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Die vorliegende Handreichung richtet sich vor allem an Unternehmen, Weiterbildungsakteure sowie
Wirtschaftsférderungen. Sie richtet sich aber auch an ESF+-Umsetzende in M-V. Um einen schnellen
Uberblick (iber das Thema Weiterbildung und Geschlecht zu erméglichen, wurden Informationen
strukturiert aufbereitet und kompakt zusammengefasst.

1. Einstieg

Die Dbetriebliche Weiterbildung gewinnt angesichts umfassender Veranderungs- und
Transformationsprozesse zunehmend an Bedeutung. So werden bis 2035 rund 6,5 Millionen
Arbeitskrafte in Deutschland fehlen. Die fortschreitende Digitalisierung verandert Berufshilder sowie
Arbeitsabldufe und stellt immer neue Anforderungen an Unternehmensleitungen und deren
Mitarbeiter*innen. Unternehmen missen Strategien und MaRRnahmen entwickeln, um diesen
Herausforderungen begegnen zu kénnen. Ein wichtiges Instrument ist die aktive Férderung von Aus-
und Weiterbildung sowie die Qualifizierung von Mitarbeitenden ab 50+. Denn Aus- und Weiterbildung
entscheiden, insbesondere vor dem Hintergrund des digitalen Wandels, Uber die langfristige
Beschéaftigungsfahigkeit von Arbeitnehmer*innen.! Unternehmen kdnnen z.B. von der Einfiihrung
neuer Technologien oder Verfahren nur dann profitieren, wenn Mitarbeiter*innen die notwendigen
Kenntnisse und Fahigkeiten zur Anwendung besitzen. Entsprechende Weiterbildungsangebote
machen aktuell jedoch nur etwa 1/5 des gesamten Weiterbildungsbudgets von Unternehmen in
Deutschland aus.?

2. Befunde zur betrieblichen Weiterbildung in Deutschland

Untersuchungen zeigen, dass KMU seltener Weiterbildungsangebote fiir ihre Mitarbeitenden fordern.
Des Weiteren erhalten dltere Arbeitnehmer*innen weniger haufig Angebote ihres Arbeitgebenden, an
betrieblicher Weiterbildung teilzunehmen, und sie nehmen auch seltener teil. Dies trifft auch auf
gering qualifizierte Beschéftigte zu.?

Gleichzeitig erweist sich eine weiterbildungsbewusste Unternehmenskultur zunehmend als
Standortvorteil im Bemiihen um Fachkrafte. Mit Positivbeispielen konnen KMU den Nutzen initiierter
Weiterbildungen an konkreten Fallen aus der Praxis veranschaulichen, was wiederum ein Vorteil bei
der Gewinnung von neuen Mitarbeitenden sein kann. Gerade angesichts des Fachkraftemangels wird
die gezielte betriebliche Weiterbildung zur strategischen Ressource. Sie ermoglicht nachhaltige
Personalentwicklung und reduziert Rekrutierungsrisiken, zugleich werden sie zu attraktiven
Arbeitgebenden fiir Mitarbeitende, die langfristige Entwicklungsperspektiven suchen.

3. Begriffseinordnung

Substituierbarkeitspotenzial: Die digitale Transformation verandert Berufsinhalte, macht Arbeitsplatze
und Berufe Uberfliissig, schafft gleichzeitig, aber auch neue Jobs. Das Substituierbarkeitspotenzial
berechnet die Wahrscheinlichkeit, inwieweit ein Beruf bzw. Tatigkeitsfeld durch digitale Neuerungen
obsolet wird. Weiblich dominierte Berufe und Tatigkeiten weisen durchschnittlich zwar seltener hohe

! Forschungsinstitut zur Zukunft der Arbeit (IZA): Betriebliche Weiterbildung aus Sicht von Betrieben und
Beschiftigten, Bonn 2024.
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Substituierbarkeitspotenziale (15 %) als mannlich dominierte Berufe und Tatigkeiten (34 %) auf, jedoch
sind Frauen haufiger von tatsachlichen Substitutionen betroffen als Manner. Sie werden statistisch
hiufiger durch Technologien ersetzt bzw. ihre Tatigkeiten technologiegestiitzt automatisiert.*

Wird lhr Job sich verandern? Jetzt testen mit dem Job Checker!
https://job-futuromat.iab.de/ (Job Checker)

Digital Gender Gap: Er markiert die Licke beim Zugang zu und bei der Nutzung von digitalen
Technologien sowie in der unterschiedlichen Sichtbarkeit zwischen Frauen und Mannern in digitalen
Medien und Rdumen.®

Gender Part-Time Digital Gap: Bezeichnet den digitalen Riickstand von Frauen in Teilzeitbeschaftigung
gegenliber weiblichen Beschaftigten mit Vollzeitjob und noch starker gegeniiber Mannern. Zwischen
méannlichen Voll- und Teilzeitbeschéaftigten sind die Unterschiede hingegen meist deutlich kleiner.®

4. Zahlen, Daten, Fakten

Die herrschenden geschlechtsspezifischen Ungleichheiten auf dem Arbeitsmarkt spiegeln sich auch im
Weiterbildungssektor wider. Es herrschen geschlechtsbezogene Barrieren beim Zugang zu
Weiterbildung im Allgemeinen und zu digitalisierungsbezogenen Kompetenzen im Besonderen. Die
aktuelle Lage zeigt aber, dass die Weiterbildungsbeteiligung insgesamt gestiegen ist: So nahmen im
Jahr 2018 immerhin 59 % der 18- bis 64-Jahrigen an einer Weiterbildung teil, im Jahr 2012 waren es
noch 54 %.” Seit 2020 hat sich das bis dato vorherrschende Geschlechterverhiltnis umgekehrt.
Erstmals bildeten sich erwerbstatige Frauen etwas haufiger als Manner betrieblich weiter. Und doch
gibt es einen Gender Training Gap, also eine Geschlechterliicke, die dazu fiihrt, dass Frauen weniger
von betrieblichen Weiterbildungsangeboten profitieren als Manner.

5. Ungleichheiten in der Weiterbildung

Die reinen Teilnahmezahlen reichen nicht als alleiniges Merkmal aus, um Ungleichheiten bei der
Weiterbildung festzustellen. Faktoren der Ausgestaltung also Form, Dauer, Motivation und
Unterstlitzungsstrukturen sind wichtige Parameter fiir das Sichtbarmachen von Ungleichheiten
zwischen den Geschlechtern. Auch die Griinde einer Nichtteilnahme sind von Bedeutung fir die
Analyse.

4 Dengler, Katharina/Matthes, Britta (2020): Substituierbarkeitspotenziale von Berufen und die moglichen
Folgen fiir die Gleichstellung auf dem Arbeitsmarkt. Expertise fiir den Dritten Gleichstellungsbericht der
Bundesregierung, S.28; Burkert, Carola/Grienberger, Katharina/Matthes, Britta (2022): Zweischneidiges
Schwert: Wie wirkt sich die Digitalisierung auf die Geschlechterungleichheit am Arbeitsmarkt aus?, In: IAB-
Forum 13. Juni 2022, https://iab-forum.de/zweischneidiges-schwert-wie-wirkt-sich-die-digitalisierung-auf-die-
geschlechterungleichheit-am-arbeitsmarkt-aus/, Abrufdatum: 31.07.2025.

> Deutscher Frauenrat, Zukunft gestalten - Digitale Transformation geschlechtergerecht steuern, 2021, S.4.

¢ Hans-Bockler-Stiftung, Yvonne Lott: Berufstitige Frauen bei Digitalisierung im Nachteil — ,,Gender Digital
Gap* konnte Geschlechterungleichheit auf Arbeitsmarkt erhdhen, 2023.

7 Kuhnhenne, Michaela (2020): Lebensbegleitendes oder lebenslanges Lernen? - Herausforderungen der
Weiterbildung, in: Forschungsférderung Report Nr. 8, S. 7.
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Unterstiitzung: Untersuchungen zeigen, dass Frauen weniger finanziell unterstlitzt werden durch
Arbeitgebende als Manner. Dabei ist es egal, ob die Frauen Kinder haben oder nicht. Vater werden im
Vergleich hingegen am haufigsten unterstiitzt.® Im Ergebnis zeigt sich also, dass Elternschaft sich
unterschiedlich auswirkt und Vater bevorzugt behandelt werden.

Zeitlicher Umfang: Beim Vergleich des zeitlichen Umfangs der Weiterbildungen fallt auf, dass Frauen
haufiger an Weiterbildungen im Umfang einiger Stunden teilnehmen — Weiterbildungen, die mehrere
Tage dauern, werden seltener von ihnen genutzt. Bei Frauen in Teilzeitarbeit ist es dhnlich: nur 17 %
der Teilzeitangestellten nehmen {iberhaupt an Weiterbildungen teil.° Dass dies nicht zwangsldufig so
sein muss zeigt der europaische Vergleich: die Arbeitszeit in Italien und den Niederlanden hat keinen
Einfluss auf die Weiterbildungsdauer von Frauen.'® Kurzformate bieten oft weniger inhaltliche Tiefe,
keine Zertifikate oder sind nicht auf Flihrung oder Spezialisierung ausgerichtet. Es ist allgemein
bekannt, dass ldngere Weiterbildungen haufig die umfangreicheren und damit auch
karrierefordernden Inhalte bieten.

Motivation: Ob eine Weiterbildung auf Vorschlag oder Eigeninitiative zustande kommt, offenbart auch
ein Ungleichgewicht. Frauen werden seltener durch Arbeitgebende fiir eine Teilnahme an
Weiterbildungen motiviert als Manner, was dazu fiihrt, dass Frauen seltener auf Empfehlung des
Arbeitgebenden an Weiterbildungen teilnehmen. Der GroRteil der Frauen (33 %) nimmt aus
Eigeninitiative teil und nur 13 % auf Vorschlag durch den Arbeitgebenden. Sie werden also weniger
aktiv angesprochen vom Arbeitgebenden und missen eigeninitiativ handeln. Auffallig ist dabei der
hohe Anteil von Miittern, die allein aus eigener Motivation an Weiterbildungen teilnehmen (29 %).
Diese Zahl zeigt, dass Mutter oft selbst aktiv werden miissen, um ihre berufliche Entwicklung bzw.
Qualifizierung voranzutreiben.!

Hindernisse/Nichtteilnahme: Die geschlechterdifferenzierte Analyse von den Grinden der
Nichtteilnahme offenbart strukturelle Ungleichheiten. Der Grofiteil der Manner (34 %) gibt als
Nichtteilnahmegrund berufliche Termine an. Hingegen begriinden 40 % der Maitter ihre
Nichtteilnahme mit familidren Verpflichtungen. Anders als fiir Manner bzw. Vater, wird die Ubernahme
von unbezahlter Care-Arbeit flr Frauen somit zum Verhangnis fir ihre beruflichen Entwicklung.
Sorgeverantwortlichkeiten fiihren dazu, dass zeitliche und organisatorische Hirden fiir Weiterbildung
bei Frauen hoher sind. Der Gender Care Gap verscharft somit den Gender Training Gap
(Weiterbildungsliicke zwischen den Geschlechtern).'?

6. Einordnung struktureller Barrieren

Strukturelle Barrieren in der Weiterbildung sind kein Zufall, sondern Ausdruck tief verankerter
patriarchaler Machtverhaltnisse und geschlechterspezifischer Rollenzuschreibungen. Frauen wird — oft
implizit — weniger technisches oder filhrungsbezogenes Konnen zugetraut. Solche
Geschlechterstereotype beeinflussen auch die Wahrnehmung und Bewertung von Potenzial: Wahrend
Mannern haufig automatisch Karriereinteresse und Entwicklungsmoglichkeiten unterstellt werden,

8 Lott, Yvonne; Polloczek, Magdalena; Peters, Eileen (2025): Und es gibt ihn doch! - Der Gender Training Gap
bei betrieblichen Weiterbildungen, WSI Report Nr. 101, Diisseldorf. S. 11.

°Ebd. S. 12.

10 Boll, C./Bublitz, E. (2018): A Cross-Country Comparison of Gender Differences in Job-Related Training: The
Role of Working Hours and the Household Context, in: British Journal of Industrial Relations 56 (3), S. 503-555
' Lott: Gender Training Gap bei betrieblichen Weiterbildungen. S. 13.

12Ebd. S. 14.
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bleiben Frauen — insbesondere in Teilzeit oder mit Sorgeverantwortung — weniger sichtbar und
seltener im Fokus der betrieblichen Férderung. Intersektionale!® Diskriminierung verstarkt diese
Mechanismen. Frauen mit Migrationsgeschichte, Behinderung, hoherem Alter oder aus
bildungsfernen Kontexten erleben oft eine mehrfache Benachteiligung. Sie werden systematisch
seltener zu aufstiegsrelevanten Weiterbildungen animiert — ein Ausschlussmechanismus, der sich
durch unreflektierte Routinen und informelle Auswahlprozesse verfestigt. Um diesen Strukturen aktiv
entgegenzuwirken ist es entscheidend in Schulungen fiir Flihrungskrafte unbewusste und bewusste
Vorannahmen und Rollenbilder aufzubrechen.

Um die Auswirkungen von strukturellen Barrieren zumindest abzumildern, sollten
Weiterbildungsangebote in Inhalt und Ablauf so flexibel ausgestaltet sein, dass sie die Vielfalt an
individuellen Bedirfnissen und die Vereinbarkeit fiir Care-Arbeit bericksichtigen. Zudem sollten
Beschéaftigte mit Sorgeverantwortung bei der Vereinbarkeit von Weiterbildung und ihren
Verantwortlichkeiten aktiv unterstitzt werden. Weiterbildungsformate miussen sich kiinftig dem
Markt und den Bediirfnissen der Teilnehmenden anpassen und nicht umgekehrt.

7. Unternehmensentwicklung

Aktuelle Untersuchungen legen nahe, dass sich die Teilnahme an Weiterbildungsangeboten positiv auf
die Arbeitszufriedenheit von Beschiftigten auswirkt und die Bindung an das Unternehmen starkt.!*
Betriebe sollten Weiterbildung daher nicht nur als Instrument betrachten, um Qualifikationsliicken
und Kompetenzliicken der Mitarbeitenden zu schlieRen, sondern als Teil einer Strategie zur
Unternehmensentwicklung. Beschaftigte die Angebote zur Weiterbildung nutzen, stdarken
nachweislich die Innovationskraft von Unternehmen. Weiterbildungsangebote kdnnen dazu beitragen,
dass Beschaftigte neue Ideen, Produkte und Verfahren entwickeln oder zumindest effektiv umsetzen.
Somit geben Weiterbildungen einen positiven Impuls, um die Produktivitdit von Unternehmen zu
steigern. Darliber hinaus starken zuséatzliche Qualifikationen das Selbstvertrauen von Mitarbeitenden
sowie deren Resilienz.

Tipp: Beginnen Sie die Fahigkeiten und Entwicklungsziele der Mitarbeitenden zu identifizieren,
gleichzeitig ermitteln Sie so einen Kompetenzbedarf.

8. Weiterfiihrende Materialien

v Hinweise fir eine gendersensible Gestaltung von Texten und Bildern
v Checkliste geschlechtergerechte Veranstaltung
v Lott: Gender Training Gap bei betrieblichen Weiterbildungen

13 Intersektionalitiit ist ein Begriff, der das Zusammenwirken mehrerer Unterdriickungsmechanismen beschreibt.
Er wurde das erste Mal von der Juristin und Professorin Kimberlé Crenshaw verwendet. https://www.vielfalt-
mediathek.de/intersektionalitaet, abgerufen am 31.07.2025.

14 IZA: Betriebliche Weiterbildung. S. 30.


https://landeszentrum-mv.de/glbk/2024/09/02/hinweise-fuer-eine-gendersensible-gestaltung-von-texten-und-bildern/
https://landeszentrum-mv.de/glbk/2023/09/21/checkliste-geschlechtergerechte-veranstaltung/
https://www.wsi.de/de/faust-detail.htm?sync_id=HBS-009080
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Checkliste fiir Unternehmen
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Transparenz & Zugang

Gibt es klare und faire Kriterien, wie Teilnehmende ausgewahlt werden?

Erhalten alle Mitarbeitenden die gleichen Informationen iber Weiterbildungsangebote?

Sind Aufstiegschancen durch Weiterbildung fiir alle Mitarbeitenden, unabhangig von ihrem
Geschlecht, gleich sichtbar und zuganglich?

Wird regelmaBig gepriift, ob alle Mitarbeiter*innen die gleichen Nutzungsmoglichkeiten
haben?

Gibt es eine Analyse der unterschiedlichen Weiterbildungsbedarfe aller Geschlechter?
Werden Teilzeitbeschéaftigte gleichwertig mit einbezogen?

Ausgestaltung & Finanzierung

Werden bestehende Herausforderungen aller Mitarbeitenden (z. B. Sorgearbeit, Elternzeit,
Teilzeit) bericksichtigt?

Werden Angebote in verschiedenen Formaten bereitgestellt (Prasenz, Online, Hybrid,
Halbtagsangebote)?

Gibt es finanzielle Unterstiitzung oder Freistellungsmoglichkeiten, die gezielt auch fir
Mitarbeitende mit Sorgeverpflichtungen attraktiv sind?

Strategische Verankerung

Ist die Forderung geschlechtergerechter Weiterbildung Teil der Unternehmensstrategie?

Gibt es konkrete Zielvorgaben zur geschlechtergerechten Personalentwicklung?

Wird der Mehrwert von Weiterbildungen klar kommuniziert?

Gelingt der Wissenstransfer in die betriebliche Praxis?

Gibt es eine Multiplikator*in im Unternehmen z.B. technikaffine Ansprechpartner*in, die
Hilfestellungen (nach technischen Weiterbildungen) in der taglichen Praxis geben kann?
Nutzen Sie die Ansatze des lebensphasenorientierten Personal-/Generationsmanagements?





