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Existenz, Design und Potenziale arbeitsplatzbasierten
Lernens zur (Wieder-)Eingliederung gering
Qualifizierter in den Arbeitsmarkt: Politik und Praxis
in verschiedenen europdischen Lindern

Alexandra Dehmel

Welche Potenziale bietet arbeitsplatzbasiertes Lernen zur Férderung formal
gering qualifizierter Erwachsener und deren (Wieder-)Eingliederung in den
Arbeitsmarkt? Inwiefern wird diese Form des Lernens in aktiven Arbeits-
marktprogrammen der EU-Mitgliedslédnder genutzt und was lésst sich fiir die
Gestaltung solcher Forderprogramme lernen? Vorliegender Beitrag basiert
auf Ergebnissen einer Studie zu 15 europiischen Landern.

Der einleitende Teil stellt die Hintergriinde der Studie (1) und das For-
schungsdesign (2) vor. Bezugnehmend auf Barrieren, die gering qualifizier-
ten Erwachsenen die (Wieder-)Eingliederung in den Arbeitsmarkt erschwe-
ren (3), werden Potenziale arbeitsplatzbasierten Lernens dargestellt und all-
gemeine Gestaltungshinweise gegeben (4). Es folgen Hinweise zu Lander-
unterschieden, weiterem Forschungsbedarf und Einblicke in aktuelle
EU-Bildungspolitik (5) sowie ein abschlieBendes Fazit (6).

1. Hintergriinde

Das Risiko, arbeitslos zu werden oder zu bleiben, ist flir formal gering Quali-
fizierte grofBer als fiir andere Bevolkerungsgruppen. Im Jahr 2016 lag die
durchschnittliche Arbeitslosenrate (Altersgruppe 25-64 Jahre) der 28 EU-
Mitgliedstaaten fiir gering Qualifizierte (ISCED-Level 0-2, d. h. Menschen
deren Bildungsabschluss hochstens der Sekundarstufe 1 entspricht) bei 15,1 %
und war damit mehr als doppelt so hoch wie die Arbeitslosenrate von 6,8 %
fiir Personen mit mittlerer Qualifikation (ISCED 3—4) bzw. mehr als dreimal
so hoch wie die Rate von 4,7 % fiir hoch Qualifizierte (ISCED 5-8) (Eurostat
2017a) (siche Abb. 1). Auch in Deutschland steigt das Risiko der Arbeitslo-
sigkeit mit niedrigerem Qualifikationsniveau erheblich (Hausner, S6hnlein,
Weber & Weber 2015). Arbeitslosigkeit hat nicht nur negative Auswirkungen
fir die betroffenen Individuen selbst, zum Beispiel in Form von psycho-
sozialen sowie gesundheitlichen Belastungen, sondern auch fiir die gesamte
Gesellschaft, zum Beispiel in Hinblick auf soziale Kohérenz, fiskalische
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Kosten und Wettbewerbsfahigkeit (Bach & Spitznagel 2006; Engelhard,
Hausner & Weber 2014).!

Abb. 1: Arbeitslosigkeit (%) nach Qualifikationslevel, Altersgruppe 25—64 Jahre,

Jahr 2016
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Quelle: eigene Darstellung, Daten aus Eurostat EU-LFS [Ifsa_urgaed] [Zugriff:
25.08.2017]

Was kann getan werden, um gering Qualifizierten die (Wieder-)Eingliede-
rung in den Arbeitsmarkt zu erleichtern? Arbeitslosigkeit durch zielgerichte-
te Qualifizierungsmafnahmen zu reduzieren bleibt ein zentrales Mittel und
Ziel der Arbeitsmarktpolitik.> Dass die Forderung von Lernen und Kompe-
tenzentwicklung eine bedeutende Rolle spielt, gilt mittlerweile als unbestrit-
ten. Doch wie und mit welchen Ansétzen kann dies gelingen? Diese Frage-
stellung ist derzeit in vielen europdischen Landern und auch in Deutschland
aktuell.> Gering Qualifizierte sind teilweise nur schwer mit ,klassischen
Angeboten erreichbar (Projekttriger im Deutschen Zentrum fiir Luft- und
Raumfahrt e.V. 2014). Welche Potenziale bieten hier andere Formen, zum
Beispiel arbeitsplatzbasierte Ansétze?

1 Cedefop (2017) geht umfassend auf 6konomische und soziale Kosten gering qualifizierter
Erwachsener ein.

2 Daneben gibt es noch eine Reihe weiterer Maflnahmen, z. B. die Bereitstellung passgenauer
Beratungs- und Unterstiitzungsangebote in Arbeitsvermittlung und -forderung.

3 In Deutschland unterstiitzt beispielsweise das Bundesministerium fiir Bildung und
Forschung Programme, die das Lernen gering qualifizierter Erwachsener fordern. Einblicke
bietet der Sammelband ,, Kompetenzen von gering Qualifizierten: Befunde und Konzepte*
(Projekttrager im Deutschen Zentrum fiir Luft- und Raumfahrt e.V. 2014).
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Mit dieser Fragestellung beschiftigte sich eine européische Studie (Cedefop
2013), die in 15 EU-Mitgliedstaaten Existenz, Design und Potenziale von
Programmen arbeitsplatzbasierten Lernens zur (Wieder-)Eingliederung ge-
ring qualifizierter Erwachsener in den Arbeitsmarkt untersuchte. Vorliegen-
der Beitrag basiert auf Erkenntnissen aus diesem Projekt.*

2. Forschungsdesign

Im Rahmen der Studie gelten Programme als arbeitsplatzbasiert, wenn sie
vollstidndig oder iiberwiegend in einen Arbeitskontext eingebettet sind — das
heiflt zum Beispiel in einer simulierten Arbeitsumgebung oder am Arbeits-
platz selbst stattfinden — und Kompetenzen fordern, die im weitesten Sinne
fiir die Berufswelt relevant sind. Die Auswahl der Lander (CZ, DE, DK, EE,
ES, FR, HU, IR, IT, MT, NL, PL, SE, SI, UK) erfolgte basierend auf Lander-
clustern, anhand verschiedener Kriterien, unter anderem geographische Ab-
deckung sowie aktive Arbeitsmarktpolitik und Rolle lebenslangen Lernens.
Das Forschungsdesign umfasste verschiedene Schritte und Methoden:

— Mit Hilfe von Literaturanalysen und unter Nutzung von Arbeitsmarkt-
und Humankapitaltheorien wurden potenzielle Barrieren identifiziert, die
gering qualifizierten Erwachsenen die (Wieder-)Eingliederung in den
Arbeitsmarkt erschweren. Diese dienten anschliefend auch als Rahmen
zur Potenzialanalyse von arbeitsplatzbasierten Programmen.

— Im Form von Linderanalysen wurden die jeweiligen Lénderkontexte
erschlossen und die Lénderstrategien bzgl. Bildungsmainahmen fiir die
(Wieder-)Eingliederung gering qualifizierter Erwachsener in den Ar-
beitsmarkt analysiert. Dies geschah mit Hilfe von Literatur- und Sekun-
dérdatenanalysen sowie halbstrukturierten Interviews mit Entscheidungs-
tragern (unter anderem aus Ministerien, dffentlichen Arbeitsverwaltun-
gen und Bildungsinstitutionen) (n=59). Auf Basis der daraus gewonne-
nen Erkenntnisse wurden relevante Programme identifiziert und mittels
Fragebogen an die Programmanbieter weitere Informationen zu den
Programmen eingeholt.

—  SchlieBlich wurden zehn Programme aus zehn verschiedenen Landern®
ausgewdhlt und im Rahmen von Fallstudien genauer betrachtet. Die
Selektion erfolgte auf Basis diverser Kriterien, u. a. Abdeckung aller
Landercluster und identifizierter Programmtypen arbeitsplatzbasierten

4 Die Studie entstand wihrend der Tatigkeit der Autorin beim Europdischen Zentrum zur
Forderung der Berufsbildung (Cedefop).
5 Fiir eine detaillierte Beschreibung der Programme siehe Cedefop (2013: Annex 3 und 4).
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Lernens und Erfolg des Programms.® Die Fallstudien umfassten die Ana-
lyse von Sekundérdaten sowie semi-strukturierte Interviews mit Pro-
grammverantwortlichen (n=48), Programmteilnehmern (n=53) und Ver-
antwortlichen in beteiligten Unternehmen (n=11).

Tab. 1: Fallstudien

Land Programm

DE MalBnahmen zur Aktivierung und beruflichen Eingliederung
DK Basic education for adults (Grunduddannelse for Voksne)

EE Labour market training programme (Pikk ja kvaliteetne téoelu)
ES Employment workshops (Talleres de empleo)

FR Integration workshops and worksites (ateliers et chantiers

d’insertion), ein Teilbereich des Programms ‘integration through
work’ (insertion par l’activité économique)

HU Springboard programme (Dobbanto)

IR Traineeship programme

NL Work training centre Rotterdam south (Arbeidstrainingcentrum Rot-
terdam Zuid)

SE Vocational adult education programme (Yrkesvux)

UK Sector routeway programme Scottland (LOAN project)

Quelle: eigene Darstellung (fiir weiterfiihrende Informationen siehe Cedefop 2013,
Annex 3)

3. Barrieren bei der (Wieder-)Eingliederung

Uber Literaturanalysen und unter Nutzung von Arbeitsmarkt- und Humanka-
pitaltheorien konnten verschiedene potenzielle Barrieren identifiziert werden,
die gering qualifizierten Erwachsenen die (Wieder-)Eingliederung in den
Arbeitsmarkt erschweren.” Diese wurden auch im Rahmen der Befragungen
in der vorliegenden Studie bestétigt und werden im Folgenden dargestellt.
Hervorgehoben werden muss, dass die erfolgreiche (Wieder-)Eingliede-
rung auch von diversen anderen Faktoren abhéngt, nicht zuletzt von Arbeits-
losenquote und Arbeitsmarktstruktur in dem jeweiligen Land. Auf sie wird
im vorliegenden Artikel nicht eingegangen, da der Fokus auf Barrieren liegt,

6 Quantitative Erfolgsdaten wurden nicht im Rahmen der Studie erhoben; es wurde auf
vorhandene Sekundérdaten zuriickgegriffen.

7  Fir eine grundsitzliche Diskussion der Rolle des Staates/seiner Sozialpolitik und deren Ur-
sachen sowie Folgen wird auf weiterfiihrende Literatur verwiesen, z. B. Bonoli (2013).
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denen arbeitsplatzbasierte Programme potentiell entgegenwirken wirken
konnen. Das AusmaB bzw. die Bedeutung dieser Barrieren unterscheidet sich
zwar in Abhdngigkeit von der Arbeitslosenquote und der Arbeitsmarktstruk-
tur, aber grundsitzlich sind diese Barrieren — so das Ergebnis der Studie —
Barrieren, die die (Wieder-)Eingliederung in den Arbeitsmarkt erschweren
(siehe hierzu auch Kapitel 5.1).

3.1 Humankapitaldefizite

Humankapital bezieht sich hier auf die in Personen verkorperten Kompeten-
zen im Sinne ihrer Féhigkeiten, ihrer Fertigkeiten und ihres Wissens. Es ist
wirtschaftlich am Arbeitsmarkt verwertbar (Nafukho, Hairston & Brooks
2004). Um Arbeit zu finden, muss entsprechender Arbeitsmarktbedarf beste-
hen. Der Arbeitssuchende muss von Arbeitgebern nachgefragtes Humankapi-
tal besitzen.

Gering Qualifizierten fehlen hiufig nicht nur spezifische fachliche Kom-
petenzen, sondern auch andere relevante Kompetenzen, die z. B. nétig sind
zur erfolgreichen Arbeitsuche oder um am Arbeitsplatz zu bestehen, d. h. den
dortigen Anforderungen gerecht zu werden. Zahlen des Statistischen Amits
der Europdischen Union zeigen auflerdem, dass diese Gruppe sich deutlich
weniger an lebenslangem Lernen beteiligt und somit weniger tut, um Hu-
mankapitaldefizite abzubauen (Eurostat 2017b; Leven, Bilger, Straul &
Hartmann 2013). Der Anteil der Personen, die am lebenslangen Lernen teil-
nehmen, ist bei geringqualifizierten Erwachsenen nach wie vor etwa viermal
niedriger als bei Hochschulabsolventen. Dies hdngt zum Teil auch mit nega-
tiven Erfahrungen in Schule oder Ausbildung zusammen, die sich hinderlich
auf das weitere Bildungsverhalten auswirken konnen (Ambos 2005). Uber
,klassische® Bildungsangebote sind sie oft schwer zu erreichen. Hinzu kom-
men haufig noch andere Faktoren, wie vermindertes Selbstwertgefiihl. Dar-
iiber hinaus fehlt gering qualifizierten Erwachsenen oft einschlégige Berufs-
erfahrung.

3.2 Matching Schwierigkeiten

Matching Schwierigkeiten konnen aus mangelnden effektiven Informations-
fliissen zwischen verschiedenen Arbeitsmarktakteuren resultieren. Arbeitge-
ber haben teilweise Schwierigkeiten beim Finden geeigneter Mitarbeiter,
wihrend gering Qualifizierten Zugidnge zu potenziellen Arbeitgebern fehlen
und es fiir sie — z. B. aufgrund fehlender Netzwerke — schwer sein konnte,
Informationen tiber verfiigbare Stellen zu erhalten.

Das Nutzen offentlicher Arbeitsvermittlungen scheint fiir Arbeitgeber und
Arbeitssuchende vielfach nicht attraktiv. Daten fiir die EU-28 zeigen, dass im
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Durchschnitt nur knapp 50 % der Arbeitslosen die 6ffentlichen Arbeitsver-
mittlungen bei ihrer Arbeitssuche nutzen (Eurostat 2017c). In Deutschland
liegen die Zahlen hier jedoch mit {iber 75 % deutlich hoher (ebd.; alle Zahlen
beziehen sich auf das erste Quartal 2017, zeigen aber Kontinuitét im Zeitver-
lauf).

3.3 Falsches oder schwaches Signaling und statistische Diskriminierung

Signaling-Theorien (Spence 1973; 2002) gehen davon aus, dass ausgewéhlte
Merkmale von Arbeitssuchenden eine Signalfunktion besitzen und diese
Informationen aufgrund von Unsicherheit und asymmetrischen Informationen
auf dem Arbeitsmarkt von Arbeitgebern genutzt werden. Signaling-Theorien
stehen in engem Zusammenhang mit der neoklassischen Theorie statistischer
Diskriminierung (Arrow 1973), die gewisses Rekrutierungsverhalten erklért
und Rekrutierungstheorien und -studien zufolge noch weit verbreitet ist
(Bonoli & Hinrichs 2010).

Arbeitgeber stiitzen sich i.d.R. auf spezifische Signale und Signalinstru-
mente, um die Eignung potenzieller Mitarbeiter zu bewerten (Bonoli & Hin-
richs 2010). AuBerdem werden die vorliegenden Informationen mit Hilfe
subjektiver Einschitzungen (basierend auf eigenen Erfahrungen, gesellschaft-
lich akzeptierten Annahmen etc.) zu verdichten versucht. Zu Signalinstru-
menten zéhlen z. B. formale Qualifikationen. Fehlende Bildungsabschliisse
konnen unter anderem mit fehlendem Durchhaltevermdgen, mangelnder
Arbeitsbereitschaft und -motivation assoziiert werden und zu Stigmatisierun-
gen und Arbeitsmarktdiskriminierung fiihren. Arbeitgeber kdnnen iiber das
Verhalten von gering qualifizierten Erwachsenen mit wenig Berufserfahrung
besorgt sein (Holzer 1996), d. h. keine oder geringe Qualifikationen wirken
potenziell als negatives Signal. Bei hoher Arbeitslosigkeit werden daher oft
lieber {liberqualifizierte Bewerber eingestellt, was die Situation gering Quali-
fizierter noch verschérft (Cedefop 2010).

Negative Stereotype auf der Grundlage anderer Faktoren wie ethnische
Zugehorigkeit konnen sich ebenfalls nachteilig auswirken (Moss & Tilly
2003). Wenn Arbeitgeber beispielsweise davon ausgehen, dass bestimmte
ethnische Gruppen weniger produktiv sind, kann statistische Diskriminierung
gegeniiber einzelnen aus dieser Gruppe die Folge sein.

4. Potenziale arbeitsplatzbasierten Lernens

Forderprogramme, die auf arbeitsplatzbasiertes Lernen setzen, konnen —
sofern sie entsprechend gestaltet sind — einen entscheidenden Beitrag dazu
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leisten, oben genannte Barrieren zu verringern und die (Wieder-)Eingliede-
rung gering qualifizierter Erwachsener in den Arbeitsmarkt zu foérdern. Die
Potenziale solcher Programme resultieren aus verschiedenen Faktoren.

4.1 Form des Lernens

Mit Lernen in ‘traditionellen’ schulischen Kontexten haben gering Qualifi-
zierte vielfach negativ besetzte Erfahrungen, die zu Lernbarrieren, Unsicher-
heit und geringer Lernmotivation fithren konnen. Arbeitsplatzbasiertes Ler-
nen bietet eine andere Form des Lernens, die fiir diese Zielgruppe relevanter,
geeigneter und attraktiver sein kann, und ihren Bediirfnissen in vielerlei Hin-
sicht besser Rechnung trigt (siche auch Dench, Hillage & Coare 2006; Evans
& Waite 2008; UKCES 2012). Die im Rahmen der Studie mit den Pro-
grammteilnehmern durchgefiihrten Interviews zeigten, dass das arbeitsplatz-
basierte Lernen ein Charakteristikum war, das — neben dem Zugang zu poten-
tiellen Arbeitgebern (siche unten) — besonders geschétzt wurde. Auch die
Programmverantwortlichen hoben es als zentralen Erfolgsfaktor heraus. Ar-
beitsplatzbasiertes Lernen kann verschieden gestaltet sein. Im Rahmen der
Studie wurden folgende Programmtypen identifiziert:

—  Mischprogramme: Kombinieren das Lernen in einer Bildungseinrichtung
mit Lernen in einem Unternehmen, z. B. in Form von Praktika. Der
GroBteil der gefundenen Programme fillt in diese Kategorie. Der Anteil
der verschiedenen Komponenten variiert, ist aber in vielen Programmen
flexibel gestaltet, ausgerichtet an den Bediirfnissen des Einzelnen.

— Programme, die vollstdndig in der realen Arbeitswelt stattfinden.

—  Programme, die vollstidndig in einer Bildungsinstitution stattfinden, aber
arbeitsplatzbasiertes Lernen iiber simulierte Arbeitsumgebungen nutzen.

4.2 Forderbare Kompetenzen

Arbeitsplatzbasiertes Lernen kann nicht nur den Erwerb relevanter Fach-,
Human- und Sozialkompetenzen fordern. Es ermdglicht auch die Sozialisation
in Rollen, Verhaltensweisen und Normen, die im Arbeitskontext vorherr-
schen. Die Interviews zeigten, dass Arbeitseinstellung und Verhalten am
Arbeitsplatz von groBer Bedeutung fiir Arbeitgeber sind, und ihnen oft ein
hoherer Stellenwert zugeschrieben wird als Fachkompetenzen — mit dem
Argument, dass arbeitsplatzspezifische Fachkompetenzen leichter und auch
spater noch vermittelt werden kdnnten.

Dariiber hinaus bietet arbeitsplatzbasiertes Lernen auch die Moglichkeit,
Berufserfahrung zu sammeln und Orientierung in der Arbeitswelt zu erleich-
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tern. Programme konnen auch gezielt die Entwicklung von Kompetenzen, die
zur Arbeitsplatzsuche relevant sind, fordern (z. B. Suchstrategien, Bewer-
bungsunterlagen erstellen). Einige der betrachteten Programme verwenden
den Prozess der Praktikumssuche gezielt zu diesem Zweck.

4.3 Weitere Faktoren

Die Teilnahme an arbeitsplatzbasierten Programmen kann eine positive Sig-
nalfunktion auf potenzielle Arbeitgeber haben, vor allem, wenn die Bil-
dungseinrichtungen Vertrauensbeziehungen mit Arbeitgebern etabliert und
gute Reputation haben (z. B. fiir die angemessene Vorbereitung der Teilneh-
mer auf die Wiedereingliederung in die Arbeitswelt). Dies ist ein wichtiger
Punkt, der laut befragten Unternehmen und Programmanbietern oft unter-
schétzt wird. Die Interviews bestétigten, dass solche Programme dazu beitra-
gen konnen, negative Stereotype abzubauen, insbesondere in Bezug auf
Langzeitarbeitslose. Ferner scheinen sie eine Vermittlerfunktion zu haben
und beim matching zu helfen. Die Teilnehmer erhalten Zugang zu potentiel-
len Arbeitgebern (siche auch Dench et al. 2006), und umgekehrt.

Die in der Studie befragten Teilnehmer schitzen vor allem Programme
mit Praktika, da sie es ihnen ermdglichen, mit potentiellen Arbeitgebern in
Kontakt zu kommen und ihre Fahigkeiten zu demonstrieren. Arbeitgeber, auf
der anderen Seite, nutzen Praktika zu Rekrutierungszwecken, um Zugang zu
potentiellen neuen Mitarbeitern zu kriegen und deren Eignung zu testen.
Viele Unternehmen nannten dies als entscheidenden Grund fiir die Beteili-
gung an Forderprogrammen. Einige haben im Laufe der Zeit enge Beziehun-
gen mit Programmanbietern entwickelt, vertrauen auf deren Vorselektion und
werden auf diesem Weg regelméBig mit neuen Mitarbeitern ,,versorgt*.

Fiir die interviewten Lerner war auBlerdem die Zertifizierung der erwor-

benen Kompetenzen und der Programmteilnahme wichtig, um sie als Sig-
nalinstrument auf dem Arbeitsmarkt nutzen zu konnen.
Einige der analysierten Programme sehen auch praktische Unterstiitzung bei
der konkreten Stellensuche vor. Dabei werden unterschiedliche Formen ge-
nutzt, unter anderem Hilfe beim Finden und Einschitzen von Stellenanzei-
gen, Unterstiitzung bei der Erstellung von Bewerbungsunterlagen bis hin zur
(Mit-)Organisation von Stellenborsen.

4.4 Realisierung der Potenziale: Generelle Gestaltungshinweise

Welche der soeben dargestellten Potenziale sich realisieren lassen hdngt von
verschiedenen Faktoren ab, unter anderem dem Programmtyp, dessen kon-
kreter Ausgestaltung und verschiedenen Kontextfaktoren. Abstrahierend von
den konkreten Einzelfillen wurden in der Studie generelle Gestaltungshin-
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weise herausgearbeitet, die allgemeine Giiltigkeit zu haben scheinen®, zum
Beispiel

— sorgfiltige anfingliche Beurteilung der Bediirfnisse des einzelnen Ler-
ners, inklusive Erfassung und Beriicksichtigung vorhandener Kompeten-
zen;

— auf die jeweiligen Bediirfnisse und bereits vorhandenen Kompetenzen
abgestimmte, individualisierte Lernpléne;

—  kontinuierliche und professionelle Begleitung im Lernprozess;
— integrierte Forderung fachlicher und iiberfachlicher Kompetenzen;

— enge Verzahnung des Lernens in den verschiedenen Lernorten (insbeson-
dere bei ,,Mischprogrammen);

—  Zertifizierung des Gelernten;
— Bereitstellung oder Vermittlung von Unterstiitzungsmoglichkeiten;

— Aufbau von Vertrauensbeziehungen zwischen Bildungseinrichtungen und
Arbeitgebern sowie

— enge Zusammenarbeit zwischen allen beteiligten Akteuren.

5. Existenz von Programmen: Linderunterschiede und
aktuelle EU-Bildungspolitik

In der Studie konnten erste Erkenntnisse zu Lédnderunterschieden hinsichtlich
der Existenz von Programmen gewonnen werden. Es besteht allerdings noch
Forschungsbedarf. Ein Blick auf die aktuelle EU-Bildungspolitik zeigt au-
Berdem, dass gering qualifizierte Erwachsene verstirkt im Fokus sind und
dies zu weiteren Entwicklungen fithren kann.

5.1 Kritische Hinweise zu Linderunterschieden und Forschungsbedarf

Die vergleichende Analyse verschiedener EU-Mitgliedslander und der Bil-
dungsmafinahmen im Rahmen ihrer aktiven Arbeitsmarktprogramme zeigt,
dass es Unterschiede hinsichtlich der Nutzung arbeitsplatzbasierten Lernens
gibt (Cedefop 2013). Dies wird von vielen Faktoren beeinflusst und steht in

8 Diese Erkenntnisse wurden iiber qualitative Zuginge gewonnen (s. Kapitel 2). Eine Quan-
tifizierung des impacts einzelner Faktoren erfolgte nicht.
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engem Zusammenhang mit den jeweiligen Landerkontexten, beispielsweise
damit, wieviele Mittel fiir BildungsmaBSinahmen im Rahmen der aktiven Ar-
beitsmarktprogramme {iberhaupt zur Verfiigung stehen, welchen Stellenwert
(arbeitsplatzbasiertes) Lernen / lebenslanges Lernen generell einnimmt und
wie (Weiter-)Bildungs- und Arbeitsmarktpolitik und -praxis gestaltet sind.

Auch der ,Erfolg” der Programme — z. B. gemessen an der Wiederein-
gliederungsrate in den Arbeitsmarkt — hingt von diversen Faktoren ab, nicht
zuletzt von Arbeitslosenquote und Arbeitsmarktstruktur des jeweiligen Lan-
des. So kann z. B. davon ausgegangen werden, dass Geringqualifizierte in
einem Land mit niedriger Arbeitslosenquote eher eine Beschiftigung finden
als in einem Land mit hoher Quote, selbst wenn das arbeitsplatzbasierte Ler-
nen innerhalb der aktiven Arbeitsmarktpolitik in beiden Fallen gleich ausge-
staltet sein sollte. In der Studie wurden im Rahmen umfassender ldnderspezi-
fischer Kontextanalysen u. a. auch Arbeitslosenquoten beriicksichtigt, aber
das Verhiltnis zwischen einzelner Barriere, Arbeitslosenquote und ,,Erfolgs-
chancen® durch arbeitsplatzbasierte Programme wurde nicht systematisch
analysiert, d. h. es konnen z. B. keine Empfehlungen gegeben, welche Barrie-
ren bei gewisser Arbeitslosenquote besonders angegangen werden miissten
etc. Hier wéren noch tiefergehendere, komplexe Analysen notig.

Inwieweit die Wiedereingliederungschancen auch von dem jeweiligen
ISCED-Level der potentiellen Arbeitnehmer abhingig sind, und welche Be-
deutung dies dann fiir Priorititen in Arbeitsmarktprogrammen, Programmge-
staltung etc. hat, miisste in tiefergehenden Analysen ebenfalls tiberpriift wer-
den. In der Studie wurden gering Qualifizierte als relativ groBle Gruppe
(ISCED-Level 0-2) zusammengefasst; hier wiren noch Differenzierungen
ndtig. Kritisch hinterfragt werden kdnnte auch, ob die Definition von gering
Qualifizierten nicht grundsétzlich iiberdacht werden sollte, auch wenn sie der
géngigen Praxis entspricht. Denn sie basiert nur auf formalen Schulabschliis-
sen, lasst aber viele andere Faktoren unberiicksichtigt, z. B. informell erwor-
bene Kompetenzen. Insgesamt handelt es sich um eine recht heterogene
Gruppe.

Die in Kapitel 4.4 gegebenen Gestaltunghinweise fiir arbeitsplatzbasierte

Programme abstrahieren von den konkreten Einzelfdllen. In der Studie wur-
den generelle Gestaltungshinweise herausgearbeitet, die allgemeine Giiltig-
keit zu haben scheinen. Der ,Preis® dafiir ist eine gewisse Dekontextualisie-
rung. Auch hier erscheinen weitere Untersuchungen — z.B. mit Hilfe von
Kategorisierungen — und differenziertere Darstellungen gewinnbringend.
Die im Rahmen der Studie gewonnenen Erkenntnisse kdnnen nur einen ers-
ten Einblick geben und bediirfen noch weiterer und tiefergehender kompara-
tiver Analysen. In den kommenden Jahren kann es europaweit in den ver-
schiedenen Landern durchaus zu weiteren Entwicklungen kommen, denn in
der momentanen EU-Bildungspolitik sind gering qualifizierte Erwachsene
verstdrkt in den Fokus geriickt.
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5.2 Gering qualifizierte Erwachsene im Fokus aktueller EU-Bildungspolitik

Mit einem Anteil von iiber einem Viertel der EU-Gesamtbevolkerung ist
diese Gruppe — und damit auch der Handlungsbedarf — noch immer grof3
(Referenzjahr 2015, Alter 25—64 Jahre, ISCED-Level 0-2) (Europiischer Rat
2016). Es wurden aktuell verschiedene Anstrengungen unternommen und
MafBnahmen implementiert, um gering qualifizierten Erwachsenen den Zu-
gang zu Bildungs- und Berufsbildungsmoglichkeiten zu erleichtern und ihre
Teilnahme daran zu fordern. Eine zentrale Rolle spielt dabei die ,,Neue euro-
paische Agenda fiir Kompetenzen™ (,,New Skills Agenda for Europe®) (Eu-
ropean Commission 2016), die zehn vorrangige Mafinahmen beinhaltet. Zu
ihnen zdhlt ,,Weiterbildungspfade: Neue Chancen fiir Erwachsene* (,,Upskil-
ling pathways: new opportunities for adults®) (Rat der Europdischen Union
2016). Uber diese Initiative sollen gering Qualifizierte dabei unterstiizt wer-
den, ein Mindestniveau an sogenannten Grundféhigkeiten (Lese-, Schreib-,
Rechen- und digitale Kompetenzen) und/oder ein breiteres Spektrum an
Kenntnissen und Fertigkeiten zu erwerben, die den Erfordernissen des Ar-
beitsmarktes entsprechen. Die einzelnen EU-Mitgliedslédnder sind aufgerufen,
diese Initiative unter Beriicksichtigung nationaler Gegebenheiten umzuset-
zen. Sie werden dabei von der europdischen Kommission iiber verschiedene
Instrumente (z. B. liber den europdischen Sozialfonds ESF oder das EU-
Programm ERASMUS +) unterstiitzt.

Generell angemerkt werden muss jedoch, dass Maflnahmen auf diesem

Gebiet nicht grundsitzlich neu sind. In einer Empfehlung der Kommission
von 2008 ,,zur aktiven Eingliederung der aus dem Arbeitsmarkt ausgegrenz-
ten Personen” werden die Mitgliedstaaten beispielsweise aufgefordert zur
»Ausweitung und Verbesserung der Investitionen in Humankapital mit integ-
rativen Mafinahmen fiir Aus- und Weiterbildung, einschlieBlich erfolgreicher
Strategien fiir lebenslanges Lernen; Anpassung der Aus- und Weiterbildungs-
systeme infolge neuer Qualifikationsanforderungen und des Bedarfs an digi-
talen Fertigkeiten (Kommission der Europidischen Gemeinschaften 2008:
4bii). Auch in der um das Jahr 2000 gestarteten EU-Strategie des lebenslan-
ges Lernens und den daran angeschlossenen Mafinahmen war das Lernen
aller — ein Leben lang — bereits prasent (Commission of the European Com-
munities 2000, 2001, 2006; Dehmel 2005, 2006).
Inwiefern die im Rahmen der aktuellen EU-Bildungspolitik neu unternom-
menen, nun verstirkten Anstrengungen hinsichtlich gering qualifizierter
Erwachsener auch zu einer Zunahme arbeitsplatzbasierter Programme fiir
diese Zielgruppe fiihren, l4sst sich noch nicht abschétzen.
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6. Fazit

Forderprogramme, die arbeitsplatzbasiertes Lernen nutzen, kdnnen einen
wichtigen Beitrag dazu leisten, gering qualifizierten Erwachsenen die
(Wieder-)Eingliederung in den Arbeitsmarkt zu erleichtern und sie zum Wei-
terlernen zu motivieren. Thre Chancen liegen in der spezifischen, fiir diese
Zielgruppe geeigneter erscheinenden Form des Lernens, den forderbaren
Kompetenzen und letztlich auch anderen Faktoren, die fiir die (Re-)Integra-
tion in den Arbeitsmarkt eine wichtige Rolle spielen, z. B. Signal- und Ver-
mittlerfunktionen von Programmen.

Um die Potenziale solcher Forderprogramme auszuschdpfen, sollten sie —
dies scheint bislang nur in begrenztem Umfang zu geschehen — verstarkt im
Rahmen aktiver Arbeitsmarktprogramme genutzt und entsprechend konzi-
piert werden. Eine sorgfiltige Gestaltung der Programme, Qualitétssiche-
rungsmafBnahmen und das Engagement aller Stakeholder sind entscheidend.
Insbesondere Unternehmen spielen eine wichtige Rolle, unter anderem indem
sie Praktikumsplitze zur Verfiigung stellen oder sich auch in anderer Form
an Programmen beteiligen. Unternehmen leisten damit nicht nur einen Bei-
trag im Rahmen der unternehmerischen Gesellschaftsverantwortung (Stich-
wort Corporate Social Responsibility), sondern profitieren auch selbst, indem
sie z. B. Zugang zu potentiellen Mitarbeitern erhalten. Dennoch scheint die
Gewinnung von Unternehmen vielfach — iiber alle in der Studie untersuchten
Lander hinweg — eine besondere Herausforderung darzustellen, die gezielt
und systematisch angegangen werden sollte.

Gering qualifizierten Erwachsenen Zuginge zu (Berufs-)Bildungsmog-
lichkeiten zu erleichtern, ihre Teilnahme zu fordern und dafiir Sorge zu tra-
gen, dass sie in beruflichen und anderen gesellschaftlichen Kontexten inte-
griert sind, bleibt eine der zentralen Herausforderungen. Daher ist diese
Gruppe zu Recht stirker in den Fokus aktueller EU-Bildungspolitik gertickt
(European Commission 2016; Europdischer Rat 2016). Inwieweit die unter-
nommenen Anstrengungen und MafBnahmen fruchtbar werden und welche
Rolle arbeitsplatzbasiertes Lernen dabei spielt bleibt abzuwarten.
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