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Vorwort

Liebe Leserin, lieber Leser,

die berufsbezogene Weiterbildung ist nicht nur ein bedeutendes Thema fiir den
Erhalt der Wettbewerbsfédhigkeit in Deutschland, sondern stellt auch eine Ent-
wicklungschance fiir jede einzelne Beschéftigte und jeden einzelnen Beschéf-
tigten dar. Leider sind die Chancen, an Weiterbildung teilzunehmen, jedoch
ungleich verteilt. Insbesondere sind geringqualifizierte Beschéftigte in der Wei-
terbildung unterreprésentiert und fallen haufig durch das Raster bestehender
Personalmafnahmen und Beratungsangebote. Hierfiir gibt es vielféltige indivi-
duelle und strukturelle Griinde, die von negativen Bildungserfahrungen bis hin
zu eher geringen Bildungsangeboten reichen.

Hier setzen die Weiterbildungsmentorinnen und -mentoren als Unterstiitzende
oder auch als Kiimmerinnen und Kiimmerer an. Sie sprechen ihre Kolleginnen
und Kollegen individuell an, bauen Vertrauen auf, informieren sie iber Weiterbil-
dungsmoglichkeiten und motivieren. Wenn Weiterbildungsprozesse angestof3en
wurden, begleiten sie dabei.

In den vergangenen Jahren wurden zahlreiche Initiativprojekte im gewerkschaft-
lichen Kontext realisiert. Haufig waren es dabei gewerkschaftliche Vertrauens-
leute, die an etablierte Strukturen ankniipfen konnten. Dabei ist eine Reihe von
Fragen noch nicht oder nicht ausreichend beantwortet worden. Um nur zwei zu
nennen: Wie kann Weiterbildungsmentoring gelingen, wenn die Vertrauens-
strukturen erst noch etabliert werden miissen? Welche Qualifikationen benoti-
gen Weiterbildungsmentorinnen und -mentoren, und wie konnen diese vermit-
telt werden? Mit einer neuen Forderrichtlinie! wurde die Grundlage geschaffen,
diese und weitere offene Fragen anzugehen.

1 Richtlinie zur Forderung von Projekten zur Steigerung und Starkung der berufsbezogenen Weiterbildung
durch Qualifizierung und Etablierung von Weiterbildungsmentorinnen und Weiterbildungsmentoren
vom 07. November 2024 (BUNDESMINISTERIUM DER JusTiz 2024); Anderungsbekanntmachung vom
10. Juli 2025 (BUNDESMINISTERIUM DER JusTiz 2025).



Das Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) {ibernimmt im Auftrag des Bundes-
ministeriums fiir Bildung, Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMBFSFJ) die
wissenschaftliche und administrative Begleitung der Projekte. Wir freuen uns auf
diese Aufgabe und das in uns gesetzte Vertrauen. Den Praktikerinnen und Prakti-
kern der beruflichen Bildung, die sich im neuen Férderprogramm des BMBFSEJ
mit Engagement daran machen, den Ansatz des Weiterbildungsmentorings wei-
terzuentwickeln und zu verbreiten, soll diese Broschiire dabei eine kleine Orien-
tierungshilfe sein.

/CM /wf/

Prof. Dr. Michael Heister
Leiter der Abteilung ,,Initiativen fiir die Berufsbildung®,
Bundesinstitut fiir Berufsbildung






Einflihrung




Weiterbildungsmentorinnen und -mentoren (WBM) sprechen Beschéftigte im
Betrieb an und bringen ihnen das Thema Weiterbildung niher. Zudem verwei-
sen sie Beschiftigte an weiterfithrende Beratungs- oder Bildungsangebote. Dies
tun sie nicht aus einer iiberlegenen Position heraus, sondern in Gesprachen auf
Augenhohe mit den Kolleginnen und Kollegen, die sie erreichen wollen. Durch
die niedrigschwellige, gezielte, individuelle Ansprache bauen WBM Vertrauen
auf, bevor sie beratend tétig werden. So ist es ihnen vielfach gelungen, dass sich
Beschiftigte fiir das Thema Weiterbildung 6ffnen (vgl. z.B. DzILLAK u.a. 2024).

Insbesondere geringqualifizierte Beschéftigte sollen durch die WBM erreicht wer-
den. Denn darin, dass Geringqualifizierte in der Weiterbildungsteilnahme unter-
reprédsentiert sind (vgl. Kapitel 2), zeigen sich deren ungleiche Teilhabechancen
am Arbeitsmarkt (vgl. KORFER u.a. 2024, S. 4). Individuelle, aber auch struktu-
relle Weiterbildungshemmnisse sind die Ursachen dafiir, dass Geringqualifizierte
durch bestehende Beratungs- und Bildungsangebote hédufig nicht erreicht werden
(vgl. FLIEGENER/LACHER/MOHAJERZAD 2022).

Die erfolgreiche Umsetzung von ersten Pilotprojekten zur Qualifizierung und
Etablierung von WBM unterstreicht die Potenziale flexibler und bedarfsorientier-
ter Malnahmen wie des Weiterbildungsmentorings, die sowohl die betrieblichen
Interessen als auch die langfristigen Entwicklungsziele der Belegschaft bertick-
sichtigen. Als mitarbeiterorientierter Ansatz verspricht das Weiterbildungsmen-
toring Potenziale, um eine Liicke zwischen Beschéftigten und Bildungs- sowie
Beratungsangeboten zu schliel3en.

Vergangene WBM-Projekte als Ausgangsbasis

Erprobt wurde die Qualifizierung und Etablierung von WBM in vier zwischen
2020 und 2024 umgesetzten, gewerkschaftlich organisierten Projekten, die im
Kontext der Nationalen Weiterbildungsstrategie und der Exzellenzinitiative
Berufliche Bildung durch das Bundesministerium fiir Bildung und Forschung
(BMBF) gefordert wurden (siehe Tabelle 1). Alle Projekte wurden durch uni-
versitédre Forschung begleitet, welche durch die Hans-Bockler-Stiftung finanziert
wurde.
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Tabelle 1: BMBF-gefdrderte und durch das BIBB wissenschaftlich begleitete WBM-Projekte 2020 bis 2024

Projektname

Sozialpartner/
Gewerkschaft

Bildungspartner
der Projekte (WBM-
Qualifizierung)

Organisatorischer
Rahmen

Zahl der qua!
fizierten WBM

Verbreitung nach
Bundesland

Branchen, aus
denen WBM iiber-
wiegend akquiriert
wurden

Weitere
Informationen

Begleitforschung

Qualifizierung?

1G BCE/BAVC

QFC - Qualifizie-
rungsférderwerk
Chemie

laufzeit:
2021-2024
Qualifizierungspart-
ner: Qualifizierungs-
forderwerk Chemie
GmbH

(a. 40

Hessen

Chemie- und Phar-
maindustrie

https:/iqfc.delgh2/

Uni Rostock (Prof. Dr.

Andreas Diettrich)

https:/lwww.iwip.
uni-rostock.de/
wissenschaft-und-
forschung/projekte/
aktuelle-projekte/
weiterbildungsmen-
torinnen/

Weiterbildungs-
mentorinnen und
-mentoren

1G Metall

Bildungszentren der
1G Metall

laufzeit:
2020-2024

Qualifizierungs-
partner: 1G Metall
Bildungszentren

(a. 300

Baden-Wirttemberg,
Bayern, Berlin, Bran-
denburg, Hamburg,
Hessen, Niedersach-
sen, Nordrhein-
Westfalen, Sachsen,
Schleswig-Holstein,
Rheinland-Pfalz,
Thiiringen

Metall- und Elektro-
industrie, Kraft-
fahrzeugindustrie,
Maschinenbau

https://wap.igmetall.
de/meldungen/2024/
weiterbildungsmen-
torinnen

Mentoren.Bilden.
Zukunft

NGG

BZ0 - Bildungszent-
rum Oberjosbach

laufzeit:
2021-2024

Qualifizierungs-
partner: Institut fiir
Forschung, Training
und Projekte

(a.50

Baden-Wiirttemberg,
Bayern, Berlin, Bran-
denburg, Bremen,
Nordrhein-Westfa-
len, Hessen, Nieder-
sachsen, Sachsen,
Schleswig-Holstein

Nahrungs- und
Futtermittelindustrie,
Gastronomie

https:/lwww.ngg.
net/unsere-nggingg-
und-ihre-partner/
weiterbildung-men-
torenbildenzukunft/

Fernuni Hagen (Prof. Dr. habil. Uwe Elsholz)

mendi.net

Verdi

IFTP - Institut fiir
Forschung, Training
und Projekte

Laufzeit:
2021-2024
Qualifizierungs-
partner: Institut fiir
Forschung, Training
und Projekte,
Bildungszentrum
Oberjosbach

(a. 60

Baden-Wiirttemberg,
Bayern, Bremen,
Hessen, Nordrhein-
Westfalen, Nieder-
sachsen, Sachsen,
Sachsen-Anhalt

Offentliche
Verwaltung

https:/Iverdi-men-
di.net/

https:/lwww.fernuni-hagen.de/bildungswissenschaft/lebenslanges-
lernen/forschung/projekte/projektseiteWBM.shtml
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https://qfc.de/qh2
https://wap.igmetall.de/meldungen/2024/weiterbildungsmentorinnen
https://wap.igmetall.de/meldungen/2024/weiterbildungsmentorinnen
https://wap.igmetall.de/meldungen/2024/weiterbildungsmentorinnen
https://wap.igmetall.de/meldungen/2024/weiterbildungsmentorinnen
https://www.ngg.net/unsere-ngg/ngg-und-ihre-partner/weiterbildung-mentorenbildenzukunft/
https://www.ngg.net/unsere-ngg/ngg-und-ihre-partner/weiterbildung-mentorenbildenzukunft/
https://www.ngg.net/unsere-ngg/ngg-und-ihre-partner/weiterbildung-mentorenbildenzukunft/
https://www.ngg.net/unsere-ngg/ngg-und-ihre-partner/weiterbildung-mentorenbildenzukunft/
https://www.ngg.net/unsere-ngg/ngg-und-ihre-partner/weiterbildung-mentorenbildenzukunft/
https://verdi-mendi.net/
https://verdi-mendi.net/
https://www.iwip.uni-rostock.de/wissenschaft-und-forschung/projekte/aktuelle-projekte/weiterbildungsmentorinnen
https://www.iwip.uni-rostock.de/wissenschaft-und-forschung/projekte/aktuelle-projekte/weiterbildungsmentorinnen
https://www.iwip.uni-rostock.de/wissenschaft-und-forschung/projekte/aktuelle-projekte/weiterbildungsmentorinnen
https://www.iwip.uni-rostock.de/wissenschaft-und-forschung/projekte/aktuelle-projekte/weiterbildungsmentorinnen
https://www.iwip.uni-rostock.de/wissenschaft-und-forschung/projekte/aktuelle-projekte/weiterbildungsmentorinnen
https://www.iwip.uni-rostock.de/wissenschaft-und-forschung/projekte/aktuelle-projekte/weiterbildungsmentorinnen
https://www.iwip.uni-rostock.de/wissenschaft-und-forschung/projekte/aktuelle-projekte/weiterbildungsmentorinnen
https://www.fernuni-hagen.de/bildungswissenschaft/lebenslanges-lernen/forschung/projekte/projektseiteWBM.shtml
https://www.fernuni-hagen.de/bildungswissenschaft/lebenslanges-lernen/forschung/projekte/projektseiteWBM.shtml

(1] Hinweis

Informationen (ber die Branchen und Regionen, in denen bereits WBM
qualifiziert wurden, finden sich in der interaktiven Projektlandkarte des
BMBFSFJ: https:/lwww.bmbfsfj.bund.de/bmbfsfj/themen/bildung/
weiterbildung/weiterbildungsmentorinnen-und-mentoren-277064
(Stand: 19.01.2026)

An den Vorhaben beteiligt waren die drei Gewerkschaften IG Metall, Verdi, NGG
(Gewerkschaft Nahrung-Genuss-Gaststédtten) und die Sozialpartner IG BCE und
BAVC (Bundesarbeitgeberverband Chemie). Zu WBM qualifiziert wurden haupt-
séchlich Betriebsrédte/Betriebsratinnen und gewerkschaftliche Vertrauensperso-
nen, die vornehmlich in gro3eren Betrieben tdtig wurden. Insgesamt wurden,
in Zusammenarbeit mit den Bildungspartnern der Gewerkschaften, bundesweit
und branchentibergreifend mehr als 460 WBM qualifiziert und in rund 170 Un-
ternehmen und Verwaltungen etabliert.

Forderung des WBM-Ansatzes 2025 bis 2028 und Transfer

Aufgrund der guten Erfahrungen entschied das Bundesbildungsministerium, eine
weitere Forderrichtlinie fiir Projekte zum WBM-Ansatz aufzulegen.? Mit der neu-
en Forderung des WBM-Ansatzes durch das BMBFSFJ gerat nun Weiterbildungs-
mentoring als Instrument in den Fokus, mit welchem die Weiterbildungsbedarfe
in grundsétzlich allen Betrieben und Branchen adressierbar sein sollen — unab-
héngig von der Betriebsgrof3e, oder vom Vorhandensein eines gewerkschaftli-
chen Zugangs und/oder Mitbestimmungsorganen.

Die vorliegende Orientierungshilfe kann fiir die Umsetzung von Projekten des
neuen Forderprogramms im Zeitraum 2025 bis 2028 herangezogen werden. Sie
greift die Erkenntnisse aus den vergangenen Projekten auf, um den erfolgreich
erprobten gewerkschaftlichen Ansatz in die Zukunft zu tragen. Zugleich wird ein
Transfer geleistet, durch den die Erkenntnisse iiber das Weiterbildungsmentoring
im gewerkschaftlichen Kontext in neue Kontexte iibertragen werden konnen.

2 Richtlinie zur Forderung von Projekten zur Steigerung und Starkung der berufsbezogenen Weiterbildung
durch Qualifizierung und Etablierung von Weiterbildungsmentorinnen und Weiterbildungsmentoren
vom 07. November 2024 (BUNDESMINISTERIUM DER JusTiz 2024); Anderungsbekanntmachung vom
10. Juli 2025 (BUNDESMINISTERIUM DER JusTiz 2025).
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Insbesondere, aber nicht ausschlieBlich, werden mit der neuen Forderung klei-
ne und mittlere Unternehmen (KMU) adressiert, denn bislang wurden Projekte
meist in GroBbetrieben umgesetzt. Ressourcen fiir Weiterbildung sind in KMU
héufig knapp bemessen. Dennoch beteiligen sich KMU aller Grof3enklassen an
Weiterbildung. Die Weiterbildungsbeteiligung der Mitarbeitenden nimmt jedoch
mit sinkender Unternehmensgré3e ab (vgl. BECKER/LEOPOLD/WITTHUHN 2025,
S. 28ff.).

Mit der neuen Forderung sollen Moglichkeiten untersucht werden, wie u.a.
auch Beschiftigte in KMU vom WBM-Ansatz profitieren kénnen. Daher werden
bei kiinftigen Qualifizierungen zusatzlich iiber-/auf3erbetriebliche Modelle des
Weiterbildungsmentorings berticksichtigt. Sie konnten dann eine Losung bieten,
wenn die unternehmerischen Ressourcen fiir Weiterbildungsmafnahmen knapp
sind — wie héufig bei KMU der Fall. Inwieweit die tiber-/aulierbetrieblichen An-
sétze geeignet sind, Weiterbildungsmentoring in KMU wirksam umzusetzen, wer-
den kiinftige Projekte zeigen.

Anforderungen an die Qualifizierung von WBM

Die WBM-Qualifizierung unterliegt keinen formalen Zugangsvoraussetzungen.
Sie richtet sich vielmehr an alle interessierten Personen im beruflichen Umfeld
der Zielgruppe, die geeignet sind, ein entsprechendes Vertrauensverhéltnis auf-
oder auszubauen (vgl. Kapitel 5.2). Darin spiegelt sich die Niedrigschwelligkeit
des kollegialen WBM-Ansatzes wider. Als eine zentrale Erkenntnis aus vorange-
gangenen WBM-Projekten stellt sich dar: Ein allgemeines Curriculum, welches
fiir sdimtliche WBM anwendbar ist, kann es nicht geben, da die jeweiligen betrieb-
lichen Rahmenbedingungen die Tatigkeiten der WBM mitbedingen.

Betriebliche Rahmenbedingungen als Einflussfaktor

Sind in einem Betrieb z.B. bereits Weiterbildungsangebote vorhanden, konnte
der Fokus der WBM auf der Motivation der Beschéftigten zur Teilnahme an die-
sen Angeboten und der Begleitung im Weiterbildungsprozess liegen. Wird im Be-
trieb an der Konzeption von Weiterbildungsangeboten noch gearbeitet, konnte
ein/-e WBM aufgrund sehr guter Kenntnis von Weiterbildungsbedarfen innerhalb
der Belegschaft z.B. zusétzlich zur Ansprache von Beschéftigten damit betraut
werden, mit externen Bildungsanbietern in Austausch zu treten (vgl. WINKLER/
CALMEZ 2024).



In der Frage, welche Tatigkeiten WBM neben der Ansprache von Kolleginnen und
Kollegen zusétzlich ausiiben und wie die Anforderungen an die WBM-Qualifizie-
rung zu gewichten sind, spielen die jeweiligen betrieblichen Rahmenbedingun-
gen demnach eine Rolle (vgl. Kapitel 4 und 5). Dies untermauern auch die Ergeb-
nisse der WBM-Transferstudie: Die Autoren kommen zu dem Schluss, dass sich
der Stellenwert von Weiterbildungshemmnissen oder -gelingensbedingungen
in KMU nur situativ fiir das einzelne Unternehmen eruieren lasst (vgl. BECKER/
LeoroLD/WITTHUHN 2025, S. 105). Zusatzlich spielen auch die jeweiligen Res-
sourcen eine Rolle, die die WBM fiir ihre Arbeit einsetzen kénnen. WBM-Qua-
lifizierungskonzepte sollten daher nicht nur den Kern des WBM-Ansatzes trans-
portieren, sondern auch flexibel handhabbar sein.

Neben betriebsinternen wirken auch externe Faktoren wie der wirtschaftliche
Transformationsdruck auf die Region oder Branche auf Unternehmen ein. Dem-
nach lassen branchen- oder regionsspezifische Beratungsansétze, welche gezielt
KMU bestimmter Sektoren adressieren, den Nutzen der Beratung fiir KMU klarer
erkennbar werden (vgl. BECKER/LEOPOLD/WITTHUHN 2025, S. 95).

Praktischer Nutzen der vorliegenden Orientierungshilfe

Die vorliegende Orientierungshilfe soll Praktikerinnen und Praktikern der be-
rufsbezogenen Weiterbildung, die im Rahmen der neuen Forderrichtlinie mit der
Konzeption und Umsetzung von WBM-QualifizierungsmafRnahmen und/oder in
Betrieben mit Weiterbildungsentscheidungen befasst sind, Unterstiitzung bieten.

Sie basiert auf den Erkenntnissen der wissenschaftlichen Projektbegleitung am
BIBB aus vorangegangenen WBM-Projekten. Fiir die vorliegende Veroffentli-
chung wurde insbesondere das im Dezember 2024 als erstes Arbeitsergebnis pra-
sentierte Modell der WBM-Tétigkeiten weiterentwickelt (vgl. Kapitel 3). Zudem
wurden personen-, qualifizierungs- und betriebsbezogene Gelingensbedingun-
gen fiir das Weiterbildungsmentoring identifiziert (vgl. Kapitel 5).

[I] Hinweis [=] =[]
Materialien zu den WBM-Projekten werden auf der Webseite
www.bibb.de/wbm verlinkt. E

1t


http://www.bibb.de/wbm

Neben einem Uberblick iiber den Ansatz des Weiterbildungsmentorings bietet die
Orientierungshilfe Beschreibungen der WBM-Tétigkeiten und der daraus abgelei-
teten Kompetenzanforderungen an WBM. Exemplarische Lerninhalte runden die
Publikation ab.
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Wer und was? -
Profil und Rolle
von WBM




WBM sind selbst Beschéftigte im Betrieb oder externe Personen, die als {iber-/
aulderbetriebliche WBM fungieren und in der Regel aus dem beruflichen Umfeld
stammen. Das iiber-/aullerbetriebliche Modell kann dann eine Losung bieten,
wenn die unternehmerischen Ressourcen fiir Weiterbildung knapp sind — wie
héufig bei KMU der Fall.

E] Hinweis

Auf die Etablierung von WBM wird in Kapitel 5 ndher eingegangen.

Innerbetriebliche wie {iber-/aulierbetriebliche WBM agieren unter der grund-
sétzlichen Zustimmung der Betriebsleitung. Sie besetzen im Betrieb jedoch eine
eigenstdndige Rolle: Sie handeln entweder selbststédndig auf der kollegialen Ebe-
ne oder im Auftrag von betrieblichen Funktionsbereichen wie der Personalent-
wicklung. Obgleich bei innerbetrieblichen WBM personelle Uberschneidungen
z.B. mit der Personalentwicklung bestehen konnen, entfaltet der das kollegiale
Vertrauen adressierende WBM-Ansatz seine Wirkkraft gerade durch die struktu-
relle Unabhéngigkeit der WBM.

Individuelle Ansprache von Beschaftigten

WBM sprechen Beschiéftigte individuell an und fithren mit ihnen Gesprache iiber
Weiterbildung. Damit kénnen sie mit ihren Zielpersonen auf Augenh6he Gespra-
che fiithren, z.B. von Kollegin zu Kollege. WBM beraten niedrigschwellig zum
Thema Weiterbildung, wecken Interesse, motivieren zur Teilnahme an Weiter-
bildungsmafnahmen und begleiten in Weiterbildungsprozessen. WBM machen
bestehende Weiterbildungs- bzw. Beratungsangebote bekannt und helfen beim
Zurechtfinden in den Strukturen des Weiterbildungsmarkts. Sie helfen, Qualifi-
zierungsbedarfe und individuelle Potenziale von Beschéftigten zu erkennen.

WBM agieren zumeist ergdnzend zu etwaigem bereits vorhandenen Bildungsper-

sonal (vgl. THomAs/ELsHOLZ/HUYNH 2024, S. 199). Eine klare Abgrenzung der
Aufgaben ist jedoch empfehlenswert (vgl. Kapitel 5).
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WBM schlagen Briicken

Mit dem Ansatz der WBM, in einem ersten Schritt auf Beschéiftigte individuell zu-
zugehen und Vertrauen aufzubauen, vermdgen sie Briicken zu schlagen: zum ei-
nem zwischen Beschéftigten und externen Beratungsstellen/Bildungsanbietern,
zum anderen zwischen Beschéftigten und Managementstrukturen im Betrieb.
Oder anders gesagt: WBM schlagen eine doppelte Briicke zwischen den Beschéf-
tigten und den genannten Institutionen/Strukturen® (vgl. WINKLER 2024; z.B.
THomAs/ELsHOLZ/HUYNH 2024). Dank dieser Briickenfunktion kénnen WBM
auch dabei helfen, strukturelle Weiterbildungshiirden im Betrieb zu erkennen
und diese zielgerichtet anzusprechen.

Wahrend das innerbetriebliche WBM-Modell in vorangegangenen Projekten im
gewerkschaftlichen Kontext erprobt wurde, lagen hinsichtlich iiber-/auf3erbe-
trieblicher Modelle des Weiterbildungsmentorings zum Zeitpunkt der Veroffent-
lichung der vorliegenden Orientierungshilfe noch keine Erfahrungswerte vor.
Wie sich die Rolle der {iber-/aul3erbetrieblichen WBM konkret ausgestaltet, ob
und inwiefern sich dieses Modell bewahrt, wird sich in der Umsetzung des neuen
Forderprogramms zeigen.

[E] Was ist Mentoring?

Mentoring wird in unterschiedlichen institutionellen und organisatorischen Kontexten ein-
gesetzt, um Lernprozesse zu fordern. Auch wenn der Begriff in der Fachliteratur nicht ein-
heitlich verwendet wird, werden dort Mentoringbeziehungen meist als personliche, be-
standige und wechselseitige Beziehungen charakterisiert. Dieses Verstandnis geht auf die
klassische" Vorstellung von Mentoringbeziehungen zurlick, in der eine erfahrenere Person
(Mentor/Mentorin) eine unerfahrene Person (Mentee) in deren Entwicklung unterstiitzt
(vgl. FuGE 2013; GRAF/EDELKRAUT 2017). Auch Kklassisches Mentoring in Unternehmen
baut auf einem deutlichen Erfahrungsvorsprung von Mentorin/Mentor gegeniiber Mentee
auf (vgl. GRAFIEDELKRAUT 2017, S. 19). Mentoringbeziehungen zwischen Personen dhn-
licher Hierarchieebene, die sich gegenseitig mit ihren Kompetenzen unterstiitzen, werden
auch als Peer-to-Peer-Mentoring bezeichnet. Solche Ansdtze kennzeichnen sich durch
Selbstorganisation und Engagement (vgl. GRAF/EDELKRAUT 2017, S. 29). Die kollegiale An-
sprache auf Augenhdhe, welche die WBM vornehmen, spricht dafiir, den WBM-Ansatz als
Peer-to-Peer-Konzept zu verstehen.

3 Zu dem Bild der Briicke inspiriert haben die Forschungsarbeiten der Fernuniversitat Hagen zu den WBM-
Projekten 2020 bis 2024. Quellenangaben zur Forschungsliteratur werden auf der Webseite https://
www.bibb.de/wbm zur Verfiigung gestellt.
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[z] Schon gewusst?

Vorbild fiir die vorangegangenen WBM-Projekte waren die Union Learning Representa-
tives — ein gewerkschaftlicher Ansatz, der seit Anfang der 2000er-Jahre in GroRbritannien
umgesetzt wird (vgl. (LOuGH 2012, S. 10). Er wurde durch das BMBF-gefdrderte 1G-Me-
tall-Projekt ,assist:WB" (2015 —2018) adaptiert. Weitere Informationen zum Projekt bietet
die Broschiire: ,Gewerkschaftliche Weiterbildungsmentoren — Vertrauenschaffende Exper-
ten fiir Bildungswege" (EWALD/FERRANDO/KNUTTEL 2018).

Zielgruppe der WBM: geringqualifizierte Beschaftigte

Die Zielgruppe der WBM sind vor allem geringqualifizierte Beschéftigte (vgl. ELs-
HoLz/THOMAS 2022). Sie gehoren zu jener Gruppe von Beschéftigten, die den
groRten Hiirden in der Weiterbildung gegentibersteht. Diese Hiirden sind vielf4l-
tig und lassen sich durch individuelle wie strukturelle Faktoren erklaren. Zu den
individuellen Faktoren zdhlen etwa negative Bildungserfahrungen oder knappe
zeitliche und finanzielle Ressourcen. Ein Beispiel fiir strukturelle Barrieren ware
die mangelnde Berticksichtigung durch Arbeitgeber, die geringqualifizierte Mit-
arbeitende weniger in Personalentwicklungsmanahmen einbeziehen (vgl. La-
CHER/FLIEGENER/ROHS 2022, S. 20).

Eine Studie auf Basis von Erhebungen im Rahmen des Nationalen Bildungspanels
(Befragungszeitraum 2018-2022) kommt zu dem Ergebnis: Werden Geringqua-
lifizierte durch den Betrieb bei der Weiterbildung unterstiitzt, erreicht die Teil-
nahmequote fast jene von Hoherqualifizierten (vgl. HEss/LEBER 2025). Diese
Analyse kann als Bestatigung dafiir betrachtet werden, dass es sinnvoll ist, Ge-
ringqualifizierte direkt anzusprechen.

[i] Ungleichheit in der Weiterbildung

Dass geringqualifizierte Beschdftigte in der Weiterbildung unterreprdsentiert sind, belegt
z.B. die regelmaBige Erhebung , Adult Education Survey" zum Weiterbildungsverhalten in
Deutschland. Laut dem ,Adult Education Survey 2022" lag die Beteiligung an Weiterbil-
dung insgesamt bei 58 Prozent. Im Vergleich der Weiterbildungsbeteiligung nach berufli-
chem Abschluss zeigt sich fiir das Jahr 2022, dass die Quote bei Personen ohne beruflichen
Abschluss bei 44 Prozent und bei Personen mit Lehre/Berufsfachschule bei 55 Prozent lag.
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Bei den Personen mit Meister/Fachschulabschluss lag die Quote bei 69 Prozent und bei Per-
sonen mit (Fach-)Hochschulabschluss bei 77 Prozent (vgl. BMBF 2024). Die Untersuchung
bestatigt den auch in anderen Studien (z. B. Nationales Bildungspanel, IAB-Betriebspanel)
nachgewiesenen Zusammenhang zwischen Qualifikationsniveau und steigender Weiter-
bildungsbeteiligung (vgl. BMASIBMBF 2025, S. 77f.).

Potenziale der WBM

Durch den Fokus auf die niedrigschwellige, individuelle und kollegiale Ansprache
von Beschéftigten haben die WBM die Moglichkeit, Personengruppen zu errei-
chen, die bislang von Weiterbildungsangeboten nicht erreicht wurden, und Wei-
terbildungshemmnisse abzubauen (vgl. THomAs/ELsHoLZz/HUYNH 2024, S. 191;
Huynn/ELsHOLZ/THOMAS 2025, S. 509, 512). Insbesondere darin ist das Poten-
zial des WBM-Ansatzes zu sehen, fiir Beschéftigte wie fiir Arbeitgeber.

Beschéftigte werden durch WBM dabei unterstiitzt, sich beruflich zu entwickeln
und in Hinblick auf Verdnderungen der Arbeitswelt ihre Beschéftigungsfahigkeit
zu erhalten, zu verdndern oder auszubauen. Aus betrieblicher Perspektive bietet
der WBM-Ansatz die Chance, innerhalb des vorhandenen Personals Fachkréfte zu
gewinnen und letztendlich Innovationskraft und Wettbewerbsfahigkeit zu erhal-
ten und zu steigern. Erfahrungen aus vorangegangenen Projekten zeigen: WBM
wurden insbesondere dann erfolgreich etabliert, wenn ein hohes unternehmeri-
sches Interesse an Weiterbildung gegeben war — bedingt etwa durch tiefgreifende
Veranderungen im Kontext der wirtschaftlichen Transformation oder durch Rek-
rutierungsprobleme.

Grundsétzlich kann der WBM-Ansatz unterschiedlich ausgestaltet werden (siehe

Kapitel 5.1). Im Kern steht jedoch die vertrauensvolle Ansprache von Beschéftig-
ten durch die WBM.
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Vertrauen ist zentral

Insbesondere in Situationen, die ein gewisses Maf3 an Verwundbarkeit und Offen-
heit erfordern, spielt Vertrauen eine Rolle. Forschungsergebnisse deuten darauf
hin, dass das Vertrauen in sogenannte , Ingroups — also in Gruppen, die eine hohe
Ahnlichkeit mit der eigenen Person aufweisen — héher ist als in andere Personen-
gruppen (vgl. SIEGRIST 2001, S. 31; Tanis/PosTMEs 2005). Dies impliziert, dass
Mitarbeitende aus dem direkten Arbeitsumfeld, die dhnliche Tatigkeitsfelder
oder Bildungsbiografien teilen, am besten geeignet sind, die Zielgruppe anzu-
sprechen und zu unterstiitzen. Erfahrungen aus gewerkschaftlichen Projekten
haben gezeigt, dass das Thema Weiterbildung nicht selten sensibel ist, da das Ein-
gestédndnis von Weiterbildungsbedarfen mit Verunsicherung und Scham verbun-
den sein kann. Aul3erbetriebliche Beratungsstellen konnen als fremd empfunden
werden (vgl. EwALD/FERRANDO/KNUTTEL 2018, S. 28). Fiir Gespréche iiber Wei-
terbildung, in denen individuelle Weiterbildungswiinsche, -bedarfe oder auch
-hemmnisse offengelegt werden konnen, erscheint das Vertrauen zwischen den
Gesprachspartnerinnen und -partnern als zentral. Der WBM-Ansatz baut daher
auf die vertrauensvollen Beziehungen, die WBM zu Beschéftigten entweder be-
reits unterhalten oder aufbauen.

Begiinstigt wird dieses Vertrauen durch die Ndhe zu den Beschiftigten, etwa da-
durch, dass WBM Kolleginnen oder Kollegen sind, und dadurch, dass von den
WBM keine Sanktionen befiirchtet werden (vgl. ELsHOLZ/THOMAS 2022). WBM
erleichtern es Beschéftigten, sich fiir Weiterbildung zu 6ffnen, indem sie den Rah-
men fiir eine angstfreie Selbstreflexion bieten (vgl. JANCzYK 2022).

Der Anspruch, auf einer Vertrauensbasis tétig zu sein, umfasst ebenfalls das
iiber-/aul3erbetriebliche Modell des Weiterbildungsmentorings. Kiinftige Projek-
te werden zeigen, inwiefern iiber-/auf3erbetriebliche WBM-Modelle diesem ge-
recht werden konnen.

WBM als Weiterbildungspersonal?

Eine Frage, die in Fachkreisen hinsichtlich der WBM diskutiert wird, ist, inwie-
fern diese in der Landschaft des betrieblichen Aus- und Weiterbildungspersonals
zu verorten sind. Dass WBM im Kern beraten und motivieren und in der Regel
nicht fiir die inhaltliche Gestaltung von Bildungsveranstaltungen zustandig sind,
spricht aus Sicht der wissenschaftlichen Projektbegleitung durch das BIBB da-
gegen, WBM beim Bildungspersonal zu verorten. Wie die Frage beantwortet wird,
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hangt letztendlich jedoch davon ab, welches Verstandnis von ,,Bildungspersonal“
den Ausgangspunkt der Uberlegungen bildet. Wenn eine weit gefasste Definition
betrieblicher Bildungsprozesse zugrunde gelegt wird (z.B. THomAs/ELsHOLZ/
HuyNH 2024; MULLER 2024), erscheint eine Zuordnung durchaus als gerechtfer-
tigt.
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Was WBM tun
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Weiterbildungsmentorinnen und -mentoren sind mit einer breiten Spanne unter-
schiedlicher Téatigkeiten befasst. Das am BIBB entwickelte Modell der WBM-T4-
tigkeiten (siehe Kapitel 3.1) weist drei {ibergeordnete Tatigkeitsfelder auf, die
sich in Tatigkeitsbereiche auffiachern. Die empirische Basis des Modells bilden
Projektdokumente wie Projektantriage, Zwischenberichte, Vortrage und Flyer, die
im Hinblick auf Aufgaben- und Tétigkeitsbeschreibungen der WBM ausgewertet
wurden.

3.1  WBM-Tatigkeitsfelder im Uberblick

Die drei iibergeordneten Téatigkeitsfelder (siehe Abb. 1) unterscheiden zwischen
den Kerntatigkeiten der WBM (Zentrales Tatigkeitsfeld A), den erweiterten T&-
tigkeiten (Erweitertes Tatigkeitsfeld B), und den Tatigkeiten, die sich auf den
betriebsexternen Kontext beziehen (Schnittstellentéatigkeitsfeld C). In den Téatig-
keitsfeldern lassen sich jeweils Tétigkeitsbereiche differenzieren.

Zentrale Tatigkeiten (A) bzw. Kerntitigkeiten der WBM bilden die kollegiale An-
sprache, Motivation und Beratung von Kolleginnen und Kollegen hinsichtlich
Weiterbildung. Im Erweiterten Tétigkeitsfeld (B) sind Téatigkeiten verortet, mit
denen WBM iiber die Kerntétigkeiten hinaus befasst sind. Hier geht es um die
Zusammenarbeit mit betrieblichen Stellen oder, sofern vorhanden, Mitbestim-
mungsgremien zur Verbesserung der Rahmenbedingungen fiir Weiterbildung.
Das Schnittstellentétigkeitsfeld (C) bezieht sich auf die Einbeziehung betriebs-
externer Stellen durch die WBM. Betriebsexterne Stellen kénnen etwa Beratungs-
oder Bildungseinrichtungen sein, die von den WBM empfohlen oder zur Unter-
stlitzung herangezogen werden.

Das dreigliedrige Modell unterscheidet sich von einer urspriinglichen Systematik
der WBM-Tétigkeiten, die unter weiteren ersten Arbeitsergebnissen der wissen-
schaftlichen Projektbegleitung am BIBB im Dezember 2024 auf einer Fachtagung
prasentiert worden war.* In einem ersten Analyseschritt wurden hier Tatigkeiten
von WBM, die sich auf die betriebliche Mitbestimmung beziehen, in einem ,,Spe-
zifischen Téatigkeitsfeld“ kategorisiert. Fiir die vorliegende Orientierungshilfe
wurde dieses Modell jedoch weiterentwickelt. Das spezifische Feld wurde integ-
riert, um die Zusammenarbeit der WBM mit samtlichen betrieblichen Funktions-
bereichen unter einem Tatigkeitsfeld darzustellen.

L Fachtagung ,Weiterbildungsmentoring — Konzepte und Transfer". Das angesprochene erste Modell und
weitere Materialien zu den WBM-Projekten werden auf der Webseite https://www.bibb.de/wbm zur
Verfiigung gestellt.
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Mit dieser Anpassung liegt ein pragmatisches Konzept vor, welches iiber den ge-
werkschaftlichen Kontext hinausweist und die betriebliche Mitbestimmung als
einen von mehreren moglichen Zugéngen zum WBM-Ansatz beschreibt.

Nachfolgend werden die Tatigkeitsfelder und Tétigkeitsbereiche néher beschrie-
ben.

Abbildung 1: Uberblick iiber die WBM-Tatigkeiten

_LEm-RALEs TATIGKEITSFELD

WBM-
Tatigkeiten
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3.2  WBM-Tatigkeitsfelder im Einzelnen

Zentrales Tatigkeitsfeld A:

Kolleginnen und Kollegen individuell beziiglich Weiterbildung (im Betrieb und
allgemein) ansprechen, motivieren und beraten

Das Tatigkeitsfeld A bildet die zentralen Tétigkeitsbereiche von WBM ab. WBM
motivieren Kolleginnen und Kollegen zur Teilnahme an Weiterbildungsmaf3nah-
men und helfen dabei, individuelle und strukturelle Hiirden zu tiberwinden. Sie
unterstiitzen Beschéftigte hinsichtlich ihrer Weiterbildungsbedarfe oder -wiin-
sche und motivieren diese zur Teilnahme an bestehenden Weiterbildungsange-
boten, etwa durch den Betrieb. WBM leisten Beschiftigten Hilfestellung bei der
Feststellung ihrer individuellen Potenziale und bei der Suche nach Qualifizie-
rungswegen. Sie unterstiitzen Kolleginnen und Kollegen, die an Weiterbildung
teilnehmen mochten, beispielsweise gegeniiber Vorgesetzten oder der Personal-
abteilung. Und sie begleiten Weiterbildungsteilnehmende beim Lernen.

WBM handeln zwar auf kollegialer Ebene, aber unter der generellen Zustimmung
der Betriebsleitung. Eine Steigerung der Weiterbildungsteilnahme ist im Interes-
se beider — Beschiftigter wie Arbeitgeber.

- B
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Tatigkeitsbereich Al:

Zur Teilnahme an Weiterbildungsangeboten motivieren und Hemmnisse
abbauen

Im Zuge der WBM-Qualifizierung haben sich WBM Kenntnisse zum Thema Wei-
terbildung und Moglichkeiten, weiterfiihrende Beratungs- oder Bildungsange-
bote zu recherchieren, angeeignet. Darauf kénnen sie aufbauen, wenn sie aktiv
auf einzelne Kolleginnen und Kollegen zugehen, Gesprache zum Thema Weiter-
bildung fiihren und zu einer Teilnahme motivieren. Gemeinsam mit ihren Ge-
sprachspartnerinnen und Gespréichspartnern erkunden WBM, welche Entwick-
lungsmoglichkeiten Weiterbildung ihnen er6ffnen kann, welche individuellen
Potenziale vorhanden sind und wie die Teilnahme an Weiterbildungsmanahmen
realisierbar ist. Zudem identifizieren WBM individuelle und strukturelle Hiirden
hinsichtlich der Weiterbildungsteilnahme und arbeiten auf deren Abbau hin.
WBM agieren dabei sowohl préventiv als auch bedarfsbezogen und setzen sich im
Betrieb dafiir ein, dass Weiterbildungsangebote angenommen werden kénnen.
Zu den WBM-Tatigkeiten gehort auch, fiir die Inanspruchnahme innerbetriebli-
cher Weiterbildungsangebote zu werben.

Ein mogliches Teilnahmehemmnis fiir Beschiftigte kann z.B. in der Sorge be-
stehen, eine betriebliche Weiterbildungsmafnahme nicht bewéltigen zu konnen.
Hier konnen WBM etwa dadurch zur Teilnahme motivieren, dass sie den Betrof-
fenen anbieten, sie im kiinftigen Weiterbildungsprozess zu begleiten (siehe Tatig-
keitsbereich A3). So vermégen WBM, Mut zu machen und die Entscheidung zur
Teilnahme positiv zu beeinflussen (vgl. DziLLAK u. a. 2024, S. 19f.). Auch Hin-
weise auf Erfolgsbeispiele konnen sich positiv auf die Motivation zur Teilnahme
an Weiterbildung auswirken.

Tatigkeitsbereich A2:
Potenziale erkennen und berufsbezogene Weiterbildungswege aufzeigen

Im Gesprach mit Kolleginnen und Kollegen gehen WBM potenzialorientiert vor.
Sie unterstiitzen ihre Gesprdchspartnerinnen und -partner dabei, ihre eigenen
Stérken und zugleich ihre Weiterbildungsbedarfe zu entdecken. So helfen WBM
Kolleginnen und Kollegen, mogliche Weiterbildungswege einzuschlagen, und
konnen zur Entscheidungsfindung beitragen. Bei der Einschiatzung von Quali-
fizierungsmoglichkeiten beriicksichtigen WBM die individuellen Interessen und
Moglichkeiten ihrer Gesprachspartnerinnen und -partner im betrieblichen Kon-
text.
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Tatigkeitsbereich A3:
Im Weiterbildungsprozess begleiten

Wenn Beschéftigte Weiterbildungs- oder Lernwiinsche haben, unterstiitzen
WBM die entsprechenden Kolleginnen und Kollegen bei der Kommunikation
ihrer Anliegen gegeniiber Fiihrungskraften. Nach der Aufnahme einer Weiterbil-
dungsmafinahme begleiten WBM die Kolleginnen und Kollegen in ihrem Weiter-
bildungsprozess. WBM stehen etwa bei Fragen des Lernens unterstiitzend und
beratend zur Seite oder ermutigen dazu, Hiirden zu iiberwinden und begonnene
Weiterbildungsma@nahmen zu Ende zu fithren. Zum Beispiel starken sie in ihren
Gesprachen das Selbstbewusstsein der Teilnehmenden bei Riickschldgen etwa
durch schlechte Priifungsergebnisse (vgl. DziLLak u. a. 2024, S. 20). Dies gilt
auch fiir selbstgesteuerte und informelle Lernprozesse, z.B. beim individuellen
Lernen am betrieblichen Computer.

Erweitertes Tatigkeitsfeld B:

Mit innerbetrieblichen Stellen zusammenarbeiten und diese bei der
Verbesserung der Rahmenbedingungen hinsichtlich Weiterbildung unterstiitzen

Je nach Konzeption der WBM-Rolle, Funktion des/der WBM im Betrieb, person-
lichen Interessen des/der WBM und betrieblicher Situation arbeiten WBM mit
innerbetrieblichen Stellen zusammen, um im Betrieb die Rahmenbedingungen
hinsichtlich Weiterbildung zu verbessern. Aufgrund der Gesprédche mit Kollegin-
nen und Kollegen verfiigen WBM ggf. iber wertvolle Kenntnisse iiber betriebli-
che Weiterbildungsbedarfe sowie die betrieblichen Rahmenbedingungen fiir die
Teilnahme an Weiterbildung. WBM koénnen im Auftrag von Personalverantwort-
lichen in Planung und Umsetzung von Personalentwicklungsmafnahmen einge-
bunden sein. Im Einzelfall weisen WBM-Tétigkeiten auch {iber die betriebliche
Dimension hinaus, etwa wenn WBM im Rahmen notwendiger betrieblicher Um-
strukturierungen mit Uberlegungen zu brancheniibergreifenden Entwicklungen
von Arbeitsprozessen befasst sind.

Tatigkeitsbereich B1:
Die Planung von PersonalentwicklungsmaBnahmen unterstiitzen

WBM unterstiitzen betriebliche Stellen bei der systematischen Erhebung von
Weiterbildungsbedarfen innerhalb der Belegschaft. Durch ihre Ndhe zu den Be-
schéftigten haben sie dariiber hinaus ggf. Kenntnis von Weiterbildungsbedarfen,
die auf der Entscheidungsebene noch nicht bekannt sind. Vor diesem Hinter-
grund haben WBM das Potenzial, Fithrungskréfte sowie — wenn vorhanden — die
Personalabteilung fiir eine nachhaltige und bedarfsorientierte Personalentwick-
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lung zu sensibilisieren. Hierzu kann auch gehoren, dass WBM sich mit dem Thema
einer lernforderlichen Arbeitsgestaltung befassen und hierfiir Impulse geben. Ge-
gebenenfalls sind WBM damit befasst, an der Anpassung bestehender Weiterbil-
dungsangebote fiir den Betrieb mitzuwirken. Zudem kénnen WBM dafiir angefragt
werden, die Personalabteilung oder andere mit der Aufgabe befasste Personen oder
Stellen bei Analysen zukiinftiger Weiterbildungs- bzw. Fachkréftebedarfe zu unter-
stiitzen. Derartige Analysen konnen z.B. im Zusammenhang mit branchen-/unter-
nehmensspezifischen Entwicklungsperspektiven stehen und in Weiterbildungsstra-
tegien aufgegriffen werden.

l

Tatigkeitsbereich B2:
Die Umsetzung von PersonalentwicklungsmaBnahmen unterstiitzen

WBM unterstiitzen allgemein bei der Umsetzung von WeiterbildungsmafBnah-
men. Dies kann z.B. erfolgen, indem sie fiir eine bestimmte Abteilung oder be-
zogen auf bestimmte Zielgruppen Veranstaltungen initiieren — auch in Zusam-
menarbeit mit der Personalentwicklungsabteilung und/oder dem Betriebs- bzw.
Personalrat. Sind diese Stellen nicht vorhanden, kooperieren WBM stattdessen
mit Fiihrungskraften oder anderen verantwortlichen Personen. Wenn eine lern-
forderliche Arbeitsgestaltung umgesetzt werden soll, unterstiitzen WBM bei der
systematischen Umsetzung.
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»Ich konnte mit meiner Arbeit als WBM dazu beitragen, dass die Personalabteilung offener
dafiir geworden ist, Weiterbildungsangebote auch Mitarbeitenden geringerer Gehaltsklas-
sen anzubieten."

Michael Wolf, WBM in Niirnberg

Tatigkeitsbereich B3:
Die betriebliche Mitbestimmung hinsichtlich Weiterbildung unterstiitzen

Sofern Betriebe iiber einen Betriebsrat verfiigen, konnen WBM mit diesem zu-
sammenarbeiten (wenn sie nicht ohnehin schon Betriebsratsmitglied sind), um
das Thema Weiterbildung im Betrieb zu stdrken. WBM unterstiitzen den Betriebs-
rat bei Verhandlungen mit der Geschéiftsleitung, wenn es etwa darum geht, be-
triebliche Vereinbarungen zum Thema Weiterbildung zu erarbeiten. Zudem brin-
gen WBM tarifrechtliche Perspektiven auf das Thema Weiterbildung ein, indem
sie z.B. gegebene Weiterbildungsmaglichkeiten hinsichtlich tariflicher Regelun-
gen bewerten oder tarifliche Leistungsanspriiche ermitteln.

Betriebsexterne Stellen zur Unterstiitzung einbinden

Ergénzend zu ihrer zentralen Tatigkeit, Kolleginnen und Kollegen fiir Weiterbil-
dung zu motivieren und sie zum Thema zu beraten, vermitteln WBM ihre Kolle-
ginnen und Kollegen an weiterfiihrende Beratungsstellen oder Weiterbildungsan-
bieter. Hierzu recherchieren sie die entsprechenden Fachstellen bzw. vernetzen
sich mit diesen. Hinsichtlich erweiterter Tatigkeiten nehmen WBM aber auch
selbst die Unterstiitzung externer Stellen in Anspruch. Mit diesen beiden Berei-
chen ist das Téatigkeitsfeld C sowohl fiir die zentralen Tatigkeiten des Feldes

A als auch fiir die erweiterten Tétigkeiten des Feldes B relevant.

Kolleginnen und Kollegen betriebsexterne Unterstiitzung hinsichtlich
Weiterbildung vermitteln

Auf Grundlage ihres Wissens etwa zu regionalen Beratungsangeboten oder Fi-
nanzierungs- und Fordermoglichkeiten verweisen WBM Kolleginnen und Kolle-
gen an die passenden institutionellen Beratungs- und Weiterbildungsangebote.
Denn an WBM besteht nicht die Erwartung, selbst Expertinnen und Experten fiir
professionelle Weiterbildungsberatung oder systematische betriebliche Personal-
entwicklung zu sein.
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Betriebsexterne Unterstiitzung hinsichtlich Weiterbildung in Anspruch nehmen

Handeln WBM im Bereich des Erweiterten Tatigkeitsfeldes, kann dies beinhal-
ten, dass sie in die Planung und Organisation von Weiterbildungsangeboten ein-
gebunden werden, die mit externer Unterstiitzung umgesetzt werden. Zu diesen
Zwecken treten WBM ggf. selbst mit betriebsexternen Stellen in Kontakt. WBM-
Tétigkeiten reichen auch in den komplexen Bereich der Inanspruchnahme gesetz-
licher Forderméglichkeiten oder Analysen kiinftiger Qualifizierungsbedarfe im
Unternehmen hinein. In der Konsequenz kénnen WBM auch mit der Organisation
von Beratungsleistungen befasst sein.
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. Die WBM-
Qualifizierung

gestalten
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In diesem Kapitel finden insbesondere Bildungsanbieter, die mit der Entwicklung
und Umsetzung von Qualifizierungsmalinahmen fiir WBM befasst sind, konkrete
Gestaltungshinweise. Es werden die Kompetenzanforderungen an WBM ausfiihr-
lich dargelegt (Kapitel 4.1), gefolgt von exemplarischen Lernzielen (Kapitel 4.2)
und Empfehlungen fiir Struktur und organisatorischem Rahmen der Qualifizie-
rung (Kapitel 4.3).

4.1  Kompetenzanforderungen an WBM

Die Kompetenzanforderungen an WBM wurden ausgehend vom Modell der drei
WBM-Téatigkeitsfelder erarbeitet. Zusammenfassend lasst sich sagen, dass, neben
Wissen zu Weiterbildung und Beratungsmethoden, kommunikative Kompeten-
zen eine wichtige Rolle fiir WBM spielen.

Um die Aufgabe der niedrigschwelligen kollegialen Ansprache zum Thema Wei-
terbildung zu erfiillen, ist das Vertrauen der Kolleginnen und Kollegen wesentlich
(siehe Kapitel 2). Dieser Fokus spiegelt sich in der Offenheit der WBM-Qualifi-
zierung hinsichtlich des Zugangs wider: Formale Qualifikationen werden nicht
vorausgesetzt.

Die Kompetenzanforderungen an WBM werden in den folgenden vier Abschnit-
ten beschrieben, die jeweils eine Ubersichtsdarstellung (Matrix) enthalten. Dabei
werden die Unterbereiche des jeweiligen Tatigkeitsfeldes beriicksichtigt.

Dem Qualifizierungskonzept liegt das Kompetenzverstandnis einer umfassenden
beruflichen Handlungskompetenz zugrunde, welche durch die Teildimensionen
Fach-, Sozial- und Personalkompetenz beschrieben wird (vgl. HENSGE/LORIG/
ScHREIBER 2008, S. 19). Daran ankniipfend wurden fiir die vorliegende WBM-
Kompetenzmatrix folgende inhaltliche Definitionen als Referenz gewéhlt:

» Fachkompetenz als ,Fahigkeit und Bereitschaft, Aufgaben- und Problemstel-
lungen eigenstindig, fachlich angemessen, methodengeleitet zu bearbeiten
und das Ergebnis zu beurteilen®,

» Sozialkompetenz als ,Féhigkeit und Bereitschaft, zielorientiert mit anderen
zusammenzuarbeiten, ihre Interessen und sozialen Situationen zu erfassen,
sich mit ihnen rational und verantwortungsbewusst auseinanderzusetzen und
zu verstandigen sowie die Arbeits- und Lebenswelt mitzugestalten®,
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» Personalkompetenz als ,,Fahigkeit und Bereitschaft, sich weiterzuentwickeln
und das eigene Leben eigenstédndig und verantwortlich im jeweiligen sozialen,
kulturellen und beruflichen Kontext zu gestalten (BMBF 2025).

Die Definitionen von Fach-, Sozial- und Personalkompetenz entstammen dem
Deutschen Qualifikationsrahmen (DQR), dem ebenfalls ein kompetenzbasiertes
Verstdndnis beruflicher Handlungsfahigkeit zugrunde liegt (vgl. ARBEITSKREIS
DEUTSCHER QUALIFIKATIONSRAHMEN 2011). Sie werden dort in dhnlicher Weise
verwendet, wobei ,,Fachkompetenz“ in ,Wissen“ und , Fertigkeiten“ ausdifferen-
ziert und ,,Personale Kompetenz“ in ,,Soziale Kompetenz* und ,,Selbststdndigkeit“
unterteilt wird (vgl. ebd., S. 4). Hinsichtlich der WBM-Kompetenzmatrix wurde
eine {ibergreifende Darstellung von Fachkompetenzen jedoch als ausreichend er-
achtet, wohingegen die gleichgeordnete Darstellung von sozialen und personalen
Kompetenzen eine bessere Sichtbarkeit der Teildimensionen versprach. Dies er-
schien als vorteilhaft, da die vorliegende Matrix ein Spektrum von Kompetenzan-
forderungen an WBM abbildet, ohne Niveaustufen zu definieren. Zum Zeitpunkt
der vorliegenden Veroffentlichung wurde der WBM-Ansatz noch erprobt und
weiterentwickelt.® Eine Definition von Kompetenzniveaus erschien daher noch
nicht als sinnvoll. Mit Blick auf mogliche kiinftige Standardisierungspotenziale
der WBM-Qualifizierung erschien es jedoch durchaus als folgerichtig, iiber die
Verwendung dhnlicher Teildimensionen eine grundsatzliche Anschlussfahigkeit
an den DQR herzustellen.

Daher bildet die vorliegende Matrix Fach-, soziale und personale Kompetenzen
als drei gleichgeordnete Teildimensionen ab. Auf Basis der oben genannten Defi-
nitionen von Fach-, Sozial- und Personalkompetenz lassen sich fiir die Qualifizie-
rung von WBM Arbeitsdefinitionen spezifizieren:

» Fachkompetenz: WBM integrieren aktuelles Wissen iiber Weiterbildung und
Gespréachsmethoden in ihre Gesprache mit Kolleginnen und Kollegen.

» Sozialkompetenz: WBM nehmen die Perspektive ihrer Gesprachspartnerinnen
und -partner ein, erkennen deren Ziele und Bedarfe und erweisen sich als ver-
trauenswiirdig.

» Personalkompetenz: WBM gestalten und reflektieren z. B. Beratungsprozesse
eigenverantwortlich und entwickeln diese weiter.

5 Vgl. Richtlinie zur Férderung von Projekten zur Steigerung und Starkung der berufsbezogenen Weiterbil-
dung durch Qualifizierung und Etablierung von Weiterbildungsmentorinnen und Weiterbildungsmento-
ren vom 07. November 2024 (BUNDESMINISTERIUM DER JusTiz 2024); Anderungsbekanntmachung vom
10. Juli 2025 (BUNDESMINISTERIUM DER JusTiZ 2025).
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Kurzinterview mit WBM Marianne Forderer, Freiburg

Was motiviert Sie zu der Titigkeit als WBM?

WBM haben eine wichtige Schliisselfunktion in den Betrieben. Aus
meiner Sicht kann es sich kein Unternehmen mebhr leisten, gute Ar-
beitskrafte zu entbehren. In der Frage, wer im Unternehmen durch
Weiterbildung gefordert wird, sollten auch die nichtqualifizierten
Krafte beriicksichtigt werden. Denn sie arbeiten genauso effektiv in den identischen Be-
rufsbildern wie Ausgebildete. Sie sollten auch die Chance bekommen, sich zu validieren
oder nachtraglich zu qualifizieren. Ausgebildete Fachkrdfte, die verstanden haben, dass
man heute nach der Ausbildung nicht mehr ,fertig" gelernt hat, brauchen oft nur Infor-
mationen Gber finanzielle Fordermdglichkeiten und/oder Arbeitszeitmodelle, um ins Tun zu
kommen. Das schafft motivierte und gut ausgebildete Fachkrdfte fiir den eigenen Betrieb.

Was ist bisher Ihr persnlich grofter Erfolg bei der Arbeit als WWBM?

Die spiirbare Verdnderung im Betrieb. Wir werden wahr- und ernst genommen. Sowohl
vonseiten der Mitarbeitenden (Interesse und Vertrauen) als auch vonseiten des Manage-
ments. Wie viele Firmen in unserer Region befinden wir uns seit geraumer Zeit in einer Um-
strukturierung. Es ist ein gutes Gefiihl, sich genau in einer solchen Phase aktiv mit seinen
Starken einbringen zu konnen und die Bildungswilligen in ihrem Fortkommen zu fordern.

Was ist eine hilfreiche Voraussetzung fiir Ihre Tiitigkeit als WBM?

Die Voraussetzung fiir eine gute WBM-Arbeit ist mit Sicherheit, selbst eine gute Aus- und Wei-
terbildung zu durchlaufen, in der man auf die Situationen in der realen Welt vorbereitet wird.

Interview: Andrea Hasbach (BIBB), Dezember 2024

In den folgenden Abschnitten werden die Kompetenzanforderungen erlédutert.

4.1.1 Kompetenzanforderungen des zentralen Tatigkeitsfelds A

Die Handlungskompetenz im zentralen Tatigkeitsfeld A bezieht sich auf die indi-
viduelle Ansprache, Motivation und Beratung von Kolleginnen und Kollegen zum
Thema Weiterbildung, wobei innerhalb dieses Feldes unterschiedliche Schwer-
punkte sichtbar werden: Der Bereich Al bildet den Schwerpunkt des Motivierens
ab, A2 die Entwicklung von Perspektiven und A3 die unterstiitzende Begleitung
im Weiterbildungsprozess.
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Tabelle 2: Matrix der Kompetenzanforderungen des zentralen Tatigkeitsfelds A

A Zentrales Tatigkeitsfeld: Kolleginnen und Kollegen individuell beziiglich Weiterbildung
(im Betrieb und allgemein) ansprechen und beraten

Fachkompetenzen

Beziiglich der Fachkompetenzen ist fiir A1, A2 und A3 das Wissen iiber die Or-
ganisation von Weiterbildung im Betrieb zentral. Wissen beinhaltet z.B., ver-
antwortliche Stellen und Personen sowie bestehende Weiterbildungs- und Lern-
angebote zu kennen.

Fiir die Téatigkeitsbereiche A1 und A2 ist Wissen iiber Weiterbildung von Be-
deutung. Dies beinhaltet etwa Strukturmodelle von Weiterbildung und berufli-
chem Lernen (z.B. die Unterscheidung zwischen betrieblicher und individueller
Weiterbildung oder die Unterscheidung von formalem, informellem und non-
formalem Lernen mit den jeweiligen Formen der Zertifizierung). Auch sollten
Kenntnisse iiber die nach Berufsbildungsgesetz (BBiG) und Handwerksordnung
geregelten Aus- und Fortbildungssysteme (Aufstiegs-, Anpassungsfortbildung)
inklusive Moglichkeiten zur Teilqualifizierung vorliegen.
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WBM sollten zudem Wissen dariiber haben, dass Weiterbildung auf Basis ver-
schiedener Gesetze geregelt wird. Zu nennen ist hier insbesondere das dritte
Sozialgesetzbuch mit seinen Forderinstrumenten der Bundesagentur fiir Arbeit.
Dariiber hinaus spielen die jeweiligen Weiterbildungs- und Freistellungsgesetze
der Bundeslander sowie das Aufstiegsfortbildungsforderungsgesetz eine wich-
tige Rolle. WBM sollten dafiir sensibilisiert sein, dass weiterbildungsbezogene
Regelungen grundsétzlich Verdnderungen unterliegen und Wissen dariiber ak-
tualisiert werden muss. WBM sollten zudem Wissen iiber aktuell verfiigbare in-
dividuelle Férdermoglichkeiten fiir Weiterbildung nach Bedarf — z.B. iiber die
individuellen Bildungsscheckprogramme der Lander — mobilisieren kénnen.
Hierfiir sollten WBM relevante Onlinedatenbanken kennen und diese bedienen
konnen. Zu nennen ist hier vor allem das Onlineportal ,,mein NOW* der Bundes-
agentur fiir Arbeit.

Fiir A1 und A2 bendtigen WBM zudem beratungsbezogenes Wissen und Me-
thodenkenntnisse. Fiir Al sollte dieses etwa den Aufbau von Beratungsgespré-
chen, strukturierende und zielfiihrende Gesprachstechniken sowie geeignete
Rahmenbedingungen fiir vertrauliche Gesprache im Betrieb umfassen. Aul3er-
dem sollten Chancengleichheit und Sensibilisierung im Umgang mit Diversitét
als Themen beinhaltet sein.

Fiir A2 benttigen WBM Wissen und Methodenkenntnisse zur Potenzialana-
lyse. Potenzialanalysen gehoren zu den Instrumenten der Personalentwicklung
sowie der Berufsorientierung. Sie dienen der Ermittlung der Eignung bzw. Ent-
wicklungsmoglichkeiten von Personen (vgl. GABLERS WIRTSCHAFTSLEXIKON
ONLINE 0.J.; KuNERT 2014). Verfahren der Potenzialanalyse wurden fiir unter-
schiedliche Zielgruppen entwickelt (vgl. KUNERT 2014, S. 31). WBM sollten hier-
fiir sensibilisiert sein und Potenzialanalysen stérken- bzw. ressourcenorientiert
anwenden konnen. Daher sollten sie iiber Ansitze der starken- bzw. ressourcen-
orientierten Beratung informiert sein, die Menschen beim Aufdecken, Aufbau-
en und Erhalten ihrer Ressourcen (vgl. SCHUBERT/ROHR/ZWICKER-PELZER 2019,
S. 130f.) unterstiitzen. Methodenkenntnisse beziehen sich z.B. auf den Umgang
mit Interviewbogen im Kontext des fiir die Zielgruppe gewéhlten Verfahrens der
Potenzialanalyse.

Fiir A3 sind Wissen und Methodenkenntnisse zum Thema Lernbegleitung/

Lernberatung zu nennen. Das Wissen sollte Konzepte des Lernens Erwachsener
und lerntheoretische Grundlagen wie Lerntypen, Lernstile, Lernwege oder Lern-
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formate umfassen, Methodenkenntnisse etwa Gesprachstechniken wie das Stel-
len von lernbezogenen Fragen.

Soziale Kompetenzen

Die Handlungsebene der WBM lésst sich jener der Weiterbildungsberatung und
-begleitung zuordnen (vgl. THoMAs/ELsHOLZ/HUYNH 2024, S. 191). Daher geho-
ren zu den sozialen Kompetenzanforderungen der Bereiche A1, A2 und A3 auch
solche, wie sie bei der Gestaltung professioneller Beratungsprozesse zum Tragen
kommen. Zentral ist die Fahigkeit, Vertrauen aufzubauen (vgl. Kapitel 2). In die-
sem Zusammenhang sind fiir Beratende die sozialen Kompetenzen Empathiefa-
higkeit, Authentizitit/Echtheit und Offenheit von Bedeutung (vgl. PETERSEN/
ScHIERSMANN/WEBER 2014, S. 13). Die Ergebnisse der Forschungsbegleitung
dreier vorangegangener WBM-Projekte untermauern dies: THoMAS/ELSHOLZ/
HuvnH (2024, S. 191) zufolge miissen WBM den von ihnen adressierten Kolle-
ginnen und Kollegen ,,authentisch, loyal und vertrauenswiirdig bzw. ,auf Augen-
hohe begegnen®.

Insbesondere fiir den Tatigkeitsbereich A2, wenn die Angesprochenen etwa im
Zuge einer Potenzialanalyse Informationen iiber sich weitergeben, erscheinen
Kompetenzen als wesentlich, die mit dem Aufbau von Vertrauen in Verbindung
stehen. Daher wurden die in diesem Abschnitt genannten Kompetenzen unter der
zusammenfassenden Beschreibung ,vertrauenswiirdig handeln“ in der WBM-
Kompetenzmatrix diesem Tatigkeitsbereich zugeordnet.

Hinsichtlich der fiir A1 relevanten sozialen Kompetenzanforderungen sind Fahig-
keiten zum Perspektivwechsel und kommunikative Fahigkeiten zu nennen.
WBM sollten sich in Gesprédchen auf ihre Kolleginnen und Kollegen einstellen
konnen und sich z.B. fiir Diversitdtsaspekte, unterschiedliche Bildungserfah-
rungen und -biografien sowie mogliche Teilnahmebarrieren sensibel zeigen. Sie
sollten in allen Gespréachen wertschédtzend und authentisch (echt, offen) bleiben
und in einer ihrem Gegeniiber angemessenen Sprache kommunizieren kénnen.

Hinsichtlich der Begleitung im Weiterbildungsprozess (A3) sollten WBM ihren
Kolleginnen und Kollegen Empathie entgegenbringen, z.B. wenn diese Lern-
schwierigkeiten haben. Lernbegleitung kann beinhalten, ,iiber Lernbarrieren
und durch Motivationstéler hindurch“ (BAUER u. a. 2016, S. 17) zu helfen.

In allen drei Tatigkeitsbereichen sollten WBM in der Lage sein, mit Beschéftigten
und betrieblichen Stellen situationsgerecht und angemessen zu kommunizie-
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ren, indem sie sich respektvoll ausdriicken und passende Gespriachsgelegenhei-
ten bzw. Kommunikationskandle wéhlen.

Personale Kompetenzen

Hinsichtlich der personalen Kompetenzanforderungen sind fiir alle drei Bereiche,
Al, A2 und A3, reflexionsbezogene Fihigkeiten und Eigenstéandigkeit zu nen-
nen. Reflexivitat steht im Zusammenhang mit der Fahigkeit, ,,mit Verdnderungen
umzugehen, aus Erfahrungen zu lernen und kritisch zu denken und zu handeln“
(BMBF 2025). In Hinblick auf den Bereich A1 miissen WBM z.B. Erfahrungen
aus ihren Gesprachen reflektieren, um daraus fiir die niachsten zu lernen. Im Be-
reich A2 miissen WBM Informationen aus ihren Gespréachen in Relation setzen zu
ihrem Wissen iiber die Organisation von Weiterbildung im Betrieb. Hier werden
die Fahigkeiten, kritisch zu denken und eigenstdndige Beratungsentscheidungen
zu treffen, relevant. Bei der Begleitung des Weiterbildungsprozesses (A3) steht
die Selbstreflexivitdt im Vordergrund. WBM sollten z. B. eigene Lernerfahrungen
konstruktiv einbringen kénnen. Das Bewusstmachen, dass negative Bildungs-
bzw. Lernerfahrungen nicht zu Frust fithren miissen, kann in Verdnderungswillen
und die Motivation, sich weiterzuentwickeln, umgewandelt werden. Damit wird
es zu einer wertvollen Ressource, den langen Atem zu behalten und am Thema
»dran“ zu bleiben (vgl. ELsHoLZ/HUYNH/THOMAS 2024, S. 55). Ankniipfend dar-
an lasst sich auch Lernkompetenz als eine Anforderung an WBM fiir die Bereiche
A1, A2 und A3 benennen.

4.1.2 Kompetenzanforderungen des erweiterten Tatigkeitsfelds B

Handlungskompetenz im erweiterten Tatigkeitsfeld B bezieht sich auf die Zusam-
menarbeit mit innerbetrieblichen Stellen und deren Unterstiitzung bei der Ver-
besserung betrieblicher Rahmenbedingungen in Bezug auf Weiterbildung. Die
Téatigkeiten der untergeordneten Bereiche B1 und B2 betreffen die Unterstiitzung
von Personalentwicklungsmafnahmen, wobei der Schwerpunkt im Bereich B1
auf der Unterstiitzung bei Planungsprozessen und bei B2 auf der Umsetzung von
Mafnahmen liegt. Die Tatigkeiten des untergeordneten Bereiches B3 beziehen
sich auf die Unterstiitzung der betrieblichen Mitbestimmungsorgane. WBM, die
in diesem Tétigkeitsbereich handeln, gehoren oft selbst dem Betriebsrat an und/
oder sind Mitglieder von Gewerkschaften, manchmal gewerkschaftliche Vertrau-
enspersonen. Die wichtigsten Kompetenzanforderungen der WBM sind zum ei-
nen, den Betriebsrat bei Verhandlungen mit dem Arbeitgeber zum Thema Weiter-
bildung zu unterstiitzen; zum anderen sollen sie ihr Wissen iiber tarifrechtliche
Aspekte, die fiir die Weiterbildung relevant sind, einbringen.
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Tabelle 3: Matrix der Kompetenzanforderungen des erweiterten Tatigkeitsfelds B

B Erweitertes Tatigkeitsfeld: Mit innerbetrieblichen Stellen zusammenarbeiten und diese bei der
Verbesserung der Rahmenbedingungen hinsichtlich Weiterbildung unterstiitzen

Fachkompetenzen

Fachkompetenzanforderungen des Tatigkeitsbereiches B1 bestehen in Wissen
und Methodenkenntnissen hinsichtlich der Analyse von aktuellen und mogli-
chen kiinftigen Qualifizierungsbedarfen im Betrieb. Das Wissen sollte Konzep-
te der strategischen Unternehmens- und Qualifizierungsplanung hinsichtlich der
Fachkréftesicherung und des Erhalts von Wettbewerbsfdhigkeit enthalten. Das
betrifft z. B. Fragestellungen zu den Effekten von Megatrends wie der Digitali-
sierung auf Arbeitsprozesse oder auch kiinftige Kompetenzanforderungen im Be-
trieb. Hinsichtlich der Erhebung aktueller Qualifizierungsbedarfe werden Wissen
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und Methodenkenntnisse zur Planung systematischer Analyseprozesse und zum
Umgang mit Instrumenten benoétigt, die im Zuge systematischer Bedarfserhe-
bungen eingesetzt werden. Dies sind z. B. Softwaretools zur Erstellung von Kom-
petenzmatrizen, Fragebogen oder Interviewleitfaiden. Weiter wird Wissen tiiber
Instrumente lernforderlicher Arbeitsbedingungen benotigt. Beispiele hierfiir
sind: Gestaltungsfreiriume bei der Umsetzung von Arbeitsabldufen schaffen,
personelle Vertretungen bei Weiterbildungszeiten organisieren oder Zugénge zu
Ressourcen, z. B. Computern, auch fiir die Teile der Belegschaft 6ffnen, die noch
nicht davon profitieren.

Fachkompetenzanforderungen des Tatigkeitsbereiches B2 beziehen sich auf Me-
thodenkenntnisse, die zur Umsetzung von betrieblichen Weiterbildungsprojekten
dienen. Methodenkenntnisse sollten Ansétze und Instrumente des Projektma-
nagements enthalten. WBM sollten auf niedrigschwelliger Ebene férderliche und
hinderliche Bedingungen fiir Weiterbildung und Lernen im Betrieb systematisch
identifizieren, Veranderungsziele setzen, Losungswege definieren und die Ergeb-
nisse evaluieren koénnen. Mit Blick auf die Unterstiitzung bei der Umsetzung von
Qualifizierungsmalnahmen kann es vorkommen, dass auch WBM vor Gruppen
sprechen. Daher sind Moderationstechniken fiir WBM relevant.

Zu den Fachkompetenzanforderungen im Tatigkeitsbereich B3 gehort, dass WBM
sich Wissen iiber die weiterbildungsrelevanten Aspekte der gesetzlich ver-
ankerten betrieblichen Mitwirkungs- und Mitbestimmungsrechte fiir Arbeit-
nehmende aneignen. Hierzu gehort Wissen iiber die entsprechenden Abschnit-
te in relevanten Gesetzen wie dem Betriebsverfassungsgesetz. WBM bendétigen
zudem Wissen iiber die fiir den Betrieb zum Thema Weiterbildung relevan-
ten tariflichen Vereinbarungen. Sie wissen, dass es Fordermoglichkeiten fiir
Weiterbildung gibt, die an die Existenz sozialpartnerschaftlicher Strukturen
bzw. die Teilnahme an tariflichen Vereinbarungen gekniipft sind. Ein Beispiel
fiir letztere sind Fordermdglichkeiten im Rahmen der sogenannten ,,ESF-Sozial-
partnerrichtlinie“. Dieses Programm, {iber welches Mittel aus dem Européischen
Sozialfonds abgerufen werden konnen, befindet sich inzwischen in der siebten
Forderperiode.®

Wissen impliziert auch Methodenkenntnis, solches zu erweitern und zu aktua-
lisieren, etwa durch Recherchen und Vernetzung, z. B. mit einer Gewerkschaft.

6  URL: https:/lwww.wandelderarbeit.de/ (Stand: 25.09.2025).

Ll


https://www.wandelderarbeit.de/

Soziale Kompetenzen

Hinsichtlich der sozialen Kompetenzanforderungen stehen fiir die beiden
Tatigkeitsbereiche B1 und B2 Mitgestaltungsfahigkeiten und kommunikati-
ve Kompetenzen im Vordergrund. WBM sollten in der Lage sein, mit betrieb-
lichen Stellen und Fiihrungskraften zusammenzuarbeiten und sich in betriebli-
che Prozesse einzubringen. Zudem miissen sie in der Lage sein, zielgerichtet zu
kommunizieren und sich vor Gruppen (Beschiftigte, betriebliche Gremien) und
Fiihrungskraften verstdndlich zu machen bzw. sich mit diesen verstédndigen zu
konnen. Von Bedeutung ist auch die Bereitschaft, als WBM im Sinne der Starkung
von Weiterbildung im Betrieb Verantwortung fiir die Losung von Problemen zu
iibernehmen und Impulse zu setzen. Hinsichtlich B1 sind Fihigkeiten des Pers-
pektivwechsels gefragt fiir den Fall, dass strategische Fragestellungen auf den ei-
genen Betrieb {ibertragen oder Qualifizierungsma3nahmen neu konzipiert wer-
den miissen. Auch hinsichtlich B2 sind Fahigkeiten der Perspektiviibernahme von
Bedeutung, wenn z.B. fiir bestimmte Zielgruppen Veranstaltungen umgesetzt
werden. Zudem benétigen WBM die Fahigkeit zu erfassen, wie Beschéftigte in
Arbeitsprozessen z. B. mit digitalen Tools interagieren, etwa wenn das Weiterbil-
dungsmentoring die Umsetzung lernférderlicher Arbeitsumgebungen unterstiit-
zen soll. Hinsichtlich B3 sind insbesondere Kooperationsfahigkeit bzw. Teamfa-
higkeit gefragt. WBM miissen dazu fahig sein, mit den Mitbestimmungsorganen
im Betrieb und, wenn vorhanden, mit gewerkschaftlichen Vertrauenspersonen
zusammenzuarbeiten. Auch Verantwortungsbewusstsein ist als Kompetenz-
anforderung hervorzuheben. WBM setzen sich aktiv fiir die Mitbestimmung von
Arbeitnehmenden hinsichtlich des Weiterbildungsgeschehens im Betrieb ein und
starken die Sozialpartnerschaft der Betriebsparteien. Dies impliziert die Bereit-
schaft, hinsichtlich der Gestaltung des Themas Weiterbildung entsprechend Mit-
verantwortung zu ibernehmen. Nicht zuletzt sind kommunikative Fahigkeiten
von Bedeutung. Dies ist z. B. relevant, wenn WBM als Mitglieder des Betriebsrats
mit anderen Betriebsparteien iiber Regelungen zu betrieblicher Weiterbildung
sprechen oder aktiv an betrieblichen Vereinbarungen beziiglich Weiterbildung
mitwirken. Tarifliche Sachverhalte und Handlungsoptionen miissen durch WBM
gegeniiber betrieblichen Stellen und individuellen Kolleginnen und Kollegen ziel-
und verstdndnisorientiert dargestellt werden konnen.

Personale Kompetenzen

Bei den personalen Kompetenzanforderungen kommen Eigenstidndigkeit,
Reflexivitdt und Selbststdndigkeit zum Tragen. Hinsichtlich der personalen
Kompetenzanforderungen fiir B1 benotigen WBM Reflexivitét. Sie sollten z. B. fa-
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hig sein, ihre Vorstellungen und Bewertungen beziiglich aktueller Arbeitsprozes-
se etwa vor dem Hintergrund von Transformationsdynamiken in der Wirtschaft
kritisch zu hinterfragen und weiterzuentwickeln. Fiir B2 miissen WBM dazu fahig
sein, eigenverantwortlich an der Umsetzung von Weiterbildungsprozessen mit-
zuwirken. Fiir B3 miissen WBM eigenstiandig Positionen entwickeln und kritisch
hinterfragen, um sich auf Basis von Mitwirkungs- und Mitbestimmungsrechten
wie tariflichen Regelungen bei Verhandlungen aktiv einzubringen und den Be-
triebsrat zu unterstiitzen.

4.1.3 Kompetenzanforderungen des Schnittstellentatigkeitsfelds C

Handlungskompetenz im Schnittstellentétigkeitsfeld C bezieht sich auf die Fa-
higkeit, tiber den Betrieb hinaus Recherchen nach Weiterbildungsberatungs-
und Bildungsangeboten vorzunehmen, sich zu vernetzen und Kontakte/Koope-
rationen zu pflegen. Der Schwerpunkt des Tatigkeitsbereiches C1 liegt auf der
Beschaffung von Informationen, die in individuelle Beratungsgespriache zum
Thema Weiterbildung einflieen, z.B. in Form eines Verweises auf eine externe
Beratungsstelle. Bei C2 zielt diese Kompetenzanforderung auf die Unterstiitzung
betrieblicher Akteure durch die WBM.

Tabelle 4: Matrix der Kompetenzanforderungen des Schnittstellentdtigkeitsfelds C

Fachkompetenz

Soziale Kompetenz

Personale
Kompetenz

L6

a

Kolleginnen und Kollegen betriebs-
externe Unterstiitzung hinsichtlich
Weiterbildung vermitteln

Aktuelles Wissen Giber Weiterbildungs-
beratung und -angebote adressaten-
gerecht in Gesprdche einbringen

Weiterbildungsangebote und -beratung
zielgruppengerecht und individuell
empfehlen

Expertise (iber individuelle Weiter-
bildungs- und Beratungsangebote
eigenstandig aufbauen

Q

Betriebsexterne Unterstiitzung hin-
sichtlich Weiterbildung in Anspruch
nehmen

Aktuelles Wissen tiber Rahmenbedin-
gungen von Weiterbildung, Finan-
zierungs- und Fordermoglichkeiten,
Lernformate, Qualifizierungsmethoden
und Beratungsstrukturen einbringen

Mit externen Stellen angemessen, ziel-
gerichtet und transparent kommuni-
zZieren

Expertise (iber betriebs-/organisa-
tionsbezogene Weiterbildungs- und
Beratungsangebote eigenstdandig
aufbauen und das Selbstverstandnis als
WBM reflektieren



Fachkompetenzen

Eine Fachkompetenzanforderung des Bereiches C1 und C2 besteht in Wissen
tiiber offentlich zugingliche, gut erreichbare/kostengiinstige Informations-
moglichkeiten {iber Weiterbildungs- und Weiterbildungsberatungsangebote.
WBM sollte bekannt sein, bei welchen Informationsportalen/Datenbanken sie
solches Wissen finden und wie sie dort recherchieren kénnen, um sich tiber ent-
sprechende Angebote zu informieren. Insbesondere ist auch hier das Onlinepor-
tal der Bundesagentur fiir Arbeit ,,mein NOW* zu nennen.

Fiir C1 ist insbesondere Wissen iiber betriebsexterne Weiterbildungsbera-
tungsangebote sowie Bildungsangebote wesentlich. Dieses beinhaltet die
Schwerpunkte und Zusténdigkeiten unterschiedlicher Beratungsstellen wie der
Kammern oder der Bundesagentur fiir Arbeit sowie Kenntnisse iiber die regionale
Landschaft der Bildungsanbieter und deren fachliche Schwerpunkte.

Fiir C2 benotigen WBM Wissen iiber die Rahmenbedingungen und Forder-
moglichkeiten von Weiterbildung fiir Betriebe. Zu beachten sind hier die be-
reits unter A1 genannten Gesetze (siehe Kapitel 4.1.1) mit den besonderen Re-
gelungen zur Forderung von Betrieben, die Weiterbildung ermoglichen. Auch
Wissen iiber Lehr- und Lernformate/Qualifizierungsmethoden wird hierfiir
benétigt. Insbesondere relevant ist Wissen zu arbeitsplatznahen und berufsbe-
gleitenden Ansétzen, die Ausfallzeiten vermeiden und damit fiir Unternehmen
mit knappen Ressourcen — wie es haufig bei KMU der Fall ist (vgl. Kapitel 5.1) —
besonders geeignet sind.

Soziale Kompetenzen

Beziiglich der sozialen Kompetenzanforderungen des Bereiches C1 ist vor al-
lem die Fahigkeit zum Perspektivwechsel relevant. Wenn WBM auf externe Be-
ratungsstellen oder Bildungsanbieter verweisen, miissen sie die Perspektive der
Gespréachspartnerinnen und -partner vor dem Hintergrund ihres biografischen
sowie des betrieblichen Kontextes einnehmen und passende Angebote empfeh-
len. Beziiglich des Tétigkeitsbereiches C2 stehen kommunikative Fahigkeiten
im Vordergrund. Im Sinne einer effizienten Verstdndigung mit externen Stellen
iiber mogliche Beratungs- oder Bildungsdienstleistungen fiir den eigenen Betrieb
sollten WBM angemessen, zielgerichtet und transparent kommunizieren kénnen.
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Tabelle 5: WBM-Metakonzept - Gesamtiibersicht Kompetenzanforderungen

Tatigkeitsfeld A
Zentrales Tatigkeitsfeld: Kolleginnen und Kollegen individuell beziiglich Weiterbil-
dung (im Betrieb und allgemein) ansprechen, motivieren und beraten

N - - -

: ...
- ...
Personale

Kompetenz
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Bl

Die Planung von
Personalentwick-
lungsmaBnahmen
unterstiitzen

Bei systematischen
Anforderungs- und
Bedarfsanalysen
Analysetools ein-
setzen

Mit anderen
kooperieren, um
strategische Quali-
fizierungsziele zu
bestimmen,

ziel- und verstand-
nisorientiert vor
und mit Gruppen
kommunizieren

Betriebliche
Qualifizierungsziele
reflektieren und
eigene Vorstel-
lungen weiter
entwickeln

B2

Die Umsetzung
von Personal-
entwicklungs-
maRnahmen
unterstiitzen

Bei der Unterstiit-
zung von Weiter-
bildungsprojekten
Methoden des
Projektmanage-
ments einsetzen

Mit anderen ko-
operieren, um die
Rahmenbedingun-
gen fiir Weiter-
bildung im Betrieb
zu verbessern,
zielgruppengerechte
Veranstaltungen
durchfiihren und
moderieren

Eigenverantwortlich
Weiterbildungs-
prozesse im Betrieb
unterstiitzen

B3

Die betriebliche
Mitbestimmung
hinsichtlich
Weiterbildung
unterstiitzen

Weiterbildungs-
relevantes Wissen
hinsichtlich von
Mitwirkungs- und
Mitbestimmungs-
rechten wie tarif-
licher Regelungen
recherchieren und
aktualisieren

Weiterbildungs-
relevantes Wissen
hinsichtlich von
Mitwirkungs- und
Mitbestimmungs-
rechten wie tarif-
licher Regelungen
im Betriebsrat
einbringen

Hinsichtlich von
Mitwirkungs- und
Mitbestimmungs-
optionen und
gewerkschaftlicher
Positionen eigen-
standig Standpunk-
te entwickeln

a

Kolleginnen und
Kollegen betriebs-
externe Unterstiit-
zung hinsichtlich
Weiterbildung
vermitteln

Aktuelles Wissen
tiber Weiterbil-
dungsberatung
und -angebote
adressatengerecht
in Gesprdche ein-
bringen

Weiterbildungs-
angebote und
-beratung ziel-
gruppengerecht
und individuell
empfehlen

Expertise tiber
individuelle Weiter-
bildungs- und
Beratungsangebote
eigenstdndig auf-
bauen

Q
Betriebsexterne
Unterstiitzung
hinsichtlich
Weiterbildung in
Anspruch nehmen

Aktuelles Wissen
tiber Rahmen-
bedingungen von
Weiterbildung,
Finanzierungs- und
Fordermdglich-
keiten, Lernformate,
Qualifizierungs-
methoden und
Beratungsstrukturen
einbringen

Mit externen
Stellen angemes-
sen, zielgerichtet
und transparent
kommunizieren

Expertise tiber
betriebs/-orga-
nisationsbezogene
Weiterbildungs-
und Beratungsan-
gebote eigenstandig
aufbauen und das
Selbstverstandnis
als WBM reflek-
tieren
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Personale Kompetenz

Bei den personalen Kompetenzanforderungen steht bei C1 und C2 eigenstiandi-
ges Handeln im Vordergrund. Angesprochen sind die Entscheidungsféhigkeit
und Handlungsféhigkeit ohne fremde Hilfe (vgl. BMBF 2025). Fiir C1 und C2
sind diese insbesondere beziiglich der Aktualisierung von Wissen zum Thema
individuelle/betriebsbezogene Weiterbildung/Weiterbildungsberatung relevant.
Zudem sind fiir beide Tatigkeitsbereiche reflexionsbezogene Fihigkeiten von
Bedeutung (vgl. personale Kompetenzen Tétigkeitsfeld A). Bei C1 und C2 bezie-
hen sich diese auf den kontinuierlichen Aufbau von Expertise zu individuellen/
betriebs- bzw. organisationsbezogenen Angeboten fiir Weiterbildung und Wei-
terbildungsberatung. Im Bereich C2 gewinnt die Handlungsebene von WBM an
Komplexitit, wenn diese gegeniiber externen Akteuren auftreten. Auch hier wird
das kritische Hinterfragen des eigenen Handelns gefordert.

4.2  Exemplarische Lernziele

Im Folgenden werden mogliche Lernziele der WBM-Qualifizierung exemplarisch
und nach den Tétigkeitsfeldern geordnet aufgefiihrt.

Lernziele zu den zentralen WBM-Tatigkeiten

Mit diesen Lernzielen werden Kompetenzen fiir die zentralen WBM-Tétigkeiten
der individuellen Ansprache, Motivation und Beratung (Téatigkeitsfeld A) er-
worben. Sie richten sich an innerbetriebliche WBM und tiber-/auf3erbetriebliche
WBM, die in Betrieben Beschaftigte hinsichtlich Weiterbildung ansprechen, moti-
vieren, beraten und an externe Stellen verweisen. Mogliche Lernziele sind:

» Wissen zu Weiterbildung einbringen (z. B. berufliches Bildungssystem)
» Wissen liber Weiterbildungsregelungen beschaffen

» beratende Gespréche fithren (z.B. aktiv zuh6ren, motivieren)

» Methoden der Potenzialanalyse einsetzen

> regionale Weiterbildungslandschaft kennenlernen

Lernziele zu den erweiterten WBM-Tatigkeiten

Diese Lernziele beziehen sich auf die Zusammenarbeit von WBM mit betriebli-
chen Akteurinnen und Akteuren in der Absicht, die betrieblichen Rahmenbedin-
gungen fiir Weiterbildung zu verbessern (Téatigkeitsfeld B). Sie betreffen Tatig-
keiten innerbetrieblicher oder tiber-/auRerbetrieblicher WBM, durch die z. B. die
Personalentwicklung, Fiihrungskrafte (Tatigkeitsbereich B1, B2) oder, sofern
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vorhanden, Mitbestimmungsgremien (Tatigkeitsbereich B3) auf der strukturel-
len betrieblichen Ebene unterstiitzt werden. Mogliche Lernziele sind:

» Weiterbildung im Kontext der Transformation der Wirtschaft reflektieren

» Methoden der strategischen Qualifizierungsbedarfsanalyse einsetzen

» Prisentieren und moderieren

» Weiterbildungsrelevante Regelungen des Betriebsverfassungsgesetzes erklaren

[I] Hinweis

Die drei Gewerkschaften 1G Metall, NGG, Verdi haben gemeinsam Praxishilfen fiir die WBM-
Qualifizierung herausgegeben: https://verdi-mendi.net/materialien/ (vgl. Kapitel ,,Pro-
jektveroffentlichungen 2020-2024")

Lernziele zu den Schnittstellentatigkeiten

Diese Lernziele beziehen sich auf die Schnittstellentétigkeiten von WBM wie das
Weiterverweisen an externe Stellen (C1) oder die Vernetzung mit betriebsexter-
nen Stellen (C2). Mogliche Lernziele sind:

» regionale Weiterbildungslandschaft kennenlernen

» Bildungsformate und regionale Kooperationen innerhalb der Weiterbildungs-
landschaft kennen

E] Anregung

Gegebenenfalls ist es sinnvoll, bestimmte Inhalte durch die Einbindung von Fachstellen
der Weiterbildung wie der Bundesagentur fiir Arbeit zu vertiefen. Durch Gastvortrage von
Akteuren und Akteurinnen der regionalen Weiterbildungslandschaft wird nicht nur Wissen
vertieft, sondern auch die Zugangsschwelle der WBM zu diesen Stellen gesenkt.

4.3  Struktur und organisatorischer Rahmen

Die Entscheidung, welche Organisationen iiber die passende Expertise verfiigen,
ggf. branchen- oder regionsspezifische Qualifizierungsmafnahmen fiir WBM zu
entwickeln und/oder umzusetzen, muss aus dem Kontext heraus getroffen wer-
den, in welchem der WBM-Ansatz zum Tragen kommt. Potenzielle Akteure sind
z.B. regionale bzw. branchenspezifische Bildungstrager oder auch Hochschulen.
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Wie geeignete Personen als WBM ausgewéhlt werden, wird in Kapitel 5 thema-
tisiert.

WBM-Qualifizierungsmalinahmen koénnen theoretische und praktische Baustei-
ne enthalten. In vorangegangenen WBM-Projekten setzten die WBM die in einzel-
nen theoretischen Qualifizierungsphasen erlernten Inhalte im Betrieb direkt um
und fanden damit einen Einstieg in die Tatigkeit als WBM. Eine Verschrankung
von Theorie und Praxis nach diesem Modell ist empfehlenswert (siehe unten).

Theoretische Qualifizierungsbausteine werden in Seminarform und ergénzen-
den Formaten umgesetzt. Flexibilitét hinsichtlich der zeitlichen und rdumlichen
Organisationsstruktur hat sich in vorangegangenen Projekten als klarer Vorteil
erwiesen.

E] Empfohlene Gestaltungsmerkmale (Gelingensbedingungen)

» Flexible Handhabung von Stundenumfang und Online-/Prdsenzformaten

» Individuelle Beratungsangebote tiber die Laufzeit der Qualifizierung hinweg

» Integration und Begleitung eines von der/dem WBM initiierten betrieblichen Projekts
> Praxisorientierte Lehrmethoden

Flexible Handhabung von Stundenumfang, Online- und
Prasenzformaten

Durch den Wechsel von Prisenz- und Onlineangeboten konnen eine optimale
Anpassung an die Ressourcen der Teilnehmenden gewéhrleistet und vorteilhafte
Lernbedingungen geschaffen werden. Présenzseminare weisen ein hohes Vernet-
zungspotenzial auf, bringen jedoch auch organisatorische Herausforderungen
im Vergleich zu Onlineformaten mit sich, z. B. erhéhte Freistellungsbedarfe oder
Reisekosten. Onlineformate wurden in vergangenen Projekten eher fiir kiirzere
Vertiefungseinheiten von ca. zwei Stunden (,Lernhappen®) genutzt. Diese kon-
nen individuell oder in Gruppen arbeitsplatznah absolviert werden, sofern den
WBM die benétigte digitale Ausstattung zur Verfligung steht. Dariiber hinaus bie-
tet sich das Format fiir Inputs von Fachstellen der Weiterbildungsberatung oder
fiir den individuellen Austausch mit Coaches an (siehe Abschnitt, Beratungs- und
Begleitangebot durch Coaches* in diesem Kapitel).

Hinsichtlich des Gesamtumfangs einer WBM-Qualifizierung, die alle Tatigkeits-
felder abdeckt, haben sich mindestens 60 Unterrichtsstunden plus Selbstlernzei-
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ten als angemessen erwiesen. Dies untermauern auch Forschungsergebnisse der
Fernuniversitdt Hagen, die drei der vier vorangegangenen WBM-Projekte unter-
sucht hat (siehe THomAs/ELsHOLZ/HUYNH 2024, S. 194). Der Umfang der Quali-
fizierung kann durch fakultative Einheiten, deren Angebot flexibel gehandhabt
werden kann, bis auf 120 Unterrichtsstunden erweitert werden. Hierfiir bietet
sich eine Struktur von drei zum Teil aufeinander aufbauenden Seminarblécken
von drei bis fiinf Tagen an, ergénzt durch digitale Zusatzangebote.

Mit Blick auf tiber-/aul3erbetriebliche WBM-Modelle, bei denen méglicherweise
Beschiftigte eines Betriebs und externes Bildungspersonal involviert sind, sind
gleichwertig nebeneinanderstehende Lernblocke sinnvoll, da ggf. nicht alle WBM
fiir alle Tatigkeiten qualifiziert werden miissen. Den WBM sollte immer wieder
die Moglichkeiten geboten werden, Inhalte nach Bedarf zu erweitern oder zu ver-
tiefen.

Integration und Umsetzung eines betrieblichen Projekts

WBM sollten die Bedingungen in ihrem Betrieb zum Ausgangspunkt ihres Han-
delns machen und sich dazu passende Ziele setzen. Auf pauschale Erfolgsrezepte
kann also nicht zuriickgegriffen werden. Um erste Ideen, wie das Weiterbildungs-
mentoring aufgebaut werden kann, im Betrieb umzusetzen, bietet sich eine pro-
jektorientierte Herangehensweise an. Gerade zu Beginn der WBM-Tatigkeit bietet
diese einen geeigneten Rahmen, das eigene Handeln durch sinnvolle Arbeits-
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schritte zu strukturieren, die Umsetzbarkeit von Vorhaben zu tiberpriifen und
Zwischenziele zu definieren, die dabei helfen, auch bei Schwierigkeiten die Moti-
vation aufrechtzuhalten. Das ,betriebliche Projekt“ kann wéhrend der Qualifizie-
rung durch die WBM selbst entwickelt und bereits wahrend der Qualifizierungs-
phase umgesetzt oder nach deren Abschluss in Angriff genommen werden. Durch
die Umsetzung sammeln die WBM Erfahrungen, orientieren sich hinsichtlich ihrer
Tétigkeitsfelder und wachsen in ihre Aufgaben hinein. Durch die Integration des
Projekts in die Qualifizierungsphase kann nicht nur Gelerntes direkt angewandt
werden, sondern es ergeben sich womoglich auch Anhaltspunkte fiir weitere
Qualifizierungsbedarfe. Wird das Projekt zu Beginn der Qualifizierung gestartet,
kann es als ,,Fahrplan“ fiir die Etablierung der WBM im Betrieb genutzt werden.
Es kann als Praxisphase iiber eine Gesamtdauer von sechs Monaten gestreckt
werden, die von theoretischen Einheiten unterbrochen wird. Bei der Umsetzung
des betrieblichen Projekts sollten WBM durch beratende und begleitende Coa-
ches (siehe unten) unterstiitzt werden, die etwa von der qualifizierenden Insti-
tution eingesetzt werden. Zum Beispiel kdnnen die Coaches aus vorhandenem
Bildungspersonal rekrutiert werden. So kann sichergestellt werden, dass WBM
nach Abschluss der Qualifizierung auf ihre Tatigkeit angemessen vorbereitet sind.

Je nach den situativen Moglichkeiten kénnen innerbetriebliche wie iiber-/be-
triebliche WBM betriebliche Projekte umsetzen. So konnte z. B. ein Projektmodell
durch iiberbetriebliche WBM in mehreren Betrieben erprobt werden — unterstiitzt
etwa durch innerbetriebliche WBM, die im jeweiligen Betrieb als Tandempart-
nerinnen und -partner (siehe Kapitel 5.1) agieren.

Beratungs- und Begleitangebot durch Coaches’

Die externe Begleitung und Beratung von WBM spielen eine zentrale Rolle im
Erfolg der Mentoringprojekte. Externe Beratende bieten durch ihre unvorein-
genommene und objektive Perspektive eine wertvolle Ergdnzung, die den Men-
toringprozess auf mehreren Ebenen unterstiitzt. Coaches werden z.B. von der
qualifizierenden Institution selbst gestellt und betreuen jeweils mehrere WBM.
Sollten bei {iber-/aul3erbetrieblichen Modellen innerbetriebliche WBM mit exter-
nen Tandempartnerinnen und -partnern zusammenarbeiten, wére denkbar, dass
letztere zugleich auch als Coaches fungieren. Die Betreuung kann wahrend der
Priasenzseminare, bei Besuchen am Einsatzort der WBM und online z.B. durch

7 Die Bezeichnung ,Coaches" fiir die Begleiterinnen und Begleiter der WBM wurde in einem vorangegan-
genen WBM-Projekt genutzt. Die Bezeichnung ist von dort inspiriert, wird in dieser Broschiire jedoch
losgeldst von dem projektspezifischen Aufgabenprofil verwendet.
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Videocalls umgesetzt werden. Coaches ermoglichen es den WBM, theoretisch
erlerntes Wissen aus den Seminaren praxisnah anzuwenden, indem sie als Bin-
deglied zwischen Theorie und Praxis fungieren. Diese Unterstiitzung trégt we-
sentlich dazu bei, die Langzeitmotivation zu stdrken, was insbesondere bei Riick-
schldgen in den ersten Phasen des Mentorings entscheidend ist. Coaches bieten
nicht nur praktische Ratschlige, sondern auch die notige emotionale Unterstiit-
zung, die das Vertrauen der WBM in ihre eigene Rolle starkt.

Praxisorientierte Methoden und Vernetzung

Bei der Verkniipfung von theoretischen Inhalten mit Beispielen und Situationen
kann das Wissen direkt angewendet und vertieft werden. Zudem lockert die Me-
thodenvielfalt das Lehr-Lern-Geschehen auf. Bei Rollenspielen kdnnen z.B. ins-
besondere kommunikative Kompetenzen entwickelt werden, die fiir die Kern-
tatigkeit der WBM - die individuelle Ansprache, Motivation und Beratung von
Kolleginnen und Kollegen — gebraucht werden. Nicht zuletzt spielt auch der inter-
aktive Aspekt eine Rolle fiir den Qualifizierungserfolg. Im Austausch mit anderen
Teilnehmenden konnen Erfahrungen und Best Practices ausgetauscht werden,
und es ist moglich, voneinander zu lernen. Daher sollten auch Vernetzungsan-
gebote fiir die WBM untereinander integraler Bestandteil der WBM-Qualifizie-
rung sein. Die betriebs- oder sogar brancheniibergreifende Vernetzung der WBM
bietet einen Blick iiber den Tellerrand, aus dem wertvolle Impulse fiir das eigene
Handeln abgeleitet werden konnen. Als Format hierfiir bieten sich , Lernhappen
an (siehe Abschnitt ,,Flexible Handhabung von Stundenumfang, Online- und Pré-
senzformaten” in diesem Kapitel).
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> WBM etablieren
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Branchen- und regionalspezifische Qualifizierungsansétze sollten beriicksichti-
gen, welches Etablierungsmodell fiir die jeweils fokussierte Unternehmensland-
schaft am ehesten infrage kommt. Dieses Kapitel bietet eine Orientierung iiber
mogliche Modelle des Weiterbildungsmentorings und Eignungskriterien fiir Per-
sonen, die als WBM fungieren méchten. Zudem werden Uberlegungen getroffen,
welcher Personenkreis als WBM infrage kommt. Hierzu sowie zur Etablierung lie-
gen Erkenntnisse iiber personen- und betriebsbezogene Gelingensbedingungen
vor, die ebenfalls in diesem Kapitel dargelegt werden.

5.1 Modelle des Weiterbildungsmentorings

Bei der Qualifizierung und Etablierung von WBM ist zu beriicksichtigen, dass
die personalen Ressourcen in KMU héufig knapp sind. Es besteht das Risiko, dass
keine geeigneten Mitarbeitenden vorhanden sind, die fiir die Qualifizierung als
WBM freigestellt werden konnen. Dadurch gewinnen externe Tragerstrukturen —
z. B. Bildungsanbieter —, die entsprechende Angebote vorhalten konnen, fiir Un-
ternehmen an Bedeutung (vgl. BECKER/LEOPOLD/WITTHUHN 2025). Im Folgen-
den werden unterschiedliche Modelle des Weiterbildungsmentorings erldutert.

Innerbetriebliches Modell

Dieses Modell ist vor allem fiir Unternehmen interessant, die iiber ausreichende
Ressourcen verfiigen, Mitarbeitende als WBM zu qualifizieren und zu etablieren.
Bei KMU, die iiber eine Abteilung fiir Personalentwicklung verfiigen, konnten
innerbetriebliche WBM z.B. an die Ausbildungsstrukturen angebunden werden
(vgl. BECKER/LEOPOLD/WITTHUHN 2025, S. 108). Vorangegangene Projekterfah-
rungen haben gezeigt, dass eine strukturelle Anbindung zentral fiir den nachhal-
tigen Bestand des Weiterbildungsmentorings ist.

Uber-/auRerbetriebliches Modell

Bei iiber- bzw. auflerbetrieblichen WBM-Modellen konnen z.B. Kammern oder
Bildungseinrichtungen eingebunden werden. Mitarbeitende dieser betriebsex-
ternen Organisationen konnen regelma(3ig Betriebe besuchen, um dort als WBM
tatig zu sein. Denkbar wére es z. B., die Beratung zur Implementierung des WBM-
Ansatzes selbst zur Aufgabe betriebsexterner WBM zu machen (vgl. BECKER/LEO-
POLD/WITTHUHN 2025, S. 105).

Auch bei iiber-/auBerbetrieblichen Etablierungsmodellen bleiben die individuel-
le Ansprache, Motivation und Beratung auf Augenhéhe und das Vertrauen, wel-
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ches den WBM seitens der Beschiftigten entgegengebracht wird, Kern des WBM-
Ansatzes.

\WBM-Teams/-Tandems

Hinsichtlich der Etablierung von iiber-/auf3erbetrieblichen WBM kénnten sich
insbesondere Tandem-Modelle als chancenreich erweisen. Hier konnten sich
innerbetriebliche WBM auf die Kerntéatigkeiten der Ansprache, Motivation und
Beratung konzentrieren, unterstiitzt von auf3erbetrieblichen WBM fiir speziellere
Dienstleistungen wie Bedarfsanalysen (vgl. BECKER/LEOPOLD/WITTHUHN 2025,
S. 108). Die betriebsinternen WBM konnten so den Vertrauensvorschuss, den sie
geniefBen, dazu nutzen, Kolleginnen und Kollegen an externe WBM oder Bera-
tungsstellen zu verweisen.

Moglich wére aber auch, dass die externen Tandempartner/-innen die betrieb-
liche Ebene adressieren, um dort an der Verbesserung der Rahmenbedingungen
fiir Weiterbildung mitzuwirken, und zugleich die WBM coachen (vgl. BECKER/
LEoPOLD/WITTHUHN 2025, S. 102).

Hinsichtlich des innerbetrieblichen WBM-Ansatzes wurden in vorangegangenen
Projekten WBM-Teams als vorteilhaft beschrieben. Denn Teams kdnnen nicht nur
ein breiteres Aufgabenspektrum abdecken, sondern die Aufgaben auch besser
nach den jeweiligen Kompetenzen der Teammitglieder ausrichten (vgl. Dunst/
FERRANDO/JAICH 2024, S. 59).

5.2 Zielgruppen und personenbezogene Gelingensbedingungen

Um sich als WBM zu qualifizieren, sind keine formalen Bildungsabschliisse vor-
zuweisen. Auch ist die WBM-Rolle grundsétzlich nicht an eine bestimmte betrieb-
liche oder {iber- bzw. auRerbetriebliche Funktion gebunden. Bei Uberlegungen,
wer fiir eine WBM-Qualifizierung infrage kommt, spielen die personlichen Vor-
aussetzungen einer Person, also ihre Motivation und Kompetenzen, eine bedeut-
same Rolle.
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[1] Personenbezogene Gelingensbedingungen
Vertrauen der Kolleginnen und Kollegen

intrinsische Motivation

Lernbereitschaft

Kommunikationsfahigkeit

Durchsetzungsvermogen

zeitliche Ressourcen

gute Vernetzung

guter Uberblick iiber den Betrieb

vV V VvV vV vV vV VVY

Personlichkeitseigenschaften wie Empathie, Ehrlichkeit und Zuverldssigkeit

Das Vertrauen, das die Person im Betrieb geniel3t, ist der wichtigste Erfolgsfak-
tor (siehe Kapitel 2). Werden iiber-/aulSerbetriebliche WBM eingesetzt, sollten
Qualifizierungskonzepte berticksichtigen, wie das Vertrauen der WBM zur Beleg-
schaft entwickelt werden kann.

Die intrinsische Motivation, Lernbereitschaft, Kommunikationsfdhigkeiten und
Durchsetzungsvermogen wurden als hilfreich fiir WBM erachtet. Denn bei ihren
Bemiihungen miissen WBM durchaus mit Barrieren und Durststrecken rechnen —
etwa wenn die ersten Gesprdche mit einer Zielperson keine direkten Erfolge
zeigen oder innerhalb des Betriebs zunéchst giinstige Arbeitsbedingungen her-
gestellt werden miissen. Die Erkenntnisse der WBM-Transferstudie stiitzen dies:
BECKER/LEOPOLD/WITTHUHN (2025) benennen ergidnzend zu den genannten
Faktoren noch ,,Hartnickigkeit“ als begiinstigend (S. 60).

WBM sollten zudem zeitliche Ressourcen fiir die WBM-Tétigkeit aufbringen kon-
nen, gut im Betrieb vernetzt sein und einen guten Uberblick iiber den Betrieb
haben. Auch BEcker/LEoPOLD/WITTHUHN (2025) weisen auf die Bedeutung von
guter Vernetzung und einem Uberblick iiber das Gesamtunternehmen als Erfolgs-
kriterien fiir WBM in Kleinstunternehmen hin (vgl. ebd., S.55). Bei liber-/aul3er-
betrieblichen WBM-Modellen, bei denen WBM etwa in Tandems mit verteilten
Aufgaben arbeiten, sind diese Faktoren in jedem Fall fiir solche WBM relevant, die
die individuelle Ansprache von Kolleginnen und Kollegen iibernehmen.

Nicht zuletzt wird die Wirksamkeit von Mentoring generell dadurch unterstiitzt,
dass die Mentorin oder der Mentor Personlichkeitseigenschaften wie Empathie,

60



Ehrlichkeit und Zuverlassigkeit aufweisen. Denn solche Eigenschaften unterstiit-
zen ihre Wahrnehmung als Rollenvorbilder durch die Mentees (vgl. Fuge 2013,
S. 386).

Innerbetriebliche Zielgruppen fiir die WBM-Qualifizierung sind z. B.:

» Ausbilderinnen und Ausbilder im Sinne des BBiG, ausbildende Fachkrifte
oder sonstiges betriebliches Aus- und Weiterbildungspersonal,

» Beschiftigte, die in gutem Kontakt zu vielen Kolleginnen und Kollegen, aber
auch zur Managementebene stehen,

» gewerkschaftliche Vertrauenspersonen,

Personalverantwortliche,

» (in mitbestimmten Betrieben) Mitglieder des Betriebsrats.

v

Uber-/auRerbetriebliche Zielgruppen fiir die WBM-Qualifizierung sind z. B.:

Mitarbeitende von Beratungsstellen in Kammern und Innungen,
Mitarbeitende von Bildungsdienstleistern,

Mitarbeitende der Bundesagentur fiir Arbeit,

Mitarbeitende von Wirtschaftsforderungsgesellschaften,

Mitarbeitende von Arbeitgeberverbénden,

Mitarbeitende von branchenspezifischen oder regionalen Unternehmensini-
tiativen.

vVvvyvVvyyvyy

5.3 Betriebsbezogene Gelingensbedingungen fiir die Etablierung
von WBM

E] Betriebsbezogene Gelingensbedingungen

» Grundsatzliche Zustimmung des Betriebs

» Kontinuierliche Zusammenarbeit und Unterstiitzung durch den Betrieb

> Strukturierte Information des Arbeitgebers vom Beginn der Qualifizierung an

> Vereinbarungen iiber das Weiterbildungsmentoring nicht schon im Vorfeld treffen

Grundsatzliche Zustimmung des Betriebs

Voraussetzung fiir die Etablierung von WBM ist, dass die Betriebe zumindest ihre
grundsétzliche Zustimmung geben. Abstimmungsbedarfe hinsichtlich des Wei-
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terbildungsmentorings betreffen z.B. Zeitressourcen fiir die WBM und von ihnen
adressierte Mitarbeitende, die Nutzung der betrieblichen Infrastruktur oder die
Klarung der Zusammenarbeit mit betrieblichen Stellen, etwa der Personalabtei-
lung.

Kontinuierliche Zusammenarbeit und Unterstiitzung durch den Betrieb

Inwieweit es bei einer bloen Zustimmung des Betriebes bleiben kann oder eine
aktive und kontinuierliche Zusammenarbeit sowie Unterstiitzung durch den Be-
trieb notwendig werden, zeigt sich erst im Verlauf und in Abhéngigkeit von den
gegebenen Voraussetzungen. Kontinuierliche Zusammenarbeit und Unterstiit-
zung bestehen z. B. in der Sicherstellung ausreichender zeitlicher Ressourcen von
WBM und der von ihnen adressierten Beschéftigten, der entsprechenden Anpas-
sung von Arbeitsablaufen etc. Eine betriebliche Verankerung des Weiterbildungs-
mentorings kann potenziell auch iiber das Instrument der Betriebsvereinbarung
beschlossen werden.

Strukturierte Information des Arbeitgebers und der Belegschaft von
Beginn an

Transparenz beziiglich des Weiterbildungsmentorings steigert das Vertrauen der
betrieblichen Akteure in die WBM. Gute Erfahrungen wurden mit einem gemein-
samen Kick-off-Workshop gemacht, an dem WBM und Geschéaftsfithrung beteiligt
waren. Zum Gelingen des Weiterbildungsmentorings tragt auch bei, dass die Auf-
gaben der WBM klar in den Betrieb hinein kommuniziert werden.

BeEckER/LEOPOLD/WITTHUHN (2025) weisen darauf hin, dass es wichtig ist, dass
die WBM-Tatigkeit unabhéngig von den betrieblichen Hierarchien ist, damit die
Beschiftigten den WBM vertrauen kdnnen. Mit Blick auf mogliche Konflikte und
Konkurrenzsituationen ist eine klare Abgrenzung der WBM von anderen betrieb-
lichen Akteuren und Akteurinnen wie Fiihrungskraften oder dem Personalwesen
notwendig (ebd., S. 102).

.Es ist hilfreich die Aufgabe des WBM genau zu definieren und die
fiir dessen Arbeit bendtigen Zeit- und Budget-Ressourcen festzu-
legen. Die Geschaftsleitung muss die Notwendigkeit von Weiterbil-
dung und Personalentwicklung als ibergeordnetes Ziel festlegen."

Andreas Becker, WBM in Darmstadt und Betriebsrat

62



Vereinbarungen iiber das Weiterbildungsmentoring nicht schon im
Vorfeld treffen

Vereinbarungen iber die Aufgaben von WBM sollten nicht zu friih fixiert werden.
Es sollte zundchst die Moglichkeit eingerdumt werden, die Etablierungsmaf3nah-
men des Weiterbildungsmentorings aus der Perspektive unterschiedlicher be-
trieblicher Organisationsbereiche zu evaluieren. Das vorschnelle Forcieren von
Absprachen kann das Vertrauen zwischen WBM und Arbeitgebern insofern be-
eintrdchtigen, als moglicherweise notwendig werdende Abstimmungsprozesse
dadurch erschwert werden. Als Indikatoren fiir einen geeigneten Zeitpunkt, ver-
bindliche Vereinbarungen hinsichtlich des Weiterbildungsmentorings zu treffen,
wurden in vorangegangenen Projekten nachweisbare Erfolge der WBM gesehen.

Gesamtiibersicht Gelingensbedingungen fiir die Qualifizierung
und Etablierung von WBM

Qualifizierungsbezogene Gelingensbedingungen

» flexible Handhabung von Stundenumfang und Online-/Prdsenzformaten

» individuelle Beratungsangebote {iber die Laufzeit der Qualifizierung hinweg

» Integration und Begleitung eines von der/dem WBM initiierten betrieblichen Projekts
» praxisorientierte Lehrmethoden

Personenbezogene Gelingensbedingungen
Vertrauen der Kolleginnen und Kollegen
intrinsische Motivation

Lernbereitschaft
Kommunikationsfahigkeit
Durchsetzungsvermogen

zeitliche Ressourcen

gute Vernetzung

guter Uberblick iiber den Betrieb

VYV VvV VYV VvV YVY

positive Personlichkeitseigenschaften

Betriebsbezogene Gelingensbedingungen

» grundsatzliche Zustimmung des Betriebs

» kontinuierliche Zusammenarbeit und Unterstiitzung durch den Betrieb

» strukturierte Information des Arbeitgebers vom Beginn der Qualifizierung an

» Vereinbarungen iiber das Weiterbildungsmentoring nicht schon im Vorfeld treffen
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6 Ausblick

Wie der WBM-Ansatz sich weiterentwickelt und ob sich Standardisierungspoten-
ziale in der WBM-Qualifizierung zeigen, wird sich in der Auswertung der Projekte
im Forderprogramm von 2025 bis 2028 herausstellen. Im Vergleich zur Forder-
periode 2020 bis 2024 wird der WBM-Ansatz hier in einer grofBeren Bandbreite
exploriert und entwickelt. Neben dem innerbetrieblichen Modell werden auch
iiber-/aulBerbetriebliche Modelle umgesetzt. Zudem kommen regionale und
branchenspezifische Qualifizierungsansatze starker zum Tragen.
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Abstract

Die vorliegende Orientierungshilfe richtet sich an Praktikerinnen und Praktiker
der beruflichen Bildung, die Projekte zur Etablierung von Weiterbildungsmento-
rinnen und -mentoren (WBM) umsetzen. WBM sprechen Beschéftigte im Betrieb
an und bringen ihnen das Thema Weiterbildung naher. In der Broschiire werden
Tatigkeiten von WBM und Kompetenzanforderungen beschrieben. Zusétzlich
werden beispielhafte Lerninhalte und Gelingensbedingungen fiir die Qualifizie-
rung von WBM dargestellt. Die Inhalte beruhen auf Erkenntnissen der wissen-
schaftlichen Projektbegleitung am Bundesinstitut fiir Berufsbildung, die aus vor-
angegangenen WBM-Projekten generiert wurden.

7



5

b5

Bundesinstitut fur Berufsbildung
Friedrich-Ebert-Allee 114 - 116
53113 Bonn

Telefon +49 228 107-0

Internet: www.bibb.de
E-Mail: zentrale@bibb.de

Bundesinstitut fur
Berufshildung



http://www.bibb.de
mailto:zentrale@bibb.de

	Impressum
	Inhalt
	Abbildungs- und Tabellenverzeichnis
	Abkürzungsverzeichnis
	Vorwort
	1 Einführung
	2	Wer und was? – 
Profil und Rolle 
von WBM
	3	Was WBM tun
	3.1	WBM-Tätigkeitsfelder im Überblick
	3.2	WBM-Tätigkeitsfelder im Einzelnen

	4	Die WBM-Qualifizierung gestalten
	4.1	Kompetenzanforderungen an WBM
	4.1.1	Kompetenzanforderungen des zentralen Tätigkeitsfelds A
	4.1.2	Kompetenzanforderungen des erweiterten Tätigkeitsfelds B
	4.1.3	Kompetenzanforderungen des Schnittstellentätigkeitsfelds C 

	4.2	Exemplarische Lernziele 
	4.3	Struktur und organisatorischer Rahmen

	5 WBM etablieren
	5.1	Modelle des Weiterbildungsmentorings 
	5.2	Zielgruppen und personenbezogene Gelingensbedingungen 
	5.3	Betriebsbezogene Gelingensbedingungen für die Etablierung von WBM

	6	Ausblick
	Literaturverzeichnis 
	Projektveröffentlichungen 2020−2024
	Abstract 



