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Die Holzwirtschaft als Forschungsfeld einer
interdisziplindr ausgerichteten Weiterbildungs-
wissenschaft

PHILIPP ASSINGER

Ausrichtung des Bandes

Die Auswirkungen technologischen Fortschritts unterfiittern schon seit einigen Jah-
ren den wissenschaftlichen Diskurs zur beruflichen Weiterbildung (vgl. Dobischat
etal. 2019). Seit den 1980er-Jahren hatten technologische Entwicklungen dazu beige-
tragen, die schrittweise Ablosung einer funktionsorientierten durch eine prozess-
orientierte Arbeitsorganisation zu beférdern. Konsequenz dieser Ablésung waren die
,Erosion des Zweckhaft-Fachlichen“ (Arnold 1995, S.12) und die daraus hervorgegan-
gene Forderung nach umfassenden Kompetenzen. Auch die Einsicht in die einge-
schrinkte Antizipierbarkeit von Qualifikationsbedarfen und die damit verbundene
»Renaissance des Lernens in der Arbeit“ (Dehnbostel 2020, S.487) zdhlten zu den Be-
gleiterscheinungen prozessorientierten Arbeitens. Szenarien vom Aufbrechen des Ar-
beitsmarktes infolge einer massiven technologischen Substitution von Titigkeiten
standen und stehen dadurch manchmal mehr und manchmal weniger begriindet im
Raum (vgl. Lassnigg/Bock-Schappelwein 2019), allemal erfordern sie neue Ansitze
zur Unterstiitzung der beruflichen Mobilitit von Arbeitskriften.

Verstirkt ins Blickfeld bildungswissenschaftlicher Betrachtungen riicken in die-
sem Zusammenhang die Betriebe. Die Betriebe werden als Orte des Lernens und ihre
Fuhrungskrifte als pidagogisch Handelnde aufgefasst und adressiert. Arbeitsbedin-
gungen, , die sowohl unter ckonomischer als auch unter pidagogischer Perspektive ra-
tional erscheinen“ (Harteis 2004, S.285), werden hinterfragt und analysiert und die
»Abkehr von einer dominanten Praxis reaktiver Anpassungsqualifizierung hin zu sub-
jektorientierten Gestaltungsformen der Kompetenzentwicklung® (Molzberger 2018,
S.188) als Desideratum formuliert. Fraglich bleibt, wie Formen des innerbetrieblichen
und des auflerbetrieblichen Lernens kombiniert und durch erginzende Mafinahmen
einer breiten Anerkennung zugefithrt werden kénnen.

Dieser Band greift einige der grundlegend mit diesem skizzierten Diskursfeld
zusammenhingenden Fragen auf und geht ihnen mit einer explorativen, interessege-
leiteten Haltung nach. Das erkenntnisleitende Interesse gilt der Frage, wie Betriebe
ihre Bildungsarbeit gestalten und welche Implikationen darin fiir Wissenschaft und
Betriebspraxis enthalten sind.

Es wird dabei ein breites Verstindnis von betrieblicher Bildungsarbeit zur An-
wendung gebracht, das sich auf eine Definition von Peter Dehnbostel (2015, S.29)
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stiitzt. Demnach ist mit betrieblicher Bildungsarbeit ,die Gesamtheit aller auf Indivi-
duen, Gruppen oder Organisationen bezogenen Lernprozesse“ gemeint, ,die unmit-
telbar im Unternehmen stattfinden oder von diesem durchgefiihrt, veranlasst oder
verantwortet werden“. Die Intention einer solchen betrieblichen Bildungsarbeit ist es,
lernférderliche Handlungsméglichkeiten am Arbeitsplatz und Bildungsmafinahmen
innerhalb und auflerhalb des Betriebs bereitzustellen und so die individuelle Kompe-
tenzentwicklung bestmdoglich zu f6rdern.

Im Fokus dieses Bandes steht die Frage nach der Gestaltung betrieblicher Bil-
dungsarbeit in Betrieben der Holzwirtschaft. Mit welchen technologischen und wirt-
schaftlichen Herausforderungen haben es diese Betriebe zu tun? Welche Themen wer-
den dabei relevant? Was machen diese Betriebe, um die Kompetenzentwicklung ihrer
Mitarbeiter:innen zu férdern? Worauf legen sie Wert und worauf nicht? Mit welchen
Problemen haben sie zu kimpfen und was sollten sie dabei beachten? Die Thematisie-
rung dieser iibergeordneten Fragen erfolgt anhand einer interdisziplinidren Betrach-
tung. Zum einen, indem Entwicklungen im Hinblick auf die Holzwirtschaft, die Digita-
lisierung und die Berufsbildung reflektiert werden. Zum anderen, indem ausgewihlte
Ergebnisse des Forschungs- und Entwicklungsprojekts Valid Holz dargestellt und dis-
kutiert werden.

Die Holzwirtschaft als Forschungsfeld

Okologische und technologische Entwicklungen der letzten Jahrzehnte haben die Holz-
wirtschaft zu einem Bereich gemacht, dem nicht nur im Kontext von Nachhaltigkeitsbe-
strebungen ein grofles Potenzial zugeschrieben wird (vgl. Sinabel/Streicher 2021).
Strukturell gesehen, handelt es sich bei der Holzwirtschaft jedoch um einen Bereich,
der in vielen Teilen tendenziell konservativ aufgestellt ist. Die Betriebe sind zumeist
familiengefiithrt und in eher strukturschwicheren Regionen angesiedelt. Und doch
zeichnen sich vermehrt dynamische Entwicklungen ab. Diese werden durch die gestie-
gene Nachfrage und den damit verbundenen Wettbewerb angetrieben sowie durch die
fortgeschrittenen Moglichkeiten beim Einsatz digitaler Technologien und die 6kolo-
gisch-wirtschaftliche Ressourcenfrage gesteuert.

Aus dieser Gemengelage heraus ergeben sich viele Ankniipfungspunkte fir die
betriebliche Weiterbildung und die Weiterbildungsforschung. So verlangen etwa ra-
sant steigende Holzpreise eine effektive und effiziente Be- und Verarbeitung von Roh-
stoffen, fir deren Umsetzung die Beschiftigten auf kontinuierliche Weiterbildung
angewiesen sind; der Einsatz von Automatisierungslésungen gefihrdet vormals si-
chere Arbeitsplitze fiir formal niedrig qualifizierte Arbeitskrifte, wihrend der gleich-
zeitig bestehende Mangel an qualifizierten Fachkriften Betriebe zu neuen Kompe-
tenzentwicklungsansitzen drangt.

Fragen danach, welche Perspektiven, welche Aus- und Weiterbildung, welche be-
trieblichen Lern- und Bildungsméglichkeiten den Arbeitskriften in der Holzwirtschaft
angeboten werden bzw. angeboten werden sollten, sind daher von hoher bildungswis-
senschaftlicher wie auch berufsbildungspolitischer und betrieblicher Relevanz.
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Als spezifisches Feld der Weiterbildungsforschung wurde die Holzwirtschaft bis-
her nicht betrachtet. Unter der Perspektive der Fachkrifteausbildung und der Berufs-
bildungsdidaktiken gibt es in Deutschland Forschungen im Holzbau, in Holztechnik
und Tischlerei-Handwerk (vgl. z.B. Kuhlmeier 2013; Mersch 2019; Mersch/Popp/
Multhauf 2019). Der Fokus liegt dabei auf der beruflichen Erstausbildung und nur
selten auf der Weiterbildung und kaum auf der betrieblichen Weiterbildung. Daneben
gibt es vereinzelte arbeitssoziologische Betrachtungen, z. B. im Mdébelbau (vgl. Kot-
thoff/Reindl 2019). Es besteht somit aus unserer Sicht eine klare Forschungsliicke.
Diese Forschungsliicke kann mit diesem Band zwar keinesfalls ausgefiillt werden; sie
soll jedoch als solche benannt und erkundet werden.

Das Projekt Valid Holz

Grundlage fiir diesen Band ist das Projekt Valid Holz: Kompetenzvalidierung als Instru-
ment der Kompetenzentwicklung in Betrieben der steirischen Holzwirtschaft. Dieses For-
schungs- und Entwicklungsprojekt, das vom Zukunftsfonds der Steiermirkischen
Landesregierung in der 12. Ausschreibung zum , Einfluss von Digitalisierung auf be-
rufliche Kompetenzentwicklung” geférdert wurde, wurde zwischen Dezember 2019
und Mirz 2022 am Arbeitsbereich Erwachsenen- und Weiterbildung des Instituts fiir
Erziehungs- und Bildungswissenschaft der Universitit Graz durchgefiihrt. Dem For-
schungsteam gehorten Philipp Assinger, Una Ponsold, Philip Webersink und Irem
Zararsiz an, die allesamt Beitrige fiir diesen Band verfasst haben. Netzwerkpartner
waren der Holzcluster Steiermark, eine Interessenvertretung an der Schnittstelle von
Wissenschaft und Wirtschaft, und die Uni for Life Weiterbildungs GmbH.

Im Projekt Valid Holz ging es darum, holzwirtschaftlich titige Betriebe in der
Steiermark (Osterreich) im Umgang mit dem Arbeitskriftemangel und der Transfor-
mation industrieller und handwerklicher Arbeitsorganisation zu beforschen und mit
wissenschaftlichen Evidenzen zu begleiten, sodass diese ihren Mitarbeitenden Unter-
stiitzungsleistungen im Hinblick auf deren berufliche Entwicklung anbieten kénnen.
Zu den beforschten Betrieben gehorten Sigewerke, holzverarbeitende Betriebe in der
industriellen Parkett-, Fenster- oder Holzhausherstellung sowie Tischlereien in Ni-
schensegmenten. Alle diese Teilbereiche und Betriebe sind vom demografischen Wan-
del, von Digitalisierung/Automatisierung oder von strukturellen Verinderungen am
Arbeitsmarkt betroffen und daher auf dem Weg, in eine entwicklungsorientierte Perso-
nalarbeit zu investieren.

Ziel des Projekts Valid Holz war es, die betriebliche Bildungsarbeit in der Holz-
wirtschaft explorativ zu erforschen. In diesem Zuge sollten grundlegende wissen-
schaftsrelevante Erkenntnisse zur Kompetenzentwicklung erarbeitet und darauf auf-
bauend ein Instrument zur Validierung von Kompetenzen erstellt werden. Damit war
die Intention verbunden, Betriebe dabei zu unterstiitzen, ihre Bildungsarbeit syste-
matisch zu planen, durchzufithren und zu evaluieren, sodass Mitarbeiter;innen dabei
unterstiitzt werden kénnen, sich der eigenen Potenziale und Bedarfe bewusst zu wer-
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den und diese als Ausgangspunkt fiir die individuelle Entwicklung beruflicher Hand-
lungsfihigkeit heranzuziehen.

Im Zentrum des Projekts standen drei Themen: (1) die Digitalisierung und ihr
Einfluss auf die Kompetenzanforderungen und die betriebliche Bildungsarbeit, (2.) die
Kompetenzentwicklung im Zuge arbeitsbezogenen Lernens und (3.) die Feststellung
und Validierung von non-formal und informell angeeigneten Kompetenzen. Diese
Themen haben sich im Laufe des Projekts differenziert und wurden durch neue, im
Forschungsprozess relevant gewordene Themen erginzt. Dazu zihlen der Arbeits-
kriftemangel, der in den Betrieben der Holzwirtschaft vielfach Probleme bereitet, die
Weiterbildungsangebote, die den Betrieben und deren Arbeitskriften zur Verfugung
stehen, die Frage nach den Potenzialen fur die Kompetenzentwicklung von formal
niedrig-qualifizierten Arbeitskriften (vgl. Assinger/Ponsold/Webersink 2021) und die
theoretische Fundierung (méoglichen) innerbetrieblichen Validierungs- und Anerken-
nungshandelns (vgl. Assinger 2022a u. 2022b).

Aufbau des Bandes

Die Corona-Pandemie, deren Konsequenzen wenige Monate nach Beginn des Pro-
jekts spiirbar geworden sind, hatte einen groflen Einfluss auf das Projektvorhaben
und dessen Realisierung. Dementsprechend wurde im Projektteam beschlossen, die-
sen Band nicht ausschlieflich als Prisentation der Projektergebnisse zu konzipieren,
sondern dezidiert als Sammelband mit ausgewihlten Projektergebnissen, und in die-
sem Zuge auch vier Gastbeitrige von Wissenschafterinnen und Wissenschaftlern au-
Rerhalb des Projektes aufzunehmen. Diese sind im ersten Teil der Publikation ent-
halten.

Ulrich Miiller thematisiert aktuelle Entwicklungen der Werkstofftechnik Holz.
Sein Beitrag liefert eine Hintergrundfolie fiir die bildungswissenschaftlichen Arbei-
ten zur Holzwirtschaft. Miiller zeigt Auswirkungen fiir die Holzwirtschaft auf, die mit
dem weltweiten Klimawandel und der fortschreitenden Digitalisierung einhergehen.
Insbesondere die Verdnderungen des Waldbestandes erfordern eine technologische
Anpassung der Rohstoffverarbeitung, was wiederum Konsequenzen fiir die Erschlie-
Rung neuer Marktsegmente, die Arbeitsorganisation und damit auch die Kompetenz-
anforderungen an die Mitarbeiter:innen hat.

Einen systemwissenschaftlichen Beitrag, der sich mit der Analyse einer multi-
funktionalen Waldbewirtschaftung beschiftigt, steuert Annechien Hoeben bei. Sie ar-
beitet anhand mehrerer Beispiele heraus, woran sich Synergien und Zielkonflikte in
der Verbindung einer Produktion von Holzprodukten, Nicht-Holzprodukten und
Okosystem-Dienstleistungen zeigen. Die Ergebnisse veranschaulichen, dass Wissens-
transfer und Kommunikation von grofler Bedeutung fiir die Vermeidung von Ziel-
konflikten und die Herstellung von Synergien sind und dabei multiple Implikationen
fuir die Bildungsarbeit enthalten.
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Dennis Kaufmann schliefdt mit seinem Beitrag zur Ausbildung von Holzmecha-
nikerinnen und -mechanikern in Deutschland an. Diese Berufsausbildung ist auf-
grund der Titigkeiten, die damit in der Praxis ausgefiithrt werden (kénnen), wie auch
aufgrund der curricularen Ausgestaltung der Ausbildung ein Spezialfall innerhalb des
Berufsfeldes Holztechnik. Auch im Vergleich mit der Berufsausbildung Holztechni-
ker:in, wie sie in Osterreich existiert, zeigen sich deutliche Unterschiede. Kaufmann
diskutiert die Spezifika der Holzmechaniker:innen und die Unterschiede auf Basis
eines Ansatzes aus der Forschung zu Berufsbildern.

Der vierte Beitrag wurde von Peter Dehnbostel beigesteuert. Dehnbostel riickt
den Zusammenhang zwischen Digitalisierung, Lernen am Arbeitsplatz und der Ent-
wicklung einer reflexiven Handlungskompetenz in den Mittelpunkt seiner Argumen-
tation. Er stellt in seinem Beitrag auch die Verbindung zur Kompetenzfeststellung, zu
Qualifikationsrahmen und zur Entwicklung digitaler Kompetenzen her. Mit diesem
Beitrag wird ein thematischer Rahmen abgesteckt, innerhalb dessen sich die nachfol-
genden Arbeiten aus dem Projekt Valid Holz kritisch verorten.

Zu Beginn des zweiten Abschnitts folgt ein Beitrag, in dem Philipp Assinger
und Una Ponsold das Forschungsdesign und das methodische Vorgehen im Projekt
Valid Holz darstellen und reflektieren. Es wird besonderer Wert darauf gelegt, das For-
schungsprojekt im Kontext der Weiterbildungsforschung einzuordnen, einen nachvoll-
ziehbaren Uberblick iiber Sampling, Daten-Korpus sowie Erhebungs- und Auswer-
tungsstrategien zu geben, da sich die weiteren Beitrige allesamt auf dieses methodische
Vorgehen stiitzen. Zudem wird nachgezeichnet, wie sich das Forschungsdesign im
Zuge der Corona-Pandemie verindert hat.

Philip Webersink bringt ein Thema zur Sprache, das fiir viele Betriebe der Holz-
wirtschaft aktueller denn je ist: den Arbeitskrifte- bzw. Fachkriftemangel. Webersink
geht auf die mit der fortschreitenden Digitalisierung in Verbindung stehenden ver-
inderten Qualifikationsanforderungen am Arbeitsmarkt ein, problematisiert den
Fachkriftemangel in der steirischen Holzwirtschaft auf einer gegenstindlichen und
begrifflichen Ebene und zeigt nach einer ursichlichen Betrachtung auch mégliche
Gegensteuerungsmafinahmen auf.

Im Zentrum des Beitrags von Philipp Assinger steht die Frage, welche Formen des
arbeitsbezogenen Lernens in den Betrieben des Samplings umgesetzt werden und wie
diese konkret aussehen. Auf Basis eines explorativen Vorgehens wird die doppelte In-
tention verfolgt, Ankniipfungspunkte fiir die Gestaltung der betrieblichen Bildungs-
praxis wie auch fiir weiterfithrende Forschungsarbeiten abzuleiten und zu benennen.
Assinger kommt zu dem Schluss, dass es empfehlenswert wire, eine realistische und
zielfithrende Kombination von Lernformen umzusetzen, dafiir braucht es aber Uberle-
gungen, wie Betriebe dazu angeregt werden kénnen.

Welche Moglichkeiten der holzfachspezifischen Qualifizierung stehen den Mitar-
beitenden zur Verfiigung? Diese Frage wird von Irem Zararsiz aufgegriffen. Basie-
rend auf einer Analyse der von ausgewihlten Organisationen offerierten Aus- und
Weiterbildungsméglichkeiten gewihrt sie Einblicke in die holzfachspezifische Aus-
und Weiterbildungslandschaft. Sie untersucht Angebote im Hinblick auf deren Rele-
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vanz und Zuginglichkeit fiir Beschiftigte in der steirischen Holzbranche und inte-
griert so die bislang kaum bekannte Sicht potenzieller Adressatinnen und Adressaten.

Im abschliefenden Beitrag beschiftigt sich Una Ponsold mit der Kompetenz-
feststellung und -validierung in holzbe- und holzverarbeitenden Betrieben. Ponsold
beschreibt ein im Zuge des Projekts erarbeitetes Kompetenzvalidierungskonzept in Be-
trieben der Holzindustrie. Darauf aufbauend unterzieht sie die durchgefiihrten Exper-
teninterviews einer niheren, fokussierten Betrachtung und erdrtert, in welcher Form
Kompetenzvalidierung in den befragten Betrieben stattfindet. Abschliefend erfolgt
eine Reflexion des im Rahmen des Projektes entwickelten Instruments zur Feststel-
lung von Mitarbeiterkompetenzen.

Zum Thema der Digitalisierung in den Betrieben der Holzwirtschaft, das im Pro-
jekt intensiv bearbeitet wurde, findet sich kein Beitrag in diesem Band. Dafiir soll auf
einen Open-Access-Beitrag im Magazin erwachsenenbildung.at hingewiesen werden,
in dem Philipp Assinger und Philip Webersink (2022) die Relevanz digitaler Technolo-
gien als Arbeits-, Lern- und Universalinstrumente in den Betrieben herausgearbeitet
haben. Es wurde in diesem Artikel dafiir argumentiert, der Verflechtung von tech-
nischen und sozialen Prozessen besondere Aufmerksamkeit zu schenken und be-
triebliches (Bildungs-)Personal dahin gehend weiterzubilden.

Das Ziel, das mit diesem Band verfolgt wird, ist zum einen die verstirkte Offnung
der Wirtschaftsbereiche Holzgewerbe und Holzindustrie fiir die Weiterbildungsfor-
schung und die Weiterbildungspraxis. Zum anderen soll eine Erkenntnisgrundlage
bereitgestellt werden, die es ermdglicht, in Zukunft weitere Forschungsarbeiten und
Entwicklungsprojekte zur betrieblichen Weiterbildung in der Holzwirtschaft durchzu-
fithren und damit die vereinzelten Arbeiten zur beruflichen Erstausbildung zu ergin-
zen. Eine Hoffnung, die nicht unbenannt bleiben sollte, besteht darin, dass dieser Band
auch zur Stirkung der allgemeinen Erkenntnislage zur betrieblichen Weiterbildung
beitrdgt. Die Grenzen unserer Publikation liegen sicher in der Generalisierbarkeit der
Ergebnisse, die zwar an den regionalen (Steiermark, Osterreich) und den titigkeitsspe-
zifischen (Holzverarbeitung) Kontext gebunden sind, jedoch in ihrer Erscheinung als
Phinomene des Lernens und der Bildung Erwachsener auch fiir andere Wirtschaftsbe-
reiche und Fragestellungen von Relevanz sein kénnen.
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Forstwirtschaftlicher, klimatischer Hintergrund der Situation

Mittlerweile miissen wir keine Klimamodelle mehr bemiihen, denn wir verfiigen tiber
ausreichend Daten, dass durch die Zunahme der Treibhausgase die bisher nachweis-
baren Schwankungsbreiten der natiirlichen Klimaverinderungen weit iiberschritten
wurden (vgl. Steininger 2019). Bis zum Jahr 2100 miissen wir damit mit einem Tem-
peraturanstieg von 3 bis 5°C rechnen.! Aufgrund #hnlicher Niederschlagsmengen?
hitten wir bei einem Temperaturanstieg von 5°C fiir weite Teile in Osterreich ver-
gleichbare Klimaverhiltnisse, wie sie derzeit in der Toskana herrschen. Dieser Ver-
gleich stellt zweifelsfrei eine starke Vereinfachung der klimatischen Verhiltnisse dar,
gibt aber eine gute Vorstellung, in welch dramatischer Lage wir uns befinden.

Die Forstwirtschaft ist derzeit im Begriff, Weichenstellungen vorzunehmen, um
sich auf die stark verinderten Rahmenbedingungen einzustellen. Dafiir werden ent-
sprechende waldbauliche MaRnahmen gesetzt. Die hohe Dynamik und die schwer vor-
hersagbaren lokalen Niederschlags- und Temperaturverhiltnisse stellen allerdings eine
nie da gewesene Herausforderung dar, um den Fortbestand einer nachhaltigen Forst-
wirtschaft zu garantieren. Klar ist, dass es in Zukunft zu weiteren starken Ausfillen auf
Fichtenstandorten kommen und sich langfristig die Baumartenverteilung und damit
die Rundholzversorgung signifikant verschieben werden. In Deutschland ist bereits
eine starke Verinderung der Holzartenzusammensetzung in Richtung Laubhélzer,
insbesondere Buche (Fagus sylvatica) zu verzeichnen (vgl. Hanewinkel/Hummel/Cull-
mann 2010; Hanewinkel et al. 2013).3 Auch in Osterreich beschiftigt man sich intensiv
mit moglichen waldbaulichen Anpassungen bzw. nimmt diese derzeit vor. Der Ab-
nahme der Nadelhélzer, allen voraus der Fichte (Picea abies), steht eine zunehmende
Nutzung dieser Holzarten im Baubereich gegeniiber. Die Verinderungen bei den ver-
fiigbaren Baumarten und Rundholzressourcen werden entsprechende wirtschaftliche
Folgen nach sich ziehen (vgl. Hanewinkel et al. 2013). Dem Bau kommt aufgrund der
groflen Mengen, die verarbeitet werden, eine besondere Bedeutung zu. Der Holzbau
trigt am stirksten zur CO,-Speicherung bei. Die Bauwirtschaft beruht aber zum grof2-
ten Teil auf Nadelholzressourcen. Eine Substitution der Fichte durch Laubhoélzer stellt

1 Mehrdazu unter: www.apcc.ac.at
2 Mehrdazu unter: de.climate-data.org
3 Mehrdazuunter: www.bundeswaldinventur.de
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daher besonders fiir das Wald-Holz-Land Osterreich mit entsprechend starker Wirt-
schaftsleistung eine besondere Herausforderung dar.

Rund 300.000 Menschen in Osterreich erwirtschaften ein Einkommen aus der
Forst-Holz-Kette (vgl. Schwarzbauer 2005). Dartiber hinaus trigt der forstbasierte Sek-
tor mit ca. 4 Prozent zum BSP bei (vgl. Neubauer 2009). Die Forstwirtschaft bezieht aus
dem Holzverkauf die hochsten Einnahmen. Die Holzwirtschaft ihrerseits ist nur durch
eine ausreichende Ressourcenbereitstellung dauerhaft iiberlebensfihig. Sofern man
aus volkswirtschaftlicher Sicht ein gesteigertes Interesse hat, diesen extrem wichtigen
Wirtschaftszweig zu erhalten, stehen politische Entscheidungstriger, aber auch die
Branche selbst in der Verantwortung, jetzt richtige Weichenstellungen vorzunehmen.
Bei den zu erwartenden Verinderungen wire eine akkordierte Vorgangsweise von
Forst- und Holzwirtschaft wiinschens- und empfehlenswert. Die Wertschopfungskette
Holz muss auf die verfiigbaren Rundholzressourcen angepasst werden. Das kann fiir
beide Teile der Branche wirtschaftlich sinnvoll nur gemeinsam gelingen. Eine kritische
Beobachtung der derzeit vorgenommenen und geplanten forstlichen Mafnahmen ei-
nerseits und der strategischen Uberlegungen zur zukiinftigen Baumartenwahl ande-
rerseits fithrt zu der Annahme, dass den Entscheidungstrigern auf der Seite der Forst-
wirtschaft die technologischen Limitierungen der Holzwirtschaft nicht im vollen
Umfang bewusst oder bekannt sind. So weist z. B. die Birke (Betula ssp.) hervorragende
technologische Eigenschaften auf, die eine breite Holzverwendung erméglichen. Bu-
che (Fagus sylvatica) und Ahorn (Acer spp.) sind aufgrund ihrer Holzeigenschaften
kaum oder nur sehr eingeschrinkt fiir den Bau und weitere Massenanwendungen fiir
Holzprodukte einsetzbar. Ein Extrapolieren aktueller Rundholzpreise fiir hochwertige
Furnierstimme stellt keine valide Basis fiir zukiinftige Preise und Einnahmequellen
dar. Angebot und Nachfrage sind hier jedenfalls zu beriicksichtigen und mitzudenken.
Auf den Punkt gebracht: Hochwertige Ahornstimme liefern derzeit fiir M6belanwen-
dungen gute Preise, allerdings bei vergleichbar geringen Mengen. Ein starker Anstieg
der Verfiugbarkeit dieser Ressource fiir die Zukunft bedeutet aufgrund des sehr einge-
schrinkten Anwendungsspektrums dieser Holzart aber vermutlich einen dramati-
schen Preisverfall. Aufgrund fehlender Absatzmengen miissten im Extremfall aufwen-
dig gezogene Ahornstimme einer thermischen Nutzung zugefithrt werden.

Technologische und wirtschaftliche Aspekte der
Holzwirtschaft

Die hohe Produktivitit der heimischen Holzwirtschaft basiert vorrangig auf den Kapa-
zititen der heimischen Nadelholzsigewerke (siehe Abb.1). Eine Verinderung der Na-
delrundholzversorgung fithrt bei diesen Betrieben zwangslidufig zu notwendigen An-
passungen hinsichtlich Kapazititen und eingesetzter Technologien.
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Abbildung 1: Weltkarte nach Produktionskapazitit im Bereich Holzwirtschaft (Quelle: Pempke 2011)

Sources: Worldmapper & FAOStat

Wie gesagt, die zukiinftige Anderung der Baumartenzusammensetzung im Forst hat
somit signifikante Auswirkungen auf die nachgelagerte Wertschopfungskette Holz.
Eine Substitution heimischer Fichte bei weiteren Ausfillen ist alleine durch gestei-
gerte Importe weder 6kologisch noch wirtschaftlich umsetzbar. Daher ist mit einer
weiteren schrittweisen Abwanderung von Nadelholzsigewerken in Richtung Osten
zu rechnen. Eine teilweise Substitution der Fichte durch andere Nadelholzarten er-
scheint hingegen nach neuestem Stand der Forschung sinnvoll und méglich. Die
Forstwirtschaft miisste sich dazu verstirkt mit méglichen Alternativen wie z. B. der
Kiistentanne (Abies grandis) befassen. Aber auch die Holzwirtschaft miisste auf tech-
nologischer Seite Forschungs- und Entwicklungsarbeit leisten.

Ein direkter Wechsel von der Nadelholzverarbeitung hin zur Laubholzverwer-
tung ist hingegen bei fast allen Holzprodukten eingeschrinkt oder tiberhaupt nicht
moglich. Eine technisch hochoptimierte Spanerlinie fiir die Herstellung von Nadel-
schnittholz kann nicht ohne Weiteres fiir die Laubschnittholzproduktion herangezo-
gen werden. Laubhartholz wie Ahorn, Buche oder Eiche verfiigt tiber gidnzlich andere
Eigenschaften. Hier st6£3t die Holztechnologie einerseits auf technische und physika-
lische Grenzen (unterschiedliche Zerspanungseigenschaften), andererseits sind diese
Holzressourcen auch hinsichtlich ihrer Eigenschaftsprofile (Dichte, Steifigkeit und
Festigkeit und weitere holzphysikalische Eigenschaften) mehrheitlich nicht fiir Bau-
produkte analog zu Nadelschnittholz einsetzbar.

Fiir die Zukunft sind somit folgende Ziele zu verfolgen: Identifikation von Holz-
arten, die fuir die Forstwirtschaft Nachhaltigkeit garantieren und 6kologische und 6ko-
nomische Aspekte berticksichtigen und andererseits einen Fortbestand der 6sterreichi-
schen Holzwirtschaft ermdglichen. Neben der Substitution der Fichte durch heimische
und neophytische Nadelholzer sind hingegen aus technologischer Sicht Baumarten wie
die Birke zu forcieren.

Parallel ist die Holzwirtschaft gefordert, neue Wertschépfungsketten zu etablie-
ren, um auch entsprechende Abnahmepotenziale zu generieren und damit akzeptable
Preise fur zukiinftige Laubholzressourcen zu garantieren. Diese Verinderungen ber-
gen wirtschaftliche Chancen. Die Holzbranche ist vielfach durch die Herstellung so-
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genannter Commodities gekennzeichnet. Holzprodukte mit hoherer Wertschépfung
sind daher in jedem Falle anzustreben, um mdgliche Verschiebungen auf dem Nadel-
holzsektor zu kompensieren. Doch die Etablierung solcher neuer Wertschépfungsket-
ten benétigt entsprechend lange Vorlaufzeiten fiir die Produkt- und Technologieent-
wicklung. Solche neuen Holzanwendungen gilt es fiir die heimische Forst-Holz-Kette
frithzeitig zu identifizieren, zu férdern und auszubauen.

Technologie und computer-gestiitzte Methoden

Keine neue Anwendung ohne geeignete Technologie! Damit ist es notwendig, den
Technologiebegrift kurz niher zu beleuchten. Technologie ist die Wissenschaft von der
Anwendung von Wissen, um mit den zweckmifRigsten und sparsamsten Mitteln eine
bestimmte betriebswirtschaftliche Leistung zu erbringen. Technologie entwickelt und
verdndert sich (z. B. Gattersige vs. Spanerlinie) und Technologie folgt Produkten und
Produktanforderungen (Fuflboden: Handversiegelung vor Ort vs. Beschichtungsan-
lage im Betrieb). Auch wie bereits angesprochen, Verinderung und Etablierung neuer
Wertschépfungsketten erfordern Forschung und Entwicklung von Technologien.

Nach der Identifikation moglicher neuer Holzanwendungen ist eine enge Zu-
sammenarbeit zwischen Wirtschaft und Wissenschaft gefordert. Will die Holzwirt-
schaft z. B. in den Bereich des Automobil-, Anlagen- oder Maschinenbaus vordringen,
so sind zunichst grundlagenwissenschaftliche Fragen zu kliren, die in weiterer Folge
in anwendungsorientierte und technologische Fragestellungen miinden.

Fiir die angesprochenen Bereiche ist die Holzbranche gezwungen, sich weiterzu-
entwickeln bzw. sich neue, verfiigbare Werkzeuge anzueignen, um den dort gestellten
Anforderungen zu geniigen und damit gewisse Markteintrittsbarrieren zu iiberwin-
den. Neben werkstoffwissenschaftlichen Aspekten (Oberflichenschutz, Dauerhaftig-
keit, Verklebung etc.) und verfahrenstechnischen Herausforderungen fiir die Formge-
bung sind hier besonders computergestiitzte Technologien und Methoden sowohl in
der Produktion als auch im Engineering und in der Produktentwicklung angespro-
chen. Die ErschlieRung solcher Mirkte erfordert in diesem speziellen Fall, den Werk-
stoff Holz berechenbar zu machen. Das heif3t, Materialverhalten bei statischer und
dynamischer Belastung sowie im Zerstérungsfall muss prognostizierbar sein. Diese
Voraussetzung ist zu erfiillen, da digitale Methoden in diesen Branchen standardmi-
Rig eingesetzt werden. Aus wirtschaftlichen und sicherheitstechnischen Griinden so-
wie aus Sicht der Qualititssicherung kann heute in vielen Branchen auf computerge-
stiitzte Prozesse und Methoden nicht mehr verzichtet werden.

Ohne giltige Materialmodelle und sogenannte Materialkarten, mit denen durch
numerische Methoden wie der Finite Element Modelling-Methode das Materialverhal-
ten bei verschiedenen Beanspruchungen und im Versagensfall exakt vorhergesagt
werden kann, ist eine Implementierung von neuen, bislang ungenutzten Materialien
wie Holz in Komponenten unterschiedlichster Produkte nicht méglich. Der Holzbau
hat die immensen Vorteile dieser digitalen Methoden in den letzten 20 Jahren in ein-
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drucksvoller Weise dargestellt. Ohne die Finite Element-Modelle der letzten Jahre wire
man heute nicht in der Lage, Leuchtturmprojekte im Holzbau wie den HoHo* zu rea-
lisieren. Im Fahrzeug-, Maschinen- und Anlagenbau spielen virtuelle Methoden als
Produkt- und Prozesssimulationen vor allem in der Produktentwicklung eine domi-
nante Rolle. Branchentibergreifend lassen sich durch die Anwendung solcher Metho-
den Entwicklungskosten und -zeiten um mehr als zwei Drittel reduzieren.

Warum wurden diese digitalen Methoden dann nicht schon lingst eingesetzt?
Diese Frage wurde in der Vergangenheit vielfach gestellt. Die Antworten sind erntich-
ternd und simpel: a) Der (Forschungs-)Aufwand, um die Grundlagen dafiir zu schaf-
fen, ist immens. b) Wie immer, wenn etwas aufwendig und teuer ist, will kaum je-
mand die Kosten dafiir tibernehmen. Die Industrie geht davon aus, dass die dafiir
notwendigen Kenndaten durch Forscher:innen kostenfrei zur Verfiigung gestellt wer-
den. Da sich Forschung heute aber vorrangig an der Méglichkeit einer hochrangigen
Versflentlichung oder einer lukrativen Bezahlung durch die Industrie orientiert, sind
Untersuchungen zur Materialcharakterisierung nicht attraktiv. Im Falle des Werk-
stoffs Fichte kann aufgrund der sehr intensiven Beforschung dieser Holzart auf eine
gute Datenlage zuriickgegriffen werden. Fiir Laubholzer miissten diese Kenndaten
erst einmal geschaffen werden. Um die Kosten zu rechtfertigen und den Entwick-
lungsvorsprung zu sichern, sind entsprechende Geheimhaltungsvertrige zwischen
Forschung und Industriebetrieben zu schlieflen. Spitere Trittbrettfahrer sind leider
nicht auszuschliefen. Mit einer Marktdurchdringung neuer Methoden wird das Wis-
sen zwangsliufig distribuiert. ¢) Das Werkstoffverstindnis, die Methoden und Re-
chenleistungen waren vor einigen Jahren noch nicht verfugbar. d) Aufgrund der guten
wirtschaftlichen Lage gab es keinen Anreiz, diesen hohen Aufwand zu betreiben, und
e) ein breites Verstindnis und eine entsprechende Akzeptanz fiir die Notwendigkeit
einer Materialsubstitution im Sinne der Klimaziele Paris 2050 werden erst seit eini-
gen Jahren konsequent verfolgt. Der Vorteil der angestrebten Bemithungen einer Di-
gitalisierung im Bereich Materialwissenschaften und Engineering ist, dass die Ergeb-
nisse breit anwendbar sind. Soll heiflen, der einmalig hohe Forschungsaufwand
liefert in Bezug auf die Reduktion von Entwicklungskosten nicht nur fiir den Fahr-
zeug- und Maschinenbau, sondern fiir alle Holzanwendungen Vorteile. Forschungs-
ergebnisse aus dem Bauingenieurwesen sind im Ubrigen nur sehr eingeschrinkt auf
den Fahrzeug- und Maschinenbau tibertragbar.

Die im Rahmen des Forschungsprojekts WoodC.A.R. (Wood — Computer Aided
Research)’ (vgl. Jost/Miiller/Feist 2018: Miiller/Feist/Jost 2019; Miiller et al. 2020) eta-
blierten Materialsimulationen werden heute bereits in der Produktentwicklung fur
konventionelle Holzprodukte erfolgreich eingesetzt. Die Schaffung von sogenannten
virtuellen Zwillingen bietet daher die Méglichkeit, kostengtinstig und vor allem rasch
unterschiedliche Bauvarianten am Computer durchzuspielen, bevor erste Demonstra-
toren und Prototypen hergestellt und umgesetzt werden (siehe Abb. 2). Der Produkt-
entwicklungsprozess lisst sich dadurch um ca. 70 % Prozent verkiirzen.

4 Mehr dazu unter: http://www.hoho-wien.at/
5 Mehrdazu unter: www.woodcar.eu
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Zusammenarbeit Wirtschaft und Wissenschaft

Ausgangspunkt fiir die Zusammenarbeit zwischen der Holz- und Fahrzeugbranche
im Rahmen des Projekts WoodC.A.R. war eine brancheniibergreifende Schulung. Da-
bei wurde Wissen zwischen Fachleuten der Holz- und der Autobranche ausgetauscht.
Nach einer kritischen Bewertung moglicher Anwendungsgebiete von Holz im Fahr-
zeugbau wurden fiir die Durchfiihrung des Projekts in enger Zusammenarbeit zwi-
schen Industrie und Wissenschaft sogenannte Use Cases (Anwendungsbeispiele)
identifiziert, engineered und als Demonstratoren technisch umgesetzt. Das Projekt
WoodC.A.R. und das angelagerte Projekt umfassten folgende Use Cases: Seitenauf-
pralltriger eines konventionellen Pkws, Chassis eines raupenbetriebenen Elektrofahr-
zeugs ,Ardenner”, Bustreppe eines Reisebusses und Chassis eines Funcars , Body-in-
Wood“ (siehe Abb. 2) sowie weitere Fahrzeug-, Seilbahn- und Schienenfahrzeugkom-
ponenten, die aus schutzrechtlichen Griinden an dieser Stelle nicht genannt werden
koénnen. Durch die Definition der Use Cases wurde das Ziel verfolgt, komplexe For-
schungsergebnisse moglichst frithzeitig in die Praxis zu transferieren.

Durch die klar definierte Beschreibung eines Anforderungsprofils zu diesen Use
Cases, die in je einem Lastenheft zusammengefasst wurden, folgte der Forschungs-
und Entwicklungsansatz in groben Ziigen dem Entwicklungsprozess der Automobil-
industrie. Die Lastenhefte umfassten neben den zu erfiillenden technischen Daten
auch Gewichtsvorgaben (~10 bis —30 %) und okologische Anforderungen (z.B. Holz-
anteil tiber 80 %).

Eine weitere Herausforderung in dem Projekt war es, diesen Forschungs- und
Entwicklungsansatz mit den in der Automobilindustrie tiblichen virtuellen Methoden
zu verfolgen. Damit bestand die Notwendigkeit, diese Methoden teilweise fiir den
Werkstoff Holz iberhaupt erst einmal zu entwickeln.

Die Industriepartner nahmen im Rahmen der Forschungsarbeiten in der Zusam-
menarbeit mit der Wissenschaft sehr unterschiedliche Positionen ein. Vertreter:innen
von Softwarefirmen unterstiitzten die Forscher:innen bei der Generierung geeigneter
Materialmodelle. Firmen aus dem Bereich der Klebstoff- und Verbindungsmittelindus-
trie lieferten technologisches Know-how aus den angestammten Bereichen. Firmen
aus dem Holzbereich brachten ihr branchenspezifisches Wissen ein. Ingenieurbtiros
begleiteten den Entwicklungsprozess und OEMs (Original Equipment Manufacturer,
d.h. Autohersteller) waren neben der Festlegung der Use Cases mafigeblich fur die
Definition der Lastenhefte verantwortlich.

Die Forschungspartner:innen ihrerseits kamen aus den folgenden Fachberei-
chen: Materialsimulation, Fahrzeugbau, Crashtest und Fahrzeugsicherheit, Life Cycle
Analyse, Technologie, Fertigungstechnik und Materialwissenschaften. Durch den in-
terdiszipliniren Charakter des Projekts konnten die verschiedenen Aspekte gebiindelt
und aufeinander abgestimmt wissenschaftlich behandelt werden. Dieser holistische
Forschungsansatz war gefordert, z. B. mafRgebliche Faktoren aus einer Umweltbewer-
tung frithzeitig in Konstruktion und Bau mitzuberticksichtigen.
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Abbildung 2: Darstellung der Arbeitspakete des Forschungsprojekts WoodC.A.R. und die damit untersuchten
Use Cases: Seitenaufpralltriger, Bustreppe, Raupenfahrzeug , Ardenner“ und Body-in-Wood (aus schutzrecht-
lichen Griinden kénnen keine Details dargestellt werden) (Quelle: eigene Darstellung)

Auf wissenschaftlicher Ebene konnten damit die wesentlichen Grundlagen geschaf-
fen werden, Schicht- und Sperrhélzer sowie Holz-Hybrid-Komponenten (Strukturen,
in denen Holz mit Metallen oder (faserverstirkten) Kunststoffen sowie weiteren Mate-
rialien kombiniert wird) fur die Automobilindustrie nach den geforderten Standards
auszulegen, also zu berechnen.

Dafiir war es notwendig, eine hohe Anzahl von Kenndaten von verschiedenen
Laubholzern zu ermitteln. Fiir die Holzarten Buche, Birke und Paulownia (Leichtbau-
holzart) wurden dafiir eine Unzahl von Proben in radialer, tangentialer und axialer
Richtung auf Zug, Druck, Biegung und Schub bis zur vollstindigen Zerstérung belas-
tet (vgl. Kumpenza etal. 2018). Zusitzlich wurden fiir die Holzarten Pappel, Esche
sowie Kiefer und Fichte Daten erhoben.

Auf die Grundlagen der Materialmodellierung soll hier nicht im Detail eingegan-
gen werden. Es sei nur so viel gesagt, dass die dafiir notwendigen Forschungsarbeiten
aufgrund des hohen Priifaufwandes etwa doppelt so lange gedauert haben wie ur-
spriinglich veranschlagt. Fiir die Materialmodellierung wurden zwei gingige Simula-
tionsprogramme, LS-Dyna und Pam-Crash, eingesetzt. In einer ersten Stufe wurden
die Simulationen durch die realen Normversuche validiert. In einem nichsten Schritt
wurden grofere Bauteile aus Holz-Hybridkomponenten hergestellt und statischen,
dynamischen und Crash-Versuchen unterworfen (vgl. Miiller/Feist/Jost 2019). Damit
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konnten unabhingig von den Normversuchen die Materialsimulationen validiert und
eine hohe Prognosegiite erzielt werden.
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Abbildung 3: Arbeitsschritte bei der Simulation mit der Finite Element Modelling-Methode anhand eines
Holz-Metall-Hybridbauteils (Quelle: eigene Darstellung)

Erst in einem dritten Schritt wurden die fiir die gewdhlten Anwendungen hergestell-
ten Bauteile Crashtests unterworfen. Die Hochgeschwindigkeitsaufnahmen und Mes-
sungen wurden den Simulationsergebnissen gegeniibergestellt. Durch den laufenden
Abgleich zwischen Versuch und Simulation konnte die Simulationsfihigkeit von Holz-
hybridkomponenten iiber die eigenen Use Cases hinaus abgesichert werden. Abbil-
dung 3 zeigt die typischen Schritte fiir die Materialsimulation anhand eines simulier-
ten Holz-Hybridbauteils. Durch die verfiigbaren Materialdaten und die generierten
Materialmodelle in den Simulationsprogrammen konnten fiir die entwickelten Bau-
elemente hochprizise Vorhersagen hinsichtlich des Verformungs- und Zerstérungs-
verhaltens gewonnen werden. So konnten sowohl der Zerstorungszeitpunkt als auch
die bei der Zerstérung aufiretende Energieaufnahme mit ausreichender Genauigkeit
vorhergesagt werden.

Die Entwicklung der Use Cases erfolgte in Anlehnung an den Produktentwick-
lungszyklus im Automobilbau. Ausgehend von einem Lastenheft wurden die einzel-
nen Bauteile entwickelt. Erster Schritt war die Durchfithrung einer Topologieanalyse
(vgl. Jedrzejczyk/Alp/Jost 2019). Bei der Topologieanalyse handelt es sich um eine
computergestiitzte Methode. Anhand von Randbedingungen (einwirkende Krifte und
Lagerbedingungen) errechnet die Software, welche Volumenbereiche zur Steifigkeit
des Bauteils beitragen und welche entfernt werden kénnen. Die so erhaltenen Struk-
turen wurden fiir die Konzeptentwicklung der verschiedenen Holz-Hybrid-Leichtbau-
strukturen herangezogen. Pro Use Case wurden bis zu sieben verschiedene Konzepte
entwickelt. Diese wurden mit Innovationstechniken und nach technischen und tech-
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nologischen Kriterien bewertet und in Hinblick auf technische Umsetzbarkeit und
technische Leistungsfihigkeit ausgewihlt. Die Rohkonzepte wurden am Computer,
gestiitzt durch Materialsimulationen, weiter optimiert. Die gesamte Planungsphase
erfolgte daher am Computer. Durch diesen Losungsansatz ist es gelungen, den Ent-
wicklungszyklus um mehr als 70 Prozent zu verkiirzen.

Optimization by
means of CAE

= W l

Concept development
Topology analysis

Specification

Computer aided construction
detailed CAD model

Calculation of load cases
Virtual crash

Abbildung 4: WoodC.A.R.-Entwicklungszyklus mit Spezifikation, Lastenheft, Topologieanalyse, Konzeptent-
wicklung, Optimierungsphase, Detailkonstruktion und Umsetzung. Das Fahrzeug wurde 2019 bei der Inter-
alpin in Innsbruck der Offentlichkeit vorgestellt. Erste Probefahrten damit wurden im Februar 2020 durchge-
filhrt. (Quelle: eigene Darstellung)

In Abbildung 4 ist der Entwicklungszyklus anhand des Raupenfahrzeugs ,Ardenner”
dargestellt. Die Simulation wurde bis zur Crash-Beanspruchung vorangetrieben.
Einer der hergestellten Prototypen wurde einem Gesamtfahrzeug-Crash unterworfen.
Die dafiir notwendige Schlittenanlage (vgl. Baumann et al. 2020), mit der das Bauteil
unter kontrollierten Bedingungen gecrasht wurde, wurde ebenfalls mithilfe von Si-
mulationstechniken ausgelegt und konzipiert.

Mit der Holz-Alu-Mischbauweise konnten gegeniiber dem Prototyp aus Stahl
rund 140 kg Gewicht eingespart werden. Die signifikante Gewichtsersparnis bei glei-
cher Performance deckt sich auch mit den Ergebnissen anderer Use Cases. In Tabelle 1
sind dafiir exemplarisch die Ergebnisse hinsichtlich technischer Leistungsfihigkeit
und 6kologischer und 6konomischer Faktoren fiir den Use Case Seitenaufpralltriger
zusammengefasst.

Die in Tabelle 1 angefiihrte Wertschépfung von 0.5 Mrd. EUR fiir den europi-
ischen Wirtschaftsraum ergibt sich fiir die Annahme, dass mittelfristig 5 Prozent der
Fahrzeugmasse durch den Werkstoft Holz oder andere bio-basierte Rohstofte substi-
tuiert werden kénnten. Der Umbau der Wirtschaft in Richtung Bio-Okonomie hitte
daher durchwegs auch positive Effekte auf die heimische Wirtschaft.
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Tabelle 1: Vergleich eines konventionellen Seitenaufpralltrigers mit dem in WoodC.A.R. entwickelten und pa-
tentierten Crash-Element (Quelle: eigene Darstellung)

Seitenaufpralltriger

Konventioneller

aus Holz Seitenaufpralltriger
Material 95 % biobasiert Stahl
Gewicht 99%0¢g 1250 g
Energieabsorption 1.845) 1.884)

Okopotential CO,-Einsparung

37kg CO, (539 M)

52 CO, (768 M))

Preis

>6EUR

4.25EUR

Wertschépfung EU

0.5 Milliarden EUR

Materialtechnische Aspekte

Nadelhélzer sind hinsichtlich ihrer Eigenschaften fiir die Herstellung von Kom-
ponenten fiir den Fahrzeug-, Anlagen- und Maschinenbau nur bedingt bis gar nicht
geeignet. Ein wesentlicher Grund dafiir sind Holzfehler (Astigkeit) und die starken
Dichteschwankungen innerhalb eines Jahrrings. Nadelholzer besitzen einen sehr gro-
Ren Dichtekontrast zwischen Frith- und Spitholz. Im Bereich des Frithholzes kann
die Dichte bei den Nadelholzern deutlich unter 200 kg/m3 sinken. Hingegen werden
im Bereich des Spitholzes Dichten von iiber 1000 kg/m3 beobachtet. Bei Zerspa-
nungsvorgingen und bei weiteren Formgebungsverfahren (z. B. Biegen) stellt dieser
hohe Dichtekontrast eine starke technologische Einschrinkung dar. So kann z. B. bei
Biegeprozessen das feste Spitholz in das weniger feste Frithholz verdringt werden
und einbrechen und so zu Vorschidigungen fiithren. Dariiber hinaus korrelieren alle
Festigkeitseigenschaften mit der Dichte. Bei sehr kleinen Probenquerschnitten und
hohen Beanspruchungen kommt es daher vornehmlich an der Frithholz-Spitholz-
grenze zu Materialversagen. Laubholzer, insbesondere zerstreutporige Laubhélzer,
wie im Rahmen der bisherigen Projekte und Anwendungen eingesetzt, besitzen hin-
gegen einen deutlich homogeneren Aufbau und zeigen kaum Dichteunterschiede.
Die Birke sticht dabei durch die hervorragenden Festigkeits- und Steifigkeitswerte
und durch eine besonders homogene Struktur heraus. Durch den hiufig astfreien
Schaft liefert diese Holzart zusitzlich weitgehend fehlerfreie Furniere, die besonders
gut fur technische Zwecke als Schicht- und Sperrholzer eingesetzt werden kénnen. Es
ist daher kein Zufall, dass besonders die Birke im historischen Flugzeugbau einen
sehr breiten Einsatz gefunden hat. Eines der erfolgreichsten Flugzeuge aus der Zeit
des Zweiten Weltkriegs, die Englische Mosquito, war fast ginzlich aus Holz gebaut.
Birkensperr- und Schichtholz spielten in der Konstruktion eine entscheidende Rolle.
Fur die technische Performance kann angefiithrt werden, dass die aus Fichtenholz ge-
baute Hughes H-4 Hercules (besser bekannt unter dem Namen ,Spruse Goose®) mit
einer Spannweite von 97,5 m bis 2019 das gréfite jemals gebaute Flugzeug war — gro-
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Rer als der Airbus ASSO. Bis heute werden im Kleinflugzeugbetrieb Propeller aus
Holz hergestellt. Die Spitzen der Luftschrauben erreichen dabei Geschwindigkeiten,
die bei Vollgas knapp an die Schallgeschwindigkeit heranreichen.

Doch die Palette an Baumarten ist deutlich breiter. Grabner (2017) hat mit seinem
Buch WerkHolz die Eigenschaftsprofile von 60 heimischen Strauch- und Holzarten
zusammengetragen. Welche forst- und holzwirtschaftlichen Potenziale sich aus die-
sem Pool entwickeln lassen, gilt es fiir die nichsten Jahre herauszufinden. Dafiir ist
jedenfalls ein intensiver wissenschaftlicher und fachlicher Austausch zwischen Forst-
und Holzwirtschaft gefordert.

In der Kunststoff- und Metalltechnik wihlen Ingenieure und Ingenieurinnen aus
tausenden Kunststoff- und Stahltypen aus. Materialvielfalt stellt auch hier einen ent-
scheidenden und wirksam eingesetzten Vorteil in der Produktentwicklung dar. Und
bei der Herstellung von faserverstirkten Kunststoffen werden ganz gezielt anisotrope
Bauteileigenschaften geschaffen, um Eigenschaftsprofile zu erzielen, die mit isotro-
pen Werkstoffen eben nicht erzielbar wiren. Die spezifischen Festigkeiten und Stei-
figkeiten (Festigkeits- und Steifigkeitswerte bezogen auf die Masse) von Holz und
Holzwerkstoffen sind den Metallen und vielen Kunststoffsorten iiberlegen. Glas- und
Kohlefaserwerkstofte zeigen zwar deutlich bessere spezifische Materialkennwerte, der
teilweise sehr hohe Materialpreis limitiert aber den Einsatz dieser Ressourcen. Und die
Herstellungs- und Recyclingverfahren beziehungsweise die Entsorgung verschlechtern
die Umweltbilanz solcher Materialien insbesondere fiir Massenprodukte noch zusitz-
lich. Ein wirtschaftlicher 6kologischer Einsatz dieser faserverstirkten Kunststoffe ist
daher vielfach schwer oder nicht zu rechtfertigen.

Aus ckonomischer und ckologischer Sicht ist Holz als Werkstoff den syntheti-
schen Kompositwerkstoffen somit weit tiberlegen: einerseits aufgrund der CO2-Spei-
cherung im Zuge des Baumwachstums, andererseits aufgrund des hervorragenden
Leichtbaupotenzials. Die Ergebnisse der durchgefithrten Umweltstudien im Rahmen
von WoodC.A.R. (vgl. Mair-Bauernfeind et al. 2020a u. 2020b) haben gezeigt, dass ins-
besondere im Fahrzeugbereich, aber auch sonst tiberall, wo Massen bewegt werden
miissen, Gewichtsersparnis die wichtigste Schraube ist, an der gedreht werden muss,
um 6kologisch sinnvoll Produkte herzustellen, da der Energieverbrauch wihrend der
Verwendung den Energieverbrauch bei der Herstellung in etwa um den Faktor 4 bis 5
ubersteigt.

Produktionstechnische Aspekte und Funktionalisierung

Neben der Méglichkeit, aus den Holzressourcen sehr unterschiedliche Werkstoffe her-
zustellen (in den letzten Dezennien ist die Anzahl der verfuigbaren Holzwerkstoffe
stark angestiegen), verfiigt die Holztechnologie durch die Funktionalisierung tiber die
Moglichkeit, lokal oder fiir ein ganzes Bauteil die Materialeigenschaften substanziell zu
verindern. Insbesondere an den Universititen Gottingen, an der ETH Ziirich und der
Universitit fiir Bodenkultur Wien (BOKU) wurden in den letzten 20 Jahren zu diesem
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Thema zahlreiche Forschungsartikel publiziert und gemeinsam mit Firmen neue Ver-
fahren entwickelt. Auf dem Gebiet der Dauerhaftigkeit und im Bereich des Brandschut-
zes verfiigt die Holztechnologie heute bereits iiber hervorragende Produkte am Markt,
die selbst den harten Anforderungen in der Fahrzeugindustrie gentigen.

WoodC.A.R. ist mit der Fa. IB-Steiner noch einen entscheidenden Schritt weiter-
gegangen. Durch wissenschaftliche Untersuchungen von Hinter- und Umspritzen
von Holzkomponenten (vgl. Stadlmann et al. 2020) konnten wesentliche Beitrage zu
neuen Ansitzen in der additiven Fertigungstechnologie geschaffen werden. In einem
Spritzgussprozess wird eine heifle Kunststoffschmelze in eine Form gepresst. Inner-
halb weniger Sekunden erstarrt die Schmelze und der fertige Formkorper kann
ausgestoflen werden. Die Spritzgusstechnik ist daher fur Produktionen mit hohen
Losgroflen sehr produktions- und kosteneffizient. Bei den umspritzten Formteilen
werden Holzrohelemente in die Form eingebracht und mit Kunststoff umspritzt. Eine
aufwendige Formgebung und ein entsprechender Oberflichenschutz kénnen da-
durch entfallen. Durch Modifikation und Imprignierverfahren kénnen die Holzkom-
ponenten fiir verschiedene Zwecke funktionalisiert werden. Im Formwerkzeug wih-
rend des Spritzgussvorganges herrschen hohe Driicke, wodurch das Holz lokal
verdichtet wird. Diese Verdichtung fithrt zu stark verinderten mechanischen Eigen-
schaften, die ebenfalls fiir verschiedene Zwecke genutzt werden kdnnen.

Hinsichtlich der einzusetzenden Produktionstechnologien und der Formge-
bungsverfahren sind nach dem erfolgreichen Abschluss des Forschungsprojekts
WoodC.A.R. noch wesentliche Forschungsfragen offengeblieben. Neben der Herstel-
lung von Hybridkomponenten und damit Fiige- und Umformungsverfahren mit Me-
tallen, Kunststoffen und anderen Materialien stellt die Materialauswahl auch in Zu-
kunft eine Herausforderung dar. Hier wurden im Rahmen mehrerer Publikationen
(vgl. Pramreiter etal. 2020a, 2020b, 2021a u. 2021b) wesentliche Grundlagen fiir die
Sortierung von technischen Furnieren geschaffen.

Insbesondere im Bereich der Produktionstechnologie und Verfahrenstechnik so-
wie im Bereich der Prozessbeherrschung sind etliche Fragen offengeblieben. Diese sol-
len in den Jahren 2021 bis 2025 im Rahmen eines direkt anschlieflenden Forschungs-
projektes, CARpenTiER, auf wissenschaftlicher Ebene weiterbearbeitet werden.

Resiimee und Ausblick

Wie koénnen die Ergebnisse aus den bisherigen Forschungsbemiithungen im Bereich
Holz im Fahrzeugbau fiir Holzbearbeitungsbetriebe genutzt werden? Die Fa. Weitzer
Parkett, die seit sieben Jahren an den verschiedenen Forschungsaktivititen als Lead-
partner beteiligt war und weiterhin ist, hat zum Ziel, sich als sogenannter Tier 1, also
direkter Zulieferbetrieb der Automobilindustrie zu qualifizieren. Neben der Fahr-
zeugtechnik sieht Weitzer im Maschinen- und Anlagenbau und in weiteren Bran-
chen, wo Leichtbau gefordert ist, Potenziale. Wie bereits angesprochen, kénnen com-
putergestiitzte Methoden nicht nur fiir die angesprochenen Anwendungen, sondern
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auch in Produktentwicklungen der eigenen Holzprodukte (also Fuboden und Stie-
genbau) eingesetzt werden. Neue Parkettkonstruktionen werden daher heute nicht
mehr durch Versuch und Irrtum, sondern wissensbasiert durch Simulationstechni-
ken unterstiitzt und marktreif gemacht.

Fur die Zulieferindustrie (Klebstoffe, Verbindungsmittel, Oberflichenbeschich-
tung etc.) ergeben sich keine besonderen Verinderungen in der Anwendung und folg-
lich auch nicht in den verschiedenen Entwicklungsaufgaben. Viele dieser Firmen sind
bereits jetzt schon in unterschiedlichen Branchen titig. Die Beschiftigung mit Holz
im Fahrzeugbau stellt lediglich eine neue, weitere Anwendungsnische dar.

Fiir Ingenieurbiiros und Automobilbauer bedeuten die Ergebnisse eine Erweite-
rung der einsetzbaren Materialpalette. Nachgewiesene Potenziale gehen insbesondere
in Richtung Leichtbau und Okologie.

Wiinschenswert wire ein stirkeres Engagement der Forstwirtschaft, um eine
qualitativ hochwertige Ressourcenbereitstellung fiir die Zukunft zu garantieren. Nur
durch die Verwendung von heimischen Rundhdélzern kann das Potenzial fur die 6ster-
reichische Forst- und Holzwirtschaft voll ausgeschépft werden.

Das vierjahrige Forschungsprojekt WoodC.A.R. mit einem Gesamtvolumen von
5Mio. EUR war neben den technischen Erfolgen wissenschaftlich sehr erfolgreich.
Die Fiille der durchgefithrten Untersuchungen sprengt bei Weitem den Rahmen die-
ses Beitrages. Mit dem Abschluss des Projekts wurden gleichzeitig mehr als 20 Mas-
terarbeiten und 5 Dissertationen abgeschlossen sowie tiber 50 Fachartikel in Fachzeit-
schriften und referierten Journalen publiziert.

Das Folgeprojekt CARpenTiER wird wie bisher vom Weizer Energie- und Innova-
tionszentrum (W. E.1.Z.) geleitet. Neben der BOKU sind die Technische Universitit
Graz, die Karl-Franzens-Universitit, die FH Joanneum und das Kompetenzzentrum
,Das Virtuelle Fahrzeug“ an den Forschungsarbeiten beteiligt. Finanzielle Unterstit-
zung erfihrt das Projekt durch den steirischen Holzcluster, AC-Styria (Automobilclus-
ter, Steiermark) und die Plattform Forst — Holz — Papier (FHP). Die beteiligten Fir-
menpartner kommen sowohl aus der Holz- (Weitzer Parkett, Collano, DOKA) als auch
aus der Automobilbranche (Volkswagen AG — Konzernforschung, MAN, MAGNA,
LS-Dyna, Lean MC, EJOT, MATTRO, IB-Steiner).

Zukiinftige Forschungsarbeiten werden sich vorrangig mit der Materialbeherr-
schung des natiirlichen Rohstoffs befassen. Ziel des eingereichten Forschungsprojekts
CARpenTiER ist es, nicht nur die Berechenbarkeit des Materials Holz voranzutreiben
und neue Produktionstechnologien zu entwickeln, sondern auch Produktionsprozesse
digital abzubilden und damit effizienter und kostengiinstiger zu machen.

Aufergewohnlich fiir ein laufendes Forschungsprojekt ist, dass Kenntnisse und
Ergebnisse bereits wihrend der Laufzeit des Projekts angewandt werden. So laufen
derzeit mehrere Umsetzungsprojekte, bei denen weitere Fahrzeugkomponenten tat-
sichlich bis zur Marktreife gebracht werden sollen.
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Uberwindung von Zielkonflikten und Férderung
von Synergien in der multifunktionalen Wald-
bewirtschaftung: Auswirkungen auf Bildung in
der multifunktionalen Waldbewirtschaftung

ANNECHIEN DIRKJE HOEBEN

Die Bedeutung einer multifunktionalen Waldbewirtschaftung!

Der Klimawandel stellt eine wachsende Bedrohung fiir die europiischen Wilder dar,
was sich in der zunehmenden Hiufigkeit und Schwere von Hitzewellen, lingeren
Diirreperioden, Stiirmen und anderen natiirlichen Stérungen in immer gréflerem
Umfang zeigt. Infolgedessen werden die Dynamik der Waldokosysteme, die 6kologi-
sche Widerstandsfihigkeit und die Eignung der Baumarten zumindest verindert und
vermutlich sogar verschlechtert (vgl. Seidl et al. 2017; Wolfslehner/Prokofieva/Mavsar
2019). Mit dem fortschreitenden Klimawandel muss die Waldbewirtschaftung mit
kurzfristigen und wahrscheinlich auch langfristigen Auswirkungen auf die Stabilitit
und die Fihigkeit zur Bereitstellung von Okosystemdienstleistungen zurechtkommen
(vgl. de Souza et al. 2016).

Das Hauptziel der neuen EU-Forststrategie fiir 2030 der Europiischen Kommis-
sion ist es, sicherzustellen, dass die europiischen Wilder (klima-)widerstandsfihige
Okosysteme sind. Im Mittelpunkt dieser Idee steht die Vorstellung eines multifunk-
tionalen Waldes mit einer starken dkologischen Grundlage und einer reichen biologi-
schen Vielfalt, die uns mit reichlich Ressourcen versorgt und unsere soziokulturellen
Bediirfnisse befriedigt. Wahrend die meisten Linder den Schwerpunkt auf holzbezo-
gene Wertschopfungsketten legen, entscheiden sich andere fiir den Bereich der Erho-
lung oder fiir Nichtholzprodukte (vgl. European Commission 2021).

Es wurde argumentiert, dass die holzorientierte Waldbewirtschaftung, insbeson-
dere wenn sie auf gleichaltrige und baumartenreine Bestinde ausgerichtet ist, diversi-
fiziert werden muss, um die (Klima-)Resilienz zu erhéhen. Eine integrierte und multi-
funktionale Waldbewirtschaftung, die sich auf Holz, Nichtholz-Waldprodukte (NWFP)
und (Okosystem-)Dienstleistungen konzentriert, fithrt zu einer Diversifizierung der
Lebensriume und stirkt den ckologischen Zustand der Wilder und damit die Fihig-
keit, mit (durch den Klimawandel verursachten) Stérungen fertig zu werden (vgl.
Martinez de Arano et al. 2021). Die Erweiterung des Produktportfolios iiber die Holz-
produktion hinaus kann auch zur Diversifizierung des Einkommens aus der Forst-

1 Dieser Beitrag wurde im Rahmen des RESONATE-Projekts unter der Finanzhilfevereinbarung der Europdischen Union
»Horizon 2020 research and innovation programme* 101000574 geschrieben.
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wirtschaft und zur Schaffung von Arbeitsplitzen beitragen, da neue Kunden und
Mirkte erreicht werden (vgl. Miina et al. 2020; Tome et al. 2019; Weiss/Corradini/Zivo-
jinovi¢ 2020). Auf diese Weise wird multifunktionale Waldbewirtschaftung stirker zu
einem ,integrativen Wachstum® beitragen, als nur holzbasierte Wertschépfungsket-
ten und mdoglicherweise sozioskonomischen Wohlstand und eine Umverteilung des
Wohlstands zu bewirken (vgl. Prokofieva et al. 2017).

Analysen einer solchen multifunktionalen Waldbewirtschaftung lassen sowohl
Synergien als auch Zielkonflikte zwischen der Holzproduktion, der Erzeugung von
Nichtholzprodukten und den (Okosystem-)Dienstleistungen erkennen. Es ist notwen-
dig, Synergien zu férdern, Zielkonflikte zu minimieren und Leitlinien fiir die Verbesse-
rung der Klimaresilienz der europiischen Wilder abzuleiten. Anhand verschiedener
Beispiele werden in diesem Beitrag die Beziehungen zwischen verschiedenen Wald-
funktionen dargestellt. Abschliefiend werden fiinf Erkenntnisse fiir den Wissenstrans-
fer und eine verbesserte Kommunikation zusammengefasst, mit denen auch eindeu-
tige Implikationen fiir Fragen der Aus- und Weiterbildung einhergehen.

Zielkonflikte und Synergien bei der multifunktionalen
Waldbewirtschaftung

Analysen einer nachhaltigen multifunktionalen Waldbewirtschaftung zeigen sowohl
Vereinbarkeiten (Synergien) als auch Konflikte (Zielkonflikte) zwischen der Holzpro-
duktion, der NWFP-Produktion und (Okosystem-)Dienstleistungen auf. Der Fall, dass
die Funktionen vollstindig miteinander vereinbar sind (keine Zielkonflikte) oder
nicht miteinander vereinbar sind (fehlende Synergien), ist selten. In den meisten Fl-
len konkurrieren die verschiedenen Funktionen bis zu einem gewissen Grad mit-
einander, abhingig von der Form der Trade-off-Kurve (vgl. Miina etal. 2020). Eine
Trade-off-Kurve zeigt die Korrelation zwischen der Produktion von zwei Waldfunktio-
nen. Wenn die Trade-off-Kurve konkav ist (Fall b und c in Abb. 1), sind die Bedingun-
gen optimal, um zwei Funktionen gleichzeitig in einem Wald produzieren zu kénnen.
Im Fall b wiirde die Verringerung der Produktion eines Produkts unter das mit dem
griinen Punkt angezeigte Niveau auch die Ausbeute des anderen Produkts verringern.
Dies ist beispielsweise bei Steinpilzen und Fichtenholz der Fall. Wenn die Trade-off-
Kurve konvex ist (Fall d in Abb. 1), wird eine Waldfunktion den Erfolg einer anderen
Waldfunktion beeintrichtigen. In diesem Zusammenhang ist es wichtig zu betonen,
dass die Trade-off-Kurve eine zu starke Vereinfachung darstellt, da Wilder nie nur
zwei Funktionen zugleich haben. Auflerdem variiert die Form der Trade-off-Kurve auf
verschiedenen Ebenen. Auf der Waldebene beispielsweise konnte die Koproduktion
zweier Waldfunktionen durch eine positive Korrelation gekennzeichnet sein, da die
beiden Funktionen in verschiedenen Teilen des Waldes erfiillt werden kénnen, wih-
rend auf Bestandsebene eine negative Korrelation bestehen wiirde.
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Abbildung 1: Verschiedene Arten von Beziehungen zwischen forstwirtschaftlichen Produkten, die von voll-
stindiger Kompatibilitit (a) bis zu verschiedenen Graden des Konkurrenzkampfes reichen (b, c und d)
(Quelle: eigene Darstellung, abgeleitet von Miina et al. 2021)

Die Form der Trade-off-Kurve und damit der Erfolg und die Klimaresistenz eines mul-
tifunktionalen Waldes konnen durch eine angemessene Waldbewirtschaftung opti-
miert werden (vgl. Williams/Whiteman/Kennedy 2021). Strategien, die sicherstellen
sollen, dass ein System auf verinderte Umweltbedingungen vorbereitet ist, sind Teil
der sogenannten , Anpassung an den Klimawandel“ (vgl. IPCC 2021). Gezielte Anpas-
sungsmafinahmen in Waldsystemen konnen den Verlust der biologischen Vielfalt
eindimmen und die Widerstandsfihigkeit gegen den Klimawandel erhéhen. Es fehlt
jedoch weitgehend an Wissen und Know-how, wie dies zu erreichen ist. In den letzten
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zehn Jahren haben die Waldbesitzer:innen zunehmend erkannt, dass sich der Klima-
wandel auf ihre Wilder auswirkt, doch nur ein Drittel berichtete iiber angepasste Be-
wirtschaftungsmethoden (vgl. Sousa-Silva et al. 2018).

Da viele verschiedene Akteure ein Interesse an einem multifunktionalen Wald
haben (z.B. die Gesellschaft, die Behorden, der Privatsektor, NGOs, die sich fiir den
Naturschutz einsetzen, Forscher:innen usw.), kommt es hiufig zu Konflikten iiber die
zu priorisierende Funktion, insbesondere in stidtischen Gebieten, wo unterschied-
liche Akteure und Meinungen vorherrschen (vgl. Newton et al. 2016). In Europa han-
delt es sich meist um Meinungsverschiedenheiten oder Streitigkeiten von geringer
Intensitit. Es ist jedoch nicht tiberraschend, dass die begrenzte Verfiigbarkeit natiir-
licher Ressourcen, der ungleiche Zugang, die unterschiedliche wirtschaftliche oder
politische Macht und eine schwache Regierungsfithrung Faktoren sind, die eine Eska-
lation hervorrufen kénnen (vgl. Nousiainen/Mola-Yudego 2022).

Es ist notwendig, das Wissen tiber die multifunktionale Forstwirtschaft zu erwei-
tern, um Synergien zu férdern und Zielkonflikte zu minimieren und um daraus Leit-
linien fiir die Verbesserung der Klimaresilienz der europdischen Walder abzuleiten. Im
folgenden Abschnitt wird anhand verschiedener Beispiele ein erster Versuch unter-
nommen, solche Konflikte zu konkretisieren und Schlussfolgerungen fiir die Waldbe-
wirtschaftung zu ziehen.

Ein genauerer Blick auf verschiedene multifunktionale
Waldkonflikte

Mithilfe einer Vergleichsmatrix lisst sich das Ausmafd der Kompatibilitit der multi-
funktionalen Waldbewirtschaftung analysieren (siehe Abb. 2). Obwohl Wilder nie nur
zwei Funktionen auf einmal haben und eine Funktion mehrere Funktionskategorien
tiberlagern kann (z. B. Holzprodukte und Nichtholzprodukte oder Nichtholzprodukte
und Erholung), erméglicht sie eine strukturierte Betrachtung des Themas. Im Folgen-
den wird fur funf Sektoren der Matrix ein Beispielfall beschrieben.



Annechien Dirkje Hoeben 35

Holzprodukte Nichtholzprodukte Walderholung Naturschutzziele
Fichte und
Netbudhe Steigerung des
Steinpilz und Freizeitwerts durch Selektive Nutzung
Holzprodukte . ) : .
Fichtenholz artenreiche von Wildweiden
Eiche und Birke Forstwirtschaft
Kiefernharz und Begrenztes
Fichtensprossen Sammeln von
. Heidelbeere und Nachhaltige ) .
Nichtholzprodukte ) Pilzen in
Holz Wildsammlung B
Wildschweinfleisch geschtzten
und Truffel Sammeleinheiten
Gehen und Laufen
Wertverlust durch . .
) Nicht nachhaltige )
Walderholung Abholzung in der Wild ‘ Sanfter Tourismus
ildsammlun
Forstwirtschaft < Wandern und
Mountainbiken
Fleckenkauz und
Konkurrenz altgewachsener
Unkontrollierter zwischen
. . . ) Artenschutz und Wald
Naturschutzziele Borkenkafer- Waldimkerei und
o . Hundeauslauf
ausbruch Wildbienen in Borkenkafer und
Schutzgebieten geschitzte Arten

Abbildung 2: Beispiele fiir Synergien (obere rechte Ecke; griin) und Kompromisse (untere linke Ecke; rot) bei
der multifunktionalen Waldbewirtschaftung (Quelle: eigene Darstellung)

Kompatibilitat zwischen einem Holzprodukt und einem
Nichtholzprodukt

Ein Beispiel fiir eine Beziehung, die durch eine negative Korrelation gekennzeichnet
ist, stellt die Beziehung zwischen dem Anbau von Heidelbeeren und der intensiven
Holzproduktion dar. Kilpeliinen et al. (2016) analysierten diese Beziehung in 230 Pro-
beflichen in der finnischen Region Nordkarelien. Anhand einer Szenarioanalyse auf
regionaler Ebene wurde festgestellt, dass sich eine intensivere Waldbewirtschaftung
negativ auf die Heidelbeerertrige auswirkt, da die endgiiltige Abholzung eines Be-
stands die Verfiigbarkeit von Licht und die Bedingungen im Waldboden drastisch ver-



Uberwindung von Zielkonflikten und Férderung von Synergien in der multifunktionalen Wald-
36 bewirtschaftung: Auswirkungen auf Bildung in der multifunktionalen Waldbewirtschaftung

indert. Auflerdem wurde festgestellt, dass der Deckungsgrad und der Ertrag der Hei-
delbeere in von Fichten dominierten Bestinden geringer sind als in von Kiefern
dominierten Bestinden (vgl. Kilpeldinen et al. 2016). Um die Produktion von Heidel-
beeren und Holz zu optimieren, ist es daher wichtig, hhere Durchforstungsintensi-
titen, hiufigere Durchforstungen und lingere Umtriebszeiten beizubehalten (vgl.
Miina/Pukkala/Kurttila 2016). Dartiber hinaus ist es wichtig, den Planungshorizont
zu verlingern, um mehr Kiefern und Birken in der Regeneration und Durchforstung
zu fordern (vgl. Kilpelidinen et al. 2016). Miina, Pukkala und Kurtilla (2016) modellier-
ten eine optimale Bestandsbewirtschaftung fiir die gemeinsame Produktion von Holz
und Heidelbeeren und legen nahe, dass diese Art der Mehrproduktbewirtschaftung
nicht nur die Heidelbeerertrige, sondern auch das Gesamtergebnis im Vergleich zu
einer rein holzorientierten Bewirtschaftung erhoht.

Vereinbarkeit von Holzproduktion und Naturschutzzielen

Ein gutes Beispiel fiir die Beziehung zwischen der Holzproduktion und Naturschutz-
zielen sind Borkenkiferausbriiche. Einerseits spielen Borkenkifer eine entschei-
dende Rolle in Okosystemen, die aus Griinden des Naturschutzes bewirtschaftet wer-
den, da sie eine heterogenere Baumschicht schaffen und die biologische Vielfalt
positiv beeinflussen (vgl. Hlasny etal. 2019; Thorn etal. 2019). Andererseits kénnen
Borkenkifer Biume schidigen, die Holzproduktion beeintrichtigen und die Mirkte
destabilisieren (vgl. Hlasny etal. 2019 u. 2021). In diesem Zusammenhang ist darauf
hinzuweisen, dass extrem schwere Ausbriiche durch die Verringerung von Populatio-
nen gefihrdeter Arten auch die biologische Vielfalt und den Naturschutz negativ be-
einflussen konnen (vgl. Beudert etal. 2015). Hlasny etal. (2021) haben den Wissens-
stand und die Moglichkeiten zur Bewiltigung von Borkenkiferausbriichen untersucht:
Wenn die Holzproduktion dem Naturschutz vorgezogen wird, sollte ein interdiszipli-
nirer sozial-6kologischer Ansatz verfolgt werden. Wenn der Erhaltung der Wilder
Vorrang gegeniiber der Holzproduktion eingerdumt wird, sollte eine Bewirtschaftung
ohne Eingriffe die Regel sein, aber unter bestimmten Umstinden kénnen auch Ein-
griffe erforderlich sein. Die Autoren schlagen vor, das Wissen tiber die Instrumente
und Bewirtschaftungsstrategien in verschiedenen Zusammenhingen durch Aus- und
Fortbildung zu verbessern. Dartiber hinaus sollten die Bewirtschafter:innen so ge-
schult werden, dass sie einen breiteren wirtschaftlichen Kontext berticksichtigen und
versuchen, negative Auswirkungen auf den Markt zu mindern, z.B. indem sie die
Holzlagerkapazititen erhohen und die geplante Ernte und Aufarbeitung nach Mog-
lichkeit reduzieren (vgl. Hlasny et al. 2021).

Kompatibilitit zwischen Nichtholzprodukten und der Erholung

Viele Européer:innen betrachten das Sammeln von Nichtholz-Waldprodukten (NWEP)
als eine Freizeitbeschiftigung, die ihre Verbundenheit mit der Natur unterstreicht
und ihr Wohlbefinden verbessert (vgl. Wong/Wiersum 2019). Ahnlich wie die Bezie-
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hung zwischen Holzprodukten und der Erholung im Wald hingt auch die Beziehung
zwischen Nichtholzprodukten und der Erholung im Wald vom Erfolg der Waldbewirt-
schaftung ab. Eine positive Korrelation ist durch nachhaltige Wildsammlung, eine ne-
gative Korrelation durch nicht-nachhaltige Wildsammlung gekennzeichnet. Der per-
sonliche Konsum der meisten NWFP ist in der Mehrheit der europiischen Linder
generell erlaubt, obwohl in einigen Lindern die Waldbesitzer:innen das Recht haben,
das Sammeln bestimmter Arten zu verbieten (z.B. Osterreich, Ruminien, GroRbri-
tannien, Spanien) oder einzuschrinken (z.B. Italien) (vgl. Prokofieva etal. 2017). In
einigen Lindern ist der personliche Verbrauch auf ein ,dem Haushaltsverbrauch ent-
sprechendes Mafl“ beschrinkt (z. B. in der Tiirkei), in einigen anderen Lindern sind
diese Mengen klar definiert (z. B. in Osterreich und Slowenien ist der persénliche Ver-
brauch von Pilzen auf 2kg pro Person pro Tag begrenzt). In der Praxis sind Waldbesit-
zer:innen jedoch nur selten in der Lage, die Bevolkerung daran zu hindern, auf ihrem
Grund und Boden NWEFP fiir den Eigenbedarf zu sammeln (vgl. Prokofieva etal.
2017). Ein erfolgreiches Beispiel ist die Region Castilla y Leén (Spanien), wo ein Sys-
tem von Pilzsammelgenehmigungen seit 2003 auf freiwilliger Basis und seit 2017 auf
regulierter Basis weithin akzeptiert wird. Mehr als 700.000 ha Wald wurden in Pilzbe-
wirtschaftungseinheiten zusammengefasst, und jedes Jahr werden etwa 100.000 Sam-
melgenehmigungen zu einem Durchschnittspreis von 6 EUR pro Wochenende ver-
kauft. Weitere 5.000 Genehmigungen sind kommerziell ausgerichtet und erlauben
den Sammlerinnen und Sammlern, ihre Ernte auf Mirkten zu verkaufen. Die Waldei-
gentiimer:innen, zumeist Gemeinden, verwenden den grofiten Teil der Einnahmen
aus den Genehmigungen (rund 750.000 € pro Jahr) fiir die Instandhaltung, Férderung
und Forschung, da das Hauptziel des Systems eher in der Férderung des Tourismus
als in direkten Einnahmen aus NWFP besteht. Dartiber hinaus sorgt das Europaische
Mykologische Institut fiir nachhaltige Pilzertrige, da es Bildungsveranstaltungen ver-
anstaltet, bei denen Touristinnen und Touristen Informationen tber die Pilzerzeu-
gung erhalten (vgl. Junta Castilla y Leén 2017).

Kompatibilitdt zwischen Erholungs- und Naturschutzzielen

Naturschutzgebiete werden oft als besonders attraktiv fiir die Erholung im Wald ange-
sehen. Folglich kénnte die Erholung ein zusitzlicher wirtschaftlicher Anreiz fiir die
Erhaltung der 6kologischen Qualitit eines Waldgebiets sein, und es konnten sich da-
raus Synergien ergeben (vgl. Vallecillo etal. 2019). Freizeitaktivititen werden jedoch
hiufig als Bedrohung fiir den Naturschutz angesehen. Infolgedessen schliefen her-
kémmliche Konzepte fiir Schutzgebiete menschliche Aktivititen in der Regel aus (vgl.
Schirpke etal. 2020). Dies steht jedoch im Widerspruch zur europdischen Natura-
2000-Verordnung (Europiisches Netz geschiitzter Gebiete), bei der die Schutzgebiete
sowohl unter dkologischen als auch unter sozio6konomischen Gesichtspunkten ge-
managt werden miissen (vgl. Lillebg etal. 2019; Schirpke etal. 2020; Tomaselli etal.
2020). Ein gingiges Beispiel flir eine vom Menschen verursachte Beeintrichtigung
sind domestizierte Tiere wie verwilderte Hunde (Canis familiaris) (vgl. Gompper 2014;
Parsons etal. 2016). Schon die blofRe Anwesenheit von Hunden kann die Nutzung
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und Besiedlung eines Gebiets durch Wildtiere und den Fortpflanzungserfolg z. B. von
Huftieren verringern (vgl. Unal etal. 2020). Laut Khazaee Fadafan, Danehkar und
Pourebrahim (2018) ist es moglich, eine Balance zwischen Erholungsentwicklung
(und wirtschaftlichem Gewinn) und Okosystemschutz zu erreichen. In diesem Zu-
sammenhang sollten die Bewirtschafter:innen darin geschult werden zu priifen, wel-
che Gebiete fiir eine nachhaltige Erweiterung der Erholungsméglichkeiten geeignet
sind und welche Gebiete aufgrund bestimmter 6kologischer Kriterien, wie z. B. der
Bodenbeschaffenheit oder der Gefihrdung bestimmter Arten, eine nicht ausglei-
chende Natur aufweisen. Auflerdem sollten Erholungssuchende tiber ihren Einfluss
auf die 6kologische Stabilitit eines Waldes aufgeklirt werden (vgl. Khazaee Fadafan/
Danehkar/Pourebrahim 2018).

Kompatibilitat zwischen verschiedenen Arten von Erhaltungszielen

Ein Beispiel fiir eine positive Korrelation kann in Nordamerika beobachtet werden, wo
der Fleckenkauz in alt gewachsenen Wildern lebt, die bekanntermaflen einen hohen
Schutzwert haben. Daher kénnte der Schutz von beiden eine Win-Win-Situation dar-
stellen. Leider ist die Art inzwischen untrennbar mit einem Konflikt um den Erhalt
dieser Wilder verbunden: Erstens war der Verlust dieser Wilder der Grund dafiir, dass
die Art als bedroht eingestuft wurde; zweitens wurde die Eule anschliefend als Ersatz
fur den Schutz alter Wilder durch den Gesetzesentwurf tiber gefihrdete Arten (En-
dangered Species Act) verwendet; drittens hatte die Beschrinkung des Holzeinschlags
zum Schutz der Eulen schwerwiegende wirtschaftliche Folgen, und Holzfiller, Natur-
schiitzer:innen und andere Interessengruppen wurden gegeneinander ausgespielt.
Redpath et al. (2013) haben diesen Sachverhalt in ihrem Beitrag iiber den Umgang mit
Naturschutzkonflikten niher erliutert. Den Autoren zufolge konnten Top-down-An-
sitze (z. B. Vorschriften, die den Holzeinschlag einschranken) Konflikte nur voriiber-
gehend reduzieren, wurden aber langfristig als zu unsicher angesehen, da sie die Be-
troffenen ausschlieflen oder marginalisieren. Bottom-up-Ansitze (z. B. Bemithungen
der Bevolkerung, den Holzeinschlag zu erhéhen) waren ebenfalls erfolglos, da sie oft
nur lokale Interessen vertraten und externe Interessengruppen vernachlissigten. Da-
her hingt eine Losung davon ab, dass mehrere Interessengruppen gemeinsame An-
strengungen unternehmen, wie dies bei Hybridlosungen der Fall ist, bei denen meh-
rere Interessengruppen die Auswirkungen verschiedener Abholzungsmafnahmen
auf die Fleckenkauz-Population untersucht haben (vgl. Redpath et al. 2013).

Erkenntnisse iiber die Uberwindung von Zielkonflikten bei der
multifunktionalen Waldbewirtschaftung

Was konnen wir aus den oben beschriebenen Waldkonflikten lernen? Wie kénnen wir
Zielkonflikte minimieren, Synergien maximieren und die multifunktionale Waldbe-
wirtschaftung und damit die Klimaresilienz eines Waldsystems stirken? Der in diesem
Abschnitt vorgestellte theoretische Rahmen bietet eine konkrete und strukturierte
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Moglichkeit, multifunktionale Waldkonflikte zu analysieren und spezifische Schliisse
fuir verschiedene Konflikttypen zu ziehen. Bestimmte Funktionen, wie die Kohlenstoft-
bindung und -speicherung, bleiben jedoch unberiicksichtigt, und es besteht nach wie
vor eine Forschungsliicke, was die Manifestation der meisten Waldkonflikte und die
Eignung verschiedener Bewirtschaftungslésungen betrifft (vgl. Jakobsson/Olofsson/
Ambrose-Oji 2021; Nousiainen/Mola-Yudego 2022).

Dariiber hinaus gibt es noch eine Forschungsliicke hinsichtlich der Frage, wie
Waldbewirtschafter:innen in der multifunktionalen Waldbewirtschaftung geschult und
auf den Umgang mit zunehmenden Konflikten zwischen den Waldfunktionen vorbe-
reitet werden kénnen. Dennoch kénnen aus dieser Analyse fiinf allgemeine Schliisse
gezogen werden, die im Hinblick auf Fragen der Aus- und Weiterbildung in informel-
len, non-formalen und formalen Kontexten von Bedeutung sind.

Allgemeine Schlussfolgerungen

Zuallererst ist es entscheidend, dass alle méglichen Funktionen eines Waldes bekannt
sind und berticksichtigt werden. Angetrieben durch die EU-Forststrategie 2030, den
Klimawandel, das zunehmende Bewusstsein fiir die Herausforderungen der Nachhal-
tigkeit und die sich dndernden Verbraucherwiinsche hat sich fiir den Forstsektor ein
,window of opportunity“ gedfinet, neue Geschiftsmodelle zu entwickeln und neue
Mirkte zu erschliefRen (vgl. Niyhi 2020). NWFP, Erholung und Naturschutz haben
ein viel groReres Potenzial, zu einem wirtschaftlich lebensfihigen Waldsystem beizu-
tragen, als derzeit anerkannt wird (vgl. Martinez de Arano et al. 2021; Miina/Pukkala/
Kurttila 2016; Pelli/Haapala/Pykildinen 2017; Tome et al. 2019). Sie sind mehr als nur
Nebenprodukte einer auf Holz ausgerichteten Waldbewirtschaftung, und oft gibt es
Synergien fiir eine gemeinsame Produktion (vgl. Miina/Pukkala/Kurttila 2016; Tome
etal. 2019).

Zweitens ist es von entscheidender Bedeutung, dass Waldbewirtschafter:innen
und Unternehmen Innovationen férdern, weg von einzelnen Arbeitsabliufen und
Technologien, die sich auf Holz konzentrieren, hin zu neuen Systemen, die tiber die
wirtschaftliche Dimension hinaus auch in der sozialen und 6kologischen Dimension
einen Mehrwert schaffen. Allerdings ist die Diversifizierung des Forstproduktport-
folios iiber Holz hinaus nur langsam vorangeschritten (vgl. Hansen 2016; Niyha/
Pesonen 2014; Pelli/Haapala/Pykildinen 2017; Wong/Wiersum 2019). Dies ist auf die
Tatsache zurtickzufithren, dass die Wilder oft in langen Zeitraumen bewirtschaftet wer-
den, was es schwierig macht, auf schnell wachsende Marktchancen zu reagieren (vgl.
Wong/Wiersum 2019). Des Weiteren handelt es sich bei der Forstwirtschaft um eine
sehr ausgereifte Branche, die durch eine traditionelle Unternehmenskultur gekenn-
zeichnet ist, in der ein hohes Volumen an Holzproduktion und technologische Pro-
zessinnovationen mit Schwerpunkt auf Ressourceneffizienz die Norm sind (vgl. Han-
sen 2016). Niyhd und Pesonen (2014) sind sogar so weit gegangen zu sagen, dass die
Kultur der Forstindustrie innovative Menschen nicht dazu ermutigt, Ideen einzubrin-
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gen. Stérbové et al. (2019) untersuchten, wie Innovationen bei der Holzernte geférdert
werden, und stellten fest, dass die horizontale Zusammenarbeit, besonders mit Kund-
schaft und Waldnutzerinnen und -nutzern, fiir die Innovationsprozesse entscheidend
ist. In diesem Zusammenhang stellten Pllumie, Lilleleht und Korjus (2016) fest, dass
insbesondere informelle Beziehungen und Interaktionen zwischen den Beteiligten
wichtig sind.

Drittens ist es von entscheidender Bedeutung, dass die méglichen Synergien und
Zielkonflikte mit einer Vielzahl von Interessengruppen wirksam kommuniziert wer-
den. Da das (gesellschaftliche) Interesse am Wald im Laufe der Zeit gewachsen ist, ist
ein breiteres Spektrum an Disziplinen ins Spiel gekommen, die iiber die traditionelle
Forstwirtschaft hinaus zusitzliche Werte, Einstellungen, Uberzeugungen und Kennt-
nisse mit sich bringen. Folglich miissen die Forstverwalterinnen und -verwalter lernen,
mit neuen Interessengruppen zu kommunizieren (vgl. Jakobsson/Olofsson/Ambrose-
Oji 2021). In dieser Hinsicht bieten beteiligungsorientierte Ansitze die Moglichkeit,
Wissen iiber den 6kologischen Zustand und die Nutzungsméglichkeiten eines Waldes
zu verbreiten, wihrend gleichzeitig verschiedene Interessengruppen ihre Interessen
duflern und zur Entscheidungsfindung beitragen konnen (vgl. Nousiainen/Mola-
Yudego 2022). Zusitzlich sollte die Ausbildung das Wissen der Beteiligten iiber den
Wald, die Forstwirtschaft und die Okosystemleistungen verbessern. Dies kann durch
allgemeine (Uiber die Waldbewirtschaftung im Allgemeinen) oder gezielte Bildungs-
mafdnahmen (in Bezug auf einen Konflikt) geschehen (vgl. Jakobsson/Olofsson/Am-
brose-0ji 2021).

Viertens ist es wichtig, dass alle Beteiligten iiber das erforderliche Wissen verfi-
gen, einen multifunktionalen Waldkonflikt 16sen und Kompromisse finden zu kon-
nen. Nousiainen und Mola-Yudego (2022) analysierten 84 europiische Waldkonflikte
auf der Basis wissenschaftlicher Literatur und kamen zu dem Schluss, dass drei Arten
von Informationen fiir die L6sung von Waldkonflikten erforderlich sind: erstens In-
formationen, die das 6ffentliche Bewusstsein erhéhen und die Wahrnehmung eines
Interessenvertreters/einer Interessenvertreterin fiir einen anderen (konfliktiren) Stand-
punkt 6ffnen; zweitens Informationen dariiber, wie sich praktische Lésungen fiir die
Waldbewirtschaftung auf den Konflikt auswirken, und drittens Informationen {iiber
die Bereiche, in denen unterschiedliche Interessen aufeinandertreffen und wo Kom-
promissmdoglichkeiten bestehen.

In der Aus- und Weiterbildung besteht daher ein Bedarf an forstwirtschaftlichen
Fachkursen, die sich mit den Ansitzen der Interessengruppen in der forstwirtschaft-
lichen Entscheidungsfindung und Praxis sowie mit Konfliktmanagement und Ver-
handlungsinstrumenten und -methoden befassen. Die Mischung von Lernenden mit
unterschiedlichem Hintergrund oder aus verschiedenen Fachbereichen (z.B. Forst-
studierende mit Naturschutzstudierenden), um das Lernen aus verschiedenen Per-
spektiven zu fordern, konnte dies unterstiitzen (vgl. Jakobsson/Olofsson/Ambrose-
0ji 2021).

Funftens und letztens ist zu bedenken, dass Bildung und Bewusstseinsbildung
wichtig sind, um die Natur des Konflikts zu verstehen, wobei eine , Debatte iiber die
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Fakten“ nicht immer zur Losung eines Konflikts fithrt (vgl. Young etal. 2016). Starke
Emotionen beeinflussen das Verstindnis der Menschen fiir Wissen und Informatio-
nen (vgl. Buijs/Lawrence 2013). Eine der gréfiten Herausforderungen fiir die Waldbe-
wirtschafter:innen besteht darin, die in Konflikten auftretenden Emotionen zu mobili-
sieren und ihr energetisierendes Potenzial zu nutzen, um kollektives Handeln fiir eine
effiziente Waldbewirtschaftung fordern zu konnen (vgl. Redpath et al. 2013).

Dank
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temwissenschaften, Innovations- und Nachhaltigkeitsforschung gibe es diesen Beitrag
in der jetzigen Form nicht. Auflerdem mochte ich Leonie Sayer fiir ihre Hilfe bei der
Ubersetzung des Beitrags vom Englischen ins Deutsche danken.
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Holzmechanikerinnen und Holzmechaniker in
Deutschland: Fachkrifte zwischen Industrie
und Handwerk?

DENNIS KAUFMANN

Einleitung

In Deutschland ist der Beruf ,Holzmechaniker:in“ trotz der staatlichen Anerkennung
im Jahre 1974 und curricularer sowie inhaltlicher Alleinstellungsmerkmale in vielen
Bereichen weiterhin stark unterreprisentiert und erscheint teilweise sogar nur als An-
nex des Berufes ,Tischler:in“. Um mogliche Ursachen hierfiir zu erértern, werden
nachfolgend ausgewihlte Aspekte und tibergeordnete Strukturen aus Berufsausbil-
dung und Berufstitigkeit in Deutschland dargestellt. Das bundesstaatliche Berufsfeld'
»Holztechnik, welches die meisten in Deutschland gefiihrten holzbearbeitenden und
holzverarbeitenden Berufe umfasst, soll als Bezugsrahmen dienen, um Vergleiche
zwischen verwandten Berufen zu erméglichen. Erginzt wird dies durch eine Gegen-
uberstellung mit dem 6sterreichischen Beruf ,, Holztechniker:in“. Dabei werden neben
berufsbildungswissenschaftlichen Aussagen auch Ergebnisse aus Befragungen ver-
schiedener Akteure (Schiiler:innen, Lehrkrifte und Studierende) herangezogen sowie
mdogliche Anderungen des Berufsbildes , Holzmechaniker:in“ diskutiert.

Bildungswege im Berufsfeld ,,Holztechnik“

Ausbildungsberufe

In Deutschland werden derzeit 57 Berufe aus Handwerk, Industrie und Handel dem
Berufsfeld ,Holztechnik“ zugeordnet (vgl. Bundesagentur fiir Arbeit 2022). 19 davon —
auch der/die Holzmechaniker:in — sind staatlich anerkannte Ausbildungsberufe.?
Diese kennzeichnet, dass sie durch ,die jeweilige Ausbildungsordnung einheitlich
bundesweit festgelegt“ (Reichwein 2015, S.71) sind. Die Ausbildung erfolgt im dualen

1 Berufsfelder sollten urspriinglich dazu dienen, Berufe anhand unterschiedlicher Merkmale wie Material-, Wissenschafts-
oder Arbeitsortsbezug zu festen Gruppen zusammenzufassen, um diese Parallelen in der Ausbildung berufsiibergreifend
zu unterrichten. Inzwischen gelten sie aber auch dariiber hinaus als gingiges Ordnungssystem. Durch die Entstehung
neuer Berufe verschwimmen die Grenzen der Berufsfelder jedoch immer stirker, weshalb diese Einteilung zunehmend in
der Kritik steht (vgl. Herkner 2015, S. 207 ).

2 Dazuzihlen: Béttcher:in, Bootsbauer:in, Biirsten- und Pinselmacher:in, Drechsler:in, Fachkraft—Holz- und Bautenschutzar-
beiten, Fachkraft— Mébel-, Kiichen- und Umzugsservice, Flechtwerkgestalter:in, Holz- und Bautenschiitzer:in, Holzbearbei-
tungsmechaniker:in, Holzbildhauer:in, Holzmechaniker:in, Holzspielzeugmacher:in, Leichtflugzeugbauer:in, Parkettle-
ger:in, Raumausstatter:in, Rollladen- und Sonnenschutzmechatroniker:in, Spielzeughersteller:in, Tischler:in, Zimmerer/
Zimmerin.
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System?3, also im Ausbildungsbetrieb gemif den Vorgaben aus dem Ausbildungsrah-
menplan sowie in der Berufsschule nach dem Rahmenlehrplan. Teilweise wird dies
noch mit iiberbetrieblichen Lehrlingsunterweisungen (ULU) erginzt, wie etwa durch
Maschinenlehrginge fiir Holzmechaniker:innen und Tischler:innen. Somit soll sicher-
gestellt werden, dass Auszubildende die in der Ausbildungsordnung beschriebenen
Fertigkeiten, Fihigkeiten und Kenntnisse auch dann erwerben, wenn der Ausbildungs-
betrieb selbst nicht in der Lage ist, diese zu vermitteln (vgl. Singpiel 2015, S.756). Um
eine Berufsausbildung beginnen zu kénnen, bedarf es rechtlich gesehen keines Ab-
schlusses an einer allgemeinbildenden Schule, Ausbildungsbetriebe setzen jedoch
hiufig einen Schulabschluss voraus. Nach erfolgreichem Abschluss der Ausbildung
wird zudem das durch die Berufsschule vergebene Zeugnis gegeniiber dem ersten all-
gemeinbildenden Schulabschluss (ESA) als gleichwertig anerkannt und bei Erfiillung
weiterer Voraussetzungen ist die Gleichwertigkeit gegentiber dem mittleren Schulab-
schluss (MSA) moglich.

Weiterbildungsberufe

Um in Deutschland einen Weiterbildungsberuf erlernen zu kénnen, ist meist eine
abgeschlossene Berufsausbildung in einem verwandten Beruf sowie ein bestimmter
Umfang an zuvor erworbener Berufspraxis notwendig. Diese wird in Jahren bemes-
sen, wobei sich die geforderte Dauer zwischen ein bis fiinf Jahren bewegt und von
Faktoren wie der Nihe zwischen Aus- und Weiterbildungsberuf abhingig ist. Das Be-
rufsfeld Holztechnik umfasst 32 Weiterbildungsberufe, die nicht nur unterschiedlich
geregelt sind, sondern auch unterschiedliche Ausrichtungen aufweisen. Wihrend
Abschliisse wie Meister:in und Techniker:in fachlich breit angelegt sind, zielen kauf-
minnische Weiterbildungen sowie Berater:innen-, Planer:iinnen- und Gestalter:in-
nen-Berufe darauf ab, einen bestimmten Kompetenzbereich zu fordern. Die Weiter-
bildungen durch Industrie-, Handels- und Handwerkskammern — und damit auch die
Meisterabschliisse — sind bundeseinheitlich festgelegt. Die Weiterbildungen an Fach-
schulen sind hingegen nur durch bundesstaatliche Rahmenbedingungen vereinheit-
licht, deren Ausgestaltung auf Ebene der Bundeslidnder umgesetzt wird. Unterschiede
in den Ausdifferenzierungen sind jedoch hiufig und ,bis zu einer Einheitlichkeit der
Lindergesetze fiir berufliche Erwachsenen- und Weiterbildung ist es noch ein weiter
Weg“ (Pahl 2010, S.174). Durch berufliche Weiterbildung soll vorhandenes Wissen
aktualisiert und neues Wissen erworben werden — hiufig mit dem Ziel, neue Aufga-
ben oder Positionen im Beruf zu iibernehmen (vgl. Schindowski 2015, S. 806). In zu-
lassungspflichtigen Handwerken kann auch die Eintragung in die Handwerksrolle —
gefithrt bei den Handwerkskammern — ein Beweggrund fiir eine Weiterbildung sein,
denn nur dann diirfen bei Selbststindigkeit ,Tatigkeiten ausgeiibt werden, die fiir die-
ses Gewerbe wesentlich sind“ (§1 Abs. 2 HwO). Auch Firmierungen mit Berufsbezug
wie etwa ,Tischlerei“ sind diesen Betrieben vorbehalten. Die Voraussetzungen fiir die
Eintragung in die Handwerksrolle kénnen auf unterschiedliche Weise erfiillt werden,
iiblich ist aber die Vorlage eines Meisterbriefes. Dies gilt u. a. fiir Berufe wie Zimme-

3 Der Beruf, Flechtwerkgestalter:in“ kann sowohl rein schulisch als auch dual erlernt werden.
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rer/Zimmerin, Tischler:in, Boots- und Schiffbauer:in, Parkettleger:in, Rollladen- und
Sonnenschutztechniker:in, Drechsler und Holzspielzeugmacher:in, Béttcher:in und
Raumgestalter:in ({1 Abs. 2 Anl. A HWO).

Hochschulberufe und Berufe fiir Menschen mit Behinderungen

Im Gegensatz zu den Weiterbildungsberufen ist zum Erlernen eines Hochschulberu-
fes keine abgeschlossene Berufsausbildung gefordert, Eingangsvoraussetzung ist je-
doch ein entsprechender Schulabschluss. Als Hochschulberufe werden dem Berufs-
feld der/die ,,Holzwirt:in“ und der/die , Ingenieur:in — Holztechnik“ zugeordnet. Fiir
die Ausiibung dieser Berufe ist mindestens ein Bachelorabschluss an einer Universi-
tit oder Hochschule notwendig.

Fiir Menschen mit Behinderungen gibt es zudem die Ausbildungsberufe ,Fach-
praktiker:in fiir Biirstenherstellung®, ,Fachpraktiker:in fiir Holzverarbeitung®, , Fach-
praktiker:in — Mébel-, Kiichen-, Umzugsservice sowie ,Raumausstatterwerker:in“. Be-
rufsbild und Ausbildungsinhalte sind bei diesen Berufen so ausgerichtet, dass die
Fachtheorie zugunsten der Fachpraxis reduziert wurde, um den Auszubildenden den
Zugang zum Beruf zu erleichtern.

Die Vergleichbarkeit zu in Osterreich erworbenen Berufsabschliissen

Die Verwaltung und Systematisierung von Berufen ist in Deutschland Aufgabe des
Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BiBB), welches durch die Verdffentlichung des
»Verzeichnisses der anerkannten Ausbildungsberufe 2021 unter anderem die Anrech-
nungs- und Fortsetzungsmoglichkeiten einzelner Berufe abbildet. Ein eigenes Kapitel
dieses Verzeichnisses widmet sich dabei explizit der Anerkennung von in Osterreich
erworbenen Priiffungszeugnissen. So sind die Berufe ,Tischler:in“ und ,Holzmechani-
ker:in“ in Deutschland beide dem Beruf , Tischler:in“ in Osterreich gleichgestellt und
der Beruf ,Holzbearbeitungsmechaniker:in“ in Deutschland entspricht dem Beruf ,Si-
ger:in“ in Osterreich. Der in Osterreich vertretene Ausbildungsberuf , Holztechniker:in*
findet keine Erwihnung, er weicht jedoch schon bei der Niveaustufe nach dem ,Deut-
schen Qualifizierungsrahmen“4 vom gleichnamigen Weiterbildungsberuf in Deutsch-
land ab. Gemeinsamkeiten lassen sich eher im Vergleich mit Berufen wie dem/der
Holzmechaniker:in und dem/der Holzbearbeitungsmechaniker:in erkennen. Beide Be-
rufe fullen in Deutschland, verglichen mit dem/der Tischler:in, eher Nischen aus. So
waren im Jahr 2019 345 Holzbearbeitungsmechaniker:innen, 1.299 Holzmechani-
ker:innen und 17.946 Tischler:innen in Ausbildung (siehe BiBB 2021, S.26f). Um die
Berufe nachvollziehbar in Bezug zueinander stellen zu kénnen, informiert das nachfol-
gende Kapitel tiber das Berufsbild der Holzmechaniker:innen und bietet dabei allge-
meine Einblicke in die Struktur der deutschen Berufsausbildung.

4 GemiR dem Deutschen Qualifikationsrahmen (DQR) befindet sich der Ausbildungsberufin Osterreich auf Niveaustufe 4,
wihrend der Weiterbildungsberufin Deutschland der Niveaustufe 6 angehért. Der deutsche Holztechniker ist eher mitdem
Tischlermeister vergleichbar, hat jedoch einen stirkeren Fokus auf die Industrie und wird an Fachschulen unterrichtet.
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Der Ausbildungsberuf ,Holzmechaniker:in“ in Deutschland

Mit der staatlichen Anerkennung des Berufes ,Holzmechaniker:in“ im Jahre 1974 wur-
den die fiinf Berufe Stuhlbauer:in, Holzmaschinenwerker:in, Bau- und Geritetisch-
ler:in, Leistenvergolder:in und Mobeltischler:in zusammengefasst (vgl. BiBB 2021,
S.163). Ziel war es u.a., die Einsetzbarkeit dieser Fachkrifte in der Industrie auszu-
bauen, wobei auch die Einfiihrung von den Fachrichtungen® ,Mébel- und GehZuse-
Industrie, ,Kisten- und Paletten-Industrie®, ,Leisten- und Rahmen-Industrie“ und
,Parkett-Industrie (vgl. BGBI. 1974, S. 1412) helfen sollte. In den Jahren 1985, 2006 und
2015 folgten Neuordnungsverfahren, um ,aktuellen Anforderungen und insbesondere
den technischen Weiterentwicklungen“ (Damrot et al. 2015, S.7) im Beruf gerecht wer-
den zu kénnen. Die letzten Anderungen ermdglichten , Schwerpunkte zugunsten von
Produktionstechniken, die vertieft von der Strategie Industrie 4.0 geprigt sind“ (ebd.,
S.7). Zum Ausgleich wurde der Umfang handwerklicher Arbeitsprozesse in der Ausbil-
dung reduziert. AufRerdem sollte mit der Einfithrung der Fachrichtung , Montieren von
Innenausbauten und Bauelementen“ (MIB) dem Wunsch aus der Industrie nachge-
kommen werden, Fachkrifte fiir die industrielle Montage auszubilden.

Die dreijahrige Ausbildung der Holzmechaniker:innen findet im dualen System
statt. Der berufsschulische Unterricht ist nach dem Lernfeldkonzept organisiert, wel-
ches helfen soll, berufstheoretische und allgemeinbildende Lerninhalte fachiibergrei-
fend zu vermitteln. Lerneinheiten werden dabei nicht nach fachsystematischen Dis-
ziplinen ausgerichtet, sondern nach beruflichen Handlungen. In den ersten zwei
Ausbildungsjahren deckt sich der Rahmenlehrplan mit dem der Tischler:innen, so-
dass hiufig Auszubildende beider Berufe in einer Klasse unterrichtet werden. Erst im
dritten Lehrjahr unterscheidet sich die schulische Ausbildung, wenn die Holzmecha-
niker:innen zwischen einer der drei Fachrichtungen ,Herstellen von Mébeln und In-
nenausbauteilen“ (HMI), ,Herstellen von Bauelementen, Holzpackmitteln und Rah-
men“ (HBH) und ,Montieren von Innenausbauten und Bauelementen“(MIB) (vgl.
BGBL. 2015, S.738f.) wihlen konnen. Selbst dann deckt sich das Lernfeld 9 ,Bauele-
mente des Innenausbaus herstellen“ aber noch in allen Fachrichtungen und auch das
Lernfeld 10 ,Baukérper abschliefende Bauelemente herstellen“ (HMI und HBH)
bzw. ,Baukérper abschlieende Bauelemente montieren“ (MIB) darf fachrichtungs-
uibergreifend unterrichtet werden — deutliche Unterschiede weist erst das Lernfeld 11
auf® (vgl. KMK 2014). Begriindet wird diese geringe Ausdifferenzierung mit der Viel-
filtigkeit moglicher Einsatzgebiete der Holzmechaniker:innen und den Unterschie-
den zwischen den Ausbildungsbetrieben (vgl. Damrot et al. 2015, S. 60).

5 Die Unterteilung in Fachrichtungen dient der Differenzierung innerhalb eines Berufes und ist nicht mit ,beruflichen Fach-
richtungen“ gleichzusetzen.

6 ,Mobel und Innenausbauteile industriell fertigen“ (HMI), ,Holzpackmittel herstellen“ (HBH) und , Installations- und
Anschlussarbeiten ausfiihren“(MIB).
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Die Fachrichtungen in der Ausbildung von Holzmechanikerinnen und
-mechanikern

Die Auszubildenden der Fachrichtung ,Herstellen von Mébeln und Innenausbautei-
len“ (HMI) lernen hiufig bei Mébelherstellern, Raumausstattern oder im Ladenbau
(vgl. BerufeNet 2020a). Gegentiber den anderen Fachrichtungen fallen im Ausbil-
dungsrahmenplan Schwerpunkte wie die Verarbeitung von Halbzeugen und das Ver-
bauen elektrischer Systemkomponenten, eine umfassende Auseinandersetzung mit
Oberflichen und das Bedienen computergesteuerter Maschinen auf (vgl. BGBI 2015,
Anl. 1).

Fiir Verpackungsmittelhersteller, Tiir- und Fensterbauer sowie Betriebe aus dem
Holzkonstruktionsbau oder der Leisten- und Rahmenindustrie ist die Fachrichtung
»Herstellen von Bauelementen, Holzpackmitteln und Rahmen*“ (HBH) passend (vgl.
BerufeNet 2020b). Im Ausbildungsrahmenplan fillt auf, dass viele Produkte dieser
Fachrichtung rechtlichen Vorschriften unterliegen. Neben statischen Eigenschaften
miissen beim Fertigen von Rahmen und Bauelementen etwa auch Brand-, Schall- und
Wirmeschutz beriicksichtigt werden. Packmittel miissen hingegen hiufig bestimmte
Einfuhrbedingungen erfiillen oder feuchtigkeitsundurchlissig sein, weshalb auch die
Auswahl und Verwendung von Dichtmitteln im Ausbildungsrahmenplan besonders
hervorgehoben werden.

Die Fachrichtung ,Montieren von Innenausbauten und Bauelementen“ (MIB)
wird oftmals bei Herstellern von (Grof3-)Kiichen, Bauelementen, Fertigbauteilen, La-
deneinrichtungen und Mobelsystemen benétigt (vgl. BerufeNet 2020c). Im Ausbil-
dungsrahmenplan lisst sich ein starker Fokus auf ,Montage“ anhand von Inhalten
wie , Installieren und Inbetriebnehmen von elektrischen Geriten und Einrichtungen®
oder ,Durchfiithren von Anschlussarbeiten an Wasser- und Abwasserleitungen sowie
an Liiftungszu- und -abfithrungen“ (BGBI 2015, Anl. 1) erkennen.

Auferdem ist die Zusatzqualifikation ,CAD/CNC-Fachkraft Holz* fiir alle Fach-
richtungen wihrend der Ausbildung erwerbbar. Falls gewiinscht, wird diese im Rah-
men der Abschlusspriifungen ebenfalls gepriift und bei Bestehen zertifiziert.

Es wird deutlich, dass der Beruf ,Holzmechaniker:in“ nicht nur durch unter-
schiedliche Produkte, sondern auch durch verschiedene Aufgabenschwerpunkte sehr
vielseitig sein kann. Dies erfordert auf der einen Seite gut ausgebildete Fachkrifte, auf
der anderen Seite aber auch eine breit angelegte Ausbildung, die den Auszubildenden
Flexibilitit am Arbeitsmarkt ermdglicht. Beidem gleichermaflen gerecht zu werden,
scheint schwer umsetzbar, die Fachrichtungen — wenn auch nur gering ausgeprigt —
konnten jedoch eine Entwicklung hin zu einer praktikablen Losung sein. Um heraus-
zufinden, warum der Beruf ,Holzmechaniker:in“ trotz seiner Alleinstellungsmerk-
male oftmals dem Beruf ,Tischler:in“ gleichgestellt wird, folgt ein Vergleich zwischen
ausgewihlten Aspekten beider Berufe.
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Ein Vergleich zwischen den Berufen Holzmechaniker:in und
Tischler:in

Die Nihe des Berufes , Holzmechaniker:in“ zum Beruf ,Tischler:in“ zeigt sich bereits
darin, dass sich deren Rahmenlehrpline zu etwa zwei Dritteln gleichen. In den Fach-
richtungen der Holzmechaniker:innen sind zwar auch abweichende Titigkeiten wie
das Herstellen wasserfester Packmittel oder das Montieren elektrischer Kiichengerite
zu finden’, diese scheinen aber zu gering, als dass sich damit ein eigenes Berufsbild
rechtfertigen lieRe. Signifikante Unterschiede sind somit eher auf der betrieblichen
Seite der dualen Ausbildung zu erwarten. Ein Blick in die Ausbildungsrahmenpline
zeigt jedoch, dass diese sehr vielseitig ausgelegt werden kénnen, was in Anbetracht
der zuvor beschriebenen Verschiedenheit der Ausbildungsbetriebe auch sinnvoll er-
scheint.® Andererseits lassen die weit gefassten Formulierungen aber auch eine starke
Uberschneidung mit den Ausbildungsinhalten der Tischler:innen zu. Wie sehr sich
die Ausbildung der Holzmechaniker:innen davon abgrenzen lisst, hingt deshalb of-
fensichtlich sehr vom einzelnen Ausbildungsbetrieb und dessen Strukturen ab.

Gespriche mit Holzmechanikerinnen und -mechanikern sowie die Durchsicht
von Stellenausschreibungen bestitigen diesen Eindruck und zeigen im Wesentlichen
zwel verschiedene Ausprigungen. Einige Betriebe sind hochgradig industriell ausge-
richtet und produzieren mithilfe von Fertigungsanlagen grofie Stiickzahlen eines Pro-
duktes oder bearbeiten spezifische Auftrige aus der Industrie, an die mitunter auch
besondere rechtliche Anforderungen gekniipft sind. In diesem Fall sind die Unter-
schiede vom Tischlerhandwerk und dem Berufsbild der Holzmechaniker:innen deut-
lich erkennbar, da die Fachkrifte fiir diese Arbeiten Wissen und Fihigkeiten erlernen
miissen, die dem Beruf zu eigen sind. Auf der anderen Seite gibt es Betriebe, die wie
Tischlereien arbeiten, sodass man fragen konnte, warum dort nicht Tischler:innen
ausgebildet werden — schliefllich liefe sich dadurch auch das Berufsbild der Holzme-
chaniker:innen entzerren.

Ein Grund dafiir ist wohl bei der gesetzlichen Abgrenzung von Handwerks- und
Industriebetrieben® zu suchen, denn Tischler:innen diirfen mit wenigen Ausnahmen
nur in Handwerksbetrieben ausgebildet werden (vgl. § 22b Abs. 2 HwO). Der Indus-
trie werden aber nicht nur Betriebe zugeordnet, die industriell fertigen, sondern auch
solche, die nicht alle Anforderungen an einen Handwerksbetrieb erfiillen kénnen
(vgl. DIHK 2021, S. 4). In der Folge gibt es relativ viele Betriebe, die der Industrie zuge-
ordnet werden, obwohl sie iiber ,tischlerei-artige“ Strukturen verfiigen. Trotzdem
diirfen dort, aufgrund der Zuordnung zur Industrie, keine Tischler:innen ausgebildet
werden — stattdessen bildet man Holzmechaniker:innen aus. Wihrend das eigentliche
Berufsbild , Holzmechaniker:in“ also wesentlich durch industrielle Betriebsstruktu-

7 DieseArbeit iibernehmen auch ,,Fachkrifte fiir Mébel-, Kiichen- und Umzugsservice*.

8 Ausbildungsbetriebe sollten nach Méglichkeit ausbilden kénnen, ohne Inhalte auslagern zu miissen. Andernfalls kénnten
ein erhshter Verwaltungsaufwand und gréRRere Kosten schnell dazu fithren, dass es unattraktiv fiir die Betriebe wird, selbst
auszubilden.

9 Der Zuordnungsprozess von Betrieben ist so umfangreich, dass nur Einzelentscheidungen unter Auswertung zahlreicher
Faktoren méglich sind — eindeutige Zuordnungsmerkmale gibt es nicht (vgl. DIHK 2021, S. 6).
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ren geprigt ist, zeichnen sich die Ausbildungsbetriebe zunichst nur dadurch aus,
dass sie nicht oder nicht ausschliefllich dem Handwerk angehéren. Diese Differenz
zwischen Ordnungssystem und Beruf sorgt fiir Unklarheit bei der Abgrenzung und
tragt letztlich zu einer gedoppelten Wahrnehmung des Berufsbildes bei. Diese Spal-
tung wird zusitzlich noch dadurch verstirkt, dass zwischen beiden Auslegungen des
Berufsbildes ,Holzmechaniker:in“ der Beruf der Tischler:innen angesiedelt ist, da
dieser schon zum Handwerk gehort, aber bislang wenig industriell ausgerichtet ist.
Gleichzeitig entwickeln sich Tischlereien mitunter in Richtung der Industrie, etwa
durch Serienfertigung mittels C-Technologie, sodass auch die Grenzen zwischen den
Berufen weiter verschwimmen.'? Diesem Ansatz folgend, werden im nichsten Kapi-
tel verwandte Berufe aus dem Berufsfeld Holztechnik dem Beruf ,Holzmechani-
ker:in“ gegeniibergestellt, um zu erdrtern, welche Auswirkungen mégliche Anderun-
gen am Berufsbild haben kénnten.

Strukturmodelle zur Ausdifferenzierung von Ausbildungs-
inhalten im Berufsfeld Holztechnik — auch mit Blick nach
Osterreich

Strukturmodelle sind unterschiedliche Ansitze zur Strukturierung und Differenzie-
rung von Ausbildungsinhalten. Beispiele sind ,Fachrichtungen®, ,Schwerpunkte,
~Wahlqualifikationen®, , Einsatzgebiete“ und einige Sonderformen (vgl. Schwarz et al.
2015, S.8f.). Diese unterscheiden sich mitunter im zeitlichen Umfang, dem Grad der
Differenzierung und ihrer Anpassbarkeit. Eine Moglichkeit, um den Beruf ,Holzme-
chaniker:in“ besser an die Vielfiltigkeit der infrage kommenden Ausbildungsbetriebe
anzupassen, konnte darin bestehen, die sich ohnehin stark dhnelnden Fachrichtun-
gen durch Wahlqualifikationseinheiten zu ersetzen. Dies sind ,inhaltlich und zeitlich
abgegrenzte Biindel spezifischer Qualifikationen® (Schwarz etal. 2015, S.8), die ein
moderateres Mittel zur Differenzierung innerhalb eines Berufes! darstellen und
,durch ihre Kombination die Abbildung spezialisierter Betriebsprofile“ (ebd., S.8) er-
moglichen sollen. Dadurch konnten Holzmechaniker:innen gezielt in Abstimmung
mit den verschiedenen Betrieben ausgebildet werden und dabei sogar aktiv mitbe-
stimmen. Dies wiirde zwar nicht unbedingt zu einer schirferen Abgrenzung des Be-
rufsbildes beitragen, es konnte aber dazu fithren, dass eben genau diese Anpassbar-
keit das Berufsbild prigt.

Eine solche Anderung wurde in Deutschland beim Beruf ,Holzbearbeitungsme-
chaniker:in“ vorgenommen, weshalb der Berufim Folgenden mit dem Beruf , Holzme-
chaniker:in“ verglichen werden soll. Die seit der Anerkennung des Berufes ,Holzbear-

10 Es scheint in diesem Zusammenhang ebenfalls denkbar, dass Probleme solcher Art auch auf andere Berufsbilder im
Rahmen von ,Industrie 4.0 zukommen kénnten, insbesondere dann, wenn die Berufe mit der Trennung von Handwerk
und Industrie im Zusammenhang stehen.

11 Fachrichtungen gelten allgemein als das stirkste Mittel zur Differenzierung innerhalb von Berufen und erstrecken sich
meist auf etwa ein Drittel der Ausbildungszeit.
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beitungsmechaniker:in“ im Jahre 1980 bestehenden Fachrichtungen'? wurden 2004 von
den Wahlqualifikationseinheiten ,Herstellen von Sigewerkserzeugnissen®, ,von Ho-
belwerkserzeugnissen®, ,von Leimholzerzeugnissen“ und ,von Holzwerkstofferzeug-
nissen“ ersetzt. Dies fithrte jedoch nicht zu einer besseren Anpassbarkeit der Ausbil-
dung, da in deren Verlauf — genau wie bei den Fachrichtungen — nur einmal gewihlt
werden kann. Eine Anpassung durch die Kombination verschiedener Wahlqualifika-
tionseinheiten ist deshalb nicht méglich. Auch wurde der zeitliche Umfang der Diffe-
renzierung durch die Umstellung von 52 auf 16 Wochen reduziert.

Aus Sicht der Berufsschulen ist diese Anderung woméglich wiinschenswert, denn
die Anpassung bewirkte, dass der differenzierte Unterricht in seinen vier Ausfithrun-
gen um 36 Wochen gekiirzt wurde. Zusitzlich konnte der Aufwand beim Erstellen der
schriftlichen Priifungen reduziert werden, da im Unterschied zu den Fachrichtungen,
in denen jede Ausprigung eine eigene Priifung erfordert, bei Wahlqualifikationen eine
Priifung fiir alle Richtungen ausreichend ist. Betrachtet man die geringe Anzahl der
Schulen, an denen der Beruf ,Holzbearbeitungsmechaniker:in“ angeboten wird'3, und
schaut man auf die vergleichsweise geringe Zahl der Auszubildenden', scheint es
fragwiirdig, ob bzw. wie ein so breites Bildungsangebot sinnvoll abgedeckt werden
kann. Die Ausbildung zum/zur Holzmechaniker:in ist hingegen in jedem Bundes-
land an mindestens einer Berufsschule méglich, und auch die Auszubildendenzahlen
sind deutlich hoher als die der Holzbearbeitungsmechaniker:innen, weshalb sich eine
stirkere Differenzierung schon eher anzubieten scheint.

Welche Folgen eine gegenteilige Mafnahme — also die weitere Spezifizierung des
Berufsbildes — haben konnte, lisst sich ebenfalls am Beispiel der Holzbearbeitungsme-
chaniker:innen erkennen. Dieser Beruf ist ndmlich deutlich enger an industriellen
Prozessen ausgerichtet als der Beruf ,Holzmechaniker:in“. Das heifdt, die Arbeit an
und mit holzverarbeitenden Anlagen — hiufig in Sigewerken — ist ein zentraler Be-
standteil der Ausbildung (vgl. BGBI 2004, S.1650f1.). Dies fiihrte einerseits zu einem
klar abgegrenzten Berufsbild, andererseits wirkte eben dies aber auch selektiv, sodass
eine Ausbildung nur sinnvoll méglich ist, wenn industrielle Betriebsstrukturen vor-
handen sind, die entsprechende Titigkeitsinhalte ermoglichen. Wire das Berufsbild
,Holzmechaniker:in“ also strenger an industrielle Prozesse gekniipft, entfielen ver-
mutlich auch viele der Ausbildungsplitze, da die Ausbildungsbetriebe den Anforde-
rungen nicht mehr gerecht werden konnten.

Der in Osterreich vertretene Ausbildungsberuf ,, Holztechniker:in“ bietet mit der
Strukturierung durch Module eine weitere Moglichkeit zur Differenzierung von Aus-
bildungsinhalten. Als Besonderheit gegeniiber den deutschen Strukturmodellen fillt
auf, dass die Ausbildungsdauer je nach Anzahl der gewdhlten Module variiert. Es ist
moglich, das Grundmodul ,Holztechnik“ im Umfang von zwei Jahren mit einem der
einjihrigen Hauptmodule , Fertigteilproduktion®, ,Werkstoffproduktion“ oder , Sige-

12 DiesehiefRen: ,Sigeindustrie®, ,Hobelindustrie, ,,Holzwerkstoffindustrie®, ,Holzleimbauindustrie.

13 Bei der Recherche konnten sechs Schulen ausgemacht werden. Der Grofteil dieser Schulen bildet Auszubildende aus
gleich mehreren Bundeslandern aus.

14 Im Jahr 2019 gab es 345 Holzbearbeitungsmechaniker:innen, 1.299 Holzmechaniker:innen und 17.946 Tischler:innen in
Ausbildung (vgl. BiBB 2021, S. 26 f.).
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technik” zu kombinieren, sodass die Ausbildung in drei Jahren abgeschlossen ist. Bei
Bedarf kann die Ausbildung aber auch um das halbjihrig andauernde Spezialmodul
,Design und Konstruktion“ oder um ein weiteres Hauptmodul erginzt werden, wo-
durch eine Ausbildung bis zu vier Jahre dauern kann. Dies bietet den Auszubildenden
die Mdoglichkeit, sich zu spezialisieren, und den Betrieben die Chance, Fachkrifte pri-
ziser nach eigenem Bedarf auszuwihlen bzw. anzuwerben.

Zudem umfasst das Berufsbild der Holztechniker:innen in Osterreich Titigkeiten
der beiden in Deutschland vertretenen Berufe ,Holzmechaniker:in“ und , Holzbearbei-
tungsmechaniker:in“. So gehort etwa das Verarbeiten von Rundholz zu Holzwerkstoffen
und Schnittholz — in Deutschland Aufgabe der Holzbearbeitungsmechaniker:innen — in
Osterreich ebenso in das Berufsbild der Holztechniker:innen wie das industrielle Pro-
duzieren von Tiiren, Fenstern, Treppen und Mébeln — in Deutschland typische Arbei-
ten von Holzmechanikerinnen und -mechanikern. In diesem Zusammenhang lief3e
sich deshalb auch die Grundsatzfrage aufwerfen, wo mégliche Vor- und Nachteile bei
der unterschiedlichen Ausrichtung der Berufe liegen kénnten und wie eine optimale
Verteilung der Titigkeiten aus dem Berufsfeld auf die verschiedenen Berufe zu er-
reichen ist.

Der Wechsel des Strukturmodells beim Beruf der Holzbearbeitungsmechani-
ker:innen in Deutschland zeigt gut, welche Verdnderungen auf unterschiedlichsten
Ebenen der Ausbildung entstehen konnen. Inwieweit Wahlqualifikationen zu einer
besseren Anpassbarkeit an das Profil der Ausbildungsbetriebe beitragen, lisst sich an
diesem Beispiel hingegen schwer feststellen, weil dies anscheinend nicht das Ziel
dieser Umstellung gewesen war. Somit bleibt weiterhin zu fragen, inwieweit eine Dif-
ferenzierung der Ausbildungsinhalte dabei helfen kénnte, den Beruf der Holzmecha-
niker:innen an die verschiedenen Ausbildungsbetriebe anzupassen und dartiber viel-
leicht auch Alleinstellungsmerkmale gegentiber dem Beruf der Tischler:innen zu
generieren. Moglicherweise kann aber auch der modulare Aufbau des Berufsbildes
der Holztechniker:innen, wie er in Osterreich umgesetzt wird, zukiinftig mehr Auf-
schluss dariiber geben und ggf. eine gute Erginzung fir die deutschen Strukturmo-
delle sein.

Resiimee zum Stand des Berufes ,,Holzmechaniker:in“ in
Deutschland

Berufe werden hiufig als in sich abgeschlossene Einheiten oder in Gruppen bzw. Be-
rufsfeldern untersucht, Beziige zwischen einzelnen Berufen geraten deshalb leicht in
den Hintergrund. Ein Vergleich zwischen Berufen eines Berufsfeldes kann helfen,
dem entgegenzuwirken, da die Nihe der Berufe fiir eine gewisse Vergleichbarkeit
sorgt, wihrend Unterschiede als Beispiele fiir mogliche Alternativen bei deren Aus-
richtung verstanden werden konnen. Aufgrund innerer Strukturen, Zusammenhinge
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und Interdependenzen sowie Einfliisse aus Interessengruppen'”, die innerhalb eines
Berufsbildes zusammentreffen, sind Auswirkungen méglicher Anderungen jedoch
meist schwer abschitzbar. Damit verbundene Schwierigkeiten scheinen aber bei der
Ausformung von Berufsbildern hoch relevant zu sein, denn an méglichen Ansatz-
punkten mit entsprechenden Bezugsmodellen scheint es nicht zu mangeln. Kom-
plexe Anforderungen ergeben sich eher aus der engen Verzahnung verschiedener
Strukturen und Interessengruppen, was zur Folge hat, dass selbst kleinere Anpassun-
gen oft weitreichende Verinderungen nach sich ziehen kénnen. So erscheint es hiu-
fig unmoglich, ein Berufsbild und damit auch Entscheidungen zur Berufsausbildung
so anzulegen, dass allen Anspriichen vollends nachgekommen werden kann.

Dies unterstreicht die Notwendigkeit, die Ausformung von Berufen und die da-
hinterliegenden Strukturen weiter zu erforschen — nicht zuletzt auch deshalb, um
eventuelle Anpassungsmoglichkeiten aufzudecken. Zuvor sind woméglich aber noch
grundlegendere Fragen zu kliren, beispielsweise wie und wonach Arbeitshandlungen
verschiedenen Berufen zugeordnet werden kénnten. Moglicherweise bietet sich dazu
ebenfalls ein Vergleich zwischen unterschiedlich geschnittenen Berufsbildern aus an-
deren Lindern an, sodass eine internationale Zusammenarbeit nicht trotz, sondern
gerade wegen bestehender Unterschiede gewinnversprechend sein diirfte.
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Betriebliche Kompetenzentwicklung in der
digitalen Transformation: Reflexive
Handlungsfihigkeit und digitale Kompetenzen
stdrken

PETER DEHNBOSTEL

Digitales Arbeiten und Lernen

Die Arbeitswelt erlebt seit den 1970er-/1980er-Jahren einen grundlegenden Wandel,
der auf dem Einsatz digitaler Systeme und Technologien basiert und mit restruktu-
rierten Organisationen einhergeht. Es findet eine epochale Verinderung der Arbeits-
welt statt, die auch mit dem Label der 3. und 4. Industriellen Revolution versehen
wird. Das Lernen in der Arbeit wird neu aufgestellt, es erhilt als digitales arbeitsinte-
griertes Lernen einen zuvor nicht gekannten Stellenwert im Betrieb.

Digitalisierung der Arbeit

Schlagworte wie ,Lean Production, ,Lernende Organisation“, ,Smart Factory“, ,In-
dustrie 4.0“ und ,Arbeit 4.0 bezeichnen neue Organisations- und Arbeitskonzepte
(vgl. Dehnbostel 2022, S.10). Sie sind Ausdruck tiefgehender Umbriiche in der Ar-
beitswelt und stehen fiir die Ablésung von der herkémmlichen Industriegesellschaft
mit ihren hierarchischen Organisationsformen und monoton-repetitiven Arbeitstitig-
keiten.

Der gegenwirtige Wandel ist mit den fritheren Industriellen Revolutionen ver-
gleichbar und wie diese als epochal zu bezeichnen. Charakteristisch sind: die rasche
Verbreitung digitaler Technologien; eine zunehmend kundenorientierte, nachhaltige
und globalisierte Okonomie; eine verinderte Mensch-Maschine-Interaktion; prozess-
orientierte und digitale Arbeitsstrukturen; der Einsatz von Lernkonzepten und Lern-
formen in der Arbeit; ein arbeitsintegriertes Lernen als konstitutiver Bestandteil digi-
taler Arbeit.

Mit den seit den 1970er-/1980er-Jahren auf breiter Basis eingefithrten neuen Orga-
nisations- und Arbeitskonzepten und der damit einhergehenden Requalifizierung, Re-
professionalisierung und Prozessorientierung von Facharbeit vollziehen Unterneh-
men zunichst den Wandel von einer tayloristischen zu einer prozessorientierten und
in einer weiteren Entwicklungsstufe zu einer digitalen Organisation der Arbeit. Die fol-
gende Tabelle 1zeigt die zentralen Merkmale dieses Wandels der Arbeitsorganisation.
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Tabelle 1: Wandel der taylorisierten zur digitalen Arbeitsorganisation (Quelle: in Anlehnung an Baethge/
Baethge-Kinsky 1998, S.463; Dobischat/Diisseldorff/Schurgatz 2011, S. 6)

Organisation | Taylorisierte Prozessorientierte Digitale Organisation

Merkmal Organisation Organisation

Arbeitsteilung aufgabenzentrierte ablauforganisations- Situative, prospektive
Zerlegung bezogene Kontexte Ganzheitlichkeit

Arbeitsform Einzelarbeit, aufgaben- halbautonom'e physische ynd virtuelle
bezogene Zusammen- Gruppenarbeit Kollaboration
arbeit

Kooperationsform funktional gegliederte kooperative, quer- Vernetzung, Konnekti-
Zustindigkeiten funktionale Formen vitdt, Agilitat

Statusorganisation hochgradig vertikal dezentral heterarchisiert
differenziert

Arbeitszeitmodell starr, zentral festgelegt | dezentral, flexibel digitalisiert, selbstge-

steuert

Da sich die Organisationstypen in der Realitit tiberschneiden und in einzelnen Be-
trieben sogar synchron bestehen, sind die Grenzen zwischen den Merkmalen flie-
Rend.

Hauptmerkmal der Digitalisierung der Arbeit ist der Einsatz digitaler Schliissel-
technologien. Das sind vorrangig die Robotik, Cyber-Physische Systeme (CPS) und
die Kiinstliche Intelligenz (KI), wobei Letztere technologisch am breitesten aufgestellt
und in den beiden Erstgenannten partiell enthalten ist (vgl. Dehnbostel 2021a, S. 191f.
u. 2022, S. 14ff). Mit der Digitalisierung findet eine Online-Vernetzung von Maschinen,
Betriebsmitteln und Logistiksystemen statt. Maschinen, Produktionsmittel, Dienstleis-
tungen und Produkte kommunizieren direkt miteinander und stehen in einer multi-
modalen Mensch-Maschine-Interaktion. Letztlich vernetzt sich die physische Welt der
Dinge mit der virtuellen Computerwelt und bewirkt dabei eine weitgehend autonome
Steuerung und Optimierung von Produktions- und Arbeitssystemen durch eigenstin-
digen Daten- und Informationsaustausch.

Digitale Arbeit ordnet sich in das Kontinuum von physischer und virtueller Reali-
tit ein, wobei hybride Formate deren Uberschneidung, wenn auch nicht per se deren
Integration anzeigen. Die neue Arbeitswelt spiegelt sich in Fachausdriicken wie , Aug-
mented Reality“, , Virtual Reality“, ,Mixed Reality*, ,Augmented Learning“ und , Social
Augmented Learning“ wider. Der physische Arbeitsplatz wird digital {iber mobile
Endgerite um virtuelle Arbeitsorte erweitert, Lernorte und Lernrdume verbinden sich
in konnektivititsbezogenen Netzwerken. Die virtuell erweiterte Realitit und hybride
Arbeits- und Organisationsformen sind die Normalitit der zukiinftigen Arbeitswelt.

Die Digitalisierung der Arbeit fithrt zu einer Neubestimmung der sie bestim-
menden Kategorien der Technik, Arbeitsorganisation und Qualifikation und deren
Wechselbeziehungen.
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Technik (T): Arbeitsorganisation (AO):
Schliisseltechnologien Entgrenzung und Vernetzung
¢ Robotik —— ¢ Augmented Reality
*  Cyber-Physische *  Mixed Reality

Systeme (CPS) +  Konnektivitit
+ Kl Digitale

Arbeit

Qualifikation (Q):

¢ Digitale Kompetenzen
* Qualifikationserweiterungen

Abbildung 1: Digitale Arbeit im Kontext von Technik (T), Arbeitsorganisation (AO) und Qualifikation (Q)
(Quelle: eigene Darstellung)

Die drei Kategorien sind hier nur durch wenige, dabei aber dominierende Merkmale
gekennzeichnet. Die digitalen Schliisseltechnologien bestimmen die technische
Grundlegung der digitalen Arbeit; die Arbeitsorganisation ist durch Entgrenzung
und Vernetzung gekennzeichnet. Qualifikationen unterliegen Substitutions- und Er-
weiterungsprozessen, komplexe Titigkeiten werden mehr und mehr nachgefragt, zu-
gleich erfolgt eine Subjektivierung der Arbeit.

Digitales Lernen im Betrieb

Fiir das Lernen zeigen sich in restrukturierten Organisationen und der digitalisierten
Arbeit — komplementir zum innertechnologischen maschinellen und algorithmi-
schen Lernen — neue Lerngelegenheiten und Qualifizierungsoptionen jenseits des
herkémmlichen Taylorismus (vgl. Dehnbostel 2021a, S.193ff.). Das Lernen im Pro-
zess der Arbeit verstirkt sich mit fortschreitender Digitalisierung, insbesondere das
informelle Lernen stirkt den Lern-, Prozess- und Reflexionscharakter betrieblicher
Arbeit. Dabei wird Lernen zeitlich, ortlich und rdumlich entgrenzt; es bleibt nicht
mehr auf einzelne Sequenzen, schon gar nicht auf eine formale, institutionalisierte
Bildung beschrinkt. Betriebliche Lernorte pluralisieren, differenzieren und entgren-
zen sich, sie werden um physische und virtuelle Lernriume und Lernarchitekturen
erweitert (sieche Dehnbostel 2020 u. 2021b).

Beschiftigte nutzen in wachsendem Mafle interaktive Lernangebote und E-Learn-
ing-Formen wie Blended Learning, Webinare, Lernplattformen und Mobile Learning.
Sie lernen vor allem im Prozess der Arbeit, und die digitalen Technologien werden fiir
sie in der Mensch-Maschine-Interaktion zunehmend zu digitalen Medien. Im histori-
schen Riickblick ist festzustellen: Wurden Arbeiten und Lernen im herkémmlichen
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Industriezeitalter prinzipiell getrennt, werden sie in der digitalen Arbeit prinzipiell in-
tegriert.

Digitales Lernen als informelles Lernen ist konstitutiver Bestandteil digitaler Ar-
beit. Es unterliegt der Logik des Arbeitsprozesses und ist ein Lernen tiber Erfahrungen,
die in und tiber Arbeitshandlungen gemacht werden. Es bewirkt ein Lernergebnis, das
aus Situationsbewiltigungen, Problemlésungen und Reflexionen im Arbeitshandeln
hervorgeht. Nach einschligigen Untersuchungen beruhen 60 bis 80 Prozent der Hand-
lungskompetenz einer betrieblichen Fachkraft auf informellen Lernprozessen (vgl.
Overwien 2005; Bilger 2016; Kaufmann 2016, S.70{f.). Dieser branchen- und auch be-
triebsspezifisch variierende Prozentsatz steigt generell mit dem Grad der Digitalisie-
rung von Arbeitsprozessen.

Das digitale Lernen bleibt aber nicht auf informelles Lernen beschrinkt. Es ver-
bindet sich in der Arbeit auch mit nicht-formalem und formalem Lernen. Beispiele
hierfiir sind arbeitsintegrierte Lernorganisationsformen wie Online-Communities
und Lerninseln (vgl. Dehnbostel 2022, S.107 ff.) sowie arbeitsintegrierte Begleitungs-
formen wie Coaching und Mentoring (vgl. ebd., S.121ff). Vor allem aber trigt das
digitale Lernen im Betrieb zur Stirkung der Kompetenzentwicklung und zum Erwerb
einer umfassenden beruflichen Handlungskompetenz bei.

Sicherlich ist das digitale arbeitsintegrierte Lernen mit der Zusammenfithrung
von Arbeiten und Lernen ein Meilenstein in der Geschichte neuzeitlicher Qualifizie-
rung. Gleichwohl bedeutet dies nicht, dass damit per se eine personenbezogene Kom-
petenzentwicklung erfolgt und Lernhemmnisse und Lernwiderstinde beseitigt sind.
Denn arbeitsintegriertes Lernen ist nicht per se qualifizierend und lern- und persén-
lichkeitsférdernd. Es ist ein betrieblich begrenztes, vor allem im rein informellen
Lernkontext beliebiges, zufilliges und situationsverengtes Lernen. Es neigt dazu, die
Lern- und Kompetenzanforderungen unter Effizienz- und Effektivititskriterien auf
okonomische und technikzentrierte Zwecksetzungen zu reduzieren. Auch die allge-
mein vertretene Annahme, dass sich das fiir Seminare bestehende Transferproblem
iiber das Lernen im Prozess der Arbeit auflést, greift zu kurz, da der arbeitsgebundene
Transfer zumeist arbeitsfunktional und nicht kompetenzerweiternd erfolgt.

Kompetenzbasierung und reflexive Handlungsfahigkeit

Kompetenz und Kompetenzentwicklung sind seit den 1980er-Jahren in allen Bildungs-
bereichen intensiv verwendete Begriffe mit vielfiltigen Verstindnissen, Definitionen
und Abhandlungen (vgl. Dehnbostel 2022, S.37{f.). Eine einheitliche Erfassung, Be-
schreibung und Vergleichbarkeit von Kompetenzen kénnen der , Europiische Qualifi-
kationsrahmen fiir lebenslanges Lernen“ (EQR) und nationale Qualifikationsrahmen
leisten. Fiir die Berufs- und Weiterbildung und ebenso fiir die betriebliche Bildungs-
arbeit gilt die berufliche Handlungskompetenz, die zur reflexiven beruflichen Hand-
lungsfihigkeit fiihrt, als dominierendes Kompetenzverstindnis.
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Kompetenzen und vereinheitlichende Qualifikationsrahmen

Allgemein gilt fiir Kompetenzen, dass sie Kenntnisse, Fertigkeiten, Wissen, Einstel-
lungen und Werte umfassen, deren Erwerb, Entwicklung und Verwendung sich iiber
die gesamte Lebenszeit eines Menschen erstrecken. Es sind Dispositionen, die an das
Subjekt und seine Fihigkeit und Bereitschaft zu eigenverantwortlichem und reflek-
tiertem Handeln und darauf bezogene Entwicklungen gebunden sind. Kompetenzen
weisen eine Schnittmenge mit bildungstheoretischen Zielen und Inhalten auf, ohne
dass Bildung im Kompetenzbegriff aufgeht.

Kompetenzmodelle und Kompetenzen sind im Hinblick auf die unterschied-
lichen Bildungsbereiche des Bildungssystems, im Hinblick auf Branchen und Unter-
nehmen stark differenziert. Theoretisch wird u. a. zwischen handlungstheoretischen,
kognitionspsychologischen, behavioristischen und organisationstheoretischen Kom-
petenzverstindnissen unterschieden.

Die Vielfalt ermdglicht es einerseits, den jeweiligen bereichs- bzw. dominenspe-
zifischen Zielsetzungen und Anforderungen an Kompetenzen nachzukommen. An-
dererseits muss die hohe und sich weiter entwickelnde Pluralitit und Ausdifferenzie-
rung von Kompetenzverstindnissen und -modellen zugleich auf iibergeordneter
Ebene durch Vereinbarungen und Regelungen reorganisiert werden. Landesweit gel-
tende Kompetenzmodelle und Bezugssysteme kénnen Identifikationen, Vergleichbar-
keit, Qualitit und Anerkennungen herstellen. Auf europiischer Ebene ist hierfiir
nach langen Erprobungen der ,Europiische Qualifikationsrahmen fiir lebenslanges
Lernen“ (EQR) implementiert worden, der die ihm zugeordneten Qualifikationen in
acht Qualifikationsniveaus einordnet und vergleichbar macht. Dabei sind Qualifika-
tionen als nach vorgegebenen Standards festgestellte Lernergebnisse (learning out-
comes) zu verstehen und Kompetenzen als gebiindelte Lernergebnisse.

Im Frithjahr 2008 verabschiedeten das Europdische Parlament und der Rat die
Empfehlung ,zur Einrichtung des Europdischen Qualifikationsrahmens fiir lebens-
langes Lernen“ (vgl. Europdische Kommission 2008, S. 5 ff.). Diese wurde 2017 iiberar-
beitet und um wichtige Punkte wie Kriterien und Verfahren fiir die Zuordnung natio-
naler Qualifikationsrahmen oder -systeme zum EQR sowie Anforderungen der
Qualititssicherung erweitert (vgl. Rat der Europdischen Union 2017).

Zwei zentrale Merkmale des EQR und einschligiger Dokumente der EU sind die
Outcome-Orientierung, d.h. die Orientierung an Lernergebnissen, und die Gleich-
wertigkeit von formal, informell und nicht-formal erworbenen Kompetenzen. Fiir
Linder mit einem stark auf formales Lernen bezogenen Bildungssystem sind diese
Merkmale, vor allem die gleichwertige Einbeziehung informellen und nicht-formalen
Lernens, von systemverindernder Bedeutung, deren Umsetzung viele Fragen aufwirft
und auch auf Widerstinde trifft.

Der EQR wird laut Beschluss von Europdischem Parlament und Rat mithilfe na-
tionaler Regelungen umgesetzt, wobei er die Funktion eines Ubersetzungsinstru-
ments oder eines Metarahmens fiir die nationalen Bildungs- und Qualifikationssys-
teme der Mitgliedstaaten hat. Er dient als Referenz- und Transparenzinstrument und
hat keine determinierende Funktion. In der Empfehlung heifdt es: ,Die nationalen
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Qualifikationsrahmen oder -systeme werden [...] weder ersetzt noch definiert. Der
EQR beschreibt keine spezifischen Qualifikationen oder Einzelkompetenzen, und be-
stimmte Qualifikationen sollten iiber das jeweilige nationale Qualifikationssystem
dem entsprechenden EQR-Niveau zugeordnet werden“ (Rat der Européischen Union
2017, S.18).

Auf jedem der acht Referenzniveaus des EQR sind die drei Kategorien ,Kennt-
nisse“ (Knowledge), ,Fertigkeiten“ (Skills) und , Verantwortung und Selbststindigkeit*
(Responsibility and Autonomy) zur Erfassung und Beschreibung von Qualifikationen
als Lernergebnisse festgelegt. Die Lernergebnis-Kategorien enthalten Aussagen darii-
ber, ,was ein Lernender weif3, versteht und in der Lage ist zu tun, nachdem er einen
Lernprozess abgeschlossen hat“ (ebd., S. 20). Angewandt auf das Niveau 1des EQR sind
Deskriptoren wie in Tabelle 2 festgelegt.

Tabelle 2: Deskriptoren zur Beschreibung des Niveaus 1des EQR (Quelle: Rat der Europdischen Union 2017,
5.22)

Kenntnisse Fertigkeiten Verantwortung und
Selbststandigkeit

Niveau 1
Zur Erreichung von grundlegendes grundlegende Fertig- Arbeiten oder Lernen
Niveau 1 erforderliche Allgemeinwissen keiten, die zur unter direkter Anleitung
Lemergabnisse Erledigung einfacher in einem strukturierten
Aufgaben erforderlich Kontext
sind

Nationale Qualifikationssysteme und Qualifikationsrahmen sind hierzu kompatibel
aufzustellen, um Anschlussfihigkeit, Anerkennung und Durchlissigkeit herzustellen.
In Osterreich besteht der gesetzlich beschlossene ,Nationale Qualifikationsrahmen*
(NQR), dessen Zielsetzung ,die Férderung der Transparenz und Vergleichbarkeit von
Qualifikationen in Osterreich und Europa sowie die Férderung des lebensbegleitenden
Lernens [ist], welches formales, nicht-formales und informelles Lernen umfasst®
(NQR-Gesetz 2016, S.1). In Deutschland wurde 2013 der , Deutsche Qualifikationsrah-
men fiir lebenslanges Lernen“ (DQR) eingefiihrt, gesetzlich bisher aber nicht beschlos-
sen. Beide Qualifikationsrahmen verfiigen iiber acht Qualifikationsniveaus.

Betrieblich erworbene Kompetenzen sind so tiber ihre Einordnung in betriebs-
oder branchenspezifische Kompetenzmodelle und nationale Qualifikationsrahmen
und ihre Zuordnung zum EQR auf europiischer Ebene vergleichbar. Es gilt von daher,
dass die betriebliche Kompetenzerfassung und -beschreibung in Kategorien und Mo-
dellen zu erfolgen hat, die mit nationalen Festlegungen und Qualifikationsrahmen
vertrdglich sind.

Erwerb reflexiver beruflicher Handlungsfihigkeit

Die berufliche Handlungsfihigkeit ist Ziel der betrieblichen Kompetenzentwicklung,
wobei die in Arbeitsprozessen integrierte Kompetenzentwicklung in Wechselbezie-
hungen zu betrieblichen Strukturen und Arbeitsbedingungen steht. Die hier erforder-
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liche Handlungsfihigkeit ist dabei als eine reflexive anzusehen (vgl. Dehnbostel 2022,
S.421f)). Denn die Wechselbeziehungen zwischen der Kompetenzentwicklung mit den
Dimensionen der Fach-, Sozial- und Personalkompetenz und betrieblichen Strukturen
erfordern Reflexionsprozesse, die ein Abriicken vom unmittelbaren Arbeitsgeschehen
bedeuten, um Ablauforganisation, Handlungsabliufe und Handlungsalternativen zu
hinterfragen und in Beziehung zu eigenen Erfahrungen und zum Erfahrungswissen
zu setzen. Fiir die Kompetenzentwicklung zentrale Strukturen sind u. a. Arbeitsfor-
men, Lernpotenziale und Lerngelegenheiten in der Arbeit, Entwicklungs- und Auf-
stiegswege sowie die Arbeits- und Lernkultur.

Tabelle 3: Wechselbeziehungen von Kompetenzentwicklung und betrieblichen Strukturen (Quelle: Dehnbos-
tel 2022, S.43)

Kompetenzentwicklung/ Arbeits- und
Berufliche Handlungskompetenz > Lernbedingungen
(Handeln und Lernen) (Strukturen)
« Fachkompetenz « Arbeitsformen
« Sozialkompetenz < « Lempotentiale/-gelegenheiten
« Personal-/Humankompetenz PN « Entwicklungs- und Aufstiegswege

Arbeits- und Lernkultur

Die reflexive Handlungsfihigkeit ist ein {ibergeordnetes Ziel der beruflichen Hand-
lungskompetenz und Kompetenzentwicklung. In der digitalen Transformation der
Arbeit beinhaltet Kompetenz die Fihigkeit zu reflexivem und innovativem Handeln.

Die Reflexivitit zeigt sich nach Lash (1996) in zweifacher Weise: als strukturelle
Reflexivitit und als Selbstreflexivitit. Die strukturelle Reflexivitit hat die Bewusstma-
chung der Regeln und Ressourcen und der eigenen Strukturen und sozialen Existenz-
bedingungen der Handelnden zum Ziel. Bei der Selbstreflexivitit tritt die Eigenbe-
stimmung an die Stelle der fritheren heteronomen Bestimmung der Handelnden. Die
Selbstreflexivitit beschreibt also das Reflektieren der Handelnden tiber sich selbst.
Diese Fihigkeit zur Reflexion und damit zur Distanzierung von sich selbst und den
umgebenden Strukturen wird durch die Biografie und die darin enthaltenen Bil-
dungs- und Entwicklungsschritte bestimmt, beeinflusst diese aber wiederum auch.
Eigenbestimmung und Persénlichkeitsbildung sind so mit der Fahigkeit zur Selbstre-
flexion und dem Erkennen gesellschaftlich-betrieblicher Vorginge aus eigenem Urteil
untrennbar verbunden.

Tabelle 4: Reflexivitit als strukturelle Reflexivitidt und Selbstreflexivitit (Quelle: nach Lash 1996, S. 203 f.)

Reflexivitit Reflexivitit in der Arbeit

Strukturelle Reflexivitit | Hinterfragen und Mitgestalten von Arbeit, Arbeitsumgebungen,
Arbeitsstrukturen

Reflexion liber eigene Kompetenzen, individuelles Wissensmanagement,
Selbstreflexivitit Gestaltung der eigenen Kompetenz entwicklung
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Im realen Arbeitsvollzug bedeutet Reflexivitit demnach, in Verbindung mit der Vor-
bereitung, Durchfithrung und Bewertung von Arbeitsaufgaben sowohl iiber Arbeits-
strukturen als auch tiber sich selbst zu reflektieren.

Mit der reflexiven Handlungsfihigkeit sind somit Qualitit und Souverinitit des
realen Handlungsvermégens angesprochen. Dabei bezieht sich die Handlungsfihig-
keit sowohl auf die Kompetenzdimensionen der beruflichen Handlungskompetenz
als auch auf die betrieblichen Strukturen bzw. Arbeits- und Lernbedingungen sowie
die thematisierten Wechselbeziehungen zwischen beiden. Die Mdoglichkeiten und
Grenzen der Reflexivitit werden nicht nur durch individuelle Dispositionen, sondern
vor allem durch die realen Bedingungen und die Lernchancen und Lerngelegenheiten
in der Arbeit bestimmt, die wiederum durch die Arbeits- und Lernbedingungen ge-
prigt sind.

Reflexive Handlungsfihigkeit ist die Voraussetzung dafiir, Lern- und Reflexions-
prozesse, vorgegebene Situationen und tiberkommene Sichtweisen im beruflichen
Handeln zu hinterfragen, zu deuten und in handlungsorientierter Absicht zu bewer-
ten. Die berufliche Handlungskompetenz wird von vornherein mit der Reflexion des
Handelns verkniipft. Reflexive Handlungsfihigkeit heifdt unter den Optionen digita-
ler Arbeit und arbeitsintegrierten Lernens immer zugleich die Erméglichung und Ge-
staltung von Lernrdumen, Lernkonzepten sowie Lernformen und stirkt die Bildungs-
moglichkeiten.

Digitale Kompetenzen entwickeln und erwerben

Die digitale Arbeit erfordert eine Erweiterung der umfassenden Handlungskompe-
tenz um digitale Kompetenzen. In der digitalen Transformation der betrieblichen Bil-
dung stehen Erwerb und Anwendung dieser Kompetenzen im Vordergrund. Digitale
Kompetenzen sind bisher nur grob zu bestimmen, da sie sich in der digitalen Trans-
formation herausbilden, diese aber erst am Anfang steht. Gleichwohl lisst die bereits
in den 1980er-Jahren einsetzende Digitalisierung der Arbeit erkennen, welche grund-
legenden digitalen Kompetenzen sich abzeichnen und welche Mdoglichkeiten ihrer
Forderung in der Kompetenzentwicklung und Qualifizierung bestehen.

Die digitale Transformation in der Arbeitswelt erfordert digitale Grundkompeten-
zen, die von dhnlicher Bedeutung sind wie sprachliche und mathematische Grund-
kompetenzen und von daher im Wesentlichen mit denen fiir die Lebenswelt iiberein-
stimmen. Solcherart Grundkompetenzen — auch Schliisselkompetenzen genannt —
sind unerlisslich, um Teilhabe am Arbeitsmarkt und in der Gesellschaft zu erlangen
und zu sichern.

Die Definition dessen, was grundlegende digitale Kompetenzen in der beruf-
lichen Bildung sind, ist in jedem Fall auf zwei Referenzpunkte zu beziehen: zum
einen auf die angesprochenen national festgelegten Kompetenzmodelle und Qualifi-
kationsrahmen, zum anderen auf die inhaltliche Definition der digitalen Kompetenz
durch die Europiische Union. Danach ist die ,Digitale Kompetenz“ eine von acht
Schliisselkompetenzen fiir lebensbegleitendes Lernen. , Digitale Kompetenz umfasst
die sichere, kritische und verantwortungsvolle Nutzung von und Auseinandersetzung
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mit digitalen Technologien fiir die allgemeine und berufliche Bildung, die Arbeit und
die Teilhabe an der Gesellschaft. Sie erstreckt sich auf Informations- und Datenkom-
petenz, Kommunikation und Zusammenarbeit, Medienkompetenz, die Erstellung di-
gitaler Inhalte [...], Sicherheit [...], Urheberrechtsfragen, Problemlésung und kriti-
sches Denken*“ (Rat der Europiischen Union 2018, 0. S.).

Auf europiischer Ebene bietet dariiber hinaus der , Europiische Referenzrahmen
fur digitale Kompetenzen“ (DigComp) einen gemeinsamen Bezugsrahmen. Der in
einer ersten Version DigComp 1.0 im Jahr 2013 ver6ffentlichte Referenzrahmen
wurde iiberarbeitet und besteht seit 2017 in der dritten Version DigComp 2.1 als ,The
Digital Competence Framework for Citizens“ (vgl. Carretero/Vuorikari/Punie 2017).
Er definiert funf grundlegende digitale Kompetenzbereiche, die mit der EU-Defini-
tion der digitalen Kompetenz als Schliisselkompetenz tibereinstimmen:

« Informations- und Datenverarbeitung
« Kommunikation und Kollaboration

« Erstellung digitaler Inhalte

« Sicherheit

« Problemlésung.

Den Kompetenzbereichen sind 21 Einzelkompetenzen in tabellarisch unterteilter Be-
schreibung zugeordnet (vgl. ebd., S. 23 ff.). Der Referenzrahmen ist linder-, branchen-
und bildungsbereichsiibergreifend angelegt und bezieht sich sowohl auf digitale All-
tags- als auch Berufskompetenzen. In Anlehnung an den Europiischen und damit
auch an den nationalen Qualifikationsrahmen in Deutschland und Osterreich ist er in
acht Kompetenzniveaus von , Foundation® bis ,Highly specialised” gegliedert. Alle Ni-
veaus sind nach den Dimensionen ,Komplexitit“, ,Autonomie“ ,kognitive Domine*
unterteilt, d. h., es geht bei den Kompetenzbeschreibungen jeweils um die Komplexi-
tit der Aufgaben, die Eigenstindigkeit der handelnden Personen und die Art der ko-
gnitiven Leistung.

Einige Linder verwenden den Europiischen Referenzrahmen fiir digitale Kom-
petenzen als Grundlage fiir die Entwicklung und Definition von digitalen Kompeten-
zen in der beruflichen Bildung. In Osterreich wurde 2018 das national geltende digi-
tale Kompetenzmodell ,DigComp 2.2 AT (vgl. BMDW 2018) entwickelt, und zwar
von einem Ministerium, das den Begrift , Digitalisierung” in seiner Bezeichnung trigt
und den Aufbau digitaler Kompetenzen zur Programmatik erhoben hat. Das digitale
Kompetenzmodell besteht aus sechs Kompetenzbereichen, acht Kompetenzstufen
von ,Grundlegend* bis , Hoch spezialisiert“ und 25 Teilkompetenzen.

In der Schweiz wurde im Jahr 2019 mit Referenz auf die Strategie ,Digitale
Schweiz“ und den europiischen DigComp 2.1 ein landesweiter Rahmen fiir digitale
Grundkompetenzen entwickelt, der ,Orientierungsrahmen Grundkompetenzen in
Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT)“ (vgl. Schweizerische Eidge-
nossenschaft/SBFI 2019). Der Orientierungsrahmen umfasst fiinf Kompetenzberei-
che und verbindet die zugeordneten Einzelkompetenzen mit den im Schweizer Wei-
terbildungsgesetz aufgefiihrten Grundkompetenzen. Zudem korrespondieren die
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digitalen Grundkompetenzen mit dem nationalen Férderschwerpunkt der Schweiz zu
,Grundkompetenzen am Arbeitsplatz*.

Die so entwickelten Referenzrahmen bieten eine gute Grundlage, um betrieblich
erworbene digitale Kompetenzen anzuerkennen und anzurechnen, wozu in der be-
trieblichen Bildungsarbeit erprobte und entwickelte Verfahren bestehen (vgl. Dehn-
bostel 2022, S.143 ). Auf europiischer Ebene wird diese Entwicklung durch den fiir
2021 bis 2027 geltenden , Aktionsplan fiir digitale Bildung“ intensiviert, der zwei lang-
fristig angelegte Priorititen verfolgt: einerseits die , Férderung der Entwicklung eines
leistungsfihigen digitalen Bildungstkosystems®, andererseits den ,Ausbau digitaler
Kompetenzen fiir den digitalen Wandel“ (vgl. Europdische Kommission 2020, S. 12 {f.).

Schlussbemerkung

Abschliefend sei auf das fiir die betriebliche Bildungsarbeit bestehende Spannungs-
feld von Bildung und Okonomie verwiesen, in dem sich die Qualifizierungs- und Bil-
dungsinteressen der Einzelnen und die unter wirtschaftlichen Kriterien stehenden
Qualifizierungsanforderungen der Unternehmen treffen. Fiir herkémmliche indus-
trielle Organisations- und Arbeitsverhiltnisse bilden Arbeit und Bildung einen kaum
aufhebbaren Gegensatz. Dieses Bild hat sich im Zuge der Restrukturierung und Digi-
talisierung der Arbeit durch deren Subjektivierung sowie wachsende Lernpotenziale
und Bildungsgelegenheiten verindert. Das arbeitsintegrierte digitale Lernen und die
digitalen Kompetenzen tragen dazu wesentlich bei.

Gleichwohl zeigt sich zugleich eine der digitalen Arbeit innewohnende Ambi-
valenz: Bestehen einerseits erweiterte Selbststeuerungs- und Lernanforderungen, die
zugleich eine verstirkte Kompetenzentwicklung nach sich ziehen, so vollziehen sich
andererseits die technologische Anpassung und 6konomische Verwertung iiber diese
Selbststeuerung und Kompetenzentwicklung und begrenzen sie dabei arbeits- und
anpassungsfunktional, wenn auch auf verbreiterter Basis und subjektiv selbstgesteu-
ert. Erst mit der lern- und kompetenzférderlichen Arbeitsgestaltung und Mafinah-
men zur Verbindung von informellem und formalem Lernen 6ftnet sich der Weg zum
Erwerb oder zum Ausbau einer umfassenden beruflichen Handlungskompetenz und
einer reflexiven Handlungsfihigkeit.
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Einleitung

In diesem Beitrag werden wir das Forschungsdesign des Projekts Valid Holz und des-
sen Umsetzung einer kritischen Reflexion unterziehen. Mit dem Begriff Forschungs-
design verweisen wir auf den {ibergeordneten ,Plan fiir die Sammlung und Analyse
von Anhaltspunkten, die es dem Forscher erlauben, eine Antwort zu geben — welche
Frage er auch immer gestellt haben mag“ (Ragin 1994, S. 191 zit. n. Flick 2013a, S. 252).
Mit der Reflexion des Forschungsdesigns verfolgen wir neben der Qualititssicherung
unserer Forschung vor allem das Ziel, die Datenverwendung der nachfolgenden Bei-
trige transparent und nachvollziehbar zu machen. Zunichst soll aber unser For-
schungszugang, also unsere Grundintention, in den Kontext der Weiterbildungsfor-
schung eingeordnet werden.

Weiterbildungswissenschaft als anwendungsbezogene
Wissenschaft

Die Weiterbildungswissenschaft ist eine stark handlungs- und anwendungsbezogene
Wissenschaft. Sie tendiert in vielfiltiger Weise dazu, die Forschungsgegenstinde und
die Methoden zur Bearbeitung der Forschungsgegenstinde an der Praxis zu orientie-
ren (vgl. Zeuner/Faulstich 2009, S.27f.). Als empirische Wissenschaft hat sie damit
einen doppelten Bezug zur Praxis der Weiterbildung: Zum einen geht es um das Ver-
stehen von Weiterbildungspraxis, zum anderen um die Bereitstellung von Orientie-
rungen fiir die Weiterbildungspraxis.

Zeuner und Faulstich haben in diesem Zusammenhang drei Forschungszu-
ginge differenziert. Diese drei Zuginge unterscheiden sich darin, wie stark ihr Praxis-
bezug ist. Zum Ersten nennen sie eine durch Theorie geleitete Forschung, welche die
Praxis aus der Distanz betrachtet; zum Zweiten eine durch Theorie geleitete For-
schung, die sich mit der Anwendung ihrer Erkenntnisse in der Praxis auseinander-
setzt; und zum Dritten eine Forschung, die Problemstellungen aus der Praxis als Aus-
gangspunkt heranzieht — auch im Hinblick auf die Weiterentwicklung theoretischer
Beziige (vgl. Zeuner/Faulstich 2009, S.28). Auch wenn wir fiir uns einen tendenziell
grundlagenorientierten Forschungshabitus beanspruchen, haben wir unsere empiri-
sche Forschung im Projekt Valid Holz dem letztgenannten Zugang beigeordnet. Da-
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mit einher ging auch die Annahme, dass die Praxis der betrieblichen Bildung in der
Holzindustrie zu einem gewissen Grad gestaltbar sei und dass Forschungsergebnisse
anregend auf die Praxis der Betriebe und auf die Praxis der Interessenorganisationen
wirken konnen.

Herausforderungen eines solchen Anwendungsbezugs stellen sich hinsichtlich
dreier Aspekte: im Hinblick auf die Interaktion zwischen Personen, die dem Wissen-
schaftsfeld zugeordnet werden kdnnen, und Personen, die dem Praxisfeld zugeordnet
werden konnen; im Hinblick auf den Transfer wissenschaftlichen Wissens aus der
Forschung in die Praxis und im Hinblick auf die Legitimitit wissenschaftlichen Wis-
sens in der Praxis (vgl. Ludwig 2015, S.17f.).

Die Wissenschaft und die Praxis der Weiterbildung folgen ihren je eigenen do-
minen- und feldspezifischen Logiken. Sie sind ,zwei voneinander getrennte selbst-
organisierte Systeme [...], die sich gegenseitig nur im Sinne von Resonanzen beein-
flussen konnen“ (Walber/Jiitte 2015, S.68). Dies gilt umso mehr fir die betriebliche
Weiterbildung. Bei dieser handelt es sich um eine beigeordnete Bildung, die als Mittel
zum Zweck der Sicherstellung betrieblicher Leistungen dient, wie im Falle unseres
Projektes der Produktion von Holzgiitern. Darin unterscheidet sich die betriebliche
Weiterbildung in ihrer Logik auch wesentlich von jener in Weiterbildungsorganisatio-
nen, wo die Gestaltung des Bildungsangebots als Zweck an sich verstanden wird (vgl.
von Hippel/Stimm 2020). Die betriebliche Weiterbildung unter Gesichtspunkten der
bildungswissenschaftlichen Forschung zu betrachten, bedarf daher zweier Briicken,
von der Wissenschaft in die Bildungspraxis und weiter in ein sehr spezielles Anwen-
dungsfeld, in dem Bildung betriebsckonomischen Zielen untergeordnet ist. Die Ge-
genstandsangemessenheit des Forschungsdesigns, also die Passung zwischen dem,
was beforscht wird, und dem, wie beforscht wird, ist daher von grofer Bedeutung (vgl.
Striibing etal. 2018, S.85ff.). Darauf werden wir am Ende dieses Beitrags zuriick-
kommen.

Um den praktischen Anwendungsbezug des Forschungsdesigns diskutieren zu
kénnen, mochten wir vorerst drei Fragen aufgreifen, die Kastner und Schldgl unter
Verweis auf Jenert wie folgt formuliert haben: , Woriiber bestimmen sich Problemstellung
und Forschungsfragen? [...] Wie interagieren die Forschenden mit dem Forschungsgegen-
stand? [...] In welchem Verwertungszusammenhang steht die Forschungsarbeit? [...]* (Kast-
ner/Schlogl 2020, S. 189, kursivi. O.).

Umsetzung des Forschungsdesigns

Ausgehend vom Projektantrag war unser Forschungsdesign als Mixed-Methods-
Design ausgelegt. Neben einer umfassenden Literaturrecherche sollten im ersten Ab-
schnitt Interviews mit Fachleuten der Holzindustrie sowie eine quantitative Fragebo-
generhebung unter Arbeitnehmenden durchgefithrt werden. Im zweiten Abschnitt
sollten teilnehmende Beobachtungen und Interviews mit Arbeitnehmenden in den
Betrieben durchgefiihrt werden, um darauf aufbauend Qualifikationsprofile und ein
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Kompetenzvalidierungsverfahren erstellen zu kénnen. Diese sollten anschlieflend in
Workshops mit Vertretenden aus den Betrieben durch eine kommunikative Validie-
rung verfeinert werden. Im dritten Abschnitt war geplant, Micro-Learning-Videos zu
erstellen, um die Betriebe beim Einsatz des Kompetenzvalidierungsverfahrens zu un-
terstiitzen.

Das Forschungsdesign lief} sich aufgrund der Einschrinkungen, die die Maf-
nahmen zur Eindimmung der Corona-Pandemie mit sich brachten, nicht in dieser
Form umsetzen. Nicht realisierbar waren die quantitative Befragung der Arbeitneh-
mer:innen sowie die Beobachtungen und Interviews vor Ort in den Betrieben. Ebenso
konnten die Workshops nicht wie geplant stattfinden und wurden daher in vertie-
fende Online-Interviews umgewandelt. Die Anderung hin zu einer reinen Interview-
studie wie auch die mit der Flexibilisierung des Forschungsvorgehens verbundene
Betonung der qualitativen Prinzipien der Zirkularitit und Offenheit ermdglichten es
aber, eine groflere Bandbreite an Themen aufzugreifen und zu explorieren und somit
die Gegenstandsangemessenheit der Forschung im Sinne der Giitekriterien qualitati-
ver Forschung (vgl. Striibing et al. 2018) zu adaptieren.

Nun mochten wir darauf eingehen, woriiber wir die forschungsleitenden Frage-
stellungen und die Zielsetzungen bestimmt haben, wie wir mit dem Forschungsgegen-
stand interagiert und wie wir den Verwertungszusammenhang hergestellt haben (vgl.
Kastner/Schlégl 2020, S. 189).

Bestimmung der forschungsleitenden Fragestellungen und Zielsetzungen
Abgesehen von Gespriachen mit den regionalen Partnern erfolgte eine Anniherung an
die Holzindustrie tiber statistische Daten entlang der Themenbereiche Betriebs- und
Personalstruktur, Weiterbildungssituation und Fachkriftemangel. Wir haben dazu Da-
ten der Wirtschaftskammer Osterreich (WKO), des Instituts fiir Bildungsforschung der
Wirtschaft (IBW) und des CVTS 5 (Firth Continuing Vocational Training Study) zu-
sammengefasst. Anzumerken ist, dass die Verwendung unterschiedlicher Begrifflich-
keiten und Klassifikationen in den verschiedenen Studien es schwierig gemacht hat,
einen exakten Uberblick iiber die Holzindustrie zu bekommen. So beziehen sich die
Daten der WKO und die Ergebnisse der ,Gesamtstrategie Bildung Holzindustrie“ des
IBW (vgl. Schmid/Tritscher-Archan 2008) ausschlieRlich auf die Mitglieder des Fach-
verbandes der Osterreichischen Holzindustrie. Im ,Fachkrifteradar” des IBW wird
hingegen eine Einteilung in Wirtschaftszweige (,Herstellung von Holzwaren inklusive
Mébelbau“) verwendet und im CVTS 5 eine Einteilung in Wirtschaftsbereiche, die der
nationalen Aktivititsklassifikation ONACE entspricht (,Holzgewerbe®).

Die Betriebs- und Personalstruktur

In der osterreichischen Holzindustrie dominieren kleine und mittelgrofie Betriebe
(KMU). Betriebe mit weniger als zehn Mitarbeitenden machen mit 75,5 % mit Abstand
den grofiten Anteil aus. 14,7 % haben zwischen 10 und 49 Mitarbeiter:innen, 7,2 % zwi-
schen 50 und 249. GrofRe Betriebe mit {iber 250 Beschiftigten sind mit einem Anteil
von 2,6 % die Ausnahme (vgl. WKO 2021, S. 16). Weit mehr als die Hilfte der Arbeitneh-
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mer:innen sind Arbeiter:innen (67,3 %), gefolgt von Angestellten (29,9 %) und Lehrlin-
gen (2,8 %) (vgl. ebd., S.13). Eine 2007 durchgefiihrte Befragung des IBW zeigte, dass
fast die Hilfte der Beschiftigten in der Holzindustrie un-/angelernte Arbeitskrifte sind
(45 %), gefolgt von Fachkriften mit holzfacheinschligiger Ausbildung (24 %). Je kleiner
ein Betrieb ist, desto grofier diirfte der Anteil an un-/angelernten Arbeitskriften sein —
so hatten in der Erhebung 2007 Betriebe mit maximal neun Beschiftigten einen Anteil
von rund 50 % un-/angelernter Arbeitskrifte. In den wenigen grofien Betrieben bilde-
ten dagegen Fachkrifte mit holzfacheinschligiger Ausbildung den gréfiten Teil des
Personals (vgl. Schmid/Tritscher-Archan 2008, S.49f1.).

Die Weiterbildungssituation

Die Ergebnisse des CVTS 5 zeigen, dass Betriebe des Wirtschaftsbereichs , Holzge-
werbe“ im Vergleich zu anderen Bereichen eine sehr geringe Weiterbildungsaktivitit
aufweisen. Nur 80 % der Betriebe waren im Jahr 2015 weiterbildungsaktiv und nur
33% der Beschiftigten dieser Betriebe nahmen an Weiterbildung teil. Auch was an-
dere, non-formale und informelle Formen der betrieblichen Weiterbildung betrifft,
liegt das Holzgewerbe 10 % unter dem Durchschnitt. In 48,8 % der Betriebe gab es die
Moglichkeit zur Teilnahme an Tagungen und Konferenzen, in 41 % gab es On-the-Job-
Trainings, in 20,6 % Job-Rotation, in 27,6 % Lern- oder Qualititszirkel und in 8,8 % der
befragten Unternehmen wurde selbstgesteuertes Lernen gefordert. Trotz dieser gerin-
gen Weiterbildungsbeteiligung erwartete knapp ein Drittel der Betriebe eine Steige-
rung des Weiterbildungsbedarfs in den nichsten zwei Jahren (vgl. Statistik Austria
2018, S.211%)).

Die geringe Weiterbildungsaffinitit zeigt sich auch bei den Daten zur betrieb-
lichen Weiterbildungspolitik. Nur 40 % fiihrten Kompetenzbedarfsanalysen durch —
davon 81,8 % in unregelmifligen Abstinden. 42,4 % hatten eine fiir Weiterbildung ver-
antwortliche Person, 14,1% ein Weiterbildungsbudget und 9% einen schriftlichen
Weiterbildungsplan (vgl. ebd., S.57f.). Zu beriicksichtigen ist hier, dass im Zuge des
CVTS 5 ausschlieRlich Unternehmen mit zehn oder mehr Mitarbeitenden befragt
wurden, die Holzindustrie aber einen hohen Anteil an kleinen Betrieben aufweist, in
denen diese Werte vermutlich noch geringer sind.

Der Fachkriftemangel

Fiir den Fachkrifteradar 2020 wurden tiber 4.000 Betriebe verschiedener Wirtschafts-
zweige zum Thema Fachkriftemangel befragt. Ein Grofiteil der Betriebe des Wirt-
schaftszweiges , Herstellung von Holzwaren inklusive Mobelbau* schitzte den Fach-
kriftemangel im Jahr 2020 als eher stark bis sehr stark ein. Zwei klassische Lehrberufe
der Holzindustrie (Tischlerei und Zimmerei) gehorten sogar zu den Berufen mit den
stirksten Rekrutierungsschwierigkeiten. In den nichsten drei Jahren wird von den Be-
trieben eine weitere Verschlechterung erwartet. 65,8 % der Betriebe glauben, dass der
Fachkriftemangel in diesem Zeitraum stark zunehmen wird. In keiner anderen Bran-
che ist dieser Wert so hoch (vgl. Dornmayr/Rechberger 2020, S.7 ff.).
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Forschungsleitende Fragestellungen und Zielsetzungen
Die nur kurz skizzierten Ergebnisse statistischer Erhebungen lieferten uns Anhalts-
punkte fiir die Formulierung einiger forschungsleitender Fragestellungen, zum Bei-
spiel:
« Wie sieht die betriebliche Bildungsarbeit aus?
« Welche Moglichkeiten des informellen Lernens am Arbeitsplatz haben die Mitar-
beiter:innen?
« Unter welchen Bedingungen finden betriebliche Bildungsarbeit und informelles
Lernen statt?
« Welche Kompetenzen erwarten Betriebe von ihren Mitarbeitenden?
« Wie konnen Profile aussehen, die diese Kompetenzanforderungen abbilden?
« Wie sollte ein Verfahren aussehen, das die Kompetenzen erfassbar und bewert-
bar macht?
« Wie kann dieses Verfahren die betriebliche Bildungsarbeit stirken?
« Wie kann die Implementation eines solchen Verfahrens unterstiitzt werden?

Die Struktur der Holzindustrie, die sich uns bei der Zusammenfassung der Daten
zeigte, musste bei der Bearbeitung der forschungsleitenden Fragestellungen bertick-
sichtigt werden. Zentral dabei war, die Bedingungen, die in KMUs vorherrschen, mit-
zudenken. Auflerdem wollten wir die grofe Gruppe an un-/angelernten Mitarbeiten-
den als potenzielle Adressatinnen und Adressaten unseres Validierungsverfahrens
berticksichtigen. Mit dem Verfahren sollte den Betrieben auflerdem ein Instrument
gegeben werden, das sie beim Umgang mit der betrieblichen Bildungsarbeit insbeson-
dere im Hinblick auf die Zielgruppe un-/angelernter Personen unterstiitzen kann (vgl.
Ponsold in diesem Band).

Interaktion der Forschenden mit dem Forschungsgegenstand

Um Daten erheben zu kénnen, die uns trotz der Corona-Pandemie einen guten Ein-
blick in die betriebliche Bildungsarbeit geben, weiteten wir die urspriinglich als Vor-
bereitung fiir die teilnehmende Beobachtung geplanten Experteninterviews zu einer
Interviewstudie mit Fachleuten unterschiedlichster betrieblicher und tiberbetrieb-
licher Akteure der Holzindustrie aus. Das Experteninterview definiert sich im Gegen-
satz zum problemzentrierten oder zum narrativen Interview, die sich durch das me-
thodische Vorgehen charakterisieren, {iber das spezifische Wissen, das die befragten
Personen zu Expertinnen und Experten macht.

,Experten lassen sich als Personen verstehen, die sich — ausgehend von einem spezifi-
schen Praxis- oder Erfahrungswissen, das sich auf einen klar begrenzbaren Problemkreis
bezieht — die Moglichkeit geschaffen haben, mit ihren Deutungen das konkrete Hand-
lungsfeld sinnhaft und handlungsleitend fiir andere zu strukturieren.“ (Bogner/Littig/
Menz 2014, S.13)
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Unsere Intention war es, iiber eine leitfadengestiitzte, aber im Sinne eines explorati-
ven Forschungsgedankens méglichst offene Gesprichsfithrung drei Formen von Ex-
pertenwissen zu aktivieren (vgl. ebd., S.17{L.):

« Technisches Wissen: von der Person unabhingige Daten und Fakten, wie die An-
zahl der Beschiftigten in einem Betrieb oder die Titigkeitsbereiche der Beschif-
tigten.

« Prozesswissen: Wissen iber Abldufe oder Prozesse, Interaktionen oder Ereignisse,
an denen die Expertinnen und Experten selbst beteiligt sind oder waren.

« Deutungswissen: subjektive Einschitzungen, Wahrnehmungen, Werthaltungen
oder Vorstellungen, die implizit in die Arbeitspraxis einflieRen und diese struk-
turieren.

Sampling der Expertinnen und Experten

Die Kriterien bei der Auswahl der Expertinnen und Experten waren zu Beginn, dass
diese einen Uberblick iiber die gesamte Holzwirtschaft haben und/oder einen Ein-
blick in die betriebliche Praxis geben kénnen. In einem ersten Schritt wurden eine
Interessenvertretung und drei gréflere Betriebe ausgewidhlt (in der Sigewerksindus-
trie, der weiterverarbeitenden Holzindustrie (Parkettherstellung) und im Holzbaube-
reich). Zu einem spiteren Zeitpunkt wurden zwei weitere Interessenvertretungen
hinzugenommen, um einen besseren Uberblick iiber die Holzindustrie zu bekom-
men. Erginzend wurden in der ersten Erhebungsphase zwei Validierungsfachleute in
das Sample mitaufgenommen. Diese haben wir zu ihren Erfahrungen hinsichtlich
der Einsetzbarkeit und der betrieblichen Akzeptanz von Validierungsverfahren inter-
viewt. Schliefllich wurden noch zwei Experten aus Bildungseinrichtungen hinzuge-
nommen sowie zwei Personalverantwortliche aus gréfleren Betrieben anderer Bran-
chen als Vergleichsfille interviewt.

In der Anpassung des Forschungsdesigns an die Pandemie-Bedingungen haben
wir die Intention verfolgt, durch die Typisierung von Betrieben die Ubertragbarkeit
der Ergebnisse auf andere demselben Typ zugehorige Betriebe zu gewihrleisten (vgl.
Merkens 2013, S.291). Sodann wurden im Laufe des darauffolgenden Jahres Inter-
views mit Vertreter:innen aus zwdlf weiteren Betrieben gefiithrt. Als Interviewpart-
ner:innen in den Betrieben fungierten in den kleinen Betrieben die Geschiftsleitung
und in den grofleren Betrieben Personalverantwortliche sowie je zwei Betriebsrite
und ein Produktionsleiter. Bei der Auswahl dieser Personen gab es keine spezifischen
Auswahlkriterien, abgesehen von dem Kriterium, dass die Person im Weitesten mit
Fragen der Aus- und/oder Weiterbildung in den Betrieben betraut/vertraut ist (vgl.
Tabelle 1).

Durchfiihrung der Interviews

Bei der Leitfadenentwicklung wurden auf Basis einer Literaturrecherche und eines
Brainstormings im Forschungsteam Themenbereiche festgelegt, die sodann operatio-
nalisiert und in Interviewfragen umgewandelt wurden (vgl. Kaiser 2014, S.52ft.). Es
wurde keine Unterscheidung in Haupt- und Nebenfragen getroffen, sondern in Er-
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zihlaufforderungen, Stichworter und Detailfragen (vgl. Helfferich 2019, S. 676 ff.). Ge-
rade bei Experteninterviews ist es von Vorteil, wenn der Leitfaden variabel ist, um auf
Aussagen reagieren zu kénnen und von Interview zu Interview den Leitfaden an das
Spezialwissen der Expertinnen und Experten anzupassen. Diese Anpassung erwies
sich fiir uns als wichtig, da wir eine durchaus heterogene Gruppe befragten, was die
Vorerfahrungen mit Aus- und Weiterbildung betraf. Die Themenbereiche blieben im
Kern aber durchgehend dieselben, sodass die Vergleichbarkeit der Interviews gewihr-
leistet werden konnte.

Die Umstellung auf Online-Interviews erwies sich als praktikabel und hat unseres
Erachtens den Forschungsprozess nur marginal eingeschrinkt. Um die Investigator-
Triangulation sicherzustellen (vgl. Flick 2013b), wurden alle Interviews von zwei Perso-
nen des Forschungsteams durchgefiihrt. Die Interviews wurden mit Einverstindnis
der Befragten aufgezeichnet, sodass eine optimale Weiterverarbeitung bei der Tran-
skription méglich war. Insgesamt konnten wir 32 Expertinnen und Experten in 26 In-
terviews und 4 Workshops befragen. Von den 26 Interviews und 4 Workshops wurden
20 online tiber Videokonferenztools oder Telefon durchgefiihrt (vgl. Tabelle 1).

Auswertung der Interviews

Die aufgezeichneten Interviews wurden mit der MAXQDA-Software zuerst transkri-
biert (vgl. Dresing/Pehl 2015) und dann ausgewertet. Im Sinne einer kommunika-
tiven Validierung wurden die fertigen Transkripte an die Expertinnen und Experten
riickgesendet mit der Bitte um Durchsicht und der Moglichkeit, Anmerkungen zu
machen oder Aussagen hinzuzufiigen. Diese Moglichkeit wurde von einer Person ge-
nutzt. Wir konnten Material im Umfang von 22 Stunden und 56 Minuten sammeln
mit einer durchschnittlichen Linge von knapp 46 Minuten pro Interview. Umgerech-
net auf Transkripte hatten wir somit einen Datenkorpus von 503 A4-Seiten bzw.
189.308 Worter zur Verfiigung.

Experteninterviews sind in Bezug auf die Auswertung anders handzuhaben als
andere Interviewformen, da die Auswertung primir auf Informationsgewinnung aus-
gerichtet ist und nicht so sehr auf die interpretative Rekonstruktion von Sinnstruktu-
ren. ,Die Auswertung zielt darauf ab, die Interviewtexte so ,umzubauen’, dass sie zu
einer tragfihigen Informationsbasis werden, um die Forschungsfrage[n] beantworten
zu konnen [...]“, wobei das Ziel ist, ,dem Gebot der intersubjektiven Nachvollziehbar-
keit Gentige zu tun“ (Bogner/Littig/Menz 2014, S.73 bzw. S.75). Um dies zu bewerk-
stelligen, haben wir die von Mayring entwickelte und von Schmidt (2013) fiir Leitfaden-
interviews modifizierte Version der qualitativen Inhaltsanalyse in einer angepassten
dreistufigen Form angewendet.

« Stufe 1: Kategorienbildung und Kategorienleitfaden. Zuerst wurde im Forschungs-
team ein besonders aussagekriftiges Interview (Interview 1) gemeinsam gelesen
und diskutiert. Darauf aufbauend wurden Kategorien bestimmt sowie ein Leit-
faden fiir die Auswertung der weiteren Interviews verfasst. Wir haben uns in
einem teils deduktiven, teils induktiven Vorgehen auf sechs Kategorien geeinigt.
Im Leitfaden wurde jede Kategorie mit einer Definition aus der Literatur und mit
einem Anker-Beispiel aus dem gemeinsam bearbeiteten Interview versehen.
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o Stufe 2: Zusammenfassende Auswertung. Im zweiten Schritt wurden die Transkripte
im Team aufgeteilt und es wurde einzeln an einer zusammenfassenden Auswer-
tung gearbeitet. Jedes Interview wurde anhand des Auswertungsleitfadens bear-
beitet. Als Ergebnis standen nach Kategorien geordnete Zusammenfassungen zur
Verfiigung.

« Stufe 3: Kategoriale Auswertung und Berichterstellung. Um eine weitere Extraktion
der Aussagen zu schaffen, wurden die Transkripte wieder auf die Teammitglieder
aufgeteilt und eine kategoriale Auswertung durchgefiihrt sowie fiir jede der sechs
Kategorien ein Kurzbericht erstellt. Anschlieflend wurden die Kurzberichte im
Team besprochen, die Aussagen verdichtet und fiir die Bearbeitung in den jewei-
ligen Einzelbeitrigen vorbereitet.

Im Sinne der Nachvollziehbarkeit méchten wir auf einen methodischen Schritt hinwei-
sen, den Flick als ,Abkiirzungsstrategie“ bezeichnet hat und der bei der Bearbeitung
der Beitridge in diesem Band zum Tragen gekommen ist. Mit Abkiirzungsstrategie
meint Flick begriindete Abweichungen von Maximalanforderungen an Forschungs-
designs, die insbesondere bei zeitlich begrenzten Forschungsvorhaben wie in Drittmit-
telprojekten angewendet werden (vgl. Flick 2013a, S. 263 f.). Einerseits wegen des um-
fangreichen Datenkorpus von knapp 190.000 Wortern, dessen Kategorisierung eine
Vielzahl an Unterkategorien hervorbrachte, andererseits wegen der Ausdifferenzie-
rung und Partikularisierung von Themen und Fragestellungen im Laufe des Projekts
wurde die eben beschriebene Auswertung anlassbezogen spezifiziert. So wurden fiir
die Beitrige in diesem Band wie auch fiir weitere Publikationen aus dem Kontext des
Projekts (vgl. Assinger 2022; Assinger/Webersink 2022) aus dem Daten-Korpus jeweils
Daten-Sets entnommen und einer erneuten Auswertung und literaturgestiitzten Inter-
pretation unterzogen. Beispielsweise wurde fiir die Auswertung des Daten-Sets in
Assinger (2022) mit der Bricolage-Auswertung nach Kvale und Brinkmann (2018) ge-
arbeitet.

Herstellung des Verwertungszusammenhangs

Die Erkenntnisse beziiglich Kompetenzanforderungen und betrieblicher Bildungs-
arbeit, die wir aus den 26 Interviews und der Literaturrecherche herausgearbeitet hat-
ten, flossen in ein allgemeines Kompetenzprofil, ein Validierungsverfahren und ein
Kompetenzfeststellungsinstrument ein. Mit diesen evidenzbasierten Produkten sollte
ein Bezug zur Bildungspraxis in den beforschten Betrieben als auch dariiber hinaus
hergestellt werden. Um diesen Bezug zu stirken, wurden Workshops ausgeschrieben,
um die Forschungsergebnisse und Produkte vorzustellen und Riickmeldungen aus
den Betrieben hinsichtlich deren Validitit und Praktikabilitit einzuholen. Besonders
im Fokus lag dabei, einen Eindruck davon zu bekommen, ob das Verfahren und das
Instrument fiir die betriebliche Praxis praktikabel und ergonomisch sind. Die Riick-
meldungen wurden dann in einer Uberarbeitungsschleife eingearbeitet, um sicherzu-
stellen, dass es auch tatsichlich zur Anwendung kommen kann. Um dariiber hinaus
die Anwendung in der betrieblichen Praxis zu unterstiitzen, wurden auflerdem ein



Philipp Assinger und Una Ponsold 79

erginzendes Handbuch zur betrieblichen Bildungsarbeit und drei Micro-Learning-
Videos erstellt.

Neben der Corona-Pandemie ist es vermutlich der Distanz bildungswissenschaft-
licher Rationalitit und der Rationalitit der holzwirtschaftlichen Betriebe geschuldet,
dass nur schwer Interesse flir eine Teilnahme an den Workshops erzeugt werden
konnte. Urspriinglich geplant waren zwei Prisenzworkshops mit mindestens finf
Vertreter:innen der Holzindustrie pro Workshop. Schliefllich wurden stattdessen vier
vertiefende Online-Interviews mit einer Geschiftsfithrerin und drei Personalentwick-
lerinnen durchgefiihrt.

Tabelle 1: Uberblick iiber die Datensitze (Quelle: eigene Darstellung)

Datensitze Experteninterviews
Sparte Grifle | Interviewpartner:in Gender | Format | Kennung
Aftsfi m
Parkettherstellung grofd Geschaftsfuht"er . Prisenz Int. 1
Personalentwicklerin W
Sageindustrie grofl | Geschiftsfuhrer m Prisenz Int. 2
Holzbau grofd | Betriebsrat m Prisenz Int. 3
Interessenvertretung Geschaftsfuhrerin w .
Holzindustri - o Prasenz Int. 4
olzindustrie Fachgruppenleiterin w
Interessenvertretung Holz - Geschiftsfiihrerin w online Int. 5
gesamt
Interessenvertretung Holz Geschaftsfuhrer m .
esamt - Qualifizierungs- Prisenz Int. 6
& verantwortlicher m
Bildungsanbieter im Leiter Weiterbildungs- .
. m online Int. 7
Holzbereich angebote
B|Idengsanb|eter, Tertiarer Geschaftsfuhrer m Prisenz Int. 8
Bereich
Validierungsexperte Projektmitarbeiter m online Int.9
Validierungsexpertin Projektleiterin w online Int. 10
Halbleiterindustrie grofd | Leiter Personalentwicklung m online Int. 11
Industrielogistik groR | Leiterin Personalentwicklung w online Int. 12
Sageindustrie klein | Geschiftsfiihrerin* w online Int.13
Interessenvertretung Geschiftsfiihrerin w
. . klein Prasenz Int. 14
Tischlerei Geschiftsfiihrer m
Sageindustrie/Parkett- klein | Geschiftsfiithrer m Prasenz Int. 15
herstellung
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(Fortsetzung Tabelle 1)

Datensitze Experteninterviews
Sparte Grofle | Interviewpartner:in Gender | Format | Kennung
Parkettherstellung gro Leiterin Pers?nal- w online Int. 16
entwicklung*
Holzbau grofl | Geschiftsfiihrer m Telefon Int. 17
) . ) Prokurist m )
Sageindustrie klein online Int. 18
Geschiftsfiihrer m
Holzweiterverarbeitung grofd Le;lter|n PJc‘srsonaIent— w online Int. 19
wicklung*
Fensterherstellung mittel Lglterm Pfrsonalent- w online Int. 20
wicklung*
T‘ISC-hlereI (Labor- klein Geschiftsfiithrer m online Int. 21
einrichtungen)
Interessenvertretung . .
- Geschiftsfiihrer m Prasenz Int. 22
Holzbau
Betriebsrat m
Fensterherstellung grofd ) . Prisenz Int. 23
Produktionsleiter m
Holzbau/Holzwarenhandel mittel | Geschiftsfithrer m online Int. 24
Unternehmensberatung - Geschiftsfiihrer m online Int. 25
T!sc.hlerel (Luxus- klein | Geschiftsfithrer m online Int. 26
Einrichtungen)
Sageindustrie klein | Geschiftsfithrerin w online WS
Holzweiterverarbeitung grofl | Leiterin Personalentwicklung w online WS 2
Fensterherstellung mittel | Leiterin Personalentwicklung w online WS 3
Holzweiterverarbeitung grofl | Leiterin Personalentwicklung w online WS 4

Schlussreflexion

Im Fokus dieses Beitrags stand das Forschungsdesign des Projekts Valid Holz. Nach
der diszipliniren Einordnung des Forschungszugangs und der Thematisierung zen-
traler Herausforderungen haben wir das Forschungsdesign entlang dreier Themen
vorgestellt: der Bestimmung der forschungsleitender Fragestellungen und der Ziel-
setzungen, der Interaktion der Forschenden mit dem Forschungsgegenstand sowie
der Herstellung des Verwertungszusammenhangs. Mit diesem Drei-Schritt beabsich-
tigten wir, nachvollziehbar zu machen, wie wir den Anwendungsbezug unserer For-
schung umgesetzt haben. Die Corona-Pandemie und auch die unterschiedlichen Lo-
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giken von Forschung und betrieblicher Praxis haben dazu gefiihrt, das urspriinglich
geplante Mixed-Methods-Design, das einen durchwegs linearen Ablauf vorsah, in eine
qualitative Interviewstudie abzuindern. Um dies zu reflektieren, mochten wir ab-
schliefend noch einmal auf die Gegenstandsangemessenheit als Kriterium der Quali-
tit qualitativer Forschung zurtickkommen, die wir zu Beginn dieses Beitrags bereits
angesprochen haben.

Stritbing et al. (vgl. 2018, S. 85 ff.) haben die Gegenstandsangemessenheit als Ba-
siskriterium fiir die Qualitit qualitativer Forschung definiert. Sie intendieren damit
seine Weise der Herstellung des Forschungsgegenstandes, die das empirische Feld
ernst nimmt, sich aber zugleich von ihm distanziert und es durch theoretisches Den-
ken unter Spannung setzt“ (ebd., S.85). Die Autorinnen und Autoren spezifizieren
die Gegenstandsangemessenheit anhand von vier Aspekten: der multiplen Passungs-
verhiltnisse, der fortgesetzten Justierung, des reduzierten Methodenbegriffs sowie
des starken Empiriebegriffs.

Die Anderungen, die wir in unserem Forschungsdesign vorgenommen haben,
haben uns dazu ermutigt, die multiplen Passungsverhiltnisse von Theorie, Fragestel-
lungen, Gegenstand und Methoden sowie die Reformulierung und Neu-Fokussierung
von Fragestellungen (fortgesetzte Justierung) sehr ernst zu nehmen. Dies zeigt sich
insbesondere in der Abkehr bzw. Adaption von theoretischen Annahmen, die wir
noch zu Beginn des Projekts hatten, als wir an die Umsetzung des Projektantrags
gingen. Die Ausdifferenzierung der Ergebnisse des Projekts, die sich in ganz beson-
derer Weise durch die Reformulierung und theoretische Neu-Rahmung von For-
schungsfragen im Lichte eines stirkeren Empiriebegriffs ergeben hat (vgl. Assinger/
Webersink 2022; Assinger 2022; Beitrige in diesem Band), sehen wir riickblickend als
einen Indikator fiir die Gegenstandsangemessenheit unserer Forschung.

War die grofere Distanz zum Forschungsgegenstand, die sich durch die Corona-
Pandemie notwendigerweise ergeben hat, aus wissenschaftlicher Sicht méglicher-
weise vorteilhaft fiir die Gegenstandsangemessenheit, so hat der Anwendungsbezug
sicherlich darunter gelitten. Da es uns nicht méglich war, in die Betriebe zu gehen
und mit Mitarbeitenden zu sprechen, ging eine wichtige Perspektive zur Stirkung des
Anwendungsbezugs verloren. (Mit Sicherheit gingen dadurch auch wissenschaftlich
wertvolle Daten verloren.) Wirklich briichig wurde der Anwendungsbezug aber, als
sich die als partizipative Elemente des Forschungsdesigns geplanten Workshops nicht
wie erhofft umsetzen lieflen. Fiir die Betriebe war zu dieser Zeit verstindlicherweise
die Stabilitit ihres Betriebs vorrangig gegentiber der Entwicklung von Mafinahmen
betrieblicher Bildungsarbeit. Darin liegt abschliefend auch eine wichtige Erkenntnis
des Projekts, nimlich die Bestitigung, dass eine tiefgehende Betrachtung der Logik
und der Bedingungen betrieblicher Praxis wesentlich fiir die Forschung zur betrieb-
lichen Weiterbildung ist.
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Fachkraftemangel in Betrieben der steirischen
Holzbranche: nicht nur ein strukturelles
Problem

PraI1riP WEBERSINK

Digitale Transformation und Qualifikationswandel

Die westlichen Industrielinder stehen an der Schwelle zur vierten industriellen Revo-
lution, die sich durch eine Realisierung Cyber-Physischer-Systeme (CPS) und das In-
ternet der Dinge (IoT) kennzeichnen lisst. Industrieller Fortschritt hat neben den
gesamtgesellschaftlichen Verinderungen schon immer auch arbeitsorganisatorische
Umbrtiiche zur Folge gehabt (vgl. Bock-Schappelwein 2016; Hirsch-Kreinsen 2015;
Dengler/Matthes 2015; Eichhorst/Buhlmann 2015). Flecker, Schénauer und Riesen-
ecker-Caba (2016) bezeichnen etwa den Wandel der Arbeit als stets von technologi-
schen Entwicklungen geprigt.

Die digitale Transformation bedeutet in vielerlei Hinsicht jedoch ein Novum: Sie
durchdringt simtliche Lebensbereiche des Menschen, prigt die Arbeitswelt und das
Privatleben in einer ginzlich neuen Form und lisst Grenzen zwischen beiden Berei-
chen beinahe verschmelzen. So entstanden etwa neue internetgestiitzte Branchen
oder auch neue Formen der digitalen Arbeit, deren Vermittlung und Wertschépfung
auf Internetplattformen stattfinden. Gleichzeit entpuppte sich so manche Zukunfts-
technologie als kurzfristiger Hype, wihrend traditionelle Handwerkstitigkeiten wie-
der an Stellenwert gewinnen (vgl. Bliem/Brockl/Griin 2019, S. 6).

Hinsichtlich der zukiinftigen Qualifikationsanforderungen konstatiert Hirsch-
Kreinsen (2015) ein breites Spektrum divergierender Entwicklungsperspektiven, die
sich zwischen einem Upgrading und der Polarisierung von Qualifikationen einord-
nen lassen. Das Upgrading kann als Prozess verstanden werden, der simtliche Be-
schiftigungsgruppen erfasst und zu steigenden Anforderungen an Tatigkeiten fiihrt.
Demgegentiber steht die Polarisierung von Qualifikationen, die eine Entwertung bzw.
Dequalifizierung der mittleren Qualifikationsebene beférdert. Das heifdt, auf der
einen Seite werden neue Formen der Einfacharbeit mit niedrigen Qualifikationsanfor-
derungen entstehen, auf der anderen Seite wird es mehr komplexe Titigkeiten mit
hohen Qualifikationsanforderungen geben (vgl. ebd., S. 9 ff.).

Eine solche generelle Polarisierung von Qualifikationen lisst sich fiir Tichy
(2018b) in Osterreich noch nicht feststellen, sehr wohl sei aber eine Verschiebung von
manuellen hin zu kognitiven Tatigkeiten erkennbar (vgl. ebd., S.185). Es scheint hier
ein Spezifikum des Gsterreichischen Arbeitsmarktes gegeben, dessen Differenzierung
der mittleren Ausbildung, dessen Qualifikationsstruktur und dessen dezentrale Unter-
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nehmensorganisation sich von anderen Staaten unterscheiden (vgl. Bock-Schappel-
wein 2016, S.120). Wiederkehrend im Fokus des wissenschaftlichen, politischen und
medialen Diskurses stand in den letzten Jahren in Osterreich der , Fachkriftemangel
(vgl. Kargl 2019; Tichy 2018a; Fink etal. 2015; Kettner 2012). Unter diesem etwas un-
scharfen Begriff wird gemeinhin verstanden, dass trotz hoher Arbeitslosigkeit, trotz
eines rasch steigenden Anteils an Erwerbstitigen mit hoheren Bildungsabschliissen
und vieler vakanter Stellen die Nachfrage nach Fachkriften nicht adiquat gedeckt wer-
den kann (vgl. Tichy 2018a, S. 1; AMS 2021b).

Dieser Beitrag untersucht, inwiefern sich der ,Fachkriftemangel” auch in der
steirischen Holzwirtschaft manifestiert hat und welche Mafinahmen ein Gegensteu-
ern beglinstigen. Hierfiir wird auf Interviewdaten aus dem Projekt Valid Holz und auf
aktuelle Forschungsarbeiten zuriickgegriffen.

Vom Mangel klagen alle

Ergebnisse einer Studie im Auftrag der dsterreichischen Wirtschaftskammer zeigen,
dass es Arbeitgebenden zunehmend schwerfillt, die offenen Stellen in den Unterneh-
men zu besetzen. In der Umfrage gaben rund 35 Prozent der 4.431 befragten Mit-
gliedsunternehmen an, unter einem sehr starken Fachkriftemangel zu leiden. Knapp
28 Prozent der befragten Unternehmen sahen einen eher starken Mangel an Fach-
kriften in ihren Betrieben gegeben (vgl. Dornmayr/Rechberger 2020, S. 3). Aufgrund
des demografischen Wandels konnte sich diese Entwicklung in den nichsten Jahren
sogar noch verschirfen und zu einer Hemmung des Beschiftigungs- und Wirtschafts-
wachstums fithren. Insgesamt gaben 81 Prozent der befragten Unternehmen an, dass
sie Schwierigkeiten bei der Suche nach qualifizierten Arbeitskriften haben. Vor allem
die Branche des Bau- und Baunebengewerbes als auch Branchen in der Herstellung
von Holzwaren' klagten iiber einen Fachkriftemangel in ihren Unternehmen (vgl.
ebd., S.4ff).

Bestitigt wurde dies auch in den Interviews im Zuge des Projektes Valid Holz.
Ein Branchenvertreter gab diesbeziiglich an, dass Fachkrifte sowohl im gewerblichen
als auch im industriellen Bereich fehlten: ,Vom Mangel klagen alle“ (Int. 6). Ein Un-
ternehmer im gewerblichen Bereich erzihlte diesbeziiglich gar von massiven Rekru-
tierungsschwierigkeiten, die dazu fiihrten, dass bestehende Aufirige ins Stocken ge-
raten: ,Ja, der Fachkriftemangel, der schligt schon massiv durch. (...) Wenn da unten
15 Tischler heute vor der Tiir stehen und was konnen, konnten wir die sofort einstel-
len und Auftrige abarbeiten“ (Int. 26).

Eine etwas iltere Umfrage des Personaldienstleisters ManpowerGroup (2018)
deutete ebenfalls auf Schwierigkeiten bei der Stellenbesetzung in den &sterreichi-

1 Der Fachkriftemangel in den Branchen ,,Bau- und Baunebengewerbe“ sowie , Herstellung von Holzwaren (inkl. M&bel-
bau)“ wird mit 47,7 bzw. 44,1 Prozent beziffert (vgl. Dornmayr/Rechberger 2020, S. 6). Als Berufe mit den gréften Rekrutie-
rungs- bzw. Besetzungsschwierigkeiten in der Branche ,Herstellung von Holzwaren (inkl. Mébelbau)“ werden Tischler:in
und Zimmerer/Zimmerin genannt (vgl. ebd., S. 20).
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schen Betrieben hin. Brancheniibergreifend attestierten auch hier 46 Prozent der be-
fragten Unternehmen, dass sie Probleme bei der Besetzung offener Stellen haben,
wobei grofle Unternehmen stirker betroffen waren als kleine und mittlere Unterneh-
men (KMU). Bei den am schwierigsten zu besetzenden Berufsgruppen in Osterreich
handelte es sich vor allem um Handwerker:innen/Facharbeiter:innen, Vertriebsmitar-
beiter:innen, Fahrer:innen (Lkw, Zustellung, Schwerlasttransport) und Techniker:in-
nen im Bereich der Fertigung sowie Instandhaltung. Das Problem der Stellenbeset-
zung sei dabei keineswegs als neuer Trend zu betrachten und auch nicht spezifisch
auf Osterreich zu beschrinken (vgl. ManpowerGroup 2018, S. 5 ff.).

Kargl (2019), Tichy (2018a) und Fink et al. (2015) sehen Befragungen dieser Art
sehr kritisch, mitunter seien sie mit eindeutigen Geschiftsinteressen verbunden, die
befragten Fachleute rekurrierten oft einzig auf den von ihnen subjektiv wahrgenom-
menen Personalmangel in ihrem Unternehmen und oft wird auch gemessen, was
eigentlich gar nicht Ziel derartiger Erhebungen ist (vgl. Fink et al. 2015, S. 1ff.). Hinzu
kommen, wie Kargl (2019) und Tichy (2018a) thematisieren, die unterschiedlichen
Auslegungen des Begriffes Fachkriftemangel. Der Diskurs tiber das Bestehen eines
Fachkriftemangels leidet damit am Mangel einer einheitlichen Begriffsdefinition,
einer unzureichenden Datenbasis sowie den bereits angesprochenen inadiquaten
Messmethoden (vgl. ebd.).

Anniherung an eine Begriffsbestimmung

Zur Bestimmung des Fachkriftemangels wird in Osterreich zumeist die Stellenan-
drangsziffer herangezogen, die Auskunft iiber verfiigbare Stellen relativ zur Arbeitslo-
sigkeit gibt. Jedoch ist diese Messmethode problematisch: Nicht alle offenen Stellen
werden dem Arbeitsmarktservice auch tatsichlich gemeldet und nicht jede verfiigbar
gemeldete Stelle ist fiir die Messung von Relevanz.? Zudem kénnen Mehrfachmel-
dungen und vorab erfolgte Stellenausschreibungen die Statistik verfilschen. Fehlende
Kompetenzen sowie unzureichende Qualifikationen werden nicht erfasst. Auch Per-
sonen, die einer ausbildungsfernen Titigkeit nachgehen, werden von dieser Art der
Messung nicht beriicksichtigt. Demnach konnte das Angebot an einschligig qualifi-
zierten Personen in Wirklichkeit auch viel hoher sein als vermutet (vgl. Tichy 2018a,
S.2ft; Fink etal. 2015, S. 37 ff.).

Fink et al. (2015) plidieren fiir einen differenzierteren Zugang, der auch alterna-
tive Indikatoren3 zur Analyse des Fachkriftemangels impliziert. Denn auch in wissen-

2 Stellenausschreibungen werden oft vorab getitigt, noch bevor die eigentliche Stelle tatséchlich vakant ist. In der Steier-
mark werden aktuell (Stand August 2021) 32.145 Personen als arbeitslos vorgemerkt. Demgegeniiber stehen 17181 offene
Stellen. Im Bereich ,Tischlerei, Holz- und Sigetechnik“ weist das Arbeitsmarktservice 462 Inserate und 337 Bewerber:in-
nen aus (vgl. AMS 2021a). Eigene Recherchen auf der Job-Plattform des AMS (eJob-Room fiir Bewerber:innen) zeigen,
dass die Anzahl an offenen Stellen fiir den Beruf des/der Holztechnikers/Holztechnikerin nicht immer mit dem Berufs-
profil ibereinstimmt. So finden sich unter den 9 offenen Stellen auch Inserate fiir eine/n Projektmanager:in im Holz- und
Metallbereich und eine/n Helfer:in in einem Sagewerk.

3 Als Indikatoren werden neben der Stellenandrangsziffer mitunter auch die Zahl der Beschiftigten, die Arbeitslosenquote,
der Stundenbruttolohn und die Normalarbeitszeit beriicksichtigt (vgl. Fink et al. 2015, S.13ff.).
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schaftlichen Untersuchungen wird oft nicht klar spezifiziert, was mit dem Begriff des
Fachkriftemangels konkret gemeint ist. Die {iberwiegende Mehrzahl wirtschaftswis-
senschaftlicher Definitionen konzentriert sich auf bestimmte berufliche und formal
erlangte Qualifikationen: ,Fachkrifte besitzen also fachspezifische Qualifikationen,
die sie dazu befihigen, bestimmte Tatigkeiten auszutiben (ebd., S.5). Dieser Defini-
tion zufolge sind Fachkrifte in simtlichen Berufsfeldern zu finden, in denen berufs-
charakteristische Titigkeiten ausgeiibt werden. Dabei kann es sich sowohl um Arzte
und Arztinnen und medizinisches Personal als auch um Kellner:innen in der Gastro-
nomie handeln. Im Gegensatz dazu stehen Hilfsarbeiten, deren Ausiibung keinerlei
besondere Kenntnisse erfordere.

Nicht immer wird mit dieser Definition streng zwischen Qualifikationen und
Kompetenzen unterschieden, was auch in wissenschaftlichen Diskursen zu Missver-
stindnissen fuhrt. Zwar wird wiederholt betont, dass berufliche Kompetenzen nicht
nur formal — sondern auch tber berufliche Erfahrungen — erlangt werden kénnen,
jedoch werden generell berufsspezifische Qualifikationen fokussiert (vgl. ebd.; Kargl
2019; Tichy 2018a; Kettner 2012).

Fachkrifte-, Arbeitskrifte- oder Personalmangel?

Auch wenn eine Reihe unterschiedlicher Definitionen, was eine Fachkraft ausmacht,
nebeneinander existieren; dass Angebot und Nachfrage an benétigten Fachkriften
auseinanderklaffen, ist ein Gemeinplatz (vgl. Kargl 2019, S.1).

Der Mangel an Fachkriften wird dabei zumeist auf einer betriebsexternen Ebene
festgemacht, d. h. entlang der Problematik, geeignete und berufsfachlich qualifizierte
Personen anwerben zu kénnen. Fink et al. (2015) weisen darauf hin, dass konzeptio-
nell aber auch die betriebsinterne Ebene berticksichtigt werden muss, d.h., dass ein
Mangel an Kenntnissen und Fihigkeiten auch bei den bereits beschiftigten Arbeit-
nehmern und Arbeitnehmerinnen festzustellen ist, der in der Regel aber nicht mit
dem Fachkriftemangel in Verbindung gebracht wird. Sowohl betriebsexterne als auch
betriebsinterne Mingel kénnen aus volkswirtschaftlicher Perspektive bedrohlich wir-
ken, denn sie haben Einfluss auf die Produktivitit und somit auf die (inter-)nationale
Wettbewerbsfihigkeit (vgl. ebd., S.7 ff.; Kettner 2012, S. 15 ff.).

In der bildungswissenschaftlichen Debatte wird nicht nur ein Mangel an berufs-
fachlichen Qualifikationen festgemacht, sondern auch ein Mangel an generellen
Grund- und sozialen Kompetenzen. Letztere werden in Umfragen (vgl. Manpower-
Group 2018; Bliem/Brockl/Griin 2019; Dornmayr/Rechberger 2020) auch immer wie-
der als Grund fiir die Rekrutierungsprobleme geeigneter Arbeitskrifte genannt.

Grundsitzlich scheint eine Differenzierung zwischen dem Mangel an Fachkrif-
ten und Rekrutierungsproblemen sinnvoll. Rekrutierungsprobleme, also Vakanzen
uiber einen lingeren Zeitraum, miissen nicht unbedingt auf einen generellen Mangel
an qualifizierten Personen zuriickzuftihren sein. Diese Vakanzen kénnen auch an
einer unternehmensspezifischen Nachfrage an speziellen Qualifikationen liegen, die
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vom Arbeitsmarkt und externen Bildungsinstitutionen nicht in dieser Form angebo-
ten werden. Auch ungiinstige sowie unattraktive Arbeitsbedingungen* fithren dazu,
dass sich Personen dafiir entscheiden, eine andere Titigkeit auszuiiben, die sie nicht
in ihrer beruflichen Erstausbildung erlernt haben. In Anlehnung an Bosch (2008) dif-
ferenzieren Fink etal. (2015) diesbeziiglich die Begriffe des Personal-, Arbeitskrifte-
sowie Fachkriftemangels und grenzen sie wie folgt ab:

,Bei einem Arbeitskriftemangel fehlen Beschiftigte aller Art, also auch die Personen
ohne eine berufliche Bildung. Bei einem Fachkriftemangel konzentriert sich der Mangel
auf Arbeitskrifte mit Qualifikationsbiindeln, die iiber einen erfolgreichen Abschluss
nachgewiesen werden. Wahrend Arbeitskrifte- und Fachkriftemangel in regionalen oder
nationalen Arbeitsmirkten verortet ist, bezieht sich Personalmangel auf einzelne Unter-
nehmen oder Gruppen von Unternehmen, die trotz eines ausreichenden Angebots Ar-
beits- oder Fachkrifte nicht an sich binden kénnen, weil ihre Arbeitsbedingungen zu un-
attraktiv sind“ (Bosch 2008, zit. n. Fink et al. 2015, S. 10).

Im Zuge der Rekrutierungsproblematik ist der sogenannte ,Mismatch* in den letzten
Jahren verstirkt in den Fokus geriickt. Konnen offene Stellen trotz einer hohen An-
zahl an arbeitslosen Bewerbern und Bewerberinnen nicht besetzt werden, besteht am
Arbeitsmarkt ein Mismatch- bzw. ein Matchingproblem. Im Gegensatz zum Fachkrif-
temangel, der sich auf ein Missverhiltnis zwischen Qualifikationsangebot und -nach-
frage bezieht, ist der Mismatch generell auf eine Uber- bzw. Unterqualifizierung von
Arbeitskriften zurtickzufiihren (vgl. Kargl 2019, S.11f.; OECD 2016, S.12f.). Missver-
hiltnisse konnen auch dann bestehen, wenn die Arbeitsuchenden grundsitzlich die
formalen Qualifikationen fiir den potenziellen Arbeitsplatz besitzen, die geforderten
beruflichen Kompetenzen aber nicht ginzlich vorhanden oder veraltet sind. Demzu-
folge bezieht sich das Missverhiltnis hier eher auf die fehlenden beruflichen Kompe-
tenzen und nicht auf die Qualifikationen an sich (vgl. ebd.).

Diese Passungsproblematiken gelten laut Berg (2015) aber nicht nur auf dem Ar-
beitsmarkt, sondern sind auch auf den Ausbildungsmarkt zu beziehen. Viele Betriebe
haben Schwierigkeiten, ihre verfiigbaren Ausbildungsstellen zu besetzen, da jungen
Menschen oftmals der Einstieg in das Ausbildungsleben misslingt. Interessenvertre-
ter der Holzwirtschaft fithren diesen Umstand vor allem auf die mangelnde Auflen-
wirkung der Branche zurtick: ,Was sie nicht zusammenbringen ist, dass sie die Werte
der Holzbranche mit kommunizieren. (...) Das tun sie nicht. Und es fehlt auch der
Zusammenschluss, dass man sagt: ,Wir miissen uns gemeinsam positionieren.’ (...)
Das schaffen wir nicht, das tun wir nicht“ (Int. 5). Ein Betrieb in der holzverarbeiten-
den Industrie vermeldete auch inhaltliche und strukturelle Defizite in der Ausbildung
selbst: , Fakt ist, dass wir in Osterreich nicht in der Form ausbilden, inhaltlich und
auch nicht von der Menge her, dass wir alles das, was in Osterreich an Bedarf da ist,
decken kénnen“ (Int. 1).

4 Fritsch, Verwiebe und Liebhart (2019) fuhrten auf Grundlage der Social Survey-Daten in Osterreich aus, dass deutliche
Verschiebungen in Bezug auf die Arbeitswerte im Zeitraum von 1986 bis 2016 stattgefunden haben. Ein hohes Einkommen
ist dementsprechend nicht mehr das Hauptmotiv fiir die Berufswahl. Eine sichere Berufsstellung und flexible Arbeitszei-
ten haben stark an Stellenwert gewonnen (vgl. ebd., S.355ff.).
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Aus den gewonnenen Interviewdaten im Projekt Valid Holz erschliefit sich, dass
sich in der steirischen Holzbranche kein genereller Fachkrifte-, sondern ein Arbeits-
kriftemangel manifestiert hat, da die betroffenen Betriebe auch vom Problem spre-
chen, nicht geniigend Hilfskrifte fiir sich gewinnen zu kénnen: ,[A]lso es ist ja nicht
nur so, dass ich keine Facharbeiter bekomme, ich bekomme auch nicht mehr die
Hilfsarbeiter, die bereit sind, diese primitiven und schweren Arbeiten und Titigkeiten
zumachen” (Int. 25).

Ursachen und moégliches Gegensteuern

Die Ursachen fiir den Mangel an Fach- und Arbeitskriften in Osterreich unterschei-
den sich nur bedingt von denen in anderen Industriestaaten und sind in erster Linie
auf demografische Entwicklungen (vgl. Dornmayr/Rechberger 2020; Tichy 2018a), die
Digitalisierung von Arbeitstitigkeiten und auf die ,fortschreitende Akademisierung
von Qualifizierungsprozessen“ (Meyser 2019, S.244; vgl. auch Nida-Riimelin 2014,
S.92 1) zuriickzufiihren. Als weiterer wichtiger Treiber fiir die Verknappung an Fach-
und Arbeitskriften erweist sich der rasche Strukturwandel in den Betrieben, der
durch die fortschreitende Digitalisierung noch stirker vorangetrieben wird. Auch die
mangelnde Bereitschaft zu Mobilitit und Umschulung und konkurrierende Indus-
triesparten, die mit hoheren Gehiltern locken, konnen als Griinde fiir den Mangel in
der Holzbranche genannt werden: ,[Wir miissen] sehr stark mit der Metallindustrie
konkurrieren (...) und [da] ist natiirlich das Bezahlungsthema immer wieder ein gro-
es Thema, wo wir sicher bisschen hinten angereiht sind. (...) Und da miissen wir uns
extrem anstrengen, dass wir unsere Mitarbeiter halten kénnen und auch Mitarbeiter
kriegen. (...) [S]obald irgendwo (...) in ihrer Heimatregion wieder ein Platz frei wird,
dann gehen die wieder” (Int. 16).

Spezifische Ursachen fiir den Fachkriftemangel in Osterreich resultieren laut
Tichy aber auch ,aus einer Kombination von mangelnder Ausbildungsbereitschaft,
mangelnden Ausbildungsméglichkeiten und teilweise falscher Ausbildung* (2018a,
S.4). Weitere Griinde sind in den ambitionierten und teilweise unklaren Anforde-
rungsprofilen der Unternehmer:innen selbst zu finden. Ein Branchenvertreter gab im
Interview dementsprechend an: ,Und wenn [man] dann fragt: ,Was brauchen die
Leute?‘. Also da kommt halt dann oft relativ wenig und das greift oft ins Leere” (Int. 6).

Die Nachfrage an unternehmensspezifischen Qualifikationen und anspruchsvol-
len Kompetenzprofilen kann schlicht nicht gedeckt werden, da sie einerseits nicht am
Arbeitsmarkt existieren, andererseits auch keine entsprechenden Bildungsangebote
konzipiert wurden. Beispielhaft soll folgende/r Interviepartner:in zitiert werden:
,Wenn ich es mir aussuchen konnte, dann hitte ich gerne einen Holztechniker mit
Mechatronikerfahrung” (Int. 2).

Die Ausbildung kann mit den breiten Anforderungen der Wirtschaft nicht Schritt
halten und sie nur zum Teil erfiillen. Auch die falsche Berufswahl, unattraktive Ar-
beitsverhiltnisse und ein geringes Sozialprestige des Lehrberufes tragen einen nicht
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unwesentlichen Teil zum Fachkriftemangel in Osterreich bei (vgl. Tichy 2018a, S.7).
So wurde uns seitens eines Unternehmens aus der Holzbauindustrie berichtet: ,Wir
wiirden im Jahr zwischen 30 und 35 Lehrlinge aufnehmen und jetzt haben wir {(...) 12
bis 13. Weil (...) jeder in die Schule dringt. Und das ist in der Gesellschaft einfach die
Lehre ist nichts wert“ (Int. 3).

Maflnahmen zur Minimierung eines Fachkriftemangels sind vielschichtig und
sollten umfassend gedacht werden. Langfristig ist es keinesfalls als zielfithrend zu er-
achten, Losungsstrategien nur anhand von finanziellen Zuwendungen, Outsourcing
und Zuwanderung festzumachen. In Anlehnung an dieses Projektvorhaben erscheint
es im ersten Schritt sinnvoll, mittels niederschwelliger Validierungsverfahren festzu-
stellen, inwieweit sich die Kompetenzprofile der Mitarbeiter:innen in den Betrieben
verdndern, um Riickschliisse auf etwaige Aus- und Weiterbildungsmafinahmen zu zie-
hen. Nur so kénnen neue Ausbildungsinhalte auch methodisch und didaktisch erarbei-
tet werden, die eine zielfithrende Kompetenzentwicklung und Hoherqualifizierung ge-
wihrleisten. Zudem ist es bisher nicht gelungen, Frauen im entsprechenden Maf3e fiir
technische Berufe und Studien zu interessieren. Hier sind Konzepte und Anreize zu
schaffen, um Frauen in technischen Berufen zu etablieren, da auch die Holzbranche
immer noch ein sehr minnlich dominiertes Feld® ist.

Im Kontext der Digitalisierung muss der Fokus verstirkt auf die Bedeutung von
Basiskompetenzen (vgl. Bliem/Brockl/Griin 2019, S.11ff.) gelenkt werden. Auch die
Ausweitung von Lehrwerkstitten in den Betrieben und der gezielte Einsatz von On-
the-Job-Trainings in der dualen Ausbildung (vgl. Tichy 2018a, S. 6) sollte vorangetrie-
ben werden.

Fordermafinahmen und eine Ausweitung des Fachkriftepotenzials sind vorzu-
nehmen, um jene Gruppen zu akquirieren, die bislang kaum in den benétigten Berei-
chen titig waren. Die Mafnahmen sollten auch darauf ausgelegt sein, ,iltere qualifi-
zierte Arbeitnehmer:innen linger im Job zu halten* (Kargl 2019, S. 4). Bewerber:innen,
die den geforderten Kriterien nicht entsprechen, werden oft intuitiv abgelehnt. Die in-
tensivere Beschiftigung mit dem Suchprozess nach , Alternativen zweiter Wahl“ (Tichy
2018a, S. 8) erscheint hier durchaus sinnvoll zu sein, denn Motivation und Lernbereit-
schaft konnten zuvor angenommene Kompetenzdefizite durchaus rasch kompensie-
ren. Ein Unternehmer in der holzverarbeitenden Industrie stellte diesbeziiglich fest:
»Ein Koch, der will, ist fiir mich wertvoller als ein Tischler, der nicht will“ (Int. 1). Ein
weiterer Betrieb im gewerblichen Bereich fiihrte an, dass er das Potenzial fachfremder
Mitarbeiter:innen niitzt, um den Fachkriftemangel im Betrieb zu kompensieren: ,Das
zweite ist fiir mich, fiir mein Verstindnis, der Weg, dass ich sage, wenn ich jetzt jeman-
den — eben, weil ich (...) die entsprechenden Fachkrifte nicht bekomme — wihle ich
Personen aus, die ich dann zu Fachkriften schule“ (Int. 14).

Anpassungen auf der Nachfrageseite kénnten sich ebenfalls als bedeutende
Hilfsmafinahmen zur Vermeidung von Engpéssen und Matchingproblematiken am
Arbeitsmarkt erweisen. Stellenausschreibungen und Suchprozesse von Unterneh-

5 Laut Fachverband der Holzindustrie fillt der Anteil an unselbststindig beschaftigten Frauen (inkl. geringfugig Beschaf-
tigte) in der Branche auf lediglich 20 Prozent (vgl. WKO 2021, S.13).
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mern und Unternehmerinnen folgen immer noch traditionellen Wegen und sind ge-
nerell auf formale Qualifikationskriterien fokussiert. Angesichts sich wandelnder und
komplexer Berufsbilder erscheint dies jedoch nicht unbedingt zielfithrend. In den In-
terviews zum Projekt Valid Holz zeigten sich jedoch auch bereits Bemiithungen, die
Rekrutierungsmafinahmen zu intensivieren und neu zu denken: ,Also (...) wir sind
gerade in einem Projekt drinnen (...) wo wir unsere ganzen Recruiting-Aktivititen ein
bisschen auf digital, auf Video, auf junge Zielgruppen abgestimmt haben. Da betrei-
ben wir einen ziemlich groflen Aufwand gerade“ (Int. 26).

Zusammenfassend lisst sich in Bezug auf die Ursachen des Fach- bzw. Arbeits-
kriftemangels in der steirischen Holzbranche feststellen, dass es sich um ein multi-
dimensionales Phinomen handelt, das sowohl politische, sozialstrukturelle als auch
betriebliche Dimensionen umfasst. Losungsansitze sind dementsprechend nicht al-
lein tiber verstirkte Weiterbildungsmafinahmen, Umschulungen, Zuwanderung und
bessere Entlohnung festzumachen. Niederschwellig konzipierte Validierungsmaf-
nahmen in Betrieben der Holzwirtschaft kénnen zumindest Bedarfe ableiten, die
Riickschliisse auf zielfithrende Mainahmen zur Kompetenzentwicklung gewihrleis-
ten und erste Anreize fiir adiquate Aus- und Weiterbildungsangebote schaffen. Die
Imageverbesserung und Aufwertung der Lehre scheinen zudem zentrale Stellschrau-
ben, an denen in Zukunft gedreht werden muss. Auch neue Wege der Auflenwir-
kung® und Rekrutierung’ {iber soziale Netzwerke sind anzudenken, da klassische Ka-
nile allein nicht mehr ausreichen werden. Aus einer voéllig anderen Perspektive
konnte der Fach- bzw. Arbeitskriftemangel nicht nur als Problem, sondern auch als
Chance (vgl. Fratzscher 2021, o. S.) wahrgenommen werden, da dadurch in den Betrie-
ben auch positive Impulse fiir die Modernisierung gesetzt werden miissen. Aus Sicht
der Arbeitnehmer:innen besteht somit auch die Moglichkeit, dass der Fach- bzw. Ar-
beitskriftemangel zumindest kurzfristig zu einer gesteigerten Wertschitzung in den
Mangelberufen fithrt und sich die Lohnquote infolge erhoht.
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Arbeitsbezogenes Lernen in Betrieben der
steirischen Holzbranche

PrILIPP ASSINGER

Einleitung

In diesem Beitrag beschiftige ich mich mit dem arbeitsbezogenen Lernen in den Be-
trieben der steirischen Holzbranche. Unter arbeitsbezogenem Lernen fasse ich im
weitesten Sinne ein ,Lernen in der Arbeit, bei der Arbeit, iiber Arbeit und mit Refe-
renz auf Arbeit“ (Dehnbostel 2020, S.489). Ich nehme dabei die Position ein, dass
eine reflektierte und zielfithrende Kombination von unterschiedlichen Formen des
arbeitsbezogenen Lernens die Wahrscheinlichkeit erhoht, dass Mitarbeitende nicht
nur Anpassungsleistungen an gegebene Anforderungen erbringen, sondern umfas-
sende Gestaltungskompetenzen entwickeln konnen (vgl. Rohs 2020, S.449; siehe
auch Rohs 2014).

Den Ausgangspunkt fiir meine Uberlegungen lieferte die Erhebung des 5. Con-
tinuing Vocational Training Survey (kurz CVTS5) aus dem Jahr 2016’ (vgl. Assinger/Pon-
sold in diesem Band). Bei dieser Erhebung gaben 80 % der befragten Holzindustrie-
Betriebe an, weiterbildungsaktiv zu sein. Damit liegt die Holzindustrie im Ranking an
drittletzter Stelle, wobei der Wert nahezu 10 % niedriger ist als der Durchschnitt aller
im CVTSS5 befragten Wirtschaftsbereiche. Schaut man sich die Teilnahmewerte bei den
Beschiftigten an, fillt die Holzindustrie sogar noch weiter zurtick. Laut den Angaben
der Betriebe nahmen nur 33 % der Beschiftigten an formaler oder non-formaler Wei-
terbildung teil. Damit liegt man um fast ein Drittel unter dem Gesamtdurchschnitt.
Etwas mehr als 70 % der Holzindustrie-Betriebe gaben jedoch an, ihren Mitarbeitern
und Mitarbeiterinnen auch Formen des informellen Lernens anzubieten. Am hiufigs-
ten wird die Teilnahme an Tagungen und Konferenzen angeboten (48,9 %), gefolgt von
On-the-Job-Trainings (41%), Lern- oder Qualititszirkeln (27,6 %) und Job-Rotation
(20,6 %) (vgl. Statistik Austria 2018, S. 47 {t.).

Die Ergebnisse des CVTS5 lassen in mehrfacher Hinsicht Fragen offen. Mein
Forschungsinteresse liegt darin, zu beschreiben und zu analysieren, welche Formen
des arbeitsbezogenen Lernens in den Betrieben der steirischen Holzbranche umge-
setzt werden und wie sie konkret aussehen. Ziel ist es, daraus Ankniipfungspunkte
fuir die betriebliche Bildungspraxis sowie fiir weiterfiihrende Forschungsarbeiten ab-
zuleiten und zu benennen.

1 Das 6. Continuing Vocational Training Survey (CVTS6) wurde 2021 durchgefiihrt, weshalb die Ergebnisse zum Zeitpunkt,
als dieser Beitrag verfasst wurde, noch nicht zur Verfiigung standen.



96 Arbeitsbezogenes Lernen in Betrieben der steirischen Holzbranche

Aus methodologischen Griinden, die weiter unten noch erliutert werden, liegt der
Fokus dabei auf Formen des arbeitsbezogenen Lernens, die auflerhalb des Betriebs
sowie im Betrieb umgesetzt werden, jedenfalls aber ,explizit zu Lernzwecken und mit
einer ausgewiesenen pddagogischen Lehr-Lernintention initiiert werden® (Kohl/Molzber-
ger 2005, S. 358; kursivi. O.). Der Beitrag grenzt sich damit von jenen Forschungsarbei-
ten ab, die den Fokus ausschlieflich auf inzidentelles Lernen sowie auf Formen der
indirekten padagogischen Intervention legen, die in erster Linie durch die Gestaltung
von lernférderlichen Arbeitsbedingungen, arbeitsorganisatorischen Restrukturierun-
gen oder arbeitspolitischen Leitlinien umgesetzt werden (vgl. D66s/Johansson/Wil-
helmson 2015).

Arbeitsbezogenes Lernen im betrieblichen Kontext

Arbeitsbezogenes Lernen auflerhalb formaler Bildungsginge hat im Zuge der schritt-
weisen Ablosung des traditionell tayloristischen Arbeitsorganisationsmodells enorm
an Bedeutung gewonnen. Empirisch analytische Arbeiten wie jene von Marsick und
Watkins (2016) oder von Eraut (2004 u. 2007) zeigen, dass informelle Lernprozesse
einen groflen Anteil an der Kompetenzentwicklung der Mitarbeiter:innen haben. Ler-
nen als Bei-Produkt von Arbeit (z. B. beim Losen konkreter Problemstellungen), Lernen
als Teil-Aktivitdt von Arbeit (z. B. beim Zuhoren und Beobachten von Kollegen und Kol-
leginnen) oder Lernen als Erginzung von Arbeit (z. B. bei einer Arbeitsplatzunterwei-
sung) (vgl. Eraut 2007, S.409) sind wesentlich fiir die Entwicklung von Qualifika-
tionen und insbesondere von sozialen und methodischen Kompetenzen geworden,
die in realen Situationen und realen Problemstellungen angeeignet werden.

Abgesehen von ihrer vielfach argumentierten Effektivitit sind informelle Lern-
prozesse aus betrieblicher Sicht auch effizient. Dadurch, dass informelles Lernen in
den Prozess der Arbeit eingebunden werden kann, kénnen Bedarfe sowohl aufseiten
des Betriebs als auch auf Seiten der Mitarbeiter:innen schneller und flexibler ange-
sprochen werden. Damit in Verbindung steht auch, dass fiir Betriebe und Fithrungs-
krifte kaum zusitzliche Ressourcen fiir Planung, Teilnahme oder Organisation anfal-
len (vgl. Brusig/Leber 2005, S. 6). Die Férderung von informellem Lernen erfolgt im
Wesentlichen im Zuge der Ausfithrung alltiglicher Managementaufgaben, wie eine
Forschungsarbeit von Wallo et al. (2021) jiingst auch empirisch bestitigen konnte.

Eine Aufwertung erlebte informelles Lernen vor allem vor dem Hintergrund der
fortschreitenden Digitalisierung von Arbeitsprozessen (vgl. Assinger/Webersink 2022).
Harteis und Fischer sprachen sich schon 2019 dafiir aus, dem informellen Lernen am
Arbeitsplatz im Vergleich zu anderen Lernarrangements am meisten Aufmerksam-
keit zu schenken. Denn es ,erfiillt am stirksten die Anforderungen an moderne be-
triebliche Bildungsarbeit“ (Harteis/Goller/Fischer 2019, S.247), ,berufliche Aus- und
Weiterbildung [kénnen] allenfalls Grundlagen bereitstellen (ebd.).

ODb informelle Lernprozesse jedoch tatsichlich ausreichen, um eine umfassende
Gestaltungskompetenz zu entwickeln, mag berechtigt bezweifelt werden. Houben
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etal. (2019) sind in einer quantitativen Studie zu dem Ergebnis gekommen, dass for-
males Lernen im Vergleich zum informellen Lernen einen gréleren Einfluss darauf
hat, wie Beschiftigte selbst ihre Kompetenzen und ihre Beschiftigungsfihigkeit
wahrnehmen und auch einsetzen. Eine andere Argumentationslinie verfolgen Dobi-
schat und Schurgatz (2015, S. 37). Sie sind der Ansicht, dass informelles Lernen in der
Arbeit keineswegs selbstverstindlich zu einer Qualifikation und gleichzeitig zu einer
Entwicklung von personalen und sozialen Kompetenzen fiithrt. Kaufmann (2016,
S.68) geht einen Schritt weiter und betont, dass informelles Lernen hohe, ja oftmals
zu hohe Anforderungen an individuelle Lernvoraussetzungen, Selbststeuerung und
die Fihigkeit, sich ergebende Lerngelegenheiten zu nutzen, stellt. Dies benachteilige
insbesondere jene Personen, die schon im formalen Bildungssystem schlechte Erfah-
rungen gemacht haben.

All diese Einwinde auf den Punkt bringt Dehnbostel (2015, S.43): ,Informelles
Lernen findet mehr oder weniger zufillig statt, es bleibt in der Regel betrieblich ein-
seitig, wenn es nicht iiber vernetzte Lernstrukturen in einen Lern- und Bildungszu-
sammenhang gestellt wird. Informelles Lernen ohne berufspidagogische Arrange-
ments, Organisation und Zielorientierung liuft Gefahr, situativ zu verbleiben und
dann den Anforderungen einer umfassenden Kompetenzentwicklung zu widerspre-
chen.”

Eine weitere Gefahr, die mit einer Uberbetonung des informellen Lernens ein-
hergeht, besteht sicherlich darin, die Wichtigkeit jener Kompetenzbiindel zu unter-
schitzen, die tiber je momentane betriebliche Bedarfe hinausweisen und deren An-
eignung und Bestitigung in Form von anerkannten Abschliissen oder Zertifikaten
eine wichtige Funktion fiir die berufliche Entwicklung und Mobilitit der Mitarbei-
ter:innen haben (vgl. Molzberger 2018, S.193). Abschliisse und Zertifikate werden fast
ausschliefflich im Rahmen des formalen und non-formalen Lernens erworben. Ge-
rade Personen, die {iber keine oder fiir eine bestimmte Titigkeit ungeniigende Bil-
dungsabschliisse verfiigen oder aufgrund von Arbeitsplatzwechsel in angelernten
Titigkeiten sind, sollten daher Angebote des formalen und non-formalen Lernens er-
ginzend zum informellen Lernen wahrnehmen kénnen (vgl. Elsholz/Gillen 2012).

Allerdings mochte ich hier relativierend anfiihren, dass eine Kombination von
formalem, non-formalem und informellem Lernen keinesfalls ein Selbstzweck sein
sollte, wie auch Rohs konstatierte. Es braucht eine reflektierte Abwigung, welche
Kombinationen in welchem Ausmafl iiberhaupt mit den Méglichkeiten des Betriebs
vereinbar und im Hinblick auf die Kompetenzbedarfe zielfiihrend sind (vgl. Rohs
2014, S. 319).

Begriffliche Eingrenzung und Methode

Die bis hierher verfolgte Differenzierung in formales, non-formales und informelles
Lernen ist fiir die Forschung zum arbeitsbezogenen Lernen suboptimal. Schmidt
spricht etwa davon, dass der Begriff informelles Lernen tendenziell als ,Restkategorie
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und Sammelbecken fiir diverse Lernprozesse (Schmidt 2009, S.106) verwendet wird,
die nicht in Bildungseinrichtungen stattfinden. Uneindeutig bleibt auch der Begriff des
non-formalen Lernens. Es konne der Kommission der Europiischen Union zufolge so-
wohl in Bildungseinrichtungen als auch am Arbeitsplatz stattfinden (vgl. Kommission
der Europiischen Gemeinschaft 2000, S.9). Zusammengefasst bedeutet das, dass non-
formales und informelles Lernen als Orientierungskategorien eine wichtige Funktion
ausiiben. Fiir die Anwendung in einer wissenschaftlichen Analyse arbeitsbezogenen
Lernens bedarfes aber einer konzeptuell-begrifflichen Prizisierung.

Brusig und Leber etwa unterscheiden sechs Formen des Lernens: innerbetrieb-
liches und auflerbetriebliches kollektives Lernen (betriebsinterne vs. betriebsexterne
Kurse), innerbetrieblich individuelles und kollektives (Unterweisung vs. Job-Rotation)
sowie auflerbetrieblich individuelles und kollektives Lernen (Lesen von Fachliteratur
vs. Messebesuche). Ein anderer Vorschlag kommt von Dehnbostel. Er unterteilt in
arbeitsgebundenes Lernen, arbeitsverbundenes Lernen und arbeitsorientiertes Ler-
nen (Dehnbostel 2020, S.489f.). Billett et al. (2012) unterscheiden wiederum zwischen
vollstindig arbeitsbasiert, arbeitsbasiert mit pidagogischen Interventionen und voll-
stindig institutionellen Lern- und Bildungsformen.

Alle diese Prizisierungen sind hilfreich, haben sich vor dem Hintergrund der
mir zur Verfiigung stehenden empirischen Daten aber als methodologisch inadiquat
herausgestellt. Deswegen greife ich vorliegend auf eine Systematisierung von Kohl
und Molzberger zurtick (2005). Sie ziehen piddagogisch-didaktische Aspekte als Unter-
scheidungskriterium heran.

Kohl und Molzberger unterscheiden ein (1) Lernen auflerhalb von Arbeitsplatz
und Arbeitsprozess und (2) ein Lernen im Betrieb. Ersteres wird fiir gewshnlich vom
Betrieb veranlasst, finanziert oder organisiert, jedoch durch einen zentralen Bildungs-
anbieter pidagogisch-didaktisch gestaltet. Lernen in der Arbeit kann Kohl und Molz-
berger zufolge in drei Gestaltungszusammenhingen betrachtet werden:

1. Nicht explizit lernforderlich gestaltete Arbeit. Es findet keine gezielte Férderung von
Lernprozessen in der Arbeit statt, wodurch das Lernen tendenziell inzidentell,
also zufillig ist.

2. Lernforderlich gestaltete Arbeit. Die Férderung von Lernprozessen findet iiber die
Gestaltung der Rahmenbedingungen von Arbeit statt, insbesondere tiber die Ar-
beitsorganisation, die Arbeitspolitik oder die Arbeitsplatzgestaltung. Durch die
Intention, Lernprozesse indirekt zu ermdoglichen, steigt das Potenzial, dass eine
Kompetenzentwicklung durch Lernen stattfindet.

3. Betriebliche Lernformen. Lernprozesse werden nicht nur indirekt geférdert, son-
dern direkt, indem Arbeitsprozesse oder arbeitsunterstiitzende Maflnahmen un-
ter dem Blickwinkel von didaktischen Prinzipien gestaltet werden. Arbeiten und
Lernen fallen dann nicht nur zufillig zusammen, sondern werden zum Zweck
der Entwicklung von Kompetenzen oder der Verbesserung von Arbeitsprozessen
mehr oder weniger gezielt integriert (vgl. ebd., S. 358).
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Fiir die anschlieffende Darstellung und Analyse von Lernformen greife ich auf ein
Daten-Set aus dem Daten-Korpus des Projekts Valid Holz zuriick, das Interviews mit
Personen in 15 Betrieben umfasst und sich auf die Themen ,Aus- und Weiterbildung
von ungelernten Arbeiterinnen und Arbeitern, Fachkriften und Fithrungskriften“ fo-
kussiert. Die Interviews wurden ausschliefllich mit Personen in leitenden Positionen
gefiihrt.

Im Gegensatz zu Forschungen, wie jene von D66s et al. (2015), die ihre Interview-
partner:innen nicht dezidiert befragt haben, wie sie Lernen direkt erméglichen, haben
wir das sehr wohl getan. Unsere Fragen waren ausschlieflich darauf ausgerichtet he-
rauszufinden, wie Lernprozesse direkt angeboten oder unterstiitzt werden. Unsere
Daten lassen daher nur unzureichende Schliisse auf Arbeitsorganisation oder Ar-
beitspolitik in den Betrieben des Samples zu, jedoch vergleichsweise valide Aussagen
zu Lernformen der Aus- und Weiterbildung (vgl. Assinger/Ponsold in diesem Band).

Aus diesem Grund liegt der Fokus in der Analyse der empirischen Daten zum
einen auf den Angeboten des Lernens auflerhalb des Betriebs (z. B. Schulungen, Fort-
bildungen). Zum anderen werden in Anlehnung an Kohl und Molzberger (2005) die
folgenden vier Kriterien als Heuristik herangezogen, um betriebliche Formen des Ler-
nens zu identifizieren (vgl. ebd., S. 358):

- eigenstindige organisatorische Rahmungen mit Infrastrukturen des Lernens und
des Arbeitens

- expliziter Lernzweck und eine ausgewiesene pidagogische Lehr-Lernintention

« moglichst reale Arbeitsaufgaben, anhand derer reflektiert gelernt werden kann

« Lernen wird durch didaktisch-methodisch geplante Strukturen unterstiitzt (z. B.
mediale Unterstiitzung, persénliches Coaching, Moderation etc.).

Diese Kriterien implizieren didaktisch-methodisches Handeln genauso wie pidagogi-
sche Grundprinzipien und rechtfertigen damit die Bezeichnung der entsprechenden
Lernformen als betriebspidagogische Lernformen (vgl. ebd., S.359). Damit ist nicht ge-
sagt, dass deren Umsetzung intendiert oder gar professionell pidagogisch ist. Vielmehr
vertrete ich die Ansicht, dass sich daraus pidagogisch-didaktische Elemente herausfil-
tern lassen, deren gezielte Férderung im betrieblichen Kontext einen zusitzlichen posi-
tiven Effekt auf die Kompetenzentwicklung der Mitarbeiter:innen haben kann (vgl. As-
singer/Ponsold/Webersink 2021). Das eingangs benannte Forschungsinteresse wird
daher in den folgenden zwei Fragestellungen prizisiert:
« Welche betriebspidagogischen Lernformen werden in den Betrieben der steiri-
schen Holzbranche umgesetzt und wie sehen sie konkret aus?
« Welche Lernangebote auflerhalb des Betriebs werden gemacht und wie stehen
sie in Verbindung mit den betriebspiddagogischen Lernformen?
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Betriebspiadagogische Lernformen

In den Interviews zeigte sich, dass jenes Lernen, das im Prozess der Ausfiihrung von
Arbeitsaufgaben gefordert wird, den grofiten Stellenwert in den Betrieben hat. Die-
sem Lernen werden auch die grofite Relevanz und Sinnhaftigkeit zugeschrieben, was
konsequenterweise zur Folge hat, dass es durch leitungsverantwortliche Personen
auch am ehesten forciert wird. In erster Linie wird es als Training-on-the-Job vorange-
trieben, um neue Mitarbeiter:innen einzuschulen oder die bestehende Belegschaft auf
neue Maschinen einzuschulen.

Eine Vielzahl an Beispielen wurde dazu genannt. Diese Beispiele enthielten zu-
meist irgendeine Form der kollegialen Unterstiitzung im Team (Int. 18), der Instruk-
tion durch hierarchisch hoher gestellte Personen (Int. 13) oder die systematische Unter-
weisung durch andere Fachkrifte (Int. 23). Letzteres vor allem dann, wenn es sich um
angelernte Arbeitskrifte handelte, denen bestimmte Fachkenntnisse aus der beruf-
lichen Fachausbildung fehlten. Ein strukturiertes Vorgehen wurde in einem groflen
Sigewerk vom Geschiftsfithrer, der gleichzeitig auch fiir Fragen der Personalentwick-
lung zustindig ist, geschildert: Neue Mitarbeiter bekommen nach ihrer Anstellung
einen Mentor zur Seite gestellt, der die Einarbeitung begleitet und anhand einer Quali-
fikationsmatrix dokumentiert sowie die Entwicklung des neuen Mitarbeiters in regel-
mifligen Abstinden mit dem Produktionsleiter evaluiert (Int. 2).

Gerade bei kleineren Betrieben im gewerblichen Segment wurde wiederholt ge-
nannt, dass die Mitarbeitenden auf Montage geschickt werden und dabei im Zuge der
Zusammenarbeit mit anderen Gewerken lernen und ihre iiberfachlichen Kompeten-
zen erweitern. In einer kleinen Tischlerei mit sieben Mitarbeitenden, die sich auf die
Planung und Herstellung von Laboreinrichtungen spezialisiert hat, schickt der Ge-
schiftsfiihrer Laborabziige, die in die Werkstiicke integriert werden, zur Uberpriifung
nach Deutschland. Einige Mitarbeitende reisen mit und verbringen einige Tage bei der
deutschen Firma, um zu sehen, worauf es bei der Planung und Konstruktion dieser
Abzlige ankommt, um dann die eigene Arbeit darauf abstimmen zu kénnen (Int. 21).

Lernen durch Betriebsbesichtigungen wurde im Bericht der Personalleiterin
eines groflen Parkett-herstellenden Betriebs angefiihrt. Dort werden jihrlich Fiihrun-
gen im eigenen Betrieb angeboten, um die Mitarbeiter:innen dariiber zu informieren,
was an anderen Orten der eigenen Produktion passiert. Auch hier geht es um die
Aneignung von Wissen, das iiber die eigene Titigkeit hinausgeht (Int.16). Jedoch
bleibt es bei diesem Beispiel bei der Besichtigung. Eine aktive Mitarbeit bzw. ein akti-
ves Kennenlernen im Rahmen der eigenen Aufgaben, wie am Beispiel der Tischlerei,
bleibt vermutlich aus.

Zieht man die Kriterien betriebspidagogischer Lernformen heran, so handelt es
sich bei vielen Beispielen um eine Art der teilweisen Didaktisierung. Dies ist der Fall
bei sogenannten Lunch-Seminaren, wie sie in einem Betrieb geschildert wurden
(Int. 24), bei Formen der Arbeitsplatzrotation bzw. der innerbetrieblichen Hospitation
(Int. 1), bei der quantitativen Aufgabenerweiterung sowie der qualitativen Aufgaben-
vertiefung (Int. 26) oder bei der Mitarbeit an Projekten in flexiblen Teams (Int. 1).
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Ein wenig mehr pidagogisch-didaktische Strukturierung bieten jene Settings,
die als KVP-Besprechungen bezeichnet wurden. KVP-Besprechungen, also Bespre-
chungen zum kontinuierlichen Verbesserungsprozess betrieblicher Leistungserstel-
lung, wurden in den Interviews wiederholt genannt und in einem Interview ausfiihr-
lich geschildert. Nachfolgendes Beispiel, das vom Geschiftsfithrer und Betriebsleiter
eines kleinen, aber sehr kompetitiv aufgestellten Sigewerks mit angeschlossener Par-
kett-Spezialfertigung geschildert wurde, bietet wichtige Einsichten und soll daher et-
was detaillierter wiedergegeben werden (Int. 15).

Alle drei bis vier Monate hingt der Geschiftsfithrer in der Produktionshalle auf
einem , Schwarzen Brett“ ein Thema aus und fordert seine Mitarbeitenden auf, sich
zu diesem Thema Gedanken zu machen. Dabei handelt es sich um Themen, zu de-
nen alle Mitarbeitende ihren Beitrag leisten kénnen, wie zum Beispiel die Verbesse-
rung der Organisation des Rundholzplatzes oder die Schichtung des Holzes in der
Trockenkammer. Darauf folgt eine Team-Besprechung, die am Ende des Arbeitstages
angesetzt wird, bei der die Ideen der Mitarbeitenden offen diskutiert und dokumen-
tiert werden. Die besten Ideen und Vorschlige werden dann umgesetzt.

Was laut dem Geschiftsfithrer zum Erfolg dieser Besprechungen beitrigt, ist,
den Beitrag der Mitarbeitenden sichtbar zu machen. Im Original: ,Ganz wichtig: Es
wird unten dann auch aufgehingt, was ein jeder wirklich gesagt hat. Und ganz wich-
tig ist auch, wenn das Ganze dann umgesetzt wird, wird ein riesengrofler Hakel ge-
macht.“ Es handelt sich bei dieser Aktivitit eindeutig um eine didaktisierte Aktivitit,
was daran erkennbar ist, dass es eine Intention, einen klaren Auftrag und eine Form
der Ergebnisfesthaltung gibt. AuRerdem betonte der Geschiftsfiihrer, dass die Pausen
eine wichtige Rolle spielen, denn in der Pause wird in kleineren Gruppen — vor allem
ohne Anwesenheit des Geschiftsfithrers — weiter diskutiert. Es gibt somit auch eine
klare Verlaufsform, tiber die Lernprozesse gezielt verstirkt werden.

Der Geschiftsfithrer scheint mit dieser Aktivitit zufrieden: ,Wir sind halt drauf-
gekommen, dass das fiir den ,Schépfer’ ein bisschen eine Wertigkeit hat. Weil sobald
dieses Projekt, was er jetzt vorgeschlagen hat [umgesetzt wird,] der fithlt sich dann
einfach in der Firma miteingeschlossen und er kann auch etwas entscheiden“ (Int. 15;
Einfligungen P. A.).

Lernen aufierhalb des Betriebs

Was das Lernen auflerhalb des Betriebs betrifft, also Angebote, die von den Betrieben
veranlasst, organisiert oder finanziert, jedoch von Bildungseinrichtungen pidago-
gisch-didaktisch geplant und durchgefithrt werden, lassen die Interviews mehrdeu-
tige Interpretationen zu.

Alle Interviewpartner:innen waren sich einig, dass Lernen auflerhalb des Be-
triebs, in Form von Schulungen und Seminaren, wichtig ist und vor allem vor dem
Hintergrund der gegenwirtigen Veranderungen von Arbeit in der Holzbranche im-
mer wichtiger wird. Auerdem gaben alle an, dass sie bereit sind, ihre Mitarbeitenden
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zu unterstiitzen, wenn es um die Teilnahme an Seminaren oder Schulungen geht.
Hinter diesem Bekenntnis scheint sich aber eine entwicklungsbediirftige Sachlage
abzuzeichnen. Diese wurde erkenntlich, als wir danach fragten, welche Angebote
wann und von wem wahrgenommen wiirden.

In erster Linie werden kurze Schulungen besucht, wenn es darum geht, sich In-
halte anzueignen, die entweder notwendig sind, um eine Titigkeit auszufiihren (z. B.
Rundholzklassifikation, Rundholz- bzw. Schnittholztrocknung) oder um ein Zertifikat
bzw. eine Bestitigung zu erhalten, das bzw. die verpflichtend vorzuweisen ist (z.B.
Sicherheitsthemen, Staplerschein). In einer Tischlerei mit Planung und Spezialanfer-
tigung gab der Geschiftsfithrer an, dass seine Mitarbeitenden Sprachkurse besuchen.
Dies ist notwendig, um mit den Kundinnen und Kunden auf Montage kommunizie-
ren zu kénnen (Int. 26). Klar wurde auch, dass die Teilnahme an Weiterbildung stark
in der Eigenverantwortung der Mitarbeitenden liegt.

Daraus lisst sich schlieflen, dass die Teilnahme in wenigen Fillen gezielt forciert
wird. Griinde dafiir wurden viele genannt. So gibt es nur wenige Angebote am Markt,
welche die Bedarfe der Betriebe ansprechen. Dies trifft insbesondere auf jene Betriebe
zu, die Spezialanfertigungen herstellen (Int. 26, Int. 21, Int.14) oder deren Standort
weit von den Anbietern holzspezifischer Bildungsthemen entfernt liegt. Letzteres
Problem wird zuweilen dadurch gelst, dass Produktschulungen im Betrieb abgehal-
ten werden oder dass Anbietende Schulungen gleich fiir die gesamte Belegschaft
durchfiihren (Int.7).

Angefiihrt wurde auch, dass nur unterstiitzt wird, was auch fiir den Betrieb Sinn
ergibt, ganz nach dem Motto ,zum Strickkurs schicken wir sie nicht“ (Int.19). Die
Geschiftsfithrerin eines kleinen Sigewerks erklirte, dass sie ihre Mitarbeitenden
nicht zu einer Schulung an der Bandsige schicken wolle, wenn es im Betrieb gar
keine Bandsige gibt. Da wiirde der oder die Mitarbeitende nur auf die Idee kommen,
sich einen neuen Arbeitgeber zu suchen (Int. 13).

Der langjihrige Geschiftsfithrer einer Interessenvertretung, der nunmehr als
Berater fiir Betriebe der Holzbranche titig ist, schilderte die Situation in Bezug auf
auflerbetriebliches Lernen wie folgt: ,[D]ie Managementebene ist sehr diinn gesit in
der Branche, das heifit, es liegt in der Verantwortung einiger weniger und wenn die
empfinden, dass es zum Grofiteil eine Zusatzbelastung ist, wenn sie jetzt was machen
miissen [...] Damit ist die Vorbildwirkung auch weg, weil wenn es der Chef nicht
macht, dann macht es der Mitarbeiter auch nicht“ (Int. 25).

Implikationen fiir Praxis und Forschung arbeitsbezogenen
Lernens

In der Zusammenschau der Interviews hat sich gezeigt, dass betriebspiddagogische
Formen des Lernens Anwendung finden und dass darin Potenziale stecken. Dabei
sind drei Einschrinkungen anzufithren (vgl. Assinger/Ponsold in diesem Band): Da
die Erzihlungen der Interviewpartner:innen {iberwiegend anekdotischen Charakter
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hatten, kann kein Schluss dahin gehend gezogen werden, wie regelmifig diese Lern-
formen tatsichlich umgesetzt werden. Ob die pidagogisch-didaktische Strukturie-
rung bewusst oder sogar intentional vorgenommen wird, lisst sich ebenfalls nicht
abschliefend feststellen. Aufgrund des Gesamteindrucks, den wir im Projekt Valid
Holz gewonnen haben, kann aber die Vermutung angestellt werden, dass die person-
liche Einstellung, die Geschiftsfithrer:innen dem Lernen entgegenbringen, von Be-
deutung ist. Auch eine Ausrichtung des Betriebs hin zu Innovation und Organisa-
tionsentwicklung, wenn sie durch die Geschiftsfithrung aktiv betrieben wird, scheint
eine pidagogisch-didaktische Strukturierung von betrieblichen Lernformen zu be-
guinstigen (vgl. Brusig/Leber 2005).

Fiir weiterfihrende Forschungsarbeiten wire es auf Basis dieser Einsichten wiin-
schenswert, im Detail darauf einzugehen, inwiefern Personen in leitenden Positionen
auf Basis von padagogischen Intentionen und vielleicht sogar Vorkenntnissen han-
deln, wie sie ihr Handeln begriinden und ob sich dadurch Unterschiede in der qualita-
tiven wie quantitativen Umsetzung betrieblicher bzw. betriebspidagogischer Lernfor-
men ergeben.

Das Lernen auflerhalb des Betriebs hat vielfach eine pflichterfiillende Funktion
und wird dem Anschein nach nicht gezielt als Erginzung des Lernens im Betrieb
angeboten. Ergibt es daher Sinn, dem Anspruch einer balancierten Kombination von
Lernformen gerecht werden zu wollen und die Teilnahme an auferbetrieblichem Ler-
nen zu férdern, wenn z. B. anscheinend keine Angebote am Markt sind, die den Be-
darfen der Betriebe entsprechen? (vgl. Zararsiz in diesem Band) Auch die Selektivitit
arbeitsbezogenen Lernens ist zu beachten. Es scheint, dass die Beteiligung an Lernan-
geboten auflerhalb des Betriebs wie auch an betrieblichen Lernformen mit der Tatig-
keit und dem damit mehr oder weniger explizit verbundenen Qualifikationsniveau
zusammenhingt. Dies wird auch in der Literatur wiederholt bestatigt (vgl. Kaufmann
2016, Schmid/Winkler/Gruber 2016, Stoger/Peterbauer 2021).

Tatsache ist: Flir Mitarbeitende in der Produktion werden bis auf verpflichtende
Schulungen kaum Angebote gemacht und die Beteiligung an betrieblichen Lernfor-
men scheint fast ausschliefllich anlassbezogen und daher auch nicht kontinuierlich
zu sein. Dies ldsst sich ziemlich sicher auch damit in Verbindung bringen, dass nur in
ganz wenigen Fillen in einigen grofleren Betrieben so etwas wie eine Bildungspla-
nung bzw. eine Bedarfserfassung durchgefiihrt wird (vgl. Ponsold in diesem Band).
Dass auch der Arbeitskriftemangel, den die Betriebe der Holzbranche nahezu ge-
schlossen signalisieren (vgl. Webersink in diesem Band), anscheinend keine eindeu-
tige Steigerung von Investitionen in aufler- und innerbetriebliche Lernangebote mit
sich bringt, wurde in einer Untersuchung von Stéger und Peterbauer (2021) anhand
der CVTS5-Daten fiir unterschiedliche Wirtschaftsbereiche nachgewiesen. Dazu pas-
send ist auch die Aussage eines Interviewpartners, der meinte, die Holzbranche habe
in puncto Weiterbildung ,ein quantitatives Problem und nicht ein qualitatives Pro-
blem im Wesentlichen“ (Int. 25).

Eine eindimensionale, aber durchaus plausible Erklirung fiir das Verhalten der
Betriebe kénnte die diinne Managementdecke sein, die in den meisten Betrieben vor-
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herrscht. Durch die diinne Managementdecke gibt es einerseits eine tendenziell di-
rekte Ubertragung des Unternehmerdrucks auf die Mitarbeiterschaft, was einer stark
funktional-kompensatorischen Ausrichtung und einer nahezu ausschliellich anlass-
bezogenen Umsetzung von Lernaktivititen Vorschub leistet. Andererseits konnen
durch die diinne Managementdecke kaum zeitliche oder personelle Ressourcen frei-
gespielt werden, um eine gezielte Bildungsarbeit in mittelfristiger oder gar lingerfris-
tiger Ausrichtung umzusetzen. Fiir eine Einordnung und Reflexion dieses Erkli-
rungsversuchs kénnten die Typisierung von Dobischat und Diisseldorf (2011, S. 925)
sowie die Konfigurationstheorie betrieblicher Weiterbildung, wie sie von Kipplinger
(2016) vorgelegt wurde, eine Grundlage bieten.

Fiir die Betriebe wiirde sich wohl anbieten, jene betriebspadagogischen Lernfor-
men zu stirken, deren Umsetzung mit wenig zusitzlichem Aufwand in der Ausfiih-
rung alltiglicher Arbeits- und Managementprozesse zu bewerkstelligen ist und die —
theoretisch — fiir alle Mitarbeiter:innen, unabhingig von ihrer Position, umgesetzt
werden kénnen. Dazu wiirden meines Erachtens z. B. Besprechungen gehéren, die
gezielt mit einem Lernzweck ausgestattet werden, oder die Einschulung durch eine
Fachkraft, die mit einer Lernfortschritts-Dokumentation und einer Evaluation beglei-
tet wird. Beispiele fiir diese beiden betriebspidagogischen Lernformen wurden in die-
sem Beitrag an- bzw. ausgefiithrt, bediirfen aber ebenfalls einer vertieften Betrach-
tung, um noch mehr tiber deren Funktions- und Wirkungsweisen herauszufinden.
Dies wire wahrscheinlich nur unter Einbezug der Mitarbeiter:innen selbst zu bewerk-
stelligen, was im Projekt Valid Holz nicht méglich war (vgl. Assinger/Ponsold in die-
sem Band), aber definitiv ein Desideratum fiir zukiinftige Forschungsarbeiten dar-
stellt.

Abschlielend: Kipplinger und Behringer (2011) haben schon vor einiger Zeit
festgestellt, dass die Kombination von Lernformen zwar eine wichtige Forderung der
Wissenschaft ist, die betriebliche Praxis aber in den allermeisten Fillen ginzlich an-
ders aussieht. Ich stimme mit der Schlussfolgerung von Kipplinger und Behringer
iiberein, wenn sie sagen, dass diese Differenzen von Anspruch und Realitit ,jedoch
nicht als Argument fiir eine Korrektur dieser Forderung* verstanden werden sollten,
,sondern vielmehr als Impuls fiir eine Verstirkung der Bemiithungen um die Anre-
gung solcher Kombinationen durch theoretische Grundlagen sowie praktische Ent-
wicklungsarbeiten (Kipplinger/Behringer 2011, S. 18). Damit schlieft ein letztes For-
schungsdesiderat an. Wie kann es nach Ende des Projekts Valid Holz — z. B. in einer
Art partizipativer Forschung (von Wissenschafterinnen und Wissenschaftlern, Be-
triebsvertreterinnen und -vertretern, Weiterbildungsorganisationen und Mitarbeiten-
den etc.) — gelingen, Bemithungen zur Weiterentwicklung von Bildungsarbeit in den
Betrieben der Holzbranche in Richtung einer reflektierten und vor dem Hintergrund
der betrieblichen Moglichkeiten realistischen und zielfithrenden Kombination von
Lernformen umzusetzen?
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Moglichkeiten der holzfachspezifischen
Aus- und Weiterbildung in der Steiermark

IREM ZARARSIZ

Einleitung

Angesichts des Strukturwandels der Arbeitswelt, der auch die 6sterreichische Holzin-
dustrie tangiert, stehen Unternehmen und deren Mitarbeiter:innen vor der Heraus-
forderung, mit sich verindernden Titigkeiten und Verinderungen in der Arbeitsorga-
nisation umgehen zu miissen. Um ihre Zukunftsfihigkeit stirken und sichern zu
konnen, brauchen Unternehmen gut ausgebildete, kompetente und erfahrene Fach-
krifte. Aus- und Weiterbildungsmoglichkeiten kommt in diesem Zusammenhang
eine wesentliche Rolle zu. Gefragt sind Angebote der Aus- und Weiterbildung, die
relevant und zuginglich sind. Als relevant sind jene einzuschitzen, die sowohl den
Bediirfnissen der Beschiftigten als auch den Bedarfen der Betriebe entsprechen. Zu-
ginglich sind sie, wenn sie die richtige(n) Zielgruppe(n) richtig ansprechen.

Der vorliegende Beitrag fragt nach den Moglichkeiten der beruflichen, holzfach-
spezifischen Qualifizierung, die fiir Betriebe und Beschiftigte in der steirischen Holz-
industrie bestehen. Als Ergebnis einer als Exploration zu interpretierenden Forschung
werden Moglichkeiten der Aus- und Weiterbildung in der steirischen Holzindustrie
uberblicksartig und exemplarisch dargestellt. Damit soll die branchenbezogene be-
rufliche Qualifizierung forciert und Unternehmen und Fachkriften in der Holzindus-
trie sowie Interessierten aus Wissenschaft und Praxis zu mehr Durchblick verholfen
werden.

Ausgangspunkt

Anlass fiir diesen Beitrag war der im Rahmen des Projektes Valid Holz im Gesprich
mit Branchenexperten und -expertinnen ermittelte Wunsch nach mehr Orientierung
und Transparenz in der holzfachspezifischen Aus- und Weiterbildungslandschaft in
der Steiermark. Exemplarisch verdeutlichen lisst sich das an folgendem Zitat: ,,(...)
wenn ich mir dann anschaue — egal ob du jetzt einen Rhetorikkurs oder sonst irgend-
was machst — es gibt eine Unzahl von Anbietern und als Laie, sage ich jetzt einmal,
wenn du nicht tiefer in diesen Bereichen drinnen bist, weifdt du schon echt nicht
mehr, was ist jetzt sinnvoll und zielfithrend“ (Int. 16, Z. 692-696).

Im Fokus stand die Erkundung des non-formalen Bereiches. Hierfiir wurden die
im Web verdffentlichten Weiterbildungsprogramme ausgewihlter Organisationen
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einer genaueren Betrachtung anhand a priori definierter Analysekriterien unterzo-
gen. Die Exploration hatte zum Ziel, die Angebotsstruktur kennenzulernen und einen
Uberblick iiber deren aktuellen Stand zu liefern bzw. puzzleartig Einblicke in holz-
branchenrelevante Aus- und Weiterbildungsangebote und -themen zu gewinnen. Mit
der Fokussierung auf die im Web verfiigbaren bzw. 6ffentlich zuginglichen Angebots-
prisentationen war iiberdies die Frage verkniipft, wie informativ, gehaltvoll und rele-
vant die Angebote fiir potenzielle Teilnehmer:innen sind.

Konzeptueller Rahmen und methodisches Vorgehen

Zur besseren Nachvollziehbarkeit der angewendeten Methode, deren Potenziale und
Grenzen bedarf es zunichst einer kurzen Auseinandersetzung mit dem Untersu-
chungsgegenstand ,Weiterbildungsprogramm®.

Was sind Weiterbildungsprogramme?

Weiterbildungsprogramme sind — der Offentlichkeit zuginglich gemachte — Ankiindi-
gungstexte von Bildungsmafinahmen und anderen Leistungen (wie z. B. die der Mitar-
beiterfortbildung oder der Beratung), die von Weiterbildungseinrichtungen angeboten
werden. Sie geben Auskunft iiber das jeweilige aktuelle Bildungsangebot und dienen
somit in erster Linie dem Zweck der Information sowie der Kundenwerbung. In zwei-
ter Linie stellen sie eine Moglichkeit fiir Anbietende dar, sich selbst darzustellen und
die eigene Arbeit zu legitimieren.

Weiterbildungsprogramme sind zu verstehen als eine Operationalisierung des
von der jeweiligen Erwachsenenbildungsorganisation vertretenen Bildungskonzepts
(und der darin enthaltenen Haltungen und Einstellungen), das auf spezifische Bil-
dungsbediirfnisse und Qualifizierungsbedarfe und Formen pidagogischer Vermitt-
lung abzielt. MafRgeblich beeinflusst sind diese Konzepte durch die Erfahrungen, Er-
kundungen und Bildungsvorstellungen der Anbietenden sowie die férdergeberischen
Vorgaben (vgl. Nolda 2018, S.433f.). Anders ausgedriickt: ,Ein Programm ist der zeit-
geschichtlich materialisierte Ausdruck gesellschaftlicher Auslegung von Erwachse-
nenbildung durch einen bestimmten Triger, realisiert tiber eine Vielzahl an Ange-
boten. Es ist beeinflusst durch bildungspolitische und 6konomische Rahmungen,
nachfragende Unternehmen und potentielle Adressat/innen“ (Gieseke 2015, S. 165).

Aus einer bildungswissenschaftlichen Perspektive betrachtet, sind Programme
konzeptionell die inhaltlichen, didaktischen Aushingeschilder der Organisation und
lassen deren Profil erkennbar werden. Sie sind ,ein Scharnier zwischen Organisation,
Profession, Themen und Nachfrage (Kipplinger/Robak 2019, S. 66) und zugleich ein
Leistungsversprechen, das nicht identisch mit der Veranstaltungsrealitit sein muss
(vgl. Nolda 2018, S.434). Vielmehr verkorpern sie Realititsausschnitte, die durch Texte
hergestellt und von anbietenden Organisationen potenziellen Adressaten und Adres-
satinnen vorgelegt werden (vgl. von Hippel 2009, S.226). Die tatsichliche Durchfiih-
rung sowie der tatsichliche Effekt einer Bildungsveranstaltung werden durch eine
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Vielzahl hochkomplexer, im Voraus schwer abschitzbarer Einflussfaktoren bestimmt
(vgl. Reich-Claassen/von Hippel 2018, S. 1409). Programme sind folglich kein geeigne-
tes Instrument zur Beurteilung der tatsichlich abgelaufenen Veranstaltung, wohl
aber zur Erschlieffung der Erwachsenenbildungsrealitit (vgl. Nolda 2003, S. 213).

Warum Weiterbildungsprogramme analysieren?

Mittels Programmanalysen kénnen Programme in der Erwachsenen- und Weiterbil-
dung systematisch und empirisch ausgewertet werden. Die Programmanalyse ist ,die
einzige wirklich weiterbildungsspezifische Forschungsmethode (...), die sich dem in
der Weiterbildung konstituierenden Produkt des ,Programms‘ widmet“ (Nuissl 2010,
S.173). Sie ist die zentrale Methode der Programmforschung (vgl. Kipplinger/Robak
2019, S.66) und ,wertet Programme aus der Distanz von Beobachtern aus, die sich
nachtriglich der in diesen enthaltenen Texte bzw. Informationen bedienen, um Er-
kenntnisse zu gewinnen tiber das Erwachsenenbildungsangebot einzelner oder mehre-
rer Triger bzw. einzelner oder mehrerer Einrichtungen; hiufig bezogen auf bestimmte
Themen bzw. Ziele, Zielgruppen, Organisationsbedingungen und didaktische Ar-
rangements. Die untersuchten Texte haben den Vorteil nonreaktiver, natiirlicher Da-
ten, d. h. sie sind nicht eigens durch Forscher erhoben oder durch deren Intervention
verzerrt“ (Nolda 2010, S.294). Die Analyse von Weiterbildungsprogrammen bietet ne-
ben der Moglichkeit der Informationsbeschaffung tiber Themen und Angebotsliicken
auch die Moglichkeit (v.a. wenn sie mit anderen Methoden kombiniert wird), sich
einen Uberblick iiber den jeweils untersuchten Bereich in der Erwachsenenbildung zu
verschaffen (vgl. von Hippel 2009, S. 226).

Vorgehensweise bei der Informationsaufbereitung und
-auswertung

Da die Bandbreite der Analysemdglichkeiten bei Programmanalysen sehr weit ist',
erscheint eine Definition dessen, was im einzelnen Fall konkret damit beabsichtigt
wird und erreicht werden soll, von unabdingbarer Notwendigkeit.

Die Untersuchung, deren Ergebnisse hier prisentiert werden, fokussierte darauf,
Ausschnitte aus der auf die Holzbranche gerichteten Aus- und Weiterbildungspraxis
zu ermitteln. Sie leistet weder eine vollumfingliche Programmanalyse noch ist sie
eine Teilerhebung mit einer reprisentativen Stichprobe, die ein getreues Abbild der
gesamten Branche zu liefern vermag. Vielmehr kann von einer exemplarischen Erhe-
bung ausgegangen werden, die die Programme vier ausgewihlter Organisationen

1 Die Méglichkeiten der Programmanalyse reichen beispielsweise von der Erfassung des generellen oder speziellen Weiter-
bildungsangebots in einem bestimmten geografischen Raum bis hin zur Rekonstruktion des in Bildungsangeboten enthal-
tenen Bildungsverstindnisses (vgl. dazu von Hippel 2009, S. 226). Wie im Kontext der Arbeitsplananalysen von Volkshoch-
schulen in Deutschland dargestellt, kénnen sie aber auch als historisches Dokument, als politische Argumentations- und
Reprasentations- sowie als Planungshilfe fiir kiinftige Angebote oder als Basis fiir didaktische Uberlegungen fungieren
(vgl. dazu Tietgens 1998, S. 63).
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auswertet.Z Da viele Aus- und Weiterbildungsanbieter ihre Programme vollstindig
oder in verkiirzter Form tiber das Internet prisentieren und das Bestreben dahin ging,
die Sicht nachfragender Unternehmen und potenzieller Adressaten und Adressatin-
nen einzufangen, waren Gegenstand der Untersuchung die an die Adressaten und
Adressatinnen gerichteten, im Web abrufbaren Programme bzw. Veranstaltungsan-
kiindigungen.

In einem ersten Schritt ging es darum, infrage kommende Anbieter ausfindig zu
machen und deren Veranstaltungen, die einen Bezug zur Holzbranche haben,
zu sammeln. Als Orientierungsgrundlage fiir die Auswahl galten die in den — im Rah-
men des Projektes stattgefundenen — Interviews genannten Einrichtungen. Deren
Websites wurden im Rahmen einer ersten Exploration, die sich auf die Frage nach der
Zahl und Zusammensetzung der Stichprobe konzentrierte, durchforstet.> Dem Ziel
der Uberblicksverschaffung entsprechend, erschien dabei die Begrenzung der Stich-
probenanzahl auf vier Einrichtungen als plausibel (vgl. dazu Pehl 1998, S.37). Die
Auswabhl fiel schlieflich auf Angebote dreier Anbieter im tertidren und auf einen An-
bieter im postsekundiren Sektor der beruflichen Aus- und Weiterbildung.# Dariiber
hinaus wurde darauf geachtet, dass die drei Einrichtungen im tertidren Sektor der
beruflichen Aus- und Weiterbildung O-Cert-Qualititsanbieter sind.’

In einem zweiten Schritt ging es um die nihere Betrachtung der ausgewihlten
Angebote. Aus der Selbstbeschreibung der Anbietenden wurden Informationen iiber
die institutionellen Hintergriinde, angesprochenen Zielgruppen und die bestehenden
Méoglichkeiten der beruflichen Qualifizierung gesammelt. Vor diesem kontextuellen
Hintergrund wurde die Auswahl der Angebote und die Vorgehensweise bei der Ana-
lyse begriindet. Ein wichtiges Kriterium bei der Auswahl war deren Relevanz fiir die
Holzbranche. Um herauszufinden, welche Angebote genau fiir in der Holzbranche
Tatige infrage kimen bzw. von fachlicher Relevanz sind, bediirfe es einer eingehen-
den Analyse der einzelnen Angebote, insbesondere der darin behandelten bzw. ange-
kiindigten Themen und Inhalte. Da die mit einem solchen Vorhaben verbundenen
Forschungsaufwendungen im Rahmen der hier vorliegenden Untersuchung jedoch

2 Anzumerken gilt hier: Die Intensivphase der Webrecherche erstreckte sich tiber ca. drei Monate (April — Juni 2021). Ein-
zelne Erginzungen, Nachbearbeitungen und Aktualisierungen wurden jedoch tiber die gesamte Laufzeit der Entstehung
dieses Beitrags vorgenommen.

3 Indiesem Zusammenhang entstand eine Auflistung all jener Aus- und Weiterbildungsanbietenden, deren Bildungspalette
Angebote zum Ausbau und/oder Erwerb von Fachkompetenzen, Personal- und Sozialkompetenzen sowie Grundkompe-
tenzen umfasst. Diese Liste, die nachfragenden Betrieben in der Forst- und Holzwirtschaft und deren Mitarbeitenden eine
Orientierungsgrundlage fiir die Suche nach addquaten Angeboten bereitzustellen versucht, kann auf der Website des
Projektes Valid Holz abgerufen werden.

4 Wenngleich fiir eine exemplarische Erhebung (streng genommen) nur jene Einrichtungen infrage kommen, die nicht
Merkmale des Untypischen aufweisen, erschien eine solche systematische Herangehensweise entlang von Reprisenta-
tivitdtskriterien aufgrund der das Feld kennzeichnenden Heterogenitat weder méglich noch sinnvoll. Das allen Pro-
grammanalysen zugrunde liegende Problem der Generalisierbarkeit zeigte sich folglich auch im gegebenen Forschungs-
kontext (vgl. dazu Nolda 2018, S.445). Vor dem explorativen Forschungshintergrund erscheint eine solche, insbesondere
aufdie Beschaffung von Informationen ausgerichtete Vorgehensweise jedoch als legitim.

5 O-Cert ist eine rechtlich verankerte (Vereinbarung gemaf Art.15a Bundes-Verfassungsgesetz — Bundesgesetzblatt fur die
Republik Osterreich, 269/2012), von Bund und Léndern vergebene Qualitdtsauszeichnung fiir Anbietende von Erwachse-
nenbildung in Osterreich. Folglich handelt es sich auch bei der ausgewahlten Stichprobe um Organisationen, die Erwach-
senenbildung betreiben und dabei spezifische Kriterien — die sog. O-Cert-Grundvoraussetzungen — erfiillen. Dazu zahlen
v.a. die Planung und Gestaltung der Bildungsprogramme von pidagogisch ausgebildeten Personen, die Durchfithrung
des Kursangebots seit mindestens drei Jahren und die Anwendung eines von O-Cert anerkannten Qualititsmanagement-
Systems/-Verfahrens.
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nicht geleistet werden konnten, beschrinkte sich die Untersuchung auf eine exempla-
rische Analyse jener Angebotskategorien, die bei ,fliichtiger — bzw. einer auf den
Interviewergebnissen basierenden — Betrachtung den Eindruck erweckten, holzfach-
spezifische Elemente zu enthalten.®

Auf die Sammlung der fiir eine adiquate Auswahl relevanten Daten folgten die
Klassifizierung und Ordnung der gesammelten Aus- und Weiterbildungsveranstaltun-
gen. Hierfiir wurde ein System konstruiert, das es erméglichte, die Veranstaltungsbe-
schreibungen unter unterschiedlichen Gesichtspunkten zu betrachten und entspre-
chend zuzuordnen. Welche Analysekriterien fiir den vorliegenden Kontext konkret
genutzt wurden, zeigt die folgende Tabelle (vgl. dazu auch das Modell der Angebotsent-
wicklung von Schlutz 2006, S.78).

Tabelle 1: Analysekriterien Kursbeschreibungen und -ankiindigungen (Quelle: eigene Darstellung in Anleh-
nung an Nolda 1998, S.157)

Anbieter (Institution/ Von wem?
Dozierende)

Zielgruppe und Zugangs- Fiir wen?

voraussetzungen Unter welchen Voraussetzungen?
Thema und Inhalt Was? Was genau?

Ziel Wozu? Was ist das Ziel /Ergebnis?
Methode Wie?

Ort Wo?

Zeit/Veranstaltungstyp Wann? Wie lange? Wie oft?
Kosten Wie teuer?

Organisatorisches, Service Unter welchen Bedingungen?

und Kontakt

Weitere Mdglichkeiten der Informationsbeschaffung?

Die Analyse erfolgte in drei Schritten. Es wurde eruiert, (1) ob Informationen zu den
genannten Kriterien vorhanden waren oder nicht und (2) um welche Art der Informa-
tion es sich dabei handelte. Die gesammelten und geordneten Daten wurden anschlie-
fend dokumentiert und so fiir etwaige Verinderungen, Anpassungen und Aktuali-
sierungen bzw. spitere Untersuchungen nutzbar gemacht und schliefRlich vor dem
Hintergrund der Fragestellungen interpretiert (3).

Zusammengefasst handelt es sich bei den diesem Beitrag vorangegangenen Un-
tersuchungen um eine regionale, exemplarische Querschnittsanalyse explorativen
Charakters mit zusitzlich vergleichenden Elementen. Hauptziel der Analyse war es,
den aktuellen Stand der holzbranchenrelevanten Aus- und Weiterbildungsméglich-

6 Unbedingt anzumerken gilt an dieser Stelle auch, dass die Anbietenden weitere, méglicherweise fiir die Holzbranche
relevante Aus- und Weiterbildungen offerieren. Aus aufwandstechnischen Griinden und in Anbetracht der mit dieser
Stichprobe erwartbaren Resultate konzentrierte sich die Untersuchung jedoch auf ausgewihlte Angebotskategorien.
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keiten zum Erwerb/Ausbau fachlicher Kompetenzen zu explorieren. Da eine umfas-
sende Untersuchung mit einem immensen Forschungsaufwand verbunden wire,
wurde beispielhaft an vier ausgewihlten Institutionen herausgearbeitet, welches In-
formationspotenzial die vonseiten der Anbietenden im Web veréffentlichten Pro-
gramme bieten. Zahl und Zusammensetzung der Stichprobe orientierten sich dabei
hauptsichlich an den im Rahmen des Projektes ermittelten Interviewergebnissen.
Die Forschungsbestrebungen richteten sich nicht darauf, Planungs- und Handlungs-
kompetenzen zu verbessern oder diese zu evaluieren. Vielmehr ging es um die empi-
rische Erforschung der fachlichen Aus- und Weiterbildungsangebote fiir in der steiri-
schen Holzindustrie beschiftigte Personen.

Da eine umfassende, prizise ausformulierte Ergebnisdarstellung tiber den Rah-
men dieses Beitrags hinausginge, beschrinkt sich die folgende Ergebnisprisentation
darauf, die wesentlichen Ergebnisse aus der webbasierten Programmanalyse zu skiz-
zieren. Diese beziehen sich auf folgende drei, vor dem bestehenden Forschungshin-
tergrund und der gewihlten Forschungsfrage am relevantesten erscheinende Dimen-
sionen: Zielgruppe und Zugangsvoraussetzungen (1), Didaktische Gestaltung (2) und
Informationspotenzial (3).

Exemplarische Programmanalyse — ausgewihlte Ergebnisse

Dimension Zielgruppe und Zugangsvoraussetzungen

Diese Dimension umfasst (1) die Definition der Zielgruppe, die allgemein sowie in
Bezug auf die holzbranchenspezifischen Angebote zu erreichen versucht wird, und
(2) die Darlegung der Voraussetzungen fiir die Aus- und Weiterbildungsangebote mit
Bezug zur Holzbranche.

Aus der exemplarischen Programmanalyse lassen sich folgende Ergebnisse’
ableiten: Die im tertiiren Bereich zu verortenden Institutionen® bieten zum einen be-
rufsbezogene (Weiter-)Qualifizierungsmafinahmen fiir Bildungsinteressierte, Arbeit-
suchende und/oder Berufstitige in/mit unterschiedlichen Arbeitsbereichen und
-schwerpunkten (z. B. Holzbe- und -verarbeitung, Bau und Baunebengewerbe) auf un-
terschiedlichen Qualifikationslevels bzw. in unterschiedlichen Karrierephasen (Lehr-
linge, Berufseinsteiger:innen, Fach- sowie Fithrungskrifte etc.). Zum anderen umfasst
deren Angebotspalette auch individuelle und mafigeschneiderte Seminare, Programme
und Schulungen fiir Privatpersonen, Firmen, Unternehmen und Gemeinden. Anders
verhilt es sich mit der Definition der Zielgruppe der postsekundiren Bildungseinrich-
tung.® Diese sieht ihre zentrale Aufgabe darin, ihre Schiiler:innen zu einer unmittel-

7 Die im Rahmen der exemplarischen Programmanalyse generierten Datensitze werden im Folgenden in anonymisierter
bzw. pseudonymisierter Form dargestellt. Hintergrund hierfiir ist, dass aufgrund der explorativen Ausrichtung der Studie
und der damit verbundenen forschungsskonomischen Griinde darauf verzichtet wurde, eine Einwilligung zur Datenbear-
beitung einzuholen. Dies betrifft insbesondere die Institutionsbezeichnungen und die Kontextinformationen, durch die
aufdie jeweilige Institution riickgeschlossen werden kann.

8 Weiter unten bezeichnet als Institution 1, Institution 3 und Institution 4.

9  Weiter unten bezeichnet als Institution 2.
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baren Berufsqualifikation zu fithren; die ebenfalls angebotenen berufsbegleitenden
Weiterbildungsangebote sollen dazu beitragen, diese Berufsqualifikationen zu erwei-
tern und zu verbessern.

Da die Beschreibungen der Zielgruppe und Zugangsvoraussetzungen fiir holz-
branchenbezogene Angebote zwischen den einzelnen, im Rahmen dieser Studie unter-
suchten Anbietenden bzw. Angeboten stark variieren, ergibt eine zusammenfassende
Darstellung an dieser Stelle wenig Sinn. Es lohnt sich eine getrennte Betrachtung:

« Institution 1 unterscheidet zwischen Qualifizierungsangeboten auf der einen und
Seminaren auf der anderen Seite. Letztere richten sich an Lehrlinge oder sind
offen fiir Personen, die bestimmte Titigkeiten ausfihren wollen (z.B. Fithren
eines Hubstaplers). Die angefithrten Bedingungen zur Zulassung lassen sich
grob in die drei Kategorien ,Qualifikatorische Voraussetzungen®, ,Berufsbezo-
gene Kenntnisse und Fihigkeiten“ und ,Allgemeine und kérperliche Vorausset-
zungen“ gliedern.

« Institution 2 hat fir den holzbranchenbezogenen Bereich vier unterschiedliche
Angebotskategorien mit je unterschiedlich definierten Zugangsvoraussetzun-
gen. Zwei dieser Angebotskategorien kénnen nach positivem Abschluss der ach-
ten Schulstufe und einer eventuellen Aufnahmepriifung absolviert werden. Ein
weiterer Angebotstyp setzt eine abgeschlossene einschligige Berufsausbildung
und eine Lehrabschlusspriifung im betreffenden Beruf voraus. Interessierte der
letzten Angebotskategorie konnen zwischen vier Ausbildungsschwerpunkten
wihlen. Pro Ausbildungsschwerpunkt gibt es drei Varianten des Besuchs (Kolleg,
Aufbaulehrgang, Vorbereitungslehrgang), die wiederum unterschiedliche quali-
fikatorische Voraussetzungen erfordern.

« Wenngleich die Veranstaltungsankiindigungen auf der Website der Institution 3
zum Grofiteil weder eine konkrete Zielgruppendefinition noch eine explizite Be-
schreibung der Zugangsvoraussetzungen beinhalten, lassen sich bei niherer Be-
trachtung Angaben zu Zielgruppe und Voraussetzungen eruieren.'?

« Bei allen im Web (sowie im Programmbheft) angefiihrten Kursen der Institution 4
erfolgt eine Zielgruppen- oder Teilnehmerkreisbeschreibung. Die auf die Lehr-
linge zugeschnittenen Angebote werden anhand des Stadiums in der Lehre und
des genauen Fachgebietes klassifiziert. Die fiir Facharbeiter:innen konzipierten
Angebote werden zumeist durch ein Schlagwort spezifiziert. Ahnlich verhilt es
sich bei den Praxiskursen; Zielgruppenbeschreibungen erfolgen auch hier grof3-
teils stichwortartig und beinhalten Angaben zum jeweiligen Arbeitsbereich und/
oder der angesprochenen Karrierestufe.

Dimension Didaktische Gestaltung
Diese Dimension umfasst simtliche Angaben zu den Inhalten, Zielen und Methoden
der jeweiligen Aus- und Weiterbildungsangebote.

10 Neben eher allgemein gehaltenen Formulierungen (,Personen, die sich fiir ... [eine bestimmte Tatigkeit] interessieren®
finden sich auch etwas spezifischere Angaben (wie z. B. ,, angelernte ... [Berufsbezeichnung]“ oder ,Studenten im Bereich
... [Branchenbezeichnung]“ etc.).
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Zusammenfassend lassen sich hier folgende Ergebnisse anfithren: Thema und
Inhalt der Aus- und Weiterbildungsmafinahmen werden in den jeweiligen Ankiindi-
gungstexten grofdteils eher knapp und dabei stichwort-, fragen- oder phrasenartig be-
schrieben. Die inhaltsbezogenen Angaben werden zumeist in Kategorien wie ,In-
halte“, ,Schwerpunkte“ und , Nutzen“ gegliedert; z. T. beinhalten die Beschreibungen
eine Unterteilung in theoretische und praktische Anteile. Diese Systematisierungs-
versuche dienen der besseren Ubersichtlichkeit, geben Hinweise auf die inhaltlichen
Foki und erleichtern damit die Orientierung. Gleichzeitig erwecken sie hiufig einen
ritualisierten Eindruck. Etwas detailliertere Angaben mit ausformulierten Lernzielbe-
schreibungen (meist — je nach Anbieter — in zwei bis drei oder fiinf bis sechs Sitzen)
sind im Pool der untersuchten, auf die Holzbranche bezogenen Ankiindigungstexte
vergleichsweise selten anzutreffen.

Was mit den jeweiligen Aus- und Weiterbildungsangeboten genau erreicht wer-
den soll, lasst sich im Allgemeinen unterscheiden in Qualifizierungsziele, die nach Ab-
schluss der Bildungsveranstaltung erreicht werden sollen, und bestimmte Kompetenz-
erweiterungs- sowie Abschlussméglichkeiten. Die Méglichkeiten sind damit vielfiltig —
sie reichen von Qualifizierungsmafinahmen zur Fachkraft bzw. zum/zur Qualifizier-
ten Mitarbeiter:in iiber Berufszertifizierungen und bundesweit und/oder international
anerkannte Zertifikate und Abschliisse bis hin zu einrichtungseigenen Zertifizierun-
gen. Die Qualifizierungs- und Abschlussméglichkeiten an der postsekundiren Bil-
dungseinrichtung (Institution 2) im Speziellen sind sehr klar definiert und tiber die
Website kommuniziert — die Aus- und Weiterbildungen werden entweder mit einer
Abschluss- oder einer Reife- und Diplompriifung abgeschlossen. Es werden zum Grof2-
teil einschligige Berechtigungen laut Gewerbeordnung, Ingenieursgesetz und Berufs-
ausbildungsgesetz sowie Universitits- und Fachhochschulberechtigungen erteilt. Da-
neben gibt es auch Formate, die als Vorbereitungslehrginge konzipiert sind und/oder
auf den direkten Einstieg ins Berufsleben abzielen. Lediglich die Veranstaltungsankiin-
digungen bei einer der Einrichtungen beinhalten keine explizit als solche betitelten For-
mulierungen tiber angestrebte (Lern-)Ergebnisse und Ziele. Viele Ankiindigungstexte
beinhalten jedoch Aussagen, die bei genauerer Betrachtung Aufschluss iiber die Lern-
ziele geben (kénnen).

Was bei allen im Rahmen dieser Studie untersuchten Angeboten jedoch ginzlich
zu fehlen scheint, sind Angaben zur methodischen Gestaltung in den einzelnen Aus-
und Weiterbildungsangeboten.

Dimension Informationspotential

Diese Dimension umfasst (1) simtliche Informationen, die der Bildungsanbietende
den Bildungsinteressierten liefert und die Letztere im Sinne einer ersten Orientie-
rung nutzen kénnen und (2) weitere Moglichkeiten der Informationsbeschaffung.

Als ein Ergebnis der exemplarischen Programmanalyse kann fiir alle untersuch-
ten Angebote festgehalten werden, dass auf der Website iiber die darin verlinkten Do-
kumente und durch die Nennung von Ansprechpartnerinnen und -partnern ausrei-
chend Moglichkeiten vorhanden sind, derer sich nachfragende Unternehmen und
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Bildungsinteressierte bedienen kénnen, um Informationen iiber die offerierten Aus-
und Weiterbildungsangebote zu gewinnen. Unbedingt anzumerken gilt an dieser
Stelle jedoch, dass der Detaillierungsgrad in der Darstellung der Informationen und
der Verweis auf weitere Formen und Méglichkeiten der Informationsbeschaffung z. T.
sehr stark variieren. Auffillig ist hier v.a. der diesbeziigliche Unterschied zwischen
den Angeboten des postsekundiren Sektors und jenen des tertidren Sektors der beruf-
lichen Weiterbildung. Auf den Websites der Anbietenden im tertidren Sektor werden
neben vergleichsweise detaillierteren Veranstaltungsankiindigungen mehrere Mog-
lichkeiten aufgezeigt, die Suche nach einem infrage kommenden Angebot zu spezifi-
zieren: Die Suche kann beispielsweise personen- oder zielgruppenbezogen, nach
(Teil-)Bereich und Branchen, nach Einstiegsniveaus und Abschlussambitionen oder
wie bei einem weiteren Anbieter anhand der Suchkriterien Kategorie, Kurszeit, Be-
ginndatum und Dauer spezifiziert werden. Bei einem weiteren Anbieter werden die
Angebote in Form einer unternehmensintern erstellten Karriereleiter abgebildet, die
wiederum als Orientierungshilfe fiir die Suche nach adiquaten Aus- und Weiterbil-
dungen herangezogen werden kann. Dahingegen beinhalten die Beschreibungen der
im postsekundiren Bereich zu verortenden Aus- und Weiterbildungen weitgehend
keine konkreten Angaben zu Ansprechpartnerinnen und -partnern. Hier werden le-
diglich mit allgemeinen Kontaktdaten und z. T. Informationsblittern und -veranstal-
tungen weitergehende Moglichkeiten der Informationsbeschaffung aufgezeigt.

Schlussfolgerungen

Als allgemeines Ergebnis lisst sich festhalten, dass die Moglichkeiten der beruflichen,
holzfachspezifischen Qualifizierung fiir Betriebe und Beschiftigte in der steirischen
Holzindustrie beschrinkt sind. Es bestehen zwar Angebote der Aus- und Weiterbil-
dung, diese scheinen jedoch nicht (zufriedenstellend) bedarfs- und bediirfnisgerecht
ausgerichtet zu sein. Das heifit, es ergibt sich fiir Betriebe und Beschiftigte in der
Branche die Herausforderung, Angebote zu finden und wahrzunehmen, die vor
ihrem institutionellen und individuellen Hintergrund als relevant erscheinen.

Was den Aspekt der Zuginglichkeit anbelangt, gilt es festzuhalten: Die exempla-
risch untersuchten Anbietenden bieten in unterschiedlichem Ausmaf Moglichkeiten
der Informationsbeschaffung — grundsitzlich gilt hier, dass die wesentlichen, fiir den
Besuch einer Bildungsveranstaltung relevanten Vorinformationen bereits im Web ge-
liefert werden. Detailliertere Informationen, insbesondere zu den Inhalten und Zie-
len der jeweiligen Aus- und Weiterbildungsangebote, die mit grofler Wahrscheinlich-
keit Betrieben die Auswahl geeigneter Bildungsmafinahmen erleichtern wiirden,
werden zumeist auf Anfrage geliefert.

Das Suchen und Finden von adiquaten Aus- und Weiterbildungsmafinahmen fiir
Betriebe und Beschiftigte in der steirischen Holzindustrie erscheint unter diesen Ge-
sichtspunkten als gut moglich, z. T. jedoch als zeit- und ressourcenintensiv. Unter Be-
riicksichtigung der Tatsache, dass sich die gezielte Suche nach Informationen selbst
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unter Hinzuziehung wissenschaftlicher Methoden, (Er-)Kenntnisse und Daten als sehr
schwierig und aufwendig erweist, ist davon auszugehen, dass eine nicht forschungsfo-
kussierte Recherche geringere Moglichkeiten der Informationsbeschaffung bietet.

Vor den beschriebenen Hintergriinden ist die Entwicklung einer brancheninter-
nen und den aktuellen wie zukiinftigen Bedarfen in der steirischen Holzindustrie ge-
recht werdenden Aus- und Weiterbildungsschiene mit entsprechend gebiindelten Be-
ratungs- und Informationsméglichkeiten zu empfehlen.
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Kompetenzfeststellung und Kompetenz-
validierung als Wege zur
Kompetenzentwicklung in Betrieben der
Holzindustrie: Grundlagen und Instrumente

UNA PoNsoLD

Einleitung

Fortschreitende Digitalisierungs- und Automatisierungsprozesse und der zunehmende
Fachkriftemangel fithren zu verdnderten Arbeitsanforderungen — auch in Betrieben
der Holzindustrie. Mitarbeiter:innen miissen flexibel im Betrieb einsetzbar sein, zwi-
schen Titigkeiten innerhalb des Betriebs wechseln, rasch neue Aufgabenstellungen be-
wiltigen oder mit neuen Arbeitsmitteln umgehen kénnen. Vor diesem Hintergrund ist
es fiir Betriebe und deren Mitarbeiter:innen zentral, vorhandene Kompetenzen zu nut-
zen und weiterzuentwickeln (vgl. Arbeitsgruppe DomPL-IK 2016, S.133; Sauter/Staudt
2016, S.1). Helfen kann das Konzept der Kompetenzvalidierung.

Auf Grundlage dieses Konzepts kénnen die Kompetenzen und Potenziale der Mit-
arbeiter:innen sichtbar gemacht und gezielte Kompetenzentwicklungsmafinahmen
geplant und durchgefiihrt werden. Im Gegensatz zu betriebswirtschaftlich geprigten
Formen des strategischen Kompetenzmanagements, bei dem sich Kompetenzentwick-
lung vorrangig an den Zielen und Interessen der Betriebe orientiert (vgl. z. B. Linder-
Lohmann/Lohmann/Schirmer 2016), stellt das Konzept der Kompetenzvalidierung de-
zidiert die Interessen und Bediirfnisse der Mitarbeiter:innen in den Mittelpunkt.

Ziel dieses Beitrags ist es, im ersten Schritt ein Konzept der Kompetenzvalidie-
rung fiir Betriebe der Holzindustrie zu beschreiben. Im zweiten Schritt wird auf Basis
von Experteninterviews der aktuelle Stand der Kompetenzvalidierung in den Betrie-
ben aufgezeigt. Abschliefend wird das im Rahmen des Projekts Valid Holz entwi-
ckelte Instrument zur Feststellung von Kompetenzen vorgestellt, das Betriebe bei der
Planung von Weiterbildungs- und Entwicklungsmafinahmen unterstiitzen soll.

Kompetenzvalidierung fiir Betriebe und Mitarbeitende

Kompetenzvalidierung bezeichnet einen Prozess, der idealtypisch aus den vier Pha-
sen Identifizierung, Dokumentierung, Bewertung und Zertifizierung besteht und da-
rauf abzielt, die Kompetenzen einer Person sichtbar zu machen und in Wert zu setzen
(vgl. CEDEFOP 2016, S.16). Da Validierung auf die entwickelten Handlungskompe-
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tenzen bzw. die Lernergebnisse einer Person abzielt, ist es unerheblich, wo und wie
Kompetenzen erworben wurden (vgl. Klingowsky/Schmid 2018, S.27f.). Sichtbar ge-
macht werden sollen sowohl Kompetenzen, die im formalen Bildungssystem angeeig-
net wurden, als auch jene, die in non-formalen Kontexten wie Kursen oder Seminaren
und in informellen Kontexten wie am Arbeitsplatz oder in der Freizeit erworben wur-
den (vgl. CEDEFOP 2016, S.15 ff.). Dazu werden verschiedene qualitative und quanti-
tative Verfahren eingesetzt, etwa miindliche und schriftliche Befragungen, Beobach-
tungen, Materialanalysen und Mischverfahren (vgl. Gruber et al. 2021, S. 83).

Validierungsverfahren kénnen eine Anerkennung von Kompetenzen auf ord-
nungspolitischer Ebene anstreben und somit zu formalen Berechtigungen im Bil-
dungssystem fithren. Solche Verfahren fithren dann auch zu einer Zertifizierung der
Kompetenzen einer Person (vgl. Annen 2012, S.143). In der , Strategie zur Validierung
nicht-formalen und informellen Lernens in Osterreich“ der Bundesministerien fiir
Bildung (BMB) sowie fiir Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft (BMWFW) werden
die politischen und wirtschaftlichen Interessen festgehalten, die mit einer nationalen
Validierungsstrategie einhergehen. So soll Validierung zur ,Verbesserung der Funk-
tionsfihigkeit von Arbeitsmarkten, zur Steigerung der Wettbewerbsfihigkeit und des
wirtschaftlichen Wachstums“ (BMB 2017, S. 9) fithren.

Bohlinger und Miinchhausen (2011) verorteten schon vor mehr als einem Jahr-
zehnt die mit der Validierung von Lernprozessen verkniipften Zielvorstellungen nicht
nur auf Ebene der Bildungspolitik und der Wirtschaft, sondern auch auf Ebene der Be-
triebe und der Individuen: So kénnen Strategien zum Lebenslangen Lernen vorange-
trieben werden, wenn Validierungsverfahren in das formale Bildungssystem integriert
werden. Die Wettbewerbsfihigkeit von Betrieben, Branchen und des Wirtschaftsstand-
ortes konnte gesteigert und dem Fachkriftemangel entgegengewirkt werden, wenn Va-
lidierung Transparenz iiber vorhandene und benétigte Kompetenzen am Arbeitsmarkt
und in Unternehmen schaffe. Und: Individuen kénnten mittels Validierung ihrer Lern-
ergebnisse eine Wertschitzung ihrer Bildungsbemithungen erfahren und Orientie-
rung in Bezug auf ihre Bildungs- und Berufswege erlangen (vgl. Bohlinger/Miinch-
hausen 2011, S.10{f.). Die meisten Validierungsverfahren zielen heute nicht auf eine
Anerkennung von Kompetenzen auf ordnungspolitischer Ebene ab, sondern sind auf
einer unteren Ebene angesiedelt und fithren beispielsweise zu einer Anerkennung von
Kompetenzen auf Betriebsebene (vgl. Barre/Dehnbostel 2011, S.115; Kaufhold 2011,
S.273).

Fiir die Betriebe ergibt sich durch die Validierungsverfahren ein breiter Nutzen,
auf den in den europiischen Leitlinien fiir die Validierung nicht-formalen und infor-
mellen Lernens verwiesen wird: Betriebe, die die Kompetenzen ihrer Mitarbeiter:in-
nen validieren, konnen die Motivation und Bindung ihrer Beschiftigten erhohen und
gezieltere Bildungsplanung durchfithren. Aufseiten der Beschiftigten kénnen Vali-
dierungsverfahren Reflexionsprozesse anregen, die wiederum die individuelle Kom-
petenzentwicklung férdern kénnen (vgl. CEDEFOP 2016, S. 51). Fiir Betriebe bedeutet
das: Mithilfe von Kompetenzvalidierung kénnen die im Betrieb vorhandenen Kompe-
tenzen der Mitarbeitenden sichtbar(er) gemacht und in weiterer Folge daraus Ent-
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wicklungsbedarfe abgeleitet und die Kompetenzentwicklung vorangetrieben werden
(vgl. Miink/Reglin 2009, S.71f.). Dies ermdglicht eine proaktive Bildungsplanung, mit
der frithzeitig auf sich verindernde Kompetenzanforderungen reagiert werden kann
(vgl. Bank/Schaal 2012, S. 525).

Insbesondere kleine und mittlere Betriebe kénnen von Validierungsverfahren
profitieren, da sie besonders gefordert sind, auf Verinderungsprozesse schnell zu rea-
gieren. Der Einsatz von Validierungsverfahren im Betriebskontext ist jedoch mit He-
rausforderungen verbunden:

1. Gerade in kleinen und mittleren Betrieben sind oft wenig Ressourcen und Kapazi-
titen vorhanden, um Validierungsverfahren durchfiithren zu kénnen. Daher miis-
sen Validierungsverfahren fur Betriebe so konzipiert sein, dass sie schnell und
ohne grofen personellen und zeitlichen Aufwand eingesetzt werden kénnen.

2. Die Ubertragbarkeit der Ergebnisse von Validierungsverfahren von Betrieb zu
Betrieb funktioniert noch nicht einwandfrei. Daher empfiehlt die CEDEFOP ,die
Forderung systematischer Mafinahmen auf Sektor- oder Branchenebene, z.B.
durch die Einfithrung gemeinsamer Kompetenzrahmen und Standards, die als
Bezugspunkte dienen“ (CEDEFOP 2016, S. 51).

3. Bei betriebsinternen Validierungen besteht die Gefahr, dass die Interessen der
Beschiftigten in den Hintergrund riicken. Eine Vereinbarkeit der Interessen von
Unternehmen und Beschiftigten ist dann moglich, wenn die Verfahren transpa-
rent und partizipativ ausgelegt sind (vgl. Dehnbostel 2011, S. 105).

Wir (Projektteam Valid Holz) verfolgen ein breites Verstindnis von Kompetenzvali-
dierung. Relevant sind aus unserer Sicht fiir Betriebe insbesondere zwei Phasen der
Validierung: erstens die Phase der Identifizierung, also die Feststellung der Kompe-
tenzen einer Person, und zweitens die Phase der Bewertung im Sinne der Nutzung
der Kompetenzfeststellung als Ausgangspunkt fiir die Planung von Kompetenzent-
wicklungsmafinahmen wie beispielsweise die Durchfithrung von internen oder exter-
nen Weiterbildungen oder die Zuordnung der Mitarbeiter:innen zu ihren Arbeitsplit-
zen entsprechend ihren Kompetenzen. Folglich verstehen wir Kompetenzvalidierung
in Betrieben als einen Kreislauf aus vier Schritten, in deren Verlauf die Kompetenz-
entwicklung auf betrieblicher und individueller Ebene im Fokus steht (siehe Abb.1).
Es wird (1) identifiziert und schriftlich festgehalten, welche Kompetenzen und Ent-
wicklungswiinsche und -bedarfe eine Person hat, darauf aufbauend werden (2) Ent-
wicklungsschritte vereinbart, (3) EntwicklungsmafRnahmen wie z. B. der Besuch von
Schulungen oder Arbeitsplatzwechsel durchgefiihrt und (4) abschlieflend tiberpriift,
ob die vereinbarten Ziele erreicht wurden.
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Identifizierung und
Dokumentierung von
Kompetenzen
(= Kompetenzfeststellung)

Bewertung der Vereinbarung von
Zielerreichung Entwicklungsschritten

Durchfiihrung von
gezielten
Kompetenzentwicklungs-
mafnahmen

Abbildung 1: Kompetenzvalidierungskreislauf fiir Betriebe (Quelle: eigene Darstellung)

Kompetenzvalidierung in Betrieben der Holzindustrie

Um ein Instrument zu entwickeln, das die Betriebe bei der Umsetzung dieses Validie-
rungskreislaufs unterstiitzen kann, wurden im Rahmen des Projekts Valid Holz Ex-
perteninterviews mit Geschiftsfithrerinnen und -fithrern, Personalentwicklerinnen
und -entwicklern, Betriebsriten und einem Produktionsleiter in 15 Betrieben der
Holzindustrie durchgefiihrt. Ziel war es, Einblicke in den aktuellen Stand der Kompe-
tenzvalidierung der Betriebe zu bekommen (vgl. Assinger 2022).

Ausgewihlte Ergebnisse dieser Interviews werden im Folgenden dargestellt, wo-
bei der Fokus auf den kleineren und mittleren Betrieben liegen wird, da sich erstens
in den Interviews gezeigt hat, dass diese Betriebe am meisten Unterstiitzungsbedarf
bei der Kompetenzentwicklung haben, und sie zweitens den groéfsten Teil der Betriebe
der 6sterreichischen Holzindustrie ausmachen. 77,1% der Betriebe haben bis zu neun
Mitarbeiter:innen, 13,6 % zwischen 10 und 49 Mitarbeiter:innen, 6,7% zwischen 50
und 249, und nur 2,5 % haben mehr als 250 Beschiftigte (vgl. WKO 2021, S.16).

Die Ergebnisse des CVTS 5 haben gezeigt, dass nur 39,4% der Betriebe in der
Holzindustrie Kompetenzbedarfsanalysen durchfithren (und davon iiber 80% nur
unregelmiflig), nur 42,4% haben eine fiir Weiterbildung verantwortliche Person,
14,1% ein Weiterbildungsbudget und 9 % einen schriftlichen Weiterbildungsplan (vgl.
Statistik Austria 2018, S.57f.). Dementsprechend gibt es auch nur in wenigen Betrie-
ben strukturierte Formen der Identifizierung und Bewertung von Kompetenzen, wie
auch in den durchgefiihrten Interviews bestitigt wurde. Was die Identifizierung der
Kompetenzen betrifft, konnten in den befragten Betrieben fiinf verschiedene Formen
der Kompetenzfeststellung identifiziert werden: der Einsatz von Kompetenzmatrizen
und Ideenmanagement, die Durchfithrung von Mitarbeitergesprichen und Lehr-
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lingstests sowie informelle Formen wie unstrukturierte Beobachtungen und Gespri-
che (Tab.1).

Tabelle 1: Kompetenzfeststellungsinstrumente in Betrieben der Holzindustrie (Quelle: eigene Darstellung in
Anlehnung an die Experteninterviews)

andere strukturierte Formen
Betrieb/ Kompetenz- der Kompetenzfeststellung informelle
Betriebsgrofe matrix Ideen- MA- . Formen
management Gespriche iz
Betrieb 1 (groR) (in Planung) x (gb;\;:;f;:; x
Betrieb 2 (grof) X x x x
Betrieb 3 (groR) x (bis vor eini- x
gen Jahren)
Betrieb 4 (grof3) X X
Betrieb 5 (grof3) X
Betrieb 6 (grof) X X X
Betrieb 7 (grof) X x x
Betrieb 8 (mittel) X X X X
Betrieb 9 (klein) X
Betrieb 10 (klein) X
Betrieb 11 (klein) X
Betrieb 12 (klein) X X
Betrieb 13 (klein) x (bis vor eini- x
gen Jahren)

Betrieb 14 (klein) X
Betrieb 15 (klein) X X

SUMME 5 6 6 4 14

Wihrend in den gréfleren Betrieben vermehrt strukturierte Formen der Kompetenz-
feststellung eingesetzt werden, die um informelle Formen erginzt werden, dominie-
ren in den kleineren Betrieben informelle Formen. Diese bilden dann die Grundlage
fuir die Durchfithrung von Entwicklungsmafinahmen, die Zuteilung auf Arbeitsplitze
oder die Auswahl neuer Mitarbeiter:innen. Insgesamt wurden sechs kleine und zwei
mittlere Betriebe befragt, wovon vier kleine Betriebe ausschliellich informelle For-
men haben. Vereinzelt werden Mitarbeitergespriche und Ideenmanagement durch-

gefiihrt, nur ein mittlerer Betrieb hat eine Kompetenzmatrix und fiihrt Lehrlingstests
durch.
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Durch diese vorrangig informelle Herangehensweise an die Identifizierung von
Kompetenzen werden diese in vielen Betrieben nicht schriftlich dokumentiert. Daher
ist das Wissen dartiber an die unmittelbar Vorgesetzten gebunden (z. B. Produktions-
leiter:innen), die dann Potenziale und Bedarfe in Gesprichen an die Geschiftsfiih-
rer:iinnen oder die Personalabteilung herantragen (Int. 1; Int. 13; Int. 16; Int. 18). Dies
wird am folgenden Beispiel illustriert:

,Wobei ich schon sagen muss, der Produktionsleiter, der ist ja sehr nahe bei den Mitarbei-
tern und wenn da jetzt irgendwo Anregungen kommen, in welchem Bereich man viel-
leicht irgendwas effizienter machen kann oder besser machen kann, also der bringt das
dann mehr oder weniger in diese Runde mit“ (Int. 13).

In einem kleinen Sigewerk wurde beschrieben, wie die Zuteilung der Mitarbeiter:in-
nen auf geeignete Arbeitsplitze anhand von Beobachtungen und Gesprichen durch-
gefithrt wird. Neue Mitarbeiter:innen durchlaufen in den ersten zwei Monaten ver-
schiedene Arbeitsplitze, dann entscheiden sie gemeinsam mit der Geschiftsfithrung,
welcher Arbeitsplatz fiir sie geeignet ist. Diese Entscheidung hingt davon ab, welche
Tatigkeit die neuen Mitarbeiter:innen gerne machen und welche sie am besten kén-
nen (Int. 15). Die Beurteilung der Eignung fiir die jeweilige Titigkeit durch die Fiih-
rungskraft wird so beschrieben: ,Also man muss da ein bisschen ein Gefiihl haben
fiir einen Mitarbeiter” (Int. 15).

Dass das eigene Gefiihl auch Grundlage fiir die Einstellung neuer Mitarbeiter:in-
nen ist, wurde uns von mehreren Betrieben erzihlt. Sie laden Bewerber:innen zu Probe-
arbeitstagen und Gesprichen ein und versuchen dann anhand der Beobachtung nicht
festgeschriebener Anforderungen (z. B. handwerkliches Geschick, Motivation, Auftre-
ten etc.) eine Auswahlentscheidung zu treffen. Es gibt keine Kriterien, nach denen
entschieden werden kann, ob Anforderungen erfiillt werden oder nicht, stattdessen
wird insbesondere bei der Feststellung sozialer und personaler Kompetenzen darauf
verwiesen, dass man schnell ,bemerkt“ oder ,spiirt“, ob sie vorhanden sind oder nicht
(Int. 14; Int. 20; Int. 24; Int. 26). Der Geschiftsfithrer eines kleinen Sigewerks achtet
beispielsweise bei einem Betriebsrundgang darauf, ob die Bewerber:innen Fragen
stellen, und zieht daraus Riickschliisse auf die Arbeitsmotivation und Leistungsbereit-
schaft (Int. 15). In einer kleinen Tischlerei wird versucht, Feedback vom gesamten
Team einzuholen und dann eine Entscheidung zu treffen:

»Da kriege ich dann eh schon einmal ein bisschen ein Feedback von unseren Leuten nach
zwei, drei Tagen, ob die ein handwerkliches Gefiihl haben, ob sie den Eindruck haben,
dass der menschlich, dass das alles passt. [...] Wir sind schon noch eine Betriebsgréfie, wo
ich sehr schnell Feedback kriege iiber unsere einzelnen Leute. [...] Aber die einzigen Krite-
rien ist [sic], dass man wirklich das Gefiihl hat es will einer, dass man das Gefiihl hat, das
ist ein stabiles Umfeld, das ist eine stabile Person. Dann passt das schon einmal“ (Int. 26).

Beobachtungen und Gespriche in der tiglichen Arbeit sind auch die Grundlage fiir
die Planung von Weiterbildung und die Kompetenzentwicklung. Weiterbildung und
Kompetenzentwicklung finden in den Betrieben einerseits dann statt, wenn die Mitar-
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beiter:innen ihre Bedarfe selbst an die Vorgesetzten kommunizieren, andererseits
wurde in den Interviews beschrieben, dass ohne den Einsatz spezieller Instrumente
einfach ,gesehen und bemerkt“ wird, wo Kompetenzen vorhanden sind und wo sie
noch entwickelt werden miissen. Ein kleiner Holzbaubetrieb und eine kleine Tischle-
rei beschreiben das so:

o[--.] weil wir einfach merken, dass die Grundqualifikationen oft nicht mehr ausreichen,
um das Tagesgeschift dann so zu bewiltigen [...]“ (Int. 24).

,Der Rest wird eigentlich, muss ich sagen, nicht wirklich geschult, aufler es kommt jetzt
einer zu mir her und sagt, er hat da und dort extreme Defizite. Aber wir schauen einfach,
dass wir die Leute bei uns im Team langsam aufbauen, also sprich ein Junior-Project-Man-
ager wird einmal zur Besprechung mitgenommen, wird dann dort einmal zum Abend-
essen mit den Architekten mitgenommen, kriegt natiirlich dann sein Feedback, wenn du
sagst, du da hittest du jetzt eher ruhig sein sollen, oder das steht dir nicht zu oder wie auch
immer“ (Int. 26).

Zusammenfassend haben die Interviews gezeigt, dass in kleinen und mittleren Be-
trieben der Holzindustrie informelle Formen der Kompetenzfeststellung dominieren.
Dies fiithrt in weiterer Folge auch dazu, dass die Planung von Weiterbildungs- und
Entwicklungsmafinahmen eher unstrukturiert und zufillig abliuft.

Kompetenzkarten als Instrument zur Kompetenzfeststellung

Damit in kleineren und mittleren Betrieben eine gezielte Planung von Kompetenzent-
wicklungsmafinahmen stattfinden kann, die nicht ausschlieRlich auf der Eigeninitia-
tive der Mitarbeiter:innen und erfahrungsorientierten Entscheidungen beruht, braucht
es aus unserer Sicht ein geeignetes Instrument zur Feststellung der Kompetenzen der
Mitarbeiter:innen. Die Kompetenzfeststellung kann dann als Grundlage fiir die ge-
zielte Kompetenzentwicklung herangezogen werden, sofern sie sinnvoll in einen
Kompetenzentwicklungsprozess (sieche Kompetenzvalidierungskreislauf) integriert
wird (vgl. Sauter/Sauter 2017, S.169).

Da kleine und mittlere Betriebe meist nur wenige personelle, finanzielle und
zeitliche Ressourcen zur Verfiigung haben, stellen Kompetenzfeststellung und -ent-
wicklung der Mitarbeiter:innen eine Herausforderung dar (vgl. Allespach/Novak
2005, S.48). Mehrere Autor:innen weisen darauf hin, dass sich in der Betriebspraxis
nicht die exaktesten Instrumente zur Kompetenzfeststellung durchgesetzt haben,
sondern jene, die am einfachsten und praktikabelsten einsetzbar sind (vgl. z.B. Er-
penbeck 2009, S. 32; Sauter/Staudt 2016, S.18). Miink und Reglin (2009) sprechen in
diesem Zusammenhang davon, dass sich die Feststellung von Kompetenzen in Be-
trieben immer in einem , Spannungsfeld von Verlisslichkeit und Praktikabilitit be-
wegt. Und halten fest: ,Eine breite gesellschaftliche Praxis der Kompetenzfeststellung
wird sich nur etablieren kénnen, wenn vermehrt Instrumente bereitgestellt werden,
die auch diesen Anspriichen geniigen“ (Miink/Reglin 2009, S.9).
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Aus diesem Grund wurde vorliegend in enger Abstimmung mit den Betrieben
versucht, ein moglichst einfach und schnell einsetzbares Instrument zu entwickeln,
das die klassischen Giitekriterien (Objektivitit, Reliabilitit, Validitit) nur bedingt er-
fullt. Wir orientierten uns an Sauter und Sauter (2017), die folgende Qualititskriterien
vorschlagen:

« Objektivitit, die dadurch sichergestellt werden kann, dass die Erfassung und die
Dokumentation der Kompetenzen standardisiert und durch geschulte Personen
durchgefiihrt werden.

- Reliabilitit, die dadurch sichergestellt werden kann, dass Selbsteinschitzungen
mit Fremdeinschitzungen kombiniert werden.

- Soziale Validitit, die sich aus breiter Akzeptanz des Instruments bei allen Betei-
ligten, aus Transparenz und umfassender Information zusammensetzt (vgl. Sau-
ter/Sauter 2017, S.173).

Das Instrument, das im Zuge des Projekts Valid Holz entwickelt wurde, wird im Fol-
genden in vier Kategorien in Anlehnung an den Analyseraster fiir Kompetenzfeststel-
lungsverfahren von Kauthold (2006) vorgestellt (siche Tab. 2). Der Raster umfasst Ziel
und Zweck des Verfahrens, das zugrunde liegende Kompetenzverstindnis, den Situa-
tions- und Erfassungskontext sowie die Methodologie (vgl. Kaufhold 2006, S.103 f.).

Tabelle 2: Ubersicht iiber das Kompetenzfeststellungsinstrument (Quelle: eigene Darstellung orientiert an
Kaufhold 2006)

Ziel und Zweck Erfassung fachlicher, sozialer und personaler Kompetenzen als Grundlage fiir
Planung/Durchfithrung von Kompetenzentwicklungsmanahmen

Kompetenzverstindnis | Kompetenz als berufliche Handlungsfihigkeit

Situations- und Einschitzung der Auspriagung von Kompetenzen anhand von Beispielen aus
Erfassungskontext dem beruflichen/privaten Bereich; Dauer: 30—60 Minuten; Einzelgesprich zwi-
schen Mitarbeiter:in und Fiihrungskraft

Methodologie kompetenzfsrderliches Verfahren mit einer Kombination aus Selbst- und
Fremdbeurteilung; Qualitatskriterien: einfache/schnelle Einsetzbarkeit, Objek-
tivitat, Reliabilitit, soziale Validitat

Ziel und Zweck des Verfahrens

Die Zielgruppe des entwickelten Verfahrens sind kleine und mittlere Betriebe der
Holzindustrie und deren Mitarbeiter:innen in allen Titigkeitsbereichen. Den Betrie-
ben soll ein einfaches und schnell einsetzbares Instrument an die Hand gegeben wer-
den, mit dem fachliche, soziale und personale Kompetenzen der Mitarbeiter:innen
sowie deren Weiterentwicklungswiinsche und -bedarfe erfasst werden kénnen. Der
Uberblick iiber die Kompetenzen der Mitarbeiter:innen kann dann in weiterer Folge
dem Kompetenzvalidierungskreislauf entsprechend als Grundlage fiir die Planung,
Durchfithrung und Evaluierung von Entwicklungsmafinahmen genutzt werden. Die
Mitarbeiter:innen sollen durch die Beschiftigung mit ihren eigenen Kompetenzen
zur individuellen Kompetenzentwicklung angeregt werden. Da die individuelle Wei-
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terentwicklung der Mitarbeiter:innen im Zentrum des Verfahrens steht, ist dieses den
entwicklungsorientierten Ansitzen von Kompetenzfeststellung zuzuordnen.

Zugrunde liegendes Kompetenzverstiandnis

Grundlage fiir die Entwicklung des Kompetenzfeststellungsinstruments war die Erar-
beitung eines Kompetenzprofils fiir Betriebe der Holzindustrie auf Basis von 26 Exper-
teninterviews. 15 davon wurden mit Geschiftsfithrerinnen und -fithrern, Personalent-
wicklerinnen, Betriebsriten und einem Produktionsleiter in Betrieben durchgefiihrt,
der Rest mit Interessenvertretungen und Validierungsexpertinnen und -experten. Dem
entwickelten Kompetenzprofil liegt das Konzept der beruflichen Handlungskompetenz
zugrunde. Demzufolge ist berufliche Handlungskompetenz ,die Fihigkeit einer Per-
son, in entsprechenden Situationen selbststindig und fachgerecht Probleme zu 16sen
bzw. Aufgaben zu bearbeiten“ (Becker/Ebert/Pastoors 2018, S. 1) und in neuen Situatio-
nen handlungsfihig zu sein. Diese Auffassung von Kompetenz entspricht der Perfor-
manzrichtung der Kompetenzforschung. Diese ,betrachtet Kompetenz als spezifische
Handlungsfihigkeit, ist auf Kompetenzen als Voraussetzung fiir die Durchfithrung
und Verwirklichung von Handlungen, also auf Performanz ausgerichtet* (Erpenbeck
2009, S.18).

Berufliche Handlungskompetenz kann in Fach-, Sozial-, Personal- und Metho-
denkompetenz unterteilt werden. Fachliche Kompetenz bezeichnet die Fihigkeit, be-
rufsspezifische Aufgaben 16sen zu kénnen, und setzt sich aus theoretischem Fachwis-
sen, Handlungswissen und intellektuellen/handwerklichen Fihigkeiten zusammen.
Soziale Kompetenz bezeichnet die Fihigkeit, mit anderen Menschen kommunizieren
und interagieren zu kénnen. Personale Kompetenz umfasst jene Fihigkeiten, die Vo-
raussetzung fiir eigenstindiges und eigenverantwortliches Handeln sind. Zu den Me-
thodenkompetenzen zihlt eine breite Palette an tiberfachlichen Kompetenzen, die
sich auf die Beschaffung und den Einsatz von Wissen sowie die Losung von Problem-
stellungen beziehen (vgl. Becker/Ebert/Pastoors 2018, S.2f.).

Fiir die Erstellung des Kompetenzprofils fiir Betriebe der Holzwirtschaft wurden
die durchgefithrten Experteninterviews analysiert und die am hiufigsten genannten
und als am wichtigsten bewerteten Teilkompetenzen den drei Bereichen Fachkompe-
tenzen, Sozialkompetenzen und Personalkompetenzen zugeordnet. Da das Instru-
ment auf die Planung von Kompetenzentwicklungsmafinahmen abzielt, bildet die
Weiterbildungs- und Entwicklungsbereitschaft eine Querschnittskompetenz (siehe
Tab. 3). Es wurden in den Interviews auch weitere Kompetenzen genannt, die im fol-
genden Kompetenzprofil nicht enthalten sind. Um die einfache Einsetzbarkeit des
Instruments gewihrleisten zu kénnen, wurden hier nur die relevantesten Kompeten-
zen ausgewihlt:
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Tabelle 3: Kompetenzmatrix fiir die Holzindustrie (Quelle: eigene Darstellung)

Fachkompetenzen Sozialkompetenzen Personalkompetenzen

« Fachwissen: z. B. Wissen « Teamfihigkeit « Selbstreflexion
uber den Werkstoff Holz « Kritikfihigkeit « Einsatzbereitschaft

« Handlungswissen: Wissen « Ausdrucksfihigkeit « Verantwortungsbewusstsein
im Umgang mit Werkzeugen + Anpassungsfihigkeit « Eigeninitiative
und Anlagen

« intellektuelle/handwerkliche
Fahigkeiten

« Weiterbildungs- und Entwicklungsbereitschaft

Situations- und Erfassungskontext

Die Kompetenzen aus dem Kompetenzprofil wurden fiir das Kompetenzfeststellungs-
instrument in Kompetenzkarten tiberfiihrt, die als Grundlage fiir ein Gesprich iber die
Kompetenzen, Potenziale und Entwicklungswiinsche der Mitarbeiter:innen genutzt
werden konnen (siehe Abb. 2). Mit den Kompetenzkarten bereiten sich Beschiftigte
und Fithrungskrifte auf das Gesprich vor. Auf der Vorderseite der Kompetenzkarten
sind (1) Bezeichnung und (2) Beschreibung der jeweiligen Kompetenz, (3) Beispiele
und (4) ein Bild zur Visualisierung enthalten:

Zusammenarbeit/Teamfahigkeit

Teamfahigkeit ist die Fahigkeit, mit Kolleginnen und Kollegen oder Vorgesetzten zusammenzuarbeiten,
sich gegenseitig zu unterstutzen, gemeinsam Probleme zu I6sen und Ziele zu erreichen.

Beispiele

Sie sind bereit, mit Ihren Kolleginnen und
Kollegen gemeinsam an einer Anlage zu arbeiten.

Sie sind bereit, Ihre Kolleginnen und Kollegen zu
unterstitzen, wenn sie Hilfe bei ihrer Arbeit
brauchen.

Sie sind bereit, mit lhren Kolleginnen und
Kollegen gemeinsam an der Erreichung eines
Zieles (z.B. der Erledigung eines Kundenauftrags)
zu arbeiten.

Sozialkompetenzen

Abbildung 2: Kompetenzkarte Vorderseite (Quelle: eigene Darstellung)

Auf der Riickseite der Kompetenzkarten sind Orientierungsfragen fiir das Gespriach
und eine Skala zur Einschitzung der Kompetenzausprigung zu finden. Die Mitarbei-
teriinnen diskutieren dann in einem gemeinsamen Gesprach mit der Fithrungskraft
Beispiele aus ihrem beruflichen und privaten Umfeld, in denen sich die jeweilige
Kompetenz bei ihnen zeigt, und schitzen die eigene Ausprigung dieser Kompetenz
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ein. Erginzt wird diese Selbsteinschitzung um eine Fremdeinschitzung durch die
Fihrungskraft. Beide Einschitzungen sollen dann in Form einer ,kommunikativen
Validierung® im Gesprich abgeglichen und diskutiert werden, um in einem weiteren
Schritt daraus Entwicklungsmafnahmen abzuleiten. Die Ergebnisse werden auf
einem Dokumentationsbogen festgehalten und MafRnahmen in einer Entwicklungs-
vereinbarung festgehalten.

Methodologie

Viele Kompetenzfeststellungsverfahren verbleiben auf der Ebene des reinen Erfas-
sens von Kompetenzen und zielen nicht konkret auf die Férderung der Kompetenz-
entwicklung ab. Im Sinne des Kompetenzvalidierungskreislaufes soll das im Rahmen
des Projekts Valid Holz entwickelte Instrument dezidiert als Grundlage fiir die Pla-
nung von Entwicklungsmafinahmen herangezogen werden. Daher orientieren sich
Entwicklung und Aufbau des Instruments an den fiinf Merkmalen von Gillen (2007)
fiir kompetenzforderliche Kompetenzanalysen (vgl. ebd., S.1511F.).

Die Verfahren sollen (1) die reflexive Beschiftigung der Mitarbeiter:innen mit
ihren eigenen Kompetenzen in den Mittelpunkt stellen. Um dies zu gewihrleisten,
werden im entwickelten Instrument Mitarbeitende dazu angeregt, Beispiele fiir ihre
eigenen Kompetenzen zu finden und die Ausprigung dieser Kompetenzen selbst ein-
zuschitzen. Diese ,organisierte Form der Reflexion“ (ebd., S.152) kann dazu beitra-
gen, implizit vorhandene Kompetenzen und Erfahrungen wieder explizit zu machen.
Die Mitarbeiter:innen kénnen sich des Ist-Standes ihrer Kompetenzen bewusst wer-
den und in weiterer Folge vergangene Erfahrungen auswerten und zukiinftige Hand-
lungen dementsprechend anpassen — reflexives Lernen wird erméglicht.

(2) sollen Verfahren zur Kompetenzfeststellung in regelmifiigen Abstinden wie-
derholt werden. So kénnen Beschiftigte im Idealfall Reflexionsprozesse dauerhaft in
ihren Arbeitsalltag integrieren und Kompetenzen entwickeln. In der Anwendungsbe-
schreibung unseres Instruments ist festgehalten, dass die Kompetenzkarten in regel-
mifligen Abstinden eingesetzt werden sollen (z.B. jihrlich im Rahmen des Mitar-
beitergesprichs). Dies ermoglicht zudem, die Weiterentwicklung der Kompetenzen
sichtbar zu machen.

Das Instrument soll (3) durch geeignete Personen begleitet und unterstiitzt wer-
den und (4) unter lernférderlichen Bedingungen stattfinden, die von Transparenz,
Partizipation, Freiwilligkeit und Vertraulichkeit gekennzeichnet sind. Um dies ge-
wihrleisten zu konnen, wurde begleitend zum Kompetenzfeststellungsinstrument
ein Handbuch fiir Betriebe verfasst, das fiir die zugrunde liegenden Konzepte sensibi-
lisieren und den Einsatz in der Praxis unterstiitzen soll.

Verfahren zur Kompetenzfeststellung sollen (5) an die Bediirfnisse verschiede-
ner Beschiftigter angepasst werden. Zudem soll deren Aussagekraft durch eine Kom-
bination von Selbst- und Fremdeinschitzungen sichergestellt werden. Zu diesem
Zweck wurden verschiedene Einsatzvarianten der Kompetenzkarten in der Anwen-
dungsbeschreibung integriert.
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Schlussreflexion

Das in diesem Beitrag vorgestellte Konzept der Kompetenzvalidierung kann Betriebe
dabei unterstiitzen, gezielte Kompetenzentwicklungsmafinahmen unter Beriicksich-
tigung der Bediirfnisse und Wiinsche der Mitarbeiter:innen zu planen und durchzu-
fithren. Die Grundlage dafiir bilden die im Rahmen des Projekts Valid Holz entwi-
ckelten Kompetenzkarten. Um darauf hinzuwirken, dass dieses Instrument auch von
den Betrieben eingesetzt werden kann, wird es in Workshops mit Vertreter:innen aus
den Betrieben diskutiert und von einigen Betrieben getestet. Die Riickmeldungen
werden dann in weiterer Folge in das Instrument eingearbeitet, um die Einsetzbarkeit
und Passgenauigkeit des Instruments zu verbessern.

Die Qualitit von Validierungsverfahren hingt mafigeblich von den durchfiithren-
den Personen ab (vgl. Gruber etal. 2021, S.48). Es wurde auch in diesem Beitrag da-
rauf verwiesen, dass das Qualititskriterium der Objektivitit nur dann erfullt werden
kann, wenn Validierung von geschulten Personen durchgefiihrt wird. Da es in kleinen
und mittleren Betrieben meistens keine Personalentwicklungsabteilung gibt und
Kompetenzentwicklung dadurch alleinige Aufgabe der Fihrungskrifte ist, kann nicht
davon ausgegangen werden, dass diese immer hinreichend fiir diese Aufgabe ge-
schult sind. In einem ersten Schritt soll das im Rahmen des Projekts entwickelte
Handbuch tiber die Grundlagen von Validierung und Bildungsplanung informieren
und bei der Umsetzung unterstiitzen. Langfristig wire es aber empfehlenswert, in
Zusammenarbeit mit Interessenvertretungen Schulungsmafinahmen fiir den Einsatz
des Instruments zu entwickeln.
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