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Viele Menschen blicken angesichts des Klimawandels mit Sorge in die Zukunft. Arbeitsplatzbezogene
Transformationssorgen zeigen sich bei etwa der Hélfte der Beschéftigten, besonders bei Menschen mit
niedrigem Einkommen, geringerer Qualifikation oder unsicheren Beschéftigungsverhéltnissen — darunter
viele Frauen. Weiterbildung ist eine zentrale Strategie, um diesen Sorgen zu begegnen. Doch die Zugédnge
sowie die betriebliche und staatliche Unterstitzung flir Weiterbildungen sind ungleich verteilt und
benachteiligen Frauen. Der Beitrag plddiert deshalb fiir eine stdrkere Verzahnung von Qualifizierungs-
und Gleichstellungsvorhaben.

Der Klimawandel geht fur viele Menschen mit Zukunftssorgen einher. Dabei nehmen Frauen die bereits
spurbaren Auswirkungen des Wandels in Deutschland starker wahr als Manner und bewerten abfedernde
MaRnahmen zur Eindammung des Klimawandels als dringlicher (Schulz/Trappmann 2025a).

Gleichzeitig nimmt die Wahrnehmung, dass Klimaschutz eines der drangendsten politischen und
gesellschaftlichen Anliegen sein sollte, aktuell wieder ab. Befragungen des Bundesumweltamts zeigen:
Viele Menschen in Deutschland sprechen dem Themenbereich Klima und Umwelt zwar grofle Bedeutung
zu, jedoch ist das Niveau der Unterstitzung fur diesen Themenbereich im Verlauf der letzten Jahre wieder
gesunken (Umweltbundesamt 2025: 4). Krisen und Kriege Uiberlagern das Thema in Politik und Medien.
Das erschwert Menschen, ihre Aufmerksamkeit auf das Thema Klimawandel zu richten und in
klimabewusstes Handeln zu Uibersetzen. Zudem belasten bestehende Ungleichheiten und fehlende soziale
Infrastruktur viele Menschen. Es stimmt nachdenklich, dass sich der Riickstau an Investitionen in soziale
Infrastrukturbereiche in den Befragungsergebnissen deutlich bemerkbar macht: Der Zustand des
Gesundheits- wie auch des Bildungssystems sind fir die Befragten aktuell die beiden wichtigsten
politischen Themenfelder. Sie haben im Vergleich zu den vorausgehenden Jahren stark an Bedeutung
gewonnen (ebd.). Welche Wirkung das Investitionsprogramm der Bundesregierung fur Infrastruktur und
Klimaneutralitét Gber das Sondervermdgen entfaltet, bleibt noch abzuwarten.
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Trotzdem scheinen bisherige Klimaschutz- und TransformationsmalRnahmen noch zu wenig im
Zusammenspiel zwischen Klimapolitik, Verteilungs- und Sozialpolitik konzipiert zu sein (Rehm 2025: 414).
Ein Ineinandergreifen von MaBnahmen dieser Politikfelder wéare jedoch wichtig, um Menschen in
unterschiedlichen Lebenslagen besser abzusichern und ihnen ihre Besorgnis zu nehmen.

Grol3e Transformationssorgen unter Beschéaftigten

Auch am Arbeitsplatz ist vielerorts Verunsicherung angekommen. Die Erwerbspersonenbefragung des
Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Instituts (WSI) vom Friihjahr 2025 untersucht unter anderem
Transformationssorgen von Beschéftigten in verschiedenen Lebenslagen. Transformations-sorgen
wurden dabei mit zwei Fragen erhoben: erstens, ob Beschaftigte besorgt seien, dass politische
MaRnahmen gegen den Klimawandel ihren Arbeitsplatz und ihre Karriereaussichten negativ beeinflussen
kénnten; zweitens, ob sie besorgt seien, dass sich die Digitalisierung negativ auf ihren Arbeitsplatz und
Karriereaussichten ebenso auswirken konnte. Als Antwort standen den Befragten die Optionen ,Jch
mache mir grof3e Sorgen*, ,lch mache mir Sorgen“ und ,,Ich mache mir keine Sorgen“ zur Auswahl. Die
Einstellung gegentber dem Strukturwandel im Rahmen der sozial-6kologischen Transformation einerseits
und der digitalen Transformation andererseits zu erfassen, bringt zum Ausdruck, dass beide Treiber des
aktuellen gesellschaftlichen Wandels im Sinne einer ,jwin transition* als eng miteinander verwoben
betrachtet werden.
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Abbildung 1 Ausdruck von Transformationssorgen unter Beschéftigten, N=6.671, Angaben gewichtet,
Angaben in Prozent. Quelle: WSI-Erwerbspersonenpanel, Welle 14, Méarz 2025.

Insgesamt blickt etwa die Halfte aller befragten Beschéftigten ohne Sorgen auf die Stabilitat ihres
jeweiligen Arbeitsplatzes und ihre zuklnftigen Karriereaussichten. Die andere Halfte jedoch macht sich
Sorgen, mitunter groRBe (siehe Abbildung 1). Etwas mehr als 12 Prozent der befragten Beschaftigten
auBern groRBe Bedenken und ein Drittel der Befragten auRert Sorgen Uber negative Auswirkungen
aufgrund des Klimawandels, rund 10 Prozent berichten von groRen Sorgen und rund 30 Prozent berichten
Sorgen uber Arbeitsplatzveranderungen im Zuge der Digitalisierung.

Beschaftigte unter Druck
Beschéaftigte, die dem Druck auf dem Arbeitsmarkt starker ausgesetzt sind, sind auch verstarkt von
Transformationssorgen betroffen: Diese werden gréRer, wenn die individuellen Lebensumstande weniger
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gut abgesichert sind. Ist das Haushaltseinkommen vergleichsweise niedrig (unter 1.500 Euro
Haushaltsnettodquivalenzeinkommen), oder liegt Arbeitslosigkeit vor, oder duRern Beschaftigte generelle
Abstiegssorgen, sind groRBe Sorgen“ beziiglich der Job- und Karriereaussichten {berproportional
vertreten (HOvermann 2025: 43). Wenn die Befragten ihren Lebensstandard als gsehr einfach”
einschatzen, macht sich knapp ein Drittel der Befragten ,grofle Sorgen', und zwar gleichermalien
aufgrund des Klimawandels wie der Digitalisierung. Unterschiede beim Belastungsgefihl sind auch in
Abhangigkeit vom Bildungsniveau zu erkennen. So sind Transformationssorgen unter Personen mit
Haupt- oder Volksschulabschluss haufiger vertreten als bei Personen mit mittlerer Reife oder Abitur
(Polloczek 2025: 125). Die Transformationssorgen sind dabei recht ahnlich zwischen Mannern und Frauen
verbreitet. Was aber sichtbar wird, sind deutlich starkere Job-Sorgen aufgrund der Digitalisierung bei
Arbeiterinnen gegentber Arbeitern (Hévermann 2025).

Diese Ergebnisse veranschaulichen die Verbreitung von Transformationsangsten in Abhangigkeit des
jeweiligen Beschaftigungsverhéltnisses wie auch der Lebensumstande. Sie reihen sich ein in Erkenntnisse
anderer Studien. Einen Zusammenhang zwischen unsicheren Arbeitsbedingungen und Erfahrungen von
Selbstwirksamkeit mit einer Offenheit gegentber Transformationsprozessen beobachten beispielsweise
Siebert und Buchstab (2025: 37ff.). In einer weiteren Studie wird gezeigt, inwiefern Personen einen
Arbeitsplatzverlust durch die Dekarbonisierung der Wirtschaft als bedrohlich empfinden und sich der
anstehenden (beruflichen) Veranderungen sowie veréanderten Nachfrage ihrer Kompetenzen bewusst
sind (Bachmann et al. 2024).

Fort- und Weiterbildung als Sicherheitsanker

Dartber hinaus beobachten Schulz und Trappmann (2025b: 2), dass mehr als vier von zehn Beschéftigten
(44 %) einschatzen, dass fur viele der derzeitigen Arbeitsplatze in ihrer Branche eine Sicherheit nur
vorhanden ist, wenn eine Fort- und Weiterbildung absolviert wird. Aktiv an Mallnahmen gegen das
Fortschreiten des Klimawandels am Arbeitsplatz beteiligt zu sein, auern mehr als ein Drittel der
befragten Manner und damit etwas haufiger als die befragten Frauen. Letztere sehen ihren
Handlungsspielraum fiir derartige Aktivitdten verstarkt im privaten Lebensumfeld und Haushalt
(Schulz/Trappmann 2025a). In ihrer Studie zeigen Schulz und Trappmann auch, dass Frauen
arbeitsmarktpolitische MaRnahmen zur Abfederung moglicher Arbeitsplatzverluste in der Transformation
als signifikant wichtiger einstufen als Manner. Dazu zahlen unter anderem das Kurzarbeitergeld flr
Weiterbildung, Berufsberatung fiir ,griine” Berufe sowie finanzielle Unterstiitzung bei berufsbedingten
Umzigen. Die bereits erwahnte und von Frauen stérker empfundene Dringlichkeit der Bearbeitung des
Klimawandels setzt sich damit konkret um in den Verantwortungsbereich staatlich gestalteter
Arbeitsmarktpolitik.

Qualifizierung als Transformationsstrategie: Wo liegen gleichstellungspolitische
Hurden?

Die Bearbeitung dieser Transformationssorgen ist zentral flir den weiteren Transformationsprozess. Dabei
werden Fort- und Weiterbildungen als eine der zentralen Transformationsstrategien verstanden.
Betriebliche WeiterbildungsmalRinahmen fiir Beschaftigte sind in diesem Kontext besonders
bedeutungsvoll, da sie mehrheitlich von Arbeitgebern angefordert und bereitgestellt sowie haufig
finanziell oder zeitlich unterstiitzt werden. Uber die gewéhrten Zugange zu betrieblicher Weiterbildung
und der dabei erfolgten Unterstitzung in Form von Zeit oder Geld gébe es fur die Arbeitgeberseite dabei
einen guten Spielraum, geschlechterbezogene Ungleichheiten am Arbeitsplatz abzufedern.
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Diese Mdoglichkeit besteht insbesondere bei Weiterbildungen, die im Rahmen eines bestehenden
Beschaftigungsverhéltnisses absolviert werden, also einer betrieblichen Weiterbildung.
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Abbildung 2 Zeitlicher Umfang der betrieblichen Weiterbildung nach Arbeitszeit und Geschlecht,
N=3.707, Angaben in Prozent. Quelle: AES 2022, aus Lott et al. 2025.

Fehlende Unterstitzung flr Arbeitnehmerinnen

Aktuell sehen wir jedoch, dass Frauen seltener finanziell und zeitlich von ihrem jeweiligen Arbeitgeber in
ihrer Weiterbildung unterstiitzt werden. Zudem nehmen Frauen und insbesondere Frauen, die in Teilzeit
arbeiten, haufiger an kiirzeren Weiterbildungen teil und nicht an umfangreicheren, karriereférderlicheren,
wie dies Manner tun (siehe Abbildung 2).

Gerade in Zeiten der digitalen Transformation bieten jedoch umfangreichere Weiterbildungen verbesserte
Chancen auf mehr Beschéftigungssicherheit, so dass Frauen hier nachhaltig benachteiligt sind. Frauen
und insbesondere Mutter ergreifen wesentlich hdufiger Eigeninitiative, um ihren Weiterbildungswunsch
im Betrieb umzusetzen und werden seltener als Manner von ihren Vorgesetzten aktiv geférdert. Dies
deutet darauf hin, dass sie die fehlende Unterstiitzung durch Vorgesetzte auszugleichen versuchen, ohne
aber &hnliche berufliche Weiterentwicklungsperspektiven wie ihre mannlichen Kollegen zu haben (Lott
et al. 2025).

Beschaftigte benotigen Orientierung

Dies verdeutlicht, dass es bei Beschaftigten bereits ein groBes Bewusstsein fiir die Relevanz von
Weiterbildungen gibt. Denn in Anbetracht der Verédnderungen in vielen Berufen und am Arbeitsplatz
sehen viele Personen im erwerbsfahigen Alter, dass sie neue Fahigkeiten erwerben werden muissen.
Gleichzeitig gehen viele davon aus, dass sie dabei ihr Kompetenzspektrum eher erweitern und ergéanzen
werden — und sie viele der bereits erlangten Kompetenzen auch weiterhin in ihrem jetzigen oder
zukUnftigen Beruf einsetzen kénnen (Bachmann et al. 2024). Doch hier gilt: Allein ein Bewusstsein reicht
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nicht aus. Es ist zunehmend erforderlich, starker in die Vorausschau einzusteigen, welche Veranderungen
sich in einzelnen Berufen ergeben und ob diese im jeweiligen Betrieb zutreffend sind. Das betrifft vor
allem Arbeitgebende, indem sie eine strategische Personalplanung und -entwicklung auch in Bezug auf
zukinftig wichtiger werdende Kompetenzen umsetzen. Zudem ist eine starkere Orientierung flr
Beschaftigte hilfreich, die Uberblickt, welche Berufe als zukunftssicher gelten und gute
Beschaftigungsmaoglichkeiten bieten. Im Falle eines beruflichen Wechsels wird dann namlich auch
relevant, welches Wissen, Erfahrungen und Kompetenzen vom alten in den neuen Beruf transferiert
werden koénnten.

Hier bereitet sich gerade die Agentur fir Arbeit vor, mehr Malnahmen und Beratung flr Personen
anzubieten, die sich noch in Beschéftigung befinden aber womdéglich von Arbeitslosigkeit betroffen sein
kénnten. Trotz alledem nennen Beschaftigte weiterhin eine fehlende Transparenz der
Weiterbildungsangebote und deren Nutzen als groBtes Hemmnis (Noack 2025). Insgesamt hat sich das
Weiterbildungsgeschehen in Deutschland zwar verbessert, aber es gibt noch viel Luft nach oben (Noack
2025).

Losungsansatze fur geschlechtergerechte Qualifizierung

Dabei kdnnte vor allem die betriebliche Weiterbildung ein zentraler Hebel fir mehr Geschlechtergleichheit
am Arbeitsmarkt sein. Betriebliche Weiterbildung kann Frauen den Zugang zu strategisch relevanten, gut
bezahlten Berufen ermdglichen und Chancen geben, die Transformationen mitzugestalten. Zudem kann
betriebliche Weiterbildung helfen, Frauen den Zugang zu Berufen zu erméglichen in denen sie traditionell
unterreprasentiert sind oder benachteiligt werden. Wie die oben dargestellten Ergebnisse zeigen, sind
aber Weiterbildungszugange wesentlich gepragt von strategischen Entscheidungen des Arbeitgebers und
bilden Aushandlungsprozesse zwischen Vorgesetzten und Beschéftigten ab.

Individualrechtlicher Anspruch auf Weiterbildung

Trotz vieler Ansatzpunkte fir Gleichstellung in der rechtlichen Ausgestaltung von (betrieblicher)
Weiterbildung, gibt es hier Verbesserungsbedarf. Als beispielshaft zu nennen ist einerseits ein verbindlich
individualrechtlicher Anspruch auf Weiterbildung. Ein solcher Anspruch wirde es Beschaftigten
ermoglichen, unabhangig von der Zustimmung des Arbeitgebers eine Weiterbildung zu absolvieren. Auf
der anderen Seite ist es wichtig, bestehende Ungleichheiten bei vom Arbeitgeber unterstiitzten
betrieblichen Weiterbildungen auszuraumen. Dies betrifft viele Teilzeitkrafte (und damit viele Frauen),
obwohl es eigentlich flir diese Beschéftigtengruppe einen spezifischen rechtlich verankerten
Diskriminierungsschutz gibt, der sich auch auf den Bereich des Zugangs zu Aus- und Weiterbildung
bezieht. Bisher ist es jedoch nur begrenzte Praxis, derartige Benachteiligungen transparent zu machen
und den Schutz Uber das Teilzeit- und Befristungsgesetz aufzurufen, sodass die Wirksamkeit des
Diskriminierungsschutzes unter ihren Méglichkeiten bleibt.

Teilzeitanspriiche bei der Ausbildungszeit

Zudem missten konkrete Bemihungen noch mehr darauf abzielen, Bildungsphasen mit Elternschaft oder
Care Tatigkeiten besser in Einklang zu bringen und in der Praxis zu leben. Daflir wére eine Option die
mit dem Berufsbildungsmodernisierungsgesetz angestrebte starkere Verbreitung von Teilzeitansprichen
bei der Ausbildungszeit zu erwirken. Geringe Bekanntheit unter Betrieben, blrokratische Hirden oder
auch Vorurteile gegentuiber dieser flexiblen Option stehen der Ausdehnung von Teilzeitausbildungen
aktuell jedoch noch stark entgegen (Uhly/Neises 2024). Nicht zuletzt ware eine weitere Idee fir eine
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bessere Vereinbarkeit von Bildungs- und Care-Arbeit die Etablierung der Teilzeit bei Férderinstrumenten
wie dem (Aufstiegs-)BafoG.

Qualifizierungsgeld geschlechtergerecht ausgestalten

AuBerdem gabe es gleichstellungspolitisches Potenzial, staatliche FérdermalRnahmen, wie beispielsweise
das Qualifizierungsgeld, mit Gleichstellungskriterien konsequenter zu verknipfen (Ulber 2025: 54). Dabei
koénnte eine explizite Berlcksichtigung von Frauen gemal ihres Anteils an allen Beschéftigten bei der
Weiterbildungsférderung im Qualifizierungsgeld ein Ansatz sein, um geschlechterungleiche Zugange
auszubalancieren (Weusthoff 2025).

Gender (Digital) Gaps schlielRen

Letztlich bedarf es fur die Umsetzung der Transformationen einer gleichstellungsorientierten
Quialifizierung, die noch viele weitere Aspekte umfasst als hier dargestellt. Zum Beispiel sind im Bereich
digitaler Grund-Kompetenzen noch groRRe Geschlechterunterschiede deutlich. Es ist wichtig, diese
Grundkompetenzen fir eine selbstmiindige gesellschaftliche Teilhabe auch im Erwachsenenalter zu
starken, um geschlechtsbezogene Stereotype und Eintrittshirden bei Berufswahl und Berufsstart
abzubauen.
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