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Weiterbildung im Kontext von Beschaftigung(slosigkeit)

Strukture

le Probleme,

individuelle Krisen®?

INGO MATUSCHEK ¢ TIM STANIK

Sowohl Beschaftigungslosigkeit als auch Erwerbsarbeit selbst kén-
nen Ausloser von personlichen Krisen sein. Die Autoren diskutieren,
welche Grinde es dafur gibt und inwiefern Weiterbildung helfen kann,

solche Krisen zu bearbeiten.

Schon seit der beriihmten Marienthal-Studie Anfang der
1930er Jahre ist bekannt, dass Arbeitslosigkeit ein hohes Kri-
senpotenzial flir Menschen birgt. Zudem zeigt sich aufgrund
des Voranschreitens sogenannter atypischer Beschaftigungs-
verhiltnisse in den letzten Dekaden, dass Krisenpotenziale
auch der Erwerbsarbeit selbst innewohnen. Mit Krisen sind je-
doch auch immer Aspekte der Entwicklung und der Erhaltung
von Personlichkeitsmerkmalen und Kompetenzen verkniipft,
die haufig mit Bildungsfragen verbunden sind. Dabei werden
insbesondere der beruflichen Weiterbildung unterstiitzende
Funktionen fiir den Verbleib in der Erwerbsarbeit oder die
Riickkehr in dieselbe zugeschrieben. Ausgehend von dieser
Perspektive skizzieren wir zunichst potenziell krisenhafte
Entwicklungen im Leben von Personen im erwerbsfihigen Al-
ter (1), um daraufhin die Erwartungen der (6ffentlich geforder-
ten) beruflichen Weiterbildung zu diskutieren (2). Auf Basis
von ausgewahlten Effekten (3) werden konzeptionelle Aspekte
zur Diskussion gestellt (4).

(Nicht-)Erwerbsarbeit als potenziell
kritisches Lebensereignis

Unsere Gesellschaft definiert sich wesentlich tiber die Er-
werbsarbeit. Sie wertet Arbeitslosigkeit als kritisches Le-
bensereignis, da gesellschaftliche Teilhabe durch monetire
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Einschrankungen gefiahrdet wird, soziale Beziehungen zu Kol-
leginnen und Kollegen verloren gehen und Sinnstiftung durch
Beruf bzw. Erwerbsarbeit wegfallen kann (Kleemann et al.,
2019). Haufig haftet Erwerbslosen auch ein Stigma an, das ihren
Status als personliches Versagen klassifiziert und dabei aus-
blendet, dass die >fiktive Ware Arbeitskraft« (Polanyi, 1978) nur
in den seltenen Zeiten der Vollbeschiftigung auch vollstandig
abgefragt wird. So zeigen Zeitreihenanalysen der Bundesagen-
tur flir Arbeit (BA), dass sowohl strukturelle als auch konjunk-
turelle (Massen-)Arbeitslosigkeit seit vielen Jahrzehnten der
»Normalzustand« ist. Bestimmte Gruppen sind dabei beson-
ders betroffen: In den letzten beiden Dekaden stagnierte die
Erwerbslosigkeit der 55-60-Jdhrigen, und bei den liber 60-Jah-
rigen stieg sie an. Die Zahl an Langzeitarbeitslosen sinkt nur
langsam, und Migranten stellen - iberproportional - mehr als
ein Viertel der Erwerbslosen (BA, 0.].). Uber die Hilfte aller Er-
werbslosen hat keine Berufsausbildung. Hinzuzuzihlen ist die
sogenannte >Stille Reserve« Im Jahr vor der Pandemie melde-
ten sich Giber eine Million Menschen im erwerbsfiahigen Alter
nicht erwerbslos, waren in einer arbeitsmarktbezogenen Maf-
nahme oder traten, wegen mangelnder Chancen, vorzeitig in
den Ruhestand.' Hinzu kommen diejenigen, die sich in einem
Ubergang, z. B. zwischen Schule und Berufsausbildung, befin-
den. Es zeigt sich also deutlich, dass es strukturelle Griinde fiir
das individuell kritische Lebensereignis Arbeitslosigkeit gibt.
Seit Langerem sind zudem problematische Entwicklungen im
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Erwerbsleben zu konstatieren: Menschen befinden sich zuneh-
mend in atypischen Beschiftigungsverhiltnissen wie unge-
wollte Teilzeitbeschiftigung, Leiharbeit oder andere prekire

Erwerbsarbeit (z. B. befristete Jobs, Niedriglohnsektor). Nicht

immer, aber hiufig flihren diese zu instabilen Lebenslagen. Zu-
dem hat sich der Wandel der Arbeit beschleunigt, und oftmals

stellen Transformationen die Subjekte vor grofie Herausfor-
derungen. Insgesamt ist von einer Heterogenisierung der Be-
schiftigungs- und Arbeitsverhiltnisse auszugehen, die auf in-
dividueller Ebene als Krisenereignis wahrgenommen werden

kann und die es dann zu bewaltigen gilt (Kleemann et al., 2019).

Kritische Lebensereignisse kdnnen aber auch jenseits

dieser Entwicklungen in einer Beschéftigung auftreten. Er-
werbsarbeit ist in der Regel ein soziales, kooperatives Unter-
fangen, bei dem die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in

spezifische (betriebliche) Sozialordnungen eingebunden sind.
Dies beinhaltet auf zwischenmenschlicher Ebene Integration

und Vergemeinschaftung sowie u.U. Formen solidarischer
Kollegialitat (Kock & Kutzner, 2018). Dieser Umstand kann zu

einem Gewinn an Handlungsfihigkeit, aber auch zu individu-
ell belastenden Zustianden bei konkurrierenden Beschiftigten
fiihren. Diese Belastungen konnen sich darstellen als Stress,
Mobbing, versperrte Karrierepfade oder der (inneren) Auf-
kiindigung des psychologischen Kontraktes. Kurzum: Auch
Erwerbsarbeit kann (temporar wie dauerhaft) sowohl positiv
als auch negativ erlebt werden und tragt damit selbst Krisen-
potenziale in sich.

Weiterbildung als gesellschaftspolitische Antwort

Im Unterschied zu Personen in atypischen Beschiftigungs-
verhiltnissen sind erwerbslose Personen eine traditionelle
Zielgruppe der Weiterbildung, wobei davon ausgegangen
wird, dass berufliche Weiterbildungsmafinahmen positive Ef-
fekte auf Wiedereingliederungen in den Arbeitsmarkt haben
(Brodel, 2018). Dieser Idee liegen im- und explizit humankapi-
taltheoretische Uberlegungen zugrunde, die Bildung als »In-
vestition« in die Arbeitskraft eines Menschen verstehen. Seit
der Weimarer Republik sind Bildungsveranstaltungen fiir
Arbeitslose ein zentrales arbeitsmarkpolitisches Instrument
(Blichter, 2010). Mit der Verabschiedung des Arbeitsmarkt-
forderungsgesetzes im Jahr 1969 besteht ein Rechtsanspruch
auf berufliche Weiterbildung, der Ende der 1990er Jahre in
das sGB 11 und 111 Giberfiihrt wurde. Neben qualifikatorischen
Zielsetzungen werden Weiterbildungen insbesondere bei an-
haltender Arbeitslosigkeit auch psychosozial stabilisierende

1 Zugleich erweitert sich die Erwerbslebenszeit: Einerseits steigt das Renteneintritts-
alter an, andererseits missen Rentner vermehrt neben der Rente arbeiten (haufig
in Mini-Jobs), um Armut zu vermeiden. Die Lebensphase nach dem Erwerbsleben
differenziert sich aus und stellt Altere vor jeweils neue Herausforderungen.

(Wiedergewinnung der Tagesstruktur) und identitatssichern-
de Funktionen (Umgang mit diskontinuierlichen Erwerbsbio-
grafien) sowie die Vermittlung von Selbstlernkompetenzen
zugeschrieben, welche dazu befihigen, die Beschaftigungsfa-
higkeit eigenverantwortlich zu erhalten (Reutter, 2010).

»Aufgrund des Voran-
schreitens sogenannter
atypischer Beschaftigungs-
verhaltnisse in den letzten
Dekaden zeigt sich, dass
Krisenpotenziale auch
der Erwerbsarbeit selbst
Innewohnen. «

Staatlich finanzierte berufliche Weiterbildungen adres-
sieren jedoch nicht nur arbeitslose, sondern auch von Ar-
beitslosigkeit bedrohte Menschen - unabhingig davon, ob
im Normalarbeitsverhiltnis oder atypisch beschéiftigt - und
verfolgen dementsprechend auch das Ziel, Beschiaftigung
zu sichern. Erwartet wird dabei nicht nur die Erweiterung
funktionaler Fihigkeiten, sondern angesichts einer komple-
xer werdenden Arbeitswelt zunehmend auch der Aufbau
analytisch-konzeptioneller Kompetenzen, Selbststeuerungs-
vermoégen und multipler Anwendungsexpertise, etwa im
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Bereich der Digitalisierung. In Betrieben sind es technische
Entwicklungen, Anderungen in der Arbeits- und Betriebsor-
ganisation oder andere betriebliche Restrukturierungen (z.B.
auch Kurzarbeit), die betriebliche Weiterbildung erfordern
oder erméglichen. Die Gelegenheit dazu ist u.a. von Betriebs-
grofie, Branchendynamik und wirtschaftlichen Bedingungen
gerahmt - und langst nicht alle Beschéftigten partizipieren an
betrieblicher Weiterbildung.

In diesen Zusammenhang ist auf das Qualifizierungschan-
cengesetz aus dem Jahr 2019 zu verweisen. Hiermit erhalten
Beschiftigte unabhingig von Qualifikation, Lebensalter und
Betriebsgrofle Zugang zu geforderten Weiterbildungen, wenn
Bedarfe in Folge von (digitalen) Verdnderungsprozessen ent-
stehen. Diese neue rechtliche Grundlage tragt der Bedeutung
der betrieblichen Weiterbildung Rechnung und greift den Um-
stand auf, dass insbesondere niedrig Qualifizierte wie auch Be-
schiftigte aller Qualifikationsstufen mit einem hohen Anteil
an Routinetatigkeiten, Menschen in Teilzeit sowie Beschaftig-
te in kleinen und mittleren Unternehmen in geringerem Maf3e
an Weiterbildung partizipieren. Weiterbildung wird hiermit
erneut bildungspolitisch als komplementire Antwort zur Si-
cherung der individuellen und betrieblichen Beschéiftigungs-
fihigkeit sowie zur Absicherung des deutschen Wirtschafts-
standortes entworfen.

Teilnahme an und Effekte von
beruflicher Weiterbildung

Damit Angebote beruflicher Weiterbildung Wirkungen erzie-
len k6nnen, miissen zunichst die entsprechenden Zielgruppen
erreicht werden. Auswertungen auf Basis des Mikrozensus
zeigen, dass gerade Menschen in atypischen Beschaftigungs-
verhiltnissen an informeller und formaler Weiterbildung sel-
tener partizipieren als z.B. Arbeitslose (Baltes & Hense, 2007).
Auch dieletzte AES-Erhebungbelegt, dass insbesondere arbeits-
lose Personen mit hoher Wahrscheinlichkeit an individueller,
berufsbezogener Weiterbildung teilnehmen, und dass Perso-
nen mit hohen Bildungsabschliissen eher betriebliche Weiter-
bildung besuchen konnen als solche mit niedrigen (BMBF, 2020).
Ertrige oder Effekte der Weiterbildungsteilnahmen kénnen
danach unterschieden werden, ob diese im Lernprozess selbst
(z.B. soziale Interaktion) liegen, sich auf die Beschiftigung (z. B.
Berufswechsel, Lohnzuwachs), auf den Kompetenzerwerb oder
auf das subjektive Wohlbefinden beziehen. Lassen sich solche
Effekte empirisch nachweisen?

Im Zeitraum von Juli 2018 bis Juni 2019 haben 325.066 Men-
schen eine durch die BA geforderte Weiterbildungsmafinah-
me begonnen und im gleichen Zeitraum 321.821 Menschen
eine beendet. Von den Teilnehmenden befanden sich tiber 56
Prozent ein halbes Jahr nach Manahmenende in einem sozial-

INDIVIDUELLE KRISEN?

versicherungspflichtigen Beschiftigungsverhiltnis (BA, 2021).
Solche Eingliederungsquoten allein lassen jedoch keine Aussa-
gen liber kausale Zusammenhéinge zwischen dem Besuch einer
Weiterbildungsmafnahme und der Arbeitsmarktintegration
zu. Eine im Kontrollgruppendesign durchgefiihrte Studie aus
dem Jahr 2015 zeigte, dass Maflnahmen mit einer Dauer von
drei bis sechs Monaten im ersten Jahr nach der Férderung so-
gar negative Effekte auf die Anzahl der Beschéiftigungstage der
Teilnehmenden hatten, wohingegen kurze Maf3nahmen (bis zu
drei Monaten) und zweijahrige Umschulungen positive Effekte
sowohl auf die Beschiftigungstage als auch auf den Verdienst
der Teilnehmenden aufwiesen (Biittner, Schewe & Stephan,
2015). Hinsichtlich erworbener Kenntnisse und Fihigkeiten
wird den Weiterbildungsaktivititen durch die Teilnehmen-
den insgesamt ein hoher Nutzen (81 %) zugemessen (BMBF, 2020,
S. 50), wenngleich iltere Analysen auch zeigten, dass Wei-
terbildungen keine kausalen Effekte auf Lohne haben (Jirges
& Schneider, 2005). Im Hinblick auf nicht-monetére Ertrige
konnten fiir das individuelle Zufriedenheits- bzw. Gesund-
heitsempfinden und die Reduzierung von Sorgen ebenfalls
keine signifikanten Effekte aufgrund von beruflichen Weiter-
bildungen bei Industriearbeitern, Handwerkern und Arbeits-
losen festgestellt werden (Ruhose, Thomsen & Weilage, 2020).

Vor dem Hintergrund der skizzierten Befunde und an-
gesichts der Sachlage, dass drei Viertel aller sozialversiche-
rungspflichtigen Beschiftigten aktuell Tatigkeiten mit mittle-
ren oder hohen Substituierbarkeitspotenzialen durch digitale
Technologien ausiiben (Dengler & Matthes, 2021), und dass
sich jeder Filinfte in einem atypischen Beschéaftigungsverhalt-
nis befindet, wird deutlich, dass Arbeitsmirkte derzeit ein gro-
Res Krisenpotenzial enthalten. Es stellt sich die Frage, inwie-
fern Weiterbildungen sowohl auf struktureller als auch auf
individueller Ebene die gewilinschten Antworten geben, um
Risiken kritischer Lebensereignisse aufgrund von Beschéfti-
gung oder Beschaftigungslosigkeit zu begegnen.

Traditionelle Konzepte und neue Herausforderungen

Soist zu (hinter-)fragen, inwiefern eine Ausrichtung auf funk-
tionale, arbeitsplatz- bzw. beschaftigungsbezogene Weiterbil-
dungen hinreichend ist - oder ob es nicht vielmehr um die
Starkung der Entwicklungspotenziale der arbeitenden bzw.
arbeitsfihigen Menschen gehen sollte. Mit den gesellschaftli-
chen Schliisselkompetenzen von Negt (1997) liegt ein entspre-
chender Kanon vor: So scheinen die hier angesprochenen
Kompetenzen - etwa die gesellschaftlichen Wirkungen
von Technologie zu begreifen, mit eigener bedrohter Identi-
tat umzugehen oder 6kologische Kompetenzen auszubilden -
aktueller denn je. Im Unterschied zu aktuellen politischen
Initiativen wie dem Qualifizierungschancengesetz gilt es vor
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dem Hintergrund der Krisenpotenziale von Beschaftigung(-slo-
sigkeit) unseres Erachtens, nicht nur einseitig auf Beschafti-
gungsfihigkeit zu fokussieren. Vielmehr sollte es auch immer
darum gehen, Biografizitat zu férdern und damit das Ver-
stindnis, dass (Berufs-)Biografien einerseits durch (sich ver-
andernde) gesellschaftliche Rahmenbedingungen beeinflusst
sind, diese aber andererseits stets als bildbar und gestaltbar
erfahren werden konnen (Alheit 2003). Dadurch kénnen sich
Menschen auch als Akteure in den aktuellen digitalen Trans-
formationsprozessen begreifen. Zudem wird im Umgang mit
Krisensituationen in (atypischen) Beschiftigungen Resilienz
benostigt. Dies bedeutet auch, dass berufliche Weiterbildungen
ganzheitlich zu gestalten und nicht allein an ihren kurzfristi-
gen Arbeitsmarkteffekten zu messen sind.
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