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Vorwort

Das Konzept des ,Lebenslangen Lernens” hat in den letzten Jahren mehr und mehr Aufmerksamkeit
erhalten und Einzug in viele bildungspolitische Forderungen gefunden. Weiterbildung stellt dabei einen

wichtigen Beitrag zum lebenslangen Lernen dar und ist somit von grof3er Bedeutung fir die Politik, aber
auch fur die Wirtschaft, die Gesellschaft und das Individuum.

Um mehr Uber das Weiterbildungsengagement von Unternehmen und Einzelpersonen zu erfahren, fuh-
ren verschiedene Akteure, wie amtliche Stellen, Institute oder Tragerschaften, seit etlichen Jahren ge-
zielt Befragungen in diesem Kontext durch. Wahrend das so entstandene Datenmaterial Gberwiegend
genutzt wird, um die Weiterbildungssituation in Deutschland insgesamt zu charakterisieren und tber die

Jahre nachzuzeichnen, gibt es nur wenige Forschungsbeitrage, die die Weiterbildungsaktivitaten in spe-
zifischen Branchen genauer betrachten. Bisher gibt es im Handwerk deshalb lediglich rudimentére Er-

kenntnisse, beispielsweise zur Weiterbildungsintensitat, den in Anspruch genommenen Weiterbildungs-

formaten oder zu Aspekten des Einbezugs in Weiterbildung, also der Frage, ob alle Mitarbeitergruppen

im Handwerk gleich stark bei Weiterbildungsangeboten berlcksichtigt werden.

Vor dem Hintergrund der wachsenden Relevanz alterer Mitarbeiter gilt als besonders aufschlussreich,
wie diese durch Weiterbildungsmalinahmen mdglichst lange in den Handwerksunternehmen beschaftigt
werden kdnnen. Bevor hierzu durch Handwerksbetriebe entsprechende Konzepte erarbeitet werden kon-
nen und Handwerkskammern, Innungen sowie Fachverbande imstande sind, passgenaue Unterstit-
zungsangebote zu entwickeln kdnnen, ist der Status quo der Weiterbildungssituation ebenjener Beschaf-
tigtengruppe genauer zu beleuchten.

Deshalb untersucht die vorliegende empirische Studie das Weiterbildungsverhalten, die Determinanten
der Weiterbildungsteilnahme, die Weiterbildungsziele und die Umstande, unter denen Weiterbildung
im Handwerk stattfindet. Dabei liegt der Fokus auf alteren, im Handwerk beschatftigten, Arbeithehmern.
Um die Ergebnisse dieser Untersuchung werten zu kdnnen, werden die Erkenntnisse sowohl fur die
alteren als auch fir die jingeren Beschéftigten aus dem Handwerk sowie dem Nicht-Handwerk gegen-
Ubergestellt.

Zum Gelingen dieses Forschungsprojekts trugen wesentlich Dieter Vierlbeck (stellvertretender Haupt-
geschaftsfuhrer) sowie Christian Gohlisch (Hauptabteilungsleiter) von der Handwerkskammer fir
Minchen und Oberbayern bei, denen ich fur die wertvolle Unterstitzung und vertrauensvolle
Zusammenarbeit herzlich danken mdchte.

Minchen, im August 2016
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// .ﬁi /)

Univ.-Prof. Dr. Gunther Fried|

Akademischer Leiter des Ludwig-Frohler-Instituts
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Management Summary

Im Zuge gesellschaftlicher und 6konomischer Veranderungen erfahrt die Weiterbildung seit Jahren ei-
nen steten Bedeutungszuwaéliertechnologische Fortschritt die Globalisierung, Digitalisierung

oder immerkirzere Produktlebenszyklensind charakteristisch fur eine kontinuierliche Beschleuni-
gung, die von Individuen und Organisationen gleichermalRen ein hohes MalR an Wandlungsfahigkeit
verlangt? Lebenslanges Lernen nimmt vor diesem Hintergrund als Schlusselqualifikation im globalen
Wettbewerb eine wichtige Rolle €in den Industrielandern wird die hohe Relevanz der Weiterbildung
zusatzlich durch einen Trend beglnstigt, der weitreichende 6konomische und sozialpolitische Konse-
guenzen nach sich zieht und die berufliche Weiterbildung alterer Arbeitnehmer in den Vordergrund
rickt — dem demografischen Wandel.

Wahrend deFachkraftemangelals eine Folgeerscheinung des demografischen Wandels mehrfach Ge-
genstand der 6ffentlichen Diskussion ist, erfahrtAl@rungsprozess der Belegschaftemergleichs-

weise geringe mediale Aufmerksamkeit. Und doch gehen beide Ereignisse Hand in Hand: Analog zur
Reduzierung der Personen im Erwerbsalter steigt das Durchschnittsalter der deutschen Belegschaften in
einem Zeitraum von zehn Jahren um etwa zwei Lebensjatfr&@mvird fir den Zeitraum zwischen

2017 und 2024 erwartet, dass die Zahl der 50-64-jahrigen Erwerbstatigen erstmals mit derjenigen der
30-49-Jahrigen ubereinstimmt. Langfristig impliziert dieser Trend, dass das Erwerbspersonenpotenzial
der Zukunft zu einem erheblichen Teil aus Menschen Uber 50 Jahren besteht. Die Erhéhung des Ren-
teneintrittsalters auf 67 Jahre misst dieser Altersgruppe weitere Gewichtung bei.

Vor diesem Hintergrund nahm sich die vorliegende Studie insbesondere der Mitarbeitergruppe der alte-
ren Arbeithehmer in Handwerksbetrieben an. &ltersbezogene Einteilung der Personengruppen

wurde so vorgenommen, dass Beschaftigteer 45 Jahren als ,jingere Arbeithehmer und Be-
schéftigteab 45 Jahrenals,dltere Arbeithehmer” bezeichnet wurden. Um die wachsende Mitarbei-
tergruppe der alteren Arbeitnehmer bis zu einem Alter von 67 Jahren beschéaftigungsfahig zu halten,
sind WeiterbildungsmalRnahmen unabdingbar. Damit entsprechende Weiterbildungsangebote bedarfs-
gerecht ausgestaltet werden kdnnen, war fir das Handwerk zunachst eingtatueQuo des Wei-
terbildungsverhaltens in Bezug auf altere Arbeitnehmeru eruieren, was dem Ziel der vorliegenden
Studie entsprach. Insbesondere sollten das Weiterbildungsverhalten, die Determinanten der Weiterbil-
dungsteilnahme, die Weiterbildungsziele und die Umstande, unter denen Weiterbildung im Handwerk
stattfindet, ermittelt werden. Zum Status-Quo des Weiterbildungsverhaltens im Handwerk lagen bisher
nur wenige Erkenntnisse vor, auf denen die vorliegende Studie aufbauen hatte kénnen, jedoch existieren
verschiedene Datenquellen, die auf ihre Nutzbarkeit fiir die empirischen Analysen dieser Untersuchung
hin Uberpruft wurden.

Fur die Zwecke dieser Studie wurde schlie3lich der Datend&k |, — Berufliche Weiterbildung als
Bestandteil Lebenslangen Lernerfisherangezogen. Bei diesem Datensatz handelt es sich um ein Panel,
das aufgrund der Integration von Betriebs- und Personendaten die@miagsendste Informations-
grundlage zum beruflichen Weiterbildungsengagement von Arbeitgebern und deren Arbeitneh-

mern in Deutschlandliefert. Das Stichprobendesign des WelL-Datensatzes setzt sich aus zwei Teilen
zusammen. In einem ersten Schritt wurden 149 Betriebe aus dem IAB-Betriebspanel (vgl. Tabelle 1)

1vgl. BIBB (2013), S. 304.

2Vgl. Berthold (1997), S. 13.

3Vgl. Raggatt et. al (1996), S. 2; Bellmann (2003), S. 15.
4Vgl. Zwick (2012), S. 15.



anhand festgelegter Kriterien, wie der Betriebsgrol3e, der Branche, dem Standort und der Weiterbil-
dungs- sowie Investitionsaktivitat, ausgew&Hmn Rahmen einer Langsschnittbefragung wurden ins-
gesamt 7.930 Beschaftigte ebenjener Unternehmen von 2006 bis einschlieRlich 2010 einmal jahrlich
telefonisch zu ihrem beruflichen Weiterbildungsverhalten, ihrer Erwerbsbiografie und weiteren demo-
grafischen Angaben interviewt. Durch eine VerknlUpfung der erhobenen Individualdaten mit den Daten
aus dem IAB-Betriebspanel ergibt sich der sog. Linked-Employer-Employee-Datensatz, der umfassende
Informationen Uber innerbetriebliche Weiterbildungsaktivitaten vermitislie bereits erwahnt, kann
innerhalb des IAB-Betriebspanels eine Identifikation von Handwerksbetrieben erfolgen, so dass der
Linked-Employer-Employee-Datensatz in seiner Gesamtheit schliel3lich eine beispiellose Méglichkeit
bot, Analysen zum Weiterbildungsverhalten mittels verkntpfter Betriebs- und Beschéftigtendaten im
Handwerk durchzufuhren. Die im Rahmen dieser Studie gewonnen Auswertungen, Analysen und Er-
gebnisse basieren deshalb auf diesem Datensatz.

Fur die Analysen der vorliegenden Studie wurden, tUber die Untersuchungsjahre 2006 bis 2010 hinweg,
Weiterbildungsinformationen von 2.335 Beschéftigten des Handwerks sowie 12.817 Beschaftigten des
Nicht-Handwerk verwendet. Diese Stichprobe umfasste in etwa gleich viele jingere und &ltere Arbeit-
nehmer aus dem Handwerk. Hinsichtlich @eschlechtsdominierten bei den Befragten im Handwerk
mannliche Teilnehmer. Da hinsichtlich des Geschlechts dieselbe Verteilung auch in der Stichprobe des
Nicht-Handwerk vorzufinden war, konnte bei einem Vergleich der Auswertungen beider Wirtschafts-
zweige ausgeschlossen werden, dass unterschiedliche Ergebnisse aufgrund unterschiedlicher Stichpro-
benzusammensetzungen entstehen wirden. Insgesamt wies ein Grol3teil der Befragten des Handwerks
eineBerufserfahrung mit 20 Jahren und mehr auf. Im Vergleich zum Nicht-Handwerk zeigte sich, dass
das Handwerk im Rahmen der zugrunde gelegten Stichprobe einen deutlich hoheren Anteil an Beschéf-
tigten aufwies, die eine lange Betriebszugehorigkain 20 Jahren und mehr besalRen.

Auf die Stichprobencharakterisierung aufbauend, fanden im Rahmen der Studie weiterfihrende Analy-
sen statt, um schlief3lich die festgelegten Forschungsfragen beantworten zu kénnen. Werden diese Er-
gebnisse nochmals insbesondere im Hinblick auf éltere Beschéftigte des Handwerks zusammengefasst,
ergeben sich die nachfolgend aufgefuihrten 12 Hauptaussagen der Studie

(1) Die Quote formaler Weiterbildungsaktivitaten von alteren Arbeithehmern des Handwerks
liegt bei ca. 38,50%.

(2) Altere Arbeitnehmer im Handwerk werden im Hinblick auf den Einbezfigrmale Weiter-
bildungsaktivitaten gegentber ihren jingeren Kollegen nicht benachteiligt

(3) Altere Arbeitnehmer im Handwerk werden seltener als jiingere Beschaftigtietteiorma-
len und informellen Weiterbildungen bertcksichtigt; haufigste Malinahmen stellen fur al-
tere Arbeitnehmer in diesem Bereuinekte Weiterbildungen am Arbeitsplatz sowieFach-
vortrage dar.

(4) Im Hinblick auf denKontext der Weiterbildung erhalten altere Mitarbeiter haufiger im und
durch das Unternehmen selbst angebotene WeiterbilduGgearne* Weiterbildung :
33,25%) als solche, die durch externe Trggertterne” Weiterbildung: 19,19%) angeboten
werden.

(5) Altere Mitarbeiter im Handwerk werden tiberwiegend mit eauer von unter vier Wochen
weitergebildet (83,26%).

5Vgl. Schmucker/Seth (2013), S. 7.
6 Vgl. Huber/Schmucker (2012), S. 13.



(6) Der Anstol3 fur die Weiterbildung geht bei alteren Mitarbeitern im Handwerk tiberwiegend
vom Unternehmen aus (49,14%), wahrend Handwerksbetriebe bei jingeren Angestellten eine
noch starkere Initiative an den Tag legen (55,89%).

(7) Beica. 93% der Weiterbildungen &lterer Arbeitnehmer im Handwerk werd&ostien vom
Betrieb getragen. Damit werden altere Beschaftigte im Vergleich zu ihren jingeren Kollegen
nicht schlechter gestellt.

(8) Altere Beschaftigte im Handwerk verbinden mit Weiterbildung (iberwiegendZidie,
dadurch ihre Leistungsfahigkeit zu erhéhen, den Erwartungen zu entsprechen und sich an neue
Anforderungen anpassen zu koénnen.

(9) Hinsichtlich derRealisierung der mit Weiterbildung in Verbindung gebrachiele sind
altere Arbeitnehmer im Handwerk nach der Weiterbildung Uberwiegend dariber enttauscht,
angestrebte Verdienstziele, die Sicherung des Arbeitsplatzes oder die bessere Leistungsfahig-
keit nicht (vollumfanglich) erreicht zu haben.

(10) Weiterbildungsschwerpunkte alterer Arbeitnehmer im Handwerk bilden die Bereiche EDV,
Technik und Kommunikation.

(11) Mit einer Absagequotevon 8,41% sind altere Arbeitnehmer im Handwerk insgesamt am sel-
tensten davon betroffen, an geplanten Weiterbildungen doch nicht teilnehmen zu kénnen.

(12) Absagenvon Weiterbildungsmafl3nahmeegrinden altere Arbeitnehmer im Handwerk da-
mit, dass ihnen das Lernen am Arbeitsplatz ausreichen wiirde und sie zudem mit der Weiter-
bildung keine Verbesserung ihrer Aufstiegsmdéglichkeiten herbeifiihren kbnnten.



1 Notwendigkeit der Weiterbildung alterer Arbeitnehmer

.Jeder, der aufhort zu lernen, ist alt, mag er zwanzig oder achtzig Jahre zahlen. Jeder, der weiter-
lernt, ist jung, mag er zwanzig oder achtzig Jahre zahlen."

Henry Ford (1863-1947)

Seit Beginn des 21. Jahrhunderts haben sich die bestehenden Gesellschaftsstrukturen stark verandert.
Als Folge desdemografischen Wandelsstehen sinkende Geburtenraten einer zunehmend alternden
Belegschaft und einem verstarkten Fachkréaftemangel gegentber. Folgen dieser Entwicklung sind die
Verlangerung der Lebensarbeitszeit und ein damit verbundener spéterer Eintritt in den Ruhestand. Diese
Entwicklung bringt ebenfalls eine veranderte Altersstruktur in den Unternehmen mit sich: Bei den 55-
bis unter 60-J&hrigen ist die Erwerbstatigenquote in einem 14-Jahreszeitraum um 20,4 Prozentpunkte
(2000: 56,5%; 2014: 76,9%), bei den 60- bis unter 65-Jahrigen sogar um 32,4 Prozentpunkte (2000:
19,9%; 2014: 52,3%) gestiegen. Mit einem Plus von 3 Prozentpunkten (2000: 2,6%; 2014: 5,6%) hat
sich die Erwerbstatigenquote von Personen ab 65 Jahren ebenfalls noch leicht erhoht.

Trotz dieser klaren Tendenz reagierten deutsche Unternehmen in der Vergangenheit kaum auf den de-
mografischen Wandel. Dass Investitionen in betriebliche Aus- und Weiterbildung in der heutigen
schnelllebigen Wirtschaft und Gesellschaft grundsatzlich unerlasslich sind, haben deutsche Unterneh-
men bereits erkanfitBetrachtet man allerdings Statistiken, die sich speziell mit der beruflichen Weiter-
bildung alterer Arbeitnehmer in Deutschland befassen, fallt auf, dass diese seltener an betrieblichen
Weiterbildungsmafnahmen teilnehmen als jingere Beschaffiés. liegt vor allem an der kirzeren
Amortisationsdauer der Investitionen in Weiterbildttngnd der Annahme, dass altere Mitarbeiter ein
geringeres Interesse an QualifizierungsmaBnahmen Rabefgrund der genannten Veranderungen

wird die Weiterbildung alterer Arbeitnehmer in Zukunft jedoch immer bedeutsamer. Es gilt, die
Potentiale alterer Mitarbeiter gezielt zu fordern, die Arbeitsfahigkeit durch Anpassung an neue Gege-
benheiten zu steigern und somit die Verbleibdauer der Mitarbeiter in Unternehmen zu erhéhen. Vor
diesem Hintergrund stellen fokussierte Personalentwicklungsmafinahmen und die Einbindung alterer
Mitarbeiter in WeiterbildungsmalRnahmen eine besondere Herausforderudfg dar.

Obgleich dasdandwerk im Zuge der industriellen Revolution seine traditionelle, gesellschaftliche und
wirtschaftliche Vormachtstellung verlor, repréasentiert es nach wie vor einen sehr bedeutenden Wirt-
schaftssektor in Deutschland. So erwirtschafteten 2013 mehr als 5,05 Millionen Beschaftigte in rund
578.000 Handwerksunternehmen tiber 505 Milliarden Euro UrksBte.amtierende Bundeskanzlerin
konstituiert das Handwerk als ,goldenen Boden der deutschen Volkswirtschaft* und verweist auf dessen
hohe Relevanz im dualen AusbildungssystéMit tiber 130 Ausbildungsberufen stellt das Handwerk

7 Statistisches Bundesamt (2015b), S. 353.

8Vgl. Hartung (2013), S. 47.

9Vqgl. Bellmann/Leber/Stegmaier (2007), S. 88.

10vgl. Cunha et al. (2006), S. 710.

1vgl. Warr/Fay (2001), S. 351.

12ygl. Pack (2002), S. 133.

13 vgl. Statistisches Bundesamt (2013b), S. 10, 31. Die fir das Jahr 2013 aufgefiihrten Zahlen umfassen das
zulassungspflichtige sowie das zulassungsfreie Handwerk.

¥ vgl. Bundesregierung (2010), S. 1.



knapp ein Drittel aller Ausbildungsstellen im Bundesgebiet zur Verfiigung. Wéhrend die Ausbildungs-
bereitschaft der Handwerksunternehmen tendenziell zunimmt, zeichnet sich auf der Nachfrageseite eine
kontrare Entwicklung ab. In diesem Zusammenhang berichtete z.B. die Deutsche Handwerkszeitung
von Schwierigkeiten bei der Nachwuchsrekrutierung, die insbesondere in Ostdeutschland und Bayern
zu einer hohen Zahl unbesetzter Lehrstellen fiihrten. 2012 blieb demnach knapp ein Drittel (31%) aller
Lehrstellen im bayrischen Handwerk offérParallel dazu erhohte sich das Durchschnittsalter der Be-
schéftigten im deutschen Handwerk innerhalb der letzten zehn Jahre von 37 auf knapp 41 Jahre, womit
auch dieser Wirtschaftszweig vom demografischen Wandel betrofféistund inwiefern Initiativen

zur Fachkraftesicherung im Deutschen Handwerk umgesetzt werden und welche Rolle dabei die Wei-
terbildung alterer Arbeitnehmer einnimmt, sind folglich relevante Forschungsfragen.

Vor diesem Hintergrund untersucht die vorliegende empirische Studie das Weiterbildungsverhalten, die
Determinanten der Weiterbildungsteilnahme, die Weiterbildungsziele und die Umstande, unter denen
Weiterbildung im Handwerk stattfindet. Dabei liegt der Fokus auf alteren, im Handwerk beschéftigten,
Arbeitnehmern. Diese werden ab einem Alter von 45 Jahren zur Gruppe der ,alteren Arbeitnehmer*
gezahlt. Um die Ergebnisse dieser Untersuchung werten zu kénnen, werden die Erkenntnisse sowohl
fur die alteren als auch fir die jingeren Beschéftigten aus dem Handwerk sowie dem Nicht-Handwerk
gegenubergestellt.

2 Weiterbildung als zentrales Element der Personalentwicklung im Handwerk

In diesem Kapitel werden zunachst theoretische Hintergrinde prasentiert, die das Fundament der vor-
liegenden Arbeit bilden. Aufgrund der Weitlaufigkeit des Bereichs der Weiterbildung bedarf es zu Be-
ginn einer allgemeinen Charakterisierung und Abgrenzung themenrelevanter Begriffe. Nach deren Ein-
ordnung in die unternehmerische Praxis folgt dann ein Uberblick tiber den aktuellen Stand der betrieb-
lichen Weiterbildung in Deutschland. Hierbei wird der Fokus auf die Zielgruppe der alteren Arbeitneh-
mer gelenkt. Nach deren Altersklassifizierung werden Grinde fur die mangelnde Weiterbildungsquote
alterer Beschaftigter ausgefuhrt. Im letzten Abschnitt dieses Kapitels wird die hohe Relevanz der Wei-
terbildung ebenjener Altersgruppe entsprechend der Theorie und Praxis fur das Handwerk herausgear-
beitet und somit der Ubergang zu Kapitel 3 geschaffen.

2.1 Begriffsanné&herung und -abgrenzung der Weiterbildung

Der Bereich der Weiterbildung ist plural und multifunktional angelegt, weshalb seine Definition immer
im Kontext der zu untersuchenden Fragestellung stattfindenhkis.ein besseres Verstandnis der
Begriffsvielfalt der Weiterbildung soll im Folgenden zuné&chst eine Auswahl der in der Literatur haufig
diskutierten begrifflichen Annaherungen vorgestellt werden. Abschlieend wird flr den Kontext der
vorliegenden Arbeit festgelegt, wie der Begriff der Weiterbildung verstanden wird.

5 vgl. Deutsche Handwerkszeitung (2013).
1 vgl. Zentralverband des Deutschen Handwerks (2014), S. 11.
7vgl. Kuwan et al. (2006), S. 12.



2.1.1 Formale, nicht-formale und informelle Weiterbildung

Obgleich Weiterbildung in Deutschland lange zuvor existent war, erhielt der Begriff erst 1970 seine
heutige bildungspolitische Pragung, indem der Deutsche Bildungsrat Weiterbildung als Bestandteil des
Bildungswesens definiert€ Demnach beinhaltet Weiterbildung die ,[...] Fortsetzung oder Wiederauf-
nahme organisierten Lernens nach Abschluss einer unterschiedlich ausgedehnten ersten Bildungsphase
[...]“ 8. Weiterbildung findet somit nach dem Eintritt in die volle Erwerbstatigkeit statt, wobei das Ein-
arbeiten am Arbeitsplatz in der Regel nicht in den Bezugsrahmen der Weiterbildufg fallt.

Die Uberwiegende Anzahl der Definitionsanséatze zur Weiterbildung knipft an jene offizielle Begriffs-
bestimmung an, wobei diese im Laufe der Zeit mehrfach modifiziert wtBbeschrankte sich Wei-
terbildung nach damaligem Verstéandnis auf formal organisierte Malinahmen wie Lehrgange, Kurse oder
Seminarveranstaltungen. Da dies aus heutiger Sicht nicht mehr zeitgeméan éfschiitats Sekretariat

der Standigen Konferenz der Kultusminister der Lander die Definition im Jahr 2001 um informelles
Lernen erweitert:

»[---] Weiterbildung [...] liegt auch vor, wenn die Einzelnen ihr Lernen selbst steuern. [...] Wei-
terbildung kann in Prasenzform, in der Form der Fernlehre, des computergestitzten Lernens, des
selbst gesteuerten Lernens oder in kombinierten Formen stattfifiden.*

Mit dieser Ergé&nzung integriert Weiterbildung jeglichientionale Lernprozesse eines Erwachsenen
nach seiner ersten BildungsphdsBiese Unterscheidung formale und informelle?® Weiterbildung
findet in Deutschland im Rahmen verschiedenster Erhebungen Anwefidung.

Im internationalen Sprachgebrauch (OECD, UNESCO) und insbesondere auch auf Ebene der Européi-
schen Union (EU) wird neben den formalen und informellen Lernformen zusatzlich anichtifor-

male?” Lernaktivitaten unterschieden. Die nachfolgende Abbildung veranschaulicht diese Klassifizie-
rung, die an eine Definition des Lebenslangen Lernens durch die Européaische Kommission im Jahr 2001
angelehnt ist.

8 vqgl. Reich-Claasen (2010), S. 20.
19 Deutscher Bildungsrat (1970), S. 197.
20vgl. ebd., S. 197.
2lvgl. Kuwan et al. (2006), S. 187.
22vgl. ebd., S. 187.
23 Sekretariat der Standigen Konferenz der Kultusminister (2001), S. 4.
24Vgl. Kuwan et al. (2006), S. 187.
25 Formale bzw. informelle Weiterbildung wird haufig synonym auch als formelle bzw. informale Weiterbildung
bezeichnet.
26 Siehe Berichtsystem Weiterbildung, IW-Weiterbildungserhebung, Mikrozensus, Panel WeLL.
27 Nicht-formale Weiterbildung wird haufig synonym auch als non-formelle Weiterbildung bezeichnet.
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Formales
Lernen

findet iiblicherweise in einer
Bildungs- oder
Ausbildungseinrichtung statt

in Bezug auf Lemziele,
Lernzeit oder Lernforderung
strukturiert

Informelles
Lernen

findet im Alltag, am
Arbeintsplatz, im Fanmlienkreis
oder in der Freizeit statt

fiihrt zur Zertifizierung

in Bezug auf Lemziele,
Lemnzeit oder Lernforderung
nicht strukturiert

aus Sicht des Lernenden
zielgerichtet

fiihurt iiblicherweise nicht zur
Zertifizierung

kann zielgerichtet sein, in den
meisten Fillen jedoch
nichtintentional

Nicht-formales
Lernen

findet nicht in einer
Bildungs- oder Berufs-
bildungseinrichtung statt

in Bezug auf Lemziele,
Lemdauer und Lemmuittel
systematisch

fiihrt iiblicherweise micht zur
Zertifizierung

aus Sicht des Lernenden
zielgerichtet

Abbildung 1: Klassifikation der Weiterbildung nach der Art des Lernens
Eigene Darstellung in Anlehnung an die Europaische Kommission (Z001).

Formales Lernenumfasst in diesem Sinne Aus- und Weiterbildungsmafinahmen, die in Einrichtungen
des formalen Bildungssystems erlangt werden, z.B. der Hochschulabgehifissnelles Lernen als

.[-..] natlirliche Begleiterscheinung des taglichen Lebens fC.ifitegriert zum Beispiel am Arbeits-

platz erworbene Fahigkeiten oder Sprachkenntnisse durch einen AuslandsauBedhattht-formale

Lernen hingegen vollzieht sich auRerhalb der Hauptsysteme der allgemeinen und beruflichen Bildung
und kommt dem Begriff der Erwachsenenbildung in Deutschland am nachAstebetrieblicher

Ebene fallt die Mehrheit der traditionellen Weiterbildungsangebote (z.B. Seminare) unter diese
Lernart, wohingegen arbeitsnahe Formen eher dem informellen Lernen zuzuordnen sirfd Auf-

grund des meist flieRenden Ubergangs zwischen den einzelnen Lernkontexten gestaltet sich eine Unter-
scheidung in formale, informelle und nicht-formale Lernaktivitaten in der praktischen Umsetzung hau-
fig als sehr kompleX?

Die Abgrenzung der Weiterbildung nach dem jeweiligen Organisationsgrad stellt jedoch nur eine M6g-
lichkeit dar, sich dem Terminus zu nahern. Von nicht minderer Bedeutung sind indes die inhaltlichen
Aspekte, weshalb es fur ein vollstandiges Verstandnis des Begriffs weiterer Konkretisierungen bedarf.

28 \Vgl. Europaische Kommission (2001), S. 33ff.
29ygl. Schiersmann (2007), S. 31.

30 Europaische Kommission (2000), S. 9.

31vgl. Schiersmann (2007), S. 31.

32vgl. ebd., S. 31f.



2.1.2 Berufliche und allgemeine Weiterbildung

In der Literatur erfolgt eine weitere Differenzierung von Weiterbildung meist durch die Abgrenzung
berufsbezogeneundallgemeiner®® Weiterbildungsaktivitaten .3 Unter letzterem Bereich lassen sich

alle Weiterbildungsintentionen einer Person subsumieren, welche priméar nicht beruflichen Zwecken
dienen und politische, gesellschaftliche oder kulturelle Inhalte zum Gegenstand*hateenissen-
schaftliche Weiterbildung hingegen wird in der Regel als eigenstandiger Bereich der Weiterbildung
konstituiert3®

Da berufliche Weiterbildung im Handwerk im Fokus dieser Arbeit steht, soll sie daher im Folgenden
detaillierter betrachtet werden. Analog zur Komplexitat des Begriffs der Weiterbildung hat sich bis heute
keine universell gultige und anerkannte Definition der beruflichen Weiterbildung etabliert. Zudem
werden Begriffe wie Fortbildung, Umschulung und Weiterbildung vielfach als Synonyme gebfaucht.
Um den Begriff der beruflichen Weiterbildung zu erfassen, ist eine Abgrenzung der genannten Termini
sinnvoll.

Fortbildung umfasst laut 8 1 Abs. 4 des Berufshildungsgesetzes (BBIiG) alle Aktivitaten, die es ermdg-
lichen sollen ,[...] die berufliche Handlungsfahigkeit zu erhalten und anzupassen oder zu erweitern und
beruflich aufzusteigeri®. Dabei wird zwischen Anpassungs- und Aufstiegsfortbildung unterschieden.
Anpassungsfortbildung impliziert den Ausbau vorhandener Qualifikationen und Kompetenzen bei
veranderten Arbeitsanforderungen, wohingefjafstiegsfortbildung auf den Erwerb besser bezahlter
Positionen abzief® Die berufliche Umschulung soll laut BBiG dazu befahigen, einen neuen Beruf
oder eine anders qualifizierte Beschaftigung auszufifidemweiteren Verlauf dieser Arbeit wird auf

eine Unterscheidung dieser Begriffe verzichtet; vielmehr wird die berufliche Weiterbildung, wie in der
Praxis Ublich, als Oberbegriff fir Fortbildung und Umschulung angeviandt.

Obgleich die in diesem Kapitel angefuihrte Differenzierung zwischen beruflicher und allgemeiner Wei-
terbildung in der Theorie weit verbreitet ist, gestaltet sie sich in der Praxis oftmals probleM&isch.
lassen sich beispielhaft Fremdsprachen oder Schlisselkompetenzen (z.B. sicheres Auftreten) sowohl der
allgemeinen Personlichkeitsbildung als auch der beruflichen Qualifizierung zuordnen.

2.1.3 Betriebliche und auf3erbetriebliche Weiterbildung

Eine spezifischere Systematisierung von Weiterbildungsmafnahmen ermoglicht dah&sligeien
rung nach der Tragerschaft und Finanzierung. In diesem Kontext wird zwischen betrieblicher und
aulRRerbetrieblicher Weiterbildung unterschieden.

33 Allgemeine Weiterbildung wird haufig synonym auch als nicht unmittelbar berufsbezogene Weiterbildung oder
Erwachsenenbildung bezeichnet.

34 \Vgl. Deutscher Bildungsrat (1970), S. 53; Kuwan et al. (2006), S. 12; Schiersmann (2007), S. 24; Seidel et al.
(2008), S. 17.

35vgl. Bernien (1997), S. 41; Kuwan et al. (2006), S. 187; Schiersmann, (2007), S. 24.

36 vgl. z.B. Dehnbostel (2008), S. 13.

37vgl. Becker (1999), S. 6; Kuwan et al. (2006), S. 12; Dehnbostel (2008), S. 16.

388 1 Abs. 4 BBIiG.

39 vgl. Dehnbostel, (2008), S. 16.

40vgl. 8§ 1 Abs. 5 BBIG.

4 'vgl. Ridder (2013), S. 143.

42\/gl. Schiersman (2007), S. 24f.



Wahrend bei deaul3erbetrieblichen Weiterbildung der Fiskus oder das Individuum selbst die Wei-
terbildung realisiert, fungiert im Rahmen detrieblichen Weiterbildung das Unternehmen als Bil-
dungstrager, indem es die Qualifizierungsmal3nahme durchfihrt oder veranlasst und deren Kosten kom-
pensiert® Betriebliche Weiterbildung wird nach Arnold und Gonon (2006) somit bezeichnet als ,J[...]

die Gesamtheit der MalRBhahmen und Aktivitaten, die die Unternehmen zur kontinuierlichen Qualifizie-
rung ihrer Mitarbeiter im Anschluss an die Erstausbildung vorséhen*

Da im Rahmen der betrieblichen Weiterbildung meist berufliche statt allgemeine Inhalte vermittelt wer-
den, wird diese in der Literatur oft auch als partikularer Bereich der beruflichen Weiterbildung interpre-
tiert.*® Dies soll jedoch nicht implizieren, beide Bereiche als konvergent einzustufen, wie aus nachfol-
genden Ausfiihrungen ersichtlich wird.

Wahrend die berufliche Weiterbildung aus Kapitel 2.1.2 vorwiegend aus personlichen Motiven zur be-
ruflichen Entwicklung und Entfaltung des Individuums geschieht, dient die betriebliche Weiterbildung

in erster Linie 6konomischen Zielen, respektive der Rentabilitat des jeweiligen Unternehmens. Im Fokus
steht weniger die Wissensvermittlung als vielmehr die Sozialisierung des Einzelnen in den Betrieb. Die
Veranlassung und Finanzierung dieser WeiterbildungsmafRnahmen ist demnach unmittelbar an das Be-
triebsinteresse geknugftDiese Relation suggeriert, dass gewisse Beschaftigungsgruppen, beispiels-
weise &ltere Arbeitnehmer, von betrieblich finanzierten Qualifizierungsmal3hahmen isoliert werden
konnten, sofern sich kein positives Kosten-Nutzen-Verhéltnis fir das Unternehmen ableitéh lieRe.
Diese Hypothese wird im Laufe der Arbeit noch einmal aufgegriffen. Zunachst sollen jedoch die Ergeb-
nisse dieses Kapitels und insbesondere der Zusammenhang der behandelten Termini mit Abbildung 2
noch einmal veranschaulicht werden.

Weiterbildung

formal
. politisch
informell
nicht-formal

gesellschaftlich

| |
betrieblich aulerbetrieblich

Abbildung 2: Systematisierung der Terminologie Weiterbildung
Eigene Darstellung in Anlehnung an Becker (2013) und Dehnbostel (2008).

43 vgl. Dehnbostel (2008), S. 17.

44 Arnold/Gonon (2006), S. 91.

4Svqgl. z.B. Sorg-Barth (2000), S. 12.

46vgl. Kurtz (2002), S. 886.

47vgl. Kurtz (1998), S. 117.

48 \Vgl. Becker (2013), S. 307; Dehnbostel (2008), S. 13ff.



Kurzzusammenfassung:

Dieses Kapitel diente dazu, einen Uberblick tiber die Begriffs- und Artenvielfalt auf dem Gebiet der
Weiterbildung zu vermitteln, welche in diesem Umfang im Bereich des Bildungswesens einzigértig ist.
Festzuhalten gilt, dass sich Weiterbildung von der Erstausbildung abgrenzt und formale sowie infor-
melle — und auf Ebene der Europaischen Union (EU) auch non-formale Lernformen — integriert. Funk-
tionell wird zwischen beruflicher, wissenschaftlicher und allgemeiner Weiterbildung unterschieden, wo-
bei letztere auch mit dem Terminus der Erwachsenenbildung gleichgeset# Raréim Rahmen der
betrieblichen Weiterbildung in der Regel berufliche Inhalte dominieren, wird diese auch als Teilbereich
der beruflichen Weiterbildung bezeichfgt.

Aus personalwirtschaftlicher Sicht ist die betriebliche Weiterbildung als Instrument der Personalent-
wicklung fir das Handwerk von hoher Relevanz. Im Folgenden soll daher die Bedeutung der Weiterbil-
dung im Rahmen des Personalmanagements von Unternehmen néher erlautert werden.

2.2 Einordnung der Weiterbildung in das Personalmanagement

DasTatigkeitsfeld der Personalarbeiterfuhr im Laufe der Zeit einen tiefgreifenden Wandel. Wahrend
traditionell eine verwaltungs- und produktivitatsorientierte Ausrichtung dominierte, gewannen im Laufe
der 90er Jahre personalwirtschaftliche Entscheidungen als integraler Bestandteil einer wertschopfungs-
orientierten Unternehmensfiihrung an Bedeuféng.

Die Aufwertung humankapitalbezogener Aspekte im Rahmen der Managementforschung geht malRgeb-
lich auf den Einfluss des ,resource-based view" zuriick, mit dem interne materielle und immaterielle
Faktoren fir den Unternehmenserfolg in den Vordergrund riékizmbei unterscheidet Barney (1991)
zwischen physischen (z.B. Maschinen), organisationsbezogenen (z.B. interne Koordinationssysteme)
und insbesondere auch personellen (z.B. Know-How der Belegschaft) ResSbieedaraus resul-
tierendeBedeutung des Faktors Arbeit als Quelle fur Wettbewerbsvorteilpragte in den friihen 80er

Jahren ein neues Gebiet der Personalforschung, das ,Strategic Human Resource Man&gement*.
gleich eine Ausfiihrung dieses Felds der Personalforschung den Rahmen der vorliegenden Arbeit Uber-
schreiten wirde, zeugt deren Existenz von der Relevanz, die ein ganzheitlich integriertes Personalma-
nagement innerhalb eines Unternehmens einnimmt. Die damit verbundenen Aufgaben sind somit nicht
nur von operativer, sondern auch von strategischer Natur. Das Personalmanagement in Handwerksbe-
trieben lasst sich vor diesem Hintergrund gégsamter Aufgabenkomplex zur aktiven Gestaltung
personalbezogener Tatigkeitermit demZiel der Vermehrung der betrieblichen Wertschdpfungin

den Betrieben definieref.

Eines der wichtigsten Aufgabenfelder der Personalarbeit in Handwerksbetrieben umfaestatial-
entwicklung. Wahrend der Terminus erstmals nach dem zweiten Weltkrieg, abgeleitet aus dem anglo-
amerikanischen Management Development (Weiterqualifizierung von Fuhrungskraften), im deutschen

49 vgl. Miinch (1993) S. 64 ff.
50vgl. Bellmann (2003), S. 11.
51vgl. Dehnbostel (2008), S. 17; Schmidt-Lauff (2012), S. 373.
52Vgl. Becker/Gerhart (1996), S. 780.
53vgl. Colbert (2004), S. 341.
54 vgl. Barney (1991), S. 101.
5Svgl. Wright et al. (2001), S. 701f.
56 vgl. Stock-Homburg (2013), S. 16.
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Sprachgebrauch erschien, bildet er indes Gegenstand zahlreicher Publikationen aus verschiedensten For-
schungsdisziplinef!. Dementsprechend breit ist das Spektrum an Definitionsansatzen. Innerhalb der
Betriebswirtschaftslehre dominieren dabei zwei divergierende Betrachtungsweisen, die auf unterschied-
lichen theoretischen Grundlagen aufbauen. Wéhrend Personalentwicklung im Verstandnis der Motiva-
tions- oder Lerntheorien einerseits die Entwicklung des Individuums betont, riickt im Kontext der Stra-
tegie- und Managementtheorien ein méglichst produktiver Einsatz des Humankapitals innerhalb eines
Unternehmens in den Vordergruifd.

Zur Verdeutlichung sollen jeweils zwei Definitionen beider Ansatze exemplarisch vorgestellt werden.
So beschreibt Mentzel (1997) Personalentwicklung als ,[...] Inbegriff aller Mal3nahmen, dhelider
viduellen und beruflichen Entwicklung der Mitarbeiter dienen und ihnen unter Beachtung ihrer per-
sonlichen Interessen die zoptimalen Wahrnehmung ihrer jetzigen und kiinftigen Aufgabener-
forderlichen Qualifikationen vermittelr$>*Wahrend bei Mentzel (1997) der Fokus auf dem individuel-

len Mitarbeiter liegt, betont Neuberger (1994) hingegen aus unternehmensorientierter Sicht das Arbeits-
vermogen des Personals als Ganzes: ,Personalentwicklung istd@mung des unter Verwer-
tungsabsicht zusammengefassten Arbeitsvermogeis

Die Orientierung am Individuum oder Unternehmen verlauft in Ubereinstimmung zahlreicher Autoren
jedoch nicht zwingend bipolar, vielmebiberschneiden und erganzen sich beide Perspektivéh
Schanz (1989) spricht in diesem Kontext auch von einem ,Doppelzielcharakter der Personalentwick-
lung“®2. Dieser Arbeit soll vor diesem Hintergrund eine Definition aus der Systemtheorie von Chalofsky
(1992) zugrunde liegen, die sowohl individuelle als auch organisationale Ziele vereint:

»,HRD [Human Resource Development]tlee study and practice of increasing the
learning capacity of individuals, groups, collectives and organizationthrough the
development and application kglarning-based interventionsfor the purpose of op-
timizing human and organizational growth and effectivenes®

Fur ein hohes Mal3 an individueller und organisationaler Effektivitat in Handwerksbetrieben bedarf es
demnach einer steten Entwicklung der involvierten Akteure. Der betrieblichen Qualifizierung kommt in
diesem Kontext eine bedeutende Rolle zu, weshalb die Personalentwicklung oftmals auch mit dem weit-
laufig angelegten Terminus der Weiterbildung gleichgesetzt&ird.

Wahrend die betriebliche Weiterbildung in der Theorie traditionell zu einem der bedeutendsten Ele-
mente innerhalb der Personalentwicklung zahlt, nimmt deren Relevanz auch in der Praxis $tetig zu.
Das folgende Kapitel liefert einen Uberblick tiber den Status Quo der betrieblichen Weiterbildung in
Deutschland, wobei besonderes Augenmerk auf die jeweiligen Zielgruppen gelegt werden soll.

57vgl. Breisig (1997), S.43; Bockelmann/Mader (2007), S. 16; Swanson/Holton (2009) S. 6ff.
58 vgl. z.B. Swanson (1995), S.208; Knowles et al. (2005), S. 170f.; Garavan (2007), S. 26.
59 Mentzel (1997), S. 15.
60 Neuberger (1994), S. 3.
61vgl. Garavan et al. (2004), S. 419ff.; Swanson/Holton (2009), S. 4; Shuck/Wollard (2010), S. 105ff.;
Neuhauser/Giel3elmann (2012), S. 305.
62 Schanz (1989), S. 5.
63 Chalofsky (1992), S. 179.
54 Vvgl. Breisig (1997), S. 43.
65 \/gl. BIBB (2014), S. 300.
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2.3 Adressaten betrieblicher Weiterbildung

Laut des Bundesinstituts fur Berufsbildung (BIBB) forderte im ersten Halbjahr 2014 mehr als jeder
zweite deutsche Betrieb Weiterbildungsaktivitaté/eiterbildungsbeteiligung: 54%), indem er die
Arbeitskrafte entweder freigestellt oder die Kosten der MalRnahme teilweise oder ganz bernommen
hat®® Damit setzt sich das hohe Beteiligungsniveau von Unternehmen an Weiterbildung fort und erreicht
im ersten Halbjahr 2014 sogar den hochsten Stand seit Beginn dieses Jahrtaizasd¥eiterbil-
dungsengagement variiert dabei allerdings mit der GréRe der Unternehmen. Wahrend nahezu alle be-
fragten GroRRbetriebe (99%) Qualifizierungsmalinahmen durchfiihrten, lag die Weiterbildungsbeteili-
gung von Unternehmen mit 10-49 Beschéftigten hingegen bei 70% und jene von kleinen Unternehmen
(1-9 Beschaftigte) nur noch bei 44%mDiese stark abweichenden Weiterbildungs-aktivitaten konnen
jedoch u.a. auch auf die Messung der Weiterbildungsbeteiligung zuriickgefiihrt werden: Ein Betrieb gilt
als weiterbildungsaktiv, sobald zumindest ein Mitarbeiter in eine Weiterbildungsmafinahme einbezogen
wird. Somit weisen Grol3betriebe per se eine héhere Wahrscheinlichkeit auf, als weiterbildungsaktiv
eingestuft zu werden. Gleichwohl gibt es auch andere Griinde fur den positiven Zusammenhang zwi-
schen der BetriebsgrofRe und der Weiterbildungsaktivitat. Diese werden im Laufe der Arbeit noch de-
taillierter aufgezeigt. Abschlief3end bleibt allerdings anzumerken, dass sitfeitieebildungsquoten,

d.h. der Anteil der in Weiterbildung einbezogenen Mitarbeiter, innerhalb der weiterbildungsaktiven Un-
ternehmen nicht mehr wesentlich unterscheiden: In kleinen Unternehmen mit 1-9 Beschaftigten liegt
die Weiterbildungsquote bei 30%, in GrolR3betrieben bei 37% (erstes Halbjahr 2014).

Im Folgenden soll nédher auf ditelgruppen der betrieblichen Weiterbildung eingegangen werden.
Insgesamt nahmen im Jahr 2014 laut BIBB 39% der Arbeitnehmer im Bundesgebiet an betrieblichen
Qualifizierungsaktivitaten teil. Obgleich die Empfanger der MalRBhahmen weitlaufig angelegt sind, zei-
gen sich signifikante Differenzen zwischen einzelnen Mitarbeitergruppen. So profitieremyhélifer

zierte Beschaftigtehdufiger von betrieblichen Weiterbildungsangeboten als Beschaftigte mit einfachen
Tatigkeiten. Der Anteil weitergebildeter Beschaftigter ohne Berufsausbildung betragt demnach 24% ge-
genlUber hoher Qualifizierten mit 58% (Berufsabschluss: Meister / andere Fachschule) bzw. 49%
(Berufsabschluss: (Fach-)Hochschulabschluss). Des Weiteren zeigesgsictale Unterschiedezwi-

schen Ost- und Westdeutschland. Wahrend in den alten Bundeslandern im Jahr 2014 37% der Beschaf-
tigten an einer betrieblichen Weiterbildungsmafinahme teilnahmen, besuchten diese in den neuen Bun-
deslandern 45%.

Doch nicht nur der aktuelle Wohnort, sondern auchG@leschlechtnimmt Einfluss auf die Teilnah-
mequote. So partizipierten laut BIBB im Jahr 2014 42% der mannlichen und lediglich 35% der weibli-
chen Angestellten an betrieblicher Weiterbildung. Vor dem Hintergrund, dass betriebliche Weiterbil-
dung all jene MaRnahmen umfasst, die Uberwiegend unter der Arbeitszeit im Betrieb stattfinden und
von diesem finanziert werden, leitet die Autorengruppe Bildungsberichterstattung daher eine Benach-
teiligung von Frauen bei betrieblichen Weiterbildungsangebotéh ab.

Eine weitere Gruppe, die im Rahmen betrieblicher Weiterbildungsaktivitdten unterreprasentiert ist, bil-
det die dedlteren Beschaftigten Die Beteiligung von Unternehmen aNeiterbildungen speziell fur

56 vgl. BIBB (2016), S. 302.
57vgl. ebd., S. 302.
58 vgl. ebd., S. 303.
59vgl. ebd., S. 299.
70vgl. Autorengruppe Bildungsberichterstattung (2010), S. 136f.
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diese Personengruppe ist gering: Laut Bildungsbericht 2012 bietet nur in etwa jedes sechste Unterneh-
men mit Beschaftigten tber 50 Jahren betriebliche MalRnahmen fir ebenjene Personendgtse-an.

liche Disparitéaten ergeben sich auch an dieser Stelle hinsichtlich der Gré3e der Unternehmen sowie der
Branchenzugehorigkeit. Wahrend nur 8% der kleinen Betriebe mit 1-9 Beschéftigten Qualifizierungs-
maRnahmen fiir Altere anbieten, verfiigen indes 93% der GroRbetriebe mit mehr als 250 Mitarbeitern
Uber jene MalRnahmen. Das grof3ite Engagement bei der Weiterbildung alterer Beschaftigter zeigen Un-
ternehmen aus dem Kredit- und Versicherungsgewerbe (46%) und dem 6ffentlichen Sektor (44%). Den
geringsten Anteil an Betrieben mit MalRnahmen flr altere Beschaftigte hat hingegen das Baugewerbe
mit 12%/? Die niedrige Weiterbildungsbeteiligung von Betreiben spiegelt sich letztlich auch in der ge-
ringen Weiterbildungsquote alterer Arbeitnehmer wieder: So nahm im Jahr 2014 nur jeder vierte Be-
schéftigte (25%) im Alter von 55 bis 64 Jahren an einer betrieblichen Weiterbildung teil. In der Gruppe
der 45- bis 54-Jahrigen waren dies beispielsweise’42%.

Die aufgefihrten Divergenzen in der Weiterbildungsbeteiligung nach Alter, Geschlecht und Qualifika-
tionsniveau sind im Rahmen der Sicherung des Arbeitskraftepotenzials von sozialer und 6konomischer
RelevanZ? Besonderes Gewicht erhélt in Anbetracht des demografischen Wandels und der alternden
Belegschaften die geringe Qualifizierungsquote alterer Beschéftigter, weshalb eine detailliertere Ausei-
nandersetzung mit dieser Mitarbeitergruppe Gegenstand der weiterfiihrenden Kapitel ist.

2.4 Weiterbildung alterer Arbeitnehmer

Im Zuge der vorliegenden Arbeit nimmt die Gruppe der alteren Arbeitnehmer eine zentrale Rolle ein.

Daher sollen in diesem Kapitel, nach einer Klassifizierung des Altersbegriffs, Griinde fir deren man-

gelnde Weiterbildungsquote aufgezeigt werden. Eine Ausfiihrung der Notwendigkeit fur eine starkere

Beteiligung Alterer an QualifizierungsmaRnahmen rundet das Kapitel und somit den theoretischen Rah-
men dieser Arbeit ab.

24.1 Der Altersbegriff im beruflichen Kontext

Eine universell anerkannte Interpretation des Terminus des alteren Arbeitnehmers ist weder in der Fach-
literatur noch in der Praxis gegeben. Bevor das Thema Weiterbildung alterer Beschétftigter im Verlauf
dieses Kapitels vertiefend betrachtet werden soll, bedarf es daher zunachst einer Erlauterung, welches
Verstandnis dem Begriff des alteren Mitarbeitersim Rahmen dieser Arbeit zugrunde liegt.

In der Literatur werden &ltere Arbeitnehmer anhand von subjektiven Mal3staben auf bestimmte Alters-
grenzen festgelegt. Dies demonstrieren zahlreiche Publikationen, bei denen die altere Generation ab 35,
40, 45, 50 oder 55 Jahren angesetzt Witine solche Einordnung alterer Beschaftigter nach bestimm-

" vgl. Autorengruppe Berichterstattung (2012), S. 147, 309.
2Vgl. ebd., S. 309.
73\/gl. BIBB (2015), S. 302.
74 Vgl Autorengruppe Berichterstattung (2012), S. 143.
S Vgl. Neumann (1994), S. 66; Siegrist et. al (2006), S. 63; Silverstein (2008), S. 269; Heywood et al. (2010), S.
600ff.; Stamov-RolRRnagel/Hertel (2010), S. 895.
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ten Altersgrenzen ist im Rahmen empirischer Studien oftmals unvermeidbar, grundsatzlich jedoch kri-
tisch zu betrachten, da dabei individuelle oder betriebliche Gegebenheiten unzureichend bericksichtigt
werden’®

Die Bewertung eines Beschaftigten als alterer Arbeitnehmer steht nach Adenauer (2002) vielmehr in
direktem Zusammenhang mit berufs-, branchen- und tatigkeitsspezifischen Faktoredie eine ho-

mogene Einstufung in die Gruppe der Alteren ausschli€@mgelten exemplarisch im Leistungssport

und der Politik grundlegend divergente Bemessungsgrundlagen hinsichtlich des Alters. Wahrend ein
30-jahriger Profisportler im Rahmen seiner Berufsgruppe als vergleichsweise alt eingestuft werden
kann, gilt ein gleichaltriger Politiker bezogen auf seinen Berufsstand als relativ jung. Ahnlich heterogene
Einschatzungen hinsichtlich des Alters lassen sich auch innerhalb eines Unternehmens feststellen. Ein
40-jahriger Beschaftigter mag nach subjektiver Auffassung bereits zu den Alteren zahlen, bei einem
Geschéftsfiihrer wirde dieses Alter hingegen eher als jung ausgelegt werden.

Die Organisation for Economic Cooperation and Development (OECD) vermeidet daher spezifische
Altersgrenzen, indem sie altere Arbeitnehmer allgemein als diejenigen Personen bezeichnet, ,die in der
zweiten Halfte ihres Berufslebens stehen, noch nicht das Rentenalter erreicht haben und gesund, d.h.
arbeitsfahig sind’®. Weiterfihrende Eingrenzungen alterer Beschaftigter sollen gemaR OECD in Rela-
tion zum Beruf, Betrieb und zur Téatigkeit des jeweiligen Individuums erfolgen und sich weniger an
kalendarischen Altersbhestimmungen orientieren.

Da es sich bei der vorliegenden Arbeit um eine empirische Studie handelt, bei der Weiterbildungsakti-
vitten alterer Arbeitnehmer aus dem Handwerk néher beleuchtet und mit denen von Arbeitnehmern aus
dem Nicht-Handwerk verglichen werden sollen, muss &lteesbezogene Einteilung der Personen-
gruppen vorgenommen werden. Darauf kann auch deshalb nicht verzichtet werden, weil die der Aus-
wertung zugrunde gelegten Daten keine Informationen zu dem ausgetbten Beruf oder den Téatigkeiten
der Mitarbeiter beinhalten. Somit entfallt eine alternative Mdglichkeit der Zuteilung. Hinsichtlich des
Alters werderim Rahmen dieser Studie

» Beschaftigte unter 45 Jahren alglingere Arbeithehmer* und
* Beschatftigte ab 45 Jahreals ,altere Arbeitnehmer*

bezeichnet. Dafiir sprechen drei Argumentationslinien: Erstens sind viele der im Handwerk alltdglichen
Tatigkeiten mit korperlicher Anstrengung — und insofern auch Abnutzung — verbunden. Aus diesem
Grund kénnen viele Berufe nicht bis zum Erreichen der Regelaltersrente ausgetbt werden. Dies wurde
insofern bei der Einteilung der Altersgrenzen berticksichtigt, als dass bewusst ein Alter unter 50 Jahren
als Untergrenze fur die ,alteren Arbeitnehmer” festgelegt wurde. Zweitens ist aufgrund interner Aus-
wertungen der Handwerksorganisation bekannt, dass in deren Bildungseinrichtungen deutlich seltener
Teilnehmer mit einem Alter von 45 Jahren und alter vorzufinden sind — hier scheint 45 Jahre eine ,ma-
gische Altersgrenze” zu sein. Durch die Einteilung von Arbeithehmern ab 45 Jahren in die Gruppe der
JAlteren®, kann im Rahmen dieser Studie gegenubergestellt werden, welche anderen Weiterbildungs-
ziele, -herausforderungen, -hemmnisse etc. fir diese Alterskohorte im Vergleich zu ,Jingeren“ beste-
hen. Somit kann fur die Handwerksorganisation ein spezifischer Erkenntnisgewinn fir die Forderung
der Weiterbildung alterer Arbeitnehmer im Handwerk entstehen. Als drittes Argument spricht fir die
festgelegte Alterseinteilung, dass immer mehr aktuelle Studien zum Weiterbildungsverhalten in

76 vgl. Herrmann (2008), S. 12.
7Vgl. Adenauer (2002), S. 5.
78 OECD, zitiert nach Karl (2009), S. 11.
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Deutschland Personen ab dem 45. Lebensjahr ,in der zweiten Lebenshalfte* befindlich verorten und
ebenfalls die im Rahmen dieser Studie gewahlte Altersgrenze verwénden.

2.4.2 Erklarungsansatze fir die geringe Weiterbildungsquote &lterer Arbeitnehmer

Griunde fur den geringen Weiterbildungsanteil bestimmter Beschaftigungsgruppen, wie die der alteren
Arbeitnehmer, sind vielféltig und sowohl auf individuelle Merkmale und situative Gegebenheiten, als
auch auf betriebliche Faktoren zuriickzufiihren. Dieses Kapitel soll einen Uberblick tiber grundlegende
theoretische Hintergriinde vermitteln, wobei aufgrund des begrenzten Rahmens der Arbeit kein An-
spruch auf Vollstandigkeit erhoben werden kann.

Wie bereits ausgefiihrt, obliegt die Initiierung, Organisation und Finanzierung der betrieblichen Weiter-
bildung vorwiegend dem Unternehmen. Ziel der Investition ist es, das Bildungs- und Qualifizierungsni-
veau der Arbeitskrafte, das gemeinhin als bedeutender Faktor zur Sicherung der Wettbewerbsfahigkeit
eines Unternehmens gilt, auf einem konstanten bzw. hohen Standard z&l2édteArbeitgeber inves-

tiert folglich in der Erwartung, kiinftig von der qualifizierten Arbeitsleistung der weitergebildeten Be-
schéftigten zu profitieren. Dies setzt voraus, dass jene zumindest so lange im Unternehmen verbleiben,
bis sich didnvestitionskostendes Arbeitgebers amortisiert haben. Das daraus resultidResikie der
Unternehmen ist Grundlage einer aktuellen Diskussion um eine starkere finanzielle Beteiligung der
Arbeitnehmer hinsichtlich der betrieblichen Weiterbilddhg.

Den theoretischen Rahmen dazu bildetHiinankapitaltheorie, welche Interdependenzen zwischen

der Ausbildung/Weiterbildung und dem zu erwarteten Einkommen postilievestitionen in das Hu-
mankapital wirken sich demnach positiv auf die Produktivitat des Individuums aus, was dessen Wert
auf dem Arbeitsmarkt erhéht und ein grof3eres kiinftiges Einkommen zur Folge hat. Charakteristisch fir
berufliche Bildung sind gegenwartig anfallende Ausgaben und kiinftige Ertrage, die sich tber einen
langeren Zeitraum hinweg erstrecken. Die Entscheidung fir eine Investition in berufliche Bildung er-
folgt unter der Pramisse, dass der kiinftige diskontierte Nutzen hinsichtlich des Lebenseinkommens die
Kosten der BildungsmalRnahme Ubersteigt.

Nach Becker (1975) wird dabei zwischen allgemeinem und (betriebs-)spezifischem Humankapital un-
terschiede®® Wahrend allgemeines Humankapital all jene Qualifikationen umfasst, die auf dem gesam-
ten Arbeitsmarkt verwertbar sind, steht spezifisches Humankapital im direkten Zusammenhang mit den
Arbeitsablaufen des aus- bzw. weiterbildenden Unternehmens und ist infolgedessen nur in diesem ab-
rufbar. Die Rentabilitat einer BildungsmalRhahme hangt vor diesem Hintergrund von dessen Spezifitat
ab und kann von Arbeitgeber und Arbeitnehmer kontrovers eingeschéatzt werden. Wéahrend der Arbeit-
geber spezifische Qualifizierungsmalinahmen praferieren wird, um die Arbeitnehmer an das Unterneh-
men zu binden, werden Arbeitnehmer den Erwerb allgemeinen Humankapitals, welches universell ein-
setzbar ist, bevorzugen. Dvestitionsneigung eines Unternehmens in Humankapital wird daher zu-
sammenfassend von depezifitat, demerwarteten Ertragszuwachs den anfallenden direkten und
indirekten Kosten der BildungsmaRnahme sowie dessen Amortisierungszeitraagminflusst

7 Vgl. exemplarisch Anger et al. (2012), S. 3.
80 vgl. Leber (2000), S. 229.
81 vgl. Seyda/Werner (2012), S. 8.
82\vgl. Schultz (1961), S. 1ff.
83vgl. Becker (1975), S. 19ff.
84vgl. ebd., S. 16ff.
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Bezogen auf die Weiterbildung alterer Arbeitnehmer riickt insbesondere der letzte Aspekt in Anbetracht
einerverkirzten betrieblichen Verweildauer bis zur Rente in den Mittelpunkt. Die verklrzte Ver-
weildauer im Betrieb konfrontiert den Arbeitgeber mit dem Problem, dass getatigte Humankapitalinves-
tition einer zeitlich eingeschrankten Ruckflussperiodegegeniiber stehen. So besteht fur ihn die
Gefahr, dass die Kosten der Qualifizierungsmafinahme die resultierenden Ertrage Ubersteigen. Auf Basis
der Humankapitaltheorie lasst sich daraus ein negativer Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit einer
Weiterbildungsinvestition in &ltere Arbeitnehmer ableffen.

Des Weiteren kann die Humankapitaltheorie als Erklarungsansatz flr den positiven Zusammenhang
zwischen deBetriebsgrolleund demWeiterbildungsengagementvon Unternehmen herangezogen
werden, der in Kapitel 2.3 festgestellt wurde. GroBRunternehmen profitieren in starkerem Umfang von
Skaleneffekten, die die fixen Kosten je Weiterbildungsteilnehmer séhRmdie Ertrage einer Hu-
mankapitalinvestition im Verhaltnis zu deren Kosten stehen, ergibt sich daraus eine héhere Wahrschein-
lichkeit fir Weiterbildungen &lterer Arbeitnehmer in gréf3eren Unternehmen.

Griunde fur die geringe Qualifizierungsquote &lterer Arbeitnehmer beschréanken sich nicht nur auf die
Arbeitgeberseite, vielmehr sind auch individuelle Aspekte von Belang, denen man sich Uber unter-
schiedliche Theorien oder Forschungsergebnisse ndhern kann. Eine Méglichkeit bietet in diesem Kon-
text dieMotivationsforschung. Nach einer Studie von Warr und Fay (2001) besteht ein negativer Zu-
sammenhang zwischen dem Alter der Beschéftigten und der Motivation zur Weiterbildung, dem haupt-
sachlich vier Ursachen zugrunde lie§é®o seien die in Aussicht gestelltémanziellen Anreize fir

die Weiterbildung bei alteren Arbeitnehmern in deren subjektiver Wahrnehmung niedriger als bei jin-
geren. Begrindet wird dies durch die hoheren Adaptionsanstrengungen, die den finanziellen Anreizen
gegen gerechnet werden missen. Des Weiteren wirke sidWiadiet der Gewohnheit hinsichtlich
Arbeitsroutinen ebenso negativ auf die Weiterbildungsbereitschaft aus, wie ein potentieller Vergleich
derQualifizierungseffektivitat mit jungeren Beschatftigten. Zuletzt sei deriale Druckhinsichtlich

einer Teilnahme an WeiterbildungsmalRnahmen bei alteren Arbeitnehmern weniger stark ausgepragt als
bei jungeren.

Stamov-Rol3nagel und Hertel (2010) hingegen argumentieren, dass sich die zugrundeliegenden intrinsi-
schen Motive eines Individuums hinsichtlich der Arbeit im Laufe des Lebenszyklus wandeln #trden.
Wahrend in jingeren Jahren das Streben nach Aufstieg dominiere, ricke im ABawgdsen des
Erlangten in den Vordergrund. Der Erwerb neuer Fahigkeiten aus Karrieregriinden verliere demnach
an Bedeutung, wohingegen beispielsweise die Beziehung zu Kollegen und Vorgesetzten an Relevanz
gewinne. Analog kommen auch Kanfer und Ackermann (2004) zu dem Ergebnis, dass éltere Beschaf-
tigte weniger extrinsischen als vielmehr intrinsischen Anreizen fol§tZngleich nahme der altersbe-

dingte Verlust an fluiden kognitiven Fahigkeiten bei einer gleichzeitigen Verbesserung der kristallinen
Intelligenz Einfluss auf die Arbeitsmotivation alterer Beschaftigter.

Nach Zwick (2011) bedarf es daher einer starkeren Beriicksichtigung der Interessen und Bedirfnisse
alterer Arbeitnehmer. Die geringere Beteiligung alterer Beschaftigter an Qualifizierungsmalinahmen sei

85Vvgl. Rudolphi (2011), S. 264f.
86 vgl. ebd., S. 265.
87 vgl. Warr/Fay (2001), S. 343ff.
88 vgl. Stamov-RoRnagel/Hertel (2010), S. 899.
89 vgl. Kanfer/Ackermann (2004), S.453.
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unter anderem einem mangelnden Weiterbildungsangekohkret fur ebenjene Zielgruppe zu schul-
den. Eine alterssensiblere Ausrichtung der Weiterbildungsangebote wiirde sich hingegen sowohl positiv
auf die Lernmotivation von Alteren als auch auf die Effizienz der MaRnahmen selbst au§virken.

An dieser Stelle lieRen sich weitere Publikationen anfihren, die — auf Basis der Motivationsforschung
und erganzender Theorien wie dem Rational-Choice-Ansatz, der Theorie der Entwicklungsaufgaben
oder der Segmentationstheorie — das Weiterbildungsverhalten von Arbeitnehmern und Betrieben the-
matisierer?! Fur das Verstandnis dieser Arbeit gilt festzuhalten, dass Griinde fir die mangelnde Wei-
terbildungsquote vielseitig und sowohl dgtrieblichen undindividuellen Faktoren sowisituativen
Randbedingungen abzuleiten sind. Gemein ist vielen Arbeiten der Schluss, dass fur ein héheres Quali-
fizierungsengagement der alteren Belegschaft eine alterssensiblere Personalentwicklung der Unterneh-
men notwendig ist? Von welch hoher Bedeutung ebensolche MalRnahmen auch im gesellschaftlichen
Kontext sind, soll im nachsten Kapitel demonstriert werden.

24.3 Relevanz der Weiterbildung Alterer im gesellschaftlichen Kontext

Im Zuge gesellschaftlicher und 6konomischer Veranderungen erfahrt die Weiterbildung seit Jahren ei-
nen steten Bedeutungszuwa&hBertechnologische Fortschritt die Globalisierung, Digitalisierung

oder immerkirzere Produktlebenszyklensind charakteristisch fur eine kontinuierliche Beschleuni-
gung, die von Individuen und Organisationen gleichermalRen ein hohes MalR an Wandlungsfahigkeit
verlangt®* Lebenslanges Lernen nimmt vor diesem Hintergrund als Schlusselqualifikation im globalen
Wettbewerb eine wichtige Rolle €ihin den Industrielandern wird die hohe Relevanz der Weiterbil-
dung zusétzlich durch einen Trend begunstigt, der weitreichende 6konomische und sozialpolitische
Konsequenzen nach sich zieht und die berufliche Weiterbildung &lterer Arbeitnehmer in den Vorder-
grund ruckt — dem demografischen Wandel.

Beimdemografischen Wandehandelt es sich um eine altersstrukturelle Veranderung, wobei damit im
allgemeinen Sprachgebrauch priméar ein Bevolkerungsriickgang assoziiert wird. Mafl3gebliche Determi-
nanten des demografischen Wandels bilden die Fertilitats- und Mortalitatsrate sowie die Bilanz aus Zu-
und Abwanderung. Sinkt die Geburtenrate unter das Bestandsniveau eines Landes, schrumpft die Be-
volkerung, sofern die Differenz nicht durch Migrationsbewegungen ausgeglicheit wird.

Da die nationalen Geburtenziffern innerhalb der EU einheitlich unter dem offiziellen Richtwert zum
Bestandsniveau von 2,1 Kindern je Frau liegen, wird eine Verschiebung der Alterspyramide prognosti-
ziert, nach der bis zum Jahr 2060 das Medianalter auf 47,9 Jahre steigen soll. Ein Vergleich mit dem
Wert von 1990 mit 35,2 Jahren verdeutlicht die rapide Alterung der europaischen Bevitkédbng.

gleich sich die Altersstruktur in allen EU-Mitgliedsstaaten verschieben wird, gibt es nationale Unter-
schiede hinsichtlich der Intensitat und dem zeitlichen Rahmen.

9vgl. Zwick (2011), S. 11f.
91 Siehe hierzu z.B. Colquitt et al. (2000), S. 679ff, Leber/Mdller (2008), S. 408; Schmidt (2009), S. 35ff.
92vgl. z.B. Voelpel et al. (2007), S. 114ff oder Zwick (2011), S. 11f.
% \/gl. BIBB (2013), S. 304.
%4 vgl. Berthold (1997), S. 13.
% Vgl. Raggatt et. al (1996), S. 2; Bellmann (2003), S. 15.
9 Vgl. Statistisches Bundesamt (2009), S. 5f.
97Vgl. Eurostat (2011), S. 64 ff.
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Deutschland ist mit einer konstant unterdurchschnittlichen Geburtenhaufigkeit von knapp 1,4 Kindern
pro Frau bei einer simultan steigenden Zahl an Sterbefallen in hohem Maf3e vom demografischen Wan-
del betroffen. So wird sich der Anteil der Personen im Erwerbsalter bis zum Jahr 2060 von 61% auf
51% verringerrf® Eine solche demografische Entwicklung hat weitreichende Folgen fiur die Gesell-
schaft, Politik und Wirtschaft Deutschlands. Im Zuge der vorliegenden Arbeit sind vorwiegend die Kon-
sequenzen fur den Arbeitsmarkt von Relevanz und sollen daher detaillierter betrachtet werden.

Wahrend deFachkréftemangelals eine Folgeerscheinung des demografischen Wandels mehrfach Ge-
genstand der offentlichen Diskussion ist, erfahrtAlegrungsprozess der Belegschaftemergleichs-

weise geringe mediale Aufmerksamkeit. Und doch gehen beide Ereignisse Hand in Hand: Analog zur
Reduzierung der Personen im Erwerbsalter steigt das Durchschnittsalter der deutschen Belegschaften in
einem Zeitraum von zehn Jahren um etwa zwei LebensjalifeSanwird fiir den Zeitraum zwischen

2017 und 2024 erwartet, dass die Zahl der 50-64-jahrigen Erwerbstatigen erstmals mit derjenigen der
30-49-Jahrigen Ubereinstimmt. Langfristig impliziert dieser Trend, dass das Erwerbspersonenpotenzial
der Zukunft zu einem erheblichen Teil aus Menschen Uber 50 Jahren besteht. Die Erhéhung des Ren-
teneintrittsalters auf 67 Jahre misst dieser Altersgruppe weitere Gewichtung bei.

Vor diesem Hintergrund mahnte das Statistische Bundesamt schon vor mehreren Jahren, die Alterung
der Belegschaften bei den aktuellen Problemen am Arbeitsmarkt nicht zu vernachf8$8igang

haufig praktizierte Personalmethoden, wie Frihverrentung oder Altersteilzeit, wirken in Anbetracht der
volkswirtschaftlichen Folgen fur das Sozial- und Rentenversicherungssystem kontraprifdidiv.

wird kritisiert, dass altere Beschéftigte in den Augen vieler Unternehmen infolge diverser Faktoren —
wie héherer krankheitsbedingter Ausfallzeiten, vermeintlich geringerer Leistungsfahigkeit oder héherer
Lohnfortzahlungen — als Belastung vorverurteilt wirden und oben genannte Mafinahmen primér den
Zweck erflllten, Personalkosten ebenjener Altersgruppe einzusfatgine solch jugendzentrierte
Personalpolitik ist in Anbetracht der Ausfihrungen dieses Kapitels aus gegenwartiger und insbesondere
auch zukunftiger Sicht wenig zielfihrend. Vielmehr bedarf es einer alterssensiblen und zukunftsorien-
tierten Personalentwicklung, die das Potenzial dlterer Arbeitnehmer optimal ausschopft.

Wie die vorangegangenen Kapitel dieser Arbeit demonstrieren sollten, stellt in diesem Kontext die Wei-
terbildung ein zentrales Instrument dar. Gleichzeitig zeigte Kapitel 2.3 auf, dass sich das Angebot an
QualifizierungsmalRnahmen fir Altere meist auf groBe Unternehmen reduziert. Parallel dazu ist die
Nachfrage nach ebensolchen MalRhahmen bei Beschaftigten héheren Alters unterdurchschnittlich ge-
ring. Um diesem Trend entgegenzuwirken, bedarf es u.a. konkreter Angebote seitens der Unternehmen,
die adaquater an das Alter der Beschéftigten ausgerichtet sind (vgl. Kap. 2.4.2).

Damit entsprechende Weiterbildungsangebote bedarfsgerecht ausgestaltet werden kénnen, ist fur das
Handwerk zunachst einmal d8tatus-Quo des Weiterbildungsverhaltens in Bezug auf altere Ar-
beitnehmer zu eruieren, was dem Ziel der vorliegenden Studie entspricht. Zum Status-Quo des Weiter-
bildungsverhaltens im Handwerk liegen derzeit nur wenige Erkenntnisse vor, auf die aufgebaut werden
konnte, jedoch existieren verschiedene Datenquellen, die sich fir Analysen im Rahmen dieser Arbeit
z.T. eignen wirden. Bevor in Kapitel 4 schliellich die Ergebnisse dieser Studie prasentiert werden, soll
deshalb zunachst im folgenden Kapitel ein kurzer Uberblick iiber mogliche Datenquellen gegeben und

98 Vgl. Statistisches Bundesamt (2015a), S. 17, 19.
9 \/gl. Zwick (2012), S. 15.
100v/gl. Statistisches Bundesamt (2009), S. 18.
101 vgl. Gerlmaier (2007), S. 108.
102 y/gl. Meyer-Timpe (2001), S. 29.
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letztlich jene Datenbasis ausgewéahlt und vorgestellt werden, die im Rahmen dieser Untersuchung Ver-
wendung findet.

3 Weiterbildung im Diskurs bisheriger Forschungsarbeiten

3.1 Datenquellen mit Bezug zum Weiterbildungsverhalten in Deutschland

Die zunehmende Relevanz beruflicher Weiterbildung spiegelt sich auch irstiltistischen Erfas-

sung wider. Seit etlichen Jahren fuhren amtliche Stellen, Institute und Tragerschaften gezielt Befragun-
gen zum Weiterbildungsengagement von Unternehmen und Einzelpersoner®td@btvohl die

dadurch geschaffene Datengrundlage zur Weiterbildungssituation in Deutschland viele Mdglichkeiten
bietet, wurde sie bisher nur in geringem Mal3e genutzt, um Analysen zum Stand oder der Entwicklung
der Weiterbildung in kleinen und mittlerémternehmen des Handwerksdurchzufuhren und zu ver-
oOffentlichen. Gerade vor dem Hintergrund, dass die gewonnen Daten haufig in der Form eines Panels
vorliegen und sie somit insbesondere Entwicklungen rund um das Weiterbildungsverhalten im Zeitver-
lauf nachzeichnen kdnnen, ist die geringe Nutzung dieser Datenquellen als bisher unausgeschopftes Po-
tential fir das Handwerk zu identifizieren. In diesem Kontext muss allerdings erwahnt werden, dass
viele Erhebungen zwar Merkmale erfassen, die Ruckschlisse auf das Weiterbildungsverhalten nach Be-
triebsgréRe ermdglichen, die explizite Erfassung des Charakteristikums ,Mitglied in einer Handwerks-
kammer" als Zuordnungsmoglichkeit von Betrieben und Beschéftigten zum Handwerk jedoch haufig
fehlt. Insofern ware seitens der Handwerksorganisation ein verstarktes Einwirken auf die bisher vorhan-
denen statistischen Langsschnitterhebungen im Hinblick darauf notwendig, kinftig Identifikations-
merkmale zu bertcksichtigen, die den bedeutenden Wirtschaftszweig des Handwerks eindeutig extra-
hierbar machen.

Im Folgenden soll ein tabellarischer Uberblick tiber die Datenernebungen gegeben werden, die den
grofiten Informationsgehalt zur Weiterbildung in Deutschland liefern. Dazu werden die jeweiligen Stu-
dien kurz charakterisiert, wobei vorrangig nicht die inhaltlichen Resultate erfasst werden. Vielmehr sei
besonderes Augenmerk auf die jeweilige Methodik und den Informationsgehalt der Erhebungen zur
beruflichen Weiterbildung gelegt, damit schlieflich ein fir die vorliegende Studie passender Datensatz
als Grundlage fur die Analysen in Kapitel 4 ausgewahlt werden kann.

Tabelle 1 gibt eine Ubersicht tiber die durchgefiinBetmiebsbefragungenzur beruflichen Weiterbil-

dung. Bei defEuropaischen Weiterbildungserhebung CVTShandelt es sich um eine auf Initiative

der Europaischen Kommission durchgefiihrte Befragung, bei der seit dem Jahr 1993 erstmals europa-
weite Indikatoren zur betrieblichen Qualifizierung erhoben werden. Wahrend die ersten beiden Erhe-
bungen auf freiwilliger Basis erfolgten, beruht das CVTS seit 2005 auf einer verbindlichen Rechtsgrund-
lage und ist folglich fur alle Mitgliedsstaaten im Zyklus von funf Jahren verpflichtéRdimére Inten-

tion der Erhebung ist die Bereitstellung von vergleichbaren Daten zu qualitativen und guantitativen

103 Fiir eine Ubersicht tiber die regelméaRig zur Weiterbildung erhobene Daten siehe auch Kuwan et al. (2006), S.
3ff.
104 v/gl. Statistisches Bundesamt (2013a), S. 7.
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Weiterbildungsstrukturen der Unternehmen in Europa, die als Grundlage fiir zielgerichtete Férdermal3-
nahmen dienen solléff Obgleich die Weiterbildungsteilnehmer beispielsweise in der dritten Erhe-
bungswelle 2005 in Altersgruppen eingeteilt wurden, blieben differenzierte Fragestellungen zur Weiter-
bildung alterer Beschéftigter im Rahmen des CVTS bislang unberticksi€htigt.

Daslnstitut der deutschen Wirtschaft (IW) fuhrt seit 1992 alle drei Jahre eine Befragung deutscher
Unternehmen zu deren Weiterbildungsengagement durch. Dabei zielt die Erhebung ausschlieRlich auf
Fragen zur betrieblichen Weiterbildung ab: Mit der IW-Befragung soll das Ziel verfolgt werden, ,[...]
grundlegende Strukturdaten zur betrieblichen Weiterbildung zu erheben und damit zur Transparenz die-
ses Weiterbildungsbereiches beizutrag®&nZuletzt fand 2014 die achte Welle mit 30.000 kontaktier-

ten Betrieben statt, wovon letztlich 1.845 an der Online-Erhebung teilndfhigafragt werden die
Unternehmen zu ihren Weiterbildungsaktivitaten, der Beteiligung ihrer Mitarbeiter (wobei nur Teilnah-
mefalle erfasst werden), den Motiven und Hemmnissen sowie dem getatigten Investitionsvolumen in
die betriebliche Weiterbildung. Ebenso werden Fragen zu spezifischen Zielgruppen der Qualifizierung
erhoben, d.h. zu An- und Ungelernten sowie alteren Arbeitnehmern. Dabei wird insbesondere die Ein-
stellung der Unternehmen gegeniber Qualifizierungsmalinahmen von Beschéftigten héheren Alters ab-
gefragtl®®

DaslAB-Betriebspanel des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) stellt eine reprasen-
tative Arbeitgeberbefragung im Auftrag der Bundesagentur fir Arbeit dar, die seit 1993 in Westdeutsch-
land und seit 1996 auch in den neuen Bundeslé&ndern jahrlich durchgefuhrt wird. Im Rahmen der durch
TNS Infratest Sozialforschung realisierten Interviews werden bundesweit knapp 16.000 Unternehmen
aller Branchen und GroRRen auf Basis einer disproportional geschichteten Zufallsstichprobe aus ca. zwei
Millionen Betrieben mit mindestens einem sozialversicherungspflichtigen Beschaftigten'éttzisst.

der Erhebung ist es, ,[...] ein reprasentatives Informationssystem zur kontinuierlichen Analyse der Ar-
beitskraftenachfrage aufzubau&n”

Das Fragenspektrum beinhaltet ein jahrliches Standardprogramm zu allgemeinen betrieblichen Kenn-
grofRen wie der Personalstruktur, der BetriebsgroRe, dem Umsatz oder den Investitionen und wird um
jeweils wechselnde Themenschwerpunkte ergdnzt. Ein Modul zur Weiterbildung wurde 2007 ins Basis-
programm integriert}? Im Jahr 2008 wurde an dieser Stelle erstmals ebenfalls nach der Anzahl an wei-
tergebildeten Beschaftigten gefragt, die Uiber 50 Jahre alt Wanafeitere Schwerpunktfragen zum
betrieblichen Umgang mit alteren Arbeitnehmern, wie z.B. dem Angebot an altersspezifischen Perso-
nalmaRnahmen, wurden zudem in den Jahren 2002, 2006, 2008 sowie 2011 bertidksichtigt.

Aufgrund des Panelcharakters des IAB-Betriebspanels konnen anhand der Ergebnisse Langsschnittana-
lysen zur betriebsindividuellen Qualifizierung durchgefuhrt werden, die auf Basis multivariater Metho-
den auf die Determinanten der betrieblichen Weiterbildungsbeteiligung schlieRerti2Eseneiteres

105 vgl. Behringer/Schonfeld (2013), S. 18 ff.
106 \/gl. Bannwitz (2008), S. 6f.
07 vgl. WeiR (2000), S. 5.
108v/gl. Seyda/Werner (2014), S. 1
109 vgl. Seyda/Werner (2012), S. 14.
10vqgl. Bellmann et al. (2013), S. 316.
11 Fischer et al. (2008), S. 4.
2vql. ebd., S. 12f.
113vgl. TNS Infratest Sozialforschung (2008), S. 18.
14 ygl. TNS Infratest Sozialforschung (2002), S. 15; TNS Infratest Sozialforschung (2006), S. 10; TNS Infratest
Sozialforschung (2008), S. 11; TNS Infratest Sozialforschung (2011), S. 11.
115vgl. Baden et al. (2010), S. 27.
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Analysepotenzial des IAB-Betriebspanels ergibt sich aus der Verkniipfung der Betriebsdaten des IAB-
Betriebspanels mit den Personendaten der WéiBefragung und dem daraus resultierenden sog. Lin-
ked-Employer-Employee-Datensatz, auf den in diesem Kapitel noch ausfihrlicher eingegangen wird.
Zudem ist von Vorteil, dass Handwerksbetriebe im Rahmen der Erhebung es IAB-Betriebspanels ein-
deutig identifiziert werden kdnnen.

Tabelle 1: Ubersicht tiber die Betriebsbefragungen zur Weiterbildung

Langsschnitt- Einthenmen- v~ Betriebliches Angebot an beruflicher alle 5
design befragung N Jahre
(Trendanalyse) Weiterbildung

design befragung

(Panelcharakter) Formen der betrieblichen Weiterbildung

Teilnahmequoten, -falle und -stunden

v' Teilnahmequoten und -stunden

v" Kosten und Finanzierung der Weiterbildung
Langsschnitt- Einthemen- v Formen der betrieblichen Weiterbildung alle 3
eslo EET v' Betriebliche Griinde fiir und gegen Weiterbildu Jahre
(Trendanalyse)

¥v" Volumen und Intensitat der Weiterbildung

v Zeitliche und finanzielle Organisation

v/ Trends und Perspektiven
Langsschnitt- Mehrthemen- v Fdérderung betrieblicher Weiterbildung jahrlich
el TR v' Formen der betrieblichen Weiterbildung
(Panelcharakter)

v' Teilnahmequoten und -félle
Langsschnitt- Mehrthemen- v* Fdérderung betrieblicher Weiterbildung jahrlich

v

v

v

Zielverfolgung von betrieblicher Weiterbildung

Eigene Darstellung

DasBIBB-Qualifizierungspanel (siehe Tabelle 1) stellt seit 2011 eine jahrliche Wiederholungsbefra-
gung zum Weiterbildungsgeschehen von Betrieben in Deutschland dar. Die sog. Computer Assisted
Personal Interviews (CAPI) werden unter der Tragerschaft des Bundesministeriums fur Bildung und
Forschung (BMBF) vom BIBB in Kooperation mit dem TNS Infratest Sozialforschung realisiert. Be-
fragt werden jeweils 2.000 privatwirtschaftliche und 6ffentliche Betriebe mit mindestens einem sozial-
versicherungspflichtigen Beschaftigungsverhalfiis.

Der thematische Fokus der Erhebung richtet sich auf die Entwicklung betrieblicher Qualifizierungs-
anforderungen und Maflinahmen zur Deckung des Qualifizierungsbedarfs. Der 20-seitige Fragenkatalog

116 WelLL" steht fur ,Berufliche Weiterbildung als Bestandteil Lebenslangen Lernens*.
117vgl. Mohr et al. (2014), S. 1.
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gliedert sich dabei in einen jahrlich fixen und einen variablen Teil, wodurch im Rahmen des Langs-
schnittdesigns Veranderungen auf betrieblicher Ebene im Zeitverlauf verfolgt und, durch den variablen
Befragungsteil, gleichzeitig wechselnde Befragungsschwerpunkte integriert werden Kénnen.

Themenschwerpunkt des BIBB-Qualifizierungspanels 2012 waren u.a. der Fachkraftemangel und die
daraus resultierenden Probleme bei der Besetzung qualifizierter Ausbildungs- und Arbeitsstellen. Dabei
wurde auch nach der Bereitschaft gefragt, jingere oder altere Arbeitnehmer zur Deckung des Personal-
bedarfs weiterzubildeh? Spezifischere Fragen zu dieser Zielgruppe standen bislang jedoch nicht im
Mittelpunkt des Panels.

Tabelle 2 gibt eine Ubersicht tiber die durchgefiihrten Individualbefragurgerberuflichen Weiter-
bildung in Deutschland. Dabei liefert das PawsdLL — Berufliche Weiterbildung als Bestandteil
Lebenslangen Lernens- aufgrund der Integration von Betriebs- und Personendaten diaumddus-

sendste Informationsgrundlage zum beruflichen Weiterbildungsengagement von Arbeitgebern

und deren Arbeithehmern in Deutschland Das Stichprobendesign setzt sich aus zwei Teilen zusam-
men. In einem ersten Schritt wurden 149 Betriebe aus dem IAB-Betriebspanel (vgl. Tabelle 1) anhand
festgelegter Kriterien wie der BetriebsgroR3e, der Branche, dem Standort und der Weiterbildungs- sowie
Investitionsaktivitat ausgewahf? Im Rahmen einer Langsschnittbefragung wurden anschlieBend ins-
gesamt 7.930 Beschaftigte ebenjener Unternehmen von 2006 bis einschlieRlich 2010 einmal jahrlich
telefonisch zu ihrem beruflichen Weiterbildungsverhalten, ihrer Erwerbsbiografie und weiteren demo-
grafischen Angaben interviewt. Durch eine Verknipfung der erhobenen Individualdaten mit den Daten
aus dem IAB-Betriebspanel ergibt sich schlief3lich der sog. Linked-Employer-Employee-Datensatz, der
umfassende Informationen Uber innerbetriebliche Weiterbildungsaktivitaten vertfitbairch die si-
multane Untersuchung von Arbeitgeber- und Arbeitnehmerdaten kann die bis dato bestehende Datenli-
cke in diesem Gegenstandsbereich geschlossen wétden.

Den inhaltlichen Schwerpunkt des WeLL-Datensatzes bildet die Untersuchung der kurz- und mittelfris-
tigen Effekte und Determinanten der beruflichen Weiterbildung, die sich aus einer Kombination von
betrieblichen und individuellen Faktoren zusammensetzen. Der Fragebogen mit knapp 50 Seiten gliedert
sich je Welle in neun Bereiche, mittels derer detaillierte Informationen tber das Weiterbildungsverhal-
ten, die aktuelle Erwerbsbiografie, die Arbeitszufriedenheit, die Erwartungen an Weiterbildung sowie
die Kosten- und Nutzenaspekte zur Person und zum Haushalt behandelt‘##ddasste Formen der
Weiterbildung sind sowohl formaler als auch informeller Natur, wobei nur berufliche Qualifizierungs-
mafnahmen abgefragt wurden.

Wie bereits erwdhnt, kann innerhalb des I1AB-Betriebspanels eine Identifikation von Handwerksbetrie-
ben erfolgen, so dass der Linked-Employer-Employee-Datensatz in seiner Gesamtheit schlie3lich eine
beispiellose Moglichkeit bietet, Analysen zum Weiterbildungsverhalten mittels verkntpfter Betriebs-
und Beschéftigtendaten im Handwerk durchzufihren. Da es nach erfolgreicher Genehmigung eines
beim IAB eingereichten Forschungsantrages mdglich ist, mit dem Linked-Employer-Employee-Daten-
satz zu forschen, wurde im Rahmen der vorliegenden Studie ein Antrag auf Datennutzung gestellt, der
schlieBlich bewilligt wurdeDie im Rahmen dieser Studie vorgestellten Auswertungen, Analysen

118vqgl. Gerhards et al. (2013), S. 7ff.
119 vql. Troltsch (2013), S. 3ff.
120vgl. Schmucker/Seth (2013), S. 7.
121vgl. Huber/Schmucker (2012), S. 13.
22yql. ebd., S. 13.
123/gl. Schmucker/Seth (2013), S. 7f.
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und Ergebnisse des vierten Kapitels basieren somit auf dem beschriebenen Linked-Employer-
Employee-Datensatz.

Tabelle 2: Ubersicht tiber die Individualbefragungen zur Weiterbildung

Langsschnitt- Einthemen- Soziodemografische und beschéftigungsbezog 2006-
design befragung Angaben 2010
(Panelcharakter) v Teilnahme an beruflicher Weiterbildung
v' Motivationale Faktoren
v' Art und Dauer der Lernformen
v' Kosten und Finanzierung der MaBnahmen
v' Angaben zur Arbeitszufriedenheit
v" Individuelle Erwartungen und
Personlichkeitsdimension
Langsschnitt- Einthemen- v Soziodemografische und beschaftigungsbezog alle 3
design befragung Angaben (BWS)
(Trendanalyse) v Teilnahme an allgemeiner und beruflicher bzw.
Weiterbildung ?iggr)e
v' Motivationale Faktoren
v' Art, Dauer und Themen der Weiterbildungs-
mafRnahmen
v/ Evaluation der Weiterbildungsmanahmen
v' Veranstaltungs- und Tragerstrukturen
Langsschnitt- Mehrthemen- v* Soziodemografische und beschéftigungsbezog unregel-
design befragung Angaben manig
(Trendanalyse) v Teilnahme an beruflicher Weiterbildung
v' Thematischer Schwerpunkt der Weiterbildung
Langsschnitt- Mehrthemen- v* Soziodemografische Informationen jahrlich
design befragung v Teilnahme an allgemeiner und beruflict
(Panelcharakter) Weiterbildung
v' Art und Dauer der MaRnahme
v' Motivationale Faktoren
Langsschnitt- Mehrthemen- v' Soziodemografische Angaben jahrlich
design befragung v Teilnahme an allgemeiner und beruflick
(rotierendes Weiterbildung
Panel) v' Art und Dauer der MaRnahmen

Eigene Darstellung

Seit 1979 fuhrt das Institut TNS Infratest Sozialforschung im Auftrag des Bundesministeriums fur Bil-
dung und Forschung im Dreijahresturnus eine umfassende miuindliche Bevdlkerungsbefragung zum
Weiterbildungsverhalten in Deutschland durch. Ziel des Berichtsystems Weiterbildung (BS\Ve},

JL---] auf représentativer Basis in regelméaRigem Abstand aktuelle Daten Uber die Weiterbildungsbetei-
ligung der Bevdlkerung sowie Hinweise Uber Umfang und Richtung der Weiterbildungsnachfrage be-
reitzustellen*?*. Wahrend zu Beginn der Erhebung priméar formale QualifizierungsmaBnahmen erfasst

124 Kuwan et al. (2006), S. I.
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wurden, integriert das BSW aufgrund der zunehmenden Relevanz weicherer Arten des Kenntniserwerbs
seit 1994 auch informelle Lernprozes&e.

Das Fragenprogramm setzt sich aus einem Kernbereich mit im Wesentlichen gleichbleibenden Fragen
sowie variierenden Zusatzmodulen zusammen, die aktuelle Themen berticksichtigei®<adlener-

punkte umfassten dabei die Weiterbildungseinstellungen im Ost-West-Vergleich, die informelle beruf-
liche Weiterbildung, die Weiterbildungsqualitt, das Selbstlernen und das informelle berufliche Ler-
nen!?’ 2003 lag der Stichprobenumfang bei 7.108 Befragten aus einer Grundgesamtheit von allen in
Privathaushalten lebenden deutschsprachigen Personen im Alter zwischen 19 und 64 Jahren. Jeder Er-
hebungszeitpunkt impliziert eine neue StichpréBeDas BSW stellt somit eine wiederholt durchge-

fuhrte Querschnittsbefragung dar und zielt primar auf intertemporale Entwicklungen der Weiterbil-
dungsbeteiligung sowie -nachfrage ab.

Nachdem seit 1979 insgesamt zehn Erhebungen auf der Grundlage des BSW realisiert worden sind,
wurde das Konzept 2007 in den europdaischen Berichtsrahmen zum Lebenslangen Lernen und die damit
verbundene ParallelerhebuAglult Education Survey (AES) tberfuhrt. Der AES findet seitdem in

einem Zyklus von funf Jahren als europaweite Bevolkerungserhebung zur Weiterbildung statt und er-
ganzt die Unternehmensbefragungen im Rahmen des CVTS. Ziel ist eine Synchronisierung und Aufga-
benteilung zwischen beiden Datenquellen, in der die Vorteile des jeweiligen methodischen Vorgehens
genutzt und Querverbindungen ermoglicht werden séife@leichzeitig bedarf die europaweite An-
wendung des Fragebogens einer sprachlich harmonisierten Kommunizierbarkeit. Aus diesem Grund
wird im Rahmen des AES eine definitorische Gliederung von Weiterbildung in formale, informelle und
non-formale Bildung praktiziert, womit der Terminus letztlich jegliches Lernen im Erwachsenenalter
beinhaltet (vgl. Kap. 2.1.2§°

Ruckschlisse auf die Weiterbildungsintensitat alterer Arbeitnehmer kénnen im Rahmen des aktuellen
AES vom Jahr 2012 vorwiegend anhand einer differenzierten Altersklassifizierung der Teilnehmer und
an dem jeweiligen Anteil an besuchten MaRnahmen gewonnen werden, wobei zwischen betrieblicher
Weiterbildung, individuell berufsbezogener Weiterbildung und nicht berufsbezogener Weiterbildung
unterschieden wiréf! Des Weiteren liefert der AES spezifische Daten tber die bevorzugte Themen-
wahl, den individuellen Kostenanteil sowie den subjektiv empfundenen und erwarteten Nutzen der je-
weiligen Quialifizierung, unter anderem gestaffelt nach Altersgrupp&enso lassen sich anhand der
erworbenen Zertifikate weitere Folgerungen fiir die subjektiven Randbedingungen der Weiterbildungs-
entscheidung ableiten. Zudem werden Barrieren oder Motive flr verschiedene Altersgruppen behan-
delt!*3 Es lasst sich also summieren, dass der BSW mit seinem europaischen Nachfolger in Form des
AES als Personenbefragung eine der umfangreichsten Dokumentationen zur Weiterbildungssituation in
Deutschland liefert.

Eine weitere Individualbefragung, die Tabelle 2 auffiihrt, wurde durcBI@4 zun&chst mit dedAB
und seit 1999 mit der Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und ArbeitsméBi&irA) sechs Mal in Folge

25vgl. ebd., S. 1.
26yql. ebd., S. 9.
27vgl. ebd., S. 10.
128vql. ebd., S. 14.
129vgl. Rosenbladt/Gnahs (2011), S. 123.
130 vgl. Rosenbladt/Bilger (2008), S. 8f.
Blygl. ebd., S. 86.
B2yvql. ebd., S. 133ff.
138 vql. Bilger et al. (2013), S. 230ff.
24



durchgefiuhrt. Hierbei handelt es sich um eine Erwerbstatigenbefragung zur Beschreibung der sich kon-
tinuierlich wandelnden Berufsweft! Bei den ersten vier Wellen in Kooperation mit dem IAB bestand

die im Turnus von sechs bis sieben Jahren realisierte Erhebung aus einer fir die empirische Sozialfor-
schung ungewdhnlichen Stichprobengrof3e von 0,1% der Erwerbstatigen in Deutschland. Ziel war das
Erlangen differenzierter Informationen Uber die Berufsfelder, Branchenbereiche und Teilgruppen der
Erwerbstétigen, die als Erganzung zu amtlichen Statistiken, wie beispielsweise dem Mikrozensus, die-
nen sollten, welche zwar Uber grol3e Fallzahlen, jedoch einen limitierten Umfang an Variablen verfi-
gent®

Seit 1999 ist statt des IAB das BAUA als Kooperationspartner involviert und fir den arbeitsbelastungs-
und gesundheitsbezogenen Fragenteil verantwortlich. An Stelle der 0,1% Stichprobe werden zudem nun
jeweils rund 20.000 Erwerbstatige ab 15 Jahren mit mindestens zehn Arbeitsstunden in der Woche per
sog. Computer Assisted Telephone Interview (CATI) beffaigt. Stichprobenziehungen der Befra-
gungswellen sind voneinander abhangig, allerdings nicht identisch, so dass es sich um eine Langsschnit-
terhebung mit der Moglichkeit von Trendanalysen hantfélt.

Bei der Untersuchung der Interdependenzen zwischen Bildung und Beschéftigung integriert die Befra-
gung auch den Themenkomplex der Weiterbildung, wobei lediglich nach Kursen oder Lehrgdngen bzw.
formalen MaRnahmen gefragt witd.Neben dem Inhalt der Weiterbildungskurse wurde im Rahmen

der letzten Erhebung aus dem Jahr 2012 auch der Zweck der MaBhahmen erhoben. Des Weiteren war
die Zufriedenheit mit dem bestehenden Weiterbildungsangebot fiir Altere Gegenstand des 64-seitigen
Fragebogen&8

Bereits seit 30 Jahren lauft die LangsschnittstuB@zjotkonomisches Panel (SOEP(siehe Tabelle

2), welche im Rahmen einer reprasentativen Wiederholungsbefragung privater Haushalte Auskunft zu
Fragen Uber das Einkommen, die Erwerbstatigkeit, die Bildung und die Gesundheit in Deutschland lie-
fert. Unter Leitung des Deutschen Instituts fir Wirtschaftsforschung (DIW) erhebt TNS Infratest Sozi-
alforschung dabei jahrlich Daten von Uber 20.000 Personen aus rund 11.000 Haushalten. Mit 2.500 Da-
tensatzen von Personen, die seit Beginn der Welle im Jahr 1984 ohne Unterbrechungen an der Erhebung
teilnehmen, liegt die Panelstabilitdt der Ausgangsstichprobe bei einem hohen Niveau und erméglicht
Langzeitanalysen zur sozial-, verhaltens- und wirtschaftswissenschaftlichen Grundlagenfofchung.

Ein Themenschwerpunkt des Personenfragebogens des SOEP befasst sich mit Bildung und Qualifika-
tion sowie mit Weiterbildung. Erfasst werden jegliche Weiterbildungsformen, d.h. nicht nur berufliche,
sondern auch allgemeine und wissenschaftliche Qualifizierungsmal3nahmen. Wahrend im jahrlichen Ba-
sisprogramm Fragen zur gegenwartigen Weiterbildungsteilnahme, dem Zeitaufwand sowie den Quali-
fizierungsaktivitaten im Vorjahr fest verankert sind, werden differenziertere Fragestellungen im Rah-
men von unregelméafigen Zusatzmodulen erfasst. So werden neben individuellen Determinanten, z.B.
mit Fragen zu personlichen Motivationstreibern fiir Weiterbildung, auch Angaben zu den besuchten
Kursen, dem Inhalt, der Anwendbarkeit, der Kosten etc. retrospektiv jeweils fir die letzten drei Jahre
erhobent*

B34 ygl. Wittig et al. (2013), S. 6.
135 vgl. Dostal/Jansen (2002), S. 232f.
136 vgl. Rohrbach-Schmidt/Hall (2013), S. 4f.; Wittig et al. (2013), S. 6.
137vgl. BIBB et al. (2012), S. 51.
38vql. ebd., S. 52.
139 vgl. Schupp (2013), S. 15ff.
140 vgl. Lohmann et al. (2008), S.18.
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Im Gegensatz dazu stellt dstikrozensus eine jahrlich durchgefiihrte amtliche Haushaltsbefragung

dar, die vom Statistischen Bundesamt koordiniert und durch die Statistischen Landesamter realisiert
wird. Bereits seit 1957 liefert die Statistik anhand einer reprasentativen Flachenstichprobe von 1% der
Gesamtbevolkerung kontinuierlich Daten zur Bevolkerungsstruktur und der wirtschaftlichen sowie so-
zialen Lage in Deutschlartt Das Fragenprogramm integriert dabei sowohl ein jahrlich konstantes
Grundmodul, fiir das in der Regel Auskunftspflicht besteht, als auch einen Zusatzteil, der im vierjahrigen
Turnus variable Daten erhebt und dessen Beantwortung auf freiwilliger Basis erfolgt. Seit 1968 enthalt
der Fragebogen des Mikrozensus auch einen Teil der Arbeitskrafteerhebung der EU, womit eine gezielte
Evaluation des europaischen Arbeitsmarkts verfolgt ¥rd.

Beim Mikrozensus handelt es sich um eine Mehrthemenbefragung, bei der der Komplex der beruflichen
Weiterbildung lediglich eine sehr untergeordnete Rolle einnimmt. Von 1970 bis 1995 wurden im zwei-
jahrigen Rhythmus Fragen zur Teilnahme an beruflichen Qualifizierungsmalinahmen zu den vorange-
gangenen zwei Jahren erhoben. 1996 wurde das Thema ins jahrliche Basisprogramm des Mikrozensus
aufgenommen und 1999 um weitere Fragen zur allgemeinen Weiterbildung erganzt. Mit der Untertei-
lung in Aus- und Fortbildung sowie Umschulung folgte die Definition von Weiterbildung im Rahmen
dieser Erhebung einer sehr engen Auslegung. Seit Einfuhrung des Ad-hoc-Moduls zum Lebenslangen
Lernen im Jahr 2003 beinhaltet die Weiterbildungsdefinition im Mikrozensus allerdings sowohl formale
als auch informelle Lernkontexte und Mehrfachteilnahtig@bgleich der Mikrozensus ein rotierendes

Panel darstellt, sollte beachtet werden, dass aufgrund mehrfacher Modifizierungen des Fragenkatalogs
und Veranderungen im Erhebungszeitraum Trendvergleiche mit den Vorjahren nicht immer méglich
sind 144

Kurzzusammenfassung:

Wie durch die Tabellen 1 und 2 ersichtlich, existiert in Deutschland eine Vielzaldtatstischen
Erhebungen zum Themenkomplex der Weiterbildung, wobei in den vorangegangenen Ausfihrungen
nur eine Auswahl der vorhandenen Befragungen Erwéahnung fand. Daneben gibt es zahlreiche kleinere
Erhebungen, die haufig im Rahmen von Einzelstudien durchgefiihrt wiitddit. Unternehmens-
befragungen wie der des IAB-Betriebspanels, kbnnen etwa die Unterschiede zwischen weiterbildungs-
aktiven und -inaktiven Unternehmen untersucht wettfegBo bietet sich u.a. eine Analyse des Einflus-

ses der verschiedenen GroRRenklassen der Betriebe auf deren Weiterbildungsquote an. Mégliche regio-
nale und branchenspezifische Differenzen bei der Weiterbildungsbeteiligung von Unternehmen stellen
einen weiteren moglichen Forschungsgegenstand im Rahmen der besagten Betriebsbefragithgen dar.
Insgesamt gewahren Betriebsbefragungen aber lediglich Riickschliisse auf die betrieblichen Indikatoren
der Weiterbildung. Eine Disaggregation dieser Daten fir deren individuelle Arbeitnehmer ist im Rah-
men der genannten Erhebungen nicht umsetZbZwar erhebt beispielsweise das IAB-Betriebspanel
einzelne soziodemografische Daten, z.B. zum Geschlecht oder dem Qualifikationsniveau der Teilneh-
mer, doch insbesondere die Abfrage altersspezifischer Angaben gestaltet sich bei Betriebsbefragungen

1lyqgl. Statistisches Bundesamt (2012), S. 6.
12 vqgl. Lotze/Breiholz (2002), S. 359.
13 vqgl. Schiersmann (2007), S. 112.
144 vgl. Bellmann/Leber (2005), S. 33.
15 vgl. Nuissl (2010), S. 417.
146 \/gl. Schiersmann (2007), S. 116.
147vql. Bellmann/Leber (2005), S. 37.
148 vgl. Kuper (2011), S. 539.
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eher schwierig?® So wird die fir diese Arbeit relevante Zielgruppe der alteren Arbeitnehmer im Zuge
der behandelten Unternehmensbefragungen nur wenig differenziert betrachtet. Informationen zu dieser
Altersklasse sind meist auf Weiterbildungsquoten oder dem Angebot an alterssensiblen MaRRnahmen
limitiert. Um Daten zu Weiterbildungsmal3nahmen zu erheben, die auch nach gruppenspezifischen bzw.
in diesem Fall altersstrukturierten Teilnahmequoten differenziert werden kénnen, stellen Personenbe-
fragungen das geeignetere Instrument dar.

Mit Hilfe von Individualstatistiken lassen sich durch eine Befragung von Einzelpersonen ebenfalls
Informationen Uber Teilnahmequoten, Weiterbildungsarten, dazugehdrige Kosten, Inhalt und Dauer der
jeweiligen MalRnahme gewinnen. Darlber hinaus sind Personenbefragungen ein zweckmaliiges Instru-
ment, die Weiterbildungsteilnahme in Verbindung zu verschiedenen Merkmalen, wie etwa dem Alter
oder dem Bildungsstand, zu bringen und zu analysig€*@&abei kénnen Informationen tber die Nach-

frage nach Weiterbildung sowie Uber potentielle soziale Ungleichheiten beim Zugang zur Weiterbildung
gewonnen werden. Bei mehreren Erhebungszeitpunkten lasst sich aul3erdem das Teilnahmeverhalten an
beruflichen WeiterbildungsmaRBnahmen im Erwerbsverlauf untersuéhen.

Insgesamt lasst sich festhalten, dass sowohl Betriebs- als auch Individualbefragungen ein geeignetes
Instrument zur Untersuchung der betrieblichen Weiterbildung darstellen. Die Wahl fiir eine der beiden
Befragungsarten richtet sich nach der jeweiligen Forschungsfrage und den zu erhebenden Merkmalen.
Besonders ergebnisreich ist eine Verknupfung von Betriebs- und Personenbefragungen wie beim Lin-
ked-Employer-Employee Datensatz d&elLL-Erhebung und dem IAB-Betriebspanel, der eine Da-
tengrundlage fir die simultane Analyse der Anbieter- und Nachfrageseite der betrieblichen Weiterbil-
dung in Deutschland bereitstellt. Wie bereits erlautert, stellt deshallintted-Employer-Employee
Datensatzden im Rahmen der vorliegenden Studie ausgewahlten Datensatz vor.

Der Datensatz, auf dem die Analysen aufbauen, ist eine wichtige Basis fur die Qualitéat der Ergebnisse.
Entscheidend fur die Ergebnisse sowie deren Interpretation und Diskussion ist zudem die Einordnung
dieser in die bereits bestehende Literatur. Damit diese Verortung im Rahmen der vorliegenden Studie
erfolgen kann, ist zunachst in Kapitel 3.2 eine Zusammenstellung bereits bestehender Erkenntnisse zum
Weiterbildungsverhalten — insbesondere mit Bezug auf die Weiterbildung alterer Arbeithehmer in klei-
nen und mittleren Unternehmen (KMU) — vorzunehmen.

3.2 State of the Art der empirischen Erkenntnisse zum Weiterbildungsverhalten

Bereits bestehende Forschungserkenntnisse zur Weiterbildung alterer Mitarbeiter in KMU kénnen hin-
sichtlich ihrer jeweiligen Blickrichtung auf das Forschungsfeld untergliedert werden. Wie in Kapitel 3.1
muss hier insbesondere unterschieden werden, ob es sich um Betriebs- oder Individualbefragungen han-
delt, die der jeweiligen Forschung und der somit festgelegten Blickrichtung zugrunde liegen. Im Fol-
genden werden zunachst die Forschungserkenntnisse mit Blick auf den Arbeitneblmachtet.

Eine Facette, die im Rahmen friherer Forschungsarbeiten aufgegriffen wurde, beschaftigt sich mit den
personenindividuellen Effekten von Weiterbildung. Vor diesem Hintergrund untersuchte beispielsweise
Pannenberg (2008) mit Hilfe des SOEP-Panels, welche individupdiesgnenbezogenen Ertragbei
on-the-job Weiterbildungen realisiert werden kdnnen und ob diese Ertrage im Hinblick auf die Firmen-
grof3e und das Alter des weitergebildeten Mitarbeiters variieren. Die 6konometrischen Analysen zeigen

149 vgl. Bellmann/Leber (2005), S. 38.
150 Sjehe z.B. Buichel/Pannenberg (2004), S. 122.
1vgl. Becker/Hecken (2011), S. 369.
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schlie3lich, dass Beschéftigte in Grol3betrieben eine individuelle Weiterbildungsrendite von ca. 4,5%
erzielen, wahrend die Beschaftigten in KMU keine signifikante Steigerung ihres Bruttomonatseinkom-
mens verzeichnen kénnen. In diesem Zusammenhang muss allerdings beachtet werden, dass sich die
Einkommen der weitergebildeten Mitarbeiter in KMU bereits vor Absolvierung der Weiterbildung auf
einem hoheren Ausgangsniveau als jene in GroRBunternehmen béffidisichtlich der Altersunter-
schiede hat Pannenberg (2008) gezeigt, ,dass in KMU’s und GrofR3betrieben jeweils nur die Gruppe der
20-44-Jahrigen in einem kausalen Sinne von WeiterbildungsmaRnahmen prffitiarkKMU liegt die
signifikante Weiterbildungsrendite flr diese Alterskohorte beispielsweise bei 2,7%. Demgegeniber
kodnnen bei alteren Arbeitnehmern lediglich Selektionseffekte dahingehend festgestellt werden, als dass
diese bereits vor Weiterbildungsteilnahme héhere monatliche Einkommen beZféherger et al.

(2012) gehen ebenfalls der Frage nachin@ividuellen Bildungsrendite nach, unterscheiden dabei

aber nicht, ob es sich um KMU oder Grol3unternehmen handelt, in denen die Weiterbildungsteilnehmer
beschaftigt sind. Sie ermitteln, dass Frauen bzw. Manner ab 45 Jahren infolge einer realisierten Weiter-
bildung ein Einkommenswachstum vom 6,5% bzw. 3,9% realisieren kdnnen. Auf Basis dieser Ergeb-
nisse wird argumentiert, dass Weiterbildung fur Personen in der zweiten Lebenshalfte noch lohnenswert
ist, sofern die Kosten nicht zu hoch sind und kein friihzeitiger Ruhestand geplznt ist.

Die Auswirkungen von Weiterbildung lassen sich nicht nur auf monetére Anreize reduzieren. Beispiels-
weise kénnte durch eine Weiterbildungsteilnahme eine bessere Anpassung an Anderungen oder eine
Neuorientierung gemeistert sowie eine hohere Arbeitsplatzsicherheit erzielt werden. Haufig werden aber
gerade die Effekte realisierter WeiterbildungsmaRnhahmen von &lteren Mitarbeitern kritisch beurteilt.
Vor diesem Hintergrund erforscht Zwick (2012) auf Basis des WELL-Datensatzes, ob tatsachlich un-
terschiedlicheNahrnehmungen in Bezug auf die Effektivitdt von Weiterbildungsteilnahmenbei

alteren und jungeren Beschaftigten festgestellt werden kénnen. Die Ergebnisse bestatigen, dass jlingere
Mitarbeiter sowohl die Produktivitat, Adaptionsfahigkeit, Arbeitsplatzsicherheit als auch die Méglich-
keit der Neuorientieren infolge einer Weiterbildung besser einschétzen, als ihre dlteren Kollegen dies
tun. Zwick (2012) diskutiert deshalb auch mdgliche Griinde, warum die wahrgenommene Effektivitat
von Weiterbildung bei alteren Arbeitnehmern abnimmt. In diesem Kontext fuhrt er falsch gewéhlte
Weiterbildungsformen und -inhalte als Begriindung an. ,Altere Beschaftigte bevorzugen demnach in-
formelle Weiterbildung mit einem klaren Bezug zu praktischen und zeitnahen Problemen am Arbeits-
platz*¥*8, Hinsichtlich der Inhalte profitieren altere Mitarbeiter eher von Weiterbildung, wenn sog. kris-
tallisierte Fahigkeiten angesprochen werden und die Weiterbildung selbstbestimmt und zeitlich flexibel
stattfindet®’

Diese Erkenntnisse zu d@ualifizierungsbedarfen und -wiinschenvon alteren Arbeithehmern liegen

auch exklusiv fir KMU vor. In diesem Zusammenhang liefert Eickhoff (2003) speziell fir altere Mitar-
beiter im Handwerk die Erkenntnis, dass bei der Gestaltung zielgruppenspezifischer Weiterbildungs-
maflnahmen insbesondere die Anwendbarkeit der Weiterbildungsinhalte im beruflichen Alltag fokus-
siert werden sollte. Hinsichtlich der Inhalte wird deutlich, dass altere Mitarbeiter vornehmlich die Auf-
frischung von Fachkompetenzen winschen, hingegen Sozial- und Methodenkompetenzen als mégliche
Inhalte nur am Rande eine Rolle spiet&Dies deckt sich mit der Studie von Zoch (2008), die zeigt,

152vgl. Pannenberg (2008), S. 40.
153 Ppannenberg (2008), S. 41.
S4vgl. ebd., S. 41.
5vgl. Anger et al. (2012), S. 3-4.
156 Zwick (2012), S. 17.
B7vql. ebd., S. 17.
158 \/gl. Eickhoff (2003), S. 3.
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dass éltere Beschaftigte im Handwerk vornehmlich an Weiterbildungen zu neuen Produkten und Her-
stellungsverfahren — und insofern zur Auffrischung ihrer Fachkompetenzen — teilféhmen.

Mit Blick auf den Arbeitnehmer bildet auch die Fragejratividuelle und jobbezogene Charakteris-

tika von Beschéftigten einekinfluss auf deren Einbezug in Weiterbildungsmalinahmerhaben,

eine Facette bisheriger Forschungsanstrengungen. Mithilfe des SOEP-Datensatzes haben Grund und
Martin (2012) herausgefunden, dass Frauen und auslandische Arbeitnehmer signifikant seltener an Wei-
terbildung teilnehmen. Zudem zeigte sich im Hinblick auf das Alter der Beschéftigten ein umgekehrt U-
formiger Verlauf der Weiterbildungsteilnahme. Die hdchste Partizipationsquote haben dabei Beschaf-
tigte mit einem Alter von 27 Jahren. Mit fortschreitendem Alter der Arbeitnehmer sinkt allerdings deren
Einbindung in Weiterbildungsmalinahmen. Weiterhin bildet die formale Schulbildung eine Determi-
nante der Weiterbildungsbeteiligung: Je hoher diese ist, desto grol3er ist die Wahrscheinlichkeit, eine
Weiterbildung zu erhalten. Ferner entscheidet die Tatsache, ob der Beschéftigte lediglich eine befristete
Anstellung hat, dartiber, ob er bei Weiterbildungsangeboten beriicksichtigtiwird.

Wie bereits erwahnt, nehmen Forschungsarbeiten im Kontext der Weiterbildung aBlitkdiehtung

des Betriebesein. So bildet die Frage nach deaterminanten der Weiterbildungsbeteiligung und
-intensitat auf Betriebsebenesine Facette, der sich die bisherige Forschung bereits angenommen hat.
Speziell im Kontext von KMU hat die Studie von Neubaumer (2008) mit Hilfe des IAB-Betriebspanels
herausgefunden, dass die Wahrscheinlichkeit ansteigt, das ein Betrieb Weiterbildung anbietet, wenn
dieser moderne Anlagen aufweist, Forschung und Entwicklung betreibt, organisatorische Verédnderun-
gen umsetzt, an einen Tarifvertrag gebunden ist oder hinsichtlich der Qualifikationsstruktur der Be-
schéftigten Uberwiegend qualifizierte Angestellte besitzt. Zudem erhéht sich die Wahrscheinlichkeit der
Weiterbildungsbeteiligung von Betrieben bei steigender Betriebsgréfe. Allerdings zeigt die Untersu-
chung, dass KMU, die sich an Weiterbildungsmaflinahmen beteiligen, einen gréReren Anteil ihrer Mit-
arbeiter beriicksichtigen. Im Ergebnis bedeutet dies also, dass KMU seltener, insbesondere mit grol3eren
zeitlichen Abstanden, weiterbilden, bei Weiterbildungsbeteiligung aber mehr Mitarbeiter einbeziehen.
161 Interessant ware in diesem Zusammenhang die Frage gewesen, ob davon auch die alteren Mitarbeiter
profitieren und ob Betriebe, die eine Altersstruktur mit eher &lteren Mitarbeitern aufweisen, eine veran-
derte Wahrscheinlichkeit des Weiterbildungsengagements aufweisen. Diese Aspekte blieben in der Stu-
die von Neubaumer (2008) leider unbericksichtigt. Leber (2002) hat diese Forschungslicken zum Teill
in ihre Analysen einbezogen und eruiert, dass der Anteil der Uber 50-jahrigen Beschéftigten die Weiter-
bildungsbeteiligung des Unternehmens negativ beeinfltfsst.

Wie fur die Arbeitnehmer, ist die Frage nach der Effektivitat fir Betriebe ebenso zentral bei der Ent-
scheidung fur das Anbieten von Weiterbildungsma3nahmen. Gobel und Zwick (2012) stellen daher mit
dem Fokus auf dltere Beschétftigte die Frage, welche PersonalmalRnahménhathskiivitat steigern.

Sie finden heraus, dass die Teilnahme an TrainingsmaRnahmen, die spezifisch auf Altere zugeschnitten
sind, keine signifikanten Effekte auf deren Arbeitsproduktivitat aufweisen. Hingegen weisen altere Be-
schéftigte in Unternehmen, die eine altersgerechte Arbeitsausstattung, insgesamt altersgerechte Arbeits-
aufgaben/-platze oder altersgemischte Teams vorweisen, eine hdhere relative Produktivitat auf, als altere
Arbeitnehmer in Betrieben ohne diese PersonalmaRnattibiese Ergebnisse geben Hinweise da-

rauf, welche betrieblichen Férderungen fiir altere Mitarbeiter aus Sicht von Unternehmen sinnvoll sind.

159\/gl. Zoch (2008), S. 37.
160v/gl. Grund/Martin (2012), S. 3546-3549.
161 vgl. Neubaumer (2008), S. 37-38.
162 v/gl. Leber (2002), S. 97.
163\/gl. Gobel/zwick (2012), S. 86-91.
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Unter Bertcksichtigung der in diesem Kapitel vorgestellten Studien muss hinsichtlich mogbcher
schungslickenfur die vorliegende Untersuchung festgestellt werden, dass lediglich einzelne Studien
Fragestellungen zur Weiterbildung alterer Arbeitnehmer integrieren; in Anbetracht der Brisanz und Ak-
tualitdt der Thematik geschieht dies folglich in keinem adéaquaten Umfang. Insbesondere werden weitere
Studien benétigt, die sich vor dem Hintergrund des demografischen Wandels konkret mit der Weiter-
bildung alterer Arbeitnehmer beschéaftigen und dabei neben Teilnahmequoten und kursspezifischen In-
formationen insbesondere auch die Bedingungen und Faktoren, die zur Exklusion Alterer von den be-
trieblichen WeiterbildungsmaRnahmen filhren, untersutfiérberdies besteht eine Forschungsliicke

bei der Weiterbildung &lterer Arbeitnehmer innerhalb spezifisBhenchen sowie im Vergleich zwi-

schen einzelnen Branch&iDieser und weiterer Fragen nimmt sich die vorliegende Untersuchung an
und stellt die Ergebnisse jeweils in Bezug auf altere und jingere Beschéftigte aus dem Handwerk und
Nicht-Handwerk gegenuber.

4 Untersuchungsergebnisse zur Weiterbildung &alterer Arbeitnehmer im Vergleich zwi-
schen Handwerk und Nicht-Handwerk

4.1 Beschreibung der Stichprobe

Die Auswertungen der vorliegenden Studie basieren aulLd#md-Employer-Employee-Datensatz

des WelLL-Panels (vgl. Kapitel 3.1), bei dem im Zeitraum der Jahre 2006 bis 2010 Beschaftigte in- und
aulRerhalb des Handwerks einmal jahrlich telefonisch zu ihrem beruflichen Weiterbildungsverhalten,
ihrer Erwerbsbiografie und weiteren demografischen Angaben befragt wurden. Abbildung 3 zeigt, wie
viele Mitarbeiter im Handwerk bzw. Nicht-Handwenkden jahrlichen Befragungswellen teilgenom-

men haben. Auf jeweils diese Teilnehmer wurde im Rahmen der Auswertungen zurtickgegriffen, d.h.
alle in der Folge dargestellten Untersuchungsergebnisse basieren auf den Angaben dieser Befragten. Im
Jahr 2006 waren dies beispielsweise 597 Mitarbeiter im Handwerk und 4.002 Befragte, die aufRerhalb
des Handwerks beschéftigt waren. Fur viele Auswertungen wurde zudem keine jahrliche Betrachtungs-
weise zugrunde gelegt, sondern als Auswertungsbasis die kumulierte Anzahl der Befragungsteilnehmer
herangezogen. Wie in Abbildung 3 dargestellt, sind dies tber die Paneljahre 2006 bis 2010 hinweg 2.335
Befragte im Handwerk sowie 12.817 Befragte aus dem Nicht-Handwerk. Da Befragungsteilnehmer
nicht jede der gestellten Fragen im Rahmen der umfangreichen Well-Erhebung beantworten wollten,
konnte bei vielen Auswertungen nur auf eine reduzierte bzw. verkleinerte Antwortbasis zurlickgegriffen
werden. Fir jede der folgenden Abbildungen ist deshalb explizit angegeben, auf wie viele einbezogene
Befragte sich die jeweilige Auswertung bezi&ht.

184 v/gl. Friebe (2010), S. 151.
165\V/gl. De Grip/Sieben (2005), S. 1049.
166 |In diesem Zusammenhang gibt ,N“ an, wie viele Personen in die Auswertung einbezogen wurden
(Stichprobengréi3e).
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Befragte im Handwerk bzw. Nicht-Handwerk

13.000 ~ 12.817

2006 2007 2008 2009 2010 Subsummiert tber
die Befragungsjahre
I Mitarbeiter im Handwerk 2006-2010

B Mitarbeiter im Nicht-Handwerk

Abbildung 3: Anzahl der Befragungsteilnehmer in den Untersuchungsjahren

Befragte im Handwerk bzw. Nicht-Handwerk nach Alter

ohne Unterteilung < 45 Jahre ("Jingere") >= 45 Jahre ("Altere”)

I Mitarbeiter im Handwerk
B Mmitarbeiter im Nicht-Handwerk

(Darstellung: Subsummiert (ber die Befragungsjahre)

Abbildung 4: Anzahl der jingeren bzw. alteren Befragungsteilnehmer
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Wie bereits erlautert, gelten Mitarbeiter ab einem Alter von 45 Jahren im Rahmen dieser Studie als altere
Beschaftigte. In Abbildung 4 ist die Stichprobe der Befragten des Handwerks und Nicht-Handwerks
hinsichtlich ihrerAltersstruktur unterteilt. Demnach umfasst die in die Auswertungen einbezogene
Datenbasis 1.121 jingere und 1.214 &ltere Beschéatftigte aus dem Handwerk. Mitarbeiter des Nicht-Hand-
werks sind in der vorliegenden Studie Uber die Altersgruppen hinweg mit 6.211 jingeren und 6.606
alteren Beschaftigten auch in etwa gleichstark vertreten. Insgesamt bleibt anzumerken, dass die entstan-
denen Subgruppen der jungeren und alteren Beschaftigten des Handwerks und Nicht-Handwerks gen-
gend hohe Befragtenzahlen aufweisen, so dass statistische Auswertungen problemlos durchgefuihrt wer-
den kdnnen.

Geschlecht der Befragten im Handwerk bzw. Nicht-Handwerk
Mitarbeiter im Handwerk: N = 2.335 Mitarbeiter im Nicht-Handwerk: N = 12.817
13.500
2.400 - 2.335 12.817
2.200 - 12.000 -
20007 10.500
1.800 -
1.600 - 9000 1
1.400 - 7.500
1.214
1.200 - 1121
6.000
1.000
800 1 %00 68,96% 73,63%
600 1 3.000 -
4001 1,500 - 28,63%
PR 21.07% e
19,27%
0- 0-
ohne Unterteilung < 45 Jahre >= 45 Jahre ohne Unterteilung < 45 Jahre >= 45 Jahre
("Jungere") ("Altere”) ("Jungere") ("Altere”)
I mannlich I manniich
I weiblich M veiblich

Abbildung 5: Gegenuberstellung der jungeren bzw. alteren Befragungsteilnehmer nach Geschlecht

Abbildung 5 zeigt Auswertungen hinsichtlich deéeschlechtsder Befragten. Unter den 2.335 Befrag-

ten des Handwerks befinden sich ca. 79% mannliche und etwa 21% weibliche Angestellte. Eine Auf-
spaltung dieser Befragten in Mitarbeiter unter sowie ab 45 Jahren zeigt, dass die Subgruppe der jlingeren
Mitarbeiter mit knapp 81% einen leicht héheren Manneranteil als die Subgruppe der alteren Handwerks-
mitarbeiter (77,27%) aufweist. Da das Handwerk mit seinen Berufen insgesamt einen Wirtschaftszweig
darstellt, der eher ménnlich dominiert ist, reprasentiert diese Stichprobe die Realitat hinsichtlich des
Merkmals ,Geschlecht” allerdings sehr gut.

Bei den Mitarbeitern des Nicht-Handwerks liegt der Anteil ménnlicher Befragungsteilnehmer bei ca.
71% und demnach annahernd auf dem Niveau der mannlichen Befragungsteilnehmer des Handwerks
(78,93%). Somit sind Auswertungen, beispielsweise im Hinblick auf Weiterbildungsquoten etc., sehr
gut zwischen den Gruppen vergleichbar, da weitestgehend ausgeschlossen werden kann, dass abwei-
chende Ergebnisse durch unterschiedliche geschlechterspezifische Zusammensetzungen innerhalb der
Subgruppen ausgeldst werden. Einzig bei den jingeren Mitarbeitern des Nicht-Handwerks liegt der
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Manneranteil lediglich bei ca. 69% und ist verglichen mit jenem der jingeren Handwerksmitarbeiter um
Uber 10 Prozentpunkte niedriger (ca. 81%). Diese Abweichung wird allerdings noch als unbedenklich
im Hinblick auf die Aussagekraft spaterer Auswertungen beurteilt.

Berufserfahrung der Befragten im Handwerk bzw. Nicht-Handwerk nach Alter

Mitarbeiter im Handwerk: N = 2.335 Mitarbeiter im Nicht-Handwerk: N = 12.817
2.400 - 2.335 13.000 - 12.817
2.200 4 15,25% 12.000 -
2.000 - 11.000 -
1.800 - 10.000 -
1.600 - 9.000 -+
1.400 | 8900 1
7.000 -
1.200 - & o0
1.000 - 5.000 1
=05 4.000 -
e 3.000 -
400 1 2,000 -
200 ~ 1.000 -
0 - 0
ohne Unterteilung < 45 Jahre >= 45 Jahre ohne Unterteilung < 45 Jahre >= 45 Jahre
("Jungere") ("Altere") ("Jungere") ("Altere")
I < 10 Jahre I < 10 Jahre
M >=10 Jahre, <20 Jahre I >=10 Jahre, <20 Jahre
Il >=20 Jahre Il >=20 Jahre

Abbildung 6: Gegenuberstellung der jungeren bzw. alteren Befragungsteilnehmer nach Berufserfah-
rung

In der vorliegenden Stichprobe haben ca. 15% der Handwerksmitarbeiter und ca. 18% der Nicht-Hand-
werksmitarbeiter einBerufserfahrung von unter 10 Jahren (vgl. Abbildung 6). Hinsichtlich langerer
Berufserfahrungen unterscheiden sich die beiden Beobachtungsgruppen: Wahrend 43,47% der Befrag-
ten im Handwerk angeben, zwischen zehn und weniger als 20 Jahre Berufserfahrung aufzuweisen, sind
dies unter den Nicht-Handwerkern 51,48%. Im Vergleich dazu ist die Gruppe der Beschéaftigen im Hand-
werk, die bereits 20 Jahre oder langer im Beruf tatig ist, mit 41,28% sehr hoch. Vertieft man die Analyse
hinsichtlich der Berufserfahrung der &lteren und jingeren Beschaftigten, so zeigt sich, dass die Gruppe
der alteren Handwerksmitarbeiter zum Grof3teil aus Angestellten mit 20- bzw. Gber 20-jahriger Berufs-
erfahrung (58,15%) besteht, wahrend die gréf3te Gruppe der &alteren Nicht-Handwerksmitarbeiter durch
jene mit einer Berufserfahrung zwischen zehn bis unter 20 Jahre gebildet wird.
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Betriebszugehorigkeit der Befragten im Handwerk bzw. Nicht-Handwerk nach Alter
Mitarbeiter im Handwerk: N = 2.335 Mitarbeiter im Nicht-Handwerk: N=12.817
12.817
13.000
; 2.335
2:400 12.000
l 11.000 -
2,000 1 10.000 -
1.800 - 9.000 -
1.600 - 8.000 -
1.400 + 7.000 4
1.200 - i
1.000 6000 27,51%
* A 5.000 o
et 45,85% aooo | TR 59,04%
600 - 3.000 4 45,64%
400 - 37.91% 2.000 4
200 - 1.000 4 99% : 26,85%
5. 24% b
0. 16,24% 0
ohne Unterteilung < 45 Jahre >= 45 Jahre ohne Unterteilung < 45 Jahre >= 45 Jahre
("Jungere") ("Altere”) ("Jingere") ("Altere")
I < 10 Jahre M < 10 Jahre
I >=10 Jahre, <20 Jahre I >=10 Jahre, <20 Jahre
M >=20 Jahre Il >=20 Jahre

Abbildung 7: Gegenuberstellung der jungeren bzw. alteren Befragungsteilnehmer nach Betriebszuge-
horigkeit

Hinsichtlich derBetriebszugehdrigkeit(vgl. Abbildung 7) unterscheiden sich die beiden Vergleichs-
gruppen der Handwerksmitarbeiter und der nicht im Handwerk beschéftigten Personen. Insgesamt weist
die Stichprobe des Handwerks mit 27,24% eine um ca. 10 Prozentpunkte grof3ere Gruppe bei den An-
gestellten mit 20 oder mehr Jahren an Betriebszugehdérigkeit auf. Dieser Unterschied resultiert aus der
Subgruppe der alteren Handwerksmitarbeiter, unter denen 37,40% das Merkmal einer Betriebszugeho-
rigkeit ab 20 Jahren erflllen. Im Vergleich zu den jungen Nicht-Handwerksmitarbeitern weisen die jun-
gen Angestellten des Handwerks durchweg langere Betriebszugehdrigkeiten von tber 10 Jahren auf.
Dieser Effekt kann sich zuféllig in der vorliegenden Stichprobe eingestellt haben, andererseits aber auch
ein Zeichen daflr sein, dass jene Mitarbeiter, die sich fur einen Verbleib im Handwerk entscheiden,
auch langer an einen Arbeitgeber binden, als Mitarbeiter des Nicht-Handwerks dies tun und somit die
Langfrist-Bindungswirkung des Handwerks unterstreichen.

Abbildung 8 vermittelt, welchehdchsten Bildungsabschlusslie Befragten aufweisen. 83,10% der
Handwerksmitarbeiter geben dabei an, als hochsten Grad einen beruflichen Abschluss aufzuweisen. Le-
diglich ca. 10% besitzen einen Hochschulabschluss, wohingegen ebenjenen knapp 25% der Mitarbeiter
auRRerhalb des Handwerks aufweisen. Wahrend die Akademikerquote unter den jungen und alten Hand-
werksbeschéftigten vergleichbar hoch ist, weist die Stichprobe der jungeren Nicht-Handwerksmitarbei-
ter einen geringfuigig hoheren Anteil an Personen mit abgeschlossenem Hochschulstudium auf, als jene
der alteren Nicht-Handwerksmitarbeiter.
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Hochster Abschluss der Befragten im Handwerk bzw. Nicht-Handwerk nach Alter

Mitarbeiter im Handwerk: N=2.213 Mitarbeiter im Nicht-Handwerk: N = 12.494
2 400 - 13.000 + 12.494
2213
2.200 -
2.000 -
1.800 -
1.600 -
1.400 70,00%
1200 9 83.100-'"0 5.77%}
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800 - 71,45%
600 - 83,17%
400 +
202 IR 10.35%
ohne Unterteilung < 45 Jahre >= 45 Jahre ohne Unterteilung < 45 Jahre >= 45 Jahre
(NJungerelr) ("Allere") (NJﬁngeren) ("Aﬂere")
B kein Abschluss B kein Abschluss
I Berufsabschluss I Berufsabschluss
I Hochschulabschluss I Hochschulabschluss

Abbildung 8: Gegenuberstellung der jungeren bzw. alteren Befragungsteilnehmer nach formalem Bil-
dungsabschluss

In diversen Studien wird die Weiterbildungsbeteiligung von Mitarbeitern und deren Arbeitszufrieden-
heit in Verbindung gebracht. In der vorliegenden Studie geben ca. 80% der Handwerks- sowie Nicht-
Handwerksmitarbeiter an (vgl. Abbildung 9), eine hohe Arbeitszufriedenheit zu besitzen. Dieses Ergeb-
nis ist auch in der Gruppe der jingeren Handwerks- sowie Nicht-Handwerksbeschéaftigten vorzufinden,
wobei sich die Gruppen erneut nicht signifikant in ihrer Arbeitszufriedenheit unterscheiden. Es muss
allerdings angemerkt werden, dass das Handwerk in der vorliegenden Stichprobe im Hinblick auf die
alteren Mitarbeiter in Riickstand gerat: Verglichen mit der Gruppe der &alteren Nicht-Handwerksmitar-
beiter geben im Handwerk ca. 4% mehr Altere an, lediglich in geringem MaRe mit ihrer Arbeit zufrieden
zu sein.
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Arbeitszufriedenheit der Befragten im Handwerk bzw. Nicht-Handwerk nach Alter
Mitarbeiter im Handwerk: N = 2.335 Mitarbeiter im Nicht-Handwerk: N=12.817
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I hohe Arbeitszufriedenheit Il hohe Arbeitszufriedenheit

Abbildung 9: Gegenuberstellung der jingeren bzw. alteren Befragungsteilnehmer nach Arbeitszufrie-
denheit

4.2 Auswertungen zum Angebot und der Intensitat von Weiterbildung im Handwerk

Ein bedeutender Indikator, um unterschiedliche Branchen bzw. Wirtschaftszweige hinsichtlich ihrer
Weiterbildungsintensitat zu kontrastieren, ist dieiterbildungsquote. Im Rahmen der vorliegenden
Studie kann dieser Indikator aus der Stichprobe des Wel L-Datensatzes vergleichend fur das Handwerk
und Nicht-Handwerk gegentbergestellt werden. Wichtig fur die Ergebnisinterpretation ist dabei, dass
die Weiterbildungsquote dieser Studie ledigfichmale Weiterbildungsaktivitaten umfasst. Weiter-
bildungen im Handwerk, die zu diesen Maflinahmen zé&hlen, sind beispielsweise die Meisterausbildung,
die Teilnahme am Betriebswirt des Handwerks, die Fortbildung zur CAD-Fachkraft oder zum Gebau-
deenergieberater. Abbildung 10 differenziert dabei noch nicht danach, ob es sich um jliingere bzw. éltere
Mitarbeiter handelt, sondern zeigt die formale Weiterbildungsquote in ihrer Entwicklung tber die Jahre
2006 bis 2010. Es stellt sich heraus, dass Uber die Befragungsjahre hinweg im Durchschnitt 40,43% der
Beschaftigten im Nicht-Handwerk in formale Weiterbildung einbezogen wurden, wahrend im Hand-
werk lediglich 38,50% der Mitarbeiter von formalen Weiterbildungsmafl3nahmen profitierten. Im direk-
ten Jahresvergleich liegt das Handwerk in seiner formalen Weiterbildungsquote bis auf das Jahr 2006
hinter dem Nicht-Handwerk zurtick, die grof3te negative Abweichung auf Jahresbasis ergibt sich dabei
in den Jahren 2008 und 2009. Die Analyse deutet darauf hin, dass das Nicht-Handwerk zu Zeiten der
Finanz- und Wirtschaftskrise 2008/2009 seine formalen Weiterbildungsaktivitaten eher noch erhoht hat,
wéhrend das Handwerk im Jahr 2008 um ca. 2 Prozentpunkte, verglichen mit dem Durchschnitt des
Handwerks Uber alle Befragungsjahre hinweg, leicht einbrach.
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Formale Weiterbildungsquote im Handwerk bzw. Nicht-Handwerk
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Befragungsjahre
I Quote im Handwerk 2006-2010

I Quote im Nicht-Handwerk

(Darstellung: Differenziert nach den Befragungsjahren; Mitarbeiter im Handwerk: N = 2.335; Mitarbeiter im Nicht-Handwerk: N = 12.817)

Abbildung 10: Formale Weiterbildungsquote des (Nicht-)Handwerks in den Untersuchungsjahren

Differenziert man nun die durchschnittlichen formalen Weiterbildungsquoten der Befragungsjahre im
Hinblick auf die Untersuchungsgruppen der alteren und jingeren Mitarbeiter, so stellt sich heraus (vgl.
Abbildung 11), dass im Nicht-Handwerk Beschaftigte unter 45 Jahren (43,65%) haufiger in formale
Weiterbildung einbezogen werden, als ihre alteren Kollegen (37,41%). Die im Nicht-Handwerk vorlie-
gende hdhere formale Weiterbildungsquote im Vergleich zum Handwerk resultiert also allein aus der
starkeren Berilicksichtigung junger Mitarbeiter. Im Handwerk hingegen unterscheiden sich die formalen
Weiterbildungsquoten von jiingeren und alteren Angestellten mit jeweils annahernd 38,50% nicht sig-
nifikant voneinander. Hierin liegt ein charakteristischer Unterschied des Handwerks zum Nicht-Hand-
werk: Im Handwerk findet formale Weiterbildung nach Bedarf statt, ohne Unterscheidung, ob es sich
um jangere bzw. altere Beschaftigte handelt — was als positiv zu werten ist. Im Nicht-Handwerk wird
ein starkerer Fokus auf die Forderung junger, ambitionierter Mitarbeiter gelegt — dies erfolgt sicherlich
auch vor dem Hintergrund der Bindung dieser Mitarbeitergruppe an das jeweilige Unternehmen. M6g-
licherweise kénnte das Handwerk diese Strategie ebenfalls starker fur sich nutzen. Insgesamt bleibt po-
sitiv anzumerken, dass in Bezug auf die Gruppe der alteren Mitarbeiter im Handwerk sogar eine leicht
hohere formale Weiterbildungsquote als im Nicht-Handwerk vorliegt. Ergénzend zu den in Abbildung
11 dargestellten Ergebnissen wurden die Befragungsteilnehmer auch zu der Anzahl der erhaltenen for-
malen Weiterbildungen pro Jahr interviewt. Uber die Befragungsjahre 2006 bis 2010 hinweg liegt die
durchschnittliche Anzahl an formalen Weiterbildungen bei jingeren Mitarbeitern bei 1,19 (Handwerk)
bzw. 1,31 (Nicht-Handwerk), bei alteren Angestellten bei 1,09 (Handwerk) bzw. bei 1,03 (Nicht-Hand-
werk).
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Formale Weiterbildungsquote im Handwerk bzw. Nicht-Handwerk nach Alter
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(Darstellung: Durchschnitt der Befragungsjahre 2006-2010;
Mitarbeiter im Handwerk: N = 2.335; Mitarbeiter im Nicht-Handwerk: N = 12.817)

Abbildung 11: Formale Weiterbildungsquote der jingeren bzw. alteren Befragungsteilnehmer

Die bisher vorgestellten Auswertungen haben sich einzig auf die formalen Weiterbildungsangebote
bezogen. Dariiber hinaus kénnen Unternehmen aber auch WeiterbildungsmalRnahmen aus dem Bereich
der nicht-formalen sowie informellen Weiterbildungsmafl3nahmen ermdglichen. Wie bereits in
Kapitel 2.1.1 erlautert, gestaltet sich die Abgrenzung der Weiterbildungsarten insgesamt als sehr
schwierig. Formale Weiterbildungen kdénnen von nicht-formalen und informellen MaRnahmen noch
insofern unterschieden werden, als dass formale Weiterbildungen mit einer Zertifizierung des Erlernten
abschliel3en (vgl. Kap. 2.1.1). Da aber inshesondere eine Differenzierung zwischen nicht-formalen und
informellen Weiterbildungen schwer moglich ist, wird im Rahmen der Auswertungen in Abbildung 12
und 13 darauf verzichtet. Vielmehr wird versucht, durch eine Untergliederung in verschiedene
Weiterbildungsformate eine Ubersicht (ber haufig in Anspruch genommene Gruppen von
WeiterbildungsmalRnahmen aus dem Bereich der nicht-formalen sowie informellen MaRhahmen zu
geben. Abbildung 12 und 13 zeigen dabei jeweils auf, wie viel Prozent der Befragungsteilnehmer
durchschnittlich Uber die Befragungsjahre 2006 bis 2010 hinweg eine bestimmte Weiterbildungsart in
Anspruch genommen haben.
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Nicht-formale und informelle Weiterbildungsarten im Handwerk nach Alter

Mitarbeiter im Handwerk: N = 2.335
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M Qualitatszirksl I selbstgesteuertes Lernen

Abbildung 12: Nicht-formale und informelle Weiterbildungsarten bei jingeren bzw. alteren Handwerksmitarbeitern

Abbildung 12 lasst erkennen, dass im Handwerk neben den formalen Weiterbildungsmafnahmen (vgl. Abbildung 10 und 11Wetestidtungen am

Arbeitsplatz eine grol3e Rolle (25,31%) spielen. Unterschieden nach dem Alter der Mitarbeiter genieRen dieses Weiterbildungsformat allerdings im Durchschnitt
signifikant mehr jingere (29,17%) als altere Beschaftigte (21,75%). Im Gegensatz dazu divergiert die durchschnittliche Weiterbildungsquote bei Fachvortragen
die die zweithaufigst genutze Weiterbildungsart darstellen, nicht zwischen jungeren und alteren Angestellten im Handwerk. Abbildung 13 prasentiert, dass jahrlich
durchschnittlich 32,90% der Mitarbeiter im Nicht-Handwerk in Weiterbildungen am Arbeitsplatz einbezogen werden — dies sind etwa sieben Prozentpunkte mehr
als im Handwerk (25,31%). Im Nicht-Handwerk ist diesbeziglich ebenfalls eine Abweichung zu Lasten alterer Mitarbeiter (29,35%) festzustellen. Das Nicht-
Handwerk ermdglicht dartiber hinaus einem gréReren Teil der Belegschaft Fachvortrage, unterscheidet dabei allerdings wie das Handwerk nicht nach dem Altel
der Mitarbeiter. Vergleichend muss zudem festgestellt werden, dass selbstgesteuertes Lernen im Nicht-Handwerk haufiger stattfindet.
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Nicht-formale und informelle Weiterbildungsarten im Nicht-Handwerk nach Alter
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Abbildung 13: Nicht-formale und informelle Weiterbildungsarten bei jingeren bzw. alteren Nicht-Handwerksmitarbeitern
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Im Gegensatz zuintensitat der Nutzung formaler Weiterbildungsformen, die ein weitergebildeter
Mitarbeiter im Handwerk sowie Nicht-Handwerk durchschnittlich etwa einmal jahrlich erhélt, liegt jene
der nicht-formalen und informellen Weiterbildungsarten deutlich hoher. Abbildung 14 er6ffnet bei-
spielsweise, dass jungere Mitarbeiter im Handwerk besonders haufig selbstgesteuert lernen: Hier geben
die weitergebildeten Befragten an, durchschnittlich etwa 9 Aktionen jahrlich identifizieren zu kénnen,

in denen sie sich selbstorganisiert qualifiziert haben. Besonders haufig tritt diese Weiterbildungsform
auch bei alteren Handwerksmitarbeitern mit ebenfalls ca. 9 Aktionen jahrlich auf. Im Bereich der nicht-
formalen und informellen Weiterbildungsformen féllt insgesamt Uber fast alle Arten hinweg auf, dass
altere Mitarbeiter im Handwerk, die in Weiterbildung einbezogen werden, eine intensivere Nutzung
dieser MalRBhahmen erleben. Unter Einbezug von Abbildung 15 kdénnen die Ergebnisse des Handwerks
und des Nicht-Handwerks verglichen werden. Auffallend zeigt sich in der Gegenuberstellung, dass jin-
gere Mitarbeiter im Nicht-Handwerk haufiger als jene im Handwerk angeben, am Arbeitsplatz weiter-
gebildet worden zu sein. Insgesamt scheint es so, als wirden alteren Mitarbeitern im Nicht-Handwerk
in intensiverem Umfang nicht-formale und informelle Weiterbildungen zu Gute kommen, als ihren
gleichaltrigen Kollegen im Handwerk.

Anzahl nicht-formaler und informeller Weiterbildungen im Handwerk nach
Weiterbildungsarten und Alter

Mitarbeiter im Handwerk: N = 2.335

10 7 9,24

=< 45 Jahre ("Jingere") >= 45 Jahre ("Altere™)

[ ] Fachvortrag #% Qrientierungsmalnahme
Weiterbildung am Arbeitsplatz [lll Betriebliches Austauschprogramm
M Qualitatszirkel [ | Selbstgesteuertes Larnen

Abbildung 14: Haufigkeit der Nutzung nicht-formaler und informeller Weiterbildungsarten bei junge-
ren bzw. alteren Handwerksmitarbeitern
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Anzahl nicht-formaler und informeller Weiterbildungen im Nicht-Handwerk nach
Weiterbildungsarten und Alter

Mitarbeiter im Nicht-Handwerk: N = 12.813
109 9,41 926
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M Qualitatszirkel [ ] Selbstgesteuertes Lernen

Abbildung 15: Haufigkeit der Nutzung nicht-formaler und informeller Weiterbildungsarten bei jinge-
ren bzw. alteren Nicht-Handwerksmitarbeitern

Weiterhin stellt sich die Frage, in welch&mntext die bisher vorgestellten formalen, nicht-formalen

und informellen Weiterbildungen im Handwerk und Nicht-Handwerk stattfandemiesbeztiglich

kann unterschieden werden, ob diese bei einem externen Trager (,externe Weiterbildung*) oder im und
durch das Unternehmen selbst (,interne Weiterbildung*“) angeboten wurde. Abbildungen 16 und 17 zei-
gen im Hinblick auf dieexterne Weiterbildung, dass im Durchschnitt 23,07% der Beschéftigten im
Nicht-Handwerk externe Weiterbildung erhalten haben, wobei jungere Mitarbeiter mit 26,88% haufiger
extern weitergebildet wurden, als altere Mitarbeiter (19,49%). Im Vergleich dazu wurden Uber die Be-
fragungsjahre 2006 bis 2010 hinweg Beschéftigte im Handwerk mit 20,26% geringfugig seltener als
Nicht-Handwerksmitarbeiter in externe Weiterbildungsmalinahmen einbezogen. Wahrend im Hand-
werk ebenfalls jlingere (21,41%) haufiger als &altere Mitarbeiter (19,19%) berichten, an externer Weiter-
bildung teilgenommen zu haben, bleibt vor allem die Quote an externer Weiterbildung von jingeren
Mitarbeitern im Handwerk hinter jener im Nicht-Handwerk zurtick.

Verglichen mit den Ergebnissen zur externen Weiterbildung, wirdidgime Weiterbildung im Hand-

werk (35,15%) sowie Nicht-Handwerk (38,37%) haufiger in Anspruch genommen. Interessant erscheint
hier, dass in beiden Wirtschaftszweigen analog jingere Beschéftigte, wie bereits bei der externen Wei-
terbildung, starker von internen durchgefiihrten Malinahmen profitieren, als altere Angestellte dies tun.

187 Eir alle nun in dieser Studie folgenden Auswertungen wird nicht mehr unterschieden, ob es sich um formale,
nicht-formale oder informelle Weiterbildungen handelt. Die Auswertungen beziehen sich demnach auf alle
Weiterbildungen, an denen die Befragten teilgenommen haben.
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Kontext der WeiterbildungsmaBnahmen
im Handwerk nach Alter

Mitarbeiter im Handwerk: N = 2.335
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I interne Weiterbildung

(Darstellung: Durchschnitt der Befragungsjahre 2006-2010)

Abbildung 16: Kontext der Weiterbildungsmaf3inahmen bei jingeren bzw. alteren Handwerksmitarbei-
tern

Kontext der Weiterbildungsmafnahmen
im Nicht-Handwerk nach Alter
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(Darstellung: Durchschnitt der Befragungsjahre 2006-2010)

Abbildung 17: Kontext der Weiterbildungsmaf3hahmen bei jingeren bzw. alteren Nicht-Handwerks-
mitarbeitern

Ein wichtiger weiterer Indikator fur die Intensitat von Weiterbildungsmaflinahmen istDizuen Ab-
bildung 18 gibt Aufschluss dariiber, ob die Befragungsteilnehmer Weiterbildungen erhalten haben, die
sich unter eine Woche, zwischen einer und unter vier Wochen oder tiber die Dauer von vier Wochen
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hinaus erstreckten. Dabei wird nicht unterschieden, ob es sich um formale, nicht-formale bzw. infor-
melle WeiterbildungsmalRhahmen handelt. Insgesamt summieren sich die in Abbildung 18 betrachteten
Teilbereiche nicht zu 100% auf, da Weiterbildungsteilnehmer in einem Jahr durchschnittlich an mehre-
ren Weiterbildungen teilgenommen haben kénnen und somit die Dauer mehrerer Weiterbildungen eva-
luieren. Die Analysen zeigen, dass sich die Weiterbildungsteilnahme von 82,54% der 899 befragten
Mitarbeiter des Handwerketer eine Wocheerstreckt hat. Im Vergleich dazu bestétigen dies tber die
Befragungsjahre hinweg lediglich 77,04% der Mitarbeiter des Nicht-Handwerks. Damit beansprucht das
Handwerk haufiger kirzer angelegte WeiterbildungsmafRnahmenGrundsatzlich tberrascht der

hohe Anteil kurzfristig angebotener Weiterbildungsmafinahmen unter Beachtung der insgesamt hohen
Weiterbildungsquoten im Bereich formaler, nicht-formaler und informeller Lernarrangements (vgl. Ab-
bildung 11, 12) nicht. Zudem kann die Tendenz des Handwerks, Mitarbeiter haufiger innerhalb kom-
pakterer Zeitdauern weiterzubilden, mit der kleinen BetriebsgroRe dieser Unternehmen und der folglich
groReren Abhangigkeit der Einbringung der Arbeitskraft aller Mitarbeiter in den operativen Betriebsab-
lauf erklart werden.

Kurzfristige Weiterbildungen unter einer Woche werden in etwa gleich haufig, sowohl fur altere als
auch jungere Beschaftigte des Handwerks, angeboten. Allerdings sind in beiden Altersgruppen Weiter-
bildungen, welchéiber eine Zeitdauer von 4 Wochen und mehangelegt sind, haufiger vertreten als
Weiterbildungen mit einer Dauer von einer bis unter vier Wochen. Gleiches bestatigt sich auch in den
Daten der Mitarbeiter aus dem Nicht-Handwerk. Im Unterschied zum Nicht-Handwerk ist die Quote der
Beschaftigten des Handwerks, thegfristige Weiterbildungen erhalten ¥ 4 Wochen), mit 14,27%
allerdings etwa um 9 Prozentpunkte niedriger. Die Férderung der Mitarbeiter im Nicht-Handwerk mit
langfristigen Weiterbildungen kommt aber verstérkt deren jingeren Beschaftigten (26,33%) zugute.

Dauer der Weiterbildung im Handwerk bzw. Nicht-Handwerk nach Alter

Mitarbeiter im Handwerk: N = 899 Mitarbeiter im Nicht-Handwerk: N = 5.182
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M == 4 Wochen M == 4 Wochen

Abbildung 18: Weiterbildungsdauer von jingeren bzw. alteren (Nicht-)Handwerksmitarbeitern
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Zu den Analysen rund um das Angebot von Weiterbildung gehdrt thematisch auch die Untersuchung
der Frage, auf welche Partei dindtiative fur die Mal3hahme zurtickzufiihren ist. Abbildung 19 bein-

haltet die Auswertung tber alle Weiterbildungsarten hin®emd zeigt dabei, wie viel Prozent der
Weiterbildungsteilnahmen tber die Befragungsjahre 2006 bis 2010 hinweg durchschnittlich vom Un-
ternehmen bzw. dem Mitarbeiter induziert wurden oder ob es sich um eine Pflichtweiterbildung han-
delte. Wahrend ca. 20% der Weiterbildungen im Handwerk sowie Nicht-Handwerk verpflichtend zu
absolvieren waren, zeigt sich im Nicht-Handwerk mit 47,18% im Vergleich zum Handwerk (41,49%)
eine starkere Tendenz, dass seitens des Mitarbeiters auf die Weiterbildung hingewirkt wird. Hingegen
stellt sich heraus, dass adtrieblicher Seite Handwerksunternehmen (52,39%) leicht mehr Weiter-
bildungen initiiert haben, als Unternehmen des Nicht-Handwerks (50,85%). In Beadgaxbkiter

unter 45 Jahrenzeigt sich im Handwerk eine Besonderheit: Die im Rahmen der Untersuchung befrag-
ten jingeren Angestellten geben an, dass 55,89% ihrer erhaltenen Weiterbildungen auf den Wunsch des
Unternehmens zurtickzufiihren sind, wohingegen lediglich 41,11% auf ihrer eigenen Initiative basieren.
Somit kann festgestellt werden, dass das Handwerk in Punkto Weiterbildung speziell bei den jiingeren
Beschaftigten versucht, diese tatkraftig zu fordern. Bei Unternehmen des Nicht-Handwerks zeichnet
sich bei Mitarbeitern unter 45 Jahren ein vollig anderes Bild ab: Die realisierten Weiterbildungen finden
in dieser Alterskohorte haufiger auf Initiative des Mitarbeiters (51,13%) als auf jener des Unternehmens
(49,93%) statt. Betrachtet man Mitarbeiter des Handwerks und Nicht-HandabetksJahren so geht

die Veranlassung zur Weiterbildung in beiden Wirtschaftsbereichen h&ufiger vom Betrieb als vom Ar-
beitnehmer selbst aus.

Weiterbildungsinitiative im Handwerk bzw. Nicht-Handwerk nach Alter

Mitarbeiter im Handwerk: N = 8§99 Mitarbeiter im Nicht-Handwerk: N = 5.182
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I Initiative des Mitarbeiters M initiative des Mitarbeiters
I Priichtweiterbildung [ Pliichtweiterbildung
Il Initiative des Unternehmens Il initiative des Unternehmens

Abbildung 19: Initiator der Weiterbildung bgiingeren bzw. &lteren (Nicht-)Handwerksmitarbeitern

168 Die in Abbildung 19 dargestellten Analysebereiche ergeben in Summe mehr als 100%, da
Weiterbildungsteilnehmer in einem Jahr durchschnittlich an mehreren Weiterbildungen teilgenommen haben und
somit die Weiterbildungsinitiative zu mehreren Weiterbildungen angeben.
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Nicht nur die Initiative zur Weiterbildung, sondern auchldiernahme der Weiterbildungskosten(vgl. Abbildung 20 und 21), kann ein Signal eines Unterneh-

mens an seine Mitarbeiter darstellen. Hinsichtlich der Definition bzw. Systematisierung von Weiterbildungsmafinahmen wurde bereits in Kapitel 2.1.3 die Unter-
gliederung in betriebliche (Unternehmen als Trager der Weiterbildungskosten) und auf3erbetriebliche (Mitarbeiter bzw. Fiskus als Trager der Weiterbildungskosten)
Aktivitaten eingeftihrt. Die Auswertungen im Rahmen dieser Untersuchung legen offen, dass, sowohl im Handwerk als auch im Nicht-iHsemdiresyénd

betriebliche Weiterbildungen stattfinden, da die Kosten vornehmlich durch die Unternehmen getragen werden (Handwerk: 93,31%; Nicht-Handwerk: 92,02%).
Hierbei wird seitens der Unternehmen kein Unterschied gemacht, ob es sich um jungere bzw. altere Arbeitnehmer handelt. AuRerbetriebliche Weiterbildungsmal?-
nahmen werden Uberwiegend durch die Mitarbeiter selbst finanziert, wobei vor allem jingere Mitarbeiter des Nicht-Handwerks mit hohem Antrieb (20,11%) in
ihre eigene Weiterbildung bzw. das eigene Vorankommen investieren.

Ubernahme der Weiterbildungskosten im Handwerk nach Alter

Mitarbeiter im Handwerk: N = 897
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i1t Arbeitgeber I Andere Person
|| Bundesagentur fir Arbeit %% Niemand

Abbildung 20: Trager der Weiterbildungskosten bei jingeren bzw. &lteren Handwerksmitarbeitern
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Ubernahme der Weiterbildungskosten im Nicht-Handwerk nach Alter
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Abbildung 21: Trager der Weiterbildungskosten bei jliingeren bzw. alteren Nicht-Handwerksmitarbeitern
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4.3 Auswertungen zu den Erwartungen, Schwerpunkten und Hemmnissen von Weiterbildung
im Handwerk

Mit dem Fokus dieser Studie auf den Weiterbildungsaktivitaten alterer Mitarbeiter des Handwerks, sind
Analysen hinsichtlich der unterschiedlichen mit Weiterbildung in Verbindung gebratieterélterer

und jingerer Beschaftigter besonders interessant. Die sowohl von Mitarbeitern des Handwerks (vgl.
Abbildung 22) als auch von Mitarbeitern des Nicht-Handwerks (vgl. Abbildung 23) am haufigsten ge-
nannten Weiterbildungsziele stellen die beskerstungsfahigkeit, ein Entsprechen d&rwartungen

sowie die Anpassung areue Anforderungendar. Diese Aspekte gelten ebenso als die wichtigsten drei
Weiterbildungsziele, wenn jingere und altere Beschéftigte des Handwerks bzw. Nicht-Handwerks se-
parat voneinander beleuchtet werden, wobei in beiden Wirtschaftsbereichen jlingere Mitarbeiter einen
starkeren Fokus auf das Weiterbildungsziel ,Anpassung an neue Anforderungen” und altere Mitarbeiter
auf das Ziel ,den Erwartungen entsprechen” richten. Signifikante Unterschiede zwischen &lteren und
jungeren Beschaftigten, unabhangig ob diese in- oder auRerhalb des Handwerks arbeiten, zeigen sich
allerdings in anderen Weiterbildungszieldiingeren Mitarbeitern ist von sehr viel héherer Bedeu-

tung als ihren alteren Kollegen, welchefstiegschancenVerdienstmaoglichkeiten oderSicherungs-
chancen des Arbeitsplatzesnit Weiterbildungsmaflinahmen in Verbindung stehen. Zudem geben im
Handwerk jingere Angestellte beispielsweise um 12 Prozentpunkte haufiger an, Weiterbildungsmal3-
nahmen zu nutzen, um sich beruflich neu zu orientieren.
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Weiterbildungsziele im Handwerk nach Alter
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Abbildung 22: Weiterbildungsziele von jingeren bzw. alteren Handwerksmitarbeitern
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Weiterbildungsziele im Nicht-Handwerk nach Alter

Mitarbeiter im Nicht-Handwerk: N = 8.171

1.0 7
09 1

Q,
88,47% 91,54%
82,05%

64,12%

Ohne Unterteilung < 45 Jahre ("Jungere") == 45 Jahre ("Altere™)
M Bessere Leistungsfahigkeit [ | Sicherung des Arbeitsplatzes
B Anpassung an neue Anforderungen 2% Berufliche Neuorientierung
Il Bessere Aufstiegschancen I Erwartungen entsprechen

Haéherer Verdienst

Abbildung 23: Weiterbildungsziele von jingeren bzw. alteren Nicht-Handwerksmitarbeitern

Als ein Indikator fur die passgenaue Auswahl und die Qualitat der erfolgten Weiterbildung kann die Information dienen, ob sich die mit Weiterbildung in Verbin-
dung gebrachtediele nach Abschluss dieser auddalisiert haben Abbildungen 24 und 25 offenbaren, dass sich die vor der Weiterbildung gesteckten Ziele
sowohl im Handwerk als auch im Nicht-Handwerk nur teilweise verwirklichen. Mit 58,63% (Handwerk) bzw. 62,90% (Nicht-Handwerk) bestatigen die Befragten,
dass sich infolge der Weiterbildung eine bessere Leistungsfahigkeit eingestellt hat. Zudem konnten sie sich an neue Anforderungen anpassen sowie ihren Arbeits
platz sichern. Stellt man die Antworten der Befragten zu den Weiterbildungszielen den Effekten der Ma3hahmen gegeniiber, zeigt sich eine Untererfullung der
Erwartungen von teilweise hohem AusmalR. GemalR der Auswertungen stellt sich bei Mitarbeitern des Handwerks sowie Nicht-Handwerks am haufigsten eine

50



Unzufriedenheit hinsichtlich des Weiterbildungsziels ,hdherer Verdienst* ein, das im Handwerk beispielsweise 48,48% anstreben (vgl. Abbildung 22), aber ledig-
lich 3,99% (vgl. Abbildung 24) realisieren kdnnen. Dabei kénnen keine Anhaltspunkte identifiziert werden, dass altere Mitarbeiter starkere Abweichungen zwischen
den gesteckten Zielen und den Auswirkungen von WeiterbildungsmafRnahmen erfahren, als jungere Mitarbeiter. Insofern kann aus den vorliegenden Daten spezie
fur die Konzeption von Weiterbildungsangeboten, die dltere Arbeitnehmer betreffen, kein Verbesserungspotential ermittelt werden, indem beispielsweise Optimie-
rungsmaglichkeiten mit Bezug auf einzelne Zieldimensionen beleuchtet werden.

Einschitzung liber die Auswirkung von Weiterbildung im Handwerk nach Alter

Mitarbeiter im Handwerk: N = 1.446
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Abbildung 24: Effekte von Weiterbildung aus der Sicht jungerer bzw. alterer Handwerksmitarbeiter
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Einschétzung liber die Auswirkung von Weiterbildung im Nicht-Handwerk nach Alter

Mitarbeiter im Nicht-Handwerk: N = 8.169
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Abbildung 25: Effekte von Weiterbildung aus der Sicht jingerer bzw. alterer Nicht-Handwerksmitarbeiter

Diejenigen Mitarbeiter, die in Weiterbildung einbezogen wurden, wurden im Rahmen der WELL-Befragung auch dazu intervievBcgtripeinkte ihre

jeweilige Weiterbildung abgedeckt hat. Die Befragten konnten dabei auch mehrere Schwerpunkte nennen, falls inre Weiterbildung breiter angelegt war. Abbildung
26 enthalt dabei alle Weiterbildungsarten, die im Handwerk stattgefunden haben, und unterscheidet nicht, ob es sich um formale, nicht-formale der informelle
Maflnahmen handelt. Wie Abbildung 26 zeigt, werden im Handwerk hauptséchlich Weiterbildungen mit technischem, EDV bzw. kommunikativen Bezug in An-
spruch genommen. Aber auch der Ausbau bzw. die Erneuerung kaufmannischer Qualifikationen spielt im Handwerk mit 17,35% eine grol3e Rolle. Mit seinem eher
regionalen Bezug scheint es nicht Gberraschend, dass Handwerksmitarbeiter mit nur 2,11% bestatigen, an sprachlichen Weiterbildungen teilgenommen zu habel
Unterscheidet man, welche Schwerpunkte jingere und altere Beschaftigte im Handwerk nutzen, stellen technische Weiterbildungen immer noch den am stéarkste!
beanspruchten Inhalt dar, wobei sich zeigt, dass vor allem jiingere Mitarbeiter darauf zurtickgreifen. Auch bei der Nutzung kaufmannischer Weiterbildungen sind
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jungere Mitarbeiter starker involviert, wohingegen altere Beschéftigte im Handwerk starker auf EDV-bezogene (24,03%) und kommunikative Weiterbildungen
(20,82%) zurtickgreifen.

Weiterbildungsschwerpunkte im Handwerk nach Alter

Mitarbeiter im Handwerk: N = 899
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Abbildung 26: Weiterbildungsschwerpunkte hangeren bzw. alteren Handwerksmitarbeitern

Im Nicht-Handwerk rangieren technische (22,49%) und EDV-betonte (20,12%) Weiterbildungen ebenfalls unter den hauptséachlich in Anspruch genommenen
Weiterbildungen, allerdings gefolgt von Weiterbildungen mit einem gesundheitlichen Fokus (20,51%), denen im Nicht-Handwerk damit eine grof3ere Bedeutung
zugewiesen wird. Wahrend im Handwerk leicht mehr Befragte angeben, an technischen, EDV oder kommunikationsfokussierten Weiterbildungen teilgenommen
zu haben, weist das Nicht-Handwerk eine deutlich héhere Nutzung von Weiterbildungen im Bereich Sprachen, Fihrung und Gesundheit auf. In diesem Zusam-
menhang muss allerdings angemerkt werden, dass die insgesamt hohe Nutzung von Weiterbildungen mit einem gesundheitlichen Fokus im Nicht-Handwerk
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dadurch resultiert, dass diese verstéarkt durch jingere Mitarbeiter verwendet werden
in starkerem Umfang Weiterbildungen rund um das Thema ,EDV".

. Im Gegensatz zu diesen nutzen allerdings altere Nicht-Handwerksmitarbeite

Weiterbildungsschwerpunkte im Nicht-Handwerk nach Alter
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Abbildung 27: Weiterbildungsschwerpunkte héngeren bzw. alteren Nicht-Handwerksmitarbeitern
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Damit Bildungseinrichtungen und sonstige Anbieter von Weiterbildungen Informationen dartber erhal-
ten, warum potentielle Weiterbildungsteilnehmer ihren Angeboten fern bleiben, soll im Rahmen dieser
Studie auch analysiert werden, warum Angestellte der beiden Wirtschaftsbereiche nicht an Weiterbil-
dung teilnehmen. Fur die Ergebnisauswertung wurde dabei auf die Frage: ,Haben Sie fest geplant, an
einer bestimmten Weiterbildung (z.B. Seminar, Lehrgang, Kurs etc.) teilzunehmen, diese aber aus ir-
gendwelchen Griinden doch nicht angetreten?* der WELL-Befragung zuriickgegriffen. Insofern spie-
geln Abbildungen 28 bis 30 die Absagequotenunterschiedlichen Kontexten wieder.

Absagequote von Weiterbildungen im Handwerk bzw.
Nicht-Handwerk nach Alter
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(Mitarbeiterim Handwerk: N = 2.334; Mitarbeiter im Nicht-Handwerk: N = 12.814)

Abbildung 28: Haufigkeit der Absage von Weiterbildungen jigigeren bzw. alteren (Nicht-)Hand-
werksmitarbeitern

Abbildung 28 geht darauf ein, wie viele Mitarbeiter im Handwerk sowie Nicht-Handwerk tberhaupt
davon betroffen sind, eine geplante Weiterbildung letztlich nicht antreten zu kénnen. Uber die Befra-
gungsjahre 2006 bis 2010 hinweg missen durchschnittlich ca. 9,21% der Beschéftigten im Handwerk
auf ihre Weiterbildung verzichten, im Nicht-Handwerk sind dies mit 11,39% Uber 2 Prozentpunkte mehr
als im Handwerk. In beiden Wirtschaftsbereichen sind jliingere Mitarbeiter haufiger von Nicht-Teilnah-
men betroffen. Dabei fallt auf, dass gerade im Nicht-Handwerk eine groRRe Differenz zwischen den
Nicht-Teilnahmequoten von jungeren (13,83%) und &lteren (9,09%) Beschéftigten liegt.

Mit diesem Erkenntnisstand als Ausgangsbasis ist soll weiterfihrend ermittelt werden, welche Griinde
die von einer Absage betroffenen Befragten fir ebenjene verantwortlich machen. Abbildung 29 unter-
scheidet dabei noch nicht nach dem Alter der Befragten, sondern gibt insgesamt fur das Handwerk bzw.
Nicht-Handwerk an, wie haufig ein bestimmter Grund zum Canceln einer Weiterbildung beitragt. Dabei
kdnnen die Befragten auch mehrere Grinde gleichzeitig nennen, weshalb sich die Werte aus den Abbil-
dungen 29 und 30 zu Uber 100% aufsummieren. Den haufigsten (Teil-)Grund fir das Nicht-Antreten
einer Weiterbildung stellt im Handwerk (56,50%) sowie Nicht-Handwerk (50,59%) die Wahrnehmung
der Betroffenen dar, die Weiterbildung sei nicht nétig, weil das Lernen am Arbeitsplatz ausreichen
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wirde. Der zweithaufigste Grund betrifft die Arbeitsorganisation in den Unternehmen des Handwerks
und Nicht-Handwerks bzw. das private Zeitmanagement der Befragten: 39,11% (Handwerk) bzw.
38,05% (Nicht-Handwerk) geben an, ihnen hétte letztendlich die Zeit fir die Weiterbildung gefehlt. Der
dritthdufigste Absagegrund steht in Verbindung mit den Zielen von Weiterbildungsmafinahmen: Ein
Grolteil der Befragten hat die Weiterbildung bereits im Vorfeld abgesagt, da erkannt wurde, dass die
Weiterbildung nicht zum gewtnschten beruflichen Aufstieg beitragt. An vierter Stelle findet sich
schlieBlich die Aussage der Befragten, dass die Weiterbildung nicht angetreten werden konnte, weil die
Arbeit sonst liegengeblieben wére. Dies deutet auf mangelnde bzw. fehlende Vertretungsregeln hin, die
in der vorliegenden Stichprobe starker im Nicht-Handwerk als im Handwerk vorzufinden sind. Fir viele
Angestellte spielt auch eine Rolle, ob die Weiterbildungsmalnahme vom Betrieb finanziell bzw. zeitlich
gefordert wird. Uber 25% der Personen im Handwerk und Nicht-Handwerk, die auf ihre Weiterbildung
verzichtet haben, geben an, dass die mangelnde Unterstiitzung vom Betrieb zur Absageentscheidung
beigetragen hat. Griinde, die von Bildungseinrichtungen und sonstigen Anbietern von Weiterbildungen
direkt beeinflussbar sind, wie beispielsweise zu hohe Kosten fir die Weiterbildung oder ungtinstige
Veranstaltungszeiten bzw. -orte, spielen im Rahmen dieser Studie nur eine untergeordnete Rolle fur die
Weiterbildungsabsage.

Absagequote von Weiterbildungen im Handwerk bzw. Nicht-Handwerk nach Griinden
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Abbildung 29: Absagegriinde und -h&ufigkeit von Weiterbildungen im Handwerk bzw. Nicht-
Handwerk
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Weiterhin stellt sich die Frage, ob a&ltersspezifische Absagegrinde den Untersuchungsgruppen

gibt. Wie im Folgenden ersichtlich (Abbildung 30), treten jungere Arbeitnehmer im Handwerk sowie
Nicht-Handwerk starker mit den Absagegriinden der fehlenden Zeit, des Liegenbleibens der Arbeit, der
mangelnden Forderung, Kostenaspekten und Grinden mit Bezug auf den Veranstaltungsort bzw. die
-zeit hervor. Altere Arbeitnehmer hingegen betonen, dass fiir sie ein Ausreichen des Lernens am Arbeits-
platz sowie mangelnde Aufstiegsmdoglichkeiten infolge der Weiterbildung zum Nicht-Antreten der Wei-
terbildung beigetragen haben.

Absagequote von Weiterbildungen im Handwerk bzw. Nicht-Handwerk nach Alter und Griinden

Von Anbieter abgesagt

43,69%

Keine Zeit fur Weiterbildung 45.21%

24,66%
Zu hohe finanzielle Belastung (Kosten)

Veranstaltungsort- und Zeit waren ungiinstig

Lernen am Arbeitsplatz reicht aus

WB verbessert nicht Aufstiegsmoglichkeiten

WB von Betrieb nicht geférdert

Arbeit ware liegengeblieben

WB aufgrund sonstiger privater Griinde abgesagt

Bereits schlechte Lernerfahrung in vorheriger WB gemacht

I T T T T T T 1

00 01 02 03 04 05 06 07

I Mitarbeiter im Handwerk (< 45 Jahre ("Jiingere"))

I Mitarbeiter im Handwerk (>= 45 Jahre ("Altere"))

I Mitarbeiter im Nicht-Handwerk (< 45 Jahre ("Jungere"))
I Mitarbeiter im Nicht-Handwerk (>= 45 Jahre ("Altere™))

Abbildung 30: Absagegrunde und -haufigkeit von Weiterbildungerjlbegeren bzw. dlteren
(Nicht-)Handwerksmitarbeitern
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5 Zusammenfassung der Erkenntnisse mit Fokus auf den alteren Arbeitnehmer im
Handwerk

Im Zuge gesellschaftlicher und 6konomischer Veranderungen erfahrt die Weiterbildung seit Jahren ei-
nen steten BedeutungszuwaétisDer technologische Fortschritt die Globalisierung, Digitalisie-

rung oder immerkirzere Produktlebenszyklen sind charakteristisch fir eine kontinuierliche Be-
schleunigung, die von Individuen und Organisationen gleichermalf3en ein hohes Mal3 an Wandlungsféa-
higkeit verlangt’® Lebenslanges Lernen nimmt vor diesem Hintergrund als Schliisselqualifikation im
globalen Wettbewerb eine wichtige Rolle &thin den Industrielandern wird die hohe Relevanz der
Weiterbildung zusétzlich durch einen Trend begunstigt, der weitreichende dkonomische und sozialpo-
litische Konsequenzen nach sich zieht und die berufliche Weiterbildung alterer Arbeitnehmer in den
Vordergrund rickt — dem demografischen Wandel.

Wahrend deFachkréftemangelals eine Folgeerscheinung des demografischen Wandels mehrfach Ge-
genstand der offentlichen Diskussion ist, erfahrtAlegrungsprozess der Belegschaftemergleichs-

weise geringe mediale Aufmerksamkeit. Und doch gehen beide Ereignisse Hand in Hand: Analog zur
Reduzierung der Personen im Erwerbsalter steigt das Durchschnittsalter der deutschen Belegschaften in
einem Zeitraum von zehn Jahren um etwa zwei Lebensjatfé@mwird flr den Zeitraum zwischen

2017 und 2024 erwartet, dass die Zahl der 50-64-jahrigen Erwerbstéatigen erstmals mit derjenigen der
30-49-Jahrigen Ubereinstimmt. Langfristig impliziert dieser Trend, dass das Erwerbspersonenpotenzial
der Zukunft zu einem erheblichen Teil aus Menschen Uber 50 Jahren besteht. Die Erhéhung des Ren-
teneintrittsalters auf 67 Jahre misst dieser Altersgruppe weitere Gewichtung bei.

Vor diesem Hintergrund nahm sich die vorliegende Studie insbesondere der Mitarbeitergruppe der &lte-
ren Arbeitnehmer in Handwerksbetrieben an. &ltersbezogene Einteilung der Personengruppen

wurde so vorgenommen, dass Beschaftigteer 45 Jahren als ,jingere Arbeithehmer” und Be-
schéftigteab 45 Jahrenals,dltere Arbeitnehmer” bezeichnet wurden. Um die wachsende Mitarbei-
tergruppe der alteren Arbeitnehmer bis zu einem Alter von 67 Jahren beschéaftigungsfahig zu halten,
sind WeiterbildungsmalRnahmen unabdingbar. Damit entsprechende Weiterbildungsangebote bedarfs-
gerecht ausgestaltet werden kdnnen, war fir das Handwerk zunéchst eingtatueeQuo des Wei-
terbildungsverhaltens in Bezug auf altere Arbeitnehmeru eruieren, was dem Ziel der vorliegenden
Studie entsprach. Insbesondere sollten das Weiterbildungsverhalten, die Determinanten der Weiterbil-
dungsteilnahme, die Weiterbildungsziele und die Umstande, unter denen Weiterbildung im Handwerk
stattfindet, ermittelt werden. Zum Status-Quo des Weiterbildungsverhaltens im Handwerk lagen bisher
nur wenige Erkenntnisse vor, auf denen die vorliegende Studie aufbauen hatte konnen, jedoch existieren
verschiedene Datenquellen, die auf ihre Nutzbarkeit fir die empirischen Analysen dieser Untersuchung
hin Gberprift wurden.

Fir die Zwecke dieser Studie wurde schliel3lich der Datend&gr |, — Berufliche Weiterbildung als
Bestandteil Lebenslangen Lernerisherangezogen. Bei diesem Datensatz handelt es sich um ein Panel,
das aufgrund der Integration von Betriebs- und Personendaten die@maisisendste Informations-
grundlage zum beruflichen Weiterbildungsengagement von Arbeitgebern und deren Arbeitneh-

mern in Deutschlandliefert. Das Stichprobendesign des WeLL-Datensatzes setzt sich aus zwei Teilen
zusammen. In einem ersten Schritt wurden 149 Betriebe aus dem |AB-Betriebspanel (vgl. Tabelle 1, S.

169y/gl. BIBB (2013), S. 304.
170vql. Berthold (1997), S. 13.
71vgl. Raggatt et. al (1996), S. 2; Bellmann (2003), S. 15.
172y/gl. Zwick (2012), S. 15.
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21) anhand festgelegter Kriterien, wie der Betriebsgrof3e, der Branche, dem Standort und der Weiterbil-
dungs- sowie Investitionsaktivitat, ausgewahitm Rahmen einer Langsschnittbefragung wurden ins-
gesamt 7.930 Beschaftigte ebenjener Unternehmen von 2006 bis einschlieRlich 2010 einmal jahrlich
telefonisch zu ihrem beruflichen Weiterbildungsverhalten, ihrer Erwerbsbiografie und weiteren demo-
grafischen Angaben interviewt. Durch eine VerknlUpfung der erhobenen Individualdaten mit den Daten
aus dem IAB-Betriebspanel ergibt sich der sog. Linked-Employer-Employee-Datensatz, der umfassende
Informationen Uber innerbetriebliche Weiterbildungsaktivitaten vermitteltie bereits erwahnt, kann
innerhalb des IAB-Betriebspanels eine Identifikation von Handwerksbetrieben erfolgen, so dass der
Linked-Employer-Employee-Datensatz in seiner Gesamtheit schliel3lich eine beispiellose Méglichkeit
bot, Analysen zum Weiterbildungsverhalten mittels verkntpfter Betriebs- und Beschéftigtendaten im
Handwerk durchzufuhren. Die im Rahmen dieser Studie gewonnen Auswertungen, Analysen und Er-
gebnisse basieren deshalb auf diesem Datensatz.

Fur die Analysen der vorliegenden Studie wurden, tUber die Untersuchungsjahre 2006 bis 2010 hinweg,
Weiterbildungsinformationen von 2.335 Beschéftigten des Handwerks sowie 12.817 Beschéftigten des
Nicht-Handwerk verwendet. Diese Stichprobe umfasste in etwa gleich viele jingere und &ltere Arbeit-
nehmer aus dem Handwerk. Hinsichtlich @eschlechtsdominierten bei den Befragten im Handwerk
mannliche Teilnehmer. Da hinsichtlich des Geschlechts dieselbe Verteilung auch in der Stichprobe des
Nicht-Handwerk vorzufinden war, konnte bei einem Vergleich der Auswertungen beider Wirtschafts-
zweige ausgeschlossen werden, dass unterschiedliche Ergebnisse aufgrund unterschiedlicher Stichpro-
benzusammensetzungen entstehen wirden. Insgesamt wies ein Grol3teil der Befragten des Handwerks
eineBerufserfahrung mit 20 Jahren und mehr auf. Im Vergleich zum Nicht-Handwerk zeigte sich, dass
das Handwerk im Rahmen der zugrunde gelegten Stichprobe einen deutlich hoheren Anteil an Beschéf-
tigten aufwies, die eine lange Betriebszugehérigkain 20 Jahren und mehr besalRen.

Auf die Stichprobencharakterisierung aufbauend, fanden im Rahmen der Studie weiterfihrende Analy-
sen statt, um schliel3lich die festgelegten Forschungsfragen beantworten zu kénnen. Werden diese Er-
gebnisse nochmals insbesondere im Hinblick auf éltere Beschéftigte des Handwerks zusammengefasst,
ergeben sich die nachfolgend aufgefiuihrten 12 Hauptaussagen der Studie

(1) Die Quote formaler Weiterbildungsaktivitaten von alteren Arbeithehmern des Handwerks
liegt bei ca. 38,50%.

(2) Altere Arbeitnehmer im Handwerk werden im Hinblick auf den Einbezfigrmale Weiter-
bildungsaktivitaten gegenuber ihren jingeren Kollegen nicht benachteiligt

(3) Altere Arbeitnehmer im Handwerk werden seltener als jiingere Beschaftiglietteiorma-
len und informellen Weiterbildungen bertcksichtigt; haufigste Malinahmen stellen fur al-
tere Arbeitnehmer in diesem Bereuinekte Weiterbildungen am Arbeitsplatz sowieFach-
vortrage dar.

(4) Im Hinblick auf denKontext der Weiterbildung erhalten altere Mitarbeiter haufiger im und
durch das Unternehmen selbst angebotene WeiterbilduGgearne Weiterbildung :
33,25%) als solche, die durch externe Trggerxterne” Weiterbildung: 19,19%) angeboten
werden.

(5) Altere Mitarbeiter im Handwerk werden tiberwiegend mit eauer von unter vier Wochen
weitergebildet (83,26%).

173 vgl. Schmucker/Seth (2013), S. 7.
174 \vgl. Huber/Schmucker (2012), S. 13.
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(6) Der Anstol3 fur die Weiterbildung geht bei alteren Mitarbeitern im Handwerk tiberwiegend
vom Unternehmen aus (49,14%), wahrend Handwerksbetriebe bei jingeren Angestellten eine
noch starkere Initiative an den Tag legen (55,89%).

(7) Beica. 93% der Weiterbildungen &lterer Arbeitnehmer im Handwerk werd&ostien vom
Betrieb getragen. Damit werden altere Beschaftigte im Vergleich zu ihren jingeren Kollegen
nicht schlechter gestellt.

(8) Altere Beschaftigte im Handwerk verbinden mit Weiterbildung (iberwiegendZidie,
dadurch ihre Leistungsfahigkeit zu erhéhen, den Erwartungen zu entsprechen und sich an neue
Anforderungen anpassen zu koénnen.

(9) Hinsichtlich derRealisierung der mit Weiterbildung in Verbindung gebrachiele sind
altere Arbeitnehmer im Handwerk nach der Weiterbildung Uberwiegend dariber enttauscht,
angestrebte Verdienstziele, die Sicherung des Arbeitsplatzes oder die bessere Leistungsfahig-
keit nicht (vollumfanglich) erreicht zu haben.

(10) Weiterbildungsschwerpunkte alterer Arbeitnehmer im Handwerk bilden die Bereiche EDV,
Technik und Kommunikation.

(11) Mit einer Absagequotevon 8,41% sind altere Arbeitnehmer im Handwerk insgesamt am sel-
tensten davon betroffen, an geplanten Weiterbildungen doch nicht teilnehmen zu kénnen.

(12) Absagenvon Weiterbildungsmafl3nahmeegrinden altere Arbeitnehmer im Handwerk da-
mit, dass ihnen das Lernen am Arbeitsplatz ausreichen wiirde und sie zudem mit der Weiter-
bildung keine Verbesserung ihrer Aufstiegsmdéglichkeiten herbeifiihren kbnnten.
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