftigten
Durchschnittsalter (in Jahren) 40,6 31,5 38,2
Berufserfahrung in der derzeiti-
s s 10,6 7,0 9,8
gen Tatigkeit (in Jahren)
Dauer der Anstellung beim der-
. . . 9,0 7,8 6,0
zeitigen Arbeitgeber (in Jahren)
Prozessdauer bis zum Beginn
der Nachqualifizierung (in Jah- 1,0 2,7 3,2
ren)
Haufigkeit im Sample 8 8 16

Quelle: IWAK, eigene Darstellung.
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4.1 Typ I: Die unternehmensgeleiteten Beschaftigten

Unternehmensgeleitete Beschaftigte in der Nachqualifizierung zeichnen sich dadurch aus, dass sie die
Einmiindung in eine Nachqualifizierungsmalnahme nicht ohne den Impuls des Arbeitgebers in Erwa-
gung ziehen wiirden. Sie verfligen Gber umfangreiche Erfahrungen in ihrer derzeitigen Tatigkeit, sind
bereits lange beim derzeitigen Arbeitgeber tatig und identifizieren sich in der Regel stark mit ihrem
Unternehmen. Im Folgenden werden motivationale, sozial unterstiitzende und unternehmensbezo-
gene Faktoren fir die Beschaftigten vom Typ | vorgestellt.

4.1.1 Motivationale Faktoren

Fiir die an- und ungelernten Beschaftigten vom Typ | stellen ein geplanter oder bereits vollzogener
betriebsinterner Aufstieg mit einem veranderten oder erweiterten Tatigkeits- und Kompetenzspekt-
rum und einem hoheren Gehalt sowie die Absicherung des aktuellen Beschaftigungsverhaltnisses die
zentralen motivationalen Faktoren fir die Einmindung in eine NachqualifizierungsmaRBnahme dar.

Sechs der insgesamt acht unternehmensgeleiteten Beschaftigten aus dem Sample geben die Beset-
zung einer hoheren Position im Unternehmen als Grund dafiir an, warum der Arbeitgeber eine Nach-
qualifizierungsmaBnahme fiir sie vorgesehen hat. Der unternehmensinterne Aufstieg ist in einigen Fal-
len bereits vor der QualifizierungsmaBnahme erfolgt und unterliegt (teilweise) der Voraussetzung, die
Externenprifung erfolgreich zu absolvieren:

B10: Also [...]°, ich saf3 auf einer Spezialisten-Position und da war es erwiinscht, dass man so
einen Abschluss hat. Und deswegen hab‘ ich dann auch entschlossen, ich mach’ die Schule

[.]

B11: Ab 1.11. hab“ich dann [...] vor zwei Jahren meine Position gewechselt. Und wir haben
jetzt in der Stellenbeschreibung so einen Zusatz, das heifst, da steht ein ,,Z“ dahinter, das heifst
,auf Zeit”. Solange, bis man die Ausbildung dann beendet hat und dann kommt das ,,.Z“ weg
und dann ist man in der normalen Berufssparte drin.

In anderen Fallen haben die Beschéftigten einen unternehmensinternen Aufstieg mit dem Erwerb des
Berufsabschlusses zugesichert bekommen. Mitunter dient das Nachholen des Berufsabschlusses auch
dazu, eine héhere Position im Unternehmen gegeniiber der Belegschaft zu legitimieren, wie das fol-
gende Zitat zeigt:

B11: [...] immer in einer Abteilung und hab’ schon viel durchlaufen und jetzt [...] hab’ich ‘ne
Stelle angeboten bekommen, wo ich mich aber nochmal extra fiir qualifizieren sollte, um ja....
Vielleicht wdre es auch mit Berufserfahrung gegangen, aber um das einfach [...] oder die Ge-
haltsstufe nachher zu rechtfertigen, dass man sagt: ,Hier, die Frau hat das auch gelernt’, und
das ist halt somit dann auch begriindet.

Flr zwei der unternehmensgeleiteten Beschéaftigten im Sample liegt der AnstoR fiir einen nachtragli-
chen Erwerb des Berufsabschlusses in der Absicherung des aktuellen Beschaftigungsverhaltnisses. Das

5 Durch Auslassungspunkte in eckigen Klammern [...] wird angezeigt, dass ausgewéhlte Teile des Zitats ausgelas-

sen werden, etwa, wenn diese fur die Argumentation und Begriindung des Sachverhalts keinen Mehrwert brin-

gen. Text in eckigen Klammern [Text] wurde eingefiigt, um trotz Anonymisierung den Sinnzusammenhang zu

erhalten.
=
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Unternehmen fordert fiir die weitere Auslibung der derzeitigen Beschaftigung einen formalen Berufs-
abschluss oder legt das Nachholen desselben zumindest nahe. Im folgenden Zitat wird deutlich, dass
es mitunter Kunden- oder Qualitdatsanforderungen sind, die die Unternehmen zwingen, qualifizierte
Fachkrafte einzusetzen:

B27: [Die] haben gesagt: ,Herr [Nachname des Interviewten], wir miissen uns mit lhnen auch
unterhalten.’,Warum, wieso, weshalb?‘, hab“ ich dann natiirlich nachgeforscht [...]. ,Sie ha-
ben eine nichtqualifizierte Ausbildung, [...] keine Metallausbildung” - und das verlangen die
fiir die weitere Zusammenarbeit mit mir. Und dann hab‘ ich halt gesagt, dass ich ‘ne kauf-
mdnnische habe, warum das nicht reicht? Und da ich seit dreieinhalb Jahren schon beschdf-
tigt bin etc., was das Ganze soll? Weil man davor halt wusste, dass ich das Ganze halt habe
und ja engagiert war und hin und her. Und dann haben die gesagt, entweder halt quasi wird
trotzdem die Chance gegeben und der Rest liegt halt in meinen Hédnden. Und dann war ich
mehr oder weniger dazu gezwungen, das Ganze zu machen.

Unternehmensgeleitete Beschaftigte nennen als Griinde fiir die Einmiindung in eine Nachqualifizie-
rungsmalnahme zudem die berufliche Weiterentwicklung und den Schutz vor Arbeitslosigkeit. Diese
Grinde spielen jedoch, gerade im Vergleich mit Beschaftigten vom Typ Il und Typ lll, eine untergeord-
nete Rolle. Treiber ist vor allem das Unternehmen. Die Beschéaftigten selbst hatten sich aufgrund ihres
Alters und ihrer langen Betriebszugehorigkeit nicht selbst fiir das Absolvieren einer Nachqualifizierung
entschlossen:

B20: Mhm, das war im Sommer. Da kam meine Chefin auf mich zu, ob ich mir vorstellen
kénnte, nochmal einen anderen Berufszweig zu machen bei uns direkt in der Abteilung. — I:
Gut, und hdtten Sie das von alleine auch gemacht oder war es dann schon eher so die Moti-
vation vom Chef? — B20: Ich glaub’, das ist viel mit der Motivation vom Chef gewesen.

I: [...] Denken Sie, Sie hétten das auch gemacht, wenn der Chef Sie nicht darauf angesprochen
hétte? — B29: Nach so viel Jahren nicht, nein.

4.1.2 Sozial-unterstltzende Faktoren

Flr die unternehmensgeleiteten Beschaftigten spielen Akteure im Unternehmen (Vorgesetzte, Perso-
nalchefs, Arbeitskolleginnen und -kollegen usw.) eine vorherrschende Rolle, wenn es darum geht, sich
fir oder gegen das Nachholen des Berufsabschlusses zu entscheiden. Aus dem Unternehmen kommt
der erste Impuls, hier werden relevante Informationen beschafft und zur Verfligung gestellt, Bildungs-
anbieter und geeignete Qualifizierungsangebote vorsondiert, die Finanzierung geklart und ggf. eine
Freistellung ermdoglicht.

Wird der Weiterqualifizierung von Mitarbeitenden im Unternehmen eine wichtige Bedeutung beige-
messen, Ubernehmen haufig Arbeitskolleginnen und -kollegen, die bereits selbst eine Nachqualifizie-
rungsmaBnahme durchlaufen haben, eine wichtige Rolle: Sie geben detaillierte Informationen weiter,
so etwa zum konkreten Ablauf der MaRnahme. Sie haben Erfahrungen mit Beratungsinstitutionen und
Bildungsanbietern gesammelt und sind dadurch in der Lage, Angste zu nehmen. In vielen Fillen setzen
die Vorgesetzten bzw. Personalchefs darauf, dass Informationen zum Thema Nachqualifizierung hori-
zontal zwischen den Beschaftigten weitergereicht werden:
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B2: Dann ging‘s jetzt los und ich hab’ von [...] Mitarbeiter und so gehért, dass die auch die
[Name der Beratungsinstitution] besucht haben und so habe ich das auch [...] hingegangen
[...] und habe mich da angemeldet [...]. Und ja, dann habe ich die Unterlagen geholt und dann
ging es los hier [...] bei der Ausbildung.

Neben der Weitergabe von Informationen unterstiitzen Arbeitskolleginnen und -kollegen zum Teil
auch dadurch, dass sie dem bzw. der Beschaftigten in der Nachqualifizierung Zeitfenster zum Lernen
verschaffen:

I: [...] Sie haben auch schon gesagt, dass Ihre Kollegen, wenn nicht so viel zu tun war, gesagt
haben: ,Du kannst lernen.”— B22: Die waren auf meiner Seite, weil die wussten, es geht um
meine Zukunft. [...] Und die haben mir nicht irgendwie ein Bein gestellt, sondern gesagt: ,Hey,
wenn’s nicht geht, bleib‘ zu Hause, wir kbnnen mit der Schicht wechseln etc.’ Dann hatte ich
noch den Betriebsrat, der mich unterstiitzt hat: ,Wenn du Probleme hast, wenn wir dir helfen
kénnen und so weiter [...]".

Wenn mehrere Beschéftigte des gleichen Unternehmens gemeinsam eine NachqualifizierungsmaR-
nahme durchlaufen, werden Lerngruppen gebildet, man unterstiitzt sich gegenseitig, motiviert sich
Usw.:

B26: Ich hab’ halt mit [Name des Arbeitskollegen] [...], mit dem hab ich das Ganze durchge-
macht. Das ist halt so ein Russlanddeutscher und der hat nicht so..., der hat vielleicht ein biss-
chen mehr Sprachprobleme gehabt, aber der hat’s noch besser bestanden als ich. Ich war
auch ziemlich stolz auf ihn, hab‘ gesagt: ,Hier, obwohl du, obwohl die Leute Vorurteile haben,
der kann net so gut Deutsch, der schafft das nicht, der ist schon also fiinfzig oder so [...]*

Die unterstlitzende Funktion von Partnerinnen und Partner, von Familie und Freunden ist bei den un-
ternehmensgeleiteten Beschaftigten weniger stark im Vordergrund als bei den entwicklungs- und si-
cherheitsorientierten Beschaftigten. Das soziale Umfeld der Befragten scheint die Teilnahme an der
Malnahme eher zu billigen oder zu akzeptieren, als dass es Einfluss auf den Entscheidungsprozess
nimmt oder das Absolvieren der Nachqualifizierung aktiv unterstiitzt:

B2: Ja also, meiner Mutter hab“ ich das erzdhlt, so ein bisschen, und da hat sie gesagt: ,Ja toll,
dass du das machst. Mach das, weil dann hast du eine Ausbildung und hast was. Ein Papier
in der Hand sozusagen und kannst immer iiberall hingehen [...]. Ohne Ausbildung wiirden die
dich auch nehmen [...], aber mit Ausbildung ist immer gut.’

4.1.3 Unternehmensbezogene Faktoren

Alle Beschaftigten vom Typ | im Sample berichten, dass die Initiative fiir die Nachqualifizierung vom
Unternehmen ausging. Manchmal sind es einzelne Beschaftigte, die von Vorgesetzten angesprochen
werden, manchmal sind es ganze Gruppen aus der Belegschaft, die den Berufsabschluss nachholen.
Mitunter gibt es ein umfangreiches Auswahlprozedere, wie ein Befragter beschreibt:

B10: Da gab‘s hier auch wie [...], auch so dhnlich wie ein Interview. Da war jemand und hat
da Informationen gesammelt und hat dann auch kurz vorher dann nochmal so einen Anmel-
debogen gegeben. Da hat man sich ganz normal angemeldet. Da stand halt drin, wie lange
man aus seinem alten Beruf draufSen ist und solche Sachen [...].
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Allen Beschaftigten vom Typ | im Sample ist gemein, dass das Unternehmen sie wahrend des gesamten
Prozesses der Nachqualifizierung bestarkt. Die Unterstiitzung reicht von einzelnen Unterstiitzungsleis-
tungen wie der Freistellung fur die Teilnahme an der NachqualifizierungsmaRnahme oder der Ermdog-
lichung eines zinsfreien Darlehens bis hin zu einer umfanglichen Unterstiitzung, bei der die Unterneh-
men Kursangebote vergleichen, Beratungstermine vereinbaren, Beratungskrafte einladen oder gar fiir
mehrere Mitarbeitende eigene Nachqualifizierungskurse in Kooperation mit einem Bildungsanbieter
initiieren. Mit solchen Unterstiitzungsleistungen verfolgen die Unternehmen die Absicht, ihre Mitar-
beitenden langfristig zu binden. Mitunter verlangen sie jedoch im Gegenzug, dass die Beschaftigten
zumindest fiir eine gewisse Zeit im Unternehmen bleiben und regeln dies auch im Arbeitsvertrag. Im
folgenden Zitat erzihlt ein Befragter, wie die Ubernahme eines Teils der Kosten fiir die Nachqualifizie-
rung mit einer Bleibeklausel erkauft wird:

I: Hdlfte, hdlfte. Okay, aber das ist ja eine faire Lésung. — B5: Ja, dafiir verpflichte ich mich
auch dann, da zu bleiben, das ist auch klar dann. — I: Das heif3t, Sie haben eine Verpflichtung,
eine Bleibeklausel im Vertrag? — B5: Ja, hab’ ich auch, aber im Moment will ich ja auch nicht
wechseln.

Die kurze Dauer des Entscheidungsprozesses vom ersten Nachdenken tber eine Nachqualifizierung bis
zum Einstieg in eine MaRnahme hangt mit den oben beschriebenen Unterstitzungsleistungen der Un-
ternehmen zusammen. Bestehen bereits enge Kontakte zu Bildungsanbietern, ist Wissen zu Férderin-
strumenten wie dem Qualifizierungsscheck vorhanden, werden die Kosten fiir den Vorbereitungskurs
vollstandig oder teilweise libernommen, gelingt es den an- und ungelernten Beschéaftigten, sehr ziigig
mit der NachqualifizierungsmaBnahme zu beginnen:

B20: [...] Der [Vorgesetzte] hat sich um alles selber gekiimmert. Der kam, hat mir alles auf den
Tisch hingelegt. Hat gemeint: ,Hier, wére das was fiir dich? Wir planen halt bisschen mehr mit
dir in der Firma. Wir wollen, dass du halt mal dich auch mal bisschen mehr entwickelst.’

4.2 Typ II: Die entwicklungsorientierten Beschaftigten und Typ llI: Die sicherheitsorientierten
Beschaftigten

Bei Beschaftigten vom Typ Il und Typ Il liegen unterschiedliche Motivationen fiir die Einmiindung in
eine NachqualifizierungsmaRnahme vor. Wahrend fiir die Beschaftigten vom Typ Il die berufliche Wei-
terentwicklung im Vordergrund steht, ist bei Beschaftigten vom Typ Il das Thema Sicherheit fiir den
nachtraglichen Erwerb des Berufsabschlusses vorherrschend.

Daneben ist bei den Beschéftigten vom Typ Il und 11l eine Reihe von Gemeinsamkeiten erkennbar. Diese
zeigen sich bei der Interaktion mit dem sozialen Umfeld (sozial-unterstiitzende Faktoren) sowie bei
den unterschiedlichen Haltungen des Unternehmens bezlglich der Nachqualifizierung von Mitarbei-
tenden (unternehmensbezogene Faktoren).

Im Folgenden werden zunachst die motivationalen Faktoren fiir die Beschaftigten vom Typ Il und IlI
getrennt dargestellt. AnschlieBend werden die sozial-unterstiitzenden sowie die unternehmensbezo-
genen Faktoren fir beide Typen gemeinsam beschrieben.
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4.2.1 Motivationale Faktoren - Typ Il

An- und ungelernte Beschaftigte vom Typ Il sind intrinsisch motiviert. Der Wunsch nach Veranderung
und Weiterentwicklung ist der vorherrschende Grund fiir das Nachholen des Berufsabschlusses. Be-
schaftigte vom Typ Il betonen in den Interviews, dass sie sich aus eigenem Antrieb fiir die Nachqualifi-
zierung entschieden habe

B30: Das hab’ ich selbst so entschieden, auch weil ich halt im Leben ein bisschen weiterkom-
men méchte!

B32: Ja, ich will was erreichen und ich will nicht also einfach so stehen und warten, bis eine
zu mir kommt und sagt: ,Ja, hier!” Und heutzutage keiner kommt zu mir und sagt: ,Hier, bit-
teschén!’

Sie suchen nach neuen Herausforderungen und mochten sich beruflich weiterentwickeln. In den Inter-
views beschreiben sie, wie sie im Arbeitsalltag quasi ,,steckenbleiben” und nicht weiterkommen. Aus
der Routine und der Monotonie resultiert der Drang nach Veranderung und Entwicklung, wie die bei-
den folgenden Interviewausschnitte veranschaulichen:

B31: Ja, das ist ja halt seit sieben Jahren, sag’ich mal, ist es halt ‘ne Routine sozusagen auf
der Arbeit, jeden Tag dasselbe zu machen. Das ist ja schén, alles gut, man macht das halt
irgendwann mal blind und super und alles gut. [...] Das ist auch irgendwo, denk’ich mir, schon
richtig schén, wenn man sich neue Herausforderungen, Ziele setzt und sagt: ,Ich méchte das
jetzt mal sehen. Ich méchte den Weg mal gehen und das wiirde ich gerne machen. Also ich
wiirde mir da echt neue Herausforderungen suchen wollen und mal echt nicht sagen: ,Gut, du
bist jetzt da, du hast dich dran gewéhnt und bleib’ da, wo du bist und ja, so geht das Leben
halt so weiter und [...] ich wiirde halt gerne, wie gesagt, die neuen Herausforderungen mal
ehrlich mal annehmen und ja, deswegen, ja.

B32: Okay, aber ich war voll fixiert, dass ich mich weiterbilden muss, also, weil in meiner Ar-
beit ich komme nicht weiter [...]. Ich wollte mich weiterbilden, also weiterkommen und da war
keine Mdéglichkeit bei meiner Arbeit. Deswegen hab’ ich die Initiative ergriffen, ich hab“ ge-
sagt, ich mach’das allein.

Manche Befragte vom Typ Il kbnnen bereits konkrete Ziele benennen, die sie nach dem Abschluss der
Nachqualifizierung erreichen wollen, andere sind zieloffen. Im Blick sind beispielsweise MaRnahmen
der beruflichen Aufstiegsfortbildung wie das Absolvieren der Ausbildereignungsprifung, der Meister-
prifung oder der Fortbildung zum Betriebswirt. Mehrere Befragte planen, mit Erwerb des Berufsab-
schlusses ein Hochschulstudium aufzunehmen. Die Personen im Sample, die solche konkreten Plane
(noch) nicht haben, streben zumindest eine Verbesserung der aktuellen Arbeitssituation an. Im folgen-
den Zitat wird beispielsweise deutlich, dass es dem Befragten darum geht, perspektivisch zum Schutz
der eigenen Gesundheit nicht mehr im Schichtdienst zu arbeiten:

B14: Ja, die [Vorgesetzte im Unternehmen] fanden das auf jeden Fall gut, weil es ist ja auch
irgendwo logisch, dass ein junger Mensch, der motiviert ist, in einem neuen Unternehmen
Fuf3 fassen [méchte] [...]. Also man will sich ja immer irgendwie ein bisschen verbessern und
das geht ja nur auf schulischem Wege und mein Ziel, mein Hauptziel hinter der ganzen Schule
ist eigentlich, dass ich irgendwann mal, weil ich mach’ Vollkonti-Schicht, mit Friih-, Spdt-,
Nacht- und Wochenenddienst und Feiertagsdienst, also wirklich rund um die Uhr. Ja, und das
kann man also meiner Meinung nach ein Leben lang nicht so durchziehen, dass man dabei
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gesund bleibt. Und deswegen ist die Schule so eigentlich so ein Weg, um aus dieser Schicht
rauszukommen.

Fiir manche Befragte spielen die bildungsbezogenen Vorstellungen der eigenen Eltern eine Rolle, wenn
es um das Nachdenken (iber den Einstieg in eine Nachqualifizierungsmalinahme geht. So beschreibt
der Befragte im folgenden Interviewausschnitt, wie er von der Haltung seines Vaters hinsichtlich der
Bedeutsamkeit einer Berufsausbildung gepragt wurde:

B14: [...] Mein Vater ist zum Beispiel selbststéndiger Schreiner, der hat immer gesagt: ,Das,
was du machst beruflich, solltest du von der Pike auf lernen.’ Und das war halt schon immer
so in meinem Kopf, deswegen hatt‘ich auch nach Einstellung damals als Quereinsteiger direkt
im Kopf, ich muss auf jeden Fall ‘ne Ausbildung machen hier. Ja, also das wurd’ mir so beige-
bracht, sag”ich mal.

Um den Berufsabschluss nachzuholen, nehmen die entwicklungsorientierten Beschaftigten auch Ein-
buRen fir sich und ihre Familien in Kauf. Sie verzichten beispielsweise auf ihren Sommerurlaub, um
Geld zu sparen, das sie fir die Finanzierung der Nachqualifizierung benétigen. Auch hieran zeigt sich
das hohe Ausmal an intrinsischer Motivation im Typ Il

B32: Wir haben auf Urlaub verzichtet dieses Jahr auch. — I: Okay. — B32: Wir fliegen immer,
wir fliegen in Heimat, Eltern und sowas, Familie und sowas. Dieses Jahr wir haben auf Urlaub
verzichtet wegen dieser, also diesen Kosten der Schule.

4.2.2 Motivationale Faktoren Typ Il

Sicherheitsorientierte Beschaftigte bilden mit insgesamt 16 Befragten den grofRten Teil des Samples.
Fir diesen Typus stellen die Themen Sicherheit und Absicherung die grundlegende Motivation fiir die
Einmindung in eine NachqualifizierungsmaBRnahme dar. Den Befragten geht es um finanzielle Absiche-
rung, haufig vor dem Hintergrund veranderter familiarer Konstellationen, um die Sicherung des Ar-
beitsplatzes oder um die Vermeidung von Arbeitslosigkeit:

B15: [...] Was noch ein bisschen dazu kommt, ist, meine Frau und ich erwarten ein Kind im
September. Und das war fiir mich auch zusdtzlich ausschlaggebend, gerade jetzt in der Situ-
ation. Ansonsten vor Iéngerer Zeit, also wie gesagt, auch schon vor sechs, sieben Jahren be-
stimmt, war auch immer wieder die Uberlegung [...], okay, du bekommst einen Job, du be-
kommest eine Arbeitsstelle in irgendeiner Form. Die Frage ist nur, willst du tatsdchlich einfach
an diesem Punkt stehen bleiben? Denn es ist dann doch eher ungewéhnlich, dass man ohne
Berufsabschluss sehr viel weiter kommt beruflich [...].

B9: Also ich hab’ jetzt geguckt, bei uns in der Firma das ist, glaube ich, knapp (iber dem Leih-
arbeiterlohn. Und dann musst du noch Familie ernéhren. Kinder haben immer Auslagen.

Die sicherheitsorientierten Beschaftigten sind mit einem durchschnittlichen Alter von 38,2 Jahren
deutlich dlter als die ,entwicklungsorientierten Beschaftigten”. Neben dem Wunsch, die Familie besser
abzusichern, ist auch ihr Alter fiir die Befragten ein Faktor, der den Wunsch nach Absicherung und die
Aufnahme einer Nachqualifizierung befordert:

B3: [...] Ich bin auch nicht mehr der Jiingste jetzt, sag ich mal, wenn ich jetzt von der Logistik
woanders anfangen miisste. [...]. Wenn ich schon so lange da bin, dann mach ich das halt. Ich
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mein’, das ist jetzt auch nicht so sicher jetzt hier. Und jetzt bin ich momentan 43, Papa von
zwei Kinder [...], muss ich halt die Chancen ausnutzen, sag‘ich mal.

B6: Ja, ja, aber es ist auch dem geschuldet, dass [...]. Also ich geh jetzt auf die 40 zu, meine
Kinder werden dlter und also irgendwann muss halt der Punkt sein, wo man es loslegt. Und
von daher ist das schon..., also ich trau mir das zu, das ist véllig im griinen Bereich. Am Ende
des Tages muss es natiirlich ein Abschluss sein. Ob es dann gut oder schlecht ist, keine Ah-
nung. Aber es muss fiir mich gut sein, und deswegen passt das auch, und meine Frau und
meine Kinder sind auch teilweise schon genervt, weil ich so Karteikarten hab“][...].

Im Gegensatz zu den ,,entwicklungsorientierten Beschaftigten” steht das Thema berufliche Weiterent-
wicklung fur die ,sicherheitsorientierten Beschaftigten” weniger im Vordergrund. lhre Risikobereit-
schaft erscheint deutlich geringer, und in den Interviews wird stets das Thema Sicherheit betont, wie
der folgende Interviewausschnitt exemplarisch veranschaulicht:

I: Das heifst, fiir Sie ist auch wichtig, dass Sie einfach einen sicheren Arbeitsplatz haben? — B3:
Auf jeden Fall [...]. Auch falls ich mal doch mal woanders gehen sollte, da habe ich wenigstens
was in der Hand, dass ich das nachweisen kann.

Uber die Aufgaben, die die Beschiftigten vom Typ Il nach erfolgreichem Abschluss der Nachqualifizie-
rung im Unternehmen zu bewaltigen haben oder die Position und Funktion, die sie als Fachkrafte ein-
nehmen werden, sind sich viele Befragte dieses Typus noch nicht bewusst. Dies erscheint insoweit
nachvollziehbar, als die ,,sicherheitsorientierten Beschaftigten” in der Regel eben keine klaren Entwick-
lungsziele verfolgen und auch die Unternehmen die Idee der Nachqualifizierung nicht proaktiv an diese
Beschaftigten herangetragen haben:

B7: Das werde ich dann sehen, wie ich [...] wie ich dann mit dem Abschluss aufgefasst werde.
Ob mir dann, sag”’ ich mal, Zusatzaufgaben im Unternehmen bereitgestellt werden oder ob
ich genau dieselben Aufgaben tétigen muss, die ich jetzt auch schon tdtige. Ja, aber da, sag’
ich mal, bin ich jetzt nicht so voreingenommen, sondern da lass‘ich mich, sag”’ich mal, gene-
rell erstmal iiberraschen. Weil ich habe jetzt gemerkt, dass es in dem Beruf wirklich einen sehr
grofien Markt gibt, wo Personal wirklich gesucht wird. Von daher mache ich mir da keine
Gedanken iiber den weiteren Werdegang, den ich dann, sag”ich mal, in dem Unternehmen,
oder auch in anderen Unternehmen, vielleicht haben werde.

4.2.3 Sozial-unterstltzende Faktoren

Wie in den vorangegangenen Kapiteln aufgezeigt wurde, unterscheiden sich die Beschaftigten vom Typ
I und Typ lIl hinsichtlich motivationaler Faktoren fir die Einmiindung in eine NachqualifizierungsmaR-
nahme. Bei den Typ ll-Beschaftigten steht die berufliche Weiterentwicklung im Vordergrund, bei den
Typ-1ll Beschaftigten das Thema Absicherung. Darliber hinaus weisen entwicklungs- und sicherheits-
orientierten Beschéftigte in der Nachqualifizierung jedoch eine Reihe von Gemeinsamkeiten auf. Fir
beide Typen steht fiir die Aufnahme einer abschlussorientierten Weiterbildungsmalnahme das per-
sonliche ,,Wollen“, die intrinsische Motivation im Vordergrund. Gemeinsamkeiten zeigen sich auch,
wenn man die Aussagen der Interviewten zu sozial-unterstiitzenden und unternehmensbezogenen
Faktoren sichtet. Fir diese beiden Analysedimensionen ergeben sich keine signifikanten Unterschiede
zwischen Typ Il und Typ Ill. Entsprechend werden sozial-unterstiitzende und unternehmensbezogene
Faktoren fiir beide Beschéftigtentypen gemeinsam dargestellt.
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Die Beratungskrafte

Samtliche Interviewte, die eine Beratung bei einer ProAbschluss-Beratungskraft in Anspruch genom-
men hatten, duRern hohe Zufriedenheit mit der Qualitat der Beratung und den Unterstitzungsleistun-
gen, die sie erfahren haben:

B9: Also ohne diesen Mann wiisste ich gar nicht, wie ich das machen sollte.

Der initiale Zugang zur Beratung kostet allerdings Uberwindung. Dies ist vermutlich mit ein Grund da-
fiir, dass der Entscheidungsprozess fiir den Einstieg in eine Nachqualifizierung bei Beschaftigten des
Typs Il und des Typs Il langer dauert als bei Beschaftigten vom Typ |, wo Beratung haufig vom Arbeit-
geber organisiert wird. Einige Befragte schildern, dass sie bereits seit langer Zeit den Wunsch hegen,
ihren Berufsabschluss nachzuholen, allerdings unsicher waren, welche Stellen Beratung dazu anbieten,
wer die richtige Ansprechpartnerin bzw. der richtige Ansprechpartner ist und welche konkreten
Schritte erforderlich sind:

B7: Also, was mir relativ schwergefallen ist, ist halt, iiber die IHK [...], weil es ja so verschie-
dene IHKs gibt. Also jede Stadt gleich mal ihre eigene IHK hat und ich dann erstmal [...], ich
bin dann natiirlich erstmal in [Name der Stadt] gelandet, was liberhaupt nicht mein Einzugs-
gebiet natiirlich war und [...] bis ich den Ansprechpartner in [Name der Stadt] gefunden habe,
hat es, glaub’ich, erstmal schon so 14 Tage gedauert, weil man musste sich da natiirlich erst-
mal durchfragen.

B13: [...] Nur der Schritt, zur IHK zu gehen, das war das Schlimmste so. Aber ansonsten, wo
dann der Brief dann mal kam, war dann alles toll ((lacht)). Da war ich richtig gliicklich, das
war dann so: ,Ah, ich hab‘s geschafft!”

Wenn der Zugang zur Beratung gelungen ist, geht es nicht nur um die Weitergabe von Informationen.
Die Beratungskrafte beseitigen Zweifel, die die Ratsuchenden mitbringen, sie motivieren die Beschaf-
tigten und leisten eine umfassende Unterstiitzung, die dann auch zum Einminden in eine Nachquali-
fizierungsmalRnahme fihrt:

B3: Er hat mich auch dort halt sehr viel motiviert und hat mir auch gratuliert, dass [...] ich den
Weg gehe. Verheiratet mit zwei Kinder, das ist halt nicht einfach. Also hab“ich gemeint, erst
recht, jetzt zieh” ich es durch.

B15: Ja also, ich denke schon, das war eine gute Beratung. Vor allem hatte ich auch das Ge-
fiihl, von Anfang an [...] ja, dass er auch unterstiitzt und auch wirklich [...] nicht nur vorschldgt,
sondern ich fand”ihn ziemlich [...] Ich weifs nicht, wie ich das richtig ausdriicken kann: Ich fand
ihn extrem unterstiitzend und sehr, sehr hilfsbereit.

Ein Befragter berichtet im Interview, dass die Beratungskraft ihn nicht nur mit den richtigen Informa-
tionen versorgte, sondern ihm dariber hinaus ,Aufgaben” mitgab, die bis zum nachsten Beratungster-
min erledigt werden sollten. Insofern war diese Beratung weniger durch eine einseitige Weitergabe
von Informationen als vielmehr durch wechselseitig aufeinander bezogenes Handeln gekennzeichnet.
Damit gewann der Beratungsprozess an Verlasslichkeit:

B6: Ja, aber das war, also muss sagen, dass mir das sehr geholfen hat, auch bei der IHK, ein-
fach, weil da so Licht ins Dunkle kam. Ich hab“ natiirlich online so ein bisschen recherchiert,
was kann man machen, aber [...] dass ich da dann die Infos bekommen hab‘ und dann auch
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immer konkret quasi mit ‘ner Aufgabe wieder weg gegangen bin, (...) da wurde ich sehr gut
begleitet, sag‘ich mal. Also das hat fiir mich keine Fragen offengelassen.

Ein Teil der Befragten hatte in der Vergangenheit bereits Beratungsangebote zum Thema Nachqualifi-
zierung genutzt, noch bevor im Zuge der Initiative ProAbschluss eine flachendeckende Beratungsstruk-
tur in Hessen implementiert wurde oder ihnen bekannt war. Die Erfahrungen waren keine positiven,
die Beschaftigten erhielten nicht die erhofften Informationen und fiihlten sich schlecht oder Giberhaupt
nicht beraten. Zum Teil wirken solche Erfahrungen nach, und die Beschaftigten sind nicht motiviert,
noch einmal eine Beratungsinstitution aufzusuchen. Manche Interviewte hatten schlechte Beratungs-
erfahrungen sogar so interpretiert, dass das Nachholen des Berufsabschlusses liber die Externenprii-
fung in ihrem Fall trotz der Bemiihungen nicht gelingt. So erklart sich auch der vergleichsweise lange
Entscheidungsprozess bis zum Eintritt in die NachqualifizierungsmaRnahme bei Beschaftigten vom Typ
Il (durchschnittlich 2,7 Jahre) und Typ Il (durchschnittlich 3,2 Jahre).

Das familiare Umfeld

Eine besondere Rolle als sozial-unterstiitzende Akteure nehmen die Partnerinnen und Partner der ent-
wicklungs- und der sicherheitsorientierten Beschaftigten ein. In einigen Fallen im Sample sind sie es,
die den ersten Anstol} zum Nachdenken liber das Thema Nachqualifizierung gegeben haben, zum Teil
haben sie Informationen recherchiert und die Beschéaftigten mit Erfolg gedrangt, den ersten Schritt zu
machen:

B19: Meine Freundin hat mir immer die ganze Zeit schon Druck gemacht, ja, dass ich jetzt ir-
gendein’ Beruf lernen soll und weil, wenn ich irgendwann in dieser Firma nicht arbeite [...] Also,
sie hat auch eine Rolle gespielt, aber wie gesagt, aber das war auch mein Wille, ich hab’s auch
die ganze Zeit gewollt. Aber mein Problem war es, ich arbeite und wenn ich jetzt komplett die
Arbeit lasse und ‘ne Ausbildung mache, dann muss ich trotzdem Miete zahlen.

B18: Die Freundin hat’s irgendwie mir gesagt, dass man sowas halt [...] so 'ne Ausbildung nach-
holen kann, da sie erfahren hat, dass ich noch keine Ausbildung habe. Und ja, erstmal war es
ftir mich auch ziemlich weit entfernt sozusagen in meinem Kopf alles und [...] da hat sie wieder
Druck gemacht: ,Komm, du musst zur IHK!” Genau, also das hat bisschen noch sozusagen auch
gedauert, bis ich da gelandet bin.

Wahrend einige Befragte von ihren Partnerinnen und Partnern ,,Druck” erfuhren oder sogar ,einen
Tritt bekamen®, hitte dies bei anderen Befragten womaoglich kontraproduktiv gewirkt. So deutet der
folgende Interviewausschnitt darauf hin, dass es dem Befragten wichtig war, sich ohne Zwang fiir oder
gegen die Nachqualifizierung entscheiden zu kbnnen:

B15: Sie unterstiitzt mich dabei, hat aber gleichzeitig auch gesagt, sie wird mich jetzt nicht hin-
stellen und mich irgendwie unter Druck setzen, dass sie sagt: ,Du musst das jetzt tun [...]*. Also
ftir mich persénlich ist es schon angenehmer gewesen, sag‘ ich mal, es ist schon natiirlich ein
Prozess, den man durchgeht, aber ich fand das schon schén zu wissen, dass ich die Unterstiit-
zung habe, aber dass kein Zwang dahintersteckt in irgendeiner Form [...].

Laut den Aussagen der Interviewten sorgen sich ihre Partnerinnen und Partner nicht nur (ber den
beruflichen Status als ungelernte Beschaftigte, sondern méchten auch, dass die Befragten als Vorbild
fiir die Kinder dienen kénnen. Dafiir sind die Formalisierung beruflicher Erfahrungen und vor allem der
erfolgreiche Abschluss der Qualifizierungsmalinahme wichtig:
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B6: Wer mich mit dazu bewegt hat, war natiirlich meine Frau ganz extrem. Meine Frau ist Er-
zZieherin, diverse Abschliisse gemacht, ist jetzt in ‘ner leitenden Position in ‘ner Kita. Wir haben
zwei Kinder, sieben und zwei momentan, und sie war auch diejenige oder ist diejenige, die dann
auch immer gesagt hat, dass wir eine Vorbildfunktion haben, dass das fiir uns als Eltern wichtig
ist, Dinge abzuschliefsen, Abschliisse zu haben, uns weiterzubilden etc.

Die Unterstlitzung, Entlastung, Ermutigung und Wertschatzung, die die Partnerinnen und Partner der
Beschaftigten vom Typ Il und Typ Il leisten, erstreckt sich tGiber den gesamten Prozess der Nachquali-
fizierung. Diese Art der Unterstiitzung kann vermutlich von keinem anderen Akteur in gleicher Weise
geleistet werden. Lediglich einige Interviewpartnerinnen und -partner schreiben auch den eigenen El-
tern eine dhnlich weitgreifende unterstiitzende Funktion wie den Partnerinnen und Partnern zu.

B32: Meine Eltern und meine Frau, [...], die stehen immer hinter mir, also besonders bei sol-
chen Sachen von Lernen und sowas. Die waren immer... also, die haben mich unterstiitzt, bis
das nicht mehr geht.

Freunde, Bekannte, Kolleginnen und Kollegen usw.

Freunde, Bekannte, Arbeitskolleginnen und -kollegen der Beschaftigten vom Typ Il und Typ Il kbnnen
als ,,Informationsbriicken” und Vorbilder angesehen werden. Sie geben haufig punktuelle, wenngleich
bedeutungsvolle Informationen, die als Impuls fir ein ,,erstes Nachdenken” tiber das Thema Nachqua-
lifizierung und als Anlass fiir weitere Recherchen, z.B. Gber die Zugangsvoraussetzungen zu einer Ex-
ternenprifung, dienen. Zudem vermitteln Freunde, Bekannte, Kolleginnen und Kollegen den Kontakt
zu Beratungsinstitutionen und Beratungskraften, zu denen sie entweder bereits selbst Kontakt hatten
oder von denen sie wiederum in ihrem eigenen personlichen Umfeld gehort haben. Als Vorbild fungie-
ren sie vor allem dann, wenn sie bereits selber eine Nachqualifizierung durchlaufen haben und dadurch
konkrete Informationen zum Verlauf der MaRnahme weitergeben kdnnen:

B20: Hab ich schon mal gehért, dass es sowas [die Externenpriifung] gibt, aber nur von ande-
ren Berufen erstmal. Weil ich hab‘ Bekannte, die haben so was gemacht, das war, glaub‘ich,
auch Koch oder so, hat der sowas gemacht.

I: Okay und woher kannten Sie dieses Konzept der Externenpriifung oder dass man das ma-
chen kann in verkiirzter Form? — B30: Also, Bekannte haben mir das mal erzéhlt, dass es da
Méglichkeiten gibt. Und dann halt [...] klar, (iber’s Internet, (iber mehrere Seiten, Foren, wo
ich mich schlau gelesen hab”.

B7: Ein Arbeitskollege damals von mir hat das auch gemacht und das hat mich da sehr inte-
ressiert. Und der hat das dann auch bestanden und nach dem Jahr und kurz danach habe ich
dann die Firma gewechselt und habe meinem Chef auch davon gleich erzdhit.

In Bezug auf sozial-unterstiitzende Faktoren flr den Einstieg in eine Nachqualifizierung kann reslimiert
werden, dass es sich oftmals um eine Akkumulation von vielen kleinen, sich erganzenden Tipps, Hin-
weisen und Ideen handelt, die die Motivation fiir das Nachdenken und schliefilich die Entscheidung fir
eine Nachqualifizierung positiv beeinflussen. Im folgenden Zitat beschreibt der Befragte dieses Zusam-
menkommen ,,vieler kleiner Dinge” anschaulich.

B6: Also keine bestimmten Personen, [...] also fiir mich ist das so ein Gesamtprojekt. Also am
Ende bin ich derjenige, der die Priifung schreibt, aber es sind so die vielen kleinen Dinge, die
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dann zusammenkommen, die mich dazu gebracht haben, es dann auch tatséichlich zu ma-
chen. Seien es meine Kollegen, die mich immer ermutigt haben. Sei es meine Frau, die mich
weniger ermutigt als in den Hintern getreten hat, sag‘ich mal, und einfach auch die Vorbild-
funktion, nicht nur meinen Téchtern gegentiiber.

4.2.4 Unternehmensbezogene Faktoren

Wie bei den oben dargestellten sozial-unterstitzenden Faktoren ergab auch die Auswertung der Inter-
views beziglich unternehmensbezogener unterstitzender Faktoren keine signifikanten Unterschiede
zwischen Typ Il und Typ lll. Entsprechend folgt eine gemeinsame Darstellung fiir die entwicklungsori-
entierten und die sicherheitsorientierten Beschaftigten in der Nachqualifizierung. Hierbei lassen sich
drei Haltungen der Arbeitgeber unterscheiden: eine unterstiitzende, eine duldende und eine ableh-
nende Haltung.

Unterstitzende Haltung des Arbeitgebers

In einigen Fallen im Sample reagiert der Arbeitgeber sehr offen auf den Wunsch der Beschéftigten, den
Berufsabschluss nachzuholen und bietet dabei auch Unterstiitzung an. Konkret wird in den Interviews
von einer Beteiligung an der Finanzierung der Weiterbildungskosten oder der Freistellung fiir die Kurs-
besuche berichtet. Die Haltung der Unternehmen ist in solchen Fallen nahe an der unterstitzenden
Haltung bei Typ I. Ein Unterschied ist allerdings, dass die Arbeitgeber der Beschéaftigten vom Typ Il und
Typ lll in der Regel nicht aktiv auf diese zugehen. Zudem verfligen sie liber weniger Erfahrungen mit
abschlussorientierter Weiterbildung, sodass die Recherche von Informationen, die Vereinbarung von
Beratungsterminen usw. zumeist den Beschaftigten selbst obliegt:

B4: [...] bin ich dann weiter nach oben gegangen [...] zur Personalabteilung und hatte da dann
ein Gesprdich gefiihrt (...), und dann wurde mir da aber gesagt, dass die das total gut finden
wiirden, dass ich da hingehen wiirde, und sie wiirden mich da auch unterstiitzen und das tun
sie auch. Also sie tragen komplett alle Kosten fiir den Kurs fiir mich [...].

B15: Ich hab’ gliicklicherweise ‘ne Vorgesetzte, bei der ich wirklich offene Tiiren eingerannt
bin. Die war absolut begeistert und hat gesagt: ,Ja, das vereinbaren wir auf jeden Fall als
Entwicklungsmafnahme auch.” Sprich, wir sind dann auch proaktiv auf die Personalabteilung
zugegangen. Der Chef der Personalabteilung [...], bei dem bin ich ehrlich gesagt auch offene
Tliren eingerannt [...] und das ging dann hoch bis zu unserem Divisionsleiter, der gefragt hat,
weswegen wir liberhaupt nachfragen, natiirlich unterstiitzt er eine Qualifikation jederzeit.
Das Ganze geht jetzt tatséichlich so weit, dass ich einen Tag die Woche freigestellt bin.

Andere Arbeitgeber sind etwas zurlickhaltender. Gerade in kleineren Unternehmen erscheint die Be-
waltigung der anstehenden Arbeitsaufgaben trotz einer grundséatzlich unterstiitzenden Haltung bezlig-
lich der Nachqualifizierung prioritar. Eine Freistellung ist nur insoweit moglich, als das , Tagesgeschaft”
dadurch nicht beeintrachtigt wird. Bei hohem Arbeitsanfall miissen die Beschaftigten die Teilnahme
am Kurs auch mal aussetzen, wie das folgende Beispiel zeigt:

B1:[...] zum Gliick habe ich mit meinem Chef vereinbart, — es hat auch gut geklappt — dass ich
von Dienstag, Donnerstag nur bis 14 Uhr arbeite. Ja, wenn es (iberhaupt geht. Wenn nicht,
dann muss ich die Kurse weglassen [...]. Ich bin immer noch eine Arbeitnehmerin von der
Firma und ja, mein Chef, er hat, ja er hat verstanden, er hat mir quasi geholfen, mehr kann er
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nicht, aber wenn die Arbeit ja da ist und brauch’ man dann Person [...]. Aber hat bis jetzt gut
geklappt mit Hingehen.

Duldende Haltung des Arbeitgebers

In einigen Fallen im Sample akzeptiert der Arbeitgeber den Wunsch der Beschiaftigten, den Berufsab-
schluss nachzuholen, bietet jedoch keine Unterstiitzung an. Diese Haltung wird von den Beschéftigten
in den Interviews als ,Gleichglltigkeit” oder , Neutralitat” beschrieben. Die Nachqualifizierung wird
seitens der Vorgesetzten als Privatsache der Beschaftigten betrachtet. Sie wird geduldet, solange die
Teilnahme an der NachqualifizierungsmalRnahme die Arbeit im Betrieb nicht negativ beeintrachtigt.
Die Beschaftigten sind angehalten, den Vorbereitungskurs aulRerhalb der Arbeitszeit zu absolvieren
und sich selbst um die Frage der Finanzierung zu kiimmern. Der folgende Interviewausschnitt deutet
an, wie schwierig es fir die Beschéaftigten unter diesen Umstadnden ist, nicht aufzugeben und die Mal3-
nahme erfolgreich abzuschlieRen. Im Beispiel verzichtet die befragte Person, die im Schichtdienst ar-
beitet, auf die dringend bendétigte Erholungszeit, da diese Zeit fiir den Kursbesuch und fiir das Lernen
genutzt wird:

B14:[...] Also, das ist alles erstmal komplett freiwillig, dass wir das hier machen. Wir miissen
die Zeit aufbringen, wir werden dafiir nicht freigestellt. Das ist schon echt (ibel. Also ich bin
gestern Morgen aus der Nachtschicht gekommen, hab‘ heute Schule und hab‘ morgen schon
wieder Friihschicht. Das heifSt dann, fiinf Tage arbeiten, da hat man ein‘n Tag laut Schichtplan
frei, weil der Tag, wo du aus der Nachtschicht kommst, zéhlt nicht als frei fiir mich, schon mal
gar nicht. Fiir meinen Chef vielleicht schon, aber der sollte mall dann Nachtschicht machen,
damit der auch versteht, was das bedeutet. Und ja, dann geht’s morgen schon wieder los mit
der neuen Woche. Das heifst, eigentlich elf Tage am Stiick Action, und ndchste Woche Montag
hab‘ich einen Tag frei und dann geht’s schon wieder weiter mit dem néichsten Block und nach
der Friihschicht am Dienstag in die Schule, bist dann halt mal ‘nen Tag von morgens fiinf bis
abends um sieben |[...].

In anderen Fallen sind es allerdings gar nicht die Arbeitgeber, die den Beschaftigten in der Nachquali-
fizierung Unterstltzung versagen, sondern die An- und Ungelernten selbst lehnen eine Unterstiitzung
des Unternehmens ab. Im folgenden Zitat wird veranschaulicht, dass es dem Befragten dabei darum
geht, seine Unabhangigkeit vom Unternehmen zu bewahren. Er lehnt die angebotene finanzielle Un-
terstiitzung ab, da er sich sonst verpflichtet sehen wiirde, langerfristig beim derzeitigen Arbeitgeber
zu verbleiben. Die Nachqualifizierung selbst zu finanzieren — so schwer dies auch fallt — sichert die
Moglichkeit, das Unternehmen gegebenenfalls zu wechseln:

B19: [...] also, wo ich dann das [Informationen zur Nachqualifizierung] gefunden habe und
auch dann mit [Name der Beratungskraft] alles besprochen habe, bin ich zu meinem Chef
gegangen, hab’ gesagt: ,Ich hab’ jetzt diese Mdglichkeit, ich werde jetzt das machen.” Also
mein Chef hat erstmal gedacht, vielleicht ich will in ein paar Tagen nicht mehr bei der Firma
sein. Aber ich hab’ ihm erkldrt, dass es nur am Samstag stattfindet und ja, er war auch ein-
verstanden. Also, die wollten mich sogar finanziell unterstiitzen, aber das Problem ist, bei mir
ist so [...], auch dieser einzige Grund [...], ich will, wenn ich was gemacht habe, ich will mich
auch dann weiterentwickeln, also vielleicht was anderes suchen. Deswegen, ich will mich
nicht in dieser Firma binden, deswegen hab‘ ich gesagt, ich kriege diese 50 Prozent von Pro-
Abschluss und den Rest werde ich dann Raten oder irgendwie das zahlen und selber finanzie-
ren.
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Ablehnende Haltung des Arbeitgebers

In einigen Fallen sind die Arbeitgeber nicht daran interessiert, dass an- und ungelernte Beschaftigte
eine Nachqualifizierung durchlaufen. Sie befiirchten, dass diese das Unternehmen mit dem Erwerb des
formalen Berufsabschlusses verlassen oder Forderungen stellen, auf die das Unternehmen nicht ge-
willt ist einzugehen. Zudem sind die Beschaftigten durch die Kurszeiten gebunden, auch wenn diese in
der Freizeit liegen, und kdnnen im Falle von personellen Engpassen im Unternehmen nicht mehr ein-
springen:

B13:[...] also mein Chef ist da eigentlich voll dagegen, dass ich das mache, weil ich dann ein‘n
Tag in der Woche weniger flexibel bin, wenn Krankheitsfall [...], wie auch immer, ja ((lacht)).

Wenn eine solch restriktive Haltung beziiglich der Nachqualifizierung bekannt ist, sehen sich manche
Beschéftigte gendtigt, ihre Plane fur die Teilnahme an einem Vorbereitungskurs zu verheimlichen. Sie
verschweigen die Teilnahme sowohl gegeniiber den Vorgesetzten als auch gegeniiber Arbeitskollegin-
nen und kollegen:

I: Das heifst Ihr Chef weifs gar nicht, dass Sie hier sind? — B9: Nein, er weifs nicht. — I: Und
Kollegen auch nicht? — B9: Nein, das mache ich alles alleine. Fiir mich.

Die Beschaftigten empfinden die Geheimhaltung auf der einen Seite als Einschrankung ihrer Flexibili-
tat, da die Nachqualifizierung komplett auRerhalb der Arbeitszeit absolviert werden muss und im Vor-
bereitungskurs gelernte Inhalte nicht im Zuge eines Theorie-Praxis-Abgleichs im Unternehmen und mit
Kolleginnen und Kollegen reflektiert werden kénnen. Auf der anderen Seite scheint den Befragten im
folgenden Interviewausschnitt die ablehnende oder sogar despektierliche Haltung seines Vorgesetzten
in besonderer Weise zu motivieren. Dass versucht wird, seine berufliche Weiterentwicklung zu verhin-
dern, ihn ,klein zu halten”, motiviert ihn in besonderem Mal3e, die NachqualifizierungsmaBnahme er-
folgreich zu beenden und sich dann gegebenenfalls einen neuen Arbeitgeber zu suchen:

B9: In den letzten Jahren Iduft es sogar so, dass er [der Vorgesetzte] mich bremst mit meinem
Wissen. Er gibt mir nicht die Méglichkeit, mich weiter, also [...] man ist wirklich begrenzt auf
eine Sache und nur die soll man machen. Und friiher war das nicht so, friiher konnte ich in
jeden Bereich [...] Ich war ein Springer, ich war iberall zustdndig. Ja, und da konnte ich mir
ein bisschen was aneignen. Jetzt versucht er, mich von allem wegzuhalten. [...] Und gerade
zum Trotz, weil er gesagt hat, ich schaffe das nicht, war ich noch ein bisschen mehr mutiger
da. Weil ich mir gesagt hab“: ,Dir zeig ich's, Freundchen!” Wenn ich's dann geschafft habe,
dann kann ich's ruhig zeigen und sagen: ,Und tschiiss. Mit dir will ich nichts mehr zu tun ha-
ben.” Weil wenn einer noch nicht mal ermutigt wird, sondern eher gebremst wird, dann bin
ich fehl am Platz.

Eine ablehnende Haltung des Arbeitgebers bringt fiir die Beschéaftigten mit Interesse an einer Nach-
qualifizierung aber auch ganz praktische Probleme mit sich. Fiir die Zulassung zur Externenprifung
fordern die Kammern ein Zwischenzeugnis des Arbeitgebers. Die Frage nach einem solchen weckt das
Misstrauen des Arbeitgebers, wie der folgende Interviewausschnitt veranschaulicht:

B32:[...] ich brauche dieses Zwischenzeugnis fiir die IHK, damit die fiir uns eine Stelle [...] Also
damit die gucken, was wir machen kénnen als Fachkraft Lagerlogistik oder als Speditions-
kaufmann. Sowas. Und mein Chef hat gesagt: ,Warum brauchst du Zwischenzeugnis? Wirst
du uns verlassen?’Ich hab“ gesagt: ,Nein, das ist fiir mein [...], ich will mich weiterbilden.’
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Insgesamt ist festzustellen, dass eine ablehnende Haltung des Arbeitgebers, die von den Befragten
allerdings vergleichsweise selten beschrieben wird, ein substanzielles Hemmnis fiir die Nachqualifizie-
rung an- und ungelernter Beschaftigter darstellt. Die Kosten fiir die Teilnahme an einer MalRnahme
kénnen von den Beschéftigten alleine haufig nicht getragen werden. Dass in Hessen mit dem Qualifi-
zierungsscheck eine unternehmensunabhangige Form der Forderung existiert, wird von den Befragten
als sehr hilfreich beschrieben:

B9: Ja, ich wollte ja schon vor fiinf Jahren den Abschluss machen. Das Problem war, ich habe
zwei Kinder. Man hat die Auslagen, und als ich dann gelesen habe, 1.800 Euro muss ich selber
jetzt bezahlen [...] Und auf einen Schlag héitte ich's sowieso nicht machen kénnen, da hab‘ich
dann aufgegeben. Hab’ dann weitergearbeitet, in derselben Firma wie heute. Und irgend-
wann fahre ich nach Hause, hére ich im Radio: ProAbschluss. Machen Sie Ihren Abschluss
nach.
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5. Empfehlungen fiir die Ausgestaltung der Beratung je nach Typus

Die Mehrzahl der Interviewpartnerinnen und -partner hatte im Vorfeld der Nachqualifizierung Kontakt
zu einer ProAbschluss-Beratungskraft, und die Interviews zeigen, dass die Beratung als relevanter for-
derlicher Faktor fiir den Einstieg in eine NachqualifizierungsmaRnahme anzusehen ist. Der Bedarf an
individualisierter Beratung zeigt sich beispielsweise daran, dass auch eine Person, die erste Anregun-
gen von Kolleginnen und Kollegen erhalten hat, die mit der Nachqualifizierung vertraut sind, und im
Internet dann weitere Informationen gesucht hat, diese Informationsfiille nicht bewaltigen konnte:

B1: [...] ,Du schreibst eine Priifung von der IHK, dann bekommst du den Abschluss‘, das hat
mein Kollege gesagt. Ja gut, Priifung, ja gut und dann... aber wo soll man anmelden? Wie soll
man anmelden? Mit wem soll man reden? Die Kosten, die [...] Dauer, [...] ich denke, okay, man
schreibt eine Priifung, aber gut, wie schreibe ich dann die Priifung? [...] Im Internet steht |[...],
okay ihr geht dahin, ihr meldet an und blabla blabla. Aber fiir mich diese Frage steht [...].

Insbesondere Ratsuchende mit wenig Wissen um das deutsche Berufsbildungssystem haben mitunter
Schwierigkeiten, Informationen einzuordnen. Auch dabei hilft die persdnliche Beratung. Die Bera-
tungskrafte sind in der Lage, individuelle Informationsbedarfe zu erkennen, Informationen zu dosieren
und dabei die Sprachkenntnisse der Ratsuchenden zu beriicksichtigen. Gerade fiir Ratsuchende mit
Migrationshintergrund, die in einem anderen Berufsbildungssystem sozialisiert worden sind, kann es
hilfreich sein, die zentralen Informationen in einfacher Sprache vorzuhalten:

B1: [...] Ich habe auch online geguckt, aber nix so ganz verstanden habe ich nicht ((lacht)),
weil diese... Es ist wirklich zu viele Informationen, erst mal muss ich irgendwie klarkommen,

jal..].

B1: [...] Also ich habe auch die paar Leute, die mitmachen [gefragt], die sind Deutsche, die
verstehen schnell, weil die sind hier geboren, aufgewachsen, die verstehen das System. Aber
fiir die Leute, die vom Ausland herkommen, erst mal das System zu verstehen, ist gerade nicht
einfach.

Die Beraterinnen und Berater selbst werden von den Befragten als integer und kompetent beschrie-
ben, die offene und zugleich verbindliche Beratung durch die Ratsuchenden hochgeschétzt. Die Bera-
tungskrafte sind flexibel und orientieren sich bei ihren Beratungszeiten an den Bediirfnissen der Rat-
suchenden, wie das folgende Zitat veranschaulicht:

B9: Und ich bin dann (iber die Autobahn im Stau gestanden, hab“ihn sogar noch angerufen:
,Entschuldigung, ich stehe im Stau.’—,Junge, mach’ dir keine Sorgen, ich sitze hier und warte
auf dich.” Ja, also der war total cool. Nicht so versnobt oder irgendwie, ich bin was Besseres.
Sondern auf derselben Lénge. Der hat gesagt: ,Ich kenne die A661. Die ist um die Uhrzeit halt
immer zu, was soll man machen, also ich sitze hier.”

Fur die Ratsuchenden sind andererseits Detailinformationen zur Initiative ProAbschluss, wie solche zur
Quelle der Fordergelder oder anderen beteiligten Institutionen, wenig bedeutsam. Die Beratung pro-
fitiert aus Sicht der Ratsuchenden vielmehr durch die Biindelung von Informationen und durch eine
fokussierte personliche und individualisierte Ansprache.
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In den folgenden Unterkapiteln gilt es nun, aus den Aussagen in den Interviews Anforderungen an die
Ausgestaltung der Nachqualifizierungsberatung je nach Typus von Beschaftigten zu skizzieren.

5.1 Zur Beratung von Beschaftigten vom Typ |: Die unternehmensgeleiteten Beschaftigten

= Empfehlung 1: Selbst, wenn der Anlass zur Nachqualifizierung im Unternehmen liegt, diirfen
die Bediirfnisse der Beschaftigten nicht aus dem Blick geraten.

Die Unternehmen fungieren als Treiber fiir den Einstieg in eine NachqualifizierungsmaRnahme und
haben in der Regel im Vorfeld bereits relevante Informationen sondiert. Die Beschaftigten sind dabei
aber nicht zwangslaufig aktiv mit einbezogen worden. Auch wenn es also scheint, dass alle Informati-
onen bereits ,,auf dem Tisch liegen”, kann es in der Beratung bedeutsam sein, den Fokus verstarkt auf
die Bedirfnisse der Beschéftigten zu richten. Moglicherweise besteht Unsicherheit in Bezug auf den
Nachqualifizierungsprozess oder die Beschaftigten fiihlen sich sogar von Seiten des Arbeitgebers unter
Druck gesetzt, da das Nachholen des Berufsabschlusses fiir eine Weiterbeschaftigung unabdingbar ist.
Gerade in solchen Fallen erscheint es wichtig, den Ratsuchenden zu signalisieren, dass im Rahmen der
personlichen Beratung mogliche Zweifel thematisiert werden kénnen, auch wenn dies von Seiten des
Unternehmens nicht unbedingt gewiinscht ist.

= Empfehlung 2: Einen AnstoR zur Vernetzung geben und die Beschaftigten starken.

In den Unternehmen, in denen die Beschaftigten vom Typ | tatig sind, besteht oftmals ein Fundus an
Wissen und Erfahrungen zum Thema Nachqualifizierung, welcher den Ratsuchenden nicht unmittelbar
zuganglich ist. Die Beratungskrafte konnen in diesen Fallen einen Anstol’ fiir Vernetzungsaktivitaten
geben: Gibt es Kolleginnen und Kollegen im Unternehmen, die bereits eine Nachqualifizierung durch-
laufen haben? Was war schwierig in der Umsetzung und was hat den Kolleginnen und Kollegen gehol-
fen? Wie ist es gelungen, Kursbesuche und Arbeit zu vereinbaren? Mit solchen Fragen kdonnten die
Ratsuchenden auf Kolleginnen und Kollegen zugehen. Dadurch aktivieren sie Ressourcen, die ihnen
beim Durchhalten helfen, und starken ihre Handlungsfahigkeit.

=>» Empfehlung 3: Eine Mittlerrolle einnehmen.
Die Tatsache, dass das Unternehmen oftmals die Finanzierung des Eigenanteils der Nachqualifizierung
Ubernimmt, kann zu einem einseitigen und unausgewogenen Machtverhaltnis zu Gunsten des Arbeit-
gebers flhren. Bei der konkreten Planung zur Ausgestaltung der NachqualifizierungsmalBnahme gilt es
entsprechend darauf zu achten, dass die Interessen und Erwartungen sowohl der Beschéftigten als
auch des Unternehmens als Ziel gleichermalen beachtet werden. In einem solchen Setting konnen die
Beratungskrafte zwischen beiden Seiten vermitteln und Kompromisse aufzeigen.

5.2 Zur Beratung von Beschaftigten vom Typ Il: Die entwicklungsorientierten Beschaftigten

=>» Empfehlung 1: Orientierung der Beratung am Wunsch zur (beruflichen) Weiterentwicklung
der ratsuchenden Person.
Entwicklungsorientierte Beschaftigte nutzen die Beratung mit dem klaren Ziel, sich persénlich beruflich
weiterzuentwickeln. Entsprechend muss es auch die primare Aufgabe der Beratungskrafte sein, die-
sem Wunsch zu entsprechen und lber die Nachqualifizierungsberatung hinaus ggf. auch noch Még-
lichkeiten der Weiterqualifizierung aufzuzeigen. Hier bieten sich entsprechende Verweisberatungen
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zu Aufstiegsqualifizierungen oder zur Studienberatung an. Es gilt, das Erreichen des Berufsabschlusses
als einen Schritt in der personlichen Weiterentwicklung zu begleiten und Optionen fiir eine daran an-
kniipfende Weiterqualifizierung zu sondieren, um so etwaige Zukunftsperspektiven aufzuzeigen. Ein
Abbruch der Beratung und der Nachqualifizierung ist aufgrund der starken intrinsischen Motivation
der Beschaftigten vom Typ Il seltener zu erwarten.

= Empfehlung 2: Wohldosierte Informationen unter Beriicksichtigung der Vorkenntnisse der
Beschaftigten.

Beschaftigte vom Typ Il verfigen zum Teil bereits liber eine abgeschlossene Berufsausbildung oder
haben Erfahrungen mit einem Hochschulstudium. Lernschwierigkeiten sind bei diesen Beschaftigten
seltener zu erwarten. Zudem bringen sie zum Teil Kenntnisse in Bezug auf das Berufsbildungssystem
mit: Prifungsformalia, Zustandigkeiten und Ablaufe sind in gewissem MaRe bereits bekannt, und In-
formationen dazu kénnen in der Beratung einen geringeren Umfang einnehmen. Es kann hilfreich sein,
den individuellen Kenntnisstand und die Vorerfahrungen des Ratsuchenden zu erfragen, um die Bera-
tungsinhalte entsprechend anzupassen.

=>» Empfehlung 3: Eigene Aktivitdaten des Ratsuchenden unterstiitzen
Den entwicklungsorientierten Beschaftigten gelingt es leichter als den Beschaftigten der beiden ande-
ren Typen, den Einstieg in die Nachqualifizierung aktiv zu gestalten. Arbeitsauftrage und , To Dos“ kon-
nen diese Beschaftigten gut erledigen. Die Beratung erfordert entsprechend nicht selten einen gerin-
geren Aufwand.

5.3 Zur Beratung von Beschaftigten vom Typ lll: Die sicherheitsorientierten Beschaftigten

=> Empfehlung 1: Sicherheit in Bezug auf die Beratung vermitteln.

Das Hauptmotiv der Beschaftigten vom Typ I, eine Nachqualifizierung zu absolvieren, ist das Bediirfnis
nach Arbeitsplatzsicherheit, finanzieller Absicherung und der Vermeidung von Arbeitslosigkeit. In der
Beratung ist diesem Motiv zu folgen und Sicherheit zu geben. Gerade wenn die Qualifizierung ohne
Unterstiitzung des Arbeitgebers stattfinden soll, sind die Beratungskrafte ein wichtiger ,,Sicherheitsan-
ker”. Dies fangt mit der Wertschatzung fir den ersten Schritt, das Aufsuchen der Beratung, an. Um
Unklarheiten zu vermeiden und Unsicherheiten zu reduzieren, gilt es, moglichst eindeutige Informati-
onen an die ratsuchende Person weiterzugeben. Insgesamt greift ein ganzheitlicher Beratungsbegriff
fir den Typ Il in besonderer Weise. Unter Bericksichtigung der individuellen Lebensumstdnde kénnen
auch Themen wie Lernentwéhnung oder Priifungsangst zum Gegenstand der Beratung werden.

= Empfehlung 2: Den Arbeitgeber mit einbeziehen.
In jedem Fall kénnen die Beratungskrafte den Ratsuchenden vorschlagen, bei ihrem Arbeitgeber um
Unterstlitzung der Qualifizierung zu werben. Mdoglicherweise waren die Ratsuchenden bisher zu unsi-
cher, um Vorgesetzte auf die Themen Finanzierung und Freistellung anzusprechen und ihre Wiinsche
zu duBern. Durch den Einbezug des Unternehmens kann der Nachqualifizierungsprozess fiir die Be-
schaftigten immens erleichtert werden. Beispielsweise kdnnen durch Freistellungsregelungen Belas-
tungen, die durch Vereinbarkeitsprobleme entstehen, reduziert werden.

I E  —————————  ——  —————— —————— — — —  —— —— — —  — — —— —  ——— — ————  E — —————————m=mmmmm
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=> Empfehlung 3: Risiko der Unterbrechung oder eines Abbruchs vermeiden.
Das Risiko einer Unterbrechung oder eines Abbruchs des Beratungs- und Nachqualifizierungsprozesses
ist bei den sicherheitsorientierten Beschaftigten héher als bei den unternehmensgeleiteten oder den
entwicklungsorientierten Beschéaftigten. Umso mehr scheint es fir die Beschaftigten vom Typ Il be-
deutsam zu sein, die Beratung als einen begleitenden Prozess zu gestalten. Die Beratung sollte gen(-
gend Raum fir einen regelmaRigen Austausch bieten, damit erste Anzeichen, die auf einen geplanten
Abbruch hindeuten, erkannt und mit den Ratsuchenden thematisiert werden kénnen.

40



Fazit

Im vorliegenden Dossier wurde der Frage nachgegangen, wie es an- und ungelernten Beschaftigten
gelingt, einen Einstieg in eine NachqualifizierungsmaRnahme zu finden und diese erfolgreich zu absol-
vieren. In der Literatur werden zahlreiche Faktoren beschrieben, die den Einstieg in eine Nachqualifi-
zierung behindern, aber nur wenige forderliche Faktoren (siehe Teil | des Dossiers). Das Dossier stellt
den Versuch dar, die Perspektive der an- und ungelernten Beschaftigten auf das Thema Nachqualifi-
zierung zu erkunden. Untersucht wurden die Einflussfaktoren, die férderlich bzw. motivierend fiir eine
Beteiligung an einer abschlussorientierten Weiterbildung wirken, die Anladsse im Sinne von Ausldsern
und Motiven, der Einfluss von Beratung im Entscheidungsprozess und die Erfahrungen in der Nachqua-
lifizierung. Dafir wurden 32 teil-narrative, explorative Interviews mit Beschéftigten in der Nachquali-
fizierung gefiihrt.

Bei der Auswertung der Interviews zeigte sich deutlich die Heterogenitat in der Gruppe der An- und
Ungelernten. Die erste Auseinandersetzung mit dem Thema Nachqualifizierung wurde bei vielen Be-
fragten durch Entwicklungen, Briiche und Statuswechsel in der eigenen Biographie ausgelost (z.B. Um-
zlige, Elternschaft), bei anderen spielten Umstrukturierungen beim Arbeitgeber eine tragende Rolle.
Und auch die Entscheidungsprozesse bis zum Einstieg in eine NachqualifizierungsmaBnahme waren
unterschiedlich lang und von unterschiedlichen Formen der Unterstlitzung gepragt. Drei Arten forder-
licher Faktoren lieRen sich unterscheiden: motivationale (z.B. der Wunsch nach mehr Sicherheit oder
der Wunsch nach beruflicher Weiterentwicklung), sozial-unterstiitzende (z.B. Unterstiitzung durch Kol-
leginnen und Kollegen oder durch Familienangehérige) und unternehmensbezogene (z.B. Freistellung
flr die Nachqualifizierung).

Die Befragten lieRen sich drei Typen zuzuordnen: Zu unterscheiden sind unternehmensgeleitete Be-
schéftigte (Typ 1), entwicklungsorientierte Beschéftigte (Typ 1) und sicherheitsorientierte Beschéftigte
(Typ ). Sie unterscheiden sich beziiglich der Motivation, eine Nachqualifizierung zu beginnen, aber
auch in bestimmten weiteren Merkmalen (siehe Teil Il des Dossiers). Die Nachqualifizierungsberatung
sollte auf typenspezifische Beratungserfordernisse eingehen, wie sie im Teil Il des Dossiers skizziert
worden sind.

Zu beachten ist, dass es sich bei den drei Typen um die Skizze von Idealtypen handelt. Die Wirklichkeit
ist komplexer, und die Ergebnisse des Dossiers sind nicht repradsentativ fir alle an- und ungelernten
Beschéftigten in der Nachqualifizierung. Interviewt wurden An- und Ungelernte, die tatsachlich den
Weg in die Nachqualifizierung gefunden haben. Nicht im Fokus standen die Griinde fiir den Abbruch
eines Beratungsprozesses oder fiir die Entscheidung gegen eine Nachqualifizierung. Dennoch zeigte
die Validierung der Typologie mit vier ProAbschluss-Beratungskraften, dass sich die drei Typen auch in
der Wirklichkeit der Beraterinnen und Berater finden und dass die Systematisierung nachvollziehbar
und plausibel erscheint. Immerhin sind es tatsachlich die Aussagen an- und ungelernter Beschaftigter
in der Nachqualifizierung, auf denen die Befunde beruhen, und es wird nicht, wie so haufig, nur eine
in der Literatur weiter gefasste Personengruppe wie , Geringqualifizierte” (ohne Differenzierung, ob
beschéftigt oder nicht) im Allgemeinen betrachtet. Damit erscheinen die Ergebnisse nutzbar fiir die
Bildungsberatung, insbesondere fiir Beraterinnen und Berater, die neu in die Nachqualifizierungsbera-
tung einsteigen.

Dass die personliche Beratung, wie sie im Rahmen der Initiative ProAbschluss dezentral angeboten
wird, einen Uberaus wichtigen Beitrag fir die Entscheidung fir den Einstieg in eine Nachqualifizierung
leistet, haben die Interviews ganz klar gezeigt. Einige Interviewpartnerinnen und -partner haben deut-
lich gedulert, die Fille an Informationen und deren Komplexitdt ohne die Unterstiitzung durch die
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Nachqualifizierungsberatung nicht bewaltigen zu kénnen. Es erscheint generell wichtig, Informationen
zur Nachqualifizierung in einfacher Sprache vorzuhalten. Dies betrifft auch die Informationsmaterialien
und die Internetseite der Initiative ProAbschluss.

Der hessische Qualifizierungsscheck, mit dem ein Teil der Kosten fiir eine Nachqualifizierung abgedeckt
wird, erscheint gerade fir an- und ungelernte Beschaftigte vom Typ Il (entwicklungsorientierte Be-
schaftigte) und Typ Il (sicherheitsorientierte Beschéftigte) Uberaus bedeutsam. Diese Personen absol-
vieren die Nachqualifizierung zum Teil ohne Unterstltzung ihres Arbeitgebers. Fir einige sind die fi-
nanziellen Belastungen immens. Die Interviews deuten jedoch auch darauf hin, dass die Verweisbera-
tung von anderen Institutionen zu den Beratungskraften der Initiative ProAbschluss in einigen Regio-
nen noch verbessert werden kann. Zum Teil hat es gedauert, bis die Ratsuchenden die richtige An-
sprechpartnerin bzw. den richtigen Ansprechpartner gefunden haben. Hier sind die Beratungskrafte
der Initiative weiterhin gefragt, regionale Netzwerke aufzubauen und Kooperationen zu pflegen.
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Informationsblatt fiir Beschéaftigte

g] ProAbschluss .
Job|Qualifikation | Zukunft

Teilnehmende !
fiir ein Interview
gesucht!

Liebe Weiterbildungsteilnehmende, - —-...\.

im Rahmen der hessischen Initiative ProAbschluss interessiert sich das Institut flr Wirtschaft, Arbeit und
Kultur (IWAK) — Zentrum der Goethe Universitdt Frankfurt dafir, welche Faktoren Beschiftigte auf dem Weg
in eine Nachqualifizierung beeinflussen.

Dazu suchen wir ab sofort Personen, die sich gerade in einer Weiterbildung oder Priifungsvorbereitung
zum Erwerb des Berufsabschlusses befinden und zu einem Gesprach dariiber bereit sind.

Dabei méchten wir herausfinden, wie sich |hr Weg in die Weiterbildung gestaltet hat und welche Aspekte,
Personen und Informationen hierbei fiir Sie eine Rolle gespielt haben.

Informationen zum Interview
+ Dauer: ca. 45 Minuten

e Ort: individuelle Absprache mit lhnen, gerne kommen wir lhnen bzgl. Ort und Termin entgegen
e Zeitraum: ab sofort bis Ende Juni 2019
Als kleines Dankeschdn erhalten Sie die ProAbschluss Power Bank zum Aufladen threr mobilen Geréte.

Alle perséinlichen Angaben, die innerhalb der Interviews erhoben werden, werden vollstindig anonymisiert verarbeitet und nur im
Rahmen der Initiative ProAbschiuss verwendet und verdffentlicht, sadass keine Riickschliisse auf thre Person méglich sind.

Bei Interesse melden Sie sich gerne ab sofort per Mail oder telefonisch bei uns.

Selbstverstédndlich stehen wir fiir alle Riickfragen zum Ablauf des Interviews jederzeit fiir Sie zur Verfligung!

Uber lhre Beteiligung an einem Interview wiilrden wir uns sehr freuen!

Christian Miiller Miriam Sophie Fink
E-Mail: Chr.Mueller@em.uni-frankfurt.de E-Mail: fink@soz.uni-frankfurt.de
Tel.: +49 (0)69-798-28923 Tel.: +49 (0)69-798-25472

Institut fiir Wirtschaft, Arbeit und Kultur — Zentrum der Goethe-Universitit Frankfurt
Senckenberganlage 31 | 60325 Frankfurt am Main

www.iwak-frankfurt.de

g ProAbschluss

JrraTe—

Gafiirdert aus Mittelny dos s i Filr Wi . Enargie, Verkehr uad Wobmen und cer Furopdisenen (on - Furopdiecner Sozislbonds,
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Einwilligungserklarung zur Erhebung und Verarbeitung personenbezogener Interviewdaten

Forschungsprojekt:

Durchfihrende Institution:

Projektleitung:

Interviewerin/Interviewer:

Interviewdatum:

Beschreibung des Forschungsprojekts (zutreffendes bitte ankreuzen):
O miindliche Erlauterung

O schriftliche Erlauterung

Die Interviews werden mit einem Aufnahmegerat aufgezeichnet und sodann von den Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern des Forschungsprojekts in Schriftform gebracht. Fir die weitere wissenschaftliche
Auswertung der Interviewtexte werden alle Angaben, die zu einer Identifizierung der Person fiihren
konnten, verandert oder aus dem Text entfernt, also anonymisiert. In wissenschaftlichen Veroffentli-
chungen werden Interviews nur in Ausschnitten zitiert, um gegentber Dritten sicherzustellen, dass der
entstehende Gesamtzusammenhang von Ereignissen nicht zu einer Identifizierung der Person fiihren
kann.

Personenbezogene Kontaktdaten werden von Interviewdaten getrennt fir Dritten unzuganglich ge-
speichert. Nach Beendigung des Forschungsprojekts werden Ihre Kontaktdaten automatisch geldscht.

Die Teilnahme an den Interviews ist freiwillig. Sie haben zu jeder Zeit die Moglichkeit, ein Interview
abzubrechen und Ihr Einverstdndnis in eine Aufzeichnung und Niederschrift des/der Interviews zurtick-
ziehen, ohne dass Ihnen dadurch irgendwelche Nachteile entstehen.

Ich bin damit einverstanden, im Rahmen des genannten Forschungsprojekts an einem
Interview/ an mehreren Interviews teilzunehmen.

Oja Cnein

Vorname; Nachname in Druckschrift

Ort, Datum / Unterschrift

(Quelle: modifiziert nach Arbeitsgruppe ,,Datenschutz und Qualitative Sozialforschung”, (RatSWD))
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Interviewleitfaden
l. Einstieg

Personliche Vorstellung und Erlduterung zum Ziel und Ablauf des Interviews (Person, Institution und
Projekt sowie Fragestellung)

Einverstandnis fur die Aufzeichnung des Interviews einholen, Informationen zur Anonymisierung/Da-
tenschutz

Il. Narrativer Teil

Erzahlaufforderung:

Kénnen Sie sich an die Situation erinnern, als Sie das erste Mal (iberlegt haben oder mit jemandem
dariiber gesprochen haben, Ihren Berufsabschluss nachzuholen? Mich interessiert vor allem, was hat
sie dazu bewegt und was ist von diesem Punkt an, zundichst bis zum Beginn dieses Kurses alles passiert.

Sie kénnen sich dazu so viel Zeit nehmen, wie Sie méchten. Ich werde Sie auch erst mal nicht unterbre-
chen, mir nur einige Notizen machen und spdéter noch einmal auf manche Dinge zuriickkommen.

I1l. Nachfragephase

Orientiert an den vorherigen Aussagen der/des Interviewten (Vertiefung, Spezifizierung anhand der
Narration)

Falls noch nicht ohnehin der Verlauf der Qualifizierung im Rahmen der ersten Narration beschrieben
wird, Auslésen einer zweiten gréBeren Narration:

In einem zweiten Schritt wiirde ich gerne auch noch mehr von lhnen iiber den Verlauf des Kurses erfah-
ren: Also wie der Kurs fiir Sie verlduft, wie Sie das im Alltag organisieren und was lhnen hilft oder eher
schwierig ist.

IV. Zielorientiertes Fragestellen (Auswahl)

Was hdétte den Weg vom ersten Nachdenken (iber die Nachqualifizierung bis heute beschleunigen kén-
nen? Was hdtten Sie gebrauchen kénnen? Was hditte Ihnen besser geholfen?

Waren Sie gut informiert? Hétten lhnen mehr Informationen geholfen (welcher Art, liber welches Me-
dium, von wem, wie oft)?

Hdtten Sie sich mehr Beratung oder eine andere Beratung gewiinscht? (wenn ja, wie, in welcher Form,
von wem, wie oft, wo usw.)

Welche anderen Akteure spielten evtl. noch eine Rolle bei der Entscheidung fiir die Nachqualifizierung
und der Umsetzung (Unternehmen, Familienmitglieder, Beratungskraft, Bildungsanbieter, andere be-
ratende Akteure (Kammer, Bundesagentur fiir Arbeit, Berufsschule)?

Wer sind ihre wichtigsten Ansprechpartner/innen und bzgl. welcher Themen?
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Fiir mich sieht es so aus, als... [hdtten Informationen aus dem Internet] bei Ihnen eine besonders wich-
tige Rolle gespielt? Ist das richtig?

Wie geht es lhnen in der Nachqualifizierung?
Wie ist der Rhythmus (Arbeitszeit, Lernzeit/Selbstlernen, Freizeit)?
Ist es so, wie Sie es erwartet haben?

Was lduft gut, was ist eher schwierig?

V. Ausstieg und Kurzfragebogen

Haben wir noch etwas nicht thematisiert, was Sie gerne sagen méchten?

Deaktivieren der Audioaufzeichnung und Beantwortung des Kurzfragebogens
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Kurzfragebogen

Fragebogen zum Interview mit der Codenummer

1. Angaben zu lhrer Person und zu lhrer beruflichen Tatigkeit

1.1 Bitte geben Sie Ihr Geschlecht an. O mannlich

O weiblich

O keine Angabe
1.2 Bitte geben Sie |hr Alter an. Jahre

O keine Angabe

1.3 Bitte geben Sie lhren héchsten 0 ohne Hauptschulabschluss
Schulabschluss an.
O Hauptschulabschluss
O Realschulabschluss
O Hochschul-/Fachhochschulreife
O Abschluss im Ausland erworben
O Sonstiges:
| keine Angabe
1.4 Bitte geben Sie lhre Staatsangeho-
rigkeit an.
O keine Angabe
1.5 Haben Sie bereits eine Berufsausbil- | oja und zwar als

dung abgeschlossen?
o nein

O keine Angabe

1.6 Bitte geben Sie an, welche berufli-
che Tatigkeit Sie derzeit austiben.

O Ich Gbe derzeit keine berufliche Tatigkeit aus.
(bitte weiter bei Frage 2.1)

O keine Angabe (bitte weiter bei Frage 2.1)

1.7 Seit wie vielen Jahren lben Sie

diese berufliche Tatigkeit aus?
Jahr(e)

O keine Angabe
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1.8 Seit wann arbeiten Sie fir lhr der-

zeitiges Unternehmen?
Jahr(en)

O keine Angabe

2. Angaben zur NachqualifizierungsmaRnahme

2.1 In welchem Beruf mochten Sie
durch die NachqualifizierungsmafR-
nahme einen Abschluss erlangen?

O keine Angabe

2.2 Seit wann besuchen Sie die MaR-
nahme/den Kurs?

O keine Angabe

Bitte geben Sie an, an wie vielen Ta-

2.3 gen in der Woche der Kurs stattfin-
det. an Tag(en) in der Woche fiir je___ Stunde(n)
O keine Angabe
2.4 Findet der Kurs wahrend Ihrer regu- | o Arbeitszeit
laren Arbeitszeiten oder in lhrer o
Freizeit statt? O Freizeit
O keine Angabe
2.5 Bitte geben Sie an, wie lange Sie
den Kurs voraussichtlich besuchen
werden. Monate
O keine Angabe
2.6 Wie lange ist die Fahrzeit bis zum

Kurs (einfacher Weg)?
Minuten

O keine Angabe

Vielen Dank fiir Ihre Teilnahme!
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