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Abstract

Dieser Beitrag analysiert das Konzept des Weiterbildungsmentorings als innovatives Instrument der
»Nationalen Weiterbildungsstrategie“ Deutschlands. Die auf niedrigem Niveau stagnierende Weiter-
bildungsbeteiligung formal geringqualifizierter Personen bleibt eine zentrale bildungspolitische
Herausforderung sowohlin Deutschland als auch in Osterreich. Auf Basis einer Reanalyse qualitativer
Begleitforschung (2022-2025) werden Thesen zur Wirksamkeit dieses Instruments formuliert. Weiter-
bildungsmentoring wird in seiner Briickenfunktion zwischen individuellen Hemmnissen und betrieb-
lichen Rahmenbedingungen vorgestellt. Auf individueller Ebene kdnnen Mentor*innen durch nieder-
schwellige Beratung und ein personliches Vertrauensverhiltnis helfen, Angste abzubauen und das
Interesse an Qualifizierungen zu wecken. Auf struktureller Ebene agieren Mentor*innen als Expert*in-
nen fiir die Bedarfe ihrer Kolleg*innen, machen Selektionsmechanismen sichtbar und gestalten Lern-
kulturen aktiv mit. Die Ergebnisse zeigen, dass dieser Ansatz Potenziale zur Egalisierung von Bildungs-
beteiligung bietet, die von Instrumenten wie z.B. der Bildungskarenz in Osterreich bisher nicht
eingelost werden konnten. Der nachhaltige Erfolgist jedoch an eine konstruktive betriebliche Einbin-
dung und die Unterstiitzung durch Entscheidungstrager*innen gebunden. (Red.)
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Das Potenzial des Weiterbildungsmentorings liegt im Wesentlichen darin,

Beratungs-, Angebots- und Unterstiitzungsstrukturen zu entwickeln,

welche die subjektiven Anforderungen der Zielgruppe passgenau adres-

sieren, sowie darin, betriebliche Selektionsmechanismen aufzudecken.

Die Weiterbildungsbeteiligung von Personengruppen
mit geringem formalem Bildungsniveau verharrt ins-
besondere in Deutschland auf einem vergleichsweise
konstant niedrigen Niveau (siehe BMBF/Verian 2024;
Osiander/Stephan 2018; fiir Osterreich siehe Statistik
Austria 2025). Angesichts der zahlreichen Initiativen und
Programme, die im Kontext des europdischen Diskurses
zur Forderung Lebenslangen Lernens in Deutschland seit
den 1990er-Jahren angestofRen wurden, wirkt dieser
Befund erniichternd. Aus einer subjekt- und biografie-
orientierten Perspektive (siehe Kade/Hof 2008) lasst
sich den bildungspolitischen Ansatzen zur Starkung der
Bildungsbeteiligung im Kontext Lebenslangen Lernens
vorhalten, dass diese die subjektiven (Be-)Deutungen
und Rahmenbedingungen eines sich tiber den gesamten
Lebenslauf erstreckenden Weiterlernens ausblenden.
So kritisiert beispielsweise Daniela Rothe am bildungs-
politischen Leitkonzept des Lebenslangen Lernens,
dass dieses zwar sogenannte bildungsbenachteiligte
Gruppen ausdriicklich adressiere, jedoch Ursachen und
Hintergriinde bestehender Bildungsungleichheiten nicht
beriicksichtige (vgl. Rothe 2015, S. 28f.).

Mitder Rolle betrieblicher Weiterbildungsmentor*innen
erweitert die ,Nationale Weiterbildungsstrategie*' in
Deutschland das bildungspolitische Instrumentarium
aktuell um einen Ansatz, der insbesondere Geringqua-
lifizierte direkt in ihrem beruflichen Umfeld auf einer
personlichen Ebene ansprechen und ihre Teilnahme
an betrieblichen Weiterbildungsangeboten stitzen,
begleiten und fordern soll (vgl. BMAS/BMBF 2019, S.12).

Im Folgenden soll der Fragestellung nachgegangen wer-
den, inwiefern das Weiterbildungsmentoring gegeniiber
bisherigen Instrumenten einen Mehrwert entfalten und
dazu beitragen kann, verfestigte Beteiligungsmuster
aufzubrechen und vor allem An- und Ungelernte bzw.
Beschaftigte mit Einfachtatigkeiten in ihrem beruf-
lichen Umfeld zur Weiterbildungsteilnahme anzuregen.
Hierflir skizziert der Beitrag zunachst das Konzept des
Weiterbildungsmentorings, greift die damit adressierte
Problematik ungleicher Weiterbildungsbeteiligung
vor dem Hintergrund subjekt- und biografieorientier-
ter Theorieperspektiven auf und weist Potenziale und
Grenzen dieses Instrumentes aus. Der Beitrag stiitzt

1 Informationen zur Nationalen Weiterbildungsstrategie finden sich unter: https://www.bibb.de/de/101057.php
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sich im Wesentlichen auf Erkenntnisse aus einer von der
gewerkschaftsnahen Hans-Bockler-Stiftung finanzierten
Begleitforschung dreier gewerkschaftlicher Projekte
(der Gewerkschaft Nahrung-Genuss-Gaststatten, der
Vereinten Dienstleistungsgesellschaft und der Industrie-
gewerkschaft Metall) zur Implementierung von Weiter-
bildungsmentor*innen in Betrieben und Verwaltungen.
Diese wurde an der FernUniversitat in Hagen von Juli
2022 bis Juni 2025 mit einem qualitativen Forschungs-
ansatz durchgefiihrt, um Rollenauspragungen sowie
Rahmenbedingungen der Arbeit der Weiterbildungs-
mentor*innen zu untersuchen?

Idee und Umsetzung des
Weiterbildungsmentorings

Mit der Implementierung des Weiterbildungsmento-
rings im Zuge der Nationalen Weiterbildungsstrategie
(siehe BMAS/BMBF 2019) ist in Deutschland der ge-
werkschaftliche Ansatz der britischen Union Learning
Representatives (ULR) aufgegriffen und adaptiert
worden (vgl. Field 2009, S. 36; siehe auch Elsholz/
Thomas 2022). Dieser gewerkschaftliche Ansatz konnte
seit seiner Implementierung Ende der 1990er Jahre in
GroRbritannien (siehe Unionlearn o0.J.) insbesondere
die Weiterbildungsteilnahme von Un- und Angelernten
starken (vgl. Clough 2010, S. 34; TUC 2022, S. 8).

Mittels 6ffentlicher Forderung konnten in der deutschen
Adaption in einer ersten Férderphase (2020 bis 2025)
ca. 460 Beschaftigte in 170 Unternehmen und Verwal-
tungen als Weiterbildungsmentor*innen qualifiziert
werden (siehe BMBF 2024). Die Qualifizierung erfolgte
im Zuge der gewerkschaftlichen Projekte, wobei die
Qualifizierungsangebote groRe Ahnlichkeiten auf-
weisen und auf die Verzahnung von Theorie und Praxis
abzielen. Diese zeigt sich in einem modularen Aufbau,
der mehrtagige Seminare mit projektférmigem Lernen
in begleiteten Praxisphasen kombiniert. Die Kombi-
nation von Grundlagen-, Vertiefungs- und Spezialisie-
rungsmodulen flihrt dazu, dass die Seminarumfange
bei 65 bis 120 Unterrichtseinheiten liegen, wobei
Selbstlernzeiten und Projektarbeit nicht eingerechnet
sind (eine Curriculumsanalyse der Qualifizierungs-
konzepte findet sich bei Thomas/Elsholz/Huynh 2024,
S.191-196).

2 Ein Uberblick zum Begleitforschungsprojekt findet sich unter:

Uberwiegend wurden Mitglieder der Arbeitnehmen-
denvertretung fiir diese Rolle gewonnen. Sie tiben das
Weiterbildungsmentoring als nebenamtliche Tatigkeit
mit durchschnittlich drei Stunden/Woche (vgl. Becker/
Leopold/Witthuhn 2025, S. 52) aus. Auffallend viele
Weiterbildungsmentor*innen haben in ihrer eigenen
Bildungsbiografie bzw. ihrem personlichen Umfeld
Erfahrungen mit Lernschwierigkeiten, Bildungshemm-
nissen und -hiirden gemacht (vgl. Huynh/Elsholz/
Thomas 2025, S. 513). In der Auswertung der Begleit-
forschung zeigte sich, dass wesentliche Tatigkeits-
schwerpunkte der Weiterbildungsmentor*innen die
individuelle Ansprache und Beratung von Kolleg*innen
sowie die Gestaltung von Rahmenbedingungen und
Angeboten betrieblicher Weiterbildung sind (vgl. ebd.,
S. 510ff.). Weiterbildungsmentoring adressiert aller-
dings nicht nur An- und Ungelernte bzw. Beschaftigte
mit Einfachtatigkeiten als Kernzielgruppe, sondern
auch Fachkréfte im gewerblich-technischen Bereich,
deren Weiterbildungsteilnahme z.T. durch betriebliche
Hirden erschwert ist (vgl. Thomas 20253, S. 9f.).

Die Weiterbildungsmentor*innen vermitteln damit zwi-
schen individuellen Weiterbildungshemmnissen bzw.
-interessen und weiterbildungsbezogenen betrieblichen
Rahmenbedingungen und Angeboten. Grundlage dafiir
sind eine gute Vertrauensbasis und die Vernetzung mit
betriebsexternen, meist 6ffentlichen Bildungsberatungs-
und Weiterbildungsangeboten. Angesichts der Kom-
plexitat ihrer Aufgaben und Rolle setzen die befragten
Weiterbildungsmentor*innen individuelle Schwer-
punkte und engagieren sich entweder eher auf indivi-
dueller (meist als Kolleg*innen in den Betriebsbereichen)
oder auf struktureller Ebene (meist als von der Arbeit
freigestellte Gremienmitglieder) (vgl. Huynh/Elsholz/
Thomas 2025, S. 511; auch Becker/Leopold/Witthuhn
2025, S.15f.). Insgesamt gesehen unterscheidet sich das
Tatigkeitsfeld des Weiterbildungsmentorings deutlich
von klassischen Formen betrieblichen Mentorings, wie
sie Andreas Wihler (2019) beschrieben hat.

Ausgangspunkt: ungleiche
Weiterbildungsbeteiligung

Wie die aktuellen Auswertungen der deutschen (siehe
BMBF/Verian 2024) sowie der &sterreichischen (siehe

https://www.fernuni-hagen.de/bildungswissenschaft/lebenslanges-lernen/forschung/projekte/projektseiteWBM.shtml
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Leible/Mayerl 2024) AES-Daten zeigen, ist die Weiter-
bildungsbeteiligung von Personen mit niedrigem for-
malem Bildungsstand bzw. wenig anspruchsvollem
Tatigkeitsniveau vergleichsweise wenig ausgepragt.

Wahrend sich ihre Beteiligungsmuster im Landerver-
gleich dhneln, bestehen Unterschiede im Zugang zu
und in der Finanzierung von Weiterbildungsmafinah-
men: In Deutschland dominiert die betrieblich finan-
zierte Weiterbildung (siehe BMBF/Verian 2024); in
Osterreich werden Weiterbildungsteilnahmen iiber-
wiegend von den Teilnehmenden eigenstandig oder
offentlich finanziert (vgl. Lassnigg/Juen/Vogtenhuber
2024, S. 57), wobei Bemiihungen um den Ausbau
der betrieblichen Weiterbildung erkennbar sind (vgl.
IV2024,S.12; Schneeberger/Mayr 2004, S. 115ff.). Fiir die
betriebliche Weiterbildung lassen sich in Deutschland
betriebliche Selektionsmechanismen nachweisen, die
ungleiche Beteiligungschancen verstarken (vgl. He3/
Leber 2025, 0.S.). Wenngleich in der osterreichischen
Weiterbildungsberichterstattung nicht systematisch
erfasst, deuten sich dort dhnliche Effekte an (vgl. Mayerl/
Lachmayr/Schmdlz 2024, S. 77).

Oft werden Vorbehalte von Geringqualifizierten gegen-
Uber einer Weiterbildungsteilnahme mit mangelnder
Lernerfahrung, Zweifeln am Nutzen von Weiterbildung
oder negativen Bildungserfahrungen in Zusammen-
hang gebracht und so haufig als individuelle Defizite
markiert (vgl. Osiander/Stephan 2018, S. 25),ohne deren
Ausloser zu beriicksichtigen. Bildungspolitische Instru-
mente wie z.B. die Bildungspramie in Deutschland oder
die Bildungskarenz/-teilzeit in Osterreich setzen zwar
monetare Anreize, damit gelang es aber bislang kaum,
geringqualifizierte Arbeitnehmer*innen zu erreichen
(vgl. Bauer et al. 2019, S. 14; Bittschi et al. 2023, S. 4).

Weiterbildungsbeteiligung aus
subjektorientierter Perspektive

Die zuvor vorgestellten Befunde zur ungleichen
Weiterbildungsbeteiligung lassen sich aus einer sub-
jektorientierten Perspektive prazisieren. Im Mittelpunkt
steht dabei die Annahme, dass Bildungsentschei-
dungen nicht allein durch strukturelle Anreize oder
Barrieren bestimmt werden, sondern auch durch die
subjektive Bedeutung, die Individuen dem Lernen in
ihrem Lebens- und Arbeitskontext zuschreiben (vgl.
Grotliischen 2010, S. 287f.). Diese sind zudem an

bildungsbiografische Erfahrungen riickgebunden, die
einen Einfluss darauf haben, wie wir lernen bzw. was
wir als lernenswert erachten (vgl. Alheit 2009, S. 79).
Anke Grotliischen arbeitete 2010 heraus, dass die
Genese von Bildungsinteressen eng mit einer sozial-
habituellen Komponente verkniipft ist, und betonte:
»Interesse entsteht selbst bestimmt - jedoch nicht von
selbst“ (Grotliischen 2010, S. 289).

Damit hebt Grotliischen darauf ab, dass sozio-kulturelle
Gegebenheiten in individuellen Biografien bestimmte
Erfahrungen ermoglichen und andere nicht. Dies be-
einflusst die Entstehung von Interessen. Diese kdnnen
sich auch als Weiterbildungswiderstandsinteressen
auBern, fir die es legitime subjektive Griinde gibt
(vgl. Holzer 2017, S. 270f.). Entstehen kann Weiterbil-
dungsinteresse, wenn ein Weiterbildungsgegenstand
auf kognitiver Ebene als relevant fiir das Erreichen
bestimmter Ziele erscheint und somit einen instru-
mentellen Nutzen erwarten lasst. Auch wenn er im
sozialen Umfeld als bedeutsam gilt (weil sich z.B. Peers
ebenfalls dafiir interessieren) oder auf emotionaler
Ebene mit positiven Gefiihlen wie Faszination, Freude
und Spal verknupft ist, kann Weiterbildungsinter-
esse geweckt werden (vgl. Grotliischen 2010, S. 287).
Weiterbildungsentscheidungen basieren folglich auf
subjektiven Relevanzsetzungen, die sich nicht immer
rein kognitiv-rational begriinden lassen und héufig
unbewusst bleiben (siehe Rothe 2015). Um bestehende
Entscheidungsmuster aufbrechen und bearbeiten zu
konnen, bedarf es einer gewissen Reflexivitat, die in
Bildungsberatungssituationen angeregt werden
kann (vgl. Grotllischen 2015, S. 233). Dabei sollte eine
Weiterbildungsentscheidung idealerweise als eine
eigenstandig getroffene Wahl erlebt werden, um nicht
widerstandiges Verhalten zu produzieren (vgl. Holzer
2017, S.288).

Boris Traue und Lisa Pfahl (2022, S. 28ff.) betonen
die prinzipielle Handlungsfahigkeit als zentrales
Charakteristikum von Subjekten. Sie kritisieren be-
stehende Subjekttheorien dafiir, dass sie individuelle
biografische Erfahrungen und die Subjektivitdt von
Deutungsmustern einerseits bzw. die Unterwerfung
Einzelner unter gesellschaftliche Normen andererseits
Uiberbetonen. Daher ergédnzen sie den Subjektbegriff
um die Dimension ,subjectness”. Damit beschreiben
sie, dass individuelle oder kollektive Subjekte dazu
fahig sind, Rechte und Interessen durchzusetzen bzw.
Verhaltnisse zu verandern - ein Moment, das sich auch
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im Weiterbildungsmentoring zeigt: Weiterbildungs-
mentor*innen treten stellvertretend fiir die subjektiven
Anspriiche ihrer Zielgruppe ein und verschaffen ihnen
auf betrieblich-struktureller Ebene Geltung.

Wirkungen des Weiterbildungsmentorings

Wenngleich die Wirkungen des Weiterbildungsmen-
torings bislang nicht systematisch untersucht
werden konnten, erlaubt die Auswertung des Begleit-
forschungsprojekts erste Riickschliisse. Die Begleit-
studie ist deutschlandweit in zehn Betrieben, in denen
Weiterbildungsmentor*innen ausgebildet wurden,
durchgefiihrt worden. Je Betrieb wurden meist zwei
Weiterbildungsmentor*innen mit Leitfadeninterviews
befragt. Insgesamt nahmen 19 Personen an der Studie
teil, da in einem Unternehmen nur eine Person aus-
gebildet wurde. Um die Entwicklung der Rollentiber-
nahme nachzeichnen zu kénnen, wurden die Interviews
zu drei Erhebungszeitpunkten (nach Abschluss der
Basisausbildung, nach einem und nach knapp zwei
Jahren Tétigkeit) geflihrt. Der Interviewleitfaden zielte
darauf ab, dass die Weiterbildungsmentor*innen liber
die Ausiibung ihrer Rolle erzahlten (ausfiihrlicher zum
Forschungsdesign vgl. Thomas 2025b, S. 6f.). Im Fol-
genden werden zentrale subjektorientierte Wirkungen
des Weiterbildungsmentorings auf individueller sowie
betrieblich-struktureller Ebene vorgestellt.

Weiterbildungsmentoring kann erfolgreich sein,
wenn es auf individueller Ebene

« die Relevanz einer Weiterbildungsbeteiligung auf
personliche Ziele und damit verbundene Nutzen-
erwartungen von Kolleg*innen bezieht

+ glaubwiirdig und in Anerkennung der sozio-kultu-
rellen Lebensumsténde und betrieblichen Arbeits-
bedingungen zur Weiterbildungsteilnahme motiviert

+ subjektive Weiterbildungshemmnisse bewusst
macht und mit konkreten Unterstiitzungsangeboten
Selbstwirksamkeitserwartungen starkt

+ denKolleg*innen relevante Informationen fiir
eine eigenstandige Entscheidung fiir oder gegen
Weiterbildung ermdglicht und diese anerkennt.

wenn es auf betrieblich-struktureller Ebene

+ auf eine positive betriebliche Lernkultur trifft

+ mit Mainahmen der betrieblichen Bildungsarbeit
verzahnt ist

+ von relevanten betrieblichen Entscheidungs-
trager*innen unterstutzt wird.

Individuelle Ebene

Wesentliche Pramisse des Weiterbildungsmentorings
ist es, dass damit bei Arbeitskolleg*innen ,Angste und
Vorbehalte abgebaut werden“ (Anbuhl 2019, S. 11).

In den Berichten der Weiterbildungsmentor*innen lasst
sich haufig deren Sensibilitat fiir die weiterbildungs-
bezogenen Angste und Befiirchtungen ihrer Kolleg*in-
nen erkennen, die sie auf negative Lernerfahrungen

bzw. daraus resultierende geringe Selbstwirksamkeits-
erwartungen zurlickfiihren (vgl. Thomas 2025a, S. 12).
Sie erzahlten, dass sich viele aus der Kernzielgruppe der
geringqualifizierten Erwerbstatigen scheuen wiirden,
Weiterbildungswiinsche gegeniiber Vorgesetzten zu

aufllern, weil sie eine Zuriickweisung ihres Weiterbil-
dungsanliegens fiirchteten bzw. in der Vergangenheit
die Erfahrung gemacht hatten, dass nur bestimmte
Kolleg*innen von den Fihrungskraften geférdert
wurden (vgl. Thomas 2025b, S. 228). Als ein weiteres
zentrales Beteiligungshemmnis nennen die Weiter-
bildungsmentor*innen, dass die Relevanz einer Weiter-
bildungsteilnahme den Kolleg*innen oft nicht bewusst
sei. Dies fiihren sie u.a. auf verfestigte Vorstellungen

liber die Kosten-Nutzenrelation einer zeitaufwendi-
gen Weiterbildungsteilnahme zuriick. Auch wiirden

betriebliche Lohngefiige, die eine tatigkeits- und nicht
qualifikationsbezogene Vergiitung vorsehen, das Ent-
stehen von Weiterbildungsinteresse verhindern. Hier
konnten die Weiterbildungsmentor*innen fallweise fiir
eine liberbetriebliche Verwertbarkeit formaler Berufs-
abschliisse und damit fiir eine Verbesserung der per-
sonlichen Beschaftigungsfahigkeit sensibilisieren (vgl.
Thomas 2025a, S. 11f.). Das heif3t, Weiterbildungsmen-
toring konnte dazu beitragen, Griinde fiir Widerstande

(siehe Holzer 2017) sichtbar und auch reflexiv zuganglich

zu machen. Entsprechend der geringen Relevanz, die die

Kernzielgruppe der Weiterbildungsteilnahme zuweist,
traten sie nur selten mit konkreten Weiterbildungs-
wiinschen an die Weiterbildungsmentor*innen heran.

Jedoch berichteten Weiterbildungsmentor*innen, die
selbst in den Betriebsbereichen arbeiteten, dass oft
beilaufige Unterhaltungen mit Kolleg*innen in Bera-
tungssituationen umgeschlagen seien. Sprachen Kol-
leg*innen beispielsweise UGber ihre personlichen Ziele,
die nach Auffassung der Weiterbildungsmentor*innen
durch Weiterbildung erreichbar waren, gelang es
ihnen, ebendiese als einen Losungsansatz fir die z.T.
noch diffusen Verdnderungswiinsche zu platzieren.
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Die Weiterbildungsmentor*innen betonten in diesem
Zusammenhang die grofle Bedeutung einer Ver-
trauensbeziehung. Dies umfasste Kontextwissen, z.B.
tber Arbeitsbedingungen, private Lebensumstande
und Gewohnheiten. So konnten die Weiterbildungs-
mentor*innen sowohl liber potenziell positive als
auch negative Folgen einer Weiterbildungsteilnahme
informieren und die Kolleg*innen darin unterstiitzen,
anhand realistischer Einschatzungen eine autonome
Bildungsentscheidung zu treffen (vgl. Thomas 2025a,
S.15f.). Sie selbst waren zudem oft Role-Models fiir ihre
Kolleg*innen (vgl. Elsholz/Thomas/Huynh 2024, S. 53).

Betrieblich-strukturelle Ebene

Der Grof3teil der befragten Weiterbildungsmentor*in-
nen hat selbst ungleiche Bildungschancen erfahren
oder als ungerecht erlebt, engagiert sich mit Idealismus
fiir die Umgestaltung betrieblicher Lernkulturen (vgl.
Elsholz/Thomas/Huynh 2024, S. 54) und bezieht daraus
Motivation fiir die Tatigkeit.

Weiterbildungsmentor*innen agieren dabei gegeniiber
betrieblichen Entscheidungstrager*innen als Expert*in-
nen fiir die Arbeitssituationen ihrer Kolleg*innen und
bilden ein wichtiges Bindeglied, um deren Anspriiche
in die betriebliche Bildungsarbeit einflieRen zu lassen.
Dabei werden Erkenntnisse, die im Zuge des Weiterbil-
dungsmentorings auf individueller Ebene {iber charak-
teristische Widerstande und Interessenlagen gewonnen
wurden, generalisiert (siehe Thomas 2025b). Unter
Beteiligung von Weiterbildungsmentor*innen sind so
auch im Rahmen gewerkschaftlicher Projekte z.B. for-
male, auf die Bedirfnisse der speziellen Zielgruppe
ausgerichtete Qualifizierungs- sowie flankierende Lern-
begleitangebote entstanden (siehe dazu ausfiihrlicher
Thomas 2025a).

Neben der Gestaltung von Weiterbildungs- und Begleit-
strukturen setzen sich Weiterbildungsmentor*innen
dafiir ein, die Erfolge von Absolvent*innen der initiier-
ten betrieblichen Programme innerhalb des Betriebs
als Best Practices sichtbar zu machen, um anhand der
Erfolge von Peers Selbstwirksamkeitserwartungen zu
starken (vgl. Elsholz/Thomas/Huynh 2024, S. 58). Auch
damit wird ein Beitrag zur Starkung der sozialen Valenz
von Weiterbildung geleistet, der habitualisierte Muster
der Weiterbildungsabstinenz aufbrechen konnte (siehe
Grotliischen 2010).

Zudem gelang es im Zuge eines auf strukturelle Ver-
anderungen zielenden Weiterbildungsmentorings,
betriebliche Gatekeeper zu identifizieren. Weiterbil-
dungsmentor*innen setzten sich entweder direkt an
dieser Stelle fiir die konkrete Weiterbildungsteilnahme
ihres Klientels ein (vgl. Thomas 2025a, S. 14), involvierten
die Arbeitnehmendenvertretungen oder arbeiteten mit
Akteur*innen der Personalentwicklung zusammen, um
Selektionsmechanismen zu liberwinden (vgl. Thomas
2025b, S. 226f.). Damit versuchten die Weiterbildungs-
mentor*innen, von der biografisch-subjektiven Perspek-
tive abstrahierend, im Sinne der ,subjectness® (siehe
Traue/Pfahl2022) kollektive Interessen dieser Personen-
gruppen aufzugreifen und durchzusetzen.

Fazit

Mit Blick auf die klassischen bildungspolitischen Pro-
gramme in Deutschland, die mit maRigem Erfolg ver-
suchen, die Weiterbildungsbeteiligung bislang unterre-
prasentierter Zielgruppen auszuweiten, wurde in diesem
Beitrag das Weiterbildungsmentoring als subjektorien-
tierter Gegenentwurf vorgestellt.

Das Potenzial des Weiterbildungsmentorings liegt im
Wesentlichen darin, Beratungs-, Angebots- und Unter-
stutzungsstrukturen zu entwickeln, welche die sub-
jektiven Anforderungen der Zielgruppe passgenau
adressieren, sowie darin, betriebliche Selektionsmecha-
nismen aufzudecken. In dieser Hinsicht kann die Praxis
des Weiterbildungsmentorings Forderungen erfiillen,
die zur Starkung der Weiterbildungsbeteiligung for-
muliert wurden (siehe Gillen/Elsholz/Meyer 2010;
Wotschack 2017).

Allerdings braucht ein solches Unterfangen im Feld
der betrieblichen Weiterbildung betriebliche (Lern-)-
Kulturen, die die angesprochenen Initiativen produktiv
aufgreifen und unterstiitzen. Denn bislang ist das
Weiterbildungsmentoring nicht als institutionalisierte
Funktion innerhalb von Unternehmen und Verwaltun-
gen eingerichtet worden und daher nicht mit formalen
Rechten ausgestattet (vgl. Thomas 2025b, S. 230).

Deutlich wird auch, dass insbesondere im Feld der be-
trieblichen Weiterbildung Initiativen, die auf individuel-
ler Ebene Weiterbildungsinteressen wecken, nicht nur
zu verpuffen drohen, wenn sie aufgrund betrieblicher
Restriktionen nicht realisierbar sind. Vielmehr besteht
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das Risiko, subjektiv negativ erlebten Bildungsbiografien nachhaltigen Beitrag zur Bildungsbeteiligung leisten

einen weiteren Misserfolg hinzuzufiigen und damit neue kann, wenn es konstruktiv mit Mafinahmen der betrieb-
Beteiligungshemmnisse zu erzeugen. Das bedeutet, dass lichen Bildungsarbeit verzahntist und von relevanten be-
betriebliches Weiterbildungsmentoring nur dann einen trieblichen Entscheidungstrager*innen unterstitzt wird.
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Continuing Education Mentoring as a Tool for Overcoming
Unequal Participation in Continuing Education
On bridging the gap between the individual and the company

Abstract

This article analyses the concept of continuing education mentoring as an innovative tool of the German
National Continuing Education Strategy. The participation of adults with low formal qualifications in
continuing education, which has been stagnating at a low level, remains a key challenge in educational
policy both in Germany and in Austria. Based on a re-analysis of qualitative accompanying research
(2022-2025), the author formulates theses about the effectiveness of this tool. Continuing education
mentoring is presented in its function as a bridge between personal challenges and the operational
framework of the company. On an individual level, mentors can help allay fears and spark interest in
qualifications by providing accessible advice and building trust. On a structural level, mentors act as
experts in their colleagues’ needs, make selection mechanisms visible and actively shape learning
cultures. The findings show that this approach has the potential to level the playing field for participation
in education, which has not been achieved with purely economic tools such as educational leave in
Austria. However, sustainable results are tied to constructive company involvement and support from
decision-makers. (Ed.)
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