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Uwe Krocher, Herbert Schwab

Einleitung

Dass das sogenannte ,,Humankapital“ in der heutigen Wissens- und Dienst-
leistungsgesellschaft zunehmend wichtiger wird und mittlerweile dominant
gegeniiber dem in technischen Produktionsmitteln gebundenen Kapital ist,
lernt heute jede Studentin und jeder Student im ersten Semester ihres wirt-
schafts- und sozialwissenschaftlichen Studiums. Die zugespitzte Formulie-
rung ,,Menschen sind wichtiger als Maschinen* wird trotzdem immer wieder
in unterschiedlichen Kontexten bemiht, um die Bedeutung von Bildung und
Qualifizierung zu betonen. Gleichwohl verweist der Begriff Humankapital
auch auf einen tiefgreifenden Wandel in der Weiterbildungsforschung. Denn
in dem Begriff ist ein einseitiges funktionales Verhdltnis inkorporiert, das
Qualifikationen vorwiegend aus ihrer Rolle in der Erwerbsarbeit charakteri-
siert. Weiterbildung wurde im Verlauf des bildungspolitischen Diskurses und
der bildungssoziologischen Forschung zu einer primér arbeitsmarktmoti-
vierten Kategorie (Siebert 2004). Sie ist nicht mehr Ausdruck einer umfas-
senden ,,Personlichkeitsbildung®, die bis in die 1980er Jahre hinein den
Schwerpunkt der ,,allgemeinen* Weiterbildungsforschung pragte (vgl. Faul-
stich 2005, 223), sondern sie dient vor allem der Produktivitatssteigerung des
Unternehmens im betrieblichen Wettbewerb.

Vorrangig aus dieser Perspektive wird Weiterbildung seit geraumer Zeit be-
trachtet. Mit der gesellschaftlichen Ausdifferenzierung produktiver und
reproduktiver Téatigkeiten nimmt die Komplexitit der durch die Erwerbs-
arbeit induzierten Qualifikationserfordernisse zu. In der Vergangenheit hat
sich die Unterscheidung zwischen allgemeiner Bildung, beruflicher Erstqua-
lifizierung und berufs- und allgemeinorientierter Weiterbildung als ausrei-
chend erwiesen, um die Qualifizierungsprozesse im Fordismus modellhaft zu
beschreiben. In jlingster Zeit wird aber im Zusammenhang mit vielféaltigen
technisch-organisatorischen Veranderungen im Produktionsprozess und der
demographischen Entwicklung mit einer ansteigenden Alterung der Be-
schéftigten und einer Zunahme von transnationaler Migration eine zuneh-
mende Bedeutung von Weiterbildung im Anschluss an die berufliche Erst-
qualifizierung gesehen. Entsprechende Verdnderungen im Bildungssystem
sind zu erkennen.



Dieser Sammelband ist aus dem Projekt ,,WepaN Weiterbildungspanel Nie-
dersachsen* entstanden (www.wepan.de), das die Veranderungen in den
Weiterbildungsbedarfen von Unternehmen anhand einer empirisch angeleg-
ten quantitativen Untersuchung zum Gegenstand hat (vgl. Krocher/Tute in
diesem Band). Damit wird die Thematik Weiterbildung hier zunéchst auch
aus der angesprochenen Perspektive der mittelbaren und unmittelbaren Ver-
wertung von Weiterbildung durch Unternehmen betrachtet. Der Sammelband
versucht diese Blickrichtung zu erweitern, versteht sich als ein Beitrag zu der
Debatte um die Bedeutungszunahme von Weiterbildung und beleuchtet das
Thema der aktuellen Weiterbildungstendenzen aus verschiedenen themati-
schen Perspektiven. Bevor auf diese unterschiedlichen Blickrichtungen néher
eingegangen wird, soll hier kurz die Systematik der Weiterbildung und der
Stand der empirischen Weiterbildungserhebungen in Deutschland umrissen
werden.

Systematik der Weiterbildung

Der eingangs beschriebene zunehmende Stellenwert der Weiterbildung driickt
sich in der historischen Entwicklung der staatlichen Bildungsplanung und
Bildungspolitik aus. Im Allgemeinen wird der Aufstieg der Weiterbildung
innerhalb des Bildungssystems in der Phase der Bildungsreform Ende der
1960er und Anfang der 1970er gesehen, in der 1970 die Weiterbildung durch
den Deutschen Bildungsrat erstmals als gleichberechtigte ,,vierte Sdule* oder
»quartérer Bereich“ neben der allgemeinen Schulbildung, der beruflichen
Bildung und der akademischen Bildung in die Bildungsplanung aufgenom-
men wurde (vgl. Dehnbostel 2008, Kap. 1.1). Weiterbildung wurde dort als
»Fortsetzung oder Wiederaufnahme organisierten Lernens nach Abschluss
einer unterschiedlich ausgedehnten ersten Bildungsphase” charakterisiert
(ebd., 12).

Obwohl trotz einer Fulle von &hnlich gelagerten Systematiken bisher keine
allgemein akzeptierte Definition von Weiterbildung und ihren Teilbereichen
existiert, erscheint die von Dehnbostel vorgeschlagene innere Differenzie-
rung der Weiterbildungsprozesse als angemessen, um die unterschiedlichen
Interessenlagen und Einfliisse auf Weiterbildung untersuchen zu kdnnen.
Weiterbildung sollte nach Dehnbostel — analog zum Bildungssystem insge-
samt — zwischen allgemeiner und beruflicher Weiterbildung unterschieden
werden, wobei die wissenschaftliche Weiterbildung als Gbergreifend bzw.
»dazwischenliegend zu charakterisieren ist.



Berufliche Weiterbildung geht von den unmittelbaren Arbeitstétigkeiten aus,
wobei das Berufsprinzip nach wie vor, trotz zunehmender Erosion, als wich-
tiger Ausgangspunkt flir Weiterbildung zu sehen ist (vgl. Loeber in diesem
Band). Neben berufsfachlichen Qualifikationen geraten seit einigen Jahren
aber zunehmend Uberfachliche Qualifikationen in den Mittelpunkt der Be-
trachtung. Ebenso wird seit geraumer Zeit der Begriff von Weiterbildung
ausgeweitet. Danach werden unter Weiterbildung nicht mehr nur formelle
Formen zur Qualifikationserlangung wie Veranstaltungen oder Kurse ver-
standen, sondern dieser Begriff wird erweitert um die sogenannte informelle
Weiterbildung des ,,Selbstlernens®, welches nicht institutionell und in der
Regel inkrementell eng an alltdglichen betrieblichen/beruflichen Problem-
stellungen erfolgt. Bei allen methodischen Abgrenzungsschwierigkeiten wird
dieser Form der betrieblichen Weiterbildung mittlerweile ein gréRerer Stel-
lenwert zugeschrieben als formelle Weiterbildungsformen (vgl. z.B. Lenske/
Werner 2009).

Anséatze der empirischen Weiterbildungsforschung in Deutschland

Mit den im Sammelband dokumentierten Ergebnissen der eigenen quantita-
tiven Weiterbildungserhebung wird nur ein méglicher methodischer Pfad be-
schritten, um Weiterbildungstendenzen in der Realitdt zu erfassen. Es exis-
tieren in Deutschland bereits verschiedene regelméfiige Datenerhebungen
und statistische Quellen zur allgemeinen und beruflichen Weiterbildung von
und in Unternehmen.! Dabei miissen zwei grundlegende Perspektiven unter-
schieden werden: aus individueller Perspektive das Weiterbildungsverhalten
von Personen und aus institutioneller Perspektive die Weiterbildungstenden-
zen von Unternehmen oder Betrieben als betrachtete Grundeinheiten (vgl. im
Folgenden Bellmann/Leber 2005).

Aus Personenbefragungen liegen reprasentative Daten aus dem Berichtssys-
tem Weiterbildung BSW seit 1979 vor, die in einem dreijahrigen Rhythmus
erhoben werden. Mittlerweile ist diese ausschlieBlich zum Thema Weiterbil-
dung durchgefiihrte Befragung von in Privathaushalten lebenden Erwerbs-

1  Daneben existieren allerdings noch eine Menge an einmaligen Erhebungen und Studien,
die hier nicht beruicksichtigt werden. Neben den vorgestellten Untersuchungen zu Unter-
nehmen bzw. deren Beschaftigten gibt auch die regelméRige Erhebung bei Weiterbildungs-
anbietern im Rahmen von wbmonitor oder der Angebotsstatistik der Volkshochschulen
Aufschluss tber die Weiterbildungstendenzen der Nachfrager. (vgl. BiBB/DIE 2009).



fahigen (im Alter von 19-64 Jahren) auf 7.000 Datensétze angestiegen, die
mittels persdnlicher mindlicher Interviews erhoben werden. Bei der Weiter-
bildung wird hier, wie in anderen Befragungen auch, unterschieden zwischen
beruflicher und allgemeiner Weiterbildung.

Eine weitere Quelle empirischen Materials bietet das sozio-6konomische
Panel als Mehrthemenbefragung, bei der auch Bereiche des Weiterbildungs-
verhaltens bei 5.700 Personen aus 2.800 Haushalten befragt werden. Diese
Themenbreiche werden allerdings nur im Rahmen einer vorher festgelegten
Schwerpunktsetzung behandelt. So wurden bislang 1989, 1993 und 2000
Fragen zum Thema Weiterbildung aufgenommen. Das Weiterbildungsver-
halten wird retrospektiv fir den Zeitraum der letzten drei Jahre erfragt.

Als Dritte Quelle individueller Daten ist der Mirkozensus zu nennen, der als
amtliche Erhebung uber die Bevdlkerungs- und Arbeitsmarktlage jahrlich ein
Prozent aller Haushalte in Deutschland in der Regel im personlichen Inter-
view befragt. Von 1970 bis 1995 zweijéhrlich, seit 1996 jahrlich findet eine
Zusatzerhebung der (ber 15-jahrigen Erwerbspersonen zur Weiterbildung
statt. Dabei wird Weiterbildung eng als berufliche Fort- und Ausbildung de-
finiert.

Empirische Ergebnisse liegen zudem aus insgesamt drei regelmafig stattfin-
denden Betriebs- oder Unternehmensbefragungen vor. Eine der wichtigsten
Quellen ist das jahrlich befragte 1AB-Betriebspanel, das seit 1993 in West-,
seit 1996 auch in Ostdeutschland eine mittlerweile 16.000 Betrieben z&h-
lende Stichprobe umfasst. Weiterbildung ist dort ein Thema unter vielen, die
Fragen beziehen sich auf das erste Halbjahr des Befragungsjahres. Seit eini-
gen Jahren werden hiervon Sonderauswertungen fiir das Land Niedersachsen
durchgefihrt. (vgl. z.B. Forschungsstelle Firmenpanel 2009)

Dariiber hinaus findet eine Erhebung von Betrieben durch das Institut der
deutschen Wirtschaft statt, die alle drei Jahre seit 1992 durchgefiihrt wird. Es
handelt sich hierbei um eine wiederholte Querschnittshefragung, bei der die
Stichprobe zu jeder Befragung neu gezogen wird. Es werden hierbei nicht an
Weiterbildung teilnehmende Personen sondern Teilnehmerfalle erfasst, so
dass hierbei durch Mehrfachteilnahmen einer Person héhere Teilnahmequo-
ten der Weiterbildungsbeteiligung entstehen als beim Personenkonzept. Zu-
dem wird Weiterbildung hier ahnlich wie beim BSW sehr breit verstanden
und viele Formen informeller Weiterbildung einbezogen.



Die im europdischen Verbund stattfindende CVTS-Erhebung (Continuing
Vocational Training Survey) wurde erstmalig bezogen auf das Jahr 1993 in
allen damaligen EU-Landern durchgefiihrt. Mittlerweile liegt die Dritte Er-
hebung vor (vgl. Schmidt 2007). Die Befragung richtet sich an Unterneh-
men, nicht an Betriebe. In Deutschland wurden 10.000 Unternehmen schrift-
lich befragt, die mindestens 10 Beschéftigte haben.

Die empirischen Ergebnisse der Studien zum Weiterbildungsverhalten und
zur Weiterbildungspraxis kénnen aufgrund der unterschiedlichen methodi-
schen Anlage her nicht direkt miteinander verglichen werden. So sind bei-
spielsweise die Teilnahmequoten nach dem IAB-Betriebspanel deutlich nied-
riger als die Quoten in der CVTS-Erhebung, was vor allem mit der durch-
schnittlich groReren Unternehmen in letzterer Befragung zusammenhéngt, da
die Weiterbildungsintensitét in der Regel mit steigender BetriebsgroBRe zu-
nimmt. Selbst innerhalb der Unternehmensbefragungen sind Teile der Er-
gebnisse nicht direkt vergleichbar, weil z.B. die Antworten sich einmal auf
Betriebe oder auf Beschéftigte bzw. Personen als Grundeinheit beziehen.
Zudem sind die Ergebnisse aus den Betriebsdaten und den Individualdaten
nicht vergleichbar, weshalb in jlingster Zeit versucht wird, beide methodi-
sche Wege zu kombinieren.2

Trotz der Unterschiedlichkeit der Fragestellungen und gewéhlten methodi-
schen Konzepte kdnnen doch einige allgemeine Entwicklungstrends der be-
ruflichen Weiterbildung zusammengefasst werden. Danach sind erstens die
Teilnahmequoten an Weiterbildung im Laufe des letzten Jahrzehnts mindes-
tens stagniert bzw. gesunken (Rosenbladt/Bilger 2008, Schmidt 2007, 705f.).
Dabei bildet sich durchaus eine Polarisierung heraus, bei der gerade die nied-
rig Qualifizierten weniger, die héher Qualifizierten mehr Weiterbildungs-
maBnahmen erfahren (BSW 2005, 105f., Forschungsstelle Firmenpanel
2009). Zweitens findet ein Wandel der Weiterbildung von einer Angebots-
zur Nachfrageorientierung statt, bei der Unternehmen und Beschéftigte star-
ker von ihren unmittelbaren Bedarfen als Nachfrager Weiterbildungsangebote
nutzen gegeniber der Zeit bis zu den 1990er Jahren, als die Weiterbildungs-
anbieter den Markt durch formalisierte Qualifikationen bestimmt haben. In
diesem Zusammenhang findet drittens zumindest ein Aufmerksamkeitswandel

2 In einem Projekt wurden als Zusatzerhebung zum IAB-Betriebspanel beispielsweise 2007
(vgl. Bender u.a. 2008) Aussagen von Unternehmensdaten mit Individualdaten kombiniert
(bei 98 Unternehmen und 6.404 zugeordneten Beschéftigten).



von der formalisierten zur informellen Weiterbildung statt. Informelle Wei-
terbildung ist jedoch an bestimmte (Selbst)Lernkompetenzen gekoppelt, die
vorwiegend in bildungsbirgerlichen Milieus vorkommen (vgl. Tippelt/
Hippel 2005), so dass sich gerade hier die angesprochene Polarisierung von
Weiterbildungsprozessen verfestigt. Viertens findet eine zunehmende Indivi-
dualisierung von Weiterbildung statt, bei der die einzelnen Beschéftigten
verstarkt eine Verantwortungszuweisung ihrer Weiterbildung erfahren (vgl.
Beitrag von Goes/Krdcher in diesem Band).

Struktur des Sammelbandes

Die Veranderungen von betrieblichen Bedarfen der Weiterbildung wird in
diesem Sammelband aus zwei unterschiedlichen Perspektiven beleuchtet. In
einem ersten Block werden die gesellschaftlichen, vor allem arbeits- und
wirtschaftsstrukturellen Veranderungstendenzen als Ausgangspunkt genom-
men, um Kontinuitaten und Briiche in der beruflichen und betrieblichen
Weiterbildung aufzuspuren. In einem zweiten Block wird die Frage nach
dem Verhdltnis von Weiterbildungsrealitdt und zukinftigen Qualifikations-
erfordernissen behandelt.

Das (bundes)deutsche Weiterbildungsmodell resultiert in ganz entscheiden-
der Weise aus dem spezifisch deutschen dualen Ausbildungssystem mit be-
rufspraktischer Qualifizierung im Betrieb und theoretischem Unterricht in
der Berufsschule und der davon unabhéngigen akademischen Ausbildung.
Im Kern hdufiger Debatten steht dabei die Strukturierung der Ausbildung
nach Berufen. Heinz-Dieter Loeber analysiert vor dem Hintergrund veran-
derter soziodkonomischer Entwicklungen das Sozial- und Qualifikations-
muster der ,,Beruflichkeit* und arbeitet dabei die immanenten Widerspriiche
dieses Konzepts heraus. Einerseits ist es Garant des erfolgreichen ,,deutschen
Produktionsmodells*, andererseits wird es durch neue Produktionskonzepte
und Arbeitsformen mit einer Subjektivierung von Arbeit zunehmend ausge-
hohlt. Die Folge kdnnte eine ,,Entberuflichung* der Erwerbsarbeit sein, mit
bisher noch nicht absehbaren Folgen fir die Qualifizierungsprozesse.

Die objektiven Veranderungen der Struktur des Arbeitsmarktes mit der Aus-
weitung von prekédren Beschaftigungsverhaltnissen werden in dem Beitrag
von Thomas Goes und Uwe Krdcher in einen Zusammenhang zu den Wei-
terbildungsaktivitaten gestellt. Entsprechend dem segmentierten und polari-
sierten internen Arbeitsmarkt von Unternehmen gehen die Autoren davon
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aus, dass gerade die Weiterbildungsaktivitaten der prekér Beschaftigten und
vollstandig ausgegrenzten Erwerbsfahigen, allerdings stark gebrochen, noch
weiter zurlickgehen dirften. Diese Einschatzung resultiert aus der Plausibi-
litatsiberlegung, dass Weiterbildung der flexiblen Randbeschaftigten fiir die
Unternehmen deutlich weniger interessant erscheint als fiir die gehegte und
gepflegte Kernbelegschaft und dass aus individueller Sicht die Anreize fiir
Weiterbildung bei den prekar Beschéftigten an Ausstrahlungskraft verlieren.
Denn wie bereits Anfang der 1960er Jahre gezeigt wurde (vgl. Siebert 2004,
10), ist die subjektive Motivation fur Weiterbildung erheblich mit einer be-
ruflichen und sozialen Aufstiegshoffnung verbunden: , Aufstiegspessimisti-
sche und resignierte Berufstatige nehmen kaum an Bildungsveranstaltungen
teil“ (ebd.).

Auf der einen Seite fuhrt somit die zunehmende Prekarisierung der Beschaf-
tigungsverhéltnisse zu einer schwindenden Wirkméchtigkeit des Aufstiegs-
versprechens und dadurch zu einer Abnahme von Weiterbildungstétigkeiten.
Auf der anderen Seite aber konnte die im Beitrag von Loeber skizzierte
Subjektivierung der Arbeit zu einem permanenten Zwang der Weiterbildung
fihren, namlich gerade fir die ,,abhéngig Selbststandigen“ oder ,,Arbeits-
kraftunternehmer* im Bereich Uberfachlicher und kommunikativer Qualifi-
kationen. Weiterbildung dient in diesem Kontext nicht mehr dem betriebli-
chen Aufstieg, sondern der Bewaltigung der neuen ,,freiheitlichen” Momente
im Zuge der erheblichen Verantwortungszuweisung der Beschaftigten.

Neben den Veranderungen im Rahmen eines flexibilisierten Produktionsmo-
dells bildet der sich abzeichnende demographische Wandel eine entschei-
dende Rahmenbedingung fur die weitere Entwicklung der Weiterbildung. In
ihrem Beitrag arbeitet Sabine Seemann einerseits den objektiven Zwang fur
Unternehmen heraus, den zunehmenden Fachkréftemangel durch Weiterbil-
dungsmalRnahmen begegnen zu miissen. Andererseits werden von ihr nor-
mativ Handlungsstrategien auf der betrieblichen Ebene entfaltet, die Unter-
nehmen zu einer mittel- und langfristigen Personalentwicklung befahigen
kénnen. Entscheidend, so ihre Argumentation, ist die Einsicht, dass sich
eigentlich alle Zukunftsperspektiven des Unternehmens aus der Art und
Weise des Umgangs mit dem demographischen Wandel ergeben. Dabei pla-
diert die Autorin flr eine umfassende (Wieder)Herstellung der Arbeitsfahig-
keit alterer Beschéftigter, damit dem drohenden Fachkréftemangel begegnet
werden kann.
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In dem zweiten Block des Sammelbandes wird, wie angedeutet, der Frage
nachgegangen, wie sich denn die Weiterbildungsrealitat und vor allem die
zukunftigen Qualifikationserfordernisse darstellen. Dabei werden nicht nur
die empirischen Ergebnisse aus der ersten WepaN-Erhebung dargeboten,
sondern zunéchst konzeptionelle und methodische Fragen und Forschungs-
strategien in den Blick genommen.

Denn der Versuch, Qualifikationsbedarfe von Unternehmen zu erfassen, ist,
wie der Uberblick tiber die empirischen Erhebungen zeigt, nicht neu. Die
methodisch durchaus schwierige Aufgabe, entsprechende Bedarfe aus der
Betrachtung von gegenwaértigen Prozessen abzuleiten und damit zukiinftige
Entwicklungen zu antizipieren, wurde in der Vergangenheit durch verschie-
dene Ansétze unternommen. Fir Friedrich Gerstenberger ist die unmittel-
bare Informationsgewinnung zur Gestaltung von Weiterbildungs- und Aus-
bildungsmalinahmen das Kennzeichen der jiingeren Qualifikationsforschung.
Er analysiert hinsichtlich dieser Zielsetzung die aus der Friiherkennungsiniti-
ative der Bundesregierung im Zuge des Bundnis fiir Arbeit Ende der 1990er
Jahre entstandenen Forschungsansatze, indem er sie mit Ansétzen der (alte-
ren) berufsfeldwissenschaftlichen Qualifikationsforschung vergleicht. Das
Ergebnis dieses Vergleichs ist, dass die Fritherkennungsforschung zu kaum
belastbareren Bedarfsabschatzungen kommt als die Berufsfeldwissenschaft
und diese fast nur in fachwissenschaftlichen Stoffgebieten verorten kann.
Insgesamt stellt Gerstenberger fest, dass die prognostische Qualifikationsbe-
darfsanalyse insgesamt methodisch fur gegenwartige Qualifikationsanforde-
rungen problematisch ist, ,,Schlussfolgerungen fir die Zukunft um so mehr.
(vgl. S. 106 in diesem Band).

Methodenkritisch nimmt Wolfgang Muskens die Online-Befragung als spezi-
fische Methodik der quantitativen Unternehmensbefragung im Bereich der
Bildungsbedarfsanalyse unter die Lupe, die auch in der WepaN-Studie an-
gewandt wurde. Er relativiert in seinem Beitrag die Euphorik, mit der in der
Anfangszeit des Internets Online-Umfragen als ertragreicher und effektiver
gegeniber papiergestitzten Erhebungen bewertet wurden. Er arbeitet heraus,
dass webbasierte Befragungen dhnlichen methodischen Schwierigkeiten wie
postalisch zugesandten Papier-Befragungen unterliegen und in einer Abwé-
gung von Vor- und Nachteilen der forschungspraktische Effektivitatsvor-
sprung doch eher geringer als urspriinglich gedacht ausfallt. In Bezug auf
Bildungsbedarfsanalyen kumulieren sich nach Ansicht des Autors dagegen
sogar gewisse Nachteile der Online-Befragung, so dass sie nicht bei jedem
Forschungskontext uneingeschrankt empfohlen werden kann.
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Dieser Kritik in gewisser Weise antizipierend folgt eine andere methodische
Grundrichtung in der Qualifikationsbedarfsforschung. Anders als die im
WepaN-Projekt angewendete quantitative Betriebsbefragung verfolgt das
Projekt EQUIB (Ermittlung des Qualifikationsbedarfs in der Region Bre-
men) eine vornehmlich qualitativ orientierte Analysestrategie der Qualifika-
tionsbedarfe in der Region Bremen. In dem Beitrag von Gerlinde Hammer
und UIf Benedix werden die wesentlichen methodischen Grundlagen des Pro-
jektes zusammengefasst. Danach werden die Qualifizierungsbedarfe in Form
eines langerfristig angelegten Monitorings branchenspezifisch aus qualitati-
ven Unternehmens- und Experteninterviews gewonnen und durch quantita-
tive Sekundaranalysen naher eingeordnet. Der spezifische Ertrag dieser For-
schungsstrategie wird anhand des Beispiels des Logistiksektors dargestellt.

Die wesentlichen Ergebnisse der quantitativ angelegten WepaN-Erhebung
werden von Uwe Krdcher und Wiebke Tute zusammengefasst, wobei die Be-
schreibung des zugrundeliegenden Datenmaterials ausfuhrlich vorgenommen
wird. Die wesentlichen Ergebnisse der bereits oben beschriebenen Erhebun-
gen konnten bestatigt werden. Die Weiterbildungsrealitat sowie die formu-
lierten Bedarfe der Unternehmen in Niedersachsen sind allerdings nach
strukturellen Merkmalen unterschiedlich: so konnte herausgearbeitet werden,
dass generell wirtschaftlich starke Unternehmen einen gréfReren Weiterbil-
dungsbedarf sehen, als wirtschaftlich eher schwache Unternehmen, groliere
Unternehmen in der Regel einen gréeren Bedarf an Weiterbildung sehen als
kleine — mit ausgepragter Polarisierung mit hohem und geringen Bedarf bei
kleinen und grofRen Unternehmen. Zudem ist der Bedarf flr Fihrungskréfte
weit aus starker ausgepragt als fiir an- und ungelernte Beschéftigte, tiberfach-
liche Kompetenzbereiche dominieren gegeniiber den fachbezogenen Kompe-
tenzen, flr die ein Weiterbildungsbedarf gesehen wird. Letzteres wird gerade
bei alteren Beschéaftigten und Berufsriickkehrer/innen anders beurteilt.
Zudem werden Aspekte der Weiterbildungsberatung und -férderung sowie
der Anbieterwahl von WeiterbildungsmalRnahmen analysiert.

Der Sammelband wurde bereits im Jahr 2008 konzipiert. Dass er trotzdem
erst zwei Jahre spater erscheint, ist vor allem den wiederholten Uberarbeitun-
gen einzelner Beitrdge geschuldet. Bedanken mdchten wir uns bei den Auto-
ren flr ihre Beitradge, dem Niedersédchsischen Wirtschaftsministerium fur die
Forderung der Publikation durch ESF-Mittel und Inka Mdller fur ihre
sorgfaltige Unterstiitzung bei Redigierung und Erstellung des Manuskriptes.
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Weiterbildung unter den Bedingungen
der veranderten Arbeitswelt






Heinz-Dieter Loeber

,.Beruf als soziale Organisation von Arbeit -
Genese und Entwicklungsperspektiven

Das deutsche Modell der Berufsausbildung, das duale System der Verbin-
dung von betrieblicher, berufspraktischer Qualifizierung mit erganzendem
schulisch-theoretischen Unterricht in der Berufsschule, gilt international als
vorbildlich, ja als ,,nationaler Wettbewerbsvorteil“ (Porter 1999). Es stellt
einen der zentralen Bestandteile des deutschen Produktionsregimes dar, das
mit ,diversifizierter Qualitatsproduktion“ charakterisiert wird und dessen
grundlegende Institutionen und Komponenten im letzten Drittel des 19. Jahr-
hunderts konzipiert wurden — nach dem Durchbruch der kapitalistischen
Industrialisierung und den ersten Erfahrungen von der Krisenhaftigkeit der
neuen Wirtschaftsweise (Abelshauser 2004, 31ff, 40ff.).

Obgleich dieses spezifische Muster der Qualifizierung fur Arbeit auch aktu-
ell seine Leistungsfahigkeit fir die Wirtschaft des ,,Exportweltmeisters* zu
belegen scheint, sind Vorbehalte und Kritik gegentiber seinen Rigiditaten
und Widerspriichen in der sozialwissenschaftlichen Diskussion spatestens
seit den 60er Jahren des letzten Jahrhunderts préasent. Sie spitzen sich seit
den 80er Jahren noch einmal vor dem Hintergrund des Mangels an Ausbil-
dungsplatzen zu. Technisch-6konomische Restrukturierungen mit ihren Fol-
gen fiir die Organisation betrieblicher Arbeit und die in den letzten Jahren im
Kontext der internationalen PISA-Studien diskutierte Problem der Leistungs-
fahigkeit und hohen Selektivitat des Schulwesens in Deutschland, das ohne
Verweis auf die Beziehungen von allgemeiner und beruflicher Bildung und
deren Institutionalisierung nicht erklart werden kann, bilden das Umfeld der
aktuellen Diskussion Uber die Perspektiven des “Dualen Systems’.

Im Folgenden sollen zunéchst die Wiederbelebung des Konzepts ,,Beruf*
und die Genese des ,dualen Systems“ der Berufsausbildung im spaten
19. Jahrhundert umrissen werden. In diesem Kontext muss seine Herkunft
aus dem mittelalterlichen Handwerk und die Wurzeln seiner religios-ethi-
schen Uberhéhung zumindest kurz gestreift werden.

Daran anschlielend soll die arbeits- und industriesoziologische Diskussion,
die die Reformphase Ende der 60er Jahre begleitete, umrissen werden, in der
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mit ,,Beruflichkeit“ ein standardisiertes Sozial- und Qualifikationsmuster
verknupft wird, das als funktional auf die sozio6konomischen Entwicklungs-
tendenzen bezogen gilt. SchlieBlich sollen die jingsten Diskussionen Uber
die immanenten Widerspriiche des Konzepts von Beruflichkeit vor dem Hin-
tergrund verénderter sozio6konomischer Entwicklungen und dem Druck auf
die bisherigen Regulierungsformen Arbeit sowie deren Defizite im Bildungs-
und Ausbildungssystem angerissen werden.

1 Die Wiederbelebung der traditionellen
Berufsausbildung

Die Auflgsung der mittelalterlichen Arbeits- und Sozialordnung am Ende des
18., Anfang des 19. Jahrhunderts hat fur Preulen durch die Gestattung der
Gewerbefreiheit im Rahmen der Stein-Hardenbergschen Reformen (1807/
1810) die bis dahin lange giltigen Regeln und Einschrénkungen beim Zu-
gang zu gewerblich-wirtschaftlicher Téatigkeit aufgehoben. Die Folgen der
Liberalisierung sind zwiespéltig. Zwar ermdglicht die Gewerbefreiheit ein
Maximum an Entfaltungsmdglichkeiten fur die modernen industriellen Pro-
duktionsverhéltnisse. Zugleich aber verliert die herkdmmliche gewerbliche
Qualifizierung ihre 6konomische Basis und biifit an Standards ein. Die Folge
ist ein Verfall der Qualitit der Produkte. Von der Weltausstellung in Phila-
delphia 1876 berichtet Reuleaux, der Rektor der Technischen Hochschule
Charlottenburg, die deutschen Waren gdlten als ,,billig und schlecht* (Abel
1963, 33).

Zugleich verschérfen sich verstérkt durch ,,Griinderkrise” und ,,grof3e De-
pression“ im letzten Drittel des 19. Jahrhunderts die sozialen Gegensétze
zwischen Kapital und Arbeit, die Kathedersozialisten! interpretieren sie als
»Soziale Frage* in doppelter Weise: als Bildungsfrage und als Frage der
Forderung des Mittelstandes in der Hoffnung — so Schmoller — ,,dass die ge-
lernten Arbeiter und Kleinmeister das harmonische Mittelglied zwischen den
héheren und unteren Klassen bilden, dass die Sozialdemokratie mit ihrem

1 ,Kathedersozialisten* ist die polemische Bezeichnung von Nationalékonomen, die im
Rahmen eines Reformismus Ende des 19. Jahrhunderts sich firr eine staatliche Sozialpoli-
tik aussprachen. Zu Ihnen werden z. B. von Sombart, Delbriick, Schmoller oder Brentano
gerechnet.
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staatsfeindlichen Charakter und ihren utopischen Forderungen verschwindet*
(Schmoller zit. n. Abel 1963, 33).

Weil sich die Industrie an der Ausbildungsfrage desinteressiert zeigt und der
Staat nicht die Kosten eines beruflichen Ausbildungswesens tragen kann,
fallt am Ende des 19. Jahrhunderts die Ausbildung gewerblicher Arbeits-
kréfte erneut dem Handwerk zu, nachdem das Handelsgesetzbuch fur den
Deutschen Bund bereits 1861 erste Regeln fir die Ausbildung der Kaufleute
festgelegt hatte. 1881 erhalten die ,,Innungen”, die an die Stelle der Ziinfte
treten, wieder offentlich-rechtliche Funktion und die Meister die Aufsicht
und Kontrolle (iber das ,Lehrlingswesen® zurtick. 1908 wird der ,,kleine Be-
fahigungsnachweis* eingefihrt — nur Meister dirfen Lehrlinge ausbilden.
Das deutsche System der Berufsausbildung, in den 20er und 30er Jahren
durch die Pflichtberufsschule und die industrielle Facharbeiterlehre (vgl. v.
Friedeburg 1989, 276) zum ,,dualen System* ausgestaltet, hat seine Wurzeln
ganz eindeutig in einer der restaurativen, auf Interessenausgleich der tragen-
den wirtschaftlichen Gruppen hin orientierten Politik mit dem Ziel der For-
derung der Mittelschichten. Mitte der zwanziger Jahre finden sich mehr als
% aller registrierten Lehrverhaltnisse im Handwerk (Abel 1963, 45).

Gleichwohl: Mit der parallelen Etablierung der Berufsschulpflicht ist Mitte
der 30er Jahre das ,,Duale Modell*, eine der Kerninstitutionen des deutschen
Produktions- und Sozialmodells, in enger Ankniipfung an ein Berufskonzept
etabliert (vgl. Abel, 1963, 49 und 74), als dessen ,Zentralgedanke* der
,Dienst” erscheint, der dem Einzelnen einen ,,Stand in der Gesellschaft und
dem Leben ,,Sinn* verleiht (Bolte/Beck/Brater 1988, 41).

Exkurs: Zur Genese des Konzepts ,,Beruf* und
seiner normativen Implikationen

Zugespitzt formuliert, kdnnte man sagen, dass ,,Beruf“ dort mit seiner
ethisch-religiés geténten Konnotation formuliert wird, wo in der Substanz
bereits das herkdmmliche Verhéltnis von Mensch und Arbeit erodiert. Max
Weber hat in ,,Die Protestantische Ethik und der Geist des Kapitalismus*
darauf hingewiesen, dass wir es der Lutherschen Bibellbersetzung verdan-
ken, dass im Sprachgebrauch der protestantischen Volker ,,Beruf* (im Sinne
von Lebenseinstellung, umgrenztes Arbeitsgebiet) ,,eine wichtige Rolle ein-
nimmt, die so in den katholischen Landern“ fehlt (Weber 1988, 63f.). Die
Ubersetzung einer Textpassage ,.beharre in deiner Arbeit“ mit ,,beharre in
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deinem ,Beruf“ bedeutet im Endeffekt Aufwertung und Quietismus zu-
gleich: Aufgewertet wird die innerweltliche Arbeit, indem auf sie die gleiche
»religiése Pramie* ausgesetzt wird wie bislang nur auf die auBerweltliche
asketische Lebensfiihrung von Moénchen und Klerus. Innerweltliche Arbeit
gilt jetzt als tatige Néchstenliebe und als einziger Weg, Gott wohlgefallige
Werke zu tun. Zugleich aber ist der Beruf nun das ,,[...] was der Mensch als
gottliche Fligung hinzunehmen, worein er sich zu schicken* hat (ebd., 77f.).

Diese Ambivalenz Luthers ist Ausdruck seiner im Hinblick auf 6konomische
und soziale Prozesse defensiven Orientierung; denn er versucht durch Auf-
wertung und Abwehr die tragenden Elemente einer weitgehend agrarisch-
kleingewerblichen Wirtschaftsweise zu retten, die sich in den mittelalter-
lichen Stadten unter der Regie der Zunfte herausgebildet hat und nun vom
heraufziehenden Friihkapitalismus bedroht ist.

»Zunftpolitik ist Nahrungspolitik”, hat Max Weber die Grundzige dieser
Gewerbepolitik in der mittelalterlichen Stadt charakterisiert. Die Zlnfte als
Zwangsverbande Ubernehmen die ,,Regelung der Arbeit nach innen und
Monopolisierung nach auBBen* (Weber 1923, 127).

,Nicht die hdchste Produktivitat ist bei der gegenseitigen Abgrenzung
der Produktionsgebiete maligebend gewesen, sondern die “Nahrung’,
welche jeder Meister auf seinem Beruf finden sollte” (Biicher 1898,
248).

Auf langere Sicht hat sich jedoch nicht Luthers Wirtschaftsgesinnung, son-
dern eher die Calvins durchgesetzt. Das ist insofern von Bedeutung, als die
defensive Grundhaltung der Lutherschen Konzeption nun (iber mehrere Zwi-
schenstufen einer ausgeprégten 6konomischen Erfolgsorientierung weicht,
die die restriktiven Normen zur Kontrolle des Wirtschaftslebens relativieren
und schlussendlich aufheben.

Vor allem im angloamerikanischen Puritanismus streift das Berufs- und
Arbeitsethos der Reformation seine religidsen Fesseln ab, das Verhéltnis zur
Arbeit wird sékularisiert und entmythologisiert, schlief3lich utilitaristisch ge-
pragt: die ideellen Voraussetzungen fiir den Kapitalismus haben sich durch-
gesetzt und gleichwohl bleiben die urspriinglich religidsen Konnotationen
bis weit in das 20. Jahrhundert wirksam. Um noch einmal Weber zu zitieren:

»Diese [die protestantische] Ausprdgung des Berufsbegriffs hat zu-
néchst dem modernen Unternehmer ein fabelhaft gutes Gewissen und
aullerdem ebenso arbeitswillige Arbeiter geliefert, indem er der Ar-
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beiterschaft als Lohn ihrer asketischen Hingabe an den Beruf und ihre
Zustimmung zu ricksichtsloser Verwertung durch den Kapitalismus
die ewige Seligkeit in Aussicht stellte* (Weber 1923, 313, Einfligung
H.-D.L.).

Es sei ,gleichsam die Ironie der Entwicklung®, urteilt Abel, dass in
Deutschland, das seit den 1880er Jahren bis zum ersten Weltkrieg als erstes
Land ein modernes und hoch geschatztes gewerbliches Ausbildungswesen
geschaffen habe, dieses nicht von den ,, Tragern der Industrialisierung, son-
dern von vorindustriell-berufsstdndisch denkenden und handelnden Kréften*
bestimmt wurde (Abel 1963, 42). Es ware jedoch verfehlt, die Abkehr vom
Wirtschaftsliberalismus und die Wiederbelebung korporativer Regulierungen
und Sozialformen ausschlielich als vorindustriell-romantisch bestimmt zu
betrachten. Vielmehr entsteht im letzten Drittel des 19. Jahrhunderts die spe-
zifisch deutsche Variante eines sozialstaatlich moderierten Kapitalismus, den
die jlngere Diskussion als ,konservativen Sozialstaat“ apostrophiert
(Esping-Andersen 1998) und dessen Leistungsfahigkeit, aber auch imma-
nenten Widerspriiche seitdem die Entwicklung der deutschen Gesellschaft
bestimmt. Fiir die Berufsaushildung bedeutet das u.a., dass — nach ersten ort-
lichen Regelungen — in der Weimarer Republik der berufsbegleitende Schul-
besuch im Rahmen der bis auf das 18. Lebensjahr verlangerten Schulpflicht
ausgedehnt und in den 1930er Jahren durchgesetzt wird und damit das ,,duale
System*“ fixiert ist. Das zundchst auf das Handwerk und einige staatliche und
industrielle GroRRbetriebe begrenzte Muster beruflicher Qualifizierung wird
parallel dazu konzeptionell durch Facharbeiterpriifungen, die den Gesellen-
prifungen entsprechen, auf die Industrie bertragen. Zunéchst ist hier die
Bedeutung gering, 1935 finden 6.500, 1940 48.500 Priifungen statt (Abel
1963, 49). Jedoch ist mit kaufméannischer, handwerklicher und industrieller
Lehre die Ausbildung zum ,,Beruf* im ,,dualen System* weitgehend institu-
tionalisiert.

2 Vom ,,Beruf“ zur ,,Beruflichkeit*

Auch nach dem 2. Weltkrieg knuipft die berufliche Qualifizierungspolitik in
den westlichen wie in der sowjetischen Besatzungszone an die Entwicklung
im Kaiserreich und Weimarer Republik an, auch wenn von Seiten der Alli-
ierten massive VVorbehalte gegenuiber den qualifikatorischen und sozialisato-
risch-politischen Implikationen der betrieblichen Lehre formuliert wird.
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Zwar gehe der hohe Standard von Produktivitat und Qualitat der Produktion
mafgeblich auf sie zuriick, in Frage stehe aber, ob sie sich gegeniiber den
gewachsenen Anforderungen an theoretische und systematische Ausbildung
in einer entwickelten Industriegesellschaft als leistungsfahig genug erweisen
werde. Zudem habe die Meisterlehre durch enge Personenbindung im hierar-
chisch strukturierten Umfeld die Vermittlung derjenigen Dispositionen ver-
hindert, die fur eine demokratische Gesellschaft erforderlich seien — so der
amerikanische Experte G. Ware (Ware 1952, 35ff.).

Vor dem Hintergrund der intensivierten Industrialisierung in der Nach-
kriegszeit wird in der Berufspddagogik zudem die Frage virulent, ob das
normative Muster ,,Beruf* als Charakterisierung der Beziehung von Arbei-
tenden und Arbeit noch Bestand haben werde. So fragt E. Spranger schon
1950: ,,Werden wir kiinftig noch Dauerberufe haben?... wird es kiinftig noch
freie Berufswahl geben?* (Spranger 1953, 181). Dysfunktionale Berufswahl
(Abel 1957, Klages 1959), berufliche Mobilitatserfordernisse sowie die
Frage nach den kinftigen Qualifikationsanforderungen — Up- oder Down-
grading — vor dem Hintergrund von Hochmechanisierung und Automatisie-
rung bestimmen zunehmend die Diskussion. Die Ende der 50er Jahre er-
reichte Vollbeschéftigung legt zudem einen spirbaren Mangel an qualifizier-
ten Arbeitskraften nach der Verfestigung der deutschen Teilung durch den
Bau der Mauer offen, da der Zuzug aus Ostdeutschland fehlt. Diese Erfah-
rung und die der ersten groReren Nachkriegs-Wirtschaftskrise Mitte der 60er
Jahre machten nachhaltig auf die Notwendigkeit einer Neuordnung und
Modernisierung der betrieblichen Berufsausbildung aufmerksam. 1969 wird
das Berufsausbildungsgesetz verabschiedet, das gemeinsam mit dem Ar-
beitsforderungsgesetz die heutige Entwicklung von beruflicher Aus- und
Weiterbildung bestimmende gesetzliche Grundlage darstellen.

Zu seinen wichtigsten Aufgaben gehorte die inhaltliche Ausgestaltung und
qualitative Sicherung der bislang nicht einheitlich geregelten Ausbildung
und die Forderung der beruflichen Anpassungsfahigkeit durch die Formulie-
rung breiter berufspraktischer und theoretischer Grundlagen der Erstausbil-
dung, die auch Weiterlernen ermdglicht. Das setzte eine Reform und Moder-
nisierung der Berufshilder voraus. 1950 existierten ca. 17.000 Berufsbe-
zeichnungen, es gibt rund 900 Ausbildungsberufe. Deren Zahl wird auf ca.
600 im Jahr 1970 reduziert (Arbeitsgruppe Bildungsbericht 1990, 339). Zur
Zeit bestehen ca. 350 Berufsbilder (Bundesinstitut fir Berufsbildung 2008)
von denen eine wachsende Zahl in ein System berufsfeldspezifischer Stufen-

22



ausbildung eingeordnet sind, durch die bei breiten gemeinsamen fachlichen
Grundlagen erst im Verlauf der Aushildungszeit eine fachrichtungsspezifi-
sche Spezialisierung erfolgt.

Im Hinblick auf die Kontroverse uber die Entwicklung der Qualifikationsan-
forderungen brachten zundchst die Untersuchungen der Industriesoziologie
im Kontext der ,,Automationsdebatte” erniichternde Ergebnisse. Denn in der
Perspektive der ,,Polarisierungsthese* schienen unter dem Vorzeichen fort-
schreitender Automatisierung der industriellen Produktion kunftig nur noch
wenige Arbeitsplatze mit anspruchsvollen Qualifikationen der Masse von
Tatigkeiten gegenuber zu stehen, die das Niveau einfacher Angelerntentatig-
keit nicht Ubersteigen. Diese pessimistische Interpretation beherrschte neben
der arbeitssoziologischen zunehmend auch die qualifikationspolitische De-
batte (Kern/Schumann 1970) und die Sichtweise der Diskussion um die Not-
wendigkeit einer umfassenden Bildungsreform (Deutscher Bildungsrat 1975,
252 und 258ff.), die Mitte der 70er Jahre deutlich an Nachdruck verliert.

Es bedurfte offenbar einiger Anstrengungen in der wissenschaftlich-politi-
schen Debatte, bis deutlich wurde, dass sich die Frage nach der Qualifizie-
rung von Arbeitskréften nicht auf die nach dem qualifikatorischen Korrelat
zu technisch-6konomischen Produktionsbedingungen beschrénken darf. Zu
einer abstrakteren, auf die funktionalen Zusammenhdnge von Bildungssys-
tem und Beschéftigungssystem bezogenen Sichtweise hat erst die industrie-
und arbeitssoziologische Diskussion der 70er Jahre beigetragen. Sie be-
stimmt ,,Qualifikation in doppelter Weise: ,,Einmal als ,Ausbildungsquali-
fikation‘, als Resultat von Bildungsprozessen, als eine Struktur, in die Lern-
ziele der verschiedensten Art eingelassen sind und in der sie aufgehen®. Zum
anderen ,,[...] als ,Einsatzqualifikation®, als Formung von Arbeitskraft, die in
einer bestimmten Arbeitssituation den von ihr implizierten Kooperations-
und Herrschaftsbeziehungen und den in ihr gestellten psycho-physischen und
fachlichen Anforderungen adéquat ist“. Beide GréfRen sind nicht deckungs-
gleich, aber stehen in wechselseitiger Beziehung (Lutz 1976, 10). Ausbil-
dungsqualifikationen bilden fur die Person die Bezugspunkte von weiteren
Lern- und Entlernprozessen und damit ,,Korridore weiterer beruflicher Ent-
wicklung®. Zugleich aber ist die Ausbildungsqualifikation ,eine gesell-
schaftsstrukturelle historische Grofe, die einerseits Strukturprinzipien des
Systems organisierter Bildung, andererseits sozusagen Bauelemente der
Gestaltung von betrieblicher und gesellschaftlicher Arbeitsteilung, Tatigkei-
tenabgrenzungen und Aufgabenzuweisungen liefert...” (ebd., 11). Qualifika-
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tionen und ihre inhaltliche und soziale Fassung sind also sowohl Produkte
von Bildung und Ausbildung wie sie ,,Richtgroen* fur das Beschaftigungs-
system bei der Planung und Strukturierung von Arbeitsprozessen darstellen.

Man wird in diesen Uberlegungen Vorarbeiten und Hinweise auf jene saku-
larisierte Fassung von ,,Beruf* finden, die dann die sogenannte ,,subjektbe-
zogene Theorie des Berufs*“ Anfang der 80er Jahre ausformulierte. Sakulari-
siert — und entmythologisiert — deshalb, weil nun die religits-standische Auf-
ladung des Berufsbegriffs aufgegeben wird und Beruf pragmatisch zu einem
»gesellschaftlich geprégten Arbeitskraftmuster” (Bolte/Beck/Brater 1988, 43)
wird, dessen Bedeutung flr die einzelnen Subjekte in ihrem dberindividu-
ellen Charakter und der Vermarktbarkeit besteht, zugleich aber auch auf ihre
Selbstdeutung Einfluss hat, wahrend fur die Gesellschaft der ,,Beruf* das
Orientierungsmuster zur Gestaltung der betrieblichen Strukturen und der
Sozialordnung darstellt.

Mit ,,Beruflichkeit” pragt so die ,,subjektorientierte Berufstheorie* der 80er
Jahre eine Formel firr ein Muster qualifizierter Arbeit, die die hohe Standar-
disierbarkeit, die 6ffentliche Akzeptanz der Ausbildung und ihre Funktionen,
sowohl fir die individuelle Orientierung, als auch fur die Beschaftigen und
die staatliche Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik, hervor hebt (Ostner 1997).
Damit werden auch die Konsequenzen aus dem definitiven Verschwinden
stdndisch-vorindustrieller Strukturen im Zuge der vehementen Durchsetzung
der industriellen Massenproduktion in der Nachkriegszeit und der Verande-
rungen in Handwerk und Dienstleistungen gezogen. In seiner sozio6konomi-
schen Bedeutung ist dieser Vorgang der Verédnderung von Tatigkeitsstruktu-
ren und Sozialformen von Arbeit auch als ,,Kolonialisierung” — als innere
Landnahme — charakterisiert worden (Lutz 1984, 11).

Schon vor der Qualifikationsdebatte der spaten 60er und 70er Jahre war an
einem rein technisch definierten Begriff von Qualifikation kritisiert worden,
dass dieser ,,Fertigkeiten* als ,,[...] Korrelation von technischen Erfordernis-
sen und psychischen Formationen [...]“ bestimme, die zudem mess- und
quantifizierbar seien. Dem gegeniiber sei darauf zu verweisen, dass ,,Fertig-
keiten“ stets eine soziale Dimension beinhalten. ,,Nicht nur mit welchen
Tatigkeitsmerkmalen der Arbeiter zur Erledigung der Produktionsaufgaben
beitr&gt, sondern die Akzentuierung und Wertung der Merkmale selbst unter-
liegen einem historischen und sozialen Wandel“ (Dahrendorf 1975/1956, 29).
Zu dieser sozialen Dimension z&hlt die Verfigung tber Kulturtechniken, vor
allem aber die iber im Prinzip eher diffuse ,,extrafunktionalen* Fertigkeiten,
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die ,,nicht auf die rein technischen Anspriiche von Arbeitsprozessen bezogen
[sind], sondern auf deren organisatorischen und sozialen Zusammenhang*.
Auch wenn sie im Prinzip nicht unbedingt fur den Arbeitsvollzug erforder-
lich erscheinen, gilt doch: Sind ,,sie gegeben, dann geht die Produktion bes-
ser, reibungsloser, sicherer von statten* (ebd., 33).

Diese Relevanz der ,,sozialen” Dimension von Qualifikation belegen in den
70er Jahren Studien, die den Einsatzbedingungen von beruflich qualifizierten
Arbeitskraften in der industriellen Produktion nachgehen (vgl. Weltz/
Schmidt/Sass 1974). Sie verdeutlichen, dass die Attraktivitit des Einsatzes
von Facharbeitern auch dort besteht, wo der Einsatz geringerer Qualifizierter
moglich wére. Flexible Einsatzmdglichkeiten, hohe Qualifizierbarkeit und
die Bindung an den Betrieb stellen fir die Unternehmen elastische Potentiale
gegeniiber dem 6konomisch-technischen Wandel dar. Zudem gestatten Qua-
litdtsbewusstsein, Zuverlassigkeit, Kompetenz es, ,,die Gestaltung von Ferti-
gungsprozessen relativ ,lose* zu gestalten* (ebd., 100) und erlauben flache
Hierarchien und Freirdume sowie Platz fir Initiativen.

Diese Thematisierung der Bedeutung von berufsfachlichen wie sozialen
Qualifikationen setzt vor dem Hintergrund des vermuteten Endes bisheriger
Formen industrieller Massenproduktion einen neuen Akzent; das breite An-
gebot an berufsspezifischen Qualifikationen gilt nun als Voraussetzung, um
einem ,neuen Rationalisierungstyp* zum Durchbruch zu verhelfen, der
durch den Bruch mit bisherigen tayloristischen Prinzipien gekennzeichnet
sei. Rucknahme, nicht Ausdehnung von Arbeitsteilung, Rlckkehr der Pro-
duktionsintelligenz‘, kurz ,Reprofessionalisierung der Produktionsarbeit*
seien die Merkmale dieses Formenwandels betrieblicher Organisationsstrate-
gien (Kern/Schumann 1984). Untersuchungen der 90er Jahre bestatigen die
zunehmende Bedeutung des Angebots an Qualifikation fur die Gestaltung
der Arbeitsorganisation und der Arbeitseinsatzstrategien. Sie verweisen auf
ein sich neu herausbildendes Muster qualifizierter Produktionsfacharbeit,
den ,,Systemregulierer”, dessen Berufsprofil die bislang gewohnte Trennung
zu den indirekten Funktionsbereichen — wie Arbeitsvorbereitung, Instand-
haltung u.&. — durchbricht, sich in Richtung eines ,,Problemldsers* und damit
eines ,,Facharbeiters neuen Typs* konstituiere (Wittke 1993, 44).

Trotz optimistischer Perspektiven im Hinblick auf die berufliche Qualifika-
tion verschweigt diese Diskussion nicht die Widerstande bei der arbeitspoli-
tischen Durchsetzung solcher Strukturen. Gleichwohl: ,,Ricknahme von
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Heteronomie der Industriearbeit* erscheint als die ,,Produktionsstrategie der
90er Jahre* des 20. Jahrhunderts (Schumann et al 1994, 652).

Damit wird eine Position artikuliert, die sich seit den 1970er Jahren als
Selbstverstandnis auch der kritischen deutschen Bildungs-, Berufs- und
Arbeitspolitik herausbildet. ,,Beruf* und das ,,Duale System der Berufsaus-
bildung“ — vor allem die der Facharbeiter — gelten nun nicht mehr nur als
eine zentrale Basisinstitution des ,deutschen Produktionsmodells, das
gleichsam die produktionsorientierte Seite des ,.kooperativen Wohlfahrts-
staates” Deutschlands darstellt. Vielmehr scheint auch uber eine expansive
Qualifizierungspolitik die Einwirkung auf die Struktur der Arbeitsorganisa-
tion im Sinne von Humanisierung und Partizipation méglich.

3 ,,Schlanke Produktion® und
Krise der ,,Beruflichkeit*

Vor dem Hintergrund dieses Selbstverstandnisses scheint es um so gravie-
render, dass seit Mitte der 1990er Jahre im Kontext der seinerzeit vor dem
Hintergrund der wirtschaftlichen Folgen der deutschen Wiedervereinigung
thematisierten Krise des deutschen Wirtschafts- und Sozialmodells gerade
aus den Reihen seiner Verfechter an diesem Eckpfeiler Kritik geubt wird.
Als ,verblasste Tugenden* (Kern/Sabel 1994) wird nun charakterisiert, was
kiinftig vom deutschen Modell von Beruf und Berufsausbildung bleibe,
wenn man seine Zukunftschancen im Wettbewerb mit den Qualifizierungs-
konzepten der ,,schlanken Produktion* vergleiche.

Im Zentrum zielt diese Kritik darauf, dass im Berufsmodell die Muster der
Kompetenzschneidung und -zuordnung und die Modalititen der Ausbildung
den von ,postfordistischen® Strukturen erforderten Anforderungen an Aufga-
benintegration und Kooperation in Gruppen deutlich Widerstand entgegen-
setzten. Die Spezifik des Erwerbs theoretischer und praktischer Qualifikatio-
nen in der fachlichen Meisterlehre, verbunden mit deren immanenten hierar-
chischen Struktur fordere beim Auszubildenden eine Sichtweise, so Kern
und Sabel, ,,dass die Welt der Produktion ,von Natur‘ aus in bestimmte
Féacher im Sinne dieser Bilindelung problemldsender Aktivitaten aufgeglie-
dert ist* (ebd., 615). Damit wiirde zwar Kompetenz und Berufsstolz, aber
zugleich auch die Herausbildung von beruflichen Demarkationen und inter-
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nen fachlichen Abgrenzungen vermittelt, die gerade die Realisierungschan-
cen neuer Formen der Arbeitsorganisation behinderten.

Gegentiber dem deutschen Muster flr ein Produktionskonzept jenseits des
Taylorismus, das auf der ,,Qualifikation* aufbaue, erscheint den Autoren das
japanische, das — wie sie sagen — auf ,,Organisation”, auf dem Beitrag aller
Einzelnen zur stdndigen Verbesserung der Arbeitsprozesse aufbaut, nicht nur
als eine adéquatere, sondern auch als elastischere Alternative, denn diese
.»[-.-] Arbeitsteilung wird nicht, wie im deutschen System, als die Aufteilung
in Biindel von Aufgaben verstanden, sondern als eine Vereinbarung, in der
die Verantwortlichkeiten fiir die Reorganisation bestimmter Aktivititen im
Verhéltnis zu anderen fixiert werden* (ebd., 617).

Aus der Sicht der an Qualifizierungsfragen interessierten arbeits- und indust-
riesoziologischen Forschung tritt nun als Folge der Auflésung herkémmli-
cher Massenproduktion, neuer Konzepte ,,schlanker Produktion® und ¢ko-
nomischer Globalisierungsprozesse an die Stelle des funktions- und berufs-
orientierten Modells der ,,diversifizierten Qualifikationsproduktion® die sich
neu herausbildende geschéftspolitische Strategie der ,,flexiblen Kunden- und
Innovationsorientierung* (Baethge/Baethge-Kinsky 1998, 464). Dieser Wan-
del wirke sich auf Beschéftigung und Qualifikation als Folge von forcierter
Innovation und verdnderter betrieblicher Governance-Strukturen in zuneh-
mender ,,Entberuflichung und Subjektivierung der Erwerbsarbeit* aus. Die
Dezentralisierung von Unternehmen durch Aufgliederung in multifunktio-
nale, wirtschaftlich selbstandig operierende Einheiten und die Verringerung
der Fertigungstiefe durch Verlagerung der Produktion auf Zulieferer sowie
die Restrukturierung der betrieblichen Arbeitsteilung durch kunden- oder
produktbezogene Aufgabenintegration wirden so zunehmend die eindeutige
Zuordnung von Berufskategorien und -funktionen aufweichen, allerdings
ohne sie bislang vollig aufzulésen. Aber:

»Wo die herkémmliche Betriebs- und Arbeitsorganisation in einem
solchen MaRe dynamisiert und ganze Abteilungen zur Disposition ge-
stellt werden, bleibt vermutlich auf mittlere Sicht von dem einge-
spielten und relativ stabilen Berufsstatus-Gefiige auch nicht mehr viel
lbrig” (Baethge 1999, 262).

Damit veréndern sich auch die Ausbildungs- und Personalrekrutierungsstra-
tegien. An die Stelle einer breit gefacherten Zahl von Ausbildungsberufen
trete kiinftig die Konzentration auf wenige Kernberufe, die jedoch per Wei-
terbildung Chancen zu weiterer Qualifizierung und Entwicklung bieten wir-
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den. Allerdings definierten kiinftig die Betriebe ihren Bedarf an Ausbildung
enger, gingen zur Ausdehnung von Randbelegschaften, Leiharbeit und be-
fristeten Téatigkeiten iber. Zudem wiirden sie verstarkt auf externe Angebote,
insbesondere auf Fachhochschul- und Hochschulabsolventen zuriickgreifen
(vgl. ebd., 263). Trotz gewachsener Qualifikationsanforderungen biete kinf-
tig die Tétigkeit der berufsfachlich Qualifizierten nur selten das Maf an
Sicherheit und sozialer Integration, die bisher durch Beruflichkeit und Fach-
arbeiterstatus begriindet wurden; vielmehr — so das pessimistische Fazit
Baethges, es ,.erodiert Beruflichkeit als Organisationsmodus auf breiter
Front. Es gibt keinen Zweifel, dass damit eine der tragenden Saulen nicht
alleine fur die Organisation von Ausbildung und Arbeit, sondern fiir die ge-
sellschaftliche Integration insgesamt an Funktionsfahigkeit einbdRt"
(Baethge/Baethge-Kinsky 1998, 469).

4 Die Leistungen des ,,Dualen Systems*

Trotz pessimistischer Perspektiven, die auf die Erosion von Beruflichkeit
verweisen, sind gleichwohl die aktuell bedeutsamen Leistungen des ,,.Dualen
Systems* zu thematisieren. Auch Uber die eingangs betonte Bedeutung fiir
die 6konomische Leistungsfahigkeit hinaus steht dabei vor allem der quanti-
tativ und qualitativ grole Beitrag zur Vermittlung beruflicher Qualifikatio-
nen im mittleren Qualifikationssegment, aber auch die Ermdglichung eines
im internationalen Vergleich fiir groRe Gruppen der Heranwachsenden
Jrelativ bruchlosen® Ubergangs in den Arbeitsmarkt mit relativ geringen
Quoten der Jugendarbeitslosigkeit im Mittelpunkt. Allerdings weist das
Duale System vor dem Hintergrund zyklischer Wirtschaftsentwicklung und
durch die demografisch bedingten Schwankungen der Jahrgangsstarken im
Verein mit dem langfristigen soziodkonomischen Strukturwandel in der Ver-
gangenheit, aber auch aktuell Probleme auf, die der ,,Nationale Bildungs-
bericht* (2006) als ,,Ausweitung des Ubergangssystems® und als wachsende
»regionale und soziale Disparitdten im Zugang zu Ausbildungsplatzen
zusammenfasst. So hat sich demnach im Jahrzehnt zwischen 1995 und 2004
der Anteil der Ausbildungsverhéltnisse im Dualen System an den Neuzugén-
gen in eine berufliche Ausbildung deutlich von 51% auf 43% verringert.
Dagegen bleibt der Anteil schulischer Berufsausbildungen (Fachschulen u.4.)
mit ca. 17% relativ stabil. Gleichzeitig wachst der Anteil des von den Auto-
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ren des Bildungsberichts so genannten ,,Ubergangssystems* von ca. 32% auf
40% an, das

.»[---]1 [Aus-] Bildungsangebote [umfasst], die unterhalb einer qualifi-
zierten Berufsausbildung liegen bzw. zu keinem anerkannten Ausbil-
dungsabschluss fiihren, sondern auf eine Verbesserung der individu-
ellen Kompetenz von Jugendlichen zur Aufnahme einer Ausbildung
oder Beschéftigung zielen und zum Teil das Nachholen eines allge-
meinbildenden Schulabschluss ermdglichen* (Konsortium Bildungs-
berichterstattung 2006, 79).

Die Ursachen dieses massiven Zuwachses an vorberuflich-berufsorientieren-
den Bildungsangeboten sehen die Autoren vor allem in einem Riickgang des
betrieblichen aber auch schulischen Ausbildungsplatzangebots. Zudem spiel-
ten Defizite in der Vermittlung schulischer VVoraussetzungen fiir eine qualifi-
zierte Ausbildung eine Rolle. Die Verknappung des Angebots von Ausbil-
dungsplatzen trifft dabei vor allem Hauptschiler ohne Abschluss. Sie finden
sich zu mehr als vier Fiinfteln im Ubergangssystem, aber auch Hauptschiiler
mit Abschluss erhalten zu weniger als die Halfte unmittelbar eine Ausbil-
dung im Dualen System. Zusatzlich belegten weitere aktuelle Untersuchun-
gen, dass vor allem fur Hauptschiler mit Migrationshintergrund die Chance
einen Ausbildungsplatz zu erhalten nur halb so groR sind wie die von Schii-
lern ohne Migrationshintergrund (ebd., 155). Zu diesen sozial induzierten
Disparitaten treten regionale Ungleichgewichte hinzu, in denen offenbar die
regionale Wirtschaftsstruktur und die Ausbildungspolitiken der einzelnen
Bundeslander ihren Niederschlag finden (ebd., 82).

Uber die Beurteilung der Frage nach dem Zugang zur beruflichen Qualifika-
tion generell, stellt sich zudem die Frage nach der Zukunftsfestigkeit der
durch Ausbildung erwartbaren Qualifikationen. So zeigt sich, dass die mo-
dernen Dienstleistungsbranchen ,,Kredit und Versicherung®, ,,Verkehr und
Nachrichtenibermittlung®, aber auch der ,,Einzelhandel“ wider Erwarten
schrumpfende Ausbildungsplatz-Zahlen aufweisen. Das Angebot im Verar-
beitenden Gewerbe bleibt dagegen quantitativ relativ stabil, wahrend die
Zahl der Ausbildungsplatze im Immobilien- und Wohnungswesen sowie im
Hotel- und Gaststattengewerbe ansteigt (ebd., 91). Die hohen Quoten des
Abbruchs und der Auflésung von Ausbildungsverhaltnissen im letzten Jahr-
zehnt — im Durchschnitt 20% bis 25% — weisen im letzteren Bereich mit fast
zwei Fiinfteln (40%) zusatzlich auf besondere Problemzonen hin.
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5 Grenzen des deutschen Berufsbildungssystems

Die international vergleichenden Studien der OECD (iber die Leistungsfahig-
keit der nationalen Bildungssysteme im Hinblick auf die Vermittlung kogni-
tiver Fahigkeiten und die Forderung von Chancengleichheit und Minderung
sozialer Selektivitat hat flr das deutsche Bildungswesen insgesamt erniich-
ternde Ergebnisse erbracht. Bei unterdurchschnittlicher Leistungsfahigkeit
der Schiler am Ende der Sekundarstufe | erweist sich zudem, dass in keinem
der Vergleichslander der Schulerfolg so ausgepragt von der sozialen Her-
kunft abhéangig ist, wie in Deutschland (Deutsches PISA-Konsortium 2001).
Die nahere Betrachtung zeigt, dass dieses Ergebnis fir die allgemeinbilden-
den Schulen massiv durch Erschwernisse beeinflusst ist, die der angemesse-
nen Einbeziehung und Foérderung von Kindern mit Migrationshintergrund
entgegenstehen. Dariber hinaus ist auch die Organisation der Schule als
Halbtagsschule, vor allem aber die dreigliedrige Struktur des Schulwesens
und die damit verbundene friihe und sich kumulativ an den verschiedenen
folgenden Ubergéngen auswirkende Selektion fiir die groRen sozialen Dispa-
ritdten verantwortlich. Diese Struktur und die damit verbundenen Auswir-
kungen — hohe Selektivitat und geringe Durchlassigkeit — sind letztlich nur
im Kontext der Geschichte des Bildungswesens in Deutschland und der
Funktion des Dualen Systems angemessen zu verstehen. Denn das Duale
System stellte seit dem letzten Drittel des 19. Jahrhunderts sicher, dass die
starre Trennung zwischen ,,héherer und ,,niedriger” Schulbildung mit ihren
,Berechtigungen* erhalten bleiben konnte und gleichwohl den qualifikatori-
schen und sozialisatorischen Anforderungen einer Industriegesellschaft in
spezifischer Weise entsprochen werden konnte (vgl. Loeber/Scholz 2003).
Nach der Institutionalisierung eines ,mittleren Schulwesens* mit eigener
Berechtigung in der Weimarer Republik ist die bislang nur wenig modifi-
zierte Grundstruktur des Bildungswesens in Deutschland in einer Weise
komplettiert, die in der Sicht seiner Ideologen den wirtschaftlichen und
gesellschaftlichen Erfordernissen und Strukturen zu entsprechen schien.

Nachdem in der Phase prosperierender Wirtschaftsentwicklung der 1960er
und friihen 1970er Jahre, anders als in den vergleichbaren westeuropdischen
Staaten, eine grundlegende Strukturreform des Bildungswesens stattfand,
wie sie der Deutsche Bildungsrat plante (Deutscher Bildungsrat 1975), tritt
nun jedoch die Frage nach der Sicherung von wissenschaftlich-technischen,
sozialen und organisatorischen Kompetenzen durch eine hohere Beteili-
gungsquote an der Hochschulausbildung in das Zentrum der Debatte. Zudem
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erscheint die Verlangerung, Verbesserung und Vereinheitlichung des Schul-
besuchs notwendig, um eine angemessene berufliche Ausbildung und die
Fahigkeit zur Weiterbildung im Erwachsenenleben zu erleichtern.
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Thomas Goes, Uwe Krocher

Weiterbildung unter den Bedingungen flexibilisierter und
zunehmend prekarer Arbeitsverhaltnisse

1 Einleitung

Die Debatte um die gestiegene Bedeutung von Weiterbildung wird hier-
zulande in erster Linie mit Blick auf einen Strukturwandel gefiihrt, bei dem
wissensintensive, dienstleistende Téatigkeiten gegeniiber Fertigungstétigkei-
ten an Bedeutung gewinnen und der zu immer kirzer werdenden Innovati-
onszyklen flhrt. Diese verkirzten Zyklen zwingen Unternehmen aufgrund
des gestiegenen globalen Marktdruckes dazu, ihre Produktionstatigkeit immer
schneller zu verdndern und anzupassen. Schlussfolgernd wird angenommen,
dass der Qualifikationsanspruch der Beschéftigten steigt. Die in der beruf-
lichen Erstausbildung erworbenen Qualifikationen wirden immer schneller
veralten, so dass berufliche Weiterbildung an Bedeutung gewanne. Um diese
innovationsbhegleitende Weiterbildung zu organisieren, missten sich Unter-
nehmen, Beschaftigte und Erwerbslose gleichermalRen bemihen.

Bei der Formulierung der Weiterbildungsbedarfe wird jedoch noch zu wenig
der strukturellen Veranderung des Arbeitsmarktes einerseits und der beson-
deren Entwicklungen der Beschaftigungsverhéltnisse andererseits Beachtung
geschenkt. Ein zentrales Moment der aktuellen Strukturmerkmale der hiesi-
gen Beschaftigungsverhaltnisse ist die Ausweitung prekarer Beschaftigungs-
verhéltnisse, die in Politik und Wissenschaft zunehmend in den Blickpunkt
rickt.

Wir gehen in unserem Beitrag davon aus, dass neue flexible Beschaftigungs-
verhéltnisse und Prekarisierungsprozesse der Erwerbsarbeit Auswirkungen
auf die Weiterbildungsaktivitdten von Erwerbstatigen und Nicht-Erwerbs-
tatigen haben, die bislang nur am Rande diskutiert werden und eine starkere
Beachtung verdienen. Als Ergebnis unserer explorativen Betrachtung kénnen
folgende Zusammenhange angenommen werden:

Unternehmen reagieren auf Marktverdnderungen und andere Umweltein-
fliisse im Wesentlichen mit zwei idealtypischen betrieblichen Arbeitskréfte-
strategien: Zum einen den flexiblen externen Bezug von Arbeitskréaften, die
bei néchster Gelegenheit wieder freigesetzt werden kénnen, zum anderen
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eine interne Flexibilisierung, bei der Beschéftigte aus der bestehenden Be-
legschaft je nach Erfordernis flexibel ihre Funktion im Produktionsprozess
andern koénnen. Wir nehmen an, dass die externe Flexibilisierung nach dem
Motto ,,hire and fire* nur dort mdglich ist, wo entweder der betriebliche Ar-
beitsprozess einfache Kenntnisse, Qualifikationen etc. notwendig macht, die
auf externen Arbeitsmarkten in ausreichendem Mafe vorhanden sind, oder
wo der betriebliche Arbeitsprozess derart spezialisierte Téatigkeiten abruft,
die an entsprechend qualifizierte Arbeitskrafte aulerhalb des Betriebes ver-
geben werden kdnnen. Diese Flexibilisierungsstrategien tragen zu prekéren
Lebens- und Arbeitsverhéltnissen bei. Externe und interne Flexibilisierungs-
strategien existieren oftmals in den gleichen Betrieben. Gespaltene Beleg-
schaften sind die Folge. Die Chancen beruflicher Weiterbildung sind somit
nicht nur ungleich verteilt, fir prekdr Beschéftigte verschwindet vielmehr
zunehmend die notwendige institutionelle Basis. Die innerbetrieblichen
Spaltungen und die Angst vor sozialer Deklassierung diirfte zu innerbetrieb-
licher sozialer SchlieBung fiihren: Beschaftigte versuchen sich fiir den be-
trieblichen Arbeitsprozess im Wettbewerb unentbehrlich zu machen. Vor
diesem Hintergrund kdnnen informelle Weiterbildungsformen innerhalb der
Belegschaften behindert werden, der Konkurrenzkampf um formelle Weiter-
bildungsmalRnahmen kann sich verscharfen. Insgesamt ist ein ,Weiterbil-
dungsparadoxon“ feststellbar, bei dem der individuelle Druck auf Menschen
steigt, durch Weiterbildung ihre Arbeitskraft aufzuwerten, die Realisie-
rungsmaglichkeiten dafir aber — zumindest flr die wachsende Gruppe prekér
Beschéftigter — zunehmend eingeengt werden. Eine Polarisierung in der
Weiterbildung wird dadurch verschérft: Die gut Qualifizierten bilden sich
noch starker weiter, wéhrend die niedrig Qualifizierten ganz auf der Strecke
bleiben.

2 Bedeutungszunahme prekéarer
Beschaftigungsverhaltnisse

Die Erklarungen und normativen Bewertungen sind héchst unterschiedlich,
aber die Befunde sind eindeutig: Die Zahl der Arbeitsplatze, die unbefristet
sind, als Vollzeitarbeitsplatze einen hohen Beschaftigungsumfang garantie-
ren und die ein existenzsicherndes Einkommen gewahrleisten, sinkt seit den
1970er Jahren (Brinkmann u.a. 2006). Dieses fiir die stabile Wachstums-
phase des Fordismus in der Nachkriegszeit bis zur ersten strukturellen Krise
Mitte der 1970er Jahre geltende ,,Normal- oder Normarbeitsverhéltnis“ hat

36



zwar noch immer eine hohe Bedeutung; es erodiert aber zunehmend, weil
sich andere Arbeitsverhaltnisse ausbreiten. So kdnnen anhand unterschiedli-
cher Daten der Beschaftigungsstatistik, der Bundesanstalt bzw. Agentur fur
Arbeit und dem soziodkonomischen Panel des Statistischen Bundesamtes
Verénderungen in der Erwerbstétigenstruktur festgestellt werden: Betrug der
Anteil des Normalarbeitsverhéltnisses von Angestellten, Arbeitern und
Beamten in Westdeutschland 1985 noch 68 %, so sank dieser Anteil im Jahr
2002 auf 58 %, wahrend befristete und Teilzeit-Beschaftigungsverhaltnisse
im gleichen Zeitraum deutlich zunahmen. Vor allem die geringfiigig Be-
schéftigten verdreifachten fast ihren Anteil und bauten diesen zum Jahr 2005
nochmals deutlich aus (ebd., 21f.). So stieg nach dem sozio6konomischen
Panel der Anteil der Teilzeit-, geringfligig und/oder befristet Beschaftigten
von gut 31 % im Jahr 2001 auf 34,5 % im Jahr 2005 an. Alle Formen der
sog. nicht-standardisierten oder atypischen Beschéftigung (Leiharbeit, ge-
ringfugig Beschaftigte, Teilzeitbeschéaftigte und Selbststandige aus der
Arbeitslosigkeit) nahmen deutlich zu (ebd., 22ff.)L.

Auch die Arbeitslosenquote in Westdeutschland stieg von knapp 8 % im Jahr
1989 nach dem einigungsbedingten Riickgang auf tber 10 % in 2006 an,
wobei der Anteil der Langzeitarbeitslosen ebenfalls zunahm (Memorandum
2007, 281). Gerade letzteres ist ein Anzeichen dafiir, dass eine steigende
Zahl von Personen mehr oder weniger dauerhaft aus dem Erwerbsleben aus-
geschlossen wird. Besonders besorgniserregend erscheint der Befund, dass
vor allem in den jlingeren Altersgruppen prekére Beschaftigungsverhaltnisse
deutlich starker ausgepragt sind als bei &lteren Arbeitnehmern (vgl. Dorre/
Fuchs 2005; Goes 2007). Die Zunahme von Prekaritat vollzieht sich ,relativ
kontinuierlich” und markiert keinen sprunghaften Anstieg dieser Beschafti-
gungsverhéltnisse (Brinkmann u.a. 2006, 39), doch trotzdem scheint eindeu-
tig zu sein, ,,dass atypische, nicht-standardisierte Beschéftigung langst zu
einem Massenphdnomen geworden ist* (ebd., 41).

Nach einer jlingsten Studie des Instituts Arbeit und Qualifikation hat sich die
Zahl der gering verdienenden Beschéftigten innerhalb eines Jahrzehnts von

1 Uber die Definition von prekaren Beschaftigungsverhiltnissen gibt es unterschiedliche
Positionen. Einerseits wird eine hohe Kongruenz zwischen atypischen Beschaftigungsfor-
men und Prekaritdt angenommen (vgl. Brinkmann u. a. 2006, Dérre/Fuchs 2005), anderer-
seits werden Unterschiede zwischen beiden Formen betont, wobei atypische Beschaftigung
nicht unbedingt als existenzgefahrdend und oftmals freiwillig gewahlt erscheint (Keller/
Seifert 2007, 20ff.).
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15 % auf 22 % im Jahr 2005 erhoht und liegt damit in Deutschland nur noch
knapp unter dem Paradebeispiel des Niedriglohn-Sektors USA (25 %) (FR,
18.04.2008). Dabei werden zum Niedriglohn-Sektor Beschaftigte gerechnet,
die weniger als zwei Drittel des Medians aller Einkommen verdienen
(Bosch/Kalina 2007, 26). Es erhalten rund zwei Millionen Menschen in
Deutschland einen Stundenlohn von weniger als 5 Euro (FR, 18.04.2008).

Die Erosion des Normalarbeitsverhéltnisses heil3t, dass die Arbeits- und
Lebensbedingungen, die Beschaftigungsverhéltnisse und Lebenschancen der
abhéngig Beschéftigten pluraler werden. Ausdricken l&sst sich diese Ent-
wicklung durch das Zonenmodell des franzgsischen Soziologen Robert Cas-
tel (vgl. Castel 1996; 2000; 2001; 2003). Dieser unterscheidet Zonen der
Beschaftigung, je nach Grad der Prekarisierung bzw. der gesellschaftlichen
Integration, der mit der jeweiligen Beschaftigungsform angenommen werden
darf: eine ,Zone der Integration“, einer ,,Zone der Prekaritit”“ und einer
»Zone der Entkopplung®.

Die Zone der Integration umfasst dabei nicht nur die gesicherten Normal-
arbeitsverhéltnisse, sondern auch sichere Formen von atypischen Beschéfti-
gungsverhéltnissen. Denn ein Teil der sich ausdehnenden anderen Beschéfti-
gungsverhéltnisse ist keineswegs mit einer Zunahme von Unsicherheit oder
mangelnder finanzieller Absicherung verbunden. Denn beispielsweise kon-
nen Teilzeit-Beschéaftigung und Selbststdndigkeit auch selbst gewéhlte For-
men sein, die subjektiv mit Aspekten einer anderen Selbstverwirklichung
einhergehen und keineswegs als unsicher bezeichnet werden kénnen (vgl.
Keller/Seifert 2007).

Auf der anderen Seite existiert jedoch eine Zone der Entkopplung, die sich in
Form der zunehmenden Zahl von Arbeitslosen bzw. Erwerbslosen, vor allem
von Langzeitarbeitslosen, ausdriickt, die mehr oder weniger dauerhaft vom
»hormalen* Arbeitsmarkt und damit auch von vielen anderen Bereichen des
sozialen Lebens ausgeschlossen sind.

Zwischen diesen beiden Zonen entwickelt sich aber eine deutlich wachsende
Zone der Prekaritat. In dieser Zone sind Formen des Erwerbslebens zusam-
mengefasst, die von Leiharbeit, lber geringfiigige Beschaftigungsverhalt-
nisse bis zu neuen, wenig abgesicherten Formen der Selbststandigkeit rei-
chen, z. B. Ich-AGs. Diese Zone markiert einen flieRenden Ubergang in die
Zone der Entkopplung, denn die neuen ungesicherten Beschéaftigungsver-
héltnisse wirken direkt und indirekt auch auf die beiden anderen Zonen ein.
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Neben die fordistische Vollzeitarbeit tritt die entstandardisierte Erwerbs-
arbeit.

Zone der Integration
— Normalarbeitsverhéltnisse
— Sichere atypische Beschaftigung

Zone der Verwundbarkeit/Prekaritat
— Leiharbeit

— 400- und 800-Euro-Jobs

— Befristete Beschaftigungsverhaltnisse
— Ein-Euro-Jobs

— Ich-AGs

Zone der Entkopplung
— Erwerbslose
— Langzeiterwerbslose

Quelle: Goes 2007, 12

Unternehmen lassen sich nicht ohne weiteres klassifizieren in Unternehmen
mit oder ohne prekdre Beschaftigung. Gerade diese neuen Beschéftigungs-
formen in der Zone der Prekaritit sind namlich vielfach neben Normal-
arbeitsplatzen innerhalb von Unternehmen zu finden. D.h., die Beschéfti-
gungsverhéltnisse sind oftmals betriebsintern aufgespalten in eine Kern-
belegschaft mit relativ sicheren Beschéftigungsverhaltnissen und eine Rand-
belegschaft mit unsicheren Beschaftigungsformen.

3 Flexibilisierungsstrategien als eine Ursache von
prekaren Beschaftigungsverhéltnissen

Diese Fragmentierung der Beschéaftigungsverhaltnisse wird u.a. durch Flexi-
bilisierungsstrategien der Unternehmen verursacht, die dem zunehmenden
Konkurrenzdruck durch die Einfiihrung von flexibleren Beschaftigungsfor-
men und durch Lohnsenkungen zu begegnen versuchen. Im Zuge des in den
Gesellschaftswissenschaften konstatierten Ubergangs vom Fordismus zum
Postfordismus, so der vielfache Befund in der Arbeits- und Industriesoziolo-
gie, bilden sich neue Arbeitsverhéltnisse heraus, die die Marktrisiken unmit-
telbarer an die Beschaftigten weitergeben. Das Unternehmen internalisiert
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die Marktentwicklungen. Dabei spielen mehrere Prozesse eine Rolle, die
ineinandergreifen und zu einer neuen ,,Regulationsweise* fiihren. Fir unsere
Frage ist die mit dieser Steuerungsweise verbundene ,starke Rotation der
Arbeitskréfte in den Arbeitsverhéltnissen” (Aglietta 2000, 64) entscheidend.

1.

Eine wesentliche Flexibilisierungsstrategie der Unternehmen ist, kon-
junkturelle Schwankungen in der Produktion und im Absatz sowie an-
dere Marktunsicherheiten durch einen verstérkten Einsatz von Beschéf-
tigten zu kompensieren, die schnell wieder freigesetzt werden kdnnen, je
nach den Markterfordernissen und den Absatzchancen des Unterneh-
mens. Somit werden verstarkt befristete Vertrdge abgeschlossen, Leih-
arbeiter eingesetzt oder mit Beschaftigten der flexible Wechsel von
Vollzeit zu Teilzeit oder umgekehrt vereinbart. Es wird somit zeitweise
auf externe Arbeitskraftreserven zuriickgegriffen, die flexibel auf- und
abgebaut werden konnen. Die wesentliche Funktion fir Unternehmen
14Rt sich nach Giesecke in Kostensenkung, Erprobung neuer Mitarbeiter
und Arbeitsaufgaben von kurzer Dauer zusammenfassen (Giesecke
2006, 62ff.). Diese Flexibilisierung ist allerdings nicht gleichférmig auf
alle Beschaftigten im Unternehmen anwendbar. Sie finden sich einer-
seits in Tatigkeitsbereichen mit geringen Qualifikationsanforderungen.
Andererseits werden aber auch hochqualifizierte Beschaftigte, die nur
schnell und nur temporar gefragt sind, Uber externe Arbeitsmarkte ge-
sucht. Bekannte Beispiele sind die sog. Freelancer oder Honorarkrafte
(vgl. Goes 2007, 110 ff.).

Doch nicht nur externe, sondern auch interne Flexibilisierungsstrate-
gien? werden verfolgt und miteinander kombiniert (vgl. Kohler/Struck/
Bultemeier 2004). Beschéftigte sollen sich danach schneller und flexib-
ler auf Marktanforderungen einlassen und entsprechend wertschépfend
reagieren kénnen. Dadurch werden sie unproblematisch an verschiede-
nen Stellen im Unternehmen einsetzbar und kdnnen somit betriebsintern
disponibel gehalten werden. Gleichzeitig sollen sie in die Lage versetzt
werden, schnell auf duRere Veranderungen und Marktanforderungen zu
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reagieren und selbst ihren Produktionsprozess und die von ihnen herge-
stellten Produkte oder Dienstleistungen entsprechend anzupassen.

Diese interne Flexibilisierung setzt aber eine entscheidende Bedingung
voraus: ,,Es ist die individuelle Verfiigbarkeit, die flexibel den betriebli-
chen oder individuellen Anforderungen und Bedirfnissen angepasst
werden muss, und es ist vielmehr die individuelle Arbeitskraft selbst, die
diesen Anpassungsprozess leisten muss® (Kratzer/Sauer 2005, 128).
Externe Marktprozesse werden internalisiert, so dass — erneut idealty-
pisch gesprochen — die burokratisch-fordistische Betriebshierarchie einer
marktlichen Steuerungsform weicht. Somit wird oftmals die Selbststeue-
rung des Arbeits- und Produktionsprozesses viel starker den Beschéftig-
ten Ubertragen — auch weil die technologisch-wissenschaftlichen Pro-
duktionsentwicklungen eine Verwissenschaftlichung der Arbeit voran-
treiben, was entsprechende Fahigkeiten voraussetzt. Erwerbsarbeit wird
individualisiert, intellektualisiert und flexibilisiert. Dies hat jedoch zwei
Seiten: Zum einen ist damit eine erhohte Selbstverwirklichung und
zumindest eine starkere Teilautonomie der Beschéftigten verbunden,
weil sie nicht mehr nur eng umrissene Arbeitspakete und -schritte zu
bearbeiten haben, sondern sich viel starker mit dem Gesamtkontext aus-
einandersetzen missen. Dies kann in der Tat ein alternativer Schritt ge-
geniiber der schon fruh beobachteten Entfremdung der tayloristischen
Industriearbeit sein. Doch zum anderen triigt der Schein der Teilautono-
mie, weil die Marktunsicherheiten den Rahmen der Beschéftigung vor-
geben und eine ,,Vermarktlichung* als Steuerungsprinzip auch unterneh-
mensintern eingeftihrt wird. Unternehmen fihren Wettbewerbsmecha-
nismen zwischen Betriebsteilen, Standorten oder Arbeitsgruppen ein.
Das kann die Freiheitsgrade und die Verantwortung in der Arbeits-
umsetzung zwar erhéhen, gleichzeitig kann aber der Druck steigen, ent-
sprechende Arbeitsvorgaben bei gegebenen Ressourcen erfiillen zu mussen.

Héaufig ist daher in den Aufgabenbereichen eine Arbeitsverdichtung fest-
zustellen, die gerade bei dienstleistenden oder steuernden Téatigkeiten
einfacher durchzusetzen ist als im Fertigungsbereich. Lothar Peter fuhrt
an, ,,dass dem Formwandel der Arbeitskraft eine tiefreichende Ambiva-
lenz eingeschrieben ist, die aus dem Spannungsverhéltnis von Selbst-
bestimmung und Selbstausbeutung erwachst. Ein hohes MaR an Ver-
antwortung kontrastiert mit grofem Zeitdruck, Autonomie mit Uberfor-
derung und arbeitsinhaltliche Komplexitat mit Stress* (Peter 2003, 178).
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Phanomene der Arbeitsverdichtung reichen von ,,normaler* Stresserho-
hung bis zur sog. ,,Manager-Krankheit“, die als Arbeitssucht, Burn-Out
und latente Uberarbeitung erscheint. Besonders festzustellen ist ,.eine
gestiegene Belastung einer schrumpfenden, intern funktional flexiblen
Kernbelegschaft, die begleitet wird von einer zunehmenden Auflésung
der ,Teilung von Arbeit und Leben* [...], durch steigende aufgabenbezo-
gene und zeitliche Arbeitsanforderungen oder ein verstarktes Geftihl der
Arbeitsunsicherheit* (Hohendanner/Bellmann 2006, 242).

Die beschriebenen Flexibilisierungsstrategien kdénnen Unternehmen aber
nur anwenden, wenn die externen Arbeitsmarktbedingungen sie zulas-
sen. Flexibel und schnell auf einsetzbare Arbeitskréafte zugreifen zu
kénnen, die zu dem gewiinschten Zeitpunkt auf dem Arbeitsmarkt in
dieser Flexibilitdt zur Verfligung stehen, setzt eine entsprechend seg-
mentierte ,,Reservearmee” voraus. Die arbeitsmarktpolitische Rahmen-
setzung sollte dafiir sorgen, dass eine ausreichende Anzahl an ge-
winschten Arbeitskraften zur Verfligung steht — in der jlingst umgesetz-
ten repressiven Variante aktivierender Arbeitsmarktpolitik mittels der
Hartz-Gesetze: Work- statt Welfare!

Folglich existiert ein Zusammenhang zwischen den Angeboten auf dem
externen Arbeitsmarkt und der Wahl der Flexibilisierungsstrategie:
Wenn keine entsprechend qualifizierten Arbeitskréafte zur Verfligung
stehen, dann kommt eine externe Flexibilisierung nicht in Frage. Unter-
nehmen sind auf interne Flexibilisierungsstrategien angewiesen. Umge-
kehrt stehen Unternehmen bei ausreichendem Angebot an Arbeitskraf-
ten beide Strategien zur Verfiigung. Unternehmen, die vollstandig oder
zum Teil auf interne Arbeitsméarkte setzen, sind nur begrenzt flexibel,
weil sie an den Sockel der bestehenden Arbeitskrafte gebunden sind.
Andererseits sind diese Unternehmen relativ autark gegeniiber dem ex-
ternen Arbeitsmarkt. Lutz (2006, 13f.) nimmt an, dass bei steigender
GroRe des Unternehmens die Vorteile von internen Losungsstrategien
wachsen, um so mehr Stabilitdt gegenlber volatilen Markteinflissen,
Struktur- und technologischen Veranderungen zu erreichen. Jedoch
missen diese Unternehmen systematisch Qualifizierungsprozesse orga-
nisieren, denn nur so kdnnen Arbeitskrafte an unterschiedlichen Stellen
eingesetzt werden. Zudem scheint das Potenzial fiir externe Flexibilisie-
rungsstrategien begrenzt zu sein, damit die Kernkompetenz eines Unter-
nehmens gebunden bleibt.



7. Im Verhéltnis zwischen externen und internen Flexibilisierungsstrate-
gien dominieren dementsprechend interne Strategien deutlich. Auf der
Basis des Betriebspanels des IAB schlussfolgern Hohendanner/Bell-
mann (2006, 242f.), dass in Deutschland 79,1 % der Betriebe, die 2002
mit Schwankungen der Geschéftstatigkeit konfrontiert waren, Anpas-
sungen durch interne Flexibilisierungen anstrebten, wobei Arbeitszeit-
flexibilisierungen dominierten. Externe Anpassungsstrategien nutzten
nur 20,9 % der Betriebe. Die vielfach beobachtbare Kombination beider
Strategien fuhrt zu einer Polarisierung der Belegschaften in Kern- und
Randbelegschaften. Dariiber hinaus sind sektorale Bereiche zu identifi-
zieren, die erheblich starker auf externe Flexibilisierungsstrategien set-
zen als andere Bereiche. In Sektoren mit einfacher Dienstleistungsarbeit
wie dem Hotel-, Gaststatten- oder Reinigungsgewerbe wird erheblich
mehr extern flexibilisiert als z. B. im Produzierenden Gewerbe (vgl.
GanBmann/Haas 1999, 21). In letzterem Zweig nutzten 2002 nur 13,3 %
der Betriebe diese Strategie (Hohendanner/Bellmann, 245).

Diese Flexibilisierungsstrategien der Unternehmen filhren somit zu einem
Anstieg von prekdren Beschéftigungsverhdltnissen, welche sich ungleich-
maRig in Branchen durchsetzen, aber auf die gesamte Arbeitsregulierung
Auswirkungen haben. Denn anders als die vollstandig entkoppelten Lang-
zeitarbeitslosen sind die prekar Beschéftigten stdndig im Erwerbsleben pra-
sent. Sie sind auf der einen Seite desillusioniert, weil sie kaum Aufstiegs-
chancen besitzen und damit das alte Versprechen auf eine (absehbare) Integ-
ration in die ,,normalen* Beschaftigungsverhéltnisse nicht eingelst wird.
Denn die Formen der prekdren Beschéftigung verfestigen sich und dienen
keineswegs als Durchgangsstadium fir einen finanziellen, rechtlichen und
sozialen Aufstieg. Prekdre Beschaftigungsverhéltnisse weisen somit eine
aulRerordentliche Stabilitat auf, was Dorre/Fuchs (2005) mit ,,Stabilisierung
der Instabilitat” treffend bezeichnet haben. Auf der anderen Seite wirken sie
aufgrund ihrer stdndigen Prasenz im Betrieb bzw. im Erwerbsleben diszipli-
nierend gegeniber den ,,Normalbeschaftigten” (D&rre/Fuchs 2005) und die-
nen somit als Nahrboden fiir eine permanente Aufweichung der Normar-
beitsverhdltnisse. Dadurch geraten auch die Normarbeitsverhaltnisse unter
Druck und werden férmlich von innen ausgehohlt, ohne dass sie verschwin-
den. Sie fordern damit einen allgemeinen Prozess der Entgrenzung von
Arbeitsverhéltnissen.
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Entsprechende Spannungen und Konkurrenzmechanismen innerhalb der und
zwischen den Betriebsbelegschaften und der Reservearmee sind vorpro-
grammiert, die erhebliche Auswirkungen auf Qualifizierungsprozesse haben,
auf die wir noch eingehen werden.

4 Zum Verhaltnis prekarer Beschaftigungsformen
und Weiterbildungsbeteiligung

Welche Auswirkungen haben die fortschreitenden Flexibilisierungsstrategien
der Unternehmen und die sich daraus entwickelnden verfestigenden prekaren
Beschaftigungsverhéltnisse auf die Weiterbildungstendenzen und die Wei-
terbildungsbereitschaft? Unsere Annahmen sind, dass die Zunahme an preka-
ren Beschéftigungsverhaltnissen im Kontext der beschriebenen Flexibilisie-
rungsstrategien zu insgesamt drei Tendenzen fuhrt:

Zum Ersten fuhren die verfolgten Flexibilisierungstendenzen analog der
Spaltung in Kern- und Randbelegschaften auch im Bereich Weiterbildung zu
einer Segmentierung und Polarisierung. Dabei ist davon auszugehen, dass
gerade prekdr Beschaftigten weniger Ressourcen fir Weiterbildungsaktivi-
taten zur Verfligung stehen als Personen der Zonen der Integration oder der
Entkopplung. Zum Zweiten tragt die Zunahme prekérer Beschéftigungsver-
héltnisse dazu bei, dass eine zunehmende Externalisierung und Individuali-
sierung der Weiterbildungsaktivitdten mdglich wird. Zum Dritten legen die
innerbetrieblichen Spaltungsprozesse eine sog. ,,soziale SchlieBung* nahe,
bei der der laufende innerbetriebliche Wissensbildungs- und Qualifizie-
rungsprozess an seine Grenzen stof3t.

4.1 Charakteristika von Weiterbildungsmafinahmen

Um diese Tendenzen genauer beschreiben zu kénnen, muss zundchst auf ei-
nige Besonderheiten der Weiterbildung und seiner Funktionen fiir den Ar-
beitsmarkt eingegangen werden. Weiterbildung, genauso wie jede andere
Qualifizierungsmafinahme auch, ist zunéchst nichts anderes als eine Investi-
tion, die eine langfristig zu erwartende Rendite verspricht. Fur Arbeitskrafte
wie Unternehmen stellt sich dabei das gleiche Problem: Qualifizierung und
Weiterbildung sind MaRnahmen, die nicht unmittelbar produktiv sind. Wenn
Beschaftigte oder Erwerbslose eine WeiterbildungsmaBnahme durchfiihren,
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stehen sie in dieser Zeit nicht fiir wertschopfende Tatigkeiten zur Verfigung.
Eine Weiterbildung ist damit eine Investition, die nicht sofort, sondern erst in
der Zukunft einen ,,Ertrag” ermdglicht: fur die Unternehmen in Form einer
héheren Produktivitat, fur die Beschéftigten in Form eines (finanziellen)
Aufstiegs, flr Erwerbslose in Form einer erhdhten Beschaftigungswahr-
scheinlichkeit. Diese Zukunftsinvestition bringt es aber mit sich, dass zum
Zeitpunkt der MaBRnahme investiert werden muss, ohne dass dann schon der
Nutzen auch wirklich absehbar ist. Denn einerseits lassen sich die zukinfti-
gen Qualifikationsbedarfe oft nur schemenhaft erkennen; die konkreten Be-
darfe aus Unternehmenssicht missen jedoch meist sofort befriedigt werden,
in diesem Fall Gber den Arbeitsmarkt und nicht tber Qualifizierungsmalinah-
men. Andererseits wandeln sich meist rasant die Qualifikationsanforderun-
gen, so dass keineswegs sicher ist, ob der erwartete Bedarf zu Beginn der
MaRnahme auch dem tatsachlichen Bedarf am Ende entspricht. Somit ist die
»Realisierungsmoglichkeit” der Qualifizierungsinvestition hdchst unsicher.
Daraus ergibt sich die Notwendigkeit, schneller den Bedarf zu erfassen und
in MaRnahmen umzusetzen.3

Weiterbildung wird im Allgemeinen unterschieden in formale und informelle
Weiterbildung (z. B. BSW 2006). Als formale Weiterbildung werden Kurse
und Lehrgénge mit dem direkten Ziel einer Weiterqualifizierung mit entspre-
chender Zertifizierung verstanden. Unter informellen Formen der Weiterbil-
dung werden weniger formalisierte Aktivitdten zusammengefasst, wie z. B.
der Besuch von Fachmessen und -veranstaltungen, Anlernen am Arbeitsplatz
oder das Selbstlernen mit Hilfe von Fachliteratur und anderen Medien, also
alle Formen berufsrelevanten Lernens auBerhalb von Kursen und Lehr-
gingen. Uber die Bedeutung dieser beiden Formen der Weiterbildung fiir
den Arbeitsmarkt bzw. das Unternehmen liegen recht unterschiedliche Auf-
fassungen vor. Einerseits wird informellen Formen eine grof3e Bedeutung bei
der betriebsinternen Qualifizierung und der Anwendbarkeit von formalen
Qualifikationen im laufenden Betriebsprozess beigemessen, andererseits sind
sie wenig objektivier- und standardisierbar und kdénnen daher wenig als
Qualifikationsbeleg fiir den Arbeitsmarkt dienen.

3 Eswurden eine ganze Reihe von Projekten zur ,,Bedarfsfriherkennung* aufgelegt, um den
Weiterbildungsanbietern schneller verldssliche Tendenzen zur Bedarfsentwicklung Uber-
mitteln zu kénnen. Das Projekt WepaN ,,Weiterbildungspanel in Niedersachsen* geht die-
ser Zielsetzung mittels einer landesweiten quantitativen Befragung von Unternehmen nach
(vgl. Beitrag Krocher/Tute in diesem Band).
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4.2 Ruckgang, Segmentierung und Polarisierung der
Weiterbildung

Vor dem Hintergrund des postfordistischen Umbruchs und des Strukturwan-
dels hin zu einer proklamierten Wissensgesellschaft nimmt der Faktor Quali-
fikation eine zentrale Rolle ein. Eine Verkirzung der Produktlebenszyklen,
eine Verwissenschaftlichung der Arbeit und die beschleunigte Rekonfigurie-
rung von Produktionsprozessen bringt es mit sich, dass Qualifikationen,
gerade die beruflichen Erstqualifikationen, schneller veralten als in der Ver-
gangenheit. Politisch wird dem Beitrag und der Rolle eines ,lebenslangen
Lernens* und einer kontinuierlichen Weiterbildung eine wachsende Bedeu-
tung fur die Wettbewerbsféhigkeit der Unternehmen beigemessen. Dabei ist
aber die Frage, ob dem allgemein theoretisch unterstellten Bedarf in der
Realitdt auch nachgegangen wird und ob prekdr Beschéftigte und desin-
tegrierte Arbeitskrafte genauso davon betroffen sind wie Beschéftigte in
Normalarbeitsverhéltnissen.

Eine Antwort ergibt sich aus der Betrachtung betriebsinterner Strukturen. Da
mit der Kombination von externen und internen Flexibilisierungsstrategien
den Unternehmen jetzt verschiedene Optionen offen stehen, die kurzfristig
notwendigen qualifizierten Arbeitskrafte zu beschaffen, muss mit der Zu-
nahme prekarer Beschéftigungsverhaltnisse auch ein Riickgang der generel-
len Weiterbildungsaktivitdten von Unternehmen angenommen werden. Weil
die Flexibilisierungsstrategien sich meist als kurzfristige Anpassungsversu-
che gegeniiber Marktschwankungen erweisen und eine Betriebspolitik sich
zunehmend am kurzfristigen Shareholder-Value-Ziel ausrichtet, ist davon
auszugehen, dass Weiterbildungsaktivitaten betriebswirtschaftlich unter Druck
geraten.

Empirisch liegen fiir diese Annahme einige Hinweise vor. Es ist zwar von
1979 (Beginn der systematischen Untersuchung) bis 1997 ein relativ konti-
nuierlicher Anstieg des Anteils von Personen festzustellen, die formale be-
rufliche Weiterbildung betreiben. So stieg die Teilnahmequote in diesem
Zeitraum von 10 % auf 30 % an (BSW 2005, 45). Allerdings sinken seit
1997 die Teilnahmequoten auf 26 % im Jahr 2003 ab (ebd., 18ff.). Dieser
Wert wird im Jahr 2007 bestatigt; somit wird auch in jungster Zeit kein
Anstieg der Quoten verzeichnet (Rosenbladt/Bilger 2008, 13). Besonders
relevant fiir diese Rickgénge der Weiterbildungsbeteiligung scheinen be-
triebsstrukturelle Merkmale zu sein (Eckert/Schmidt 2007), neben dem Ein-
bruch von meist durch die Arbeitsverwaltung geférderten Weiterbildungsan-

46



geboten in Ostdeutschland. So sind Beschéftigte von gréReren Unternehmen
in einem deutlich héheren Anteil an WeiterbildungsmaBnahmen beteiligt als
diejenigen kleiner Unternehmen. Im Bereich allgemeiner Weiterbildung
(also keine explizit berufliche Qualifizierung) ist ein eindeutiger Zusammen-
hang zwischen steigendem Haushaltseinkommen und steigender Weiterbil-
dungsbeteiligung festzustellen. Zudem zeigt die Betriebsbefragung der
CVTS-Studie, dass die Unternehmen selbst im Jahr 2005 ihren Beschaftigten
deutlich weniger Weiterbildungsmdglichkeiten angeboten haben als noch im
Jahr 1999 (Schmidt 2007, 705f.). Der Riickgang héngt mit den folgenden
Polarisierungstendenzen zusammen:

Zum einen koénnen in den Branchen, in denen verstarkt externe Flexibilisie-
rungsstrategien in niedrig qualifizierten Arbeitsmarktsegmenten zu beobach-
ten sind, geringere Weiterbildungsquoten festgestellt werden. Nach der CVTS-
Studie weisen insbesondere Unternehmen der Branchen eine deutlich niedri-
gere Weiterbildungsaktivitat auf, in denen prekdre Beschaftigungsverhélt-
nisse dominieren: Gastgewerbe, Verkehr, Handel oder Baugewerbe, wobei
dort die Beteiligung von formalisierten Weiterbildungsangeboten noch deut-
lich niedriger ist (Schmidt 2007, 705, vgl. auch Schiersmann 2007, 135). Vor
allem hoherwertige Dienstleistungsunternehmen betreiben dagegen in star-
kem Malle Weiterbildung. Diesbeziiglich haben Eckert/Schmidt (2007, 63)
herausgefunden, dass sich die Kluft zwischen diesen Branchengruppen uber
den Zeitverlauf hinweg eher vergroRiert, d.h. die Polarisierung in den Weiter-
bildungaktivititen zwischen den Branchen zunimmt.

Zum Zweiten liegen Befunde vor, die einen eindeutigen Zusammenhang
zwischen dem Status der Beschaftigungsverhéltnisse und der Weiterbil-
dungsbeteiligung nachweisen. Eine Studie der Universitat Trier mit Mikro-
zensus-Daten konnte nachweisen, dass ,,bei einer atypischen Beschéaftigung
die Teilnahme an formaler Weiterbildung weniger wahrscheinlich wird als in
einem Normalarbeitsverhaltnis oder in Arbeitslosigkeit” (Baltes/Hense 2007,
33). Eine Untersuchung des IWH kommt zu dem Ergebnis, dass die Befris-
tung von Arbeitsvertrdgen einen eindeutigen negativen Effekt auf die Wei-
terbildungswahrscheinlichkeit der Beschéftigten hat, allerdings nur fir die
geringqualifiziert Beschaftigten (Sauermann 2006). Dies wird anderweitig
bestatigt (Baltes/Hense 2007, 23).

Dieser generelle Befund einer Polarisierung der Weiterbildung entlang des
Erwerbsstatus der Personen kann mit der fir Unternehmen unsichereren
Integration der prekdr Beschéftigten zusammenhéngen. ,,Die Unternehmen
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haben ein geringes Interesse, flir Beschéaftigte Fortbildungen anzubieten, die
ihnen nur Gber einen absehbaren Zeitraum als Arbeitskraft zur Verfugung
stehen, so dass sich die Bildungskosten in dieser Zeit vermutlich nicht amor-
tisieren kdnnen.” (ebd.) Die Unternehmen diirften fur ihre Kernbelegschaften
ein groReres Interesse flr Weiterbildungsaktivitaten zeigen. SchlieBlich ist
der Kern der Belegschaft strategisches Ziel fiir die zukiinftige Wettbewerbs-
fahigkeit des Unternehmens, wahrend die Randbelegschaften deswegen
Rand sind, weil sie flexibel extern ausgetauscht werden kénnen. Gerade in
gering qualifizierten Dienstleistungstatigkeiten erscheint ein Einsatz externer
Arbeitskraftressourcen sehr verbreitet zu sein, bei denen ohnehin der Wei-
terbildungsbedarf weitaus geringer ist als bei Hoherqualifizierten. Arbeits-
losen hingegen stehen die Weiterbildungsférderprogramme der Agentur fur
Arbeit offen, wahrend prekédr Beschéftigte diese Mdglichkeit nicht haben.
Daher weisen prekdr Beschaftigte eine signifikant geringere Beteiligung an
formaler Weiterbildung auf als die anderen beiden Personengruppen. Diese
Polarisierung der Weiterbildungsbeteiligung spiegelt sich innerbetrieblich in
einer Polarisierung zwischen Kern- und Randbelegschaften wider.

4.3 Tendenz zur Externalisierung und Individualisierung
von Weiterbildung

Nicht nur das Kerngeschaft von Unternehmen, sondern auch die Qualifizie-
rungsbedarfe von Unternehmen unterliegen groen Schwankungen und hén-
gen nicht nur von langfristigen unternehmerischen Produkt- und Prozess-
strategien ab, sondern auch von vielschichtigen Marktentwicklungen, tech-
nologischen Neuerungen und verénderten Kundenpréferenzen. Die darge-
stellten Flexibilisierungsstrategien der Unternehmen sind daher auf den Wei-
terbildungssektor zu Ubertragen. Damit wird seitens der Unternehmen eine
mehr oder weniger starke Auslagerung des Qualifizierungsproblems betrie-
ben. Zwei Formen lassen sich dabei erkennen:

Fur einige Arten der prekdr Beschaftigten (extrem kurzzeitig befristete Be-
schaftigte und Leiharbeiter), die einen Teil der Randbelegschaften ausma-
chen, wird generell keine Weiterbildung anvisiert. Die Qualifizierung dieser
Beschaftigten wird somit quasi ,,externalisiert”, die entsprechenden Kosten
vergesellschaftet. Es wird davon ausgegangen bzw. erwartet, dass sich die
Arbeitskréfte die bendtigen Qualifizierungen bereits angeeignet haben.
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Eine gleichartige Entlastungsstrategie wird tendenziell aber auch fiir die
integrierten Kernbelegschaften angewendet, wobei hier deutlichere Grenzen
bestehen. So sind Kostenbeteiligungen fur WeiterbildungsmalRnahmen durch
die Beschaftigten genauso anzutreffen wie eine Delegation von Weiterbil-
dungszeit in die Freizeit der Beschéftigten. Die Versuche der Unternehmen,
die Verantwortungszuweisung ihren Beschéftigten zu Ubertragen, werden
noch verstarkt durch subjektive Motive der Beschaftigten, die ein hohes
Eigeninteresse an Weiterbildung entwickeln, damit sie dem steigenden
Arbeitsmarktdruck und den Deklassierungséngsten begegnen oder die beruf-
lichen Aufstiegswiinsche erfiillen kénnen. Zudem besteht ein Uber den un-
mittelbaren beruflichen Nutzen hinaus reichendes Interesse an Selbstbildung.

Insgesamt bleibt zwar die Verantwortung fir Weiterbildung ein zwischen
Unternehmen, Staat und Individuen umk&mpftes Feld, doch die genannten
subjektiven Motive unterstiitzen eine Externalisierung von Weiterbildungs-
tatigkeiten. Die Weiterbildungsmotivation von Beschaftigten und Erwerbs-
losen resultiert somit aus einem Zusammenspiel von individuellem Bil-
dungsinteresse und einer Aufstiegshoffnung auf der einen Seite und einem
auBeren durch hohe Arbeitslosigkeit und zunehmende prekare Beschéfti-
gungsverhéltnisse gesetzten Zwang auf der anderen Seite, seine und ihre
Arbeitskraft stetig zu erhalten und zu ,,vergolden*. Denn Arbeitnehmer sind
gezwungen, den Wert ihrer Arbeitskraft stetig zu steigern, um in Konkurrenz
mit anderen Beschaftigten und Arbeitslosen ihre Stellung zu behalten. In
besonderem MaRe durften sich hochqualifizierte Arbeitskrafte diesem Prob-
lem gegeniber sehen, deren Fertigkeiten nicht betriebsspezifisch sind; bei
einem Uberangebot auf dem Arbeitsmarkt wird der Weiterbildungsdruck auf
sie erhoht und damit kénnte der ,run’ auf die héheren Bildungszertifikate
rasanter werden.

Dieser Entwicklungszusammenhang erklért, warum zwar gerade die berufli-
chen Weiterbildungsaktivitaten insgesamt in den letzten Jahren quantitativ
zuriickgegangen sind bzw. stagniert haben, aber gleichzeitig die informellen
Weiterbildungsformen an Bedeutung zugenommen haben. Daten des Mikro-
zensus 2003 weisen nach, dass Formen der informellen Weiterbildung fast
die Halfte, aber formalisierte Weiterbildungsangebote nur gut 10 % aller
Personen wahrgenommen haben (Baltes/Hense 2007, 12). Bezogen auf die
Erwerbstatigen stellt das Berichtssystem Weiterbildung fest, dass ebenfalls
im Jahr 2003 insgesamt 61 % aller Erwerbstatigen informelle Weiterbildung
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betrieben haben. Zum Jahr 2007 ist dieser Anteil auf 68 % angestiegen®
(BSW 2005, 53; Rosenbladt/Bilbiger 2008, 18), wéhrend die formalisierten
Weiterbildungsformen in dem Zeitraum stagnierten. Besonders die selbstor-
ganisierten und ,,weichen* Arten von Weiterbildung, wie Lesen von Fachli-
teratur, ,,Lernen durch Beobachten* und der Einsatz von Lernsoftware haben
die stérksten Zuwéchse zu verzeichnen.

Somit liegen hier eindeutige Anzeichen vor — bei aller Problematik, die die
Formen von informeller Weiterbildung beinhalten —, dass Weiterbildungs-
aktivitdten auf den Einzelnen verlagert werden oder aber so eng mit dem
normalen Arbeits- und Téatigkeitsprozess verbunden werden, dass die Quali-
fizierung nur in dem jeweiligen Unternehmenskontext zum Tragen kommt.
Diese letztgenannten Formen missen vor allem als ,,Einarbeitung” in den
Unternehmensalltag interpretiert werden, weniger als Neuqualifizierung der
Beschaftigten. Sie dienen vielmehr dazu, die vorhandenen Qualifikationen
der Beschéftigten ,,gebrauchstauglich* und anwendbar fur den Produktions-
prozess zu machen, und sind weniger geeignet, den Produktionsprozess
quantitativ und qualitativ zu veréndern.

Das hohe individuelle Engagement in Sachen Weiterbildung zeigt eine Stu-
die des Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB). In formalisierten oder
informellen Weiterbildungen wendet im Schnitt jede Person, die Weiterbil-
dung betreibt, 138 Stunden im Jahr auf, wovon Uber die Hélfte in der Freizeit
geleistet wird (Beicht/Walden 2006, 330). Daflr wendet jede Person im
Schnitt 502 Euro pro Jahr aus ihrem privaten Budget auf, wobei dieser Satz
bei betrieblichen Mallnahmen bei 285 Euro, bei nicht-betrieblichen MaR-
nahmen bei 856 Euro liegt (ebd., 28f.).

44 Innerbetriebliche Spaltungsprozesse und Weiterbildung

Die beschriebene Zunahme informeller Weiterbildungsformen beinhaltet
auch einen Bedeutungsgewinn betrieblich-interner Lernprozesse, die integ-
riert im Arbeitsprozess oder auch neben der normalen Arbeitstatigkeit statt-
finden. Diese Formen des Lernens am Arbeitsplatz haben nicht nur eine
Rationalisierungs- und Kostensenkungsfunktion, sondern verfolgen auch das
Ziel, das betriebliche Wissen zu explizieren. Beschéftigte geben somit ihr

4 Ein zeitlicher Vergleich uber die beiden Jahre hinaus ist leider wegen unterschiedlicher
Definition der informellen Weiterbildungsformen in friiheren Erhebungen nicht méglich.
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Wissen an andere weiter, Qualifizierungen erfolgen im Unternehmenskon-
text, um es besser an das Unternehmen zu binden.

Durch die prekéren Beschaftigungsformen und die damit verbundenen Spal-
tungen in Kern- und Randbelegschaft gerét jedoch die Funktionsweise dieser
innerbetrieblichen Lernprozesse in Gefahr. Dadurch kdnnen die innerbetrieb-
liche informelle Weiterbildung und vor allem die notwendigen Austausch-
prozesse von angeeignetem und inkorporiertem Wissen strukturell behindert
werden. Die Gefahr erschliefit sich bei Kontrastierung von unternehmeri-
schen Flexibilisierungsstrategien, die zu der innerbetrieblichen Spaltung
fihren, mit den Handlungsstrategien der Beschéftigten. Klaus Kock (1994)
schlagt vor, diese Prozesse handlungstheoretisch zu untersuchen. Dabei sind
zwei Grundannahmen entscheidend: Erstens versuchen Beschéftigte die
Arbeitsmarktkonkurrenz durch individuelle und kollektive Strategien zu
mildern. Zweitens werden die Beschaftigten aufgrund ihres kreativen und
kooperativen Eigenbeitrags beféhigt, in unterschiedlichem MafRe den Ar-
beitsprozess selbst zu kontrollieren®. Damit ist ein Bestreben der Beschifti-
gen erklarbar, ,,sich durch Gestaltung der sozialen Beziehungen im Betrieb
als Personen oder Kollektive vom Arbeitsmarkt abzugrenzen und die Wir-
kung seiner Gesetze aufzuheben“ (ebd., 89). Um sich selbst vor den Unsi-
cherheiten des externen Arbeitsmarktes und vor der betriebsinternen Arbeits-
platzkonkurrenz zu schiitzen, kénnen Beschéftigte versuchen, sich fir den
betrieblichen Arbeitsprozess unentbehrlich zu machen (ebd., 10). Dieser Pro-
zess des ,,Unentbehrlich-Machens* kann nur ber die Akkumulierung von
»Herrschaftswissen und betriebsinterner Qualifikationen geschehen. Nur
mit dem mdglichst alleinigen Wissen um Spezifika des Produktionsprozesses
kdnnen sich Beschéftigte vor der Austauschbarkeit tber den externen (und
internen) Arbeitsmarkt schiitzen.

Wenn innerbetrieblich relativ gesicherte Kern- und flexibilisierte, ungesi-
cherte Randbelegschaften aufeinandertreffen, kann diese Konkurrenzsitua-
tion zu einem Prozess der sozialen Schliefung fihren. Zum einen kann der
soziale Betriebszusammenhang der Kernbelegschaft versuchen, ihr Spezial-
wissen fiir sich zu behalten und nicht auszutauschen und sich gruppenférmig
vor interner und externer Konkurrenz zu schiitzen. Zum anderen macht der
Prozess der sozialen Abschottung aber nicht vor der Kernbelegschaft halt.
Auch innerhalb dieser Gruppe werden Bestrebungen wahrscheinlich sein, die

5  Siehe dazu auch die sehr anschaulichen Beispiele in Kock (1990).
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Fertigkeiten umfassend kontrollieren zu kénnen. Somit kann individuell ver-
sucht werden, auch innerhalb der Kernbelegschaft besondere Fahigkeiten
und Wissen zu monopolisieren. Die Gefahr dieser sozialen Schliefung und
der strukturellen Behinderung eines betrieblichen Wissensaustausches wird
gerade vor dem Hintergrund brisant, dass viele prekédr Beschéftigte sehr gut
ausgebildete Arbeitskrafte sind und dadurch noch starker als Konkurrenz
empfunden werden als gering Qualifizierte.

5 Fazit: Weiterbildungsparadoxon durch
erhéhten Druck auf Weiterbildung bei
geringeren Realisierungsmaoglichkeiten

Aus den genannten Aspekten des Zusammenhangs von prekaren Beschéfti-
gungsverhéltnissen und Weiterbildungsaktivitaten zeichnet sich ein wider-
sprichlicher Prozess ab.

Mit der Entwicklung von Prekaritét als quantitativ bedeutsames und qualita-
tiv hoch wirksames Segment des Arbeitsmarktes wird der alte Zusammen-
hang zwischen steigender Qualifizierung einerseits und steigender Beschaf-
tigungssicherheit und Entlohnung andererseits aufgebrochen. Die sich struk-
turell ausbildenden prekaren Beschaftigungsverhéltnisse setzen sich in allen
Qualifikationsstufen fest. Auch hoch qualifizierte Arbeitskréfte sind in einer
ganzen Reihe von prekdren Verhéltnissen beschéftigt. Dies bedeutet, dass
der Prekaritat nicht ohne weiteres durch eine Steigerung des Qualifikations-
niveaus zu entgehen ist. Um der Prekaritat entkommen zu kdnnen, genligt es
somit nicht, eine kontinuierliche Weiterbildung zu betreiben. Die Entkopp-
lung von Beschaftigungssicherheit und Qualifikationsniveau eréffnet den
Unternehmen gerade die Flexibilitat, die sie flir sich anstreben, um mittels
qualifizierter Arbeitskrafte Marktschwankungen besser begegnen zu kénnen.

Auf der einen Seite nimmt der Bedarf an spezialisiert-qualifizierten Arbeits-
kraften eher zu als ab. Die Halbwertszeit von beruflicher Erstausbildung und
anderen Qualifikationen verkiirzt sich erheblich (vgl. Loeber in diesem
Band), wodurch der Bedarf an spezifischen Qualifikationen und damit auch
an Weiterbildungsoptionen steigt. Gerade die héheren und steuernden Quali-
fikationen werden im Zuge der , Verwissenschaftlichung der Arbeit* ver-
starkt nachgefragt. Auf der anderen Seite zielen die internen und externen
Flexibilisierungsstrategien der Unternehmen auf eine Kostensenkung und
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eine Risikoverlagerung der Marktschwankungen auf die Beschéaftigten.
Gleichartige Bestrebungen sind auch im Bereich Weiterbildungsaktivitaten
zu vermuten, so dass Beschéftigte Weiterbildung als ihren Verantwortungs-
bereich auferlegt bekommen. Durch die Ausweitung von prekérer Beschafti-
gung wird der institutionellen Basis betrieblicher Weiterbildung weitgehend
der Boden entzogen, denn Unternehmen haben kaum Interesse an einer
Weiterbildung dieser Beschaftigtengruppe. Diese Individualisierung und
Externalisierung der Weiterbildung fiihrt zu erheblichen strukturellen Prob-
lemen, die gewiinschten Qualifikationen laufend weiterzuentwickeln. Daher
muss von einem ,,Weiterbildungsparadoxon* unter den Bedingungen preké-
rer Beschéftigungsverhaltnisse gesprochen werden.

Dieses Paradoxon lasst sich auch aus der Perspektive der Arbeitskréfte und
Erwerbslosen feststellen. Denn einerseits filhren die Polarisierungsprozesse
der Arbeitsmarkte und die Durchdringung prekérer Formen in alle Segmente
der gesicherten Beschaftigungsverhéltnisse zu einem Anstieg an Konkur-
renzprozessen, dem die Beschaftigten mit einer Anhebung ihres Qualifizie-
rungsniveau begegnen wollen bzw. sie dazu gezwungen werden. Anderer-
seits verliert das Aufstiegsversprechen bzw. das Versprechen, durch konti-
nuierliche Weiterbildungsprozesse der laufenden Entwertung seiner Arbeits-
kraft zu entgehen, an Glaubwirdigkeit. Denn auch gut ausgebildete Fach-
krafte kdnnen Uber einen langen Zeitraum hinweg oder dauerhaft in prekéren
Beschaftigungsverhéltnissen verharren.

Zudem droht, dass sich die beschriebenen Polarisierungsprozesse in der
Qualifizierung verstetigen und sogar zunehmen. Denn es ist ein eindeutiger
Zusammenhang zwischen hohem Qualifikationsniveau und Weiterbildungs-
beteiligung festzustellen. Personen mit niedriger Schulbildung weisen mit
16 % eine nur halb so hohe Teilnahmequote auf wie mit mittlerer Schulbil-
dung (32 %) und Abitur (38 %) (BSW 2005, 105f.). Dabei wird im zeitlichen
Verlauf vor allem deutlich, dass sich der Abstand der Teilnahmequote der
verschiedenen Gruppen im Zeitverlauf vergroRert8, d.h. eine Polarisierung in
den Weiterbildungsaktivitaten augenscheinlich ist. Die gut Qualifizierten
bilden sich immer starker weiter, wahrend die niedrig Qualifizierten ganz auf
der Strecke bleiben.

6  Anderslautende Befunde des IAB-Panel (BSW 2005, 89) sind vor allem mit der Anrech-
nung von einfachen MaRnahmen der Agentur von Arbeit zu erklaren. Dass die Schere
zwischen hoch und niedrig Qualifizierten weiter auseinander geht, dirfte daher unstrittig
sein.
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Besonders die prekér Beschaftigten werden somit am ehesten von der for-
malen und der innerbetrieblichen informellen Weiterqualifizierung ausge-
schlossen. Sie haben keine institutionelle Basis fir Weiterbildung und kaum
Zeit und Geld, um selbst an guten MalRnahmen teilnehmen zu kénnen. Und
ihrer Qualifikationsbasis droht eine schnelle Entwertung. Denn diese Be-
schéftigten ,,sind die LiickenbiRer, die ,Madchen fiir alles’, deren materielle
und qualifikatorische Ressourcen mit anhaltender Dauer der Unsicherheit
verschlissen werden* (Dorre/Fuchs 2005). Daher erscheint vor allem fir
diese Beschaftigtengruppe eine besondere Forderung von Weiterbildungs-
maRnahmen notwendig. Eine aktivierende Arbeitsmarktpolitik, wie sie der-
zeit vorherrscht, ist jedoch nicht Lésung, sondern Teil des Problems.
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Sabine Seemann

Es ist vier vor zwolf:
Demografischer Wandel und berufliche Qualifizierung —
Handlungsoptionen werden zu Handlungsnotwendigkeiten

1 Einleitung

Vor allem die Medien fiihren es uns seit langerem eindringlich vor Augen:
Die Zahl der Alteren nimmt zu, die der Jiingeren sinkt, und insgesamt nimmt
die Bevolkerung und damit auch die Anzahl der Erwerbstatigen ab. Wir
befinden uns chronologisch gesehen ziemlich genau an dem Zeitpunkt, an
welchem dies bereits in vielen Unternehmen, z. B. durch Fachkraftemangel,
spurbar wird. Leider wird dies hdufig als Grundlage genommen, in der
oOffentlichen Debatte ein extrem bedrohliches Zukunftsszenario darzustellen.
Es herrscht zudem immer noch ein eher negatives Bild vom Altern vor: Alt
werden bedeutet fiir viele der Verlust von Leistungsfahigkeit oder schlimmer
noch Krankheit und Siechtum. Hinzu kommt, dass das Thema demografi-
scher Wandel bzw. Age Management in Unternehmensablaufen bisher kaum
von Bedeutung war:

,»Viele Manager sehen in den demografischen Veranderungen kein relevantes
Problem. [...] Dieselben Manager bevorzugen bei Innovationsvorhaben
jedoch die Beschéftigung oder Einstellung jingerer Mitarbeiter [...]“ (Wolf
u. a. 2001, 18), die es aber — so muss man hier erganzen — zukinftig immer
seltener geben wird.

2 Demografische Entwicklung in Niedersachsen

Auch Niedersachsen mit seinen derzeit ca. 8 Mio. Einwohnern steht vor gro-
Ren Herausforderungen. Seine Einwohnerzahl steigt gesamt gesehen zwar an
und wird sich innerhalb der ndchsten Jahre weiter erhéhen, dennoch sind die
Entwicklungen in diesem groRen Bundesland je nach Region sehr unter-
schiedlich.
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In einigen Kustenregionen sowie im stidoéstlichen Niedersachsen beispiels-
weise (vor allem im Harz) wird die Bevélkerung in den néchsten Jahren ver-
mutlich relativ stark abnehmen, wéhrend sie in den l&ndlichen, aber auch in
einigen stadtisch gepréagten westlichen Landesteilen, wie z. B. dem Emsland,
in Cloppenburg, in Oldenburg und in Osnabriick eher zunehmen wird
(Niederséchsisches Ministerium fur Wirtschaft, Arbeit und Verkehr 2007).
Parallel zeichnet sich in Niedersachsen wie allerorten eine deutliche Alterung
der Bevolkerung ab.

Die Zahl der Erwerbspersonen wird ebenfalls insgesamt gesehen in Nieder-
sachsen bis zum Jahr 2050 deutlich abnehmen. Vor allem Arbeitnehmer und
Arbeitnehmerinnen zwischen 30 und 40 Jahren — also die so genannten Inno-
vationstrager der Unternehmen — werden zukunftig weniger vorhanden sein.
Interventionen, um einem kiinftigen Personalmangel entgegen zu steuern,
zeichnen sich wie folgt ab: Verkiirzung der Ausbildungszeiten, Erhéhung der
Frauenerwerbsquote, verstirkte Zuwanderung sowie eine verlangerte Le-
bensarbeitszeit sollen dem Personalmangel entgegenwirken und hier lang-
fristig einen Ausgleich schaffen. Sie kdnnen dies aber nur begrenzt leisten.
Und die wirtschaftlich jetzt bereits schwachen Regionen Niedersachsens
werden trotzdem einen weiteren Rickgang qualifizierter Arbeitnehmer und
Arbeitnehmerinnen zu verzeichnen haben. Der Bevélkerungsriickgang und
der Ruckgang der Wirtschaftskraft befordern sich dabei gegenseitig derart
kontraproduktiv, dass die bestehenden regionalen Unterschiede vermutlich
weiter zunehmen werden.

3 Vorurteile gegenuiber Alteren

Im Zusammenhang mit dem Stichwort ,,Altern® l&sst sich seit vielen Jahren
eine interessante, generelle Tendenz beobachten, die in einem Satz zusam-
mengefasst werden kann:

Altere Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen sind (iber einen immer langer
andauernden Zeitraum alt und werden dabei zunehmend junger!

Der vermeintliche Widerspruch dieses Satzes kann schnell aufgeklart wer-
den: Wéhrend noch vor dreifig Jahren eine Person erst ab einem Alter von
50 Jahren bzw. mit Mitte 50 zu den &lteren Erwerbstétigen zéhlte und héufig
bereits mit Ende 50 aus dem Erwerbsleben ausschied, beginnt die Alters-
grenze heute je nach Branche, Geschlecht und weiteren Faktoren bereits bei
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ca. 45 Jahren, ja teilweise schon zehn Jahre friiher. Halten wir dieser Ent-
wicklung die heute héhere Lebenserwartung sowie den anhaltenden Trend zu
verlangerten Ausbildungs- und Studierzeiten und den zukinftig immer spate-
ren Eintritt in das Rentenalter dagegen, wird deutlich, dass die Zuordnung
zur Kategorie alterer Arbeitnehmer bzw. altere Arbeitnehmerin mit einer
sehr langen Dauer verbunden sein muss. So ist natiirlich auch verstandlich,
dass Personen, die aufgrund dieser Sichtweise zu den Alteren zahlen, sich in
lhrer Arbeit und vielleicht auch in anderen Bereichen, noch gar nicht so alt
flihlen. Hinzu kommt, dass éltere Erwerbstatige stark von Vorurteilen in Be-
zug auf lhre Leistungsféahigkeit u. a. beeinflusst werden, die von auf3en an sie
herangetragen werden und welche sie haufig selbst stark verinnerlicht haben.

Wir werden fast immer am kalendarischen Alter gemessen. Im Mittelpunkt
betrieblicher Personalstrategien standen mindestens in den letzten 25 Jahren
meistens jlngere Menschen zwischen 18 und 35 Jahren. Die systematische
Nutzung des Potenzials der &lteren, erfahrenen Beschaftigten ab 45 Jahren
war bisher eher die Ausnahme oder sie war lediglich fur bestimmte Leitungs-
funktionen attraktiv. Was dabei aber auBer Acht gelassen wurde: Unser bio-
logisches Alter kann ein ganz anderes sein als unser chronologisches. Wir
kénnen in ,,Wirklichkeit“ jinger oder auch &lter sein. Uber 60 Prozent der
Menschen flhlen sich sogar junger als sie es tatsachlich sind. Dennoch wiir-
den lediglich 10 Prozent der Unternehmen heute einen Mitarbeiter oder eine
Mitarbeiterin einstellen, welcher bzw. welche alter als 50 Jahre ist. Knapp
die Halfte ist kaum bereit, Altere einzustellen (vgl. Capgemini Consult 2007).

Hinzu kommt Folgendes: Wahrend in Deutschland nur knapp 40 Prozent
aller Menschen, die Uber 55 Jahre alt sind, erwerbstatig sind, liegt dieser Satz
in L&ndern wie z. B. Irland oder Norwegen bei 50 bzw. 68 Prozent. Nach-
denklich sollte es machen, dass die Arbeitsproduktivitat in diesen Landern
aber um 12 Prozent (Irland) bzw. 35 Prozent (Norwegen) héher liegt als in
Deutschland (Quelle: OECD, vgl. Forschung Frankfurt 2/2007).

Angesichts der demografischen Entwicklung wird es schon jetzt fiir einige
Branchen und fur die meisten anderen vermutlich spétestens in zwei Jahren,
nédmlich ab dem Jahr 2010, schwierig, qualifizierte jlingere Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen zu finden und an das Unternehmen im Sinne des Employer
Brandings zu binden. Auch Rationalisierungseffekte in den Unternehmen so-
wie die ErschlieBung weiterer klassischer Beschaftigungspotenziale (Frauen,
Einwanderung usw.) und selbst die Ausdehnung der faktischen Lebens-
arbeitszeit, werden diese Tendenz — wie bereits erwdhnt — nicht umkehren
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und auch nicht maBgeblich beeinflussen kénnen. Daraus kann gefolgert wer-
den:

Das Hauptpotenzial der Unternehmen liegt in den vorhandenen Mitarbeitern
und Mitarbeiterinnen!

Heute gewinnt das Unternehmen Wettbewerbsvorteile, welches in seine der-
zeit existierende Belegschaft — und damit sind auch die bereits jetzt schon
Alteren gemeint — investiert und sie langfristig bindet. Unternehmen, die
ausbilden und ihre Auszubildenden im Anschluss tbernehmen, sind hier
sicherlich im Vorteil. Aber eine Erstausbildung allein reicht hdufig nicht
mehr aus; es missen neue Wege der Qualifizierung eingeschlagen werden.
Alltere Lernungewohnte, aber auch Angelernte, Berufsriickkehrerinnen, aus-
landische Arbeitskréfte usw. missen gezielter als bisher in Weiterbildungs-
maRnahmen integriert, fir die Bewaltigung der Zukunft vorbereitet und die
zuklinftigen Anforderungen stark gemacht werden.

Leider werden aber eben gerade gegeniiber Alteren und Alter werdenden
(auch bei ihnen selbst) eine Reihe von Vorurteilen manifest, die wissen-
schaftlich schon lange unhaltbar geworden sind. Aus der Vielzahl der Vorur-
teile mochte ich zwei heraus greifen. So lautet beispielsweise ein sehr géngi-
ges Stereotyp:

,,Ab 50 ist man doch verkalkt! Altere sind viel langsamer und deutlich lern-
und konzentrationsschwacher als Jiingere.*

Richtig ist dagegen: Wer nie Neues lernt und auf seinem Arbeitsplatz Uber
viele Jahre ,,hin vegetiert”, einseitig gefordert wird, keine Verantwortung fir
sich und seine Arbeit Ubernimmt, fiir den mag das vielleicht zutreffen. Die
Regel ist es aber bei weitem nicht. Wenn Lernfahigkeit Gber die gesamte
Lebensarbeitszeit geférdert wird, dann bleibt sie auch erhalten (vgl. Staudin-
ger 2006). Leistungsfahigkeit ist ebenfalls keine Frage des Alters, sondern
der Bildung und des Engagements. Beschéftigte, die sich weiterbilden und
durch Sport und bzw. oder andere Ausgleichsaktivitaten fit halten, legen im
Alter an Leistungsfahigkeit im \ergleich zu ihren jungeren Kollegen sogar
noch zu (vgl. Langzeitstudie »FinnAge - Respect for Ageing« der Finnischen
Regierung).

Studien haben indes sogar nachgewiesen, dass gerade die intellektuellen
Fahigkeiten wie Urteilsvermdgen, Genauigkeit, Erfahrungswissen, Aus-
drucksfahigkeit und abwéagende Wahrnehmung mit dem Alter weiter ausge-
baut werden. Hinzu kommt, dass Altere haufig als unmotiviert wahrgenom-
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men werden. Richtig ist aber: Altere Beschéftigte zeigen gegeniiber ihrem
Unternehmen eine héhere Verantwortung und eine groRere Loyalitat. Laut
einer Studie der Zeitarbeitsfirma Randstad, bei der mehr als 400 Personalent-
scheider befragt wurden, halten 61,1 Prozent altere Mitarbeiter und Mitarbei-
terinnen dem Unternehmen gegentiiber flr verlasslicher und loyaler als jin-
gere (Homepage der Perspektive 50plus — Beschéftigungspakte fiir Altere in
den Regionen).

Ansonsten greift auch hier wieder die Frage: Was leistet das Unternehmen
fur seine alteren Mitarbeitenden? Bei einem Beratungsgespréch in einem
mittelstandischen Unternehmen begegnete mir dazu folgende Aussage einer
Fahrungskraft im mittleren Management:

,,.Ich soll meine Mitarbeiter motivieren? Das sollen die doch bitte selber tun!
Ich motiviere mich ja schliellich auch jeden Morgen selbst, um zur Arbeit zu
erscheinen!*

Solche Aussagen zeigen, dass noch viel Sensibilisierungsarbeit nétig ist.
Denn durch sie wird kein unmotivierter Mitarbeitender — egal wie alt — moti-
viert. Auch bleiben hier natirlich unterschiedliche Anreize komplett unbe-
ricksichtigt.

Vorbehalte hinsichtlich des kdrperlichen oder geistigen Leistungsvermogens
oder der Lernmotivation erschweren die Beschéftigung Alterer oftmals er-
heblich. Dabei zeigen auch hier Forschungsergebnisse, dass Altere vielfach
sogar bessere Leistungen erbringen als Jingere. Selbst bei Téatigkeiten, die
mit einer hohen physischen Belastung verbunden sind, schneiden sie oftmals
besser ab, weil sie eine moglicherweise nachlassende korperliche Leistungs-
fahigkeit durch ihre Erfahrung ausgleichen kdnnen. Vor allem komplexe
Aufgaben werden von ihnen besser bewéltigt.

Und auch das soll an dieser Stelle betont werden: Zweifellos gibt es Altere,
die gesundheitlich und geistig ,,verbraucht” sind. Dies ist jedoch meistens
eine Folgewirkung einseitiger und oft bis zur Hochstbelastung verlaufender
Beanspruchung in der Arbeit, verbunden mit mangelnden Lernanreizen uber
viele Jahre hinweg. Der finnische Arbeitsmediziner Juhani IImarinen hat es
mit dieser einfachen Formel auf den Punkt gebracht:

,,Das Problem ist die Arbeit — und nicht das Alter* (BildungsSPIEGEL 2007)
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4 Quialifizierung alterer Mitarbeiter und

Mitarbeiterinnen

Fur die Sicherung heutiger sowie kinftiger Marktanteile und zur Bewalti-
gung des demografischen Wandels ist neben der Gesundheit und der Moti-
vation die Qualifizierung der Beschaftigten ein wichtiger Faktor.

Allerdings wurde bisher nur die Hélfte aller Mitarbeitenden in den Unterneh-
men systematisch weitergebildet, und &ltere Mitarbeitende wurden von
Qualifizierungsiiberlegungen oftmals génzlich ausgeschlossen. Eine Investi-
tion in Weiterbildung berechnete sich auf Laufzeiten von zehn Jahren und
mehr. Dabei wurde aber selten beruicksichtigt, dass das neue Wissen bereits
nach drei bis vier Jahren Halbwertszeit Giberholt war und ein jingerer Mitar-
beiter oder eine jiingere Mitarbeiterin mdglicherweise schon nach wenigen
Jahren das Unternehmen wieder verlasst. Verpflichtungserklarungen zur
anteiligen Kostenlibernahme unterschreiben zu lassen, bringen hier wenig
Nutzen.

Im internationalen Vergleich Gber Fortbildungsangebote befinden sich die
deutschen Unternehmen eher im mittleren Feld (vgl. Abb. 2).

65
80
55 )

50 A

*

»
* e o

54 HH H ¢
o HHHHEE
is{ HHHHH HT .
{ HHHHHH ==
* *
25 0 s
+s ORI T TN T A I T = 1 TR
10 4 - . . - - — (. - . . | :li4ﬁ—t;
577-;47;;77;777#H *_H—ﬂl_F
0
> X . > ‘ &S >
FF SIS ETEE & & NS QQ}QQ F S %"’(\\
FRFEE FF T T FEHTENE T TS
P Kl N et
Gﬁ‘?‘g’ \"'L\.\\H
) &
@ 2549 Jahre [ 50-64 Jahre
Abb. 1 Weiterbildungsbeteiligung: Defizite in Deutschland (Quelle: EU-Studie zur Erwerbs-

64

bevélkerung 2003)




Alteren Arbeitnehmenden werden im besten Fall noch konkret arbeitsplatz-
bezogene Fachkompetenzen vermittelt. Dringend erforderlich ist es aber,
dass auch gerade Altere (iberfachlich qualifiziert werden, damit sie ausrei-
chend auf die kommenden Anforderungen vorbereitet werden.

Hierbei kommt es weniger auf die Neuentwicklung von Fertigkeiten und
Féahigkeiten an, als viel mehr auf den Erhalt der bereits vorhandenen. Denn,
wenn vorhandene intellektuelle, kérperliche, psychische und/oder soziale
Kompetenzen nicht stdndig neu angeregt werden, dann gehen sie maéglicher-
weise wieder verloren.

Damit der chancengerechte Zugang zum Lebenslangen Lernen auch fir
Altere verwirklicht werden kann, missen notwendigerweise Barrieren in
vorhandenen Bildungsangeboten abgebaut werden. Hierzu gehoren u. a.

— Abbau physischer Barrieren,

— Veréanderung unflexibler Angebotszeiten sowie unangemessener Zeit-
raume,

— Abbau von Sprachdefiziten bei Migranten und Migrantinnen sowie

— eine Starkung des Selbstbewusstseins.

(vgl. BLK 2004, 28 f.)

5 Handlungsansatze in Unternehmen

Was kann der einzelne Unternehmer bzw. die einzelne Unternehmerin nun
tun, um sich der Zukunft und den kommenden Herausforderungen zu stel-
len? Es muss schlieBlich ,,nicht nur“ der demografische Wandel bewaéltigt
werden. Unternehmen stehen heute vor vielfaltigen betriebswirtschaftlichen
Herausforderungen. Viele Fiihrungskréfte sind so stark in das Tagesgeschaft
eingebunden, dass sie personalpolitisch erst dann handeln, wenn die schon
lange im Voraus erkannten Probleme offensichtlich zu Tage getreten sind
bzw. sich manifestiert haben. Personalpolitik wird leider haufig nachrangig
behandelt, und die Mitarbeitenden stehen nicht im Mittelpunkt.

Nach einer Studie der Boston Consulting Group u. a., bei der 1.355 Persona-
ler aus 27 Landern umfangreich befragt wurden, stehen in den nachsten Jah-
ren vor allem fiinf Themen im Bereich Human Ressources an (Abb. 3):
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Exhibit 1: To Compete in the Future, European Companies Should Enhance Five Critical

Capabilities
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Sources: Proprietary Web survey with 1,355 responses in 27 countries; BCG/EAPM analysis.
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The Future of HR in Europe 3

Abb. 2 Finf Zukunftstehemen mit dringlichem Handlungsbedarf (EAPM / BCG 2007)

— Talentmanagement

— Demografiemanagement

— die Entwicklung zur lernenden Organisation

— die Balance zwischen Arbeit und Privatleben

— sowie Verdnderungen in der Unternehmenskultur.

Fur Deutschland kristallisieren sich vor allem Talentmanagement und Demo-
grafiemanagement als Schwerpunkte heraus. Getan wird in diesen Bereichen
bisher aber kaum etwas.

Was bei der Debatte um diese Handlungsoptionen und um den demografi-
schen Wandel meiner Ansicht nach ubersehen wird, ist Folgendes: Es geht
nicht um funf bzw. zwei verschiedene Themen, die behandelt werden mus-
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sen, denn der demografische Wandel sollte keinesfalls separat betrachtet
werden:

Der demografische Wandel ist mit allen anderen Aufgaben im Unternehmen
eng verknupft.

Schwerpunkte der kommenden Aufgaben in der Personalpolitik werden also
die Bindung der vorhandenen &lteren und &lter werdenden Mitarbeitenden,
die Rekrutierung neuer alterer Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen sowie
deren Chancenverbesserung im Unternehmen sein. Es geht darum, eine
Wende in der Personalpolitik und den Abbau noch vorhandener Vorurteile
gegeniiber den Alteren einzuleiten. In Regionen, in denen der Fachkréfte-
mangel im Handwerk und in der Technik zunimmt, geschieht dies schon jetzt
bis hin zu dem Schritt, dass bereits verrentete ehemalige Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen wieder reaktiviert werden, wie derzeit z. B. bei einigen
Werften. Wegen des personellen ,,Altersbauchs®, der sich aus den so genann-
ten Baby-Boomern zusammensetzt, werden ca. ab den Jahren 2012 bis 2015
viele Beschéftigte in Rente gehen. Deshalb muss zukunftig mit einem kollek-
tiven Wissens- und Erfahrungsverlust in vielen Unternehmen gerechnet wer-
den. AuBerdem ist die Aufgabe zu ldsen, welche Formen der Arbeits- und
Laufbahngestaltung es den Beschéftigten ermdglichen werden, ihre Tétigkeit
bis zum reguléren Renteneintrittsalter austiben zu kénnen. Und nicht zuletzt
ist zur Bewéltigung der Arbeitsanforderungen fiir die kontinuierliche Qualifi-
zierung aller ohne Altersbeschrankung zu sorgen.

Die Herausforderungen sind also sehr grof3. Die Mdglichkeiten, praktikable
und effiziente Verdnderungen herbei zu fiihren, erscheinen dagegen auf den
ersten Blick gering. So ist gerade die Sensibilisierung der Unternehmen fiir
diese Thematik in den vergangenen Jahren ein sehr schwieriges Unterfangen
gewesen, und der demografische Wandel — der zwar in den Medien zuneh-
mend behandelt wurde — war gefiihlt fir den Einzelnen und die Einzelne
noch weit weg.

In meiner Beratungstatigkeit wurde mir immer wieder bewusst, wie indivi-
duell die Planung in den Unternehmen als Reaktion auf den demografischen
Wandel einerseits zu erfolgen hat und wie wenig Age Management noch
immer als notwendiger Baustein in der unternehmerischen Planung betrach-
tet wird. Meines Erachtens hangt dies damit zusammen, dass dieses Thema
gerne als zusétzliches Ubel betrachtet wird, das Zeit und Geld frisst und von
vermeintlich viel dringenderen Problemen Energie abzieht.
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Aber wenn wir uns diese viel dringenderen Probleme ansehen und diese ana-
lysieren, werden wir nahezu immer feststellen, dass sie sehr wohl engma-
schig mit der Thematik des Age Managements verwoben sind und erst die
Betrachtung des Ganzen dazu fiihrt, dass sinnvolle MalRnahmen fir die
Unternehmen eingeleitet werden kénnen. Und hierbei muss betont werden,
dass diese nicht per se extrem kostspielig sein missen! Nur darf diese
Erkenntnis nicht illusorisch als eine Nonplusultra-Lésung betrachtet werden.
Eine solche werden nur die wenigsten Unternehmen zum heutigen Zeitpunkt
erreichen kdénnen, da der Zug bereits losgefahren ist und wir versuchen mdis-
sen, auf den abgefahrenen Zug noch aufzuspringen. Dies ist sicherlich nicht
leicht, aber es ist auch nicht unmdglich, eine gute Basis fiir die Zukunft zu
schaffen, auch wenn in den Medien eher Horrorszenarien entworfen werden.
Weiter in einer Art Starre zu verharren und die notwendigen Handlungen auf
mehreren Ebenen nicht vorzunehmen, kann sich schon in ein paar Jahren
gefahrlich rachen.

Eine wesentliche Bedingung flr die Leistungssteigerung im Alter ist die
systematische Umsetzung eines MafRnahmenpakets aus individueller Ge-
sundheitsforderung, ergonomischer Arbeitsplatzgestaltung — und vor allem
verbessertem Fihrungsverhalten — gegeniiber &lter werdenden und alteren
Mitarbeitenden. Mit individuellen PréventionsmalRnahmen allein l&sst sich
eine Abnahme der Arbeitsfahigkeit lediglich verzdgern, aber nicht aufhalten.

Der wichtigste Faktor fir den Erhalt der Arbeitsfahigkeit ist die aktive For-
derung der Alteren in den Unternehmen durch die Geschaftsfihrung. Alle
Mitarbeitenden mussen erfahren, dass man mit ihnen plant und nicht tber sie
verfligt. Weitere Faktoren sind z. B. die Verminderung von monotonen
Bewegungsabléufen in der Produktion sowie selbststandige Fitness in der
Freizeit. Die klassische Pravention in den Bereichen Erndhrung, Bewegung
und gesundheitliche Aufklarung kann aber nur ein erster Schritt sein.

Die Forderung der Arbeitsfahigkeit ist nicht nur gesellschaftlich sinnvoll,
sondern auch rentabel fur die Unternehmen. Jeder Euro, der hier investiert
wird, kommt nach drei Jahren drei- bis zehnfach zuriick, sagt der Arbeits-
mediziner Professor Ilmarinen. Eine Untersuchung von insgesamt 200 finni-
schen Unternehmen ergab: Die Fehlzeiten der Giber 50-jahrigen Beschéftigten
aufgrund von Krankheit verringerten sich um die Halfte, wéahrend sich die
Produktivitdt um 50 Prozent erhohte (vgl. Ilmarinen 2007). limarinen hat das
anschauliche Modell Haus der Arbeitsfahigkeit entwickelt. Es verdeutlicht,
welche Faktoren an der Arbeitsfahigkeit beteiligt sind und wie sie aufeinan-
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der wirken. Das Haus besteht aus vier Stockwerken: Sie heilen Gesundheit,
Qualifikation, Werte und Arbeit. Die unterste Etage, bestehend aus der physi-
schen und psychischen Gesundheit, bildet die Grundlage fur alle weiteren.
Dieses Fundament bedeutet, dass eine gute Arbeitsfahigkeit ohne Gesundheit
nicht existieren kann. Gesundheitliche Einschrankungen bedrohen die Ar-
beitsfahigkeit — umgekehrt wird die Arbeitsfahigkeit verbessert, wenn die
Gesundheit gefordert wird.

Kompetenz in der Etage dariiber meint das Wissen und Kénnen eines Mit-
arbeitenden, also auch seine fachlichen Qualifikationen und Schliisselkom-
petenzen. Im standig sich verandernden Arbeitsalltag wird dabei das lebens-
lange Lernen zunehmend wichtiger.

Die Werte als Stockwerk tber der Kompetenz bestehen aus Einstellungen und
Motivationen. Erstere pragen unser gesamtes Verhalten und beeinflussen, was
uns motiviert. Fir eine gute Arbeitsfahigkeit ist es von groRer Bedeutung, dass
die eigene Einstellung und Motivation nicht kontrar zur Arbeit verlaufen.

Gesellschaft

Familie Freunde

Arbeitsfahigkeit
(work ability,
Arbeitsbewaltigungsfahigkeit)

Arbeit
Arbeitsumgebung
Inhalte & Anforderungen
Organisation & Gemeinschaft
Management & Fihrung

Kompetenz

Fertigkeiten, Wissen

Gesundheit
korperl./psych. Leistungsfahigkeit

Abb. 3 Das Haus der Arbeitsfahigkeit (Ilmarinen 2007)
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Eine Tatigkeit, die jemand vor sich selbst nicht gut vertreten kann, oder ein
\orgesetzter, der finanzielle Anreize bietet, obwohl mehr Freizeit gew(nscht
wird, stellen Widerspriiche dar, die langfristig die Arbeitsfahigkeit schmélern.

Das néchste Stockwerk des Hauses, die Arbeit selbst, ist das grofite und
schwerste. Aus diesem Grund ist es doppelt so umfangreich dargestellt. Und
als oberstes Stockwerk driickt es mit seinem Gewicht auf die unteren. Alles,
was hier passiert, hat deutliche Auswirkungen auf die unteren Stockwerke.
Unter Arbeit wird alles zusammengefasst, was den eigenen Arbeitsplatz zu
dem macht, was er ist: Arbeitsaufgaben, Kollegen und Vorgesetzte sowie
Arbeitsstruktur, aber auch Arbeitsumgebung, Raume, Lichtverhaltnisse und
Einrichtung. Dieses Stockwerk wird dadurch in seinem Aufbau sehr kom-
plex, weil es sich aus vielen unterschiedlichen Teilaspekten zusammensetzt.

Und auch die Umgebung des Hauses beeinflusst die Arbeitsfahigkeit. Der
Arbeitsschutz wirkt hierbei als ein Schutzmechanismus, aber auch das Pri-
vatleben (bt einen Einfluss aus. Arbeitsfahigkeit kann nur dann wachsen,
wenn alle Stockwerke des Hauses gleichzeitig betrachtet und alle Hand-
lungsfelder integriert werden. Wer sich nur auf einzelne Teile konzentriert,
kann nach Ansicht von llmarinen die Arbeitsfahigkeit nicht langfristig und
bleibend verbessern.

Die Arbeitsféhigkeit kann berechnet und damit sichtbar gemacht werden.
Der Work Ability Index oder Arbeitsbewéltigungsindex (WAI bzw. ABI) ist
ein Messinstrument zur Erfassung der Arbeitsfahigkeit von Erwerbstatigen.
Hierzu wird ein Fragebogen entweder von den Befragten selbst oder von
Dritten, z. B. Arzten oder Arztinnen bei der betriebsérztlichen Untersuchung,
ausgefullt und ausgewertet. Das Ziel der Anwendung ist die Forderung der
Arbeitsféhigkeit der Beschéftigten. Die Arbeitsfahigkeit eines Menschen
beruht auf der Wechselwirkung zwischen den Ressourcen und den Arbeits-
anforderungen. Wenn diese zusammenpassen, kann die Arbeit gut ausgefihrt
werden. Von Bedeutung ist vor allem die Wechselseitigkeit der Prozesse.
Eine gute Arbeitsfahigkeit bedeutet, dass die Arbeitnehmenden mit den ihnen
zur Verfiigung stehenden Ressourcen die zu leistende Arbeit gut bewaltigen
konnen.

Der Handlungsdruck ist also bereits vorhanden — es muss auf allen Ebenen
die Notwendigkeit des Age Managements erkannt werden. Gesellschaft,
Unternehmen und Individuum sind verschiedene Handlungsfelder mit je-
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weils anderen Problemen und Mdglichkeiten. Erst wenn auf allen Ebenen
agiert wird, kann sich wirklich etwas verandern:

— Gesellschaftlich entsteht durch die Finanzierbarkeit der Rentensysteme
ein grof3er Handlungsbedarf.

— Inden Unternehmen kénnen zum Beispiel Altersstrukturanalysen aufzei-
gen, welche Probleme und Herausforderungen die Zukunft bringt. Da
sich die Personalpolitik eines Unternehmens nicht von einem auf den
anderen Tag veréndern l&sst, ist eine langfristige Planung unabdingbar.

— Und individuell: Es ist davon auszugehen, dass jeder Mensch ein grofles
Interesse am gesunden Alter werden hat. Hierbei spielt das Alter in Kalen-
derjahren eine weitaus kleinere Rolle, als angenommen wird. Ein ,,gutes*
Alter werden liegt sehr viel mehr auch in unseren eigenen Handen.

Alle drei Ebenen missen also auch hier im Auge behalten werden. Nur so
kann sich auf langere Sicht eine tatsachliche \erbesserung ergeben, von der
alle Beteiligten profitieren.

Geschaftsfuhrung und Personalabteilung stellen sich méglicherweise die Fra-
gen,

— was die Mitarbeitenden in ihrem Unternehmen motiviert,

— warum sie die Arbeit in diesem Unternehmen derjenigen anderer Unter-
nehmen vorziehen,

— wie stark sie sich mit ihrem Arbeitgeber verbunden fiihlen

— und wie sie das Unternehmen sehen.

Als Antwort auf die ersten beiden Fragen wird von vielen vor allem die Hohe
des Einkommens als wesentlicher Motivator gesehen. Gute Arbeit aus der
Sicht der Beschaftigten bedeutet aber vor allem,

— ein festes, verlassliches Einkommen zu erhalten und unbefristet beschaf-
tigt zu sein,
— kreative Fahigkeiten in die Arbeit einbringen und entwickeln zu kénnen,
— einen Sinn in der Arbeit zu erkennen und Anerkennung zu erhalten,
— soziale Beziehungen zu entwickeln
und die Achtung bzw. der Schutz der Gesundheit.
(ng Fuchs 2003)

Die Auswirkungen sind erheblich: um so besser die Arbeitsqualitét, desto ge-
ringer der psychisch-physische Verschleifl und andererseits desto ausgeprag-
ter die Arbeitszufriedenheit und Motivation sowie die Betriebsverbunden-
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heit. Deshalb sollten Eigenverantwortlichkeit, Gestaltungsspielrdume in der
Arbeit, Teamarbeit und weitere motivierende Aspekte am Arbeitsplatz ver-
starkt ausgebaut werden.

Einer der wichtigsten Faktoren fur die Motivierung der Beschaftigten ist der
Aufbau einer gesunden Unternehmenskultur. Ein verlassliches Flhrungsver-
halten sowie Gestaltungsspielraume spielen fiir die Verbleibsdauer Alterer in
Avrbeit und flr den Erhalt ihrer Arbeitsfahigkeit eine signifikante Rolle. Fiih-
rung entscheidet auch mafigeblich Giber Wohlbefinden in Arbeit und zugleich
Uber Krankheitshaufigkeit und -dauer.

In ergebnisorientiert ausgerichteten Schritten (vgl. Kdchling 2002), die im
Rahmen meiner Arbeit an der Carl von Ossietzky Universitat in Zusammen-
arbeit mit weiteren Institutionen z. B. in einem Projekt des Bundesministeri-
ums fir Wirtschaft und Arbeit (BMWA) in der Weser-Ems-Region erprobt
wurden, konnten wir allein hier in ca. 25 Unternehmen dazu beitragen, dass
sie rechtzeitig und individuell die Weichen zu einer Personalpolitik fur alle
Altersgruppen stellen konnten und damit ihre Wettbewerbsféhigkeit erhalten
und verbessert haben. Dabei sind wir nach dem in der folgenden Grafik dar-
gestellten Schema vorgegangen:

Altersstruktur- Altersaubau

analyse heute und in 10 Jahren
Arbeitsfahigkeits- Qualifikation, Motivation,
profil Gesundheit etc. im Abgleich

individuelle Méglichkeiten

Maknahmen erarbeiten, umsetzen und
begleiten

Abb. 4 Ablauf der Unternehmensberatung

Im ersten Schritt geht es um die Analyse der betrieblichen Altersstruktur, die
mit wenigen Daten und Annahmen auskommt. Ferner werden die Bereiche
festgelegt, die fir die Wertschdpfung des Unternehmens besonders wichtig
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sind, um hier den Altersaufbau detailliert zu bestimmen. Die Altersstruktur
wird anschlieend unter Berlicksichtigung bestimmter Einflussfaktoren fiir
die kommenden zehn Jahre hoch gerechnet, um absehbare Einbriiche und
Verénderungen in der fachlich-personellen Kontinuitat verlasslich abschat-
zen zu koénnen. Die Altersstrukturanalyse ist ein Frihwarnindikator, der
Anhaltspunkte zur Steuerung von Personalzu- und -abgéngen fiir die Perso-
nalplanung liefert.

In einem weiteren Schritt werden alle betrieblichen Manahmen an den Vor-
aussetzungen gemessen, die das Unternehmen zum Erhalt und zur Entwick-
lung der Arbeitsfahigkeit seiner insgesamt &lter werdenden Belegschaft
bereitstellt. Unter Arbeitsfahigkeit wird hier in Anlehnung an die erwdhnten
finnischen Untersuchungen ein Konzept verstanden, das Qualifikation, Moti-
vation und Gesundheit der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen unter dem Ge-
sichtspunkt der betrieblichen Voraussetzungen und nach ihrer Potenzialitét
bewertet.

Die geplanten PersonalmalRnahmen jedes einzelnen Unternehmens — von der
Rekrutierung neuer Mitarbeitender tber die Altersteilzeit bis hin zur vorzeiti-
gen Verrentung — miissen sich am zukdinftig zu erwartenden Personalbestand
und dessen Struktur im Sinne einer vorausschauenden quantitativen Perso-
nalanpassung ausrichten. Gleichzeitig sind sie als Maflnahmen zum Erhalt
und zur Verbesserung der Qualifikation, der Motivation und der Gesundheit
der Mitarbeitenden im Sinne einer qualitativen Personalanpassung zu konzi-
pieren.

Zu einer langfristigen Personalentwicklung mit Planungszeitrdumen bis zu
zehn Jahren gehort zur Pflege des Personalbestandes und zur Einschétzung
der Entwicklungsféahigkeit von Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen die be-
reichsweise Erstellung von Arbeitsfahigkeitsprofilen. Dabei wird davon aus-
gegangen, dass die Arbeitsféhigkeit eines Beschéftigten eine Kombination
aus drei Faktoren ist (Fedler/ Gebauer/ Seemann 2005, 22 ff):

1. Qualifikation umfasst das, was eine Person gelernt hat und was sie dazu-
lernt. Geschicklichkeit, erworben durch Ubung und natiirliche Voraus-
setzungen, erlaubt die Ausfiihrung spezifischer Téatigkeiten.

2. Motivation ist als Art und Weise mitentscheidend in Bezug auf das
qualitative und quantitative Arbeitsergebnis, wie eine Person ihre Ziele
verfolgt, ihre Aufgaben wahrnimmt und wie weit sie dabei Kollegen und
Kolleginnen im positiven Sinne ,,mitreil3t* etc.

73



3. Gesundheit ist der dritte entscheidende Faktor bzw. eine wesentliche und
unabdingbare Voraussetzung fur die Arbeitsfahigkeit.

Keiner dieser drei Faktoren erfiillt fir sich allein genommen die Arbeits-
fahigkeit. Die Faktoren miissen zusammenspielen, aber sie werden ganz klar
von der Motivation dirigiert. Ohne Motivation wird es keinen zielgerichte-
ten, koordinierten Einsatz der anderen Faktoren geben. Das Flhrungsverhal-
ten ist dabei wiederum nicht unwesentlich mit entscheidend, u. a. auch fur
den Fortbildungswillen der Mitarbeitenden.

Die drei genannten Faktoren treffen auf betriebliche Bedingungen, wie z. B.
Qualifikationsanforderungen, Lohn- und Gehaltsgestaltung, Aufstiegsmog-
lichkeiten, Arbeitsarrangements und Arbeitsbedingungen, die im Kontext der
Arbeitsfahigkeit und mit ihr im Wechselspiel stehen.

Beim Erstellen des Arbeitsfahigkeitsprofils werden diese Faktoren kombi-
niert und gewichtet, um zu einer Einschatzung des Ist-Zustandes und zur
Entwicklung von MalRnahmen zum Erhalt und zur Verbesserung der Arbeits-
fahigkeit zu gelangen. Da Motivation die anderen Faktoren beeinflusst, sollte
hier besonders genau hingesehen werden. Das bedeutet: ein Unternehmen,
das Uber den Faktor Gesundheit seiner Beschaftigten und vor allem uber die
Bereitstellung von sachlichen Voraussetzungen zur motivationalen Unterstit-
zung das Urteil ausreichend fallt, wird — wenn es keine MaRnahmen ergreift,
um die Voraussetzungen dafiir im Unternehmen zu verbessern — mit groRer
Sicherheit auch bei den Faktoren Motivation und Qualifikation bald starker
nachlassen und setzt damit letztlich seine Wettbewerbsfahigkeit aufs Spiel.

Hier nun abschlieRend eine kleine Ubersicht von Beispiel-Ergebnissen aus
unterschiedlichen klein- und mittelstdndischen Unternehmen aus Nieder-
sachsen, die verdeutlichen soll, wie breit, individuell und méglicherweise
auch unerwartet die Palette an Mdglichkeiten ist. Sie reichen von kooperati-
ven Kinderbetreuungsangeboten und gezielten Mitarbeiterbefragungen und
-beteiligungen (ber individuelle GesundheitsmaRnahmen bis hin zu spezifi-
schen Veranderungen der Arbeitsbedingungen und neuartigen zukunftsorien-
tierten Unternehmensstrukturen. Die MalRnahmen stellen natirlich nur einen
Ausschnitt aus einem reichhaltigen Spektrum von Méglichkeiten dar. Die
meisten der dargestellten Malnahmen waren nicht kostenintensiv und konn-
ten relativ problemlos, individuell und ziigig in den Unternehmen umgesetzt
werden.
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Abb. 5 Beispielergebnisse aus Mallnahmenplanungen in niederséchsischen klein- und
mittelstdndischen Unternehmen
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Teil 11

Bedarfsermittlung von Qualifikationen —
Konzepte, Erhebungsmethoden, Ergebnisse






Friedrich Gerstenberger

Qualifikationsforschung ohne Qualifikationen

1 Problemstellung

Qualifikationsforschung stellt die Frage, tber welches Wissen und Kénnen
Beschaftigte verfiigen miissen, um ihre Arbeitsaufgaben erfolgreich ausfiih-
ren zu konnen. lhre Ergebnisse sollten fir die berufliche Aus- und Weiter-
bildung wichtig sein. Das gilt vor allem dann, wenn schneller wirtschaftli-
cher und technischer Wandel betriebliche Veranderungen bis auf die Ebenen
der Arbeitsorganisation verlangt und zu veranderten Arbeitsaufgaben und
Arbeitsanforderungen fiihrt. Beschéaftigte kdnnen die neuen Wissens- und
Koénnenselemente informell erlangen. Reicht dies nicht aus, werden systema-
tische berufliche Weiterbildungsprozesse notwendig. Tiefgreifende Wissens-
und Konnensveranderungen sollten in die berufliche Ausbildung aufgenom-
men werden.

Neuere Ansatze versuchen, Qualifikationsforschung direkt auf das Ziel aus-
zurichten, Informationen zur Gestaltung von Weiterbildungs- und Ausbil-
dungsmalinahmen zu gewinnen. Sie sollen zustdndigen Institutionen umge-
hend zur Verfiigung gestellt werden. Diesen Anspruch hat auch das Projekt
»Entwicklung eines Weiterbildungspanels niedersachsischer Unternehmen
(WepaN)“. Die regionalen Weiterbildungstrager kénnen die ihnen regelma-
Rig zukommenden Informationen nutzen, um sowohl ihre Angebote laufend
zu Uberprifen als auch einzelne Unternehmen bei der Bewaltigung ihres
Qualifikationsbedarfs gezielt zu unterstitzen.

Auf der Bundesebene hat die Fruherkennungsinitiative des Bundesministeri-
ums firr Bildung und Forschung diesen Anspruch. In ihren Projekten sollen
Methoden zur friihzeitigen Erfassung von neuen Qualifikationen entwickelt
werden. In den folgenden Ausfiihrungen soll gepruft werden, ob die mit die-
sen Methoden gewonnenen Ergebnisse so inhaltsreich sind, dass sich daraus
ausdifferenzierte berufs- und tatigkeitsspezifische Weiter- und Ausbildungs-
programme entwickeln lassen. Die berufsfeldwissenschaftliche Forschung
bestreitet dies. Ob sie es besser kann, soll im dritten Teil der Ausfiihrungen
untersucht werden.
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2 Die Fruherkennungsinitiative des
Bundesministeriums fur Bildung und Forschung

2.1 Entstehung und Konzeption der Fruherkennungsinitiative

1999 versténdigten sich die Partner des ,,Biindnisses fir Arbeit, Ausbildung
und Wettbewerbsféhigkeit“ — Wirtschaftsverbédnde, Gewerkschaften und
Bundesregierung — darauf, MalRnahmen zur Modernisierung der beruflichen
Aus- und Weiterbildung zu ergreifen (siehe dazu und zum Folgenden Bun-
desregierung 1999, S. 4-6; 18 f.; 54-56). Um fir solche berufsbildungspoli-
tischen Entscheidungen ,hinreichend gesicherte Informationen* zu erlangen,
sollten die Verdnderungen der Qualifikationsanforderungen an mittlere Fach-
krafte vor allem in neuen Beschéaftigungsfeldern und in Bereichen mit
schnellem technischem und 6konomischem Wandel mdglichst frihzeitig und
an der ,,Quelle” ihres Entstehens ermittelt werden. Mit der Durchfiihrung
solcher ,,systematischen Untersuchungen® sollte schon 1999 begonnen wer-
den. Diese vom Bundesministerium fur Bildung und Forschung finanziell
geforderte sogenannte Friiherkennungsinitiative hatte eine Laufzeit von sechs
Jahren und umfasste zwolf Forschungsinstitutionen und Forschungsinstitute.

Die Fruherkennungsinitiative sollte die vor allem im Bereich der Berufsaus-
bildung bestehenden festen Zusténdigkeiten nicht verandern. So wurde im
Beschluss ausdriicklich festgehalten, dass nicht nur die Gestaltung der be-
ruflichen Aus- und Weiterbildung, sondern auch die dazu notwendige Be-
obachtung der Veranderungen der Arbeit grundsétzlich Sache der Sozialpart-
ner, also der Arbeitgeberverbédnde und der Gewerkschaften, sei. Die Friih-
erkennungsinitiative sollte die Aufgaben der Beobachtung und der Ermitt-
lung der Qualifikationsanforderungen und -verédnderungen nur fir neue und/
oder innovative Bereiche und Beschéftigungsfelder wahrnehmen, in welchen
noch keine festen Sozialpartnerstrukturen vorhanden waren. Die Ergebnisse
dieser Untersuchungen sollten den Sozialpartnern und den vorgesehenen
Gremien als ,,Serviceangebote* zur Verfligung gestellt werden. Sie sollten
den Sozialpartnern Informationen fiir bildungspolitische Entscheidungen
tiber mogliche neue Ausbildungsberufe, auch Gber notwendige Veranderun-
gen bestehender Ausbildungsberufe und Gber die Schaffung von Zusatz-
qualifikationen und notwendigen Weiterbildungsangebote bieten. Einen
eigenstdndigen Anspruch auf die Ausgestaltung der Aus- und Weiterbildung
sollte die Friherkennungsinitiative nicht haben.
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Durch vorausgegangene Pilot- und Machbarkeitsstudien des Bundesinstituts
fiir Berufsbildung (BIBB) und weiterer Forschungsinstitutionen waren das
Forschungsprogramm und die Forschungsmethoden zum Zeitpunkt des Be-
schlusses schon weitgehend entwickelt (siehe dazu Alex 1999, 5-10). Auch
die zu beauftragenden Forschungsinstitute und Forschungsinstitutionen lagen
zum groBten Teil fest. Das Ziel der Friherkennungsinitiative sollte es sein, in
neuen, wachsenden und innovativen Beschéftigungsfeldern neue Qualifikati-
onen und Veranderungen der Qualifikationsanforderungen an der ,,Quelle”,
also an den Orten ihres Entstehens und ihrer Sichtbarwerdung, den Arbeits-
platzen, zu erfassen und zwar bereits dann, wenn sie sich ,,abzuzeichnen*
begénnen und in neuem oder verandertem Qualifikationsbedarf duRerten
(siehe dazu Alex 1999, 7).

Fur diese Aufgabe waren, auf das BIBB sowie die anderen Forschungsinsti-
tutionen verteilt, unterschiedliche qualitative Forschungsmethoden entwi-
ckelt worden (siehe dazu Alex 1999, 7-12): Stellenanzeigenanalysen und
Analysen von Weiterbildungsangeboten sowie die Befragung externer Ex-
perten (durch das BIBB), Methoden zur Ermittlung von Trendsettern und
Trendqualifikationen (durch das Institut fur Strukturpolitik und Wirtschafts-
forderung) sowie das Fallstudien und quantifizierende Befragungen integrie-
rende Konzept des Fraunhofer Instituts fur Arbeit und Organisation, ,,Ver-
gleichende Untersuchungen zur Qualifikationsermittlung in OECD-Lé&ndern*
(durch das Wissenschaftszentrum Berlin) und die Erschliefung der Daten-
banken der Kammern und der Fachverbdnde der Wirtschaft (durch das
Kuratorium der Deutschen Wirtschaft fir Berufsbildung). Spéter kamen ein
Projekt zur Qualifizierung von betrieblichen Bildungscoaches (durch den
Deutschen Gewerkschaftsbund) und Untersuchungen zu Qualifikationsanfor-
derungen bei einfachen Tatigkeiten (durch das Forschungsinstitut Betriebli-
che Bildung) hinzu. Diese sehr unterschiedlichen Forschungsansatze wurden
im Beschluss als ein ,,sich ergdnzendes Ensemble methodischer Instrumente*
bezeichnet. Es sollte nicht nur fur neue, sondern auch flr vorhandene Be-
schaftigungsfelder, also allgemein anwendbar sein.

Fur die zunédchst zu untersuchenden Bereiche gab es Vorgaben. Als vor-
dringlich galt der Dienstleistungsbereich, darin vor allem Gesundheit, Kul-
tur, Freizeit, Tourismus, Transport, Verkehr, Logistik, Umwelt. Weitere
Themen der Projekte wurden im Verlauf der Initiative: sicherheitsrelevante
Dienstleistungen, Medien, Lebens- und Biowissenschaften, Finanzdienst-
leistungen, Facility Management, E-Commerce, Automatenwirtschaft und
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technologische Innovationen wie die Nano-Technologie sowie innovative
Prozesse in den Bereichen Kfz-Handwerk, Bau, Chemie, Einzelhandel, in
den Informationstechnischen Berufen, bei kaufménnische Tatigkeiten, im
Metall- und Elektrobereich. Es gab also im Verlauf der sechsjéhrigen Lauf-
zeit der Initiative die Tendenz, die vorgegebenen Beschréankungen zu tber-
schreiten und auch vorhandene Beschaftigungsfelder zu untersuchen. Be-
gunstigt wurde diese Entwicklung durch unklare Formulierungen im Be-
schluss selber.

Nicht im Biindnisbeschluss von 1999 enthalten sind Uberlegungen zur
Schaffung fester kommunikativer und kooperativer Strukturen zwischen den
Projekten. Solche wurden noch 1999 nachtrdglich mit dem auch vom Bun-
desministerium fir Bildung und Forschung geférderten ,,Vernetzungspro-
jekt* FreQueNz geschaffen. Nach aufen tritt das Netzwerk mit seinen Pro-
jekten durch die FreQueNz-Buchreihe ,,Qualifikationen erkennen — Berufe
gestalten* (Bielefeld: W. Bertelsmann Verlag) und Uber das Internetportal
www.frequenz.net in Erscheinung.

2.2 Die Projekte: Konzeptionen, Ergebnisse, Bewertungen

Im Folgenden sollen die wichtigsten Forschungsansétze der Friherkennungs-
initiative beschrieben und bewertet werden. Die Reihenfolge der Darstellung
richtet sich nach der zunehmenden Inhaltlichkeit der erzielten Ergebnisse.

(1) Bundesinstitut fur Berufsbildung (BIBB):
Stellenanzeigenanalysen

(Siehe dazu Dietzen/Kloas 1999; Bott 2000; 2004; 2007; BIBB (c); sowie
Windelband 2006, 45-47.)

Konzeption: Projektgegenstand sind neue Qualifikationsanforderungen, be-
sonders in neuen Beschaftigungsfeldern und Tétigkeitsbereichen. Sie sollen
mittels Analysen von Stellenanzeigen erhoben werden. Die Stellenanalysen
finden regelmalRig in zwei Ausrichtungen statt. Einmal Uber alle Téatigkeits-
felder und zum anderen auf beruflicher Ebene in ausgewahlten Téatigkeitsfel-
dern (wie zum Beispiel der Informationstechnik, den Finanzdienstleistungen,
dem Gesundheitsbereich). Die Auswertung der jeweils mehrere Tausend
umfassenden Menge an Stellenanzeigen ist quantitativ, fir Teilmengen auch
qualitativ. Der Realitatsgehalt der Anzeigen wird in einer Befragung der
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Inserenten, die ein halbes Jahr spéter stattfindet, durch Fragen nach zusatz-
lichen Informationen zur Stelle, zur Besetzung und zur Bedeutsamkeit be-
stimmter Qualifikationen fur die Besetzung uberprift.

Ergebnisse: Es werden folgende tatigkeitsspezifische Ergebnisse erzielt:
1. Allgemein gehaltene fachliche Qualifikationsanforderungen (wie zum
Beispiel bei informationstechnischen Fachkraften: Konzipieren und Imple-
mentieren von informationstechnischen Ldsungen, Administration, Bera-
tung). 2. Bendtigte Schlusselqualifikationen (wie zum Beispiel Team- und
Kooperationsfahigkeit, selbststdndige Lern- und Arbeitstechniken, Kommu-
nikationsfahigkeit, kognitive Problemldsungskompetenz, Weiterbildungs-
bereitschaft, Kunden- und Dienstleistungsorientierung).

Bewertung: Die Qualifikationsanforderungen sind zwar auf bestimmte Ta-
tigkeitsfelder bezogen und geben einen Uberblick iiber die Vielfalt der an die
jeweiligen Fachkréfte gestellten Anforderungen. Sie enthalten aber keine
Informationen darliber, aus welchen praktisch handlungsrelevanten Teilqua-
lifikationen sich die Nennungen zusammensetzen. Gleiches gilt auch fiir die
Soft Skills oder Schlusselqualifikationen. Sie kdnnen deswegen auch keine
Informationen zu empirisch substantiellen praxisrelevanten Ausdifferenzie-
rungen von WeiterbildungsmalRnahmen und Veranderungen von Ausbil-
dungsinhalten geben.

(2) Bundesinstitut fur Berufsbildung (BIBB):
Analyse von Weiterbildungsangeboten

(Siehe dazu Alt/Borutta/Tillmann 1999; BIBB (d); Feller 2002; 2003;
Schade 2004; 2007; sowie Windelband 2006, 51-56.)

Konzeption: Gegenstand der Projekte sind berufliche Weiterbildungsange-
bote privater und 6ffentlicher Weiterbildungstrager. Neuerdings werden auch
Angebote allgemeiner Weiterbildungstrager aufgenommen. Die zugrunde
liegende Annahme ist, dass Weiterbildungstrager aus Wetthewerbsgriinden
auf den neuen Qualifizierungsbedarf der Unternehmen und Privatpersonen
ihrer Region relativ schnell reagieren und entsprechende Angebote schaffen.
Wie die Ergebnisse einer Vorstudie zeigen, beobachten die Bildungstrager
den regionalen Markt und kommunizieren mit Unternehmen, Verbanden und
Kammern sowie Privatkunden und anderen Bildungstragern. Um die Weiter-
bildungsangebote zur Gewinnung von Informationen Uber neue Qualifikati-
onsanforderungen zu nutzen, wurden zwei Ansétze entwickelt:
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1. Analysen der Weiterbildungsangebote in der Datenbank KURS der Bun-
desagentur fur Arbeit.
2. RegelméaBige Befragungen von Weiterbildungsanbietern (wbmonitor).

zu 1: Auswertung der Datenbank KURS
(Siehe dazu auch BIBB (a); BIBB (b); Bundesagentur fuir Arbeit)

Konzeption: Die Datenbank KURS umfasst 460.000 Veranstaltungen von
Uber 12.000 beruflichen Bildungs-Einrichtungen. Sie enthélt unter anderem
neben dem Veranstalter der Manahme das Bildungsziel (Thema) und eine
Inhaltsangabe, zum Teil verbunden mit Links zu weiteren Informationen des
Anbieters. So ist zum Beispiel fir die beliebten Themen unternehmerisches
Denken und Kundenorientierung zu finden:

»unternehmerisches Denken — BWL — Controlling im Sekretariat: Rech-
nungswesen, Finanzwesen, Finanzen, Kalkulation, BWL, Kosten, Mahnung,
Mahnwesen, Auswertungen, Bilanz, GuV, Controlling, Liquiditat, Auswer-
tung, Steuer, Reisekosten, Bewirtung, Schuldner.*

»Achtsam und selbstbewusst — biirgerfreundliches kundenorientiertes Ver-
halten: burgerfreundliches, kundenorientiertes, ékonomisches und effektives
Verhalten im Buroalltag, der/die Birger(in) als Kunde, Kundenkontakt im
Gesprach, Telefonat und Schriftverkehr, Konfliktpotentiale friihzeitig erken-
nen und entgegensteuern, Konfliktbewaltigung und Interessenwahrung,
interne Serviceorientierung.*

Die Datenbank wird regelmaBig, unter dem Aspekt, neue Angebotstrends
festzustellen, von der Bundesagentur nach Kursthemen, Kursinhalten, Zerti-
fizierungen, Fortbildungsberufen, Zielgruppen, Unterrichtsformen und An-
bietern durchsucht.

Ergebnisse: Auf Grund von sekundarstatistischen Auswertungen lassen sich
Uber die Erhebungsjahre hinweg absolute und relative Zu- oder Abnahmen
von Themenfeldern und Einzelthemen feststellen und somit Aussagen Uber
zunehmenden oder abnehmenden Weiterbildungs- und also Qualifikations-
bedarf treffen. Insofern kénnen gegenwartige Trends des Qualifikationsbe-
darfs bestimmt werden. Auch neu auftretende Angebote kdnnen festgestellt
werden.

Bewertung: Vermutlich haben die Weiterbildungstréger selber den groRten
Nutzen von den Ergebnissen der Auswertung der KURS Datenbank. Auch
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die berufliche Ausbildung kann Hinweise fir neue oder starker zu gewich-
tende fachliche Themen erhalten. Aber héufig ist aus den Kurstiteln und
Inhaltsangaben nicht zu erschlielen, ob innovative Angebote vorliegen. Zu-
dem scheinen die Angaben der Anbieter wie auch die Auswertungsklassifi-
zierungen der Bundesagentur fehlerbehaftet zu sein. Informationen tber die
tatséchlich an den Arbeitsplatzen gebrauchten und verlangten konkreten
Inhalte solcher Themen sind den Angaben nicht zu entnehmen. Sie geben
vielmehr wieder, was Programmplaner und Lehrkréfte der Weiterbildungs-
trager an Einzelthemen und Lehrbuchstoff unter solche Themen subsumie-
ren. Wenn es ums Schweifen geht, mag der Qualifikationsinhalt klar sein.
Bei vielen anderen Themen werden vermutlich auch die Stichwortgeber
nicht genau wissen, was genau sie inhaltlich meinen.

zu 2: Weiterbildungstragerbefragungen (wbmonitor)
(Siehe dazu auch BIBB (e); BIBB (f))

Konzeption: Die Analysen der in der Datenbank KURS gesammelten Daten
werden durch regelmaRige Befragungen der Weiterbildungsanbieter erganzt.
Gefragt wird nach dem Bedarf an Qualifizierung, nach den interessierten
Zielgruppen, nach neuen Qualifizierungskonzepten und Qualifikationen,
nach Veranderungen bei der Gestaltung der Weiterbildung, nach Zertifizie-
rungen, Erfahrungen aus der Praxis sowie nach Trends und Problemen in der
Weiterbildung. Befragt wurden jahrlich zunéchst 3.000. dann 4.500 Weiter-
bildungsanbieter der Datenbank KURS (rund 30 %). Seit 2007 betragt die
Zahl bei Einbeziehung der Anbieter allgemeiner Weiterbildung tber 5.000.
Die Befragung findet inzwischen online statt.

Ergebnisse: Die Ergebnisse liefern eine Menge an Informationen zum Wei-
terbildungsmarkt. Sie geben auch viele Hinweise auf die Selbsteinschatzung
der Anbieter. In sehr allgemeiner und schlagwortartiger Weise kénnen Hin-
weise auf neue Qualifikationsanforderungen gefunden werden.

Bewertung: Die Befragung von Anbietern bringt zwar viele wichtige und
neue Informationen zum Weiterbildungsmarkt. Sie liefert aber nicht mehr als
recht allgemeine Schlagworte zu Qualifikationsanforderungen. Wissen tber
die praxisrelevanten Inhalte von Weiterbildungsangeboten und also Uber
Qualifikationsinhalte ist nicht darunter.
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(3) Kuratorium der Deutschen Wirtschaft fur Berufsbildung. Forschungs-
institut fur Berufsbildung im Handwerk an der Universitat zu Kéln:

Dauerbeobachtung der betrieblichen Qualifikationsentwicklung unter
Nutzung der Netzwerke der Wirtschaft

(Siehe dazu: Kuratorium der Deutschen Wirtschaft fiir Berufsbildung/For-
schungsinstitut fur Berufsbildung im Handwerk an der Universitét zu Kéln
2001; Bromberger/Diedrich-Fuhs 2004; Forschungsinstitut fur Berufsbildung
im Handwerk an der Universitit zu Koln/Kuratorium der Deutschen Wirt-
schaft fur Berufshildung 2005a; 2005b; Ludzay/Schaumann 2006; Hoff-
schroer/Schaumann/Diedrich-Fuhs/Eickhoff 2007; sowie Windelband 2006,
67-74)

Konzeption: Projektgegenstand ist der branchenspezifisch aufgegliederte
Qualifikationsbedarf. Stark vertreten sind handwerkliche Bereiche. In neue-
ren Untersuchungen sind auch besonders junge Branchen, die noch keine
Verbandsstruktur aufweisen, einbezogen. Es sollen Hinweise auf Qualifika-
tionsthemen gefunden werden, die zu neuen Ausbildungsberufen fiihren
kdnnten oder in die branchenspezifischen Ausbildungs- und Fortbildungsbe-
rufe sowie in Weiterbildungsmalinahmen aufgenommen werden sollten. Der
Ansatz besteht darin, die mehrere tausend Experten (Aus- und Weiterbil-
dungsberater, Technologie-, Betriebs- und sonstige Berater) zur Informati-
onsgewinnung Uber Qualifikationsentwicklungen systematisch zu befragen.
Dafir wurde ein Instrumentarium zur Dauerbeobachtung der Qualifikations-
entwicklung entwickelt. Es besteht aus folgenden Schritten: 1. ldentifizierung
und Erfassung von brachenspezifischen Trends, 2. Experten-Workshop I:
Validierung der Trends und Entwicklung eines standardisierten Fragebogens.
3. Damit Befragung weiterer Experten und 4. Experten-Workshop I1: Aus-
wertung der Ergebnisse mit Schlussfolgerungen. Mdgliche Folgeunter-
suchungen innerhalb von Branchen kénnen sich anschlieRen.

Ergebnisse: Die Ergebnisse sind, neben kurzen Brancheniberblicken ein-
schlieBlich der Angabe von Qualifikationstrends, Feststellungen der wich-
tigsten branchenspezifischen Qualifikationsthemen. Diese branchenspezifi-
schen Themenkataloge sollen zu Empfehlungen fir Veranderungen der Ord-
nungsmittel und/oder fiir Aufnahme in die Weiterbildung fiihren.

Bewertung: Es werden lediglich Qualifikationsthemen genannt. Was aber in
den Branchen inhaltlich unter die Themen fallt, wird nicht erhoben.
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(4) Bundesinstitut fur Berufsbildung (BIBB):

Erschliessung des Expertenwissens von Beratern und Begleitern betrieb-
licher Veranderungen

(Siehe dazu: Dietzen/Schemme/Schéngen/ Selle 2002; Dietzen/Selle 2003;
Dietzen/Selle/Schemme/Schéngen 2003; Dietzen 2003; 2005; 2007; Dietzen/
Latniak 2005; Dietzen/Latniak/Selle 2005a; 2005b)

Konzeption: Mit diesem Projekt soll das Wissen, das externe Berater
(Unternehmensberater, Technologieberater, Anbieter von Bildungsleistun-
gen) sowie betriebliche Begleiter von Veranderungsprozessen (Vertreter der
Geschaftsfuhrung und der Personal- und Entwicklungsabteilung, Betriebs-
und Personalrdte) Uber betriebliche qualifikationsrelevante Verénderungs-
prozesse, Uber Bestimmungen des Qualifikationsbedarfs und tber Qualifizie-
rungsprozesse in Unternehmen erworben haben, erschlossen werden. Fol-
gende Methoden werden dazu eingesetzt: 1. Leitfadengestitzte Interviews
mit externen Beratern und betrieblichen Experten (Dauer 90 Minuten),
2. Fallstudien von Beratungs- und Begleitprozessen bei betrieblichen Um-
strukturierungen, 3. Gruppendiskussionen zur Uberpriifung der Ergebnisse.

Ergebnisse: Die Expertengesprache und Fallstudien ergeben héchst auf-
schlussreiche Informationen (ber den Stellenwert der Personalplanung in
den Betrieben, ber die Entstehung des Qualifikationsbedarfs, tiber Schwie-
rigkeiten der Ermittlung des Qualifikationsbedarfs, tber den praktischen
Umgang mit Qualifikationsbedarf und tber innerbetriebliche Verhéltnisse
bei Veranderungsprozessen. Einzelergebnisse der Interviews sind unter an-
derem: die nach wie vor hohe Bedeutung fachlicher Qualifikationen, die
Wichtigkeit des Erfahrungswissens, zunehmende Anspriiche an Flexibilitat,
Lern- und Anpassungsfahigkeit, die Notwendigkeit der Kenntnis der in der
Wertschdpfungskette vor- und nachgelagerten Arbeitsschritte; die Bedeutung
der Arbeitshaltung; die ausschlaggebende Bedeutung einer integrierten Nut-
zung ,fachlicher, prozessualer und sozialer Kompetenzen* zum erfolgrei-
chen Umgang mit Unbestimmtheit und Komplexitat, Intransparenz und
widersprichlichen Interessen.

Bewertung: Das Projekt liegt quer zu den anderen Frilherkennungsansétzen.
Es steuert wenig zur Erkennung einzelner Qualifikationen bei und liefert
keinen direkten Beitrag zur Gestaltung der Aus- und Weiterbildung. Es be-
tont die Differenz, die zwischen Wissens- und Kénnenselementen, wie sie in
Aus- und Weiterbildung vermittelt werden, und den betriebs- und tatigkeits-

89



spezifischen Adaptionen und Transformationen besteht, und nahert sich der-
art der Hackerschen Unterscheidung zwischen lehrbuchméRigem, theoreti-
schem Wissen und handlungsleitendem Wissen und Kénnen (vgl. Hacker
1999, 369-448).

(5) Forschungsinstitut Betriebliche Bildung:

Entwicklung von Diagnoseinstrumenten fur den Bereich einfacher
Arbeiten

(Siehe dazu Zeller/Richter/Dauser 2004a; 2004b; 2004c; Zeller/Richter/
Galilder/Dauser 2004; Galilder/Zeller 2006; Galilder 2007; 2008; Galilaer/
Wende 2008a; 2008b; Forschungsinstitut Betriebliche Bildung (a); For-
schungsinstitut Betriebliche Bildung (b))

Konzeption: Der Gegenstand der Forschungen sind Qualifikationserforder-
nisse an Arbeitsplatzen fir einfache Arbeiten. Die Erhebungen finden in
Betrieben der Kreislauf- und Abfallwirtschaft sowie der Metall- und Elekt-
roindustrie statt. Als Erhebungsmethode ist die kooperative Arbeitsanalyse
entwickelt worden. Auf regionaler Ebene wird unter Leitung des Projekt-
tragers ein Steuerungskreis aus betrieblichen Personalverantwortlichen zur
Organisierung der empirischen Arbeit und zur Einschdtzung und Auswer-
tung sowie zur Weiterverarbeitung der Ergebnisse eingerichtet. Ziel ist es,
die Betriebe anzuregen, die Nutzung der Potentiale von An- und Ungelernten
zu verbessern. Die Erhebungsmethoden sind: 1. Leitfadengestiitzte Exper-
teninterviews mit Personalverantwortlichen, Geschéftsfiihrern oder Abtei-
lungsleitern sowie Fachkréften, 2. Arbeitsplatzbeobachtungen, 3. Fallstudien
und 4. Gruppendiskussionen.

Ergebnisse: Die Ergebnisse sind betriebliche Tatigkeits- und Anforderungs-
sowie Soll-Profile fiir typische Tatigkeiten. Aus der Gegenuberstellung der
Soll- mit den Ist-Profilen der Arbeitsplatzinhaber wird der betriebliche Qua-
lifizierungsbedarf festgestellt. Die Ergebnisse werden zu folgenden Zwecken
verwandt: 1. Zur Entwicklung von Arbeitshilfen und Instrumenten fir die
betriebliche Erstellung von Anforderungsprofilen, 2. Zur Erstellung von
Avrbeitshilfen fiir die Qualifizierung von Beschaftigten (Kompetenzentwick-
lungsplanen), 3. Zum Transfer der Ergebnisse in die Berufshildungspraxis.

Bewertung: Die Erhebungen erbringen Auflistungen der an den jeweiligen
Arbeitsplatzen anfallenden Tétigkeiten und spezifizieren vor allem das dazu
notwendige Wissen und Koénnen. Die Ergebnisse sind zur Abschétzung eines
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innerbetrieblichen Qualifizierungsbedarfs sinnvoll. Bei hoher Fallzahl kén-
nen sie zur Einschatzung branchentypischer Trends herangezogen werden.
Welches Wissen und Verhalten in welcher Form bei den Tatigkeiten tat-
séchlich genutzt und wichtig ist, bleibt unbestimmt.

(6) Institut fur Strukturpolitik und Wirtschaftsférderung:
Ermittlung von Trendqualifikationen

(Siehe dazu Abicht/Barwald 2004; Schlicht/Schumann 2004; Abicht/Schu-
mann 2006; Abicht/Freikamp 2007; Institut fur Strukturpolitik und Wirt-
schaftsforderung; sowie Windelband 2006, 59-63.)

Konzeption: Auch dieser Forschungsansatz geht gemall dem Biindnisbe-
schluss zur Friiherkennung davon aus, dass neue Qualifikationen direkt an
der ,,Quelle* ihres Entstehens, also in den Arbeitsprozessen selber, erforscht
werden miissen. Ebenso geht er davon aus, dass die neuen Qualifikationen
auch schon zum Zeitpunkt ihres Entstehens durch geeignete empirische
Methoden erfasst werden kdnnten. Es sollen vor allem Trendqualifikationen,
also Qualifikationen, von denen vermutet wird, dass sie sich zu starken Be-
darfstrends entwickeln kénnen, erfasst werden. Die Untersuchungen richten
sich in Branchen mit starken Veranderungen auf

— innovative Unternehmen (Trendsetter), die den anderen Betrieben voraus
,neue Produktionsweisen® entwickelt haben (Marx 1973, S. 337 f.) und
deswegen neuen und andersartigen Qualifizierungsbedarf ,,deutlich eher
spiren und artikulieren kénnen* (Abicht & Freikamp 2007, S. 20 f.) als
die anderen Firmen;

— das Wissen von Schliissellieferanten um die Auswirkungen neuer Tech-
nologien auf die Qualifikationsanforderungen.

Da angenommen wird, dass das sich herausbildende neue Wissen und Kon-
nen den betrieblichen Akteuren nicht oder nur wenig bewusst, also implizit
ist, gilt ein empirisches Vorgehen als geeignet, das in sehr konzentrierten
Betriebsuntersuchungen mit leitfadengestiitzten Interviews in intensivem
Dialog mit zustdndigen Managern und betroffenen Beschaftigten die neuen
Qualifikationsanforderungen herauszuarbeiten versucht. Wesentlich fur den
Erfolg dieses Vorgehens ist, dass einer der Interviewenden Uber fundiertes
fachliches Wissen verfiigt, sei es als Branchenscout mit grofiem Insiderwis-
sen, sei es als fachlicher Experte, und dadurch in der Lage ist, die fachliche
Bedeutung der erhaltenen Informationen einzuschétzen. Zur Uberpriifung
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der aus den empirischen Befunden konstruierten Trendqualifikationen finden
Workshops mit Experten statt. In jedem Bereich wird eine Vielzahl von
Unternehmen untersucht.

Ergebnisse: Berichte (iber Trendqualifikationen liegen fir folgende Berei-
che vor: Informationstechnik/Multimedia, Einzelhandel, Finanzdienstleis-
tungen, Gesundheitswesen, Wellness, Tourismus, Life Science, Sicherheits-
relevante Dienstleistungen, Mobilitat/Offentlicher Personennahverkehr, Bau-
wesen, Regenerative Energien, Biologisierung, Nanotechnologie und Land-
wirtschaft. Sie enthalten 1. einen Bericht Gber die innovativen Entwicklun-
gen in der untersuchten Branche, 2. detaillierte Beschreibungen neuer Tétig-
keiten und Tatigkeitsprofile, 3. differenzierte Beschreibungen zugehdriger
neuer Qualifikationen und Qualifikationsprofile mit genauen Angaben zu
dem verlangten Wissen und den bendétigten Kenntnissen, Fertigkeiten und
Féhigkeiten und den erforderlichen Personlichkeitsmerkmalen (Soft Skills)
sowie 4. Angaben zu Tétigkeits- und Berufsverwandtschaften. Sie geben
weiter kurz- und mittelfristige Handlungsempfehlungen fir die Modifizie-
rung bestehender Berufe und fiir kurzfristige Weiterbildungsmafnahmen
sowie fiir die Entwicklung neuer Ausbildungsberufe und Weiterbildungs-
programme. Die entworfenen Profile haben zum Teil Eingang in fachhoch-
schulische Studiengénge und in Berufe auRRerhalb der Ausbildungsordnungen
gefunden.

Bewertung: Die Erhebungen betreffen Giberwiegend neue oder erheblichem
Wandel ausgesetzte Branchen. Die Ergebnisse sind heuristisch wichtig, denn
es bleibt zunachst offen, ob es sich bei den gefundenen neuen Qualifikatio-
nen um Trendqualifikationen handelt. Insofern kann nur begrenzt auf neue
Berufe geschlossen werden. Doch kénnen Weiterbildungsmanahmen ent-
wickelt werden. Die angegebenen Qualifikationen sind in fachwissenschaft-
licher Manier aufgelistet, es gibt nur wenig Hinweise darauf, wie und in
welchem Umfang das aufgelistete Wissen tatséchlich bei den Téatigkeiten ge-
nutzt wird.
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(7) Fraunhofer Institut flr Arbeit und Organisation. Infratest Sozialfor-
schung. Helmut Kuwan Sozialwissenschaftliche Forschung und Bera-
tung Minchen:

Arbeitsnahe Dauerbeobachtung der Qualifikationsentwicklung mit dem
Ziel der Fruherkennung von Veranderungen in der Arbeit und in den
Betrieben (ADeBar)

(Siehe dazu Gidion/Kuwan/Schnalzer/Waschbiisch 2000; Gensicke/Gidion/
Kuwan 2004; Gensicke/Schnalzer 2004; Kuwan/Martinetz/Gidion 2004;
Schletz/Schmidt 2004; Gensicke/Kuwan 2004; Gidion/Gensicke/Kuwan/
Martinetz 2006; Gensicke/Kuwan/Martinetz 2007; sowie Windelband 2006,
63-67.)

Konzeption: Das Ziel des Projektes ist es, aus der Beobachtung der Arbeits-
praxis konkrete Informationen zu Verénderungen der Arbeitsaufgaben und
zu neuen Qualifikationserfordernissen von Fachkraften zu gewinnen. Von
allen Fruherkennungsprojekten ist dies das einzige, das empirisch ausfihrli-
cher und direkt die ,,Quelle” der Entstehung von Qualifikationen, den Ar-
beitsprozess, untersucht. Die Beobachtungen sollen zu einer ,,Verfligbarkeit
anschaulicher, konkreter und empirisch gewichteter Informationen Uber die
in der Arbeit selbst erkennbaren Qualifkationserfordernisse* fuhren. In der
Arbeitspraxis nach neuen Qualifikationsanforderungen fiir Fachkréfte zu
suchen, wird so begriindet (siehe auch Alex 1999, 7): 1. Neue Arbeitsinhalte
entwickeln sich zunéchst nur vereinzelt, 2. Bewahren sie sich, kommt es zu
grofReren Anteilen und zur Einbeziehung weiterer Personen, 3. Es entwickelt
sich ein Bedarf an qualifizierender Unterstutzung, 4. Eventuell werden neue
Stellen geschaffen, 5. Es kommt zu Ubertragungen der neuen Tatigkeiten
und Anforderungen in Bildungspléne und in die Ausbildungspraxis.

Das Vorgehen besteht aus einer Kombination von qualitativen und quantita-
tiven Methoden, wobei der qualitative Teil durch das Fraunhofer Institut aus-
gefiihrt wird. Es besteht aus mehreren Phasen:

1. Betriebsfallstudien: In jedem Schwerpunktfeld werden mehrere Betriebs-
fallstudien durchgefiihrt (so waren es zum Beispiel im Bereich Logistik zehn
Studien). Jede Studie konzentriert sich auf eine Aufgabe und besteht aus
einer dicht gedrangten zweitdgigen Betriebsrecherche, die auch die anderen
damit verbundenen vollstandigen Arbeitstatigkeiten sowie die Einbettung der
Aufgabe in das dazugehoérende Arbeitssystem und den Geschéaftsprozess mit-
einbezieht. Als Instrumente werden neben dem Sammeln von schriflichen
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Unterlagen eingesetzt: 1. explorative leitfadengestiitze Interviews mit geeig-
neten Ansprechpartnern auf der Unternehmensebene, in der Abteilung und
am Arbeitsplatz sowie bei vor- und nachgelagerten Stellen, 2. detaillierte und
systematische Beschreibungen einer Arbeitsaufgabe durch Interviews und
Arbeitsplatzbeobachtung.

2. Aus den Ergebnissen und ihrer Analyse werden Entwicklungsthesen zu
neuen Aufgaben und Qualifikationshindelungen im Schwerpunktfeld entwi-
ckelt.

3. Um festzustellen, ob die Thesen verbreitete Trends darstellen, werden
mundliche Interviews mit einem standardisierten Fragebogen durchgefihrt;
sie dauern nicht l&nger als eine Stunde. Hierfr ist ein Musterfragebogen fur
die Dauerbeobachtung der Qualifikationsentwicklung entworfen worden. In
ihn missen die Thesen Ubersetzt werden. Die Angemessenheit der Fragen
wird durch Workshops und zusétzliche Expertengesprache kontrolliert.

4. Im AnschluB daran findet eine auf einer (représentativen) Zufallsstich-
probe basierende Befragung statt. Die in Fragen ibersetzten Thesen zur Ent-
wicklung der Qualifikationsanforderungen im untersuchten Schwerpunkt
werden durch betriebliche Experten bewertet. (Die quantitative Erhebung
wird durch Infratest Sozialforschung und Helmut Kuwan, Sozialwissen-
schaftliche Forschung und Beratung Miinchen, durchgefihrt.)

5. Eine Conjoint-Befragung liefert gewichtete Qualifikationsprofile.

Ergebnisse: Seit 1999 sind auf diese Weise folgende Bereiche untersucht
worden: Logistik, E-Commerce, Facility Management, Informations- und
Kommunikationstechnik, Einzelhandel, kaufmannische Burotatigkeiten. Neu
hinzugekommen sind regenerative Energien und telekommunikative Mehr-
wertdienstleistungen. Die Untersuchungen liefern genaue Beschreibungen
der untersuchten Tatigkeit und der Arbeitsaufgaben sowie der Qualifika-
tionsprofile unter Spezifizierung der notwendigen Kenntnisse und Fahigkei-
ten; weiter werden die geschatzten Trends und eine Gewichtung von Quali-
fikationsprofilen und Qualifikationen nach ihrer kiinftigen Bedeutung und
nach ihrer Bewertung durch betriebliche Experten dargestellt.

Bewertung: Die Ergebnisse gewahren einen klaren Einblick in die Tatig-
keits- und Qualifikationsveranderungen der untersuchten Schwerpunkte. Die
neuen Arbeitsinhalte und Anforderungen werden gut herausgearbeitet und
anschaulich beschrieben. Die Ergebnisse haben geniigend Inhaltlichkeit, um
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curricular fir die Gestaltung der Weiter- und Ausbildung genutzt werden zu
kénnen, ohne aber ein ganzes Curriculum fundieren zu kénnen.

2.3 Zusammenfassende Betrachtung

Dem Biindnisbeschluss, Qualifikationsentwicklungen an der ,,Quelle, dem
Arbeitsprozess, zu erheben, entsprechen im strengen Sinne nur die Projekte
zur Entwicklung von Diagnoseinstrumenten fiir den Bereich einfacher Ar-
beiten (5), zur Ermittlung von Trendqualifikationen (6) und zur Dauer-
beobachtung der Qualifikationsentwicklung (ADeBar) (7). Die Projekte zur
Stellenanzeigenanalyse (1) und zur Analyse von Weiterbildungsangeboten
(2) liefern durch ,,fremde”, personalpolitische beziehungsweise marktbe-
stimmte Interessen bearbeitete Informationen, deren Bezug zum Arbeitspro-
zess nicht oder nur schwer zu kontrollieren ist. Dies ist auch bei den Infor-
mationen, die von Experten kommen, wie im Projekt zur Nutzung der Netz-
werke der Wirtschaft (3), und die vermutlich stark vom Horensagen be-
stimmt sind, der Fall.

Der ebenso im Biindnisbeschluss genannten Aufgabe, Informationen fir die
Gestaltung von Ausbildungsberufen und WeiterbildungsmalRnahmen zu
erlangen, kommen streng genommen nur die Projekte zur Ermittlung von
Trendqualifikationen (6) und zur Dauerbeobachtung der Qualifikationsent-
wicklung (ADeBar) (7) nach. Fir das Projekt zur Entwicklung von Diagno-
seinstrumenten fur den Bereich einfacher Arbeiten (5) trifft dies sehr viel
weniger zu. Nur die Forschungsansatze des Instituts fir Strukturpolitik und
Wirtschaftsforderung (6) und des Fraunhofer Instituts fiir Arbeit und Organi-
sation (7) erbringen fur Gestaltungsmafinahmen hinreichend anschauliche,
konkrete, differenzierte und kohérente Beschreibungen der beruflichen Auf-
gaben und Tatigkeiten und ihrer Veranderungen. Die Qualifikationsanforde-
rungen und ihre Entwicklung werden jedoch bei beiden im wesentlichen
Uber Experten-Interviews erhoben. Bei beiden nehmen direkte Arbeits-
beobachtungen keine zentrale Stelle ein. Das flhrt aber dazu, dass die — sehr
differenziert — angegebenen Anforderungen ohne empirisch fundierte inhalt-
liche Fllung bleiben. In den Projekten zur Ermittlung von Trendqualifikati-
onen (6) werden die entsprechenden fachwissenschaftlichen Stoffgebiete ein-
gesetzt. In den Projekten zur Dauerbeobachtung der Qualifikationsentwick-
lung (7) sind die Beschreibungen starker aufgabenspezifiziert, jedoch auch
hier ist die fur Arbeitsbeobachtungen aufgewandte Zeit zu kurz, um das tat-
séchlich tatigkeitsspezifisch handlungsleitende Wissen und Koénnen zu erhalten.
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Im Folgenden sollen diese Befunde mit den Ergebnissen und den ange-
wandten Methoden der berufswissenschaftlichen Qualifikationsforschung
kontrastiert werden.

3 Berufswissenschaftliche Qualifikationsforschung

3.1 Begriindung der berufswissenschaftlichen
Qualifikationsforschung

Die berufsfeld- oder berufswissenschaftliche Qualifikationsforschung, die
sich inzwischen doménen- oder berufsspezifische Qualifikationsforschung
nennt, hat ebenso wie die Friherkennungsforschung das Ziel, empirische
Informationen fur die Gestaltung der Ausbildungsprozesse im dualen System
der Berufsausbildung in Betrieb und Berufsschule zu erlangen. Wahrend sich
die Fruherkennungsforschung vorrangig auf die Gewinnung von Informatio-
nen zur Entwicklung von Ausbildungsordnungen und der betrieblichen Aus-
bildungsrahmenplane richtet, hat die berufswissenschaftliche Qualifikations-
forschung vor allem die Gestaltung der beruflichen Rahmenlehrplane fir den
berufsschulischen Unterricht zum Gegenstand. Wie die Friiherkennungsfor-
schung ist aber auch die berufsfeldwissenschaftliche Forschung daran inte-
ressiert, neue und kiinftig bedeutsame Entwicklungen zu erfassen. Im Unter-
schied zur Friherkennungsforschung beansprucht die berufsfeldwissen-
schaftliche Qualifikationsforschung selbst Lehrpléane auf der Basis der ge-
wonnenen Informationen zu entwickeln, und zwar nicht nur die schulischen,
sondern auch, darliber hinausgehend, mdglichst integrierte, die betriebliche
und die schulische Ausbildung gemeinsam umfassende Berufshildungsplane
(siehe Rauner 2004b, 22 f.). Sie stof3t jedoch ebenso wie die Friiherken-
nungsprojekte an die Grenzen der vorgegebenen berufsbildungspolitischen
Zustandigkeiten flir Entscheidungen Uber die Inhalte der Ausbildungsord-
nungen, der zugehorigen Ausbildungsrahmenplane und der schulischen
Rahmenlehrplane.

Immerhin sind Vertreter der berufswissenschaftlichen Forschung bei der
Neuordnung der Kfz-Berufe hinzugezogen worden und konnten ihre Erhe-
bungsergebnisse sowie einen ausgearbeiteten Ausbildungsrahmenplan den
Sachverstandigen zur Entwicklung der Ordnungsmittel vorlegen (vgl. dazu
Rauner/Hitz/Spéttl/Becker 2002; Becker/Spéttl 2006). Auch von der ver-
wandten bildungswissenschaftlichen Qualifikationsforschung wurden Curri-
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cula entwickelt, allerdings fur den Fortbildungs- und Fachhochschulbereich
(siehe Buchmann 2006).

Die berufswissenschaftliche Forschung hat sich in den achtziger Jahren an
Hochschulinstituten zur Ausbildung von Lehrkréften an berufsbildenden
Schulen fir gewerblich-technische Berufsfelder entwickelt (siehe dazu
Grottker 1998; Martin/Pangalos/Rauner 2000; Windelband 2006, 107-111).
MaRgebend fir die Entwicklung waren die Institute an den Universitaten
Bremen, Flensburg und Magdeburg sowie an den Technischen Universitéten
Hamburg-Harburg und Dresden. Die berufsfeldwissenschaftliche Qualifika-
tionsforschung ist inzwischen nicht mehr auf die gewerblich-technischen
Berufsfelder begrenzt, sondern hat sich auch in anderen Berufsfeldern ver-
breitet (unter anderem im Berufsfeld Gesundheit).

Die Intention der Berufsfeldwissenschaft ist es, die berufsschulischen Lehr-
plane nicht langer an vereinfachten fachwissenschaftlichen Stoffgebieten,
sondern an den tatsdchlichen Arbeitsanforderungen zu orientieren (siehe
dazu auch Patzold/Rauner 2006). Mit der Entwicklung solcher Berufsbil-
dungspléne fir die Auszubildenden sollen sich auch die hochschulischen
Ausbildungsinhalte fur die kiinftigen berufsschulischen Lehrkréfte &ndern
(siehe dazu unter anderem Pahl 1998). Mit der Einfihrung der Handlungs-
orientierung des Unterrichts an Berufsschulen und der Gestaltung der Lehr-
plane nach Lernfeldern durch die Kultusministerkonferenz erweitert sich die
Diskussion Uber den Zusammenhang zwischen Lehrplanentwicklung und
Qualifikationsforschung (siehe dazu Kultusministerkonferenz 1996). Lern-
feldcurricula fiir Berufsschulen sollen sich an ,,konkreten beruflichen Aufga-
benstellungen und Handlungsabldufen* orientieren (ebd., 22) und der beruf-
liche Unterricht in den Berufsschulen sich ,,grundsétzlich in Beziehung auf
konkretes, berufliches Handeln“ und in ,,Situationen, die firr die Berufsaus-
Ubung bedeutsam sind“, vollziehen (ebd., 17). Die aus dirftigen Zielformu-
lierungen und stichwortartigen fachwissenschaftlichen Inhaltsangaben beste-
henden Lernfelder vermitteln den Lehrkraften jedoch keine Kenntnis reali-
tatsnaher beruflicher Handlungsfelder und Arbeitssituationen. Eine solche
Kenntnis ist aber umso nétiger, als die lernfeldstrukurierten Lehrplane von
den Schulen selber tGberhaupt erst zu unterrichtlich umsetzbaren schulischen
Stoffplanen ausgearbeitet werden missen (dazu Klauser 2003). Dieser schu-
lische Bedarf unterstitzt Forderungen nach einer berufsspezifischen Qualifi-
kationsforschung.
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3.2 Konzeption, Methoden, Ergebnisse, Bewertung der
berufswissenschaftlichen Qualifikationsforschung

Konzeption: Die berufsfeldwissenschaftliche Qualifikationsforschung ver-
sucht, mdglichst detailliertes und préazises Wissen darlber zu erlangen, was
Fachkréfte in einem Erwachsenenberuf wissen und kénnen sollten. Bezugs-
bereiche ihrer Untersuchungen sind also die Einsatzfelder fiir bestimmte
Ausbildungsberufe. Ausgeilibte Berufe, ob erlernt oder angelernt, grenzen
sich von anderen durch spezifische Kombinationen erforderlichen Wissens
und Konnens ab. Berufliche Tatigkeit verlauft in der Form von Arbeitsauf-
trdgen beziehungsweise von Aufgaben (siehe dazu auch Hacker 1998, 50-72).
Zur Durchfithrung einer bestimmten Aufgabe bedarf es bestimmten Wissens
und Koénnens. Der sinnvolle Bezugsbereich fiir die Feststellung von Wissen
und Koénnen ist damit die Arbeitsaufgabe. Die Erhebung der beruflichen
Arbeitsaufgaben hat deswegen zentrale Bedeutung fur die berufsfeldwissen-
schaftliche Qualifikationsforschung (siehe dazu und zum Folgenden Spéttl
2000; Windelband 2006, 112-175; beispielhaft fir den KfZ-Bereich: Rauner/
Hitz/Spottl/Becker 2002; Becker/Spéttl 2006). Mit der empirischen Heraus-
arbeitung der beruflichen Arbeitsaufgaben werden auch die Grundlagen fur
die Erstellung von Berufsbildern und die Entwicklung von Ausbildungs- und
Lehrplénen gelegt. Ebenso bilden sie den Bezugsbereich fur die Erfassung
des zur Erfiillung dieser Aufgaben notwendigen Arbeitsprozesswissens.

Im Begriff des Arbeitsprozesswissens liegt fir die Berufsfeldwissenschaften
das Neue ihres Ansatzes (siehe unter anderen Rauner 2000). Die Auszubil-
denden sollen das Wissen und Kdénnen lernen, das tatsachlich im Arbeitspro-
zess zur Ausfiihrung von Auftrdgen und zur Durchfihrung von Aufgaben
gebraucht wird, oder anders gesagt: das eine empirisch fundierte Chance hat,
auch wirklich gebraucht zu werden. Ein Zuviel an unnétigem Fachwissen
und ein Zuwenig an anwendungsorientierter Vermittlung, dies sind die jahr-
zehntelangen Kritikpunkte am Berufsschulunterricht. Der Begriff des Arbeits-
prozesswissens ist ein Gegenbegriff zum rein fachwissenschaftlich struktu-
rierten Lehrplanwissen. Er findet sich auch in den Uberlegungen der Kultus-
ministerkonferenz zur Weiterentwicklung der Berufsbildung von 1998,
wurde aber dort nicht weiter expliziert (Kultusministerkonferenz 1998, 2).

Dem Arbeitsprozesswissen wird eine ,eigenstandige Qualitat* des Wissens
zugesprochen (siehe dazu Rauner 1998; 1999; Fischer 2000a; 2000b; 2002;
Pahl/Herkner 2000; Roeben 2000). Mit seiner Erhebung sind hohe Erwar-
tungen verbunden. Gelange es, ,,das in der praktischen Berufsarbeit inkorpo-
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rierte Wissen zu entschlisseln und dieses Wissen der Curriculumentwick-
lung zugéanglich zu machen®, kdme das ,,einer Revolution in der Curriculum-
entwicklung“ gleich (Martin/Pangalos/Rauner 2000, 27). Umso mehr er-
staunt es, dass der Begriff wenig systematisch entwickelt ist. Das Arbeitspro-
zesswissen wird als Wissen bezeichnet, das sich auf die selbstandige Aus-
fihrung einer Aufgabe bezieht und fiir diesen Arbeitsprozess ,,unmittelbar
benétigt* wird. Inhaltlich besteht es aus betriebsspezifischem Wissen und
betriebsspezifisch adaptiertem fachwissenschaftlichem Wissen. Es wird im
Betrieb durch wiederholtes erfolgreiches Ausfiihren von Arbeitsaufgaben
gelernt. Als ,,inkorporiertes Wissen* kann es nur bei den individuellen Fach-
kraften erhoben werden. Um nicht allzu unvollistandiges und fehlerhaftes
subjektives Wissen zu erhalten, sollen ausgewiesene Spitzenfachkréfte bei
ihrer Arbeit beobachtet und befragt werden.

Zwar wird in der berufsfeldwissenschaftlichen Literatur immer wieder die
Arbeitspsychologie Hackers erwahnt — doch dabei bleibt es hdufig. Es liegen
von Hacker aber nicht nur sehr genaue Analysen zur Rolle des Wissens und
Denkens bei Arbeitstitigkeiten, sondern auch zu den Merkmalen des Wis-
sens und Denkens von Spitzenkdnnern vor, also von Personen, die herausra-
gende Arbeitsleistungen erbringen (siehe dazu und zum Folgenden Hacker
1998, 369-448; Hacker 1992). Zudem entwickeln Hacker und Skell auch ein
Konzept zur Erlernung von Arbeitsprozesswissen (siehe dazu Hacker/Skell
1993, besonders S. 71-110). Zentral fir Hacker ist der Begriff des tatsich-
lich handlungsleitenden Wissens. Dieser Begriff entspricht ungefahr dem
Begriff des Arbeitsprozesswissens. Es geht nicht um das Wissen ,,an sich®,
sondern um seine ,,regulierende Rolle in Téatigkeiten“ (Hacker 1998, 403).
Fir Spitzenkodnner ist nun kennzeichnend, dass sie sich nicht unbedingt
durch ein Mehr an Einzelwissen und Einzelfertigkeiten, sondern durch ,,ein
qualitativ anderes Vorgehen auszeichnen (Hacker 1998, 382). Hacker be-
schreibt und analysiert dieses ,,andere* Vorgehen sehr genau. Spitzenkdnner
verfligen zur Bewadltigung von Aufgaben Uber Arbeitsverfahren, ,,komplexe
Vorgehensweisen, in welche die Kenntnis- und Fertigungsbesonderheiten als
abhéngige Bestandteile, gleichsam als Werkzeuge, mit flexibler Einsetzbar-
keit eingebaut sind“ (Hacker 1992, 29). Sie sind nicht aus der Gesamtheit
des darin enthaltenen Wissens und der enthaltenen Fertigkeiten rekonstruier-
bar, sondern als die Sollform von Tétigkeiten zu lehren und zu erlernen.
Hacker empfiehlt deswegen methodologisch, Arbeitsverfahren (Handlungs-
programme, Téatigkeitsmuster: Wissen, was wie zu tun ist) als ,,Makro-
einheiten® fur das Ermitteln von Leistungsvoraussetzungen zu wahlen, diese
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»in funktionale Teileinheiten“ zu zerlegen und diese ,,auf ihre psychischen
Regulationsgrundlagen in Form von mentalen Repréasentationen und Pro-
zessen* zu untersuchen (Hacker 1992, 29). Das Hauptproblem einer empiri-
schen Untersuchung ist, dass ein ausschlaggebender Teil der Leistungs-
voraussetzungen unbewusst genutzt wird, da sie zum Teil auch ,,unbewusst
erworben®, zum Teil ,,durch wiederholte Nutzung erst unbewusst geworden*
sind (ebd., 36). Sie kdnnen also nicht nur durch Befragen erhoben werden,
einem Problem, das Hacker in seiner Arbeitstatigkeitsanalyse ausfiihrlich
untersucht (Hacker 1995, besonders S. 117-175).

Folgt man den Ausfuihrungen Hackers, so missten berufliche Curricula um
das Erlernen von Arbeitsverfahren zentriert werden. Das liegt auch in der
Logik eines handlungsorientierten Unterrichts. In der betrieblichen Ausbil-
dung ist beginnend mit der Leittextmethode ein solcher Weg schon beschrit-
ten worden. Was es fiir den schulischen Unterricht bedeuten wiirde, wird in-
dessen trotz der Einflihrung von Lernfeldern kaum thematisiert.

Im berufsfeldwissenschaftlichen Curriculum fir den Kfz-Mechatroniker er-
scheinen Arbeitsverfahren einmal in der Kopfspalte, wenn auch in unzutref-
fender Reihenfolge, als ,,Fertigkeiten und Kenntnisse, die unter Einbezie-
hung des selbststdndigen Planens, Durchfiihrens und Kontrollierens zu ver-
mitteln sind“ sowie zum Teil als Handlungsfeld und als Qualifizierungsziele.
Was sich allerdings unter ,,Inhalte” findet, sind Auflistungen (siehe Rauner/
Hitz/Spottl/Becker 2002, 129-139). Ausflhrlichere Hinweise auf das not-
wendige Arbeitsprozesswissen, zum Beispiel den Aufbau bestimmter Ge-
déachtnisreprasentationen, finden sich nicht.

Das Kdnnen von Spitzenfachkraften umfasst nicht nur Wissen, sondern auch
Denken. In Arbeitstatigkeiten sind die nichtintellektuelle Regulation und die
intellektuelle Regulation gemischt (siehe Hacker 1998, 454-479). Im be-
rufswissenschaftlichen Begriff des Arbeitsprozesswissens sind zwar auch
Denkanforderungen mit gemeint; sie werden auch zum Beispiel als Prob-
lemloseféhigkeiten; Bewerten der Materialzusammensetzung; Anwenden,
Beschreiben, Vergleichen und Beurteilen unterschiedlicher aggregat- und
baugruppenbezogener Fehlersuch- und Diagnoseverfahren erhoben, sie wer-
den jedoch nicht eigenstandig thematisiert und entwickelt. Die explizite Er-
hebung der jeweiligen Formen und Inhalte der intellektuellen Regulation und
ihres Verhéltnisses zu nichtintellektuellen Regulationsvorgédngen sollte aber
zentral fur eine Erfassung des Arbeitsprozesswissens sein. Und dies nicht nur
deswegen, weil Denken, auch wo es nur ,,fakultativ” ist (ebd., 450), ,,vor-
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wegnehmend und entwerfend” Ausfiihrungsschritte bestimmen und ,,neu-
denken kann, sondern auch in Verbindung mit Wissen fiir das Bewaltigen
offener Aufgaben und unvorhergesehener Situationen entscheidend ist.

Das Problem der Erfassung des Arbeitsprozesswissens liegt also darin, dass
die Berufsfeldwissenschaften keine systematische, ausdifferenzierte und
arbeitspsychologisch fundierte Konzeption der Regulation von Arbeitstatig-
keiten haben. So beschreibt zum Beispiel Windelband detailliert Soll-Té&tig-
keiten eines Anlagefiihrers in einem Recycling-Betrieb (siehe Windelband
2006, 164 f.), er weist sie aber als ,,Aufgaben* aus, obwohl es sich um kom-
plexe Arbeitsverfahren handelt. Welche kognitiven Leistungen der Anlage-
flhrer erbringen muss, wird nur unvollstdndig summarisch auflistend ange-
geben, nicht dem Arbeitsverfahren und seinen Unterteilungen zugeordnet,
arbeitspsychologische Begrifflichkeiten werden nicht verwandt. So bleibt
unklar, wie der Arbeitsprozess mit seinen moglichen VVerzweigungen vollzo-
gen wird und welche psychischen Regulationen er zeitlich und sachlich
erfordert. Enger orientiert an den Arbeitsabldufen und an arbeitspsychologi-
schen Differenzierungen sind Fischers Beschreibungen des Arbeitsprozess-
wissens bei der Arbeit in Fertigungsinseln (siehe Fischer 2002). Ahnliches
gilt fir die Beschreibung des Arbeitsprozesswissens von Chemielaboranten
(siehe Roeben 1998). Eine auf einer themenorientierten Kategorisierung be-
ruhende, prézise und anschauliche Beschreibung des Arbeitsprozesswissens
bei manueller Facharbeit als eines praktischen Expertenwissens findet sich
bei Haasler (siehe Haasler 2006). Einen sehr differenzierten an der Durch-
fuhrung von Arbeitsverfahren orientierten Ansatz zur Erfassung des Arbeits-
prozesswissens im Berufsfeld Chemie entwickelt Niethammer (siehe Niet-
hammer 2004).

Es sei hier nur nebenbei erwahnt, dass sich in der 1977 fertig gestellten um-
fangreichen und auf mehrere Branchen bezogenen Studie ,,Produktion und
Qualifikation* des Soziologischen Forschungsinstituts Goéttingen nicht nur
umfangreiche auf die Herausarbeitung der Bedingungen der Qualifikations-
entwicklung gerichtete Branchenanalysen (Mickler/Mohr/Kadritzke 1977,
Teil 1), sondern auch berufsspezifische Analysen der Arbeitsverfahren mit
einer auf dem Hackerschen Regulationsansatz beruhenden Analyse der tétig-
keitsspezifischen Qualifikationsanforderungen finden (ebd. Teil I1).

Methoden: Die berufsfeldwissenschaftliche Forschung grenzt sich von der
bestehenden Qualifikationsforschung ab (siehe dazu vor allem Buchmann
2006 und Windelband 2006, 43-106, die auch die Friiherkennungsinitiative
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einbeziehen; sowie Rauner 2000; 2003; 2004a; Buchter 2003). Besondere
Kritik erfahrt die Ausbildungsordnungsforschung (siehe dazu noch Becker/
Spottl 2006 und sehr zugespitzt Patzold/Rauner 2006). Gleichwohl kénnen
sie, wie auch die einschlagigen Friherkennungsprojekte, nicht umhin, die
Ublichen Methoden einer (industrie)soziologischen Qualifikationsforschung
zu Ubernehmen.

Die berufswissenschaftlichen Arbeitsuntersuchungen arbeiten mit vier Me-
thoden: Sektoranalysen, Fallstudien, Arbeitsprozessanalysen und Workshops
mit ausgewiesenen Experten fiir die untersuchten Tétigkeitsbereiche. Im
Forschungsprozess kénnen diese je nach dem konkreten Erkenntnisinteresse
und den konkreten Projektbedingungen unterschiedlich kombiniert sein und
unterschiedliches Gewicht erlangen.l Das Hauptziel des Untersuchungsver-
fahrens ist es, die fur die curriculare Gestaltung der Berufsausbildungsplane
wichtigen beruflichen Aufgaben mit ihren Anforderungen zu erfassen:

1. Im ersten Untersuchungsschritt sollen Veranderungen der allgemeinen
Bedingungen der Arbeit sowie allgemeine Veranderungen der Arbeit
und der Aufgaben erfasst werden. Dem dient die Sektoranalyse. Sie be-
ruht auf der Auswertung vielfaltiger Literatur und auf einer Vielzahl von
Gesprachen mit Sektorexperten.?

2. Im zweiten Schritt geht es um die Erfassung der konkreten Arbeitsauf-
gaben in ausgewahlten Betrieben. Das Mittel dazu sind Fallstudien mit
Expertengesprachen auf unterschiedlichen Ebenen und Betriebsbege-
hungen sowie die Erhebung betrieblicher Dokumente.

3. Im Rahmen von Fallstudien kénnen auch Arbeitsbeobachtungen verbun-
den mit Beobachtungsinterviews und nachfolgenden Expertengespré-
chen mit den beobachteten Fachkréften stattfinden. Sie dienen zum
einen der Aufgabenanalyse und zum anderen der Erhebung des Prozess-
wissens. Unter curricularen Aspekten kommt es besonders auf die Be-
stimmung des jeweiligen Gegenstands der Facharbeit, die Werkzeuge,
Methoden und die Organisation der Facharbeit, sowie die Anforderun-
gen an Facharbeit und Technik an.

1  Siehe dazu im einzelnen besonders Spéttl 2000; Becker 2004; Becker/Spéttl 2006; Windel-
band 2006, 112-139; sowie zum Experten-Facharbeiter-Workshop Rauner/Kleiner 2004,
121 ff.; als AbschluBbericht zur Neuordnung der fahrzeugtechnischen Berufe Rauner/Hitz/
Spottl/Becker 2002

2 Sektoren werden hier synonym mit Branchen gesetzt.
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4. Den (eintdgigen) gemischten Experten-Facharbeiter-Workshops (jeweils
10-12 Fachkrafte) kommt eine wichtige Rolle zur Strukturierung der
Aufgaben zu. Die Workshops kénnen unterschiedlich eingesetzt werden.
Zum Beispiel substitutiv zu Fallstudien und Arbeitsprozessuntersuchun-
gen als Workshops, denen die Aufgabe obliegt, (iberhaupt, ohne Vorga-
ben, die beruflichen Arbeitsaufgabenklassen zu identifizieren und zu
formulieren sowie die fiir das Berufsbild charakteristischen Arbeitsauf-
gabenklassen zu bestimmen.

5. Liegen die beruflichen Aufgabenklassen fest, so folgt ein Workshop,
dessen Zweck es ist, die Aufgabenklassen und Aufgaben in eine ,,aus-
bildungslogische” Abfolge zu bringen. Diese ausbildungslogische
Abfolge orientiert sich an der Entwicklung eines Auszubildenden vom
Novizen zum Koénner und konstituiert die aufeinanderfolgenden Lern-
bereiche. Diese beginnen mit Aufgaben, die Orientierungs- und Uber-
blickswissen vermitteln, und enden bei komplexen offenen Problemen,
fur die keine algorithmisierten Lésungen vorliegen.

6. Es folgt eine Evaluation. Unterschiedliche Experten bewerten in Exper-
tengesprachen und halbstandardisierten Befragungen die ermittelten
Ergebnisse.

Wie sich die Methoden der berufsfeldwissenschaftlichen Qualifikationsfor-
schung und der arbeits- und industriesoziologischen Forschung dhneln, so
sind auch Umfang und Aufwand vergleichbar. Bei Windelband waren die
Fallstudien mit durchschnittlich anderthalb Tagen relativ kurz. Die Arbeit-
prozessanalysen umfassten funf Tage (vgl. Windelband 2006, 139). Im Pro-
jekt zur Neuordnung der Berufe im Kfz—Sektor sind zur Aufgabenanalyse
der Fahrzeugkommunikationstechnik in 12 Betrieben Arbeitsprozessanaly-
sen durchgefuhrt worden. Fir die anderen Aufgabenanalysen wurde auf
umfangreiche Vorarbeiten zuriickgegriffen. Fir den Bereich Nutzfahrzeuge
wurde eine eigene Studie erstellt. Es wurden tiber zehn Workshops durchge-
fihrt, in die Evaluation tber 100 Experten einbezogen (vgl. Rauner/Hitz/
Spottl/Becker 2002, 32-46). Der empirische Aufwand bekommt also schon
die Dimensionen (industrie)soziologischer Qualifikationsstudien (vergleiche
zum Beispiel Mickler/Mohr/Kadritzke 1977 Teil 1, 56-60b, Tab. 1/2, S. A2;
Kern/Schumann 1984, 333 ff.; Baethge/Oberbeck 1986, 52 ff.; Baethge-
Kinsky/Holm/Tullius/Baethge 2006, 43-52).
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Wenn auch die inhaltlichen Ausrichtungen der beiden Forschungsansétze,
der industriesoziologischen und der berufswissenschaftlichen, unterschied-
lich sind, das Erkenntnisinteresse beider liegt in der Erfassung des Arbeits-
prozesswissens. Dazu dient wie in der berufswissenschaftlichen Forschung
das Beobachtungsinterview (vergleiche Rauner 1998, 26 f.), also ein Be-
obachten der Arbeitsvorgange, das sich mit Fragen und Antworten verbindet
und es dadurch ermdéglicht, Beobachtbares und damit zum Teil nicht Aus-
sagbares mit nicht direkt zu Beobachtendem (zum Beispiel Wissen) zu ver-
binden und beides wechselseitig aufeinander zu beziehen und dadurch zu
Uberprufen (siehe dazu Hacker 1995, 132-134). Auch der Einsatz fachlich
einschlégig vorgebildeter und/oder erfahrener Forscher ist kein Alleinstel-
lungsmerkmal berufswissenschaftlicher Forschung.

Der entscheidende Unterschied zwischen berufsfeldwissenschaftlicher und
soziologischer Qualifikationsforschung liegt in der Zielsetzung. Berufwis-
senschaftliche Forschung ist ausdricklich ,,gestaltungsorientiert”, das heift,
sie spezifiziert methodisch und inhaltlich ihre Instrumente auf den Gewinn
curriculumrelevanter Informationen. Das ist nicht das primére Erkenntnis-
interesse soziologischer Forschung. Ihre Ergebnisse mussten also gesondert
unter dem curricularen Aspekt durchgegangen werden.

Die berufswissenschaftliche Forschung versteht sich nicht ausdriicklich als
Friiherkennungsforschung. Es gibt jedoch Ansétze, das methodische Instru-
mentarium friiherkennungstauglich zu machen (siehe dazu Windelband/
Spottl 2004; Spottl/Windelband 2006; Windelband 2006, 168-215). Windel-
band und Spottl entwickeln zur Erfassung zukunftsstabilen Qualifikations-
bedarfs ein klares Konzept sektorspezifischer Dauerbeobachtungssysteme.
Zentral ist die Sektoranalyse. Bei Bedarf sollen Fallstudien und Arbeitspro-
zessanalysen durchgefiihrt werden. Wichtig werden nun Zukunfts-Experten-
Workshops zur Diskussion von Trends und Szenarien. Die Ergebnisse sollen
zu Vorschlagen fir die Anpassung von Berufen, zur Initiierung neuer Be-
rufe, fir Zusatzqualifikationen und fur WeiterbildungsmaBnahmen werden.

Ergebnisse: Mit dem AbschluBbericht zur Neuordnung der Berufe im Kfz-
Sektor und weiteren Forschungsberichten und Publikationen hat die berufs-
feldwissenschaftliche Forschung eindriicklich nachgewiesen, dass auf der
Grundlage ihrer empirischen Ergebnisse arbeitsprozessorientierte und ent-
wicklungslogisch sinnvolle berufliche Curricula erstellt werden kénnen.
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Bewertung: Die berufsfeldwissenschaftliche Forschung stellt zwar das Kon-
zept des Arbeitsprozesswissens in ihren Mittelpunkt, in ihren Untersuchun-
gen jedoch konzentriert sie sich auf die Erfassung der beruflichen Aufgaben.
Auch die Arbeitsprozessanlysen dienen wesentlich diesem Zweck. Aufgaben
und Arbeitsprozesse werden anschaulich, sehr griindlich, detailliert und dif-
ferenziert beschrieben. Was fehlt, sind die Schlussfolgerungen auf die psy-
chische Struktur der jeweiligen Arbeitstatigkeit, also der psychischen Pro-
zesse und (mentalen) Gedéachtnisreprasentationen, die das Arbeitshandeln
regulieren. Da sie fehlen, sind die Arbeitsprozessanalysen haufig Tatigkeits-
beschreibungen. Erst die Schlussfolgerungen der Forscher aber bringen das
implizite Wissen und Kénnen der Beschéftigten heraus und erlauben es, das
Arbeitsprozesswissen begrifflich zu konstruieren. Insofern ist das Arbeits-
prozesswissen ein normatives Konstrukt der Forscher. Nur so wird es den
Forschern mdoglich, die impliziten Bedingungen einer erfolgreichen Arbeits-
durchfiihrung der Beschaftigten wissen zu kénnen. Und nur dadurch wird
Arbeitsprozesswissen lehrbar.

4 Gesamtbewertung und kritische Anmerkungen

Das Ziel der Friherkennungsinitiative ist es, durch Gewinnung von Wissen
Uber Qualifikationsentwicklungen in der Gegenwart Informationen uber
wichtige Qualifikationsanforderungen in der Zukunft zu erhalten. Das hebt
schon Alex mit seiner Bemerkung hervor, die Fritherkennung richte sich ,,auf
die Prozesse der Gegenwart und damit letzten Endes auf die gegenwartige
Bedarfslage” (Alex 1999, 7). Kunftigem Qualifikationsmangel soll durch das
Vertrauen dadurch vorgebeugt werden, dass ,,in dem Heute [...] sich schon
das Morgen [...] wandelt* (Friedrich Schiller, Wallensteins Tod, 532).

Allerdings ist schon die Erhebung der gegenwaértigen Qualifikationsanforde-
rungen mit betrachtlichen Schwierigkeiten verbunden. Auch die erfolgrei-
chen Projekte der Friiherkennungsinitiative tun sich schwer, ihre differen-
zierten Nennungen von Anforderungen inhaltlich zu fillen. Sie greifen mehr
oder weniger auf die mit den jeweiligen Qualifikationen, auch den Soft
Skills, assoziierten fachwissenschaftlichen Stoffgebieten zurlick. Solches
Wissen zu erwerben, mag haufig notwendig sein, es macht aber nur einen
Teil der Anforderungen an erfolgreiche Aufgabendurchfiihrung aus und ist,
wie die Arbeitspsychologie nachweist, nicht aussschlaggebend fur die erfolg-
reiche Ausfiihrung von Tatigkeiten. Das hiele also, dass es Qualifkationsfor-
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schungen meist nur gelingt, manifeste Stoffgebiete anzugeben, kaum aber
die — haufig impliziten — leistungsrelevanten Anforderungen spezifischer
Tatigkeiten aufzudecken.

Die berufsfeldwissenschaftliche Qualifikationsforschung versucht mit der
Erkundung des Arbeitsprozesswissens dieses implizite Wissen und Kénnen
der Beschéftigten zu erheben. Dass ihr dies nicht recht gelingt, liegt daran,
dass sie darauf verzichtet, aus ihren dichten Beschreibungen das Arbeitspro-
zesswissen schluBfolgernd zu konstruieren. Deshalb kann sie nicht heraus-
arbeiten, was die Arbeitenden zwar kénnen, aber haufig nicht mehr bewusst
wissen.

Wenn schon die Ermittlung der gegenwadrtigen Qualifikationsanforderungen
fragwurdig ist, dann sind es die Schlussfolgerungen fir die Zukunft umso
mehr. Ihr grofiter Nutzen ist noch fir die verbandlich noch nicht organisier-
ten neuen Tétigkeitsbereiche und flr innovative Bereiche zu erwarten. Die
berufbildungspolitischen ,,Entscheider” werden fir diese weniger oder nicht
bekannten Bereiche mit empirisch fundierten Informationen Uber aktuelle
Entwicklungen mit Expertise versorgt und konnen ,kliiger entscheiden* (vgl.
Luhmann 2000, 167 f.).

Daruber hinaus aber ist der Nutzen einer Friiherkennung prinzipiell fraglich.
Die Ergebnisse sind zu unsicher, um neue Berufe zu begriinden. Zwar rei-
chen sie hin, um Zusatzqualifikationen sowie WeiterbildungsmaBnahmen
anzuregen, doch Betriebe reagieren auf neuen Qualifikationsbedarf ohnehin
weitgehend autonom. Fir die Einrichtung neuer Beruf oder eine grofRere
Anderung bestehender Berufe miissten Entwicklungen sich erst als zeitlich
stabil und fiir Bereiche oder Branchen allgemein zutreffend erweisen. Das
wirde ein Dauerbeobachtungssystem notwendig machen. Die Friiherken-
nungsinitiative ist aber 2005 ausgelaufen.

Das Ziel der Fritherkennungsinitiative war es, Arbeitskréfte auf die Qualifi-
kationen von morgen vorzubereiten und zu diesem Zweck neue und sich ver-
andernde Qualifikationen von heute zu erheben. Schon die bestehenden Aus-
bildungsordnungen wie die Ausbildungsrahmen- und die Rahmenlehrplane
beruhen auf der Fiktion, dass ihre Inhalte zukunftsaddquat seien. Fir die
Annahme, dass die durch Friiherkennungsmethoden festgestellten Qualifika-
tionen zukunftssicher sind, gibt es keine Anhaltspunkte. Die Beschaftigten
kommen auf jeden Fall in die Situation, mit einer unvorhergesehenen Zu-
kunft und mit neuen, nicht vorhergesehenen Anforderungen umgehen zu
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missen. Das mag durch ein gut strukturiertes, wenn auch nicht mehr recht
passendes Vergangenheitswissen erleichtert werden. Wenn vergangenheits-
bestimmtes Wissen aber das Handeln in einer zukinftigen Gegenwart fest-
legt, kann es die Einstellung auf Neues behindern. Dieter Mertens, der fur
seine Zeit das Problem einer betriebsamen zukunftsfixierten Qualifikations-
forschung thematisierte, kommt zum — zugestanden zugespitzten — Schluss,
die ,,mentale Kapazitat” solle ,,nicht mehr als Speicher von Faktenkenntnis-
sen“ genutzt werden, sondern als ,Schaltzentrale fiir intelligente Reaktio-
nen“. ,,Denkschulung” im Heute sei das beste Mittel zur Bewaltigung der
unbekannten Anforderungen in der Zukunft (Mertens 1974, 40). Luhmann
spricht davon, dass das ,,Unbekanntsein der Zukunft“ als eine Ressource ver-
standen werden solle, die es ermdgliche, in neuartigen Situationen gegen
Vergangenheitsfestlegungen durch ,,Ausnutzung des Nichtwissens* die Frei-
heit der Entscheidung zu gewinnen (siehe Luhmann 2002, 197 f.). Deshalb
solle das Lernen der Ausnutzung des Nichtwissens das Lernen von Wissen
weitgehend ersetzen.
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Wolfgang Miskens

Die Methode der Online-Befragung

1 Einfuhrung

Papier-und-Bleistift“-Fragebdgen, personliche (mindliche) Interviews und
Telefonumfragen gelten als die klassischen Formen der strukturierten Befra-
gung. In den vergangenen Jahren hat eine vierte Methode der Befragung je-
doch zunehmend an Bedeutung gewonnen: Webbasierte Online-Befragungen
finden mittlerweile Verwendung in der Markt- und Meinungsforschung aber
auch in der empirischen Bildungs- und Sozialforschung.

Vor mehr als zehn Jahren nannten Batinic und Boshnjak (1997) sieben
Merkmale solcher webbasierter Befragungen:

1. Asynchronitét (zeitunabh&ngige Durchfiihrung der Befragung)
Alokalitét

Automatisierbarkeit der Durchfiihrung und Auswertung
Dokumentierbarkeit (der Durchfiihrung)

Flexibilitat (der Integration verschiedener Medientypen)
Obijektivitat (bei der Durchfiihrung und Auswertung)
Okonomie

Noos~wd

Es fallt auf, dass die von Batinic und Boshnjak genannten Merkmale alle-
samt positiv konnotiert sind. Nach mehr als einem Jahrzehnt Erfahrung mit
Online-Befragungen gilt es zu Uberprifen, inwieweit eine solch uneinge-
schrénkt positive Bewertung noch aufrecht erhalten werden kann. Dazu sol-
len im Folgenden eine Reihe von technischen und methodischen Aspekten
von Online-Befragungen dargestellt werden.

AbschlieRend soll dann der Frage nachgegangen werden, welche Probleme
mit der Anwendung von Online-Befragungen als Methode der Bildungsbe-
darfsanalyse verbunden sind.

119



2

Tools zur webbasierten Befragung

Beinhaltete vor einigen Jahren die Entwicklung eines Online-Fragebogens
i.d.R. noch die Erstellung entsprechender Webseiten mit HTML-Editoren

und

deren Verknlpfung mit selbsterstellten Auswertungsskripten, so stehen

mittlerweile komfortable Softwarelésungen mit umfangreichen Funktionen
flir die Fragebogenerstellung, Umfragedurchfiihrung und -auswertung sowie
flir den Export der erhobenen Daten zur Verfligung (Abb. 1).

Zu den typischen Funktionen bzw. Elementen einer Online-Survey-Software
zdhlen:
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Projektverwaltung
Verwaltung verschiedener Befragungen, Grundeinstellungen zu den Be-
fragungen, Festlegung des Befragungszeitraums.

Itemdatenbank

Instrument zur Speicherung und Verwaltung von Fragen, Antwort-alter-
nativen und Einstellungen, das deren Wiederverwendbarkeit (iber meh-
rere Befragungen hinweg ermdglicht.

Fragebogeneditor
Steuerung des Ablaufs der Befragung, die die Reihenfolge der Fragen
steuert. Dies ermdglicht flexible Formen der Itemdarstellung:

Verzweigungen (unterschiedliche Itemdarbietung in Abhéngigkeit von

vorangegangenen Antworten),

— Schleifen (wiederholte Itemdarbietungen, bei denen nur einzelne
Textelemente ausgetauscht werden) und

— Randomisierungen (zuféllige Reihenfolge von Items zur Verminde-
rung von Kontext-Effekten).

Itemeditor

Erstellung von Items, Fragen und Eingabeelementen. Dabei ist i.d.R.
eine Vielzahl von Itemtypen mit unterschiedlichen Eingabeelementen
moglich. Neben einfachen offenen Eingabefeldern und Multiple-Choice-
Items stehen zuweilen multimediale und interaktive Itemtypen zur Aus-
wahl. Die Darbietung der Antwortalternativen kann in Abhangigkeit von
friheren Antworten des/der Befragten erfolgen. Verschiedene Itemtypen
kdnnen zumeist zu Matrixabfragen kombiniert werden.



Plausibilitatschecks

Einstellungen zur Uberpriifung der Datenvollstandigkeit und -plausibi-
litdt wahrend der Eingabe. Bei unvollstandigen, fehlerhaften oder wenig
plausiblen Eingaben kann der/die Befragte zu einer erneuten Eingabe
aufgefordert werden. Plausibilitatschecks kénnen verschiedene Einga-
ben einer Person kombinieren und auf logische Schlussigkeit prufen
(z. B. ob das angegebene Alter mit dem angegebenen Schulabschluss
ubereinstimmen kann).

Fragebogenlayout
Layout der Befragungsseiten, Einfligen von Verlaufsanzeigen, Darstel-
lung der Eingabeelemente.

Zugriffsverwaltung

Verwaltung der Befragungsteilnehmer/innen (freier oder personalisierter
Zugriff). Verwaltung derjenigen, die Zugriff auf die Befragungsergeb-
nisse haben.

Durchfuihrungskontrolle
Uberpriifung der Beteiligung an der Befragung, Bestimmung des Anteils
abgebrochener Befragungen, Ermittlung der Beteiligung in Teilgruppen.

Reporting

Automatische Erstellung von Auswertungen. Simultane Auswertungser-
stellung wéhrend der Befragung und ggf. Riickmeldung an die Befrag-
ten.

Datenbereinigung
Ermittlung und Eliminierung unvollstandiger oder problematischer
Datensétze, Bestimmung von Kriterien flir den Ausschluss von Fallen.

Daten-Export
Download der Ergebnisdatensatze auf lokale Rechner fiir komplexere
Auswertungen mit Statistik- oder Tabellenkalkulationssoftware.

Kommerzielle Anbieter von Online-Survey-Lésungen vermarkten meist
nicht Lizenzen ihrer Software sondern lediglich die Nutzung einer online ge-
hosteten Survey-Plattform. Der Anwender erhélt Zugang zu dieser Plattform
und hat dort die Mdglichkeit, eigene Online-Befragungen anzulegen und
durchzufiihren. Die Gebuhren fir die Nutzung der Plattformen richten sich
héaufig nach der Anzahl der Befragten.
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Beabsichtigt man, haufige Befragungen mit vielen Teilnehmer/innen durch-
zufiihren, kann die Installation einer Survey-Software auf einem eigenen
Server von Vorteil sein. Hier stehen mittlerweile neben kommerziellen
Angeboten auch kostenlose (Open Source-)Systeme zur Verfligung.

Belsplele fur kommerzielle Plattformen Survey Software Anbieter:
2ask (http://www.2ask.de/)

—  Onlineumfragen (http://www.onlineumfragen.com)

— EFS Survey (www.globalpark.de bzw. www.unipark.info)

— KeyPoint (http://www.pki.de)

— Rogator G4 (http://www.rogator.de/software/lizenz-modell/)

— Exavo (http://www.exavo.de/)

—  Webropol (http://www.webropol.de/)

— Polliscope (http://www.polliscope.de/)

— Askallo (http://www.askallo.com/de/)

—  XPertSuite (http://www.xparo.com)

— Inquery Survey Server (http://www.inworks.de)

Freie Software:
— LimeSurvey (http://www.limesurvey.org/)
— OpenSurveyPilot (http://sourceforge.net/projects/osp/)

Eine gute Ubersicht (iber aktuelle kommerzielle und freie Software findet
sich auf der Website der Gesellschaft Sozialwissenschaftlicher Infrastruktur-
einrichtungen (GESIS)

http://www.gesis.org/Methodenberatung/Datenerhebung/Online/software.htm.

Die aus einem EU-Projekt hervorgegangene Web Survey Methodology Site
(http://www.websm.org/) listet mehr als 300 kommerzielle und freie Soft-
ware- und Plattformanbieter.
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EFS Survey Status Projekte  Mitarbeiter  Optionen EEET—
it Startseite » Projekte » Umfragemenil » Fragebogen editieren
T
pspiarfmgabu—gen [ Neue Sefte oder Fiter anlegen | Vorschau |(Fr B
editieren
T Vorschau: http:ivww.unipark.defuciOLUni Oldenburg Mueskens LS/22cdi  Zum Kiassischen f
ontainer-Depot
Filterliste
seitenliste
Suchen und Ersetzen
Bild-Ressourcen priifen Sie bearbeiten den Fragebogen in der Sprache "Deutsch”
Medienbibliothek T [ ate | (@ — N 1 o) [ Feedback zum Editor |
Projekt-Quoten o T —
Codebuch Titel D Info Aktionen
Konsistenzcheck ; e
i 428770 A
Skalensystem D SR @ D @ A:B @ ﬁ
Sprachen editieren 0 Erakyo 211 PeCatey 428750 P ADDY B @
Externes Editieren B Schule 420008 P @0 = @
R PCIA ] O Vorwissen und Vorbereitung 429210 P ADmMEY B @
Platzhalter T
i [® [ Fiter_Lehrgang? 429217 F oo :,g = W
Ausdrucken O e T ehmang AT BRODmY: B W
Listen (| Zusammenarbeit 429283 @Oms% B
Zuriick E S
T | Schiler | 420291 ADmYy: B
0 Schiler Il 429300 P @O B2 W
e O Lemen| 479338 ROm®Y: B
Wollgang Hisskans O Lernmaterial 429360 ADmE: B @
Users Online: =
32 user(s) online | Diagnosetests 420382 AaDm:Yy: B
78 respondent(s) online =
Date (GMT): O Technische_Probleme 420372 RO B W
25.02.2008 15:10:29 O Prifungen 429380 AROmMY: B W
Local date (+0:00): =
25022008 15:10:29 % = Module_Loop [Moduk] 429387 AaDmY: B @
I Module | 429383 ROm:y = @
| Motivation 420394 ROmY: B W
B Anmerkungen 428396 ADmY: B @
] Endseite 428768 @ =
Legende: P P B Verwendet DAC)P | i

Abb. 1 Funktionsvielfalt einer modernen Survey-Plattform (EFS Survey 5.2)

3 Vorbereitung und Durchfihrung einer
Online-Befragung

Der Ablauf eines Online-Befragungsprojektes unterscheidet sich zunéchst
einmal nicht grundsétzlich vom Vorgehen bei herkdmmlichen Papier-und-
Bleistift-Befragungen (Abb. 2).

Am Beginn der Befragungsvorbereitung steht die Ableitung der Befragungs-
inhalte aus unterschiedlichen Quellen wie Literatur- und Internetrecherchen
oder Gespréachen, z. B. mit Expert/inn/en der Befragungsthematik.
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Wurden die Befragungsinhalte erfolgreich spezifiziert, folgt die Erstellung
eines Fragebogenentwurfs, der aufgrund des hohen Aufwands einer Umset-
zung in eine Online-Form meist zundchst noch als Papierversion erstellt
wird.

Dieser erste Fragebogenentwurf kann dann Angehdrigen der potenziellen
Befragungszielgruppe oder Fachexpert/inn/en vorgelegt werden, um diesen
auf Verstandnisschwierigkeiten, inhaltliche Liicken und andere Probleme hin
zu Uberprifen.

Auf der Grundlage dieser Riickmeldungen kann dann mithilfe einer Survey-
Software eine Pretest-Version des Fragebogens erstellt werden. Diese sollte
abermals von einigen Vertreter/inne/n der Befragungszielgruppe begutachtet
und probeweise bearbeitet werden.

Nach ggf. weiteren Uberarbeitungen des Fragebogens wird dieser fiir die
Online-Befragung freigeschaltet. Die Zielgruppe wird per E-Mail oder pos-
talisch auf die Befragung hingewiesen. Bei personalisierten Befragungen
enthalt das Anschreiben individuelle Zugangsdaten (z. B. ein Passwort), bei
anonymen Befragungen meist nur den Link zur Befragungswebseite.

Moderne Online-Survey-Plattformen liefern dem Anwender bereits wéhrend
der Durchfiihrung der Befragung vorlaufige Auswertungen und eine umfas-
sende Kontrolle der Teilnahme. So kann festgestellt werden, bei welchen
Fragen Schwierigkeiten auftreten, besonders viel Zeit fiir die Beantwortung
benétigt oder die Befragung von mehreren Teilnehmer/inne/n abgebrochen
wird. Solche Informationen kdnnen dann — wahrend der bereits laufenden
Befragung — noch fiir nachtragliche Korrekturen des Fragebogens genutzt
werden.

Viele Survey-Plattformen verfligen zwar (ber eine Reihe von statistischen
Auswertungsmdglichkeiten, zumeist reichen diese jedoch nicht liber einfache
deskriptive Statistiken wie Haufigkeitsauszahlungen sowie Male der zent-
ralen Tendenz und Streuung sowie deren grafische Aufbereitung hinaus. In-
ferenzstatistische und multivariate Analysen erfordern den Download des
Ergebnisdatensatzes und dessen Analyse mit einer lokal installierten Statis-
tiksoftware.
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Entwicklung des Fragebogens Einbezug der Zielgruppe

Literatur- & Internetrecherche

Analyse & Ableitung der « Interviews mit Expert/inn/en &
Befragungsinhalte Personen der Zielgruppe

Vorlaufige Formulierungder _—, Feedback zum
Iltems Fragebogenentwurf

Modifikation der ,/

Fragebogenentwurfes

Erstellung der Online-Version — > Pre-Test des Online-
Fragebogens

i — = Teilnahme an der Befragung

Download der Daten /

!

Datenbereinigung
Auswertung

Abb. 2 Schematischer Ablauf eines Online-Befragungsprojektes

Wesentliche Elemente der eigentlichen Erstellung des Online-Fragebogens
zeigt Abbildung 3. Im Mittelpunkt steht hierbei die Erstellung der Befra-
gungsseiten. Diese kdnnen eine oder mehrere Fragen bzw. Items beinhalten.
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Erstellung des Online-Fragebogens
Eingabe der BegriRungsseite

Erstellung der
Befragungsseiten

Definition des Itemtyps
Eingabe des Fragetextes
Einstellung der [temoptionen

Eingabe der
Antwortalternativen

Festlegung der

Fragebogenstruktur . .
(Verzweigungen, Schleifen, Hmzu.fu.ge..n von
Randomisierte Anordnung) Plausibilitatsprafungen

Definition des Reportings
(Auswertungen durch die
Online-Plattform)

Wabhl eines Befragungslayouts
und der Darstellungsoptionen

Einstellungen zum Zugriff auf
den Fragebogen

Abb. 3 Elemente der Fragebogenerstellung auf einer Survey-Plattform

Aktuelle Online-Survey-Plattformen ermdglichen eine Vielzahl von Item-
typen. Neben einfachen Auswahl- und Mehrfachauswahl-Typen stehen z. B.
Matrix-Typen, die mehrere &hnliche Abfragen kombinieren, Schieberegler-
formate oder semantische Differentiale zur Verfiigung (Abb. 4). Auch mul-
timediale und interaktive Itemformate sind méglich.

Im Anschluss an die Wahl eines Itemtyps lassen sich der Fragetext und ggf.
die Beschriftungen von Antwortalternativen festlegen.

Die von den Befragten an- bzw. eingegebenen Antworten lassen sich unmit-
telbar auf Plausibilitat bzw. Widersprichlichkeiten tberprifen. So kann der/
die Befragte ggf. aufgefordert werden, seine/ihre Eingaben zu Uberpriifen
bzw. zu korrigieren.

Weiterhin bieten Online-Survey-Plattformen verschiedene Mdglichkeiten
einer flexiblen Abfolge von Items bzw. Befragungsseiten: Die Darstellung
der Befragungsseiten kann abh&ngig von den Eingaben der Befragten erfol-
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gen (Verzweigungen), die Reihenfolge der Seiten kann zuféllig erfolgen
(Randomisierungen) und es koénnen ahnliche Items zu unterschiedlichen
Befragungsthemen ékonomisch tiber Abfolgeschleifen festgelegt werden.

» Seite “Fragen zur Person® aus der Um!rage

Befragung der Lehrkrifte

r Fri )r i i haften &ndern }r Seitenvorschau W Reihenfolge dndern ]fTriggerWr Plausicheck (@) 1
Sprachelemenie bearbeiten |[ [# || ¥

Sie bearbeiten den Fragebogen in der Sprache "Deutsch™

»

763521 Alter @ men @
763527 Hutrungsdauer @ @ ﬁb [i
763530 sonstiges Person @ @ GD ti
Neue Frage

anlegen: R 3>

598 - HTML-Code
999 - i

111 - Einfachauswahl untereinander
112 - Einfachauswahl nebeneinander
113 - Einfachauswahl, Skala cberhalb
121 - Mehrfachauswahl untereinander
122 - Mehrfachauswahl nebeneinander
131 - Geschlossene Auswahliiste

132 - Offene Auswahliste

141 - Textfeld einzeilig

142 - Textfeld mehrzeilig

143 - Textfeld-Matric vertikal

144 - Textfeld-Matrix horizontal

311 - Standard-Matrix 1

312 - Standard-Matrix 2

313 - Standard-Matrix 3

321 - Skala-Matrix 1

322 - Skala-Matrix 2

340 - Semantisches Differential

341 - Schieberegler horizontal

342 - Schieberegler vertikal

351 - Matrix Doppelzkala

361 - Select-Matrix

362 - Checkbox-Matrix

383 - Textfeld-Matrix

364 - Select-Matrix vertikal

411 - Ranking

511 - Einfachauswahl Bild

521 - Mehrfachauswahl Bild St

Abb. 4 Auswahl des Itemtyps in EFS Survey 5.2

Neben der inhaltlichen Definition der Fragebogenitems erfordert die Erstel-
lung eines Online-Fragebogens auch die Wahl bzw. Erstellung eines Dar-
stellungslayouts. Sollen wahrend oder unmittelbar im Anschluss an die
Befragung erste Auswertungen zur Verfiigung stehen, muss auBerdem ein
Ergebnis-Bericht definiert werden (Reporting). Abschliefend sollte festge-
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legt werden, wer in welchem Zeitraum auf den Fragebogen bzw. die Aus-
wertungen zugreifen darf, und bei personalisiertem Zugriff eine entspre-
chende Passwortliste erstellt werden.

4 Potenzielle Fehler der Fragebogengestaltung

Ziel jeder Messung ist ein moglichst objektives, reliables und valides Mess-
ergebnis. Auch (Online-)Fragebdgen beinhalten in aller Regel Messungen —
nadmlich jene Fragen und Items, deren Antwortergebnisse in Werte umge-
wandelt, d. h. quantifiziert werden. Somit lasst sich auch fiir die Daten einer
Fragebogenerhebung diskutieren,

— inwieweit deren Erhebung und Auswertung unbeeinflusst von denjeni-
gen erfolgte, die die Befragung durchfiihrten (Objektivitat),

— wie genau ein bestimmtes Item etwas erfasst - unabhéngig davon, was es
erfasst (Reliabilitat),

— und in welchem AusmalR es das erfasst, was es zu erfassen vorgibt (Vali-
ditat).

Eine Vielzahl von Untersuchungen gibt Aufschluss dariiber, welche Fehler
der Fragebogengestaltung zu einer Verringerung der Reliabilitat und Validi-
tat der Ergebnisse flhren. Die meisten dieser Untersuchungen beziehen sich
zwar nicht auf Online- sondern auf Papier-und-Bleistift-Befragungen. Es lie-
gen jedoch keinerlei Hinweise darauf vor, dass die dort gefundenen Ergeb-
nisse sich nicht auf webbasierte Befragungen tbertragen lassen. Umfassende
Ubersichten zu moglichen Fehlerquellen bei Befragungen mit Gestaltungs-
und Konstruktionshinweisen fir Fragebdgen finden sich z. B. bei Trankle
(1983), Mummendey (1987), Konrad (2001) und Porst (1998).

Als validitatsbeeintréchtigende ,,handwerkliche” Fehler der Fragebogenkon-
struktion werden u. a. beschrieben:

— Fehler in der Fragenformulierung:
— Suggestive Fragen und Fragen, die Unterstellungen beinhalten,
— Fragen, die affektiv getdnte Begriffe beinhalten,
— unverstandliche Fragen (z. B. durch Verwendung von Fremdworten),
— Verknlpfungen mehrerer Fragen,
— komplizierte und ungewdéhnliche Satzkonstruktion,
— Abfragen hypothetischer Sachverhalte.
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— Fehler in den Antwortalternativen:
— nicht-disjunkte Kategorien bei optionalen Antwortalternativen,
— unvollstandige Kategorien,
— ungeordnete Kategorien,
— zu wenige oder zu viele Kategorien

— Fehler im Bezug zwischen Frage und Antwortkategorien
— doppelte Verneinungen (,,Haben Sie keine Kinder?*: ,ja/nein*),
— nicht zur Frage passende Antwortkategorien.

Graf (1999) fordert einen Verzicht auf sogenannte ,,Matrixfragen®, d. h.
Blocks von Items, mit jeweils identischen Antwortalternativen, die in tabel-
larischer Form dargestellt werden. Zum einen besteht bei solchen Fragen
bzw. Items die Gefahr, dass Antworttendenzen stérker ins Gewicht fallen als
bei sukzessiv folgenden Einzelitems, zum anderen wird befiirchtet, dass
durch diese Form der Itemprésentation der Zusammenhang der Wahrneh-
mung von Frage und Antwortkategorie beeintréchtigt wird.

trifft

trifft voll zu trifft zu . . trifft nicht zu
teilweise zu

Das Lernmaterial unterstitzt einen
aktiven, handlungsorientierten [ o @) @
Unterricht.
Im Lernmaterial fehlen wesentliche ~ ~ ~ -
Inhalte.
Das Lernmaterial ist zu umfangreich. o C (o] C
Das Lernmaterial ist gut verstandlich. ([ L9 9 C
Die Struktur und der Aufbau des - - - -
Materials sind sinnvoll.
Das Lernmaterial ist unterhaltsam und ~ ~ ~ -
wird nicht langweilig.
Das Lernmaterial ist fur die Vorbereitung - - - -
auf die Prifungen gut geeignet.

Abb. 5 Umstrittene Abfrage Uber Matrixitems
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5 Standards fur Online-Befragungen

Der Arbeitskreis Deutscher Markt- und Sozialforschungsinstitute gibt seit
dem Jahr 2000 eine ,,Richtlinie fur Online-Befragungen® heraus, die gegen-
wartig in einer Fassung aus dem Jahr 2007 vorliegt (http://www.adm-ev.de/
richtlinien.html). Nach Angaben der Herausgeber ergibt sich diese Richtlinie
aus dem ,,Gesetz und den methodischen Standards aber auch aus der Ver-
kehrssitte” (S. 3).

Die Richtlinie enthélt Standards zur Wissenschaftlichkeit der Vorgehens-
weise bei Online-Befragungen, zur Freiwilligkeit der Teilnahme, zur Ano-
nymisierung der erhobenen Daten sowie zur strikten Trennung von For-
schung und forschungsfremden Tétigkeiten. Einige der Forderungen dieser
Richtlinie durften jedoch aufgrund der komplexen Funktionen moderner
Online-Testplattformen nur schwer in der Praxis realisierbar sein. So wird
beispielsweise gefordert:

,Die Befragten missen vorab ausdriicklich [...] um ihre Einwilligung
gebeten werden, wenn wéhrend der Befragung unbemerkbar zusatzli-
che Informationen erhoben und gespeichert werden sollen. [...] Die
Befragten mulssen wahrend der Befragung jederzeit die Mdoglichkeit
haben, ihre diesbezugliche Einwilligung zu widerrufen.” (S. 2)

Diese an und fr sich plausible Forderung durfte sich technisch in modernen
Testplattformen, bei denen obligatorisch Informationen wie die Dauer der
Testung, der Referrer, die verwendete Browser-Version und éhnliches erfasst
werden, kaum realisieren lassen.

6 Qualitat von online erhobenen Daten

Bereits Vogt (1999) konnte zeigen, dass computergestiitzte Befragungen
ahnlichen Verzerrungseffekten unterworfen sind wie herkdémmliche Erhe-
bungsmethoden. Das erste Statement einer Batterie inhaltlich verwandter
Items ist geeignet, beim Befragten eine Referenzskala aufzubauen und damit
die Beantwortung der weiteren Fragen zu beeinflussen.

Insbesondere bei Personen ohne tiefergehendes Wissen oder Erfahrungen
mit dem Erfahrungsgegenstand zeigten sich Response-Order-Effekte in Form
von Primacy-Effekten, d. h. die jeweils erste Alternative einer Auswahl wurde
bevorzugt gewahlt.
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Wie ein Item beantwortet wird, hangt von einer Vielzahl von Faktoren ab
(vgl. Tréankle 1983):

— von der Art und Weise, wie die Frage gestellt wird,

— vom Kontext der Frage, z. B. von den Inhalten der zuvor gestellten Frage,

— von der Formulierung der Antwortalternativen,

— von der Anzahl und Kategorisierung der Antwortalternativen,

— von der Reihenfolge der Antwortalternativen,

— von der sozialen Erwiinschtheit der verschiedenen Antwortmdglichkeiten,

— von der Verstandlichkeit der Frage fir den Befragten,

— von Antworttendenzen des Befragten (Tendenz zur Zustimmung, Ten-
denz zur Mitte, Tendenz zu Extremen, etc.)

— von der Stimmung des Befragten, sowie

— vom AusmaR der Vertrautheit des Befragten mit dem Gegenstand der
Befragung.

So berichtet beispielsweise Schwarz (1991) (iber eine Reihe von Untersu-
chungen, bei denen sich jeweils dramatisch unterschiedliche Resultate erga-
ben, je nachdem, in welcher Reihenfolge die Fragen gestellt wurden. Einze-
litems wurden offenbar in Abh&ngigkeit von ihrem Kontext innerhalb des
Fragebogens von den Befragten vollkommen unterschiedlich interpretiert.

Allein durch die formale Gestaltung der Fragebogenstruktur, der Fragetexte
und der Antwortalternativen kann somit in sehr starkem MaRe Einfluss auf
das Antwortverhalten der Befragten genommen werden.

Wie ist nun mit diesem zentralen Befund der Fragebogenforschung umzuge-
hen? Kénnen die Ergebnisse von Einzelfragen gar nicht sinnvoll interpretiert
werden? Sollte auf eine Anwendung von (Online-)Befragungen aufgrund
dieser methodischen Grenzen vollstandig verzichtet werden?

Tatsachlich sollte von einer direkten Interpretation des Antwortverhaltens
einer Zielgruppe auf eine einzelne Frage abgesehen werden. Ob beispiels-
weise auf die Frage ,,Sind Sie interessiert an einer Weiterbildung zum Thema
,Web 2.0°?“ 60 % der Befragten mit , trifft zu* antworten, ist zunéchst ein-
mal nicht sinnvoll interpretierbar. Dieser Prozentsatz hangt u. a. davon ab, ob
und wie das Thema ,Web 2.0" bereits in den vorangegangenen Fragen
thematisiert wurde, und welche anderen Antwortalternativen auRer ,trifft zu“
zur Verfiigung standen.
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Interpretierbar wird der Anteil der Personen, die hier , trifft zu* antworteten
allerdings dann,

— wenn unterschiedliche Gruppen von Befragten miteinander verglichen
werden und man z. B. feststellt, dass 30 % der befragten Ménner aber
80 % der befragten Frauen mit ,trifft zu* antworteten, oder

— wenn das Interesse an verschiedenen Weiterbildungsthemen miteinander
verglichen wird und man beispielsweise feststellt, dass nur 10 % der Be-
fragten angeben, dass es zutrifft, dass sie an einer Weiterbildung zum
Thema ,Java’ interessiert seien.

Héaufig werden somit also erst durch die Anwendung von Vergleichen, d. h.
durch Komparation, Fragebogenergebnisse interpretierbar.

7 Rucklaufquote von Online-Befragungen

Bei einer Befragung von Langzeitstudierenden an der Carl von Ossietzky
Universitat in Oldenburg im Jahr 2007 ergab sich fur uns die Mdglichkeit,
die Rucklaufquoten von Online-Befragungen und Papier-und-Bleistift-Befra-
gungen miteinander zu vergleichen (Muskens 2007).

Bei dieser Befragung wurden 490 Personen postalisch angeschrieben und
erhielten einen umfangreichen Papierfragebogen mit der Bitte, diesen ausge-
fullt zurtickzusenden. 235 Studierende wurden per E-Mail angeschrieben und
aufgefordert, einen vergleichbaren Fragebogen online zu bearbeiten. Bei den
Personen, die per E-Mail angeschrieben wurden, handelte es sich um Studie-
rende der Féacher Informatik und Wirtschaftswissenschaften. Bei diesen Stu-
dierenden wurde eine besonders hohe Technikaffinitdt angenommen, so dass
hier ein besonders hoher Riicklauf erwartet wurde. Tatséchlich ergab sich
jedoch eine hochst signifikant geringere Rucklaufquote (16,7 %) fir die
Online-Befragung als fiir die Papier-Befragung (26,7 %) (p < 0,001).

Es muss angenommen werden, dass mittlerweile Anschreiben per E-Mail als
weniger verbindlich angesehen werden als postalisch zugestellte Fragebdgen.

Zerr und Mauller-Schneider (2002) untersuchten experimentell bei einer
Online-Befragung zur Marktforschung die Auswirkungen einer postalischen
Vorankindigung auf die Riicklaufquote. Die Vorankiindigung flhrte tatsach-
lich zu einer deutlich héheren Riicklaufquote. Dies galt aber nur fur Befra-
gungen ohne Nachfassaktion. Bei Befragungen, bei denen man saumige Per-
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sonen nach Beginn der Befragung noch einmal per E-Mail aufforderte teilzu-
nehmen, hatte die postalische Vorankiindigung keine Auswirkung auf die
Rucklaufquote. Dies deutet darauf hin, dass nach einer gewissen Menge von
Aufforderungen, eine ,,Séttigung” bei den potenziellen Teilnehmer/innen er-
reicht wird: Es gelingt dann nicht mehr, durch zusétzliche Hinweise auf die
Befragung, die Ricklaufquote zu steigern.

8 Vor- und Nachteile von Online Befragungen

Die Durchfiihrung von Befragungen mithilfe von Online-Survey-Plattformen
ist ohne Zweifel mit einer Reihe von erheblichen Vorteilen gegeniiber klassi-
schen Papier-und-Bleistift-Befragungen verbunden (Abb. 6):

— Der Zeit- und Kostenaufwand fiir den Versand bzw. die Riicksendung
der Fragebdgen entfallt.

— Fragbdgen lassen sich flexibel und interaktiv gestalten.

— Neue Medien (Bilder, Videos, interaktive Elemente) kénnen in die Be-
fragung eingebunden werden.

— Die Dateneingabe und die mit ihr verbundenen Fehlerquellen entfallen.

— Die Durchfuhrung der Befragung kann simultan verfolgt und kontrolliert
werden.

— Vorldaufige Auswertungen kénnen wahrend und unmittelbar nach Ab-
schluss der Befragung erstellt werden.

Diesen Vorteilen stehen jedoch auch eine Reihe gewichtiger Nachteile ent-
gehen;

— Bei der Verwendung kommerzieller Survey-Plattformen oder -Software
entstehen Kosten durch Lizenzgebdihren.

— Komplexe Verzweigungen und andere flexible Strukturen, die Uberhaupt
erst durch eine moderne Online-Survey-Plattform mdglich werden, er-
fordern ein aufwandiges Pre-Testing, um die inhaltlich logische Koha-
renz der Befragung sicherzustellen.

— Bei anonymen (d. h. nicht-personalisierten Befragungen) ist es i.d.R. fur
einen Teilnehmer/eine Teilnehmerin nicht méglich, die Befragung zu
unterbrechen und zu einem spateren Zeitpunkt fortzusetzen.

— Auf der anderen Seite bestehen gerade bei personalisierten Befragungen
erhebliche Probleme beziiglich des Datenschutzes. Hier muss entweder
ein erheblicher Aufwand betrieben werden, um eine Trennung von Per-
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sonendaten und deren Angaben bei der Befragung zu erreichen oder
aber vorab eine Zustimmung der Befragten zur personalisierten Speiche-
rung ihrer Angaben eingeholt werden.

— Durch den Wegfall der Dateneingabe entfallt auch die mit diesem Ar-
beitsschritt verbundene implizite Datenbereinigung. Widerspruchliche
und unsinnige An- und Eingaben miissen daher gesondert identifiziert
und aus dem Datensatz entfernt werden.

— Papierfragebdgen geben den Befragten flexiblere Mdglichkeiten einer
Ruckmeldung. Fragen und Items kdnnen von den Befragten gestrichen,
mit Kommentaren versehen oder abgeédndert werden. Solche Mdglich-
keiten sind bei Online-Befragungen nur in Ansétzen verfugbar.

Vor dem Hintergrund dieser Schwierigkeiten mussen auch die sieben (posi-
tiven) Merkmale webbasierter Befragungen von Batinic und Boshnjak (1997)
aus heutiger Sicht mit Fragezeichen bzw. einschrdnkenden Anmerkungen
versehen werden.

Zu 1 (Asynchronitat): auch eine postalisch durchgefiihrte Papier-und-Blei-
stift-Befragung ist asynchron. Nicht personalisierte Online-Befragungen las-
sen sich meist nicht unterbrechen und zu einem spéteren Zeitpunkt wieder-
aufnehmen.

Zu 2 (Alokalitat): Online-Befragungen verlangen zumindest einen Internet-
Zugang.

Zu 3 (Automatisierbarkeit): Die Erstellung der Befragung und der groBte
Teil der Auswertung erfolgen auch heute noch keineswegs automatisiert.
Lediglich die Vervielféaltigung und der Versand der Fragebdgen sowie die
Eingabe der Daten entfallen. Kaum zu automatisieren sind hingegen Plau-
sibilitatsprifungen, Datensatzbereinigung und die Auswertung der Daten
insofern diese ber einfachste deskriptive Darstellungen (Haufigkeiten, Mittel-
werte) hinausgeht.
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Vorteile von Online- Nachteile
Befragungen

Lizenzgebuhren fur

Geringer Distributionsaufwand U =zl

Aufwandiges Pre-Testing bei
komplexen
Fragebogenstrukturen

Méglichkeit einer flexiblen
Fragebogenstruktur

Méglichkeit der Einbindung

von Medien Unterbrechung der Eingabe

bei nicht-personalisierten
Perfekte Umfragen nicht méglich

Durchfhrungsobiektivitat
Hrentihrungsobjerdiviia Geringe Flexibilitit bei

Bessere Kontrolle der Anmerkungen

Durchfthrung
Fehlende Kontrolle des

Zeitgewinn Zugriffs bei nicht-
personalisierten Umfragen

Simultanes Reporting mdglich
Hoher Aufwand bei der

Keine Dateneingabe Datensatzbereinigung

erforderlich .
Probleme mit Datenschutz

und Anonymitét

Abb. 6 Vor- und Nachteile von Online-Befragungen im Uberblick

Zu 4 (Dokumentierbarkeit): Durch die automatisierte Erfassung von Daten
entstehen neue Probleme des Datenschutzes. Online-Testplattformen zeich-
nen héufig obligatorisch bestimmte Daten Uber die auf sie erfolgenden Zu-
griffe auf, deren Speicherung mit der Forderung nach Datenschutz konfli-
giert.

Zu 5 (Flexibilitat bei der Verwendung von Medien): In der Praxis stehen
auch bei heutigen Befragungen Texte als Fragen sowie Multiple-Choice-
Items und freie Eingabefelder als Antwortformate im Vordergrund. Bilder,
Videos oder interaktive Antwortformate sind zwar technisch problemlos
maglich, werden aber kaum genutzt.

Zu 6 (Objektivitat): Bei offenen Online-Befragungen ist kaum sicherzustel-
len, dass der Fragebogen tatsachlich nur von der angestrebten Zielgruppe
ausgefillt wird. Mehrfacheingaben durch die gleiche Person sind mdglich.
Bei einer Dateneingabe per Hand, wird i.d.R. bereits wahrend der Eingabe
die Plausibilitdt der Daten Uberpriift. Auffallige Fragebdgen kénnen aussor-
tiert und einer genaueren Prifung unterzogen werden. Komplexe Kodie-
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rungsprobleme werden bei einer Eingabe von Hand eher erkannt als bei einer
automatischen Datenerfassung.

Zu 7 (Okonomie): Die Erstellung eines online-Fragebogens ist trotz weit
fortgeschrittener Entwicklungslésungen immer noch ein aufwandiger Pro-
zess. Fir die Verwendung der Online-Plattformen werden nicht unwesentli-
che Lizenzgebihren verlangt.

9 Online-Befragungen als Methode der
Bildungsbedarfsanalyse?

Die empirische Untersuchung des Bildungsbedarfs eines Landes oder einer
Region erfordert, wenn eine gewisse Représentativitat der Zielgruppe ange-
strebt wird, Methoden, die sowohl fur die Befragten als auch fiir die durch-
fuhrende Einrichtung einen mdéglichst geringen Aufwand verursachen.

Standardisierte Online-Befragungen bilden eine solche ékonomische Mdég-
lichkeit der Datenerhebung. Mithilfe von Online-Befragungen ist es moglich,
beispielsweise eine grolRe Anzahl von Unternehmen bezlglich ihres Weiter-
bildungsbedarfs zu befragen. Durch E-Mail-Verteiler kann die Zielgruppe
unaufwéndig auf die Befragung hingewiesen bzw. unmittelbar zum Online-
Fragebogen verlinkt werden.

Diesen Vorteilen steht die moglicherweise geringere Verbindlichkeit von E-
Mail-Aufforderungen gegeniiber. Diese kann u. U. eine zu kleine und damit
wenig reprasentative Ricklaufquote verursachen. Um dieser Gefahr entge-
gen zu wirken, sollten daher MalRnahmen ergriffen werden, die die subjek-
tive Verbindlichkeit der Befragungsankiindigung erhdéhen (z. B. Bildung
eines Panels).

Die meisten methodischen Probleme von standardisierten Bildungsbedarfs-
befragungen ergeben sich jedoch nicht aus der Form der Darbietung und
kénnen daher sowohl bei Online- als auch bei Papier-und-Bleistift-Fragebo-
gen auftreten:

— Um das Interesse der Zielgruppe an einer Vielzahl von potenziellen Wei-
terbildungsthemen zu erfragen, ist man haufig gezwungen, das proble-
matische Darstellungsformat von Matrixitems zu verwenden.
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— Bei der Interpretation der Befragungsergebnisse interessieren meist ab-
solute Haufigkeiten bestimmter Antwortkategorien. Eben diese unterlie-
gen jedoch den vielfaltigen o. a. Verzerrungseinfliissen.

— Von den Befragten werden haufig spekulative Auskiinfte tber zukiinf-
tige Entwicklungen verlangt, die kaum valide Schlussfolgerungen er-
moglichen.

— Die Befragten sind mit den Inhalten der Befragung (z. B. bestimmten
Weiterbildungsinhalten) zuweilen wenig vertraut und sind daher mdogli-
cherweise gezwungen, Antwortkategorien ,,aus dem Bauch heraus“ zu
waéhlen.

— Bei Befragungen von Unternehmen, die hdufig mit amtlichen Statistiken
oder freiwilligen Erhebungen konfrontiert werden, ist eine geringe Teil-
nahmebereitschaft zu erwarten.

Es ist daher im Einzelfall zu tberprifen, inwieweit die ausschlieliche Ver-
wendung standardisierter Fragebogen tatsachlich eine geeignete Methodik
zur Ermittlung eines Weiterbildungsbedarfes darstellt. Ggf. versprechen hier
in Ergdnzung oder alternativ eingesetzte qualitative Erhebungsverfahren
(z. B. teilstrukturierte Interviews oder Gruppendiskussionen) eine hdhere
Datenqualitat und zuverlassigere Schlussfolgerungen.
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Gerlinde Hammer, UIf Benedix

Erfahrungen aus dem Bremer Projekt EQUIB

1 Zusammenfassung

Mit dem Regionalen Monitoring-System Qualifikationsentwicklung (RMQ)
wurde seit dem Jahr 2000 im Land Bremen ein Instrument genutzt und wei-
ter aufgebaut, das auf eine regelmaRige, dabei aber auch flexible qualitative
Analyse von Qualifikationstrends in der regionalen Wirtschaft abzielt. Sein
primarer Nutzen besteht in der Unterstiitzung der Akteurinnen und Akteure
der Aus- und Weiterbildung des Landes Bremen und in der Politikberatung
bei der Gestaltung und Optimierung des Standortfaktors Qualifikation.

Das qualitative Untersuchungsdesign, das in wiederkehrenden Befragungen
eines Panels betrieblicher Expertinnen und Experten aus allen regional wich-
tigen Wirtschaftszweigen sein zentrales Instrument hat, ist nutzerorientiert
und daher flexibel angelegt.

Die Ergebnisse werden regelmdRig als ,,Monitoring-Berichte* verdffentlicht.
Auf ihrer Basis werden die regionalen Akteure/Akteurinnen (Politik, Gremien,
Weiterbildungseinrichtungen, Sozialpartner) beraten: In Einzelberatungen
und Fachgespréachen werden die Ergebnisse und praktischen Umsetzungs-
optionen diskutiert und in die regionalen Netzwerke transferiert.

Die Durchflihrung erfolgt durch das Projekt EQUIB (Ermittlung des Qualifi-
kationsbedarfs in der Region Bremen), das im Institut Arbeit und Wirtschaft
der Universitat/Arbeitnehmerkammer Bremen angesiedelt ist. Das Projekt
wird aus Landesmitteln und Mitteln des Europdischen Sozialfonds gefordert.
Alle Produkte des Projekts kénnen von der Internetseite www.equib.de her-
untergeladen werden.
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2 Das Regionale Monitoring-System
Qualifikationsentwicklung

Qualifikationshedarfsanalysen (QBA) in der Region Bremen werden vom
Projekt EQUIB? bereits seit 1990 durchgefiihrt.2 Vor dem Hintergrund der
zunehmenden Geschwindigkeit des qualifikatorischen Wandels entstand die
Anforderung an das Projekt, ein methodisches Instrumentarium zu entwi-
ckeln, das eine zeitnahe Berichterstattung tiber Qualifikationsentwicklungen
und -trends in allen regional relevanten Wirtschaftszweigen ermdglicht. Die-
ses Instrument sollte dabei auch erlauben, neue und sich hochdynamisch
entwickelnde Untersuchungsbereiche (wie z. B. den Multimedia-Bereich)
flexibel integrieren zu kénnen.

Als Antwort hat EQUIB — basierend auf den Erfahrungen aus 10 Jahren
qualitativer und quantitativer Betriebsbhefragungen — in Zusammenarbeit mit
den Auftraggebern, den senatorischen Dienststellen, und unter Beteiligung
einer Vielzahl regionaler Experten und Expertinnen das ,,Regionale Monito-
ring-System Qualifikationsentwicklung (RMQ)“* entwickelt.

Die potenziellen Stérken eines regionalen Ansatzes (Bezug auf regionale
Strukturbesonderheiten, Nutzung eines betrieblichen Erhebungsnetzwerks,
Madglichkeit der Schwerpunktsetzung auf qualitativen Erhebungsverfahren)
wurden in ein entsprechendes Untersuchungsdesign umgesetzt.

2.1 Ziele des Regionalen Monitorings

Eine gezielte Entwicklung des Standortfaktors Qualifikation bedarf gesi-
cherter Trendaussagen. Durch eine systematische und kontinuierliche Friih-
erkennung der aktuellen betrieblichen Qualifizierungs- und Ausbildungs-
trends soll ein grundlegender Beitrag zur Optimierung der regionalen Ar-
beitsmarkt- und Qualifizierungspolitik geleistet werden. Diese Leistung zielt
auf unterschiedliche Akteurinnen und Akteure der regionalen Wirtschaft:

1 Inder jungsten Laufzeit (1/2005-5/2008) wurde das Projekt aus Mitteln des Europaischen
Sozialfonds, der Senatorin flr Arbeit, Frauen, Jugend, Gesundheit und Soziales, der
Senatorin fir Bildung und Wissenschaft sowie des Senators fiir Wirtschaft und Héfen in
Bremen finanziert. Die Durchfiihrung erfolgte mit Unterstiitzung der Arbeitnehmerkammer
Bremen am Institut Arbeit und Wirtschaft, Universitat/Arbeitnehmerkammer Bremen.

2 Zu den Hintergriinden, die zu einer frihen und kontinuierlich laufenden QBA im Land
Bremen gefiihrt haben, siehe: Hammer/Benedix (2005).
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Staatliche Ressorts und Arbeitsagenturen kénnen sich auf Daten und Trend-
aussagen zu den Anforderungen einer zukunftsorientierten Qualifizierungs-,
Wirtschafts- und Arbeitsmarktpolitik stiitzen.

Einzelne Unternehmen erhalten Orientierungspunkte fiir die Unternehmens-
entwicklung, besonders im Bereich der Personalentwicklung und der Aus-
bildung.

Qualifizierungsanbietern werden Planungshilfen flir die Konzipierung inno-
vativer QualifizierungsmaRnahmen angeboten.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Unternehmen und ihre Vertretungen
koénnen sich uber nachgefragte Qualifikationen informieren und das Ziel des
»lebenslangen Lernens® besser verfolgen.

2.2 Nutzerorientierung und Flexibilitat

Das RMQ ist von der Anlage her auf eine flexible Anpassung an aktuelle
Anforderungen seitens der Auftraggeber eingerichtet. In Absprache mit den
Auftraggebern lassen sich relativ schnell aktuelle Themen im RMQ umset-
zen und Ergebnisse zu neuen Fragestellungen generieren.

Beispiele sind gezielte Untersuchungen zu besonderen regionalen Wirt-
schaftszweigen (Windkraft, Lebensmittel) und Qualifizierungsmethoden
(E-Learning).

2.3 Qualitativer Untersuchungsansatz und Untersuchungsdesign

Das RMQ beruht auf einem qualitativen Untersuchungsansatz. Ausgangs-
punkt fir diese Entscheidung ist die Einsicht, dass praktisch umsetzbare
Ergebnisse von Qualifikationsbedarfsanalysen auf das qualitative Element
nicht verzichten kénnen. Qualifikationsentwicklung vollzieht sich als dyna-
mischer Prozess, und neue Qualifikationstrends kdénnen daher nur durch
»entdeckende* Forschungsdesigns frihzeitig erkannt werden. Auch kénnen
sie fir die praktische Umsetzung inhaltlich konkrete Empfehlungen liefern —
quantitative Befragungen mussen hier notwendigerweise auf einem hohen
Abstraktions- und Aggregationsgrad stehen bleiben.

Das RMQ begreift sich dabei jedoch als in einem wechselseitigen Ergén-
zungsverhaltnis zu quantitativen Untersuchungsansétzen stehend. Vorhan-
dene Datenbestdnde kénnen und sollen sekundéranalytisch genutzt werden
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und in die Ergebnisse Eingang finden, da sie strukturelle Entwicklungen
aufzeigen kdnnen, die sich dem qualitativen, auf Experteninterviews aufbau-
enden Vorgehen nicht unbedingt erschlieBen.3

Die Erfahrung hat gezeigt, dass ein regionaler Ansatz (insbesondere bezogen
auf einen Stadtstaat wie Bremen) und ein qualitatives VVorgehen spezifische
Synergiepotenziale erschliellen: Kurze Wege und die Kenntnis der regiona-
len Besonderheiten unterstiitzen die Verankerung und Akzeptanz bei den
regionalen Akteurinnen/Akteuren, tragen zu stabilen Arbeitsstrukturen
(Erhebungsnetzwerk) mit kontinuierlichen Ansprechpersonen bei und erlau-
ben insbesondere eine flexible Reaktion auf neu entstehende Anforderungen
seitens der Auftraggeber.

Die Durchfiihrung der Untersuchungen im RMQ basiert auf drei ,,Sdulen®;
Betriebspanel, Expertenpool und wissenschaftliche Kooperation.

A

Experten- || Betriebs- wiss.
Pool panel Kooperation
Fachgesprache Betriebs- Sekundar-
/ moderierte | |befragungenin|| analyse und
themen themen- -auswertung,
-zentrierte zentrierten Fach-
Gruppen- Experten- gesprache
diskussionen interviews

Die drei Saulen des RMQ

Abb. 7

Die drei Saulen des Regionalen Monitoringsystems

Betriebspanel

Die Ergebnisse basieren zentral auf regelméRigen Befragungen betrieblicher
Experten/Expertinnen in einem Panel aus gezielt ausgewahlten Betrieben.
Die Auswahl zielt darauf ab, eine méglichst hohe Représentanz der Ergeb-
nisse sicherzustellen, indem eine Vertretung der jeweiligen Unterbranchen
und BetriebsgréRen in den untersuchten Wirtschaftszweigen angestrebt wird,

3 Zu den besonderen Problemen der Datenlage und -interpretation in Bezug auf die Ausbil-
dungspotenzialanalyse siehe: Benedix u.a. (2006a).
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die die typischen Betriebslagen abbilden.# Die Ansprechpersonen in den Be-
trieben sind in der Regel den Bereichen der Betriebsleitung, der Personal-
und Ausbildungsleitung, der Produktionsleitung oder der Qualitatssicherung
zuzuordnen.

Expertenpool

Flankierend wird die Expertise regionaler Akteure und Akteurinnen in An-
spruch genommen. Die Beteiligung erfolgt bedarfsgesteuert, also in Bezug
auf die aktuell untersuchten Schwerpunktthemen und Branchen.

Die Aufgabe des Expertenpools ist eine doppelte:

— Beratung und Unterstiitzung bei der Auswahl der zu beteiligenden Be-
triebe sowie Unterstlitzung bei der Entwicklung neuer Fragestellungen,

— Input von branchenspezifischem und branchentibergreifendem Experten-
wissen.

Im Expertenpool werden offene, themenzentrierte Einzel- sowie Gruppenge-
spréche durchgefihrt.
Wissenschaftliche Kooperation und Sekundéaranalysen

Wie bereits erlautert, finden ergdnzend Sekundaranalysen (quantitative Da-
ten, QBA-Untersuchungsresultate aus anderen Regionen) Eingang in die Be-
richterstellung.

Einbezogene Branchen und empirische Grundlage

Untersucht werden Branchen, denen eine besondere Bedeutung fir die regio-
nale Entwicklung zukommt, z. B. wegen hoher Beschaftigungszahlen oder
der Innovationsdynamik in einer Branche.> Das Betriebspanel umfasst
Unternehmen aus

—  Metall- und Elektrohandwerk und -industrie

4 Der qualitativ begriindeten Auswahl der teilnehmenden betrieblichen Partner kommt daher
eine Schlisselfunktion fir die Qualitat der Ergebnisse zu. Im Monitoring-Bericht 2007/2
werden die theoretischen Grundlagen und die praktische Durchfiihrung einer solchen
qualitativen Betriebsauswahl am Beispiel der Befragung zum Thema ,,Demographischer
Wandel und alternsgerechte Personalpolitik” naher erldutert (vgl. .Benedix u.a. 2007)

5  Fir einige neuere Untersuchungen wurde der Branchenbezug durch eine Clusterorientie-
rung erganzt, z. B. fur das Branchenmonitoring der Fisch- und Lebensmittelwirtschaft in
Bremerhaven (Monitoring-Bericht 2006/2, vgl. Benedix u.a. (2006b)).
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— KFZ-Handwerk

— SHK-Handwerk

— Nahrungs- und Genussmittelhandwerk und -industrie
— Handel

— Transport-Umschlag-Lagerei/Logistik

— Bauhauptgewerbe (Industrie und Handwerk)

— Tourismus

— Gesundheitswirtschaft

— IT- und Multimedia-Dienstleister

— Zeitarbeit

Derzeit (Mérz 2008) kdnnen knapp 200 Betriebe zum Panel gezahlt werden.

Auf Seiten des Expertenpools sind aktuell mehr als 150 auBerbetriebliche
Expertinnen und Experten am RMQ beteiligt. Insbesondere sind vertreten:

— Senatorische Behorden, Arbeitsagenturen und Gesellschaften mit &ffent-
lichen Aufgaben,

— Institutionen der Sozialpartner (Kammern, Verbande, Gewerkschaften),

—  Wissenschaftliche Institute,

— Institutionen der beruflichen Bildung (Aus-, Fort- und Weiterbildung).

24 Untersuchungsmethode:
Experteninterviews und ,,Mindmap*“-Leitfaden

Die Untersuchungen basieren im Kern auf den im Betriebspanel regelmaRig
durchgeflhrten persoénlichen Experteninterviews. Fir deren Durchfiihrung
wurde eine neue Form des Leitfadens entwickelt, die offene Fragestellungen
mit ,,Mindmaps* kombiniert. Die Fragestellungen sind einerseits offen zu
halten, damit sie dem/der betrieblichen Experten/Expertin den notwendigen
Freiraum lassen, den jeweiligen Gegenstand aus seiner/ihrer Sicht und in Be-
zug auf die spezifischen Erfahrungen aus der realen Betriebspraxis heraus zu
entwickeln. Andererseits erfordert die Komplexitit des Gegenstandes eine
gewisse Strukturierung des Gesprachs, mit der zugleich auch die Vergleich-
barkeit der Interviews sicherzustellen ist.6 Dies wird erreicht durch die Kom-
bination der offenen Fragestellung mit einer Darstellung wichtiger themati-
scher Aspekte, die im Zusammenhang mit der offenen Frage stehen, in einer

6  Zur Unterstutzung der vergleichenden Analyse wird das Programm MaxQDA als Instru-
ment der computerunterstiitzten qualitativen Datenanalyse eingesetzt.
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Art ,,Mindmap“. Die baumartige Struktur der Darstellung entspricht dabei
dem Anliegen, diese Aspekte mehr im Sinn ,,méglicher Gesprachsthemen*
als einer ,,abzuarbeitenden Liste“, die in ihrem Umfang die Befragten zu
»erschlagen* droht, zu présentieren.

Forschungsdesign ,,Regionales Monitoring-System Qualifikationsentwicklung (RMQ)“

Experten-Pool
Senatorische Behdrden, Institutionen der Wissenschaftliche Aus- und
Arbeitsverwaltung und Wirtschaft, Institute Weiterbildungstréager
Ges. mit offentl. Aufgabe Sozialpartner
] Betriebspanel N AN
Unterstiitzung und Nach qualitativen Gesichtspunkten Unterstiitzung und
Beratung bei der ausgewahlte Betriebe; Kriterien: Beratung bei der
Auswahl der Bran- - traditionell beschéftigungsintensive Bereiche Festlegung der
chen und Betriebe - wirtschaft- und strukturpolitische Entwicklungs aktuellen Befra-
schwerpunkte qungsziele und
in qualitativen Exper a -inhalte

Uberregionale
M’—» | @ Bedarfsanalyse-

Arbeitsmarktfor-
regelmaBige Monitoring-Berichte schung

Ergebnistransfer und
Ruckkopplung

iaw

ERMITTLUNG DES st sl
QUALIFIKATIONSBEDARFES rschuny
IN DER REGION BREMEN und Kompetenzerwerh.

Abb. 8 Forschungsdesign des RMQ

Inzwischen stehen dem Projekt verschiedene Leitfaden zur Verfiigung, die
kontinuierlich aus den Erfahrungen der Durchfiihrung heraus verbessert
werden:’

— Der Leitfaden zur Erhebung von Qualifikationstrends folgt der Logik,
dass neue Qualifikationstrends sich aus Anderungen der Arbeit ergeben,
die auf Innovationen oder geanderte Rahmenbedingungen zuriickgehen
kénnen. Der Leitfaden verfolgt die Idee, zundchst diese Veranderungen

7  Die eingesetzten Leitfaden sind am Ende der jeweiligen Monitoring-Berichte dokumen-
tiert.
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moglichst konkret im Betrieb zu identifizieren und davon ausgehend die
Folgen fur Personalpolitik, Qualifizierung und Ausbildung zu benennen.

— Der Leitfaden zur Analyse der Ausbildungspotenziale im Rahmen des
RMQ stellt die betrieblichen Ausbildungsentscheidungen (Ausbildungs-
motivation, Optimierung der Ausbildungsorganisation) an den Anfang;
von diesen ausgehend werden sodann die Rahmenbedingungen der Aus-
bildung thematisiert.

—  Weitere, themenspezifische Leitfaden wurden fir die brancheniibergrei-
fenden Befragungen (z. B. zu alternsgerechter Personalpolitik) entwickelt.

3 Ergebnisse des RMQ

Als qualitatives Instrument kénnen vom RMQ keine quantitativen Aussagen
im Sinne von Prognosen einer konkreten zukiinftigen Nachfrage nach Fach-
kréaften oder einer Nachfrage nach Qualifizierungsangeboten erwartet werden.

Die Schwerpunkte der qualitativen Ergebnisse liegen auf

— der kontinuierliche Beobachtung der betrieblichen Qualifikationsent-
wicklung vor dem Hintergrund technologischer und organisatorischer
Innovationen sowie neuer Rahmenbedingungen in den einzelnen Bran-
chen, z. B. im Recht;

— der kontinuierlichen Beobachtung der Ausbildungsentwicklung und Aus-
bildungsbereitschaft der Unternehmen. Die dafiir forderlichen und hin-
derlichen Bedingungen werden im Rahmen einer in das RMQ integrier-
ten Ausbildungspotenzialanalyse erhoben;

— der Erfassung branchenubergreifender Trends, die fir die Gestaltung
von Qualifizierung wichtig sind (z. B. E-Learning, alternsgerechte Per-
sonalpolitik).

Die Darstellung der Ergebnisse folgt jeweils der Logik der eingesetzten Be-
fragungsleitfaden. Der vergleichenden Analyse als methodischem Paradigma
wird in einer detaillierten, kontrastierenden Darstellung der Diversitat der
gefundenen Positionen Rechnung getragen, um auf dieser Basis die aufge-
fundenen gemeinsamen Betriebs- und Branchenstrategien bzw. die darauf
bezogenen Handlungsoptionen darzustellen.
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Beispiel aus der Logistik

In den Befragungen im Logistiksektor erweist sich kontinuierlich die Frage
des betrieblichen Ausbildungsbedarfs fur den 2-jahrigen Beruf ,,Fachlage-
rist/-in“ als ein wichtiges Gesprachsthema. Eine quantitative Abschatzung
des zukinftigen Branchenbedarfs fur diesen Beruf fallt wie gesagt aulerhalb
des Untersuchungsansatzes. Vielmehr werden qualitative Antworten auf die
Frage gesucht, warum dieser 2-jahrige Beruf von Logistikbetrieben nur ge-
ring bzw. zukiinftig vermehrt nachgefragt wird, wo Hemmnisse fir die Ent-
faltung zusétzlicher Ausbildungspotenziale liegen und welche Bedingungen
hergestellt werden mussten, damit sich mit diesem Ausbildungsgang neue,
zusatzliche Chancen fur ,,schwéchere* Ausbildungsplatzbewerber/-innen in
der Logistik ergeben.

Die Ergebnisse zeigen, dass die Positionen der Betriebe durchaus im Fluss
sind: War noch 2005 eine ,,Spaltung* zwischen geforderter hoher Qualifika-
tion (abgedeckt v. a. mit dreijahrig ausgebildeten Fachkraften fur Lagerlogis-
tik) und niedrig qualifizierten Hilfstatigkeiten das typische Bild, das kaum
Raum bzw. Bedarf fir einen ,,dazwischen® angesiedelten 2-jahrig angelegten
Ausbildungsberuf zu lassen schien, wandelt sich vor dem Hintergrund eines
absehbar ,,enger” werdenden Ausbildungsmarktes die Lage: 2007 kdnnen
sich mehr Betriebe vorstellen, ihren Bedarf auch mit Fachlageristen/ Fachla-
geristinnen zu decken bzw. decken zu missen. Die Betriebe rechnen damit,
dass ihnen zukiinftig ,,gute” Ausbildungsplatzbewerber/-innen, denen sie
eine erfolgreiche Ausbildung im Beruf ,,Fachkraft fiir Lagerwirtschaft zu-
trauen, weniger zur Verfigung stehen werden. Sie gehen zunehmend davon
aus, sich in ihrer Ausbildung auch auf ,,schwéchere* Jugendliche stiitzen zu
mussen. Die Ausbildungseignung ,,schwécherer” Jugendlicher wird damit
zur zentralen Sorge der Betriebe, und es stellt sich damit heute praktisch die
Frage nach geeigneten Malinahmen der Ausbildungsvorbereitung, um Bedarf
und Nachfrage zusammenzubringen und erfolgreiche Ausbildungsabschliisse
abzusichern.

Dieses Beispiel mag auch dafiir stehen, wie wichtig die Kontinuitat von Be-
darfsanalysen, ein langerfristig angelegtes ,,Monitoring* ist: Nur so konnte in
diesem Fall der in relativ kurzer Zeit erfolgende Einstellungswechsel in den
Betrieben zeitnah festgestellt werden.

Die Ergebnisse werden in Form von regelmaBigen Monitoring-Berichten
veroffentlicht, die sich auf die einzelnen Branchen oder auf lbergreifende
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Themenstellungen beziehen. Diese Berichte werden dariiber hinaus fiir alle
Interessierten zuganglich ins Internet gestellt. Die Ergebnisse bilden die
Grundlage fir weitere Transferleistungen.

4

Transferleistungen

Beratungs- und Transferleistungen, mit denen die Ergebnisse und die vom
Projekt vorgeschlagenen Umsetzungsoptionen in die regionalen Netzwerke
eingespeist werden, werden auf folgenden Wegen erbracht:

Einzelberatungen

Das Projekt flhrt im Jahr mindestens 40 Einzelberatungen durch (2007:
53), inshesondere zur Unterstiitzung zur Entwicklung von branchen- und
zielgruppenspezifischen Bildungsangeboten sowie der Beratung fiir An-
tragstellungen (Bedarfsanalyse) in regionalen/iberregionalen Forderpro-
grammen. Nachfrager sind Vertreter/Vertreterinnen von Institutionen aus
der Landes-, Arbeitsmarkt- und Bildungspolitik, Einrichtungen der Aus-
und Weiterbildung und wissenschaftlichen Einrichtungen.

Networking

Die kontinuierliche Teilnahme an themenspezifischen Arbeitskreisen
bietet einerseits eine gute Chance, die Projektergebnisse in diese Netz-
werke einzuspeisen. Andererseits tragt die Beteiligung selbst zum Moni-
toring-Prozess bei, weil es hilft, in Bezug auf aktuelle regionale Ent-
wicklungen ,,auf Stand“ zu bleiben und die Kontakte des Experten-Pools
zu pflegen. Ein Beispiel ist die kontinuierliche Teilnahme am Arbeits-
kreis ,,Arbeit-Zukunft-Logistik", der einen Dialog der Akteure/Akteurin-
nen zur Verbesserung der Fachkréftebedarfsdeckung in der Logistik
organisiert.8

Fachgesprache

Zu den ergebnisorientierten Fachgesprachen werden gezielt die relevan-
ten Akteure/Akteurinnen eingeladen. Zentrale Ergebnisse und Empfeh-
lungen werden kurz prasentiert und mit den Anwesenden diskutiert. Bei-
spiele sind: das Fachgesprach ,,Die Fisch- und Lebensmittelwirtschaft in
Bremerhaven — Perspektiven zur Entwicklung der Standortkompetenz”™
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am 22.03.2007 (in Kooperation mit der Fischereihafen-Betriebsgesell-
schaft mbH und der Bremerhavener Arbeit GmbH) oder das Fachge-
spréach ,,Demographischer Wandel und alternsgerechte Personalpolitik
am 26.02.2008.

Dariiber hinaus werden Beitrége fiir regionale und tberregionale Fachveran-
staltungen (z. B. Hochschultage berufliche Bildung 2006, Forum 21) und
Methodenberatungen vom Projekt angefordert.

5

Erfahrungen

Das Projekt EQUIB hat mit dem Ansatz des RMQ und der Durchfiihrungs-
methodik sehr gute Erfahrungen gemacht. Insbesondere lasst sich festhalten:

Fur die Befragungen zeigt sich eine hohe Akzeptanz in der Wirtschaft,
die sich an der kontinuierlichen Teilnahme der Panelbetriebe, einer ge-
ringen ,,Panel-Mortalitat sowie an der relativ leichten Gewinnung wei-
terer Betriebe (Ersatz oder Erganzung z. B. flr Ausbildungspotenzial-
analyse) festmachen l&sst.

Die Form der Befragung wird positiv aufgenommen. Insbesondere der
Leitfaden bewéhrt sich als der Aufgabe addquat und als geeignet zur
Erfassung komplexer Fragestellungen.

Die Expertengesprache erweisen sich damit als adaquate Grundlage fur
praxisnahe Empfehlungen.

Mit Einzelberatungen, der Beteiligung an Netzwerken sowie mit Fach-
gesprachen wurden in der aktuellen Forderperiode Transferwege ausge-
baut, die die Akzeptanz und praktische Nutzung der Projektergebnisse
Uber die Publikationstétigkeit des Projekts hinaus deutlich verbessert
haben.
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Uwe Krocher, Wiebke Tute

Betriebliche Weiterbildung in Niedersachsen —
Qualifizierungsbedarfe aus Unternehmenssicht

1 Einleitung

Qualifizierung und Weiterbildung sind Themen, die fir den Erfolg von
Unternehmen eine immer gréfere Rolle spielen. Im Zuge gesellschaftlicher
Veranderungsprozesse, wie der Alterung der Gesellschaft, aber auch durch
immerwahrende Innovationen im Produktionsprozess und einen grundlegen-
den Strukturwandel verdndern sich kontinuierlich Arbeitsprozesse und die
damit verbundenen Berufe und Tétigkeiten. Die Anforderungen an Arbeit-
nehmer/-innen wandeln sich, neue und/oder andere Qualifikationen werden
erforderlich. Daher wird seit einiger Zeit verstarkt davon ausgegangen, dass
die berufliche Erstqualifikation nicht (mehr) ausreicht, um den sich immer
stérker und schneller wandelnden Veranderungsprozessen gerecht werden zu
kénnen. Damit wird ein allgemeiner Bedeutungsgewinn von beruflichen
Weiterbildungen angenommen, die im laufenden Prozess der Arbeit infor-
mell oder formell zu Zusatzqualifikationen fuihren sollen.

Einerseits ist es fiir Unternehmen wichtig, dass die Lerninhalte und -formen
der durchgefuhrten WeiterbildungsmalRnahmen ganz gezielt auf ihre Bedarfe
abgestimmt werden. Das erfordert auf der anderen Seite, dass die Weiterbil-
dungsanbieter spezifische Kenntnisse Uber diese Bedarfe der Betriebe haben
mussen. An dieser Schnittstelle setzt das Projekt WepaN Weiterbildungs-
panel Niedersachsen und die hier vorgestellte Unternehmensbefragung an.
Die Bereitstellung der Befragungsergebnisse soll zu einer Optimierung von
Weiterbildungsangeboten beitragen.

Zudem wird hiermit eine Informationsliicke in der bestehenden Forschung
geschlossen, indem erstmals gezielt fiir das gesamte Land Niedersachsen ein
Befragungsinstrument zur kontinuierlichen Erfassung von Qualifizierungs-
bedarfen zur Verfiigung gestellt wird. Mit den Ergebnissen bestehen An-
knipfungsmaglichkeiten an dhnlich gelagerte Projekte, wie z. B. dem ,,Regi-
onalen Monitoring-System Qualifikationsentwicklung” (EQUIB) in Bremen
(vgl. Hammer/Benedix in diesem Band) oder an das auf Bundesebene agie-
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rende Netzwerk ,,Friherkennung von Qualifikationserfordernissen* (Fre-
QueNz) (vgl. Gerstenberger in diesem Band).

2 Problemstellung und Methoden

Ziel des Projektes ,,Entwicklung eines Weiterbildungspaneel niederséachsi-
scher Unternehmen® war es, WepaN als Online-Befragungsinstrument auf-
zubauen, um kunftige Qualifikationsanforderungen an Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in Unternehmen besser erkennen zu kdnnen.

Mit dem Weiterbildungspanel soll eine stabile, langfristige und wiederkeh-
rende Befragungsmdglichkeit von Unternehmen geschaffen werden. Das
Konzept beinhaltet, dass damit eine flexible Anpassung und Erweiterung der
wiederkehrenden Befragung erfolgen kann. Gleichzeitig steht das Panel
weiteren Befragungen im thematischen Rahmen Weiterbildung offen. Letzt-
lich flhrt das Weiterbildungspanel zu belastbareren Ergebnissen Uber die
Weiterbildungspraxis und die artikulierten Weiterbildungsbedarfe von Un-
ternehmen. Weiterbildungsanbieter kénnen sich somit noch besser als bisher
an den Bedarfen der Unternehmen orientieren und ihre Angebote entspre-
chend optimieren. Der Erkenntnisgehalt wird sich vor allem nach dem Auf-
bau des Weiterbildungspanels steigern, wenn regelmaRige Befragungen
durchgefiihrt werden und ein zeitlicher Vergleich der Ergebnisse mdglich
wird.

Der Online-Befragungsbogen wurde von dem Institut fir P&dagogik der Carl
von Ossietzky Universitat Oldenburg, Arbeitsbereich Weiterbildung, entwi-
ckelt und in Kooperation mit Experten aus dem Weiterbildungssektor und
von Weiterbildungsanbietern abgestimmt.

Aufbau des Panels

Die Herausforderung aller empirischer Forschung ist es, aus einer Stichprobe
valide Daten zu gewinnen, die der Realitat des Verhaltens und der Ansichten
der Grundgesamtheit entsprechen. Im Fall des Weiterbildungspanels Nieder-
sachsen wurden und werden auch zukinftig zwei Datengewinnungsstrate-
gien verfolgt.

Erstens wird ein Stamm an Unternehmen zusammengestellt, die als eigentli-
ches Panel in Form einer L&ngsschnittstudie gefiihrt wird, bei der jede Erhe-
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bung mit derselben Stichprobe und demselben Erhebungsinstrument wieder-
holt durchgefiihrt wird. Die Stichprobe wurde im Herbst 2006 mittels eines
postalischen Anschreibens von ca. 10.000 Unternehmen und eines E-Mail-
Anschreibens an 4.500 Unternehmen gewonnen, bei dem die Unternehmen
um eine prinzipielle Bereitschaft zur Beteiligung an dem Weiterbildungspa-
nel Niedersachsen und der jahrlichen Befragung gebeten und Einverstand-
niserklarungen zur Datenverarbeitung eingeholt wurden. Die entsprechenden
Adressdaten stammten von verschiedenen Quellen (Unternehmensdatenbank
ReglS-Online, Datenbanken von regionalen/lokalen Wirtschaftsférderungs-
einrichtungen und Niederséchsisches Wirtschaftsministerium). Daraufhin
konnten bis zur Durchfiihrung der ersten Befragung 2007 insgesamt 668 Pa-
nelunternehmen mit Strukturdaten (Betriebsgrole und Branchenzugehdrig-
keit) zusammengestellt werden.

Zweitens wurde ein Unternehmensdatenbestand von ber 10.000 Unterneh-
men mit E-Mail-Adresse aus unterschiedlichen Datenquellen aufgebaut, um
diese Unternehmen ,,offen” und direkt zu befragen. Von diesen Unterneh-
men lagen aber keine weiteren Strukturinformationen vor.

Der Vorteil der Panelunternehmen liegt eindeutig in der Tatsache begriindet,
dass die befragten Unternehmen tber mehrere Messzeitpunkte hinweg be-
obachtet werden kénnen und damit Zeitreihenuntersuchungen auf Individu-
aldatenniveau moglich werden. Dieser Vorteil kommt allerdings erst in der
Auswertung der nachfolgenden Befragungen richtig zum Tragen. Der we-
sentliche Nachteil dieser Form der L&ngsschnittstudie ist einerseits die sog.
»Panelmortalitat”, die darin besteht, dass teilnehmende Unternehmen aus
welchen Griinden auch immer ausscheiden, und durch nachriickende Unter-
nehmen evtl. Verzerrungen stattfinden kénnen. Zudem kann durch die wie-
derholte Befragung der Teilnehmer sog. ,,Paneleffekte entstehen, die aus
Verfestigungen von Einstellungen und Verhaltensweisen bestehen, weil sich
an den Befragungen der letzten Male orientiert wird. Durch die Kombination
von Panelbefragung und offener Befragung konnen diese Nachteile aber ab-
gemildert werden.

Die Befragung wurde im Jahr 2007 in zwei Wellen durchgefiihrt, ein erster
Befragungszeitraum mit zwei Erinnerungen fand von Februar bis April bei
den Panelteilnehmern statt, ein zweiter Befragungszeitraum lag zwischen
September und November mit der offenen Unternehmensbefragung, die sich
nur dadurch von der anderen unterschied, dass die Unternehmen gefragt wur-
den, ob sie sich zukiunftig als Panelteilnehmer regelméfRig befragen lassen
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mdchten. An beiden Befragungen haben sich insgesamt 1.161 Unternehmen
beteiligt. Ausgewertet werden konnten insgesamt 999 Fragebdgen.

Von diesen Fragebdgen stammen insgesamt 428 von dem Panel, welches
damit einen Ricklauf von (iber 62 % aufweist, der Rest stammt von der offe-
nen Befragung, wodurch dort eine Riicklaufquote von 5,7 % erzielt wurde,
was flr E-Mail-Befragungen einen normalen Ricklauf bedeutet. Insgesamt
hat sich das Befragungswerkzeug in dieser eingerichteten Ausfuhrung als
auBerst bedienungssicher erwiesen. Denn die Abbrecherquote (bei den
Panelteilnehmern), die wahrend des Ausfiillens des Fragebogens diesen Vor-
gang abgebrochen haben, lag bei weniger als 4 %.

Die im Folgenden dargestellten Ergebnisse beziehen sich jeweils auf die
Gruppe derjenigen, die eine Frage beantwortet haben, ihre Zahl wird mit n
angegeben. Die Prozentangaben wurden auf ganze Zahlen gerundet. Wegen
der Mdglichkeit von Mehrfachantworten, kénnen sich Summenwerte von
Uber 100 % ergeben.

2.1 Strukturmerkmale der befragten Unternehmen

Die Strukturmerkmale der befragten Unternehmen geben Auskunft tber die
Représentativitat der vorliegenden Umfragedaten. Die wesentlichen Merk-
male sind die BetriebsgréRe und die Branchenzugehdrigkeit. Zudem wird im
Folgenden auch die regionale Verteilung in den Blickpunkt genommen.

Die Strukturmerkmale der Grundgesamtheit aller Unternehmen in Nieder-
sachsen zu ermitteln ist schwierig, weil verschiedene Angaben statistisch
nicht erfasst sind. Es werden hier die Strukturmerkmale BetriebsgroRe, Re-
gion und Branche mit zwei Datensatzen verglichen, die eine Grundgesamt-
heit wiederspiegeln; einerseits die Betriebsdatei der Bundesagentur fur Ar-
beit, in der alle Betriebe mit mindestens einem sozialversicherungspflichtig
Beschaftigten verzeichnet sind, andererseits das Unternehmensregister der
statistschen Landesamter. Allerdings werden auch zwischen diesen Daten
Unterschiede deutlich: In Niedersachsen sind nach Angaben des Unterneh-
mensregisters insgesamt 326.000 Betriebe wirtschaftlich tatig, von denen
44 % keine Beschaftigten aufweisen. Somit existieren 144.500 Betriebe mit
Beschaftigten (Jung 2007). Nach der Betriebsdatei existieren im Juni 2006
185.600 Unternehmen mit sozialversicherungspflichtig Beschéftigten. (For-
schungsstelle Firmenpanel Niedersachsen 2008, 6)

154



2.1.1  BetriebsgroRe

In der Grundgesamtheit nach dem Unternehmensregister weisen 106.550
Betriebe (79,2 %) 1 bis 10 Beschaftigte auf. 30.400 (16,7 %) haben zwischen
10 und 50 Beschéftigte, 6.500 (3,5 %) haben 50 bis 250 Beschaftigte, und
1.050 Betriebe (0,6 %) weisen (iber 250 Beschéftigte auf (alle Zahlen von
2006, vgl. Jung 2007).

Tab. 1 BetriebsgroRenstruktur der Unternehmen

Betriebe mit einer Beschaftigtenzahl von ... (Anteil in %)

Grundgesamtheit nach 1-10 10-50 50-250 | 250um Gesamt
Unternehmensregister 79,2 % 16,7 % 35% 0,6 % 100 %
WepaN-Ricklauf 1-20 20-50 50-100 | 100-500 | 500um | Gesamt

48,2 % 193 % 131% 15,6 % 37% 100 %

In der ersten Befragungsrunde in WepaN konnten vor allem kleinere Unter-
nehmen erreicht werden, fiir die es in der Regel eine besondere Herausforde-
rung darstellt, eine bedarfsgerechte und zukunftsorientierte Personalentwick-
lung zu realisieren. Bei etwas mehr als der Halfte der Befragten (rd. 48 %)
handelt es sich um kleine Betriebe mit weniger als 20 Beschéftigten. Es fol-
gen rd. 19 % der Unternehmen, die der Betriebsklasse 20 bis unter 50 Be-
schaftigte zuzuordnen sind, weitere 14 % die 50 bis 99 Mitarbeiter/-innen
beschéftigen, sowie 16 % aus der Gruppe 100 bis unter 500 Beschéftigte. 35
Unternehmen beschéftigen 500 Mitarbeiter/-innen und mehr, dies entspricht
knapp 4 % der Befragungsteilnehmer/-innen.

Kleine Betriebe mit 49 Beschaftigten und weniger machen 97,7 % des Un-
ternehmensregisters des Niedersachsischen Statistischen Landesamtes aus.
Bei der Weiterbildungs-Befragung nahmen gegeniiber diesem représentati-
ven Wert der Grundgesamtheit aller Unternehmen ein deutlich kleinerer
Anteil von KMUs teil. Somit sind bei der Befragung also gréfiere Unterneh-
men berdurchschnittlich reprasentiert. Allerdings ist dies oftmals ein Merk-
mal von Unternehmensbefragungen (z. B. Forschungsstelle Firmenpanel
Niedersachsen 2008, 7f.), weil grofiere Unternehmen hdufiger im Fokus der
Betrachtung und damit im auszuwdéhlenden Adressmaterial iberreprésentiert
sind. Bei der WepaN-Befragung kann zudem vermutet werden, dass grofiere
Unternehmen eher die Kapazitaten fur die Beantwortung von Befragungen
haben oder aufbringen als kleine Unternehmen.
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2.1.2  Region

Am stérksten haben sich Betriebe aus der Weser-Ems Region beteiligt. Ihr
Anteil an allen Befragten liegt bei 50 %. Diese starke Présenz des nordwest-
lichen Niedersachsen I&sst sich mit dem allgemein hohen Bekanntheitsgrad
der Carl von Ossietzky Universitdt Oldenburg als befragende Institution
sowie mit den guten und engen Kontakten des Projekttragers (regio gmbh)
zu Unternehmen und Wirtschaftsforderern der Nord-West-Region erklaren.
Zudem ist davon auszugehen, dass die zusammengestellte Adressbasis fiir
den Nordwesten einen qualitativ hcheren Stand hatte als fur das restliche
Niedersachsen, da die Unternehmensdatenbank von ReglS-Online als Da-
tenquelle sehr aktuelle und gepflegte Adressdaten zur Verfligung gestellt hat,
die mit den anderen Datenquellen in Niedersachsen nicht vergleichbar war.

@)

O
Oldenburg

50%

Hannover

23%

Regierungsvertretungen
O Oldenburg
O Hannover/Nienburg
= Luneburg

(1] Braunschweig n=770

Abb. 1 Aus welchen Regionen haben sich die Unternehmen beteiligt?

Es folgen die Bereiche der Regierungsvertretung Hannover mit einem Anteil
von 23 % und Lineburg mit etwa 17 % sowie die Region der Regierungs-
vertretung Braunschweig, auf die knapp 10 % der Befragten entfielen. Diese
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regionale Verteilung kann als nicht reprasentativ gelten, wenn die Betriebs-
datei der Bundesagentur fur Niedersachsen zugrundegelegt wird. Danach
sind in Weser-Ems 31 %, in den Bezirken Hannover und Liineburg je 25 %
und im Bezirk Braunschweig 20 % der Unternehmen angesiedelt (For-
schungsgruppe Firmenpanel Niedersachsen 2008, 23).

Insgesamt sind nach der WepaN-Befragung 71 % aller Betriebe im landli-
chen Raum angesiedelt, 29 % sind kreisfreien Stadten zuzuordnen. Bei gro-
Ren Betrieben verschiebt sich diese Verteilung aber deutlich zugunsten der
kreisfreien Stadte.

Die ungleiche regionale Verteilung scheint dagegen keinen Einfluss auf die
Reprasentativitét der Ergebnisse zu haben. Ein Vergleich mit wichtigen Indi-
katoren zu den Weiterbildungsbeteiligungen und -bedarfen sowie weiteren
Sturkturmerkmalen hat nur vereinzelt signifikante Unterschiede verdeutlicht,
die aber vor allem auf BetriebsgroReneinfliisse zuriickzufiihren sind. Denn
die Unternehmen in Weser-Ems sind im Durchschnitt kleiner als in den Gbri-
gen Regierungsbezirken.

2.1.3 Branchen

Die Branchenzugehorigkeit gilt nach wie vor als wichtiges Strukturmerkmal
von Unternehmen. Sie gibt an, was das Unternehmen schwerpunktmaRig
produziert bzw. anbietet, nicht wie es hergestellt wird. Unternehmen kénnen
aber immer schwieriger den Schwerpunkt ihrer betrieblichen Téatigkeit nur
einer einzigen Branche zuordnen. Daher wurde fiir die Unternehmen die
Madglichkeit erdéffnet, sich mehreren Branchen zuordnen zu kénnen, so dass
der Gesamtwert der folgenden Branchenzugehdrigkeit tber 100 % betragt.
Damit ist die Branchenverteilung auch nicht direkt vergleichbar mit der
Grundgesamtheit der Betriebsdatei der Bundesagentur fir Arbeit. Es kann
anhand der Werte nur angenommen werden, dass die Anteile des Verarbei-
tenden und Baugewerbes, bei WepaN als Industrie und Fertigung zusam-
mengefasst ist, und der Handelsbereich etwas unterreprasentiert sind.

Am stérksten vertreten ist die Dienstleistungsbranche, der sich insgesamt
knapp 78 % der Betriebe zuordnen (Dienstleistungen fur Unternehmen, Me-
diendienstleistungen, luK-Technologien, Forschung und Entwicklung sowie
sonstige Dienstleistungen). Davon sind mit knapp 41 % am starksten Be-
triebe vertreten, welche fir andere Unternehmen tétig sind, wahrend die vor
allem haushaltsorientierten Dienstleistungen, zusammengefasst als sonstige
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Dienstleistungen, 24 % ausmachen. Dem Verarbeitenden Gewerbe, das sich
hinter der Branchenbezeichnung ,,Industrie und Fertigung* verbirgt, lassen
sich 35 % der Betriebe zuordnen. Der Handel umfasst den Einzelhandel und
GroRhandel sowie andere Handelssegmente einschlieflich der dem KFZ-
Handel zugeordneten KFZ-Reperatur und ist mit 15 % vertreten.

Tab. 2 Branchenstruktur der Unternehmen

WepaN-Befragung |Betriebsdatei der
BA
Anteil in % N Anteil in % *
Land- und Forstwirtschaft, Fischerei 31 24 55
Ver- und Entsorgung 3,2 25 0,5
Industrie und Fertigung 35,3 273 19,4
Einzel-/GroR-/KFZ-Handel 15,0 116 22,2
Transport- und Logistik 4,5 35
Dienstleistungen fur Unternehmen 40,8 315
Medien 57 44
luK-Technologien 4.4 34
Forschung und Entwicklung 3,8 29
weitere Dienstleistungen 24,2 187 .
Gesamt 140,0 773 100,0

*  Fur die nicht ausgewiesenen Branchen lasst sich die Branchenklassifikation der Ba nicht
eindeutig zuordnen. Die Werte sind daher nicht ausgewiesen.

Fir die Branchenbereiche Land- und Forstwirtschaft, Fischerei, Ver- und
Entsorgung sowie Forschung und Entwicklung sind statistisch vertretbare
Aussagen nicht mdglich, weil die Anzahl der antwortenden Unternehmen zu
gering erscheint. Daher werden fiir branchenbezogene Betrachtungen diese
Branchen aul3er Acht gelassen.

2.2 Okonomische Selbsteinschatzung und Beschaftigungssituation

Das Thema Qualifizierung und Weiterbildung steht normalerweise in engem
Zusammenhang mit der wirtschaftlichen Situation der Unternehmen, wie
andere Studien vielfach herausgefunden haben. Allgemein wird davon aus-
gegangen, dass wachsende Unternehmen starker Weiterbildung betreiben als
schrumpfende Betriebe. Es wurden schrumpfende und wachstumsstarke
Unternehmen nach zwei Kriterien erfasst: Erstens wurde gefragt, ob Unter-
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nehmen im Zeitraum von einem Jahr Personal einzustellen beabsichtigen,
einen Personalabbau betreiben oder keine Veranderung vornehmen. Gleich-
zeitig wurde nach einer subjektiven Bewertung der derzeitigen wirtschaftli-
chen Situation des Unternehmens gefragt (sehr gut bis schlecht). Fir beide
Strukturmerkmale kénnen somit die Weiterbildungsbedarfe und die Qualifi-
zierungspraxis differenziert ausgewertet werden.

50 7 44
40 - 37
X
< 30
%
£ 20
< 6 11
10 A
2
0 T T T T 1
sehr gut gut befriedigend  ausreichend schlecht

Abb. 2 Beurteilung der aktuellen wirtschaftlichen Lage

Insgesamt ist die Stimmung in den befragten Unternehmen fir das Jahr 2007
als Uiberwiegend positiv zu bewerten. Uber die Halfte beurteilt sie als gut
oder sogar sehr gut. Weitere 37 % schétzen ihre Situation als befriedigend
ein, lediglich 11 % als ausreichend bzw. zwei Prozent als schlecht.

Der offensichtlich iberwiegend positive Trend bestatigt sich bei der Frage
nach der voraussichtlichen Entwicklung der Beschaftigtenzahl. Die Antwort
stellt nicht nur einen Indikator dar, der auf die wirtschaftliche Lage eines
Betriebes hindeutet, sondern sie weist hinsichtlich demographischer und bil-
dungsstruktureller Entwicklungen auch auf mogliche Personalengpésse hin.

Knapp 42 % der Unternehmen beabsichtigten 2007 neues Personal einzu-
stellen, dies sind in erster Linie Betriebe, die ihre wirtschaftliche Situation
als sehr gut bis befriedigend bewerten. 43 % erwarten keine Verénderung der
Beschéftigtenzahl. Eine Minderheit von nur 8 % geht dagegen von einer sin-
kenden Zahl aus, ebenso 8 % machen hierzu keine Angabe bzw. wissen
nicht, wie sich die Beschéftigtenzahl im nachsten Jahr entwickeln wird. Hin-
zuweisen ist an dieser Stelle nochmals, dass die Befragung im Jahr 2007
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durchgefiihrt wurde, und somit die Ergebnisse sich auf Einschatzungen von
vor der weltweiten Wirtschaftskrise beziehen.

2.3 Herausforderungen in den néchsten 12 Monaten

Ein weiteres Kriterium, das zur Bewertung der Unternehmen herangezogen
werden kann, sind identifizierte Herausforderungen, vor denen die Unter-
nehmen stehen. Nach diesen Herausforderungen wurde gefragt, um heraus-
zufinden, mit welchen Themen sich die Unternehmen in néchster Zeit kon-
frontiert sehen. Auf diese Frage konnten wieder mehrere Antwortmdglich-
keiten ausgewahlt werden, im Schnitt haben sich die Befragten fur drei Her-
ausforderungen entschieden. Dabei kristallisierten sich folgende Schwer-
punktbereiche heraus.

Entwicklung/Einfiihrung neuer Produkte/Dienstleistungen |54

neue MarkterschlieBung/Expansion | 50

Kosteneinsparungen | 46

technische Innovationen | 38 Anteil in %

Umstrukturierung der Organisation | 31

drohender Fachkraftemangel 25

neue Firmenstrategie 7:' 23
schnelles Wachstum 7:' 12
Uberalterung der Belegschaft 7:' 10
Fusion 7l:| 6
Outsourcing 7l:| 5

sonstige I:I 4 n=0952

Abb. 3 Herausforderungen der Betriebe innerhalb des ndchsten Jahres.

Von 54 %, und damit am héufigsten genannt, wurde die Einfiihrung und/oder
Entwicklung neuer Produkte bzw. Dienstleistungen. Unabhangig von der
wirtschaftlichen Situation, in der sich der Betrieb befindet, wurde dies als
besonders wichtig charakterisiert, dicht gefolgt von der ErschlieBung neuer
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Markte und/oder der Expansion des Unternehmens, worin 50 % der Befrag-
ten in naher Zukunft eine zentrale Herausforderung sehen.

Der vielfach prognostizierte Fachkraftemangel hingegen scheint fur viele der
Befragten in der néchsten Zeit nicht vordergriindig relevant zu sein. Insge-
samt sieht sich nur knapp ein Viertel mit diesem Problem innerhalb des
néchsten Jahres konfrontiert. Die grofite Sensibilitat fur diese Frage besteht
in der Industrie und Fertigung, 35 % sehen sich hier von einem Fachkréfte-
mangel bedroht. Auch das andere Thema, das im Zusammenhang mit dem
Personalmanagement oft als zukunftiges Problem angefiihrt wird, ndmlich
die Uberalterung der Belegschaft, nimmt nur eine untergeordnete Bedeutung
an: 8 % der Unternehmen stellt dies als wichtige nachste Herausforderung
dar. Somit scheint sich in den Augen der Unternehmen Wetthewerbsfahig-
keit in erster Linie an technischer Prozess- und Produktentwicklung zu ori-
entieren, Personalentwicklung ist dagegen eher von nachrangiger Bedeutung.

Interne Umstrukturierungen, neue Firmenstrategien oder Fusionen von Be-
triebsteilen bzw. das Gegenteil, ein Outsourcing, scheinen ebenfalls fir die
wenigsten Unternehmen eine wichtige Herausforderungen zu sein. Die Um-
strukturierung der Organisation und eine neue Firmenstrategie werden in
besonderem Male von den Betrieben genannt, denen es wirtschaftlich eher
schlechter geht.

3 Qualifizierungstatigkeit und Weiterbildungsbedarfe
im Allgemeinen

3.1 Weiterbildungsbeteiligung

Unternehmen betreiben unterschiedlich oft und unterschiedlich intensiv Wei-
terbildungsmalRnahmen. Um eine GrofRenordnung dieser Intensitat zu erhal-
ten, wurden die Unternehmen nach dem Umfang gefragt, in welchem Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter an Qualifizierungsmalinahmen teilnehmen, wobei
nur drei Antwortmdglichkeiten (regelméRig, eher selten, gar nicht) vorgese-
hen waren.
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Uber die Halfte der Unternehmen (knapp 53 %) geben an, dass Beschiftigte
regelméBig, d. h. mindestens einmal im Jahr, an QualifizierungsmalRnahmen
teilnehmen. 43 % nehmen weniger als einmal im Jahr, also eher selten an
MaRnahmen teil. Nur knapp 4 % weist gar keine Weiterbildungsaktivitat auf.
Obwohl damit die Weiterbildungsintensitit in den Unternehmen hoch er-
scheint, kann aus diesen Angaben noch nicht auf den quantitativ tatsachli-
chen Umfang von Weiterbildungsaktivitaten geschlossen werden. Denn es
werden nicht die tatsachliche Anzahl der Beschaftigten erfasst, die Weiter-
bildungen durchgefiihrt haben. Ein Unternehmen kann z. B. angeben, dass
Mitarbeiter sich regelmaRig weiterbilden, doch dies tun real nur 2 von 200
Mitarbeitern. Gleichzeitig wird aus diesen Angaben noch nicht der konkrete
zeitliche Umfang ersichtlich, der fir
WeiterbildungsmalRnahmen aufge-
53% wendet wird. SchlieRlich ist dabei
ebenfalls noch nicht genau umris-
sen, was die antwortenden Unter-
nehmen unter Qualifizierungsmaf-
nahmen verstehen. So kann ein Un-
ternehmen hierunter beispielsweise

43%

4% den Besuch an einer nachmittéagli-

E— chen Fachveranstaltung oder aber

regelmaRig eher selten gar nicht die Teilnahme an einem mehrwo-
(mindestens 1 (weniger als 1 chigen Intensivlehrgang verstehen.
mal im Jahr)  mal im Jahr) Die insgesamt hohe Weiterbil-
dungsbeteiligung ist demnach in

Abb. 4 Umfang der Teilnahme an ihrer Bedeutung zu relativen. Bei
Qualifizierungsmafnahmen der Interpretation dieser Weiterbil-

dungsquote von Unternehmen ist
zudem zu beriicksichtigen, dass die Verantwortlichen in den Unternehmen,
die den Fragebogen ausfiillen, sensibilisierter gegentiber dem Thema Wiiter-
bildung eingestellt sind als die Beschaftigten selbst, denn hier wurden nicht
Beschaftigte direkt sondern die Unternehmensverantwortlichen befragt.

Dennoch geben die Einschatzungen der Unternehmen ein Indiz fir die reale
Beteiligung an WeiterbildungsmalRnahmen, so breit diese auch definiert sein
mdogen. Denn immerhin gehen uber die Hélfte der Unternehmen davon aus,
bei ihnen wiirden regelmdRig Qualifizierungsmallnahmen stattfinden. Es
lassen sich einige Unterschiede in der Weiterbildungsbeteiligung ablesen,
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wenn die Unternehmen nach den eingangs dargestellten Strukturmerkmalen
unterschieden werden.

So konnte die in vielen anderen Studien getroffene Aussage, dass kleinere
Unternehmen weniger haufig ihre Mitarbeiter zu WeiterbildungsmalRnahmen
entsenden als groRere Unternehmen, hier generell bestatigt werden. Je gréfer
das Unternehmen ist, umso hoher ist der Anteil der Unternehmen, deren Mit-
arbeiter/innen regelméBig an WeiterbildungsmaBnahmen teilnehmen, wenn
von dem nur unwesentlichen Rlickgang bei den Beschéftigten zwischen 100
und 499 Beschéftigten abgesehen wird.

Waéhrend der Anteil der kleinen Betriebe unter 20 Beschéftigten um die
Hélfte liegt, so steigt er bei den GroRbetrieben von 500 Beschaftigten und
mehr auf tber 70 % an. Allerdings ist dieses Ergebnis bei der o. g. Proble-
matik der Fragestellung auch mit reiner statistischer Wahrscheinlichkeit zu
erklaren, denn ein Beschéftigter mit regelméRiger Teilnahme an Qualifizie-
rungsmafinahmen kommt in Grof3betrieben statistisch gesehen wahrscheinli-
cher vor als in kleinen Betrieben.
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57 57
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50 50 53

71
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40
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Anteil in %

10 1 —

1>20 20>50 50>100 100>500 500 und mehr Gesamt

Abb. 5 Betriebe, bei denen Betriebsmitarbeiter/innen regelméRig (mind. 1 mal pro Jahr) an
Qualifizierungsmafnahmen teilnehmen

Wenn die Weiterbildungsbeteiligung nach Branchenbereichen unterteilt
wird, dann fallt auf, dass der Transport- und Logistikbereich sowie vor allem
das Verarbeitende Gewerbe bzw. die Industrie und der Fertigungsbereich
geringere Quoten der regelméRigen Weiterbildung aufweisen als die Dienst-
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leistungsbranchen. Nur der Bereich Medien weist eine dhnlich geringe Quote
auf wie die Industrie. Dies kdnnte damit zusammenhéangen, dass Medienun-
ternehmen oftmals junge Unternehmen sind, deren Beschaftigte erst kiirzlich
ihren berufsqualifizierenden Abschluss erlangt haben und daher einen gerin-
geren Qualifizierungsbedarf sehen.

Ob die niedrigeren Anteile der regelmdRigen Weiterbildungsbeteiligung bei
Fertigung und Verkehr auf dem unterschiedlichen spezifischen Erstqualifi-
zierungsniveau beruhen, lasst sich nicht eindeutig belegen. Obwohl gering
Qualifizierte und prekér Beschaftigte in allen Branchen gleichermafen an-
zutreffen sind, dirfte die Befragungsbeteiligung gerade der haushaltsorien-
tierten Dienstleistungsunternehmen mit einem berdurchschnittlichen Anteil
von niedrig Qualifizierten gering sein. Wie noch zu zeigen sein wird, weisen
gerade diese Beschaftigtengruppe eine niedrigere Beteiligungsquote auf.

‘I regelmaRig @ eher selten O gar nicht ‘

Gesamt

sonstige Dienstleistungen

Medien

Dienstleistungen fiir Unternehmen

Handel

Transport und Logistik

luK-Technologien

Industrie und Fertigung

Abb. 6 Teilnahme an QualifizierungsmalRnahmen nach Branchen

3.2 Allgemeine Einschétzung der Weiterbildungsbedarfe

Die Betriebe wurden gebeten, eine allgemeine Einschatzung des Qualifizie-
rungsbedarfs ihrer Mitarbeiter/-innen in Abhé&ngigkeit zum zeitlichen Ver-
lauf abzugeben. Bewertet werden sollte die aktuelle Situation, der voraus-
sichtliche Qualifizierungsbedarf in einem Jahr und letztlich die Situation in
zwei bis drei Jahren. Damit wird nicht nach der tatsachlichen Aktivitat im
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Bereich Weiterbildung sondern nach den angenommenen und wahrgenom-
menen Bedarfen gefragt.

Zunéchst kann festgestellt werden, dass das Thema Qualifizierung in den
Unternehmen présent ist. Immerhin sehen knapp ¥ der Befragten aktuell
einen mittleren bis hohen Bedarf (55 % und 17 %) mit leicht steigender Ten-
denz fir das folgende Jahr. Allerdings sinkt der Anteil derer, die den Bedarf
als hoch einstufen in der Prognose fir das kommende Jahr leicht ab auf
15 %, erreicht aber in der mittelfristigen Prognose in 2-3 Jahren wieder einen
Wert von 17 %. Nahezu konstant bleibt die Einschatzung derer, die einen
geringen Bedarf sehen, sie liegt bei 21 % aktuell und in einem Jahr und
erhoht sich leicht auf 22 % in zwei bis drei Jahren.

‘I aktuell (n=934) @ in einem Jahr (n=926) O in 2 bis 3 Jahren (n=920) ‘
70
59
60 - 55
50
50 —
£ 40 A
3
& 307 2121 22
204 s Y7
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101 7672727_17ﬂ_|>
0 - T -
hoch mittel gering kein Bedarf nicht bekannt

Abb. 7 Einschatzung des Qualifizierungshedarfs der Mitarbeiter/innen

Auffallig ist auBerdem, dass die Zahl der Unternehmen steigt, denen ihr
zukiunftiger Bedarf nicht bekannt ist. Das deutet darauf hin, dass es zwar ein
Bewusstsein Uber die Notwendigkeit von Qualifizierung gibt, allerdings
Schwierigkeiten bestehen, die Bedarfe tber einen langeren Zeitraum hinweg
konkret zu einzuschétzen.

Obwohl Ublicherweise in anderen Studien ein eindeutiger Zusammenhang
zwischen steigender BetriebsgroRe und steigendem Weiterbildungsbedarf
angenommen wurde, stellt sich dieser Zusammenhang hier differenzierter da.
Die Unternehmen bis unter 20 Beschéftigte schatzen fir sich iberproportio-
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nal haufig einen hohen Weiterbildungsbedarf ein (20,3 %), wahrend die Un-
ternehmen ab 50 Beschaftigte diesen Bedarf weniger stark wahrnehmen
(zwischen 11,6 % und 13,6 %). Es kénnte damit oberflachlich betrachtet die
»These der weiterbildungsabstinenten Kleinbetriebe* (Weill 2004, 242f)
widerlegt und stattdessen festgestellt werden, dass kleinere Betriebe einen
groleren Weiterbildungsbedarf aufweisen als grofiere Betriebe. Doch wenn
der mittlere Bedarf hinzugenommen wird, dann relativiert sich dieses Bild.
Danach weisen 69 % dieser Unternehmen einen hohen und mittleren Weiter-
bildungsbedarf auf, wéhrend durchgangig ber 75 % der Unternehmen in
den BetriebsgréRenklassen von 50 und mehr Beschéftigten diesen Bedarf
artikulieren.

100 - 3 2 6 0
90 -
22 24
o 70 -
X 60 O keinen Bedarf
c T .
s 501 " O geringen
S 40 55 64 63 68 B mittleren
C
< 3o M hohen
20 A
10 0 17 12 13 9
O 4
1>20 20>50 50>100 100>500 500 und mehr
n=443 n=178 n=121 n=144 n=36
BetriebsgréRenklassen

Abb. 8 Qualifizierungsbedarfs der Mitarbeiter/innen nach BetriebsgroRen

Das Interessante an den Zahlen ist jedoch ein anderer Befund: Es fallt auf,
dass fast 10 % der kleinen Unternehmen gar keinen aktuellen Bedarf an
Weiterbildung haben, wahrend dieser Wert in den anderen GroRenklassen
zum Teil deutlich geringer ausfallt. Dass vor allem kleine Unternehmen kei-
nen Bedarf an Weiterbildung sehen, héngt vor allem mit der statistisch hohe-
ren Wahrscheinlichkeit zusammen, dass dort tatsachlich kein Bedarf exis-
tiert. Damit erscheint vielmehr der Weiterbildungsbedarf bei kleinen Unter-
nehmen stérker polarisiert zu sein als bei gréReren Unternehmen.
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Tab. 3 Qualifizierungsbedarf aktuell nach Branchen (Anteile in %)

Branchen hoch | mittel | gering | kein N
Bedarf

Industrie und Fertigung 16 54 25 6 268
luK-Technologien 16 50 22 13 32
Transport und Logistik 9 56 21 15 34
Handel 15 62 17 5 116
Dienstleistungen flir Unternehmen 20 51 22 7 305
Medien 26 47 19 7 43
sonstige Dienstleistungen 19 55 17 8 180
Gesamt 15 58 21 2 755

Branchenstrukturelle Unterschiede im Weiterbildungsbedarf fallen gering
aus. Danach kann der tendenziell geringere Bedarf bei den luK-Technolo-
gien und bei Transport und Logistik vor allem mit der statistisch kleinen
Gruppe an Fallzahlen zusammenhédngen, so dass die Abweichungswahr-
scheinlichkeit steigt. Doch auch bei den statistisch gesicherten Branchen-
gruppen Industrie und Fertigung und den unternehmensorientierten und
sonstigen Dienstleistungen sind die Unterschiede nicht besonders grof3: Hier
ist nur ein leicht hdherer Bedarf im Fertigungs- gegeniiber dem Dienstleis-
tungsbereich zu erkennen.

Die Bedarfe werden von den regelmaRig weiterbildenden und den Ubrigen
Unternehmen ahnlich stark eingeschatzt. D. h. es kann hier, abgesehen von
den nicht-weiterbildenden Unternehmen, kein eindeutiger Unterschied im
Qualifizierungsbedarf zwischen weiterbildungsintensiven und weniger inten-
siven Unternehmen festgestellt werden. Logischerweise sehen von den weni-
gen weiterbildungsabstinenten Unternehmen, die gar nicht weiterbilden, auch
Uberdurchschnittlich viele Unternehmen auch tberhaupt keinen Bedarf (35 %
zu 6,3 % im Durchschnitt), doch auch von diesen Unternehmen erkennen
damit immerhin zwei Drittel einen gewissen Weiterbildungsbedarf an.

Allerdings fallt auf, dass der aktuell hohe Weiterbildungsbedarf von den
regelméRig weiterbildenden Unternehmen deutlich starker eingeschétzt wird
als von den selten oder gar nicht weiterbildenden Unternehmen. Damit kann
vermutet werden, dass die Unternehmen, die ohnehin weiterbilden, dies wohl
auch in Zukunft verstarkt machen werden, wahrend fiir die Weiterbildungs-
forderung die selten oder gar nicht weiterbildenden Unternehmen die ent-
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scheidende Zielgruppe wird. Auch hier kann auf einen Trend der Polarisie-
rung geschlossen werden: Es besteht die Gefahr, dass die Schere zwischen
weiterbildungsintensiven und abstinenten Unternehmen weiter auseinander
geht.

3.3 Weiterbildung von Wachstums- und
Schrumpfungsunternehmen

Gerade vor dem Hintergrund der derzeitigen weltweiten Wirtschaftskrise ist
die Frage besonders interessant, ob Unternehmen in Krisensituationen star-
ker in Weiterbildungsaktivitten investieren oder nicht. Einerseits konnte
angenommen werden, dass Unternehmen in der Krise ausreichend Zeit ha-
ben, um Weiterbildung zu betreiben, andererseits kann vermutet werden,
dass die Unternehmen dann andere Sorgen umtreibt, als WeiterbildungsmaR-
nahmen durchzufihren oder die Beschéftigten zur Beteiligung an Weiterbil-
dung zu animieren. Wie bereits anfangs erldutert, wurden Wachstums- und
Schrumpfungsunternehmen nach der vermuteten Personalentwicklung und
nach der subjektiven Bewertung der wirtschaftlichen Lage des Unterneh-
mens identifiziert.

Bezogen auf die Weiterbildungsbedarfe ist vor allem interessant, welche per-
sonalpolitischen Konsequenzen ein wirtschaftlicher Wachstums- oder
Schrumpfungskurs mit sich bringt. In der Regel ist davon auszugehen, dass
ein betriebliches Wachstum auch zu einem Engpass hinsichtlich der Beschaf-
fung von qualifiziertem Personal fiihrt. Es bieten sich einerseits Strategien
an, die zu einer externen Beschaffung von entsprechend qualifizierten Be-
schaftigten fiihren. Andererseits kann die Strategie verfolgt werden, beste-
hende Qualifikationen im Unternehmen zu erhdéhen und damit den Engpass
bei hoch qualifiziertem Personal mittels Weiterbildung zu beseitigen. Wenn
ein drohender Fachkréftemangel beklagt wird, ist von einem solchen Eng-
pass auszugehen. Der Fachkraftemangel wurde bei den Unternehmen im Zu-
sammenhang mit den gréBten Herausforderungen der néchsten Zeit abge-
fragt. Dabei hat sich herausgestellt, dass dieser Fachkraftemangel als Heraus-
forderung umso starker im Fokus der Unternehmen ist, je wirtschaftlich bes-
ser sich das Unternehmen beurteilt. Gerade wirtschaftlich sich in schlechter
oder ,.eher schlechter” Lage befindliche Unternehmen erkennen darin kaum
eine kiinftige Herausforderung. Diese Unternehmen plagen ganz andere Sor-
gen. Denn fir sie sind vor allem Kosteneinsparungen die bedeutendste Her-
ausforderung. Somit kann durchaus die Schlussfolgerung gezogen werden,
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dass bei wachstumsorientierten Unternehmen der Bedarf an hochwertigen
Qualifikation starker ausgepragt ist als bei schrumpfenden Unternehmen.

Die wirtschaftlich gesunden und angeschlagenen Unternehmen sollen des
Weiteren bezlglich ihres Weiterbildungsbedarfes untersucht werden. Andere
Studien belegen oftmals einen Zusammenhang zwischen geringem wirt-
schaftlichem Wachstum bzw. schwacher Konjunktur und geringer Weiter-
bildungsneigung bzw. einem geringen Bedarf. Doch dieser Zusammenhang
ist hier zumindest nicht eindeutig. Zwar kann festgestellt werden, dass der
aktuell hohe Weiterbildungsbedarf um so stérker ausgeprégt ist, je wirt-
schaftlich besser die betriebliche Lage ist. Aber gleichzeitig weisen die wirt-
schaftlich am besten gestellten Unternehmen einen uberdurchschnittlich ge-
ringen Weiterbildungsbedarf auf, d. h. dort stellt sich der Qualifizierungs-
bedarf fast genauso polarisiert dar wie bei den wirtschaftlich sich schlecht
einschatzenden Unternehmen: Ein Finftel dieser Unternehmen hat einen
hohen, ein Viertel dieser Unternehmen aber auch einen geringen Bedarf an
Weiterbildung.

100 5 7 = 5 7
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80 1| 25 18 22 ||
27 36
70
g 60 e
c O kein Bedarf
@ 50 1 .
g 55 O geringer
g 407 45 & mittlerer
30 1 W hoher
20
10 7 16 17
0 .
sehr gut gut befriedigend eher schlecht  schlecht
n=67 n=400 n=341 n=95 n=14
Wirtschaftliche Lage der Unternehmen

Abb. 9 Aktueller Qualifizierungsbedarf der Mitarbeiter/innen nach der wirtschaftlichen
Lage des Unternehmens
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Ebenso nur leichte Unterschiede kénnen ausgemacht werden, wenn der aktu-
elle Qualifizierungsbedarf mit der geplanten Beschéaftigungsentwicklung in
einen Zusammenhang gestellt wird. So gehen Unternehmen, die Personalein-
stellungen vornehmen wollen, von einem héheren Qualifizierungsbedarf aus
als Unternehmen, die einen Personalabbau erwarten. Sicherlich dirften bei
Personal einstellenden Unternehmen die Qualifizierungsbelange starker sen-
sibilisiert sein, als in eher krisengeschittelten Unternehmen, denn ein be-
trieblicher Wachstumsprozess ist meist verbunden mit der Auseinanderset-
zung mit der Qualifizierungsstruktur des Unternehmens.

Es scheint insgesamt trotz des uneinheitlichen Bildes so, dass wirtschaftlich
gestindere und wachstumsstérkere Unternehmen demnach einen leicht tber-
durchschnittlichen Weiterbildungsbedarf aufweisen. Dieser Zusammenhang
wird bestatigt, wenn die realen Weiterbildungsaktivitaten berticksichtigt wer-
den. Danach nehmen Beschéftigte der Unternehmen, die Personaleinstellun-
gen planen, starker an regelmaRigen QualifizierungsmalBnahmen teil (Anteil
von 58 % der Unternehmen) als der Unternehmen, die einen Beschaftigungs-
abbau oder keine Verdnderung des Personalstandes planen (beide 49 %). Es
kann auch umgekehrt darauf geschlossen werden, dass Unternehmen in einer
schlechten wirtschaftlichen Situation mit einem zu erwartenden Personal-
abbau weniger Weiterbildung betreiben. Dies wird auch deutlich an den kon-
kret in den Unternehmen betriebenen Weiterbildungsformen. Gefragt wurde
nach MaBnahmen, die ergriffen werden, um ein angemessenes Qualifizie-
rungsniveau im Betrieb zu sichern. Wirtschaftlich eher schlechte und schlechte
Unternehmen hatten fast durchgéngig eine niedrigere Aktivitatsquote bei der
Durchfihrung von Seminaren/Lehrgéngen, Lieferanten-/Herstellerschulun-
gen, Training-on-the-job-MalRnahmen, Job-Rotation und altersgemischten
Arbeitsteams zu verzeichnen als wirtschaftlich bessere bzw. sehr gute Unter-
nehmen.l Es kann somit in der Tendenz festgehalten werden: Je starker die
wirtschaftliche Lage eingeschatzt wird, um so hoher ist der Anteil der Unter-
nehmen, deren Mitarbeiter regelméRig an Qualifizierungsmalnahmen teil-
nehmen.

1  Methodisch sind allerdings die Aussagen der Unternehmen, die ihre Situation als eindeutig
schlecht einschétzten, nicht auswertbar, da nur fiir 13 Unternehmen dieser Gruppe Antwor-
ten zur den Weiterbildungsformen vorlagen. Die Unterschiede sind vor allem zwischen den
,.sehr guten* und den ,,eher schlechten* Unternehmen evident.
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Tab. 4

(Anteile in %)

Wie schétzen Sie den aktuellen Qualifizierungsbedarf der Mitarbeiterlnnen ein?

Personalein- Personal- Keine Verén-
stellungen |abbau erwartet| derung inder | \weiR nicht Gesamt

beabsichtigt Beschéftigung
hoch 17,1 15,1 18,0 13,8 17,1
mittel 57,7 49,3 51,6 61,5 54,7
gering 19,9 24,7 23,1 12,3 21,1
kein Bedarf 51 9,6 6,5 9,2 6,4
nicht bekannt 0,3 1,4 0,8 31 0,8
N 392 73 399 65 929

34 Qualifizierungsbedarf nach Beschaftigtengruppen

Zunéchst soll der im Vorhinein beschriebene allgemeine Qualifizierungsbe-
darf genauer nach Beschaftigtengruppen spezifiziert werden. Diese wurden
unterteilt in Flhrungskréfte, Fachkréfte im kaufmannisch/verwaltenden Be-
reich, Fachkrafte im gewerblich/technischen Bereich und An-/Ungelernte im
kaufméannischen/verwaltenden sowie im gewerblich/technischen Bereich.

Nachvollziehbar aus unterneh4merischer Perspektive ist, dass der Qualifika-
tionsbedarf von Fihrungs- und Fachkréften deutlich hoher bewertet wird als
bei den An- und Ungelernten. Denn dabei ist anzunehmen, dass entspre-
chende Weiterbildungsinvestitionen zu deutlich starkeren Produktivitétsge-
winnen fuhren als bei ungelernten Kraften. Bei Fuhrungskraften sehen 21 %
einen hohen Bedarf, weitere 47 % einen mittleren Bedarf, zusammengenom-
men entspricht dies also gut zwei Drittel der Befragten. Ahnlich wird der
Bedarf der Fachkréfte im gewerblich/technischen Bereich eingeschétzt. 15 %
geben ihn als hoch an, weitere 47 % sehen einen mittleren Bedarf. Bei den
Fachkraften im kaufménnisch/verwaltenden Bereich sehen 18 % einen hohen
und weitere 51 % einen mittleren Bedarf. Somit unterscheiden sich die
postulierten Bedarfe bei den unterschiedlichen Fiihrungs- und Fachkréften
kaum. Eher nachrangig wird dagegen die Situation der An- und Ungelernten
in diesem Bereich eingeschatzt. Zusammengenommen sieht Uber die Hélfte
der Befragten flr diese Beschéftigtengruppe keinen Bedarf (rd. 34 %) oder
gibt an, ihn nicht zu kennen (rd. 17 %), weitere 16 % schétzen den Qualifi-
zierungsbedarf fiir An- und Ungelernte im kaufmannisch/verwaltenden Be-
reich als gering ein.
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Ein &hnliches Bild ergibt sich fiir die An- und Ungelernten im gewerblich/
technischen Bereich. Auch hier sieht nicht viel mehr als 1/3 der Unterneh-
men einen wirklich relevanten, d. h. einen mittleren oder hohen Qualifizie-
rungsbedarf. Hier fallt ebenfalls die Zahl derjenigen auf, denen der Bedarf
nicht bekannt ist, er liegt bei 15 %, im Vergleich dazu liegt dieser Wert bei
den Flhrungskraften bei nur knapp 2 %. Diese Diskrepanz léasst sich teil-
weise dadurch erkldren, dass es in der Regel die Flihrungskréfte bzw. Perso-
nalverantwortlichen waren, die an der Befragung teilgenommen haben.
NaturgemaR lasst sich der eigene Qualifizierungsbedarf am genauesten ein-
schétzen. Zudem zeigt dies aber auch die geringe Relevanz, die niedrig Qua-
lifizierte fiir die Personalentwicklung in Unternehmen geniefen.

Allerdings muss bei der Interpretation auch berticksichtigt werden, dass nicht
bestimmbar war, wieviele An- und Ungelernte in den Unternehmen beschaf-
tigt sind. Mdglicherweise sind die Ergebnisse auch Ausdruck von einer tat-
séchlich geringen Relevanz der Beschéftigtengruppen in den Unternehmen.
Darauf kann hindeuten, dass immerhin fast 17 %, die Frage zu den an- und
ungelernten Kréften unbeantwortet lie3, bei den Fuhrungskraften lag diese
Ausfallquote hingegen nur bei 7 %.

Fihrungskréfte

Fachkrafte im
gewerblich/technischen Bereich

m hoch

m mittel
Fachkrafte im
kaufmannischen/verwaltenden
Bereich

@ gering

O kein Bedarf|

O nicht
bekannt

An-/Ungelernte im
gewerblich/technischen Bereich

An-/Ungelernte im
kaufmannischer/verwaltenden
Bereich

T T
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abb. 10  Qualifizierungsbedarf der Mitarbeiter/innen in den verschiedenen
Beschaftigtengruppen

Dieser Sachverhalt spielt auch bei der branchenstrukturellen Differenzierung
eine Rolle. Deutlich geringere Weiterbildungsbedarfe wurden fir beide
Gruppen der An- und Ungelernten in den Branchen IuK-Technologien und
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den sonstigen Dienstleistungen formuliert. Bei der ersteren Branche dirften
der geringe Beschaftigungsgrad dieser Beschéftigtengruppe eine Rolle fiir
den geringen Bedarf spielen, fiir die sonstigen Dienstleistungen kann dies
allerdings nicht chne Weiteres angenommen werden. Beim Handel wird vor
allem der Weiterbildungsbedarf von Fihrungskraften artikuliert, wahrend
das Verarbeitende Gewerbe vor allem einen hohen und mittleren Bedarf bei
Fachkréften des technischen Bereichs besitzt. Insgesamt ergeben die Unter-
schiede nach Branchen aber keine systematischen Erkenntnisse.

Zusammenfassend lasst sich dennoch feststellen: Je héher der Qualifikati-
onsgrad der Beschéftigten, desto hdher werden deren Weiterbildungsbedarfe
eingeschétzt und umso eindeutiger werden diese auch wahrgenommen und
spezifiziert.

35 Qualifizierungsbedarf nach Kompetenzbereichen

Die Befragungsteilnehmer/-innen wurden gebeten, die Kompetenzbereiche
auszuwahlen, in denen ihres Erachtens der dringlichste Qualifizierungsbe-
darf besteht. Mehrfachantworten waren daher erwiinscht. Im Schnitt wurden
zwei bis drei Bereiche genannt.

tiberfachliche Qualifikationen |46

Management/Organisation | 43

1 \ \ \
Personlichkeitsentwicklung | 40

Technischer Bereich
Informationstechnologien
Kaufmannischer Bereich

Fremdsprachen

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50
Anteile in %

Abb. 11  Weiterbildungsbedarf nach Kompetenzbereichen

Der eindeutige Schwerpunkt liegt in den sogenannten Soft Skills, auch
Schlisselqualifikationen genannt. Sie gehen tber das fachliche Wissen hin-
aus und entwickeln sich zumeist in realen beruflichen Handlungssituationen
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und sind dort gefordert. Etwas weniger als die Halfte der Befragten geben
Uberfachliche Qualifikationen, wie z. B. unternehmerisches Denken, Ver-
kaufstraining, Kommunikation usw. als dringlichsten Bedarf an (46 %).
Auch im Bereich Management/Organisation, welcher an zweiter Stelle der
Nennungen liegt, wird Qualifizierung bendtigt. 44 % erachten dies als not-
wendig. Ebenfalls zu den berfachlichen Qualifikationen zahlt der Bereich
der Personlichkeitsentwicklung, wie z. B. Mativationstraining, Kreativitats-
techniken, usw., der am dritthaufigsten ausgewahlt wurde. Uber 41 % sehen
hier Handlungsbedarf.

Erst an vierter Stelle befindet sich der technische Bereich (40 %), gefolgt
von Informationstechnologien (36 %), dem kaufménnischen Bereich (30 %)
und Fremdsprachen (26 %). Somit spielen die fachlichen Kompetenzberei-
che eine deutlich geringere Rolle als die Uberfachlichen und Steuerungs-
qualifikationen. Letztere gelten als der Schliissel fir die permanente Weiter-
entwicklung der individuellen Arbeitsfahigkeiten, insbesondere um auf flexi-
bel sich verandernde Anforderungen reagieren zu kdnnen. Dagegen zéhlen
die fachlichen Qualifikationen als Basis und sind nur Grundvoraussetzung,
die dann selbstandig erneuerbar sind.

Tab. 5 Weiterbildungsbedarf in den verschiedenen Branchen nach Kompetenzbereichen

Technischer Bereich
Kaufmannischer Bereich
Management/Organisation
Informationstechnologien
Uberfachliche Qualifikationen
Personlichkeitsentwicklung
Fremdsprachen

N der Branchen

Branchen

a1
©
N
a
ey
S
)
©
w
©
w
>
w
>
N
~
)

Industrie und Fertigung

luK-Technologien 52 26 | 48 | 48 55 29 | 23 34
Transport und Logistik 22 63 34 53 50 50 | 47 35
Handel 34 | 45 | 43 | 39 | 53 | 44 |22 | 116
Dienstleistungen fiir Unternehmen 36 | 30 | 43 | 39 | 46 | 41 | 24 | 315
Medien 33 | 41| 38 | 60 | 57 | 38 | 19 44
sonstige Dienstleistungen 30 25 40 37 50 | 44 | 22 187
Gesamt 40 | 30 | 44 | 36 | 47 | 41 | 26 | 1082
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Gerade bei den genannten Kompetenzbereichen mit dem dringlichsten Wei-
terbildungsbedarf sind deutliche Unterschiede zwischen den Branchen fest-
zustellen. Die eher technische Ausrichtung von Industrie und Fertigung bei
den Beschéftigtengruppen bestétigt sich auch bei den Kompetenzbereichen,
Weiterbildung sehen hier fast 60 % der Unternehmen als dringlich an, wéh-
rend dort der kaufméannische Bereich und IT-Technologien, aber auch die
Uberfachlichen Qualifikationen sowie Personlichkeitsentwicklung deutlich
weniger wichtig eingestuft werden. Doch auch die beiden letztgenannten
Bereiche haben mit 36 % und 39 % immer noch eine beachtliche Bedeutung.
Insgesamt weisen aber alle Branchenbereiche unterschiedliche Schwerpunkte
bezuglich der als weiterbildungsrelevant eingestuften Kompetenzbereiche
auf. Uberraschend werden gerade bei den luK-Technologien und den sonsti-
gen Dienstleistungen die Uberfachlichen Qualifikationen als bedeutendster
Kompetenzbereich genannt.

3.6 Weiterbildungsformen zur Sicherung des Qualifikationsniveaus

Das Konzept des lebenslangen Lernens beruht auf der Annahme, dass es fur
die Beschéftigungsfahigkeit ebenso wie fiir eine gesellschaftliche Teilhabe
erforderlich ist, sich uber die Schul- und Berufsausbildung hinaus immer
wieder neues Wissen anzueignen und zugleich bestehende Qualifikationen
an veranderte Anforderungen anzupassen. Diese Sicherung des Qualifikations-
niveaus kann nicht nur von Einzelpersonen erwartet werden, sondern erfor-
dert ebenso kontinuierliche MalRnahmen der beruflichen Bildung fur die ge-
samte Belegschaft eines Betriebs. Gerade fiir Weiterbildungsanbieter relevant
sind die Formen, die Unternehmen durchfiihren, um das Qualifizierungs-
niveau zu halten.

Auch hierbei zeigt sich, dass die externe Beschaffung von Qualifikationen
Uber neue Beschaftigte nur eine untergeordnete Strategie darstellt: Neuein-
stellungen rangieren mit 35 % erst auf dem sechsten Platz der MalRhahmen.
Die eindeutig dominantere Strategie ist die Verfolgung von Qualifizierungs-
strategien. Dabei nimmt die klassische berufliche Erstausbildung von jungen
Beschaftigten eine hohe Bedeutung an: SchlieRlich nennen 65 % der Be-
triebe bei Mehrfachnennungen diese Strategie als bedeutsam. 80 % der Be-
fragten hingegen nutzen Seminare oder Lehrgédnge, damit liegt diese klassi-
sche Form der Qualifizierung mit deutlichem Abstand auf Platz eins.
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Abb. 12 MalRnahmen zur Sicherung eines angemessenen Qualifikationsniveaus

Die klassischen formalisierten Formen der Aus- und Weiterbildung wie
Seminare und Lehrgénge, Ausbildungsgange oder Schulungen sind somit
immer noch deutlich dominant, obwohl sie mitunter schon als veraltet gelten.
Doch holen die informellen Formen seit Jahren auf. Dies zeigt auch das
Ergebnis der Befragung in Niedersachsen. So haben informelle Formen, spe-
ziell arbeitsplatzzentrierte Angebote, mittlerweile eine hohe Bedeutung er-
langt, wie Training-on-the-job, Fachmessen/Kongresse oder altersgemischte
Mentorenprogramme.

Wenig Zusprache erhalt hingegen eine gezielte Frauenforderung, lediglich
zwei Prozent sehen hierin eine Mdglichkeit, das Qualifizierungsniveau zu
sichern. Job-Rotation wird in 11 % der Betriebe genutzt, wobei es insbeson-
dere bei diesem arbeitsmarktpolitischen Instrument sinnvoll wére, ,,den nie-
dersachsischen Betrieben durch gezielte Ansprache die Mdglichkeiten von
Job-Rotation naher zu bringen* (Gehrke/Schasse 2006). Fir die Weiterbil-
dungsanbieter bestehen hier durchaus Potenziale, noch starker tber alterna-
tive Lernformen zu informieren und Betriebe hinsichtlich betrieblicher Wei-
terbildungsformen zu sensibilisieren.
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Dies scheint auch im Interesse der Unternehmen zu sein. So wurde in einer
zeitgleichen Untersuchung der Universitat Lineburg fur den dortigen Land-
kreis Luneburg (zusammen mit Wolfsburg) festgestellt, dass klassische
Angebote von extern stattfindenden Seminaren und Schulungen zwar mit
Abstand am héufigsten genutzt werden (lber 60 %), aber nur die Halfte
davon, ndmlich 30 % der Unternehmen, halten diese fiir sinnvolle Formen
(Utsch 2008, 65ff.). Individuellere, zielgerichtetere Formen, wie z. B. Ein-
zeltrainings, scheinen viel &fter gewiinscht zu sein, als sie in der Realitéat ge-
nutzt werden. Hier fehlen anscheinend entweder die Ressourcen, um die
kostenintensiveren individuelleren Formen einzusetzen, oder entsprechende
Angebote.

4 Auswertung nach besonderen Zielgruppen

41 FérdermalRnahmen

Die mit deutlichem Abstand am haufigsten in den befragten Betrieben ange-
botene FérdermalRnahme fiir die von uns im Speziellen untersuchten beiden
Zielgruppen, dltere Beschéftigte und/oder Frauen, sind flexible Arbeitszeit-
modelle, wie z. B. (Alters-)Teilzeit. Sie werden in 53 % der Unternehmen
angeboten, weitere 6 % beabsichtigen dies einzufiihren. In 38 % der Betriebe
wird in altersgemischten Arbeitsteams gearbeitet, flexible Arbeitsformen,
wie z. B. Heim- oder Telearbeit werden von 19 % angeboten, jeweils 5 %
beabsichtigen, diese MalRnahmen zukiinftig anzubieten.

In besonderem Mal3e sind Angebote zur Gesundheitsférderung hervorzuhe-
ben. Sie erhalten mit deutlichem Abstand den gréfiten Zuspruch in der Kate-
gorie der beabsichtigten MaRnahmen, 16 % geben an, dieses Angebot ein-
fihren zu wollen. In 17 % der Betriebe bestehen bereits Angebote im Ge-
sundheitsbereich. Nicht zuletzt vor dem Hintergrund des zukunftig héheren
Renteneintrittsalters gewinnt der Bereich der Gesundheitsférderung eine
immer groere Bedeutung. Es gilt, die Betriebe fur diese Thematik weiter zu
sensibilisieren sowie das vorhandene Interesse aufzugreifen und in entspre-
chende Weiterbildungsangebote zu Uberfuhren, die auf der Ebene der Ar-
beitsorganisation ansetzen. Es missen Hilfen angeboten werden, ein praven-
tives Gesundheitsmanagement zu installieren, welches allen Beschaftigten-
gruppen ermdglicht, die Leistungsfahigkeit an veranderte Anforderungen
anzupassen.
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4.2 Frauen und Berufsriickkehrerinnen

Insgesamt geben 8 % der Befragten an, keine weiblichen Beschéftigten zu
haben. In 40 % der Betriebe liegt der Frauenanteil an der Belegschaft zwi-
schen 1 und unter 20 %, bei rd. 12 % liegt der Frauenanteil (iber 60 %, dies
sind inshbesondere Betriebe der Dienstleistungsbranche und des Handels.

Ein besonderer Fokus gilt den Berufsriickkehrerinnen, also denjenigen
Frauen, die nach einer Familienphase in den Beruf zuriickkehren2. Sie sind
in 34 % der Betriebe beschaftigt. Ihr Qualifizierungsbedarf sollte in den Be-
reichen ,fachliches Wissen“, ,,PC-Kenntnisse“, ,, Teamarbeit“, ,,Gesundheits-
forderung® und ,,Fremdsprachen® bewertet werden.

Der dringlichste Qualifizierungsbedarf wird bei Berufsriickkehrerinnen im
fachlichen Bereich gesehen. 23 % schétzen ihn in diesem Bereich als hoch
ein, gut 46 % sehen ihn im mittleren Bereich. Es folgen PC-Kenntnisse, hier
sehen 22 % einen hohen Bedarf, 38 % einen mittleren. Damit wird deutlich,
dass hier im Gegensatz zu dem allgemein formulierten Qualifizierungsbedarf
fir die Gruppe der Berufsriickkehrerinnen die fachlichen und technischen
Kompetenzbereiche im Vordergrund stehen, Teamfahigkeit als Teil der tUber-
fachlichen Qualifikationen haben eine geringere Bedeutung.

Kein Bedarf (31 %) bzw. nur einen geringen Bedarf (27 %) wird im Bereich
Fremdsprachenkenntnisse gesehen, was sich wiederum mit dem allgemeinen
Qualifizierungsbedarf deckt.

2 Der Anteil an Vatern, die eine Elternzeit in Anspruch nehmen, liegt deutlich unterhalb der
Muitter, so dass die weibliche Bezeichnung Berufsriickehrerinnen gewahlt wurde, Véter
sind in diesem Fall mit eingeschlossen.
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Abb. 13 Qualifizierungshedarf der Mitarbeiterinnen nach einer Familienpause

4.3 Altere Arbeitnehmer/-innen

,»In unserem Betrieb sind keine Uber 45-Jahrigen beschéaftigt* aulern knapp
12 % der Befragten. Die grofRe Mehrheit von 88 %, die lber 45-Jahrige be-
schaftigt, wurde gebeten, weitere Fragen zu dieser Zielgruppe zu beantworten.

Wenn die Rede von é&lteren Arbeitnehmer/-innen im Zusammenhang mit
Qualifizierung ist, tauchen immer wieder gangige Vorurteile auf, wie z. B.
LAltere brauchen keine Weiterbildung mehr, die gehen doch eh bald in
Rente“.3 Um hier entsprechende Vorbehalte zu analysieren, wurde in der von
uns durchgefiihrten Befragung auch nach der Einstellung &lteren Arbeitneh-
mer/-innen gegenuber gefragt. Die Befragten wurden gebeten, den Qualifi-
zierungsbedarf dieser Gruppe im Vergleich zu jungeren Arbeitnehmer/-innen
einzuschéatzen.

Keinen Unterschied zu den anderen Arbeitnehmer/-innen sehen 50 %. 14 %
stellen nur in einzelnen Bereichen einen hoheren Bedarf fest, dagegen geben
11 % einen allgemein geringeren Bedarf der Alteren an. Das Stereotyp, dass
Altere keine Qualifizierung mehr benétigten, teilt nur eine kleine Gruppe
von knapp 7 %.

3 Die Altersgrenze von ,,alteren Arbeitnehmer/innen* wird gemeinhin bei 45 Jahren gezo-
gen. Geht man mit Blick auf das kiinftige Renteneintrittsalter von 67 Jahren aus, dann
liegen aber noch immer 22 Jahre Berufsleben vor den 45-jahrigen.
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Abb. 14  Qualifizierungsbedarf alterer Mitarbeiter/innen

Dieses Ergebnis zeigt, dass ein Grof3teil der Befragten die sogenannten &lte-
ren Beschaftigten ab 45 Jahren nicht als separate Gruppe wahrnimmt, die
einen besonderen Weiterbildungsbedarf haben.

Diese Einschatzung kann fast durchgéngig fur alle Unternehmensgruppen
gelten, auch fiir die Unternehmen, die einen besonders hohen Anteil an lte-
ren Beschaftigten aufweisen. Wenn Unternehmen unterschieden werden nach
ihrem Anteil alterer Beschaftigter, dann ergeben sich zwar Unterschiede in
der Einschatzung, dass die Uberalterung als groRe Herausforderung angese-
hen werde. Doch diese sind keineswegs eindeutig. So steigt zwar der Anteil
der Unternehmen, die diese Herausforderung flir sich erkennen in den
Unternehmensgruppen mit steigendem Anteil &lterer Beschaftigter an. Doch
selbst die Gruppe der Unternehmen mit dem hdchsten Anteil &lterer Be-
schaftigter sieht nur zu 22 % die Uberalterung als groRe Herausforderung an.

Auch auf die real in Betrieben durchgefiihrten FordermafRnahmen hat ein
niedriger oder hoherer Altersdurchschnitt der Belegschaft kaum Auswirkun-
gen. Einzige Ausnahme ist die Gruppe der Unternehmen, die Uber keinerlei
altere Beschéftigte verfiigt: Sie fordert fast durchgehend deutlich weniger
spezielle MaRnahmen flr altere Beschéftigte und/oder Frauen als die tbrigen
Unternehmensgruppen.
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Weiterhin wurde, wie auch bei den Berufsriickkehrerinnen, nach den Kom-
petenzbereichen gefragt, fiir die ein besonderer Qualifizierungsbedarf fir
altere Beschaftigte gesehen wird.

Ahnlich wie bei den Berufsriickkehrerinnen werden fachliches Wissen und
PC-Kenntnisse am starksten bewertet. Einen hohen Bedarf im fachlichen
Bereich sehen 25 %, 37 % stufen ihn im mittleren Bereich ein. Bei den PC-
Kenntnissen geben 21 % einen hohen Qualifizierungsbedarf, 44 % einen
mittleren Bedarf fur Altere an. Auch hier wird der Qualifizierungsbedarf die-
ser Zielgruppe anders gewichtet als fur das gesamte Unternehmen. Team-
fahigkeit als uberfachliche Qualifikation wird sogar noch weniger wichtig
angesehen als Gesundheitsforderung. Hier gibt es in der Bewertung auch
einen leichten Unterschied zu den Berufsriickkehrerinnen. Fiir die Alteren
zusammengenommen sehen 58 % einen mittleren bis hohen Bedarf, bei den
Berufsriickkehrerinnen liegt dieser Wert bei 39 %. Es zeigt sich erneut, dass
in der Gesundheitsforderung ein deutliches Potenzial fir Angebote fiir diese
spezielle Zielgruppe existiert.

5 Beratungsbedarf und Auswahl der
Quialifizierungsangebote

Ohne Beratung geht es nicht. So kann ein weiteres Ergebnis der ersten
WepaN-Befragung zusammengefasst werden. Zumindest dann, wenn unter
Beratung auch allgemeine Hilfestellungen verstanden werden, die Orientie-
rung im ,,Weiterbildungsdschungel* bieten. Informationsbedarf besteht aber
nicht nur zu Angeboten, Anbietern und Fordermdglichkeiten, sondern auch
ber die Mdglichkeiten, Qualifizierungsbedarfe im betrieblichen Ablauf fest-
zustellen und zu konkretisieren.

5.1 Finanzielle Férderung

Fur kleine und mittelstandische Unternehmen gibt es eine Vielzahl an finan-
ziellen Fordermdglichkeiten fiir QualifizierungsmalRnahmen. Uns interes-
sierte, inwieweit diese in Anspruch genommen werden, ohne sie genau zu
spezifizieren. Auch bei dieser Frage bestand die Mdglichkeit der Mehrfach-
antwort.
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Keine Férderung 64
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Abb. 15  Welche Moglichkeiten der finanziellen Férderung von Qualifizierungsmalinahmen
werden genutzt?

Generell nehmen 64 % keine finanzielle Férderung fir QualifizierungsmaR-
nahmen in Anspruch. Die restlichen 36 % nutzen am héaufigsten Angebote
der Arbeitsagenturen (22 %), gefolgt vom Europaischen Sozialfonds (ESF)
mit 13 %. Kommunale Férderprogramme nehmen 12 % in Anspruch, 10 %
nutzen die ,,Individuelle Weiterbildung in Niedersachsen (IwinN)*.

5.2 Informationswege

Auf welchen Wegen informieren sich die Befragten Uber Qualifizierungs-
angebote? Diese Frage hat erhebliche Relevanz fiir die Marketingstrategie
von Weiterbildungsanbietern. Das Ergebnis dazu ist eindeutig: An erster
Stelle der Informationsbeschaffung steht fiir die Unternehmen das Internet,
welches 79 % der Befragten bevorzugt. Weitere Favoriten sind Programm-
hefte, Flyer, Broschiiren o. &., auf die 67 % zuriickgreifen. Es kann daraus
gefolgert werden, dass das Internet zu dem Informationsmedium geworden
ist, um schnell und prézise Informationen liber Angebote zu erhalten. Wenn
man gleichzeitig davon ausgeht, dass viele Programmhefte und Flyer auch
elektronisch im Internet heruntergeladen werden kénnen, dann verdeutlicht
das die nur noch ,begleitende Funktion* von Printmaterialien fir die Ver-
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marktung von Weiterbildungsangeboten. Fir die Weiterbildungsanbieter be-
deutet dieses Ergebnis, sich vor allem auf ein gutes Internetangebot mit dor-
tigem umfassenden Informationsangebot zu konzentrieren.

An dritter Stelle rangiert ein eher informeller Weg: 51 % geben an, Emp-
fehlungen zu nutzen, d. h., dass sich immerhin jede/r Zweite bei der Suche
nach passenden Angeboten auf das Urteil anderer verldsst. Fir die Weiter-
bildungsanbieter bedeutet das, dass eine Evaluation ihrer Tatigkeiten, insbe-
sondere zur Kundenzufriedenheit unabdingbar ist.

5.3 Beratung

Kammern | 64

Private Anbieter von Weiterbildung | 55

Berufsverbande |33

Arbeitgeberverband |27

Personalberatung/-entwicklung 19
Behérden 15

Keine Beratung 13

Technologieberatungsstellen 8|

Gewerkschaften [:| 5

0 10 20 30 40 50 60 70
Prozent der Félle n=874

Abb. 16  Welche Moglichkeiten der Beratung uiber QualifizierungsmalRnahmen werden
genutzt?

Das Interesse, sich hinsichtlich der Themen Qualifizierung und Weiterbil-
dung beraten zu lassen, ist sehr gro3. Wahrend nur 12 % der Befragten keine
Beratung erhielten, nehmen 88 % der Befragten durchschnittlich zwei bis
drei Angebote zur Beratung wahr. An erster Stelle sind hier die Kammern zu
nennen, die von 64 % in Anspruch genommen werden. Private Weiterbil-
dungsanbieter beraten 55 % der Befragten, gefolgt von Berufsverbanden,
von denen sich 33 % beraten lassen. Daran wird auch deutlich, dass ein
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breites Beratungsangebot angenommen wird und h&ufig mehrere Institutio-
nen aufgesucht werden. Redundante Strukturen sind daher keineswegs hin-
derlich, sondern eréffnen den Unternehmen Vergleichsméglichkeiten und
Beratungsvielfalt.

5.4 Anbieterwahl

Das Ergebnis der wahrgenommenen Beratungsangebote deckt sich weitge-
hend mit der Anbieterwahl von Qualifizierungsmalinahmen. Auch auf die
Frage, von welchen Anbietern Qualifizierungs- und Weiterbildungsangebote
genutzt werden, bestand die Mdglichkeit der Mehrfachantwort, durchschnitt-
lich wurden drei Anbieter genannt.

Auch hier am stdrksten nachgefragt werden Angebote der Industrie- und
Handelskammern (IHK), die von gut 66 % der Befragten genutzt werden, die
Handwerkskammer rangiert bei 31 %. An zweiter Stelle liegen private Insti-
tute und Unternehmensberatungen, die von 62 % in Anspruch genommen
werden. Die Mdglichkeit, sich mit Hilfe von Herstellern zu qualifizieren, ge-
ben knapp 47 % an.

Industrie- und Handelskammer (IHK)

Private Institute/Unternehmensberatung

Hersteller

Volkshochschulen (VHS)

Handwerkskammer (HWK)

(Fach-)Hochschulen

Bildungswerk der Niedersachsischen Wirtschaft gGmbH (BNW)

sonstige

Bildungseinrichtungen der Gewerkschaften

0 10 20 30 40 50 60 70
Prozent der Falle n=859

Abb. 17 Welche Qualifizierungs- und Weiterbildungsangebote werden genutzt?
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55 Winsche an Weiterbildung (Kriterien, zeitliche Organisation)

»Welche Kriterien sind nach Ihrer Einschatzung bei Qualifizierungsangebo-
ten wichtig oder weniger wichtig?“ Fur die Weiterbildungsanbieter sollte
diese Frage hinsichtlich der Angebotsgestaltung und Programmplanung auf-
schlussreiche Ergebnisse liefern.

Unabdingbar ist die Praxisndhe bzw. die Aktualitat der Inhalte, 99 % stufen
dieses Kriterium als wichtig (rd. 24 %) bzw. sehr wichtig (rd. 75 %) ein.
Ebenfalls von groRer Bedeutung sind mal3geschneiderte Inhalte, die direkt
auf die Bedirfnisse des Betriebes abgestimmt sind. Knapp 50 % bewerten
dies als sehr wichtig, weitere 45 % als wichtig. Eine individuelle Zeitabstim-
mung mit dem Weiterbildungsanbieter betrachten 82 % als wichtiges bzw.
sehr wichtiges Kriterium. Eine dagegen etwas nachrangige Rolle hat der
Einsatz neuer Medien, welche 47 % fur wichtig und 15 % fir sehr wichtig
erachten. Auch die Qualifizierung direkt am Arbeitsplatz wird etwas schwa-
cher bewertet: Insgesamt 64 % geben an, dies sei ein wichtiges bzw. sehr
wichtiges Kriterium. Hier zeigt sich erneut, dass es zu einem starkeren
Informationsaustausch zwischen Anbietern und Nachfragern beziiglich der
Vor- und Nachteile spezifischer Angebote, wie z. B. dem E-Learning, kom-
men sollte.

Praxisnahe/Aktualitat der Inhalte

MaRgeschneiderte Angebote

Zeitliche Abstimmbarkeit zwischen
Weiterbildungsanbietern und -nachfragern

Niedrige Kosten B sehr wichtig

O wichtig

Referenzen des Weiterbildungsanbieters

Qualifizierung in der Firma/am Arbeitsplatz

Anwendung neuer Medien

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Prozent der Falle

Abb. 18  Welche Kriterien sind bei Qualifikationsmalnahmen wichtig?
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Hinsichtlich der zeitlichen Organisation eines Angebotes lasst sich lediglich
eindeutig feststellen, dass eine Veranstaltung maximal zwei Tage dauern
sollte, 80 % bevorzugen eher kirzere Zeiten. Bei der Frage, ob eine Weiter-
bildung lieber innerhalb oder aulerhalb der Arbeitszeit und eher in der Woche
oder besser am Wochenende stattfinden sollte, gehen die Meinungen aus-
einander. An dieser Stelle wird der Wunsch nach der zeitlichen Abstimm-
barkeit als wichtiges Kriterium fir ein Angebot nochmals untermauert.

Eher Uber kiirzere Zeit (bis 2 Tage) 80
Eher Uiber langere Zeit (mehr als 2 Tage) 7D 10
Eher innerhalb der Arbeitszeit | 33
Eher auRRerhalb der Arbeitszeit | 36
Eher wéhrend der Woche | 33
Eher am Wochenende 7:‘:‘:| P8

T T T
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Prozent der Falle n=875

Abb. 19  Zeitliche Organisation der Qualifizierungsmallnahmen

6 Fazit und Ausblick

Das Ziel ein Online-Befragungswerkzeug aufzubauen, mit dessen Hilfe In-
formationen tber den Qualifizierungsbedarf niederséchsischer Unternehmen
gewonnen werden konnen, ist erfolgreich realisiert worden. Bereits in der
ersten Erprobung konnten wichtige Erkenntnisse gewonnen werden. Zum
einen hat sich die technische Funktionalitit des Befragungsinstruments be-
statigt. Zum anderen konnten wesentliche Erkenntnisse zu den Weiterbil-
dungsbedarfen von Unternehmen in Niedersachsen gewonnen werden.

In Uber der Halfte der Unternehmen in Niedersachsen nehmen die Beschéf-
tigten an WeiterbildungsmalRnahmen teil. Auch wenn damit noch nicht ge-
nau der Weiterbildungsumfang eingeschétzt werden kann, wird die erhebli-
che Bedeutung von WeiterbildungsmalRnahmen in der betrieblichen Realitat
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deutlich. Trotzdem kann eine Divergenz zwischen dem relativ gut entwi-
ckelten WeiterbildungsbewuBtsein und der niedriger ausfallenden Weiterbil-
dungsrealitdt angenommen werden. Viele Unternehmen sind sich der prinzi-
piellen Aufgabe, den Bereich Weiterbildung in den Fokus ihrer betrieblichen
Optimierungsprozesse zu nehmen, durchaus bewuf3t, die Umsetzung fallt
dann aber doch bescheidener aus.

Es konnten wesentliche Ergebnisse der Weiterbildungsforschung bestétigt
werden. Mit dem bestehenden Qualifizierungsniveau steigt auch der Weiter-
bildungsbedarf; im Umkehrschluss bedeutet dies, dass Unternehmen gerade
flr gering Qualifizierte, die oftmals als Zielgruppe von Weiterbildungsfor-
dermafBnahmen gelten, nur einen geringen Weiterbildungsbedarf sehen.

Insgesamt haben Uberfachliche Kompetenzbereiche an Bedeutung gewonnen
und werden z. T. wichtiger fir QualifizierungsmaBnahmen angesehen als
fachliche Kompetenzen. Dagegen dominieren bei den explizit betrachteten
Gruppen der alteren Beschaftigten und Frauen als Berufsriickkehrerinnen die
fachlichen Qualifikationen, bei denen Weiterbildungsnotwendigkeiten gese-
hen werden.

Zwar sind die formellen Formen von Weiterbildung nach wie vor dominant,
doch informelle Formen haben eine beachtliche Bedeutung erlangt. Ohne
einen Gegensatz zwischen diesen Formen aufbauen zu wollen, die sich in der
Realitat in erheblichem Male ergénzen dirften, zeigen informelle Formen
die groRere Handlungsautonomie und Flexibilitdt. Dies zeigen auch die
Winsche der Ausgestaltung der Weiterbildungsangebote. Unternehmen
winschen sich in erheblichem Malle kurze QualifizierungsmalRnahmen bis
2 Tagen Dauer, der Wunsch nach Auslagerung der Qualifizierung auBerhalb
der Arbeitszeit bzw. ins Wochenende von ca. einem Drittel zeigt den Trend
der starkeren Verantwortungsdelegation dieser Aufgabe an die Beschéftigten
selbst.

SchlieBlich zeigt sich, dass Beratungsangebote von Unternehmen durchaus
wahrgenommen werden, das Beschaffungsmedium fiir Informationen Uber
WeiterbildungsmaBnahmen aber nicht Institutionen oder Mittlerorganisatio-
nen sind, sondern das Internet. Folglich muss dieser Informationskanal von
den Weiterbildungsanbietern besonders bedient werden.

Wesentliche Interpretationen der Umfrageergebnisse konnen allerdings erst
in einem zeitlichen Verlauf erfolgen. Daher sind Vergleiche dieser Ergeb-
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nisse mit den Umfragen 2008 und 2009 besonders erhellend und kénnen zur
Fundierung der Weiterbildungsbedarfe in Niedersachsen beitragen.
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