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 Persönliche Vorbemerkung 

Die hier vorgelegte Masterarbeit  ist ein (Teil-)Ergebnis eines mehrfachen Lern-, Denk- 

Arbeits- und Schreibeprozesses: 

¶ eines diskursiven Verständigungsprozesses, der Konzepte wie ăWeiterbildungò, ăLe-

benslanges Lernenò, ăbetriebliche Weiterbildungò, ăªltere Menschen und demografi-

scher Wandelò, sowie ăMigrationò, ăArbeitswanderungò, ăInterkulturaliªtò und 

ăTranskulturalitªtò zusammenbringen, auf Zukunftsfragen zuspitzen und Ansätze 

von Antworten aufgreifen und diskutieren will; 

¶ eines Versuchs, durch eine Befragung von Akteuren (Personalverantwortlichen) in 

kleinen und  mittelständischen Unternehmen (KMU) im Wirtschaftsraum Stuttgart in 

explorativer Absicht einen signifikanten Beitrag zu dem im Auftrag des Wirtschafts-

ministeriums Baden-Württemberg und der Europäischen Union (Europäischer Sozial-

fonds) in Kooperation mit der Eberhard Karls Universität durchgeführten For-

schungsprojekts ăPIA ð PERSONALMANAGEMENT INTERKULTURELL & 

ALTER(N)SGERECHTò leisten zu kºnnen; 

¶ des Bemühens, das ökonomisch auch für begrenzte Arbeits- und Forschungsbudgets 

vertretbare und technologisch mehr denn je zugreifbare bzw. verfügbare Instrument 

einer Online-Befragung zu erproben und auch seine forschungspraktische Anwend-

barkeit bzw. Einbindbarkeit für die kleinräumige Reichweiten und auf kurze Rückmel-

dungszyklen bedachte Erhebung von ăSozialdatenò sowie die Adressierung bzw. An-

sprache von spezifischen Zielgruppen ð zum Beispiel von Personalverantwortlichen 

in kleineren und mittelständischen Unternehmen ð hin zu prüfen und zu bewerten; 

¶ im organisatorischen Rahmen einer prinzipiell prekären Migrantenorganisation 

Selbstvergewisserungs- und Selbstverstªndigungsprozesse anzuregen und ăanzuden-

kendeò sowie mºgliche Handlungsperspektiven und mögliche künftige Aktionsfelder 

ăanzureiÇenò bzw. in ersten Umrissen anzudeuten; 

¶ im Sinne einer forschungsinstitutionellen und qualitätssichernden Maßnahme die Be-

fähigung eines im Rahmen der berufsbegleitenden Weiterbildungsstudienganges Or-

ganisationsentwicklung /  Personalentwicklung ăWeitergebildetenò insofern nachzu-

weisen, als wissenschaftlicher Diskurs, wissenschaftliche Methodenanwendung und 

Forschungsperformance zu dokumentieren und nachzuweisen und dies von der gel-

tenden Prüfungsordnung für eine Masterarbeit angemessen, vorgesehen und/oder 

zwingend erforderlich ist. 

Der Autor bekennt sich zu den Grundsätzen von Wissenschaftlichkeit: Entliehenes, Ge-

lerntes und Belegbares wird als solches benannt und gekennzeichnet; der Forschungsgegenstand 

wird ð in einem gewissen, wenn auch hier zwangsläufig recht begrenztem Maße ð in Breite und 

Tiefe ausgeleuchtet, Gedankengänge, -stränge und -sprünge werden in einem für die Leserin und 

den Leser zuträglichem und nachvollziehbarem Maße gehalten. Gleichzeitig weiß der Autor um 
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den fragmentarischen Charakter des Vorgelegten, da Vieles eher angerissen als ausgeführt, eher 

benannt denn als diskursiv verarbeitet dargestellt werden kann. 

Auch wenn aus thematischen und forschungsökonomischen Gründen die zahlreichen 

italienisch- und englischsprachigen Hinweise der Kollegin Dott.ssa. Emanuela Tierno auf gute 

Praxis im zumeist europäischen Ausland bislang nur bedingt wahrgenommen werden konnten 

und somit einer weiteren Auswertung harren, gilt ihr mein herzlicher Dank. Prof. Dr. Josef 

Schmid und Dr. Harald Kohler, die Tübinger Projektpartner, haben anhaltende und aufmuntern-

de Geduld bewiesen und mit einer wohlwollenden Rückmeldung zum Fragebogen das Vorhaben 

befördert. Ihnen danke ich für das weitsichtige Forschungsmanagement im Rahmen des 

Vorhabens PIA. Mein betreuender Hochschullehrer, Prof. Dr. Michael Göhlich, hat Fragestel-

lung und das methodische Vorgehen mit wohlwollenden, kritischen, immer aber hilfreichen 

Anfragen und Tipps versorgt. In mehr als nur professioneller Freundlichkeit hatten Frau Sausele-

Bayer und Frau Birgit Schulte stets geeignete Antworten auf manche forschungstechnische 

Fragestellung. Die Kolleginnen und Kollegen aus dem zweiten Studienjahrgang haben gegenüber 

dem Ältesten der Studiengruppe Klugheit, Geduld und Sympathie bewiesen und altersgemischtes 

Lernen des Älteren von den Jüngeren zugelassen. Allen erwähnten ăErlangenerò Aktiven ein 

herzliches Dankeschön. 

Ein großer Dank gilt Annette, Pia und Carlotta, den Frauen meines Herzens, die trotz 

manchem Unverständnis und alltagstauglicher Anteilslosigkeit iterative und zuweilen exzessive 

Formen virtueller Abwesenheit ð ăder Papa sitzt ja immer am Computer...ò ð mit freundlichem 

Gleichmut und letztendlich ohne gravierende Sanktionen akzeptiert haben und zuweilen mit 

gespielter und/oder partiell aufrichtiger Zuhörbereitschaft einen kommunikativen, sozialen, und 

emotionalen Raum gewährten für schreibendes Probehandeln, spielerisch-engagiertes 

Zusammen-Denken sowie Teststrategien für argumentative Unfälle, forschungsbeflissene 

Seiltänze, planend-zukunftsorientierte Sollbruchstellen in einem um das Zusammenbauen von 

Theorie und Praxis von Forschungshandeln bemühten Selbstverständigungs- und Produktions-

prozess. 

Mille grazie. 
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1 Einleitung 

1.1 Forschungsgegenstand 

Menschen in Bewegung ist seit vielen Jahren ein Leitmotiv meiner beruflichen Herausforde-

rungen; aber auch die meiner Herkunftsorganisation: ENAIP1 ð einer gemeinnützigen, in 

Deutschland als Verein organisierten Wirklichkeit italienischer Zuwanderinnen und Zuwanderer2, 

die Lebens-, Arbeits- und Lernprozesse insbesondere von solchen Menschen und Personengrup-

pen förderlich begleitet, die ð aus vielerlei Gründen sich von Zuhause aufgemacht, das Vertraute 

und Liebgewonnene verlassen haben, in vormals wenig bekannte Lebenswirklichkeiten, 

Qualifikationsanforderungen, Arbeitsmärkte gelangt sind und ihre Lebensentwürfe, -strategien 

und commitments neu organisieren. Kundinnen und Kunden wie auch Akteurinnen und Akteure 

sind neben diesen Aus-, Ein- und Zuwanderinnen und -wanderern selbst immer auch 

Nachwachsende: die sogenannten Migrantinnen und Migranten der zweiten, dritten oder gar 

schon vierten Generation bzw.  ð wie sie heute fairnesshalber auch genannt werden ð Menschen 

mit Zuwanderungsgeschichte oder Migrationshintergrund.3 

                                                 
 
1  Das Akronym ENAIP (Ente ACLI Istruzione Professionale) steht für die Berufsbildungseinrichtung der ACLI 
(Associazioni Cristiane Lavoratori Italiani), die wiederum die Christliche Arbeiterbewegung Italiens meint. Weitere 
Informationen zur Mutterorganisations unter http://www.acli.it und http://enaip.it sowie auf der deutschen 
Webseite http://www.enaip.de.  
2  Die Benennung von Personengruppen mit der weiblichen und männlichen Form entspringt dem Bewusstsein des 
Autors um deren Gendersensibilität, weiß sich der genderbewussten Adressierung von Frauen und Männern, 
Mädchen und Jungen verpflichtet, anerkennt und unterstützt Gender Mainstreaming und Genderreflexivität als 
Querschnittsaufgabe zeitgenössischen Handelns. Wo aus Lesbarkeitsgründen auf die weibliche oder männliche Form 
verzichtet wird, aber beide gemeint sind, ist die Leserin oder der Leser gebeten, die jeweils fehlende Form 
ăhinzuzulesenò. Nicht durchgªngig, aber bei einigen immer wieder auftauchenden Fachbegrifflichkeiten ersetzt die 
Binnen-Versalie gegebenenfalls die Doppelform: MigrantInnen steht für Migrantinnen und Migranten, 
ArbeitnehmerInnen für Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer usw. Zur Begrifflichkeit ZuwanderInnen siehe weiter 
unten. Zu Konzepten und Instrumenten von Gender Mainstreaming vgl. MEUSER /  NEUSÜSS 2004. 
3  Die Begrifflichkeit, mit nach Deutschland aus-, ein- und zugewanderte Menschen wissenschaftlich und politisch 
korrekt benannt werden, hat sich in der Vergangenheit verªndert. ăFremdarbeiterò, ăVertriebeneò, ăEmigrantenò, 
ăExilantenò, ăAuswandererò, ăGastarbeiterò, ăauslªndische Arbeitnehmerò, ăAuslªnderò, ăauslªndische Mitb¿rgerò, 
ăZuwandererò, ăZugewanderteò, Menschen mit Zuwanderungsgeschichteò, Menschen mit Migrationshintergrundò, 
ăNeub¿rgerò,  zeugen oftmals von jeweils vorherrschenden Sichtweisen, Haltungen, gesetzlichen oder anderweitig 
verfassten Regelungen und Machtverhältnissen. Gemeinsam ist diesen Begrifflichkeiten zumeist, dass sie von außen 
an die Betroffenen herangetragen werden und entsprechend seltener in Ich-Form ausgesprochen werden. Der 
Wandel vom ăDeutscht¿rkenò zum ăDeutschlªnderò und der ăitalienischen Zuwandererò zu ăemigratiò oder auch 
ăitaliani allõesteroò vollzieht sich durch Grenz¿bertritt und Perspektivenwechsel und ebenfalls oftmals durch 
Ansprache. Vgl. hierzu etwa: BADE 2001), COHN-BENDIT 1992), FASSMANN /  MÜNZ 1996; KREUZ-
KAMP /  MORGA /  ZUCCA 2005; SCHUSTER 2006. 

http://www.acli.it/
http://enaip.it/
http://www.enaip.de/
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Angesichts des demografischen Wandels4 und der ð trotz der aktuellen weltweiten, aber 

auch lokal bedeutsamen Krisenentwicklung5 ð mittel- und langfristig weiterhin gültigen 

Erwartung eines Fachkräftemangels, eines Wettkampfs um Talente6, geraten auch die 

Personengruppen oftmals nur geringer qualifizierter älterer Migrantinnen und Migranten in das 

Blickfeld von Beschäftigungspolitiker und Bildungsplanern und von Wirtschaftsunternehmen. 

Können am Wirtschaftsstandort Stuttgart ältere Menschen mit Migrationshintergrund für 

Tätigkeiten der Zukunft in kleinen und mittelständischen Unternehmen gehalten und gewonnen 

werden? Welche Bedeutung haben hierbei Strategien der betrieblichen Weiterbildung und 

welches sind die Erfolgsfaktoren? Gibt es hierzu bereits erfolgversprechende Ansätze in der 

betrieblichen Praxis? Könnte es sein, dass Unternehmen mit einer bereits selbstverständlichen 

altersgemischten und/oder transkulturellen Zusammensetzung von Belegschaft, Personal- 

und/oder Unternehmensführung bereits einschlägige Erfahrungen haben sammeln können? 

Welche Bedeutung haben möglicherweise migrationsspezifische Lebens(abends)entwürfe älterer 

Beschäftigter? Sind ethnische Besonderheiten auszumachen? Lassen sich für die weiterhin eher 

bildungsfernere Population älterer Menschen mit Migrationshintergrund arbeitnehmer- und 

arbeitsplatzorientierte Formen lernerzentrierter Weiterbildung identifizieren, entwickeln und 

weiterverfolgen, die zu einer insgesamt aktiven Beteiligung eher vernachlässigter und eher von 

sozialem Ausschluss bedrohten Bevölkerungsgruppen an einem erfolgreichen wirtschaftlichen, 

technologischen und gesellschaftlichem Aus- und Umbau wissensorientierter künftiger Arbeits- 

und Lebensgestaltung nachhaltig beitragen werden? 

Bevor ich mich in begrifflicher Verständigung meinem Forschungsgegenstand nähere 

(Teil 2), Methodenfragen diskutiere (Teil 3), meine eigenständigen Arbeits- und Projekterfahrun-

                                                 
 
4  Mit demografischem Wandel bezeichnen wir eine nachhaltige Veränderung in der Bevölkerungsentwicklung, die 
aufgrund längerer Lebenserwartung, geringerer Geburtenraten, einem nur noch knapp positivem Wanderungssaldo 
zu einem Negativwachstum (Verringerung) und Alterung der Bevölkerung und zu einer Verlängerung und 
Ausdifferenzierung eines aktiven Lebensalters in der zweiten Lebenshälfte führt. Vgl. hierzu insbesondere: 
BERTELSMANN-STIFTUNG 2006, DEUTSCHER BUNDESTAG 2002; BANGALI /  SCHMID o. J. 
5  Die durch die so genannte Bankenkrise ausgelöste weltweite Wirtschaftskrise hat in der weiterhin stark 
produktionsgeprägten Wirtschaftsregion Stuttgart bereits deutliche Spuren hinterlassen. In besondere Weise ist ð 
trotz der Abfederung durch großzügige Nutzung teilweise neu geregelter Kurzarbeit ð die so genannte 
Automobilzulieferindustrie und damit sehr stark auch kleine und mittelständische Unternehmen betroffen. Vgl. 
hierzu etwa die Bündniserklärung Wirtschaftskrise (REGION STUTTGART 2009). 
6  Im jüngsten Trendletter der PROGNOS AG von September 2009 finden sich hierzu folgende Ausführungen: 
ăDie Wirtschafts- und Finanzkrise traf den Arbeitsmarkt bisher weit weniger hart als von vielen befürchtet. Zum 
einen scheint das Instrument der Kurzarbeit zu wirken, zum anderen sind Unternehmen noch hinreichend 
sensibilisiert, da bis weit in das Jahr 2008 in vielen Branchen Arbeitskräftemangel herrschte. Nach Überwindung der 
Krise wird das Thema Fachkräftemangel mittelfristig wieder in den Mittelpunkt der Arbeitsmarktdiskussion rücken, 
denn im kommenden Aufschwung werden sich die Rekrutierungsmöglichkeiten der Unternehmen erstmals in der 
Geschichte der Bundesrepublik drastisch verschlechtern.ò (PFEIFFER /  GRAMKE /  HEINZELMANN 2009) 
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gen ð eine Online-Befragung kleiner und mittelständischer Unternehmen im Raum Stuttgart zu 

Fragen der betrieblichen Weiterbildung älterer MigrantInnen ð darstelle (Teil 4) und die 

methodischen und fachlichen Ergebnisse in Auszügen dokumentiere und sie abschließend 

bewerte (Teil 5), möchte ich zunächst auf die forschungstechnische und fachliche Einbettung 

meiner Arbeit in PIA eingehen. 

1.2 Einbettung in das Vorhaben PIA 

Die vorliegende Arbeit wurde im Rahmen des Projekts ăPIA ð PERSONALMANA-

GEMENT INTERKULTURELL & ALTER(N)SGERECHTò erstellt, das vom Autor 

gemeinsam mit Prof. Dr. Josef Schmid und Dr. Harald Kohler unter Mithilfe von Stewart Gold 

entwickelt, und von der Eberhard-Karls-Universität in Zusammenarbeit mit dem Berufsbil-

dungswerk ENAIP e. V. im Auftrag des Wirtschaftsministeriums Baden-Württemberg im 

Zeitraum November 2009 ð April 2010 durchgeführt wird.  

Hintergrund und Anliegen von PIA wurde im Antrag, wie folgt, formuliert: 

ăWie die Bundesrepublik Deutschland generell befindet sich auch das Land Baden-Württemberg 
in einer Phase des demographischen Wandels, der unmittelbare Auswirkungen auf die Struktur der 
Erwerbspersonen hat und darüber Einfluss auf die Unternehmen und die betrieblichen Arbeitsbe-
ziehungen nimmt. Angesichts der erst seit kurzem rückläufigen Zahl der Arbeitslosen und der 
bislang in ausreichendem Maße verfügbaren Fachkräfte ist der demographischen Wandel als ein 
schleichender Prozess von Unternehmen im Land bislang nur ungenügend wahrgenommen wor-
den. Erst langsam tritt der demographische Wandel in das Blickfeld der betrieblichen Personalpoli-
tik und verändert ihre Sichtweise. In einigen Unternehmen im Land werden ältere Arbeitnehmer 
und Arbeitnehmerinnen7 inzwischen als wichtige Arbeitskräfte und als Know-how-Ressource der 
Unternehmen wahrgenommen. Allerdings hemmen nach vor wie die Vorurteile gegenüber älteren 
Arbeitnehmer diese Wahrnehmung, obwohl die Ergebnisse aus der gerontologischen Forschung 
das Defizit des Alterns bereits seit längerer Zeit in Frage stellen. Deshalb gilt es weiterhin den 
Blick der Unternehmen für das Potenzial älterer Arbeitskräfte über 45 Jahren zu stärken, die 2007 
bereits einen Anteil von  rund 38% an den rund 3,8 Mio. sozialversicherungspflichtigen Beschäf-
tigten im Land erreichten. Zur Bewältigung des demographischen Wandels und des absehbaren 
Facharbeitermangels im Land wird es allerdings - vor dem Hintergrund der Migrationsgeschichte 
des Landes ð darauf ankommen, der Gruppe der älteren ausländischen Arbeitnehmer und Arbeitnehme-
rinnen eine besondere Aufmerksamkeit zuteilwerden zu lassen, die immerhin einen Anteil von 8,8% 
an den rund 1,4 Mio. Älteren sozialversicherungspflichtigen Arbeitnehmer und Arbeiterinnen im 
Land umfassen. Zudem ergibt sich aufgrund der wesentlich geringeren Beschäftigungszunahme 
der älteren ausländischen Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen bzw. ihrer regionalen Abnahme 
(Regierungsbezirk Stuttgart) im Vergleich zu den deutschen älteren Arbeitnehmern und Arbeit-

                                                 
 
7  Im Rahmen des Projekts PIA verstehen wir unter ăªltere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmernò solche 
Personen, ădie in der zweiten Hälfte ihres Berufslebens stehen, das Rentenalter noch nicht erreicht haben und noch 
arbeitsfähig sind. Die Zuordnung zu dieser Gruppe variiert und umfasst das kalendarische Alter von 45 bis 64 
Jahren.ò Bei der groÇz¿gigen altersmªÇigen Auslegung greifen wir auf Vorarbeiten der Professur Josef Schmid und 
insbesondere den dort entwickelten Altersatlas zurück (BANGALI /  SCHMID o. J.). 
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nehmerinnen im Land ein erkennbarer Handlungsbedarf zur Verbesserung der Beschäftigungsfä-
higkeit bzw. Employability8 dieser Zielgruppe.ò (EBERHARD KARLS UNIVERSITÄT TÜ-
BINGEN /  BERUFSBILDUNGSWERK ENAIP 2008, 4)  

 

Die nach Staatsangehörigkeit differenzierten amtlichen Bevölkerungsstatistiken der so-

zialversicherungspflichtig Beschäftigten9 in der Tabelle auf der folgenden Seite geben Hinweise 

auf den quantitativen Rahmen der betroffenen Beschäftigtengruppen. 

 

Tabelle 1: Sozialversicherungspflichtig beschäftigte Arbeitnehmer am Arbeitsort nach Nationalität und 
Alter für Baden-Württemberg und den Regierungsbezirk Stuttgart in den Jahren 2003 bis 2007 

Jahr Baden Württemberg Regierungsbezirk Stuttgart 

 Insgesamt 45 Jahre und älter Insgesamt 45 Jahre und älter 

 Deutsche Ausländer Deutsche Ausländer Deutsche Ausländer Deutsche Ausländer 

2003 3.359.314 427.435 1.133.520 128.965 1.311.904 196.783 442.127 60.780 

2004 3.325.427 412.544 1.158.596 126.832 129.247 189.409 450.361 59.320 

2005 3.316.927 398.913 1.189.719 123.869 1.292.527 182.238 460.933 57.402 

2006 3.338.356 402.761 1.235.322 123.943 1.295.150 181.640 476.439 56.194 

2007 3.392.965 411.295 1.302.212 126.773 1.310.756 183.639 500.141 56.885 

Quelle:   Statistisches Landesamt Baden-Württemberg, Landes- und Regionaldatenbank, zusammengestellt für das 
Projekt PIA (EBERHARD KARLS UNIVERSITÄT TÜBINGEN /  BERUFSBILDUNGSWERK ENAIP 2008, 5) 

 

Im Rahmen des Projekts PIA werden mit Personalverantwortlichen und Beschäftigten 

von rund 16 Unternehmen qualitative Interviews durchgeführt und diese inhaltsanalytisch 

ausgewertet. Dabei werden eine Reihe von Thematiken und Aspekten berührt und berücksichtigt, 

wie sie in der nachfolgenden Graphik angesprochen sind. Aufgrund dieses Materials werden 

entsprechende Fallstudien erarbeitet. 

                                                 
 
8  Das Konzept der Beschäftigungsfähigkeit (Employability) zielt darauf ab, die Qualifikation der Erwerbstätigen zu 
ăstªrken". Gleichzeitig werden durch die Flexibilisierung der Humanressourcen betriebliche Reorganisationen und 
Innovationen unterstützt. 
9  In der statistischen Erfassung und Darstellung von Migration hat spätestens nach dem Mikrozensus 2005 und der 
hierauf aufbauenden Bildungsberichterstattung (Erster Bildungsbericht 2006) ein Paradigmenwechsel stattgefunden, 
der den Wechsel im Staatsangehörigkeitsrecht im Jahr 2005 von der ius sanguinis zum ius soli reflektiert: Migration und 
Migrationshintergrund wird ausdifferenziert reflektiert und statistisch wahrgenommen. Dieser Wandel ist allerdings 
in der offiziellen Bevölkerungsstatistik noch nicht flächendeckend angekommen, so dass wir uns hier mit der 
ăAuslªnderò-Statistik begnügen müssen. vgl. hierzu auch: KONSORTIUM BILDUNGSBERICHTERSTATTUNG  
2006, insbesondere Teil H, 136ff. 
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Abbildung 1: Inhaltliche Aspekte des Projekts PIA 

 
 
Quelle: EBERHARD KARLS UNIVERSITÄT TÜBINGEN /  BERUFSBILDUNGSWERK ENAIP 2008, 7 

 

Bei der Auswahl der Unternehmen wird auf eine angemessene Verteilung auf folgende 

Matrix geachtet. 

 

Tabelle 2: Anzahl der kleinen und mittelständischen Unternehmen (KMU) 

 
 
 

ohne  
Migrationshintergrund 

(deutsch) 

mit  
Migrationshintergrund 

(ausländisch) 

Personalverantwortliche 
Geschäftsführung 

 
3 ð 4 

 
3 ð 4 

Beschäftigte 
 

3 ð 4 
 

3 ð 4 
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Die beiden nachfolgenden Graphiken geben Hinweise auf das Projektnetzwerk sowie auf 

die geplanten Produkte. 

Abbildung 2: Projektnetzwerk PIA Abbildung 3: Geplante Produkte von PIA 

  

 
Quelle: EBERHARD KARLS UNIVERSITÄT TÜBINGEN/BERUFSBILDUNGSWERK ENAIP 2008, 8 und 14 

 

 

Das vom Autor im Rahmen des berufsbegleitenden Masterstudiengangs Organisations- 

und Personalentwicklung durchgeführte Forschungsprojekt ăBetriebliche Weiterbildung f¿r 

ältere Migrantinnen und Migranten ð eine Befragung von Personalverantwortlichen kleiner und 

mittelstªndischer Unternehmenò im Wirtschaftsraum Stuttgart kann als ein Teilvorhaben von 

PIA angesehen werden, das im Rahmen des Kooperationsvertrages zwischen den beiden 

Projektpartnern vereinbart wurde. 

Es handelt sich um ein Forschungsprojekt mit zentralen Schnittstellen zu den aktuellen 

Bildungs- und Forschungsvorhaben des Verantwortungsbereiches des Autors als Studienleiter, 

seines Unternehmens, verschiedener Projektpartner bzw. Kundinnen und Kunden, aber zu 

Fragestellungen organisationalen Lernens, des Wissensmanagements oder auch der Produkter-

weiterung und Markterprobung. Gleichzeitig wurden Zielsetzung und Arbeitsweise ð 

entsprechend akademischen Gepflogenheiten ð auf die Erfordernisse eines wissenschaftlichen 

Leistungsnachweises angepasst.  

Im Zeitraum April bis September 2009 wurden eine Online-Befragung kleiner und mittel-

ständischer Unternehmen im Wirtschaftraum Stuttgart zu Fragen der betrieblichen Weiterbildung 
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älterer MigrantInnen und Migranten vom Autor in Autonomie und Selbständigkeit geplant, 

umgesetzt, ausgewertet und dokumentiert.  

Abbildung 4: Qualitative und quantitative Methoden in PIA 

 
 

Aus der Perspektive des Projektvorhabens PIA sollten folgende Zielsetzungen verfolgt 

werden: 

(1) ersten Kontakt zu kleinen und mittelständischen Unternehmen (KMU) im Wirtschafts-

raum Stuttgart aufnehmen; 

(2) erste Erkundungen in explorativer (heuristischer) Absicht durchführen; 

(3) Material, Information, Fragestellungen, Hypothesen und quantitative Daten zusammen-

tragen, die geeignet sind, die qualitative Fragestellungen des Gesamtvorhabens zu beför-

dern; 

(4) Material sammeln, das geeignet ist, qualitative Ergebnisse aus Fallstudien und Interviews 

in geeigneter Weise zu ergänzen, zu unterstützen und/oder zu konterkarieren; 

(5) eine gewisse Anzahl von kleinen und mittelständischen Unternehmen im Wirtschaftsraum 

Stuttgart auf Fragen einer betrieblichen Weiterbildung von Beschäftigten mit Migrations-

hintergrund ansprechen und ggf. sensibilisieren; 

(6) eine überschaubare Anzahl von kleinen und mittelständischen Unternehmen im 

Wirtschaftsraum Stuttgart gewinnen, die bereit sind, sich auf eine fachliche Zusammenar-

beit zu der Thematik im Rahmen von qualitativen Forschungsinterviews (mit Unterneh-

mensführung, Personalverantwortlichen und Beschäftigten), Workshops (mit Personal-

verantwortlichen und ggf. Beschäftigten) einzulassen. 
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2 Begriffe ð Konzepte ð Herausforderungen 

 

 

Eine begriffliche Verstªndigung dessen, ăwas man meintò ist eine unerlªssliche und zu-

meist ganz selbstverständliche Übung gelingender Kommunikation. Sie ist als Prozess zwischen 

synchron oder asynchron mit einander Kommunizierenden raumzeitlich organisiert und ist 

dankbar für ein gewisse Symmetrie ð ăauf gleicher Augenhºheò und eine hinreichende 

subkulturelle Nähe der Akteure ð etwa innerhalb einer Wissenschaftscommunity ð oder des 

Interesses an einem Gegenstand ð etwa im Sinne von fachspezifischen Fragerichtungen und 

Problemstellungen. Der Versuch, einige zentrale Begriffe wie ăbetriebliche Weiterbildungò 

ăªltereò ăMigrantInnenò hier herauszugreifen und in theoriedeskriptiver und/oder theoriebilden-

der Absicht zu klären, zu erhellen und auf ihre historischen Gewordenheit, ihre funktionalen 

Zweckdienlichkeit, ihre gegenstandsnahe Gültigkeit, ihr interessensbezogene Wahrhaftigkeit hin 

zu diskutieren, hat zwangsläufig fragmentarischen Charakter. Gleichwohl sei der Versuch 

unternommen, in komplexe Sachverhalte einige bescheidene Kommunikationsschneisen zu 

treiben 

ăBetriebliche Weiterbildungò, ăªltere Beschªftigteò, ăMigrantinnen und Migrantenò, 

ăkleine und mittelstªndische Unternehmenò lauten die folgenden vier Kapitel unterschiedlicher 

Länge, welche vor einer Methodendiskussion und der Durchführung und Ergebnisse der Online-

Befragung stehen.  

Demografischer 
Wandel

Zukunft der Arbeit für 
ältere Menschen

Menschen mit 
Migrationshintergrund

Kleine und 
mittelständische 
Unternehmen

Betriebliche 
Weiterbildung
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2.1 Betriebliche Weiterbildung 

Unter betrieblicher Weiterbildung wollen wir das Unterfangen verstehen, relativ nah an der 

beruflichen Tätigkeit und Arbeit selbst, aufbauend auf einer zumeist zertifizierten beruflichen 

Qualifikation (berufliche bzw. fachliche Ausbildung) für berufliche Praxis geeignete, notwendige 

und/oder hilfreiche Kenntnisse, Fertigkeiten, Fähigkeiten und Kompetenzen zu erwerben. Dies 

kann in mehr oder minder formalisierten Lernformen, in freieren oder rigideren Lernstrukturen, 

in modularer oder eher großmaßstäbigeren Einheiten, als Einzel-, Klein- und Großgruppenlernen 

organisiert werden. Es ist davon auszugehen, dass Lernende, Lehrende und der Betrieb, in dessen 

Auftrag und/oder in dessen zeiträumlichem Verfügungsbereich das Lernen ausdifferenziert und 

als Bildungsaktion, -kurs, -gang sich organisiert, jeweils über eigene Motivationslagen verfügen 

und berechtigterweise unterschiedliche Zielsetzungen verfolgen. Maßnahmen der betrieblichen 

Weiterbildung unterscheiden sich weiterhin nach Methodeneinsatz, Praxisbezug, ggf. ihrer 

Dringlichkeit, unmittelbar arbeitsbezogener Verwertbarkeit, vorausgesetztem Wissen oder 

Können sowie in Bezug auf ihre Freiwilligkeit, Gratifikationsinstrumente, Kosten und 

strukturelle Einbettung in eine globalere Strategie der Personalentwicklung, des Human Resources 

Management oder des strategischen Unternehmensmanagements. Aus der Sicht des Unternehmens 

können Maßnahmen der betrieblichen Weiterbildung mehr oder minder strukturiert in Aufbau- 

und Prozessorganisation verankert sein, kontinuierlich oder punktuell  angeboten, in ihrer 

betriebswirtschaftlichen Bedeutung gewichtet, in house und/oder außerhalb, durch eigene 

Abteilungen organisiert und/oder an Dritte vergeben werden.  

In Deutschland hat eine an einer unteilbaren Beruflichkeit10 orientierte Aus- und Weiterbil-

dung Tradition und ist in einem entsprechenden Anerkennungswesen zuständiger Stellen11 ð mit 

etwas geringerer Vehemenz als in der Erstausbildung ð verfestigt. Kammern und berufsständi-

sche Verbände sind hieran ebenso beteiligt wie Staat (Bund und Länder) und Sozialpartner. 

Hieraus resultiert, dass neben bildungspolitischen auch ordnungspolitische Logiken im Sinne von 

Marktzugangsregelungen (nicht nur im Handwerk) in die Steuerung von Weiterbildung Eingang 

gefunden haben. Berufliche Weiterbildung in Deutschland wird ð einige Berufsgruppen sind 

hiervon selbstverständlich ausgenommen ð prinzipiell dem Markt anvertraut und ð anders als die 

                                                 
 
10  Vgl. zu der üblicherweise unter dem Stichwort Berufsprinzip geführten Diskussion etwa: EHRKE o. J. Winfried 
Heidemann hebt im Rahmen seiner Reflexion über die möglichen Veränderungen durch europäische Impulse wie 
EQF und ECVET hervor, dass es sich hier um ăkein Alleinstellungsmerkmal der Ausbildung in Deutschlandò 
handelt (HEIDEMANN 2007, 270). 
11 Gemeint sind hier die ăzustªndigen Stellen f¿r die Berufsbildungò entsprechend dem Berufsbildungsgesetz 
(BBiG), insbesondere §§ 71 bis 75 (BERUFSBILDUNGSGESETZ 2005)  
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allgemeine Bildung schulische Erstausbildung nicht prinzipiell von der Allgemeinheit getragen, 

also öffentlich finanziert. In weiten Bereiche gilt für die berufliche Weiterbildung ð ähnlich wie 

die berufliche Erstausbildung ð eine starke Praxisorientierung bei Lerninhalten und Lernmetho-

den, wie sie etwa in Meisterkursen, Technikerkursen, aber auch in Hochschulen für angewandte 

Wissenschaften12 als wichtiges Qualitätskriterium. Trotz prinzipieller ăAnschlussfªhigkeitò eines 

hohen Anteils an Weiterbildungsmaßnahmen gilt traditionell eine relativ starke Versäulung und 

damit geringere Durchlässigkeit zwischen akademischer und nicht-akademischer Berufsbildung. 

Der sich beschleunigende technologische Wandel13 und die Veränderungen in der Arbeitswelt 

von einer produktionsorientierten industriellen hin zu einer Wissensgesellschaft, die unter dem 

Stichwort der Globalisierung gefasste Zunahme an Internationalisierung, internationalem 

Wettbewerb, Notwendigkeit zu Standardisierung und Benchmarking14, aber auch der aufgrund von 

aus der Finanzwelt entliehenen Renditeerwartungen erhöhte Druck zur Einsparung beim 

Kostenfaktor Arbeit stellen die Systeme beruflicher Weiterbildung und die Rolle des Betriebes 

vor besondere Herausforderungen. 

Hierzu gehören die kopernikanische Wende einer von Europa induzierten outcome-

Orientierung im Rahmen von ECVET und letztendlich auch von EQF15, das nur noch in den 

Blick nimmt, welche Kompetenzen erworben wurden unabhängig davon, wo, wann, bei welchem 

Bildungsträger ð ein zum deutschen Berechtigungswesen (aber auch zum europäischen System 

der Vergabe von workload-gesteuerten ECTS-Punkten im Hochschulwesen) konträrer Ansatz, der 

Modularisierung erlaubt und erforderlich macht und quasi das Prinzip einer additiven oder 

kumulativen Beruflichkeit einführt. Wenn es nicht mehr ădarauf ankommtò, dass einer seinen ăBeruf 

erlerntò hat, sondern ăob und wie er das, was am Arbeitsplatz verlangt ist, kannò geraten mit dem 

                                                 
 
12  Mit Hochschulen für angewandte Wissenschaften bzw. Forschung (Universities of Applied Sciences) werden 
heute zumeist die vormaligen Fachhochschulen bezeichnet. 
13  Die Begrifflichkeit von ătechnologischem Wandelò gegen¿ber ătechnischem Fortschrittò deutet zum einen auf in 
Qualität und Quantität weitreichendere Veränderungen hin, bleibt zum anderen wertneutral.  
14  Mit Benchmarking wird eine seit den 1990er Jahren weit verbreitete Managementmethode bezeichnet, bei der 
externe und interne Vergleiche mit Mitbewerbern es erlaubt, Stärken und Schwächen eines Unternehmens, Projekts, 
Vorhabens zu identifizieren und sich an den Besten zu orientieren. Das Motto könnte lauten: òǚǧǣƿǫ ǚǯǧǱǲǣǻǣǧǫó ð  
òthe challenge to be the bestó.  
15  Das auf europªischer Ebene entstehende ăEuropean Credit System for Vocational Education and Training 
(ECVET)ò soll die Transparenz von Ausbildungsergebnissen im europªischen Kontext erhºhen. Der Europªische 
Qualifikationsrahmen (EQR bzw. EQF = European Qualification Framework) stellt sich die schwierige Aufgabe, 
auch komplexe Qualifikationen von Personen in einem Raster so zu definieren, dass eine europaweite Vergleichbar-
keit hergestellt werden kann. Vgl. hierzu etwa ăBayerns Portal zur Europªisierung der Berufsbildungò des 
Forschungsinstituts Berufliche Bildung (f-bb), online unter http://www.ecvet.de/c.php/ecvetde/index.rsys (zuletzt 
geprüft am 15.10.2009); vgl. auch: HANF /  REIN 2006.  

http://www.ecvet.de/c.php/ecvetde/index.rsys
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gesicherten Berechtigungswesen möglicherweise auch Bindungen an tarifliche Eingruppierungen 

und tarifvertraglich vereinbarte Standards in Gefahr. 

Die zunehmende Verlagerung von Arbeit in den Dienstleistungsbereich und die damit 

verbundenen erhöhten Anforderungen an Kundenorientierung und Sozialkompetenz16, aber auch 

hoch komplexe und flexible, immer intelligentere und weitgehend gruppen- und selbstgesteuerten  

Fertigungsprozesse erfordern eine stärkere Gewichtung von Sozial- und Personalkompetenzen 

ebenso wie der kontinuierlichen Förderung arbeitnehmerorientierter und selbstgesteuerter 

Lernformen ăon the jobò und ănear the jobò. 

Die Veränderungen der Arbeit selbst sind keineswegs nur eindimensional und eindeutig: 

die Abkehr von tayloristischen Arbeits- und Organisationsformen und die Hinwendung zu 

ganzheitlicheren, verantwortlicheren, gruppenorientierten Formen der Arbeitsorganisation sind 

wohl trotz zunehmendem Produktiviäts- und Leistungsdruck letztendlich nicht umkehrbar. Es 

schließen sich hier Hoffnungen und Bem¿hungen an, Standards f¿r ăgute Arbeitò (SCHRÖ-

DER /  URBAN 2009) voranzubringen, die durchaus verbreitete Prekarisierungs- und Dequalifi-

zierungstendenzen verlangsamen und umkehren könnten. Hervorgehoben sei an dieser Stelle die 

Suche nach arbeitnehmerorientierten Formen der Weiterbildung17, die insbesondere auch gering 

qualifizierte und tendenzielle von Weiterbildung ausgeschlossene Zielgruppen erfolgreich 

ansprechen wollen. 

ăArbeit wirkt sich ¿ber Lernhandeln und Erfahrungsprozesse unmittelbar auf die Kompetenzent-
wicklung und die Lernkompetenzen aus und bietet so in relativer Unabhängigkeit von früheren 
Sozialisationserfahrungen Lern- und Bildungschancen. Informelles Lernen und Erfahrungslernen 
konstituieren sich in der Wechselbeziehung von Arbeitshandeln und Arbeitsstrukturen und folgen 
lerntheoretisch anderen Entwicklungsabläufen als das formelle Lernen in Lehrgängen und Semina-
ren.ò (DEHNBOSTEL 2007, 220) 

 

Eine Renaissance des Lernens in der Arbeit, lern- und kompetenzförderliche Arbeitsge-

staltung, reflexive Handlungsfähigkeit, arbeitnehmerorientiertes Coaching und Weiterbildungs-

netzwerke sind Konzepte, die im Rahmen von KomNetz (weiter)entwickelt und erprobt wurden. 

Diese und ähnliche Bemühungen konterkarieren und ergänzen vorherrschende Tendenzen, 

Weiterbildung und Personalentwicklung vorrangig aus der Perspektive einer Optimierung von 

Humankapital zu betrachten und die Erhöhung von Beschäftigungsfähigkeit (employability), 

Bildungsberatung und Bildungscontrolling, aber auch die Förderung lebensbegleitenden oder 

                                                 
 
16  Vgl. hierzu etwa WELLHÖFER 2004. 
17  Hier sei auf die umfangreichen Arbeiten der Knüpfung von Kompetenzentwicklungsnetzwerken im Rahmen von 
KomNetz verwiesen. Vgl. hierzu insbesondere: ELSHOLZ /  DEHNBOSTEL 2004; GIL-
LEN /  DEHNBOSTEL /  ELSHOLZ /  HABENICHT /  PROSS /  SKROBLIN 2005). 
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lebenslangen Lernens vorrangig als Instrumente zur Erhöhung der Wettbewerbsfähigkeit des 

Einzelunternehmens oder einer supranationalen europªischen ăVolkswirtschaftò voranzubringen. 

Für Aspirantinnen, Teilnehmende, Organisatoren, Planungsteams und Evaluatorinnen, 

Unternehmerinnen und Entscheider und für die Organisationen selbst will auch die Frage 

beantwortet werden, ob wir vor ăschwarzen Schwªnenò18 Angst haben sollten und ăwarum 

Lernen gl¿cklich machtò (BERTELSMANN STIFTUNG 2009; FRIEBE 2009)19. 

 

Für unsere Fragestellungen ist ein Blick auf aktuelle Zahlen und Trends in der Beteiligung 

an betrieblicher Weiterbildung, insbesondere von älteren Menschen mit Migrationshintergrund 

von Interesse. Hilfreich sind für Interpretationszwecke entsprechende Vergleichszahlen sowie 

vorliegende Interpretationen. Die Breite an entsprechenden Quellen kann hier nicht dargestellt 

werden. Exemplarisch wurden einige Graphiken und Hinweise aus der jüngeren Bildungsbericht-

erstattung (AUTORENGRUPPE BILDUNGSBERICHTERSTATTUNG 2008) ausgewählt.20  

Die nachfolgende Graphik deutet darauf hin, dass der seit 1997 anhaltende Rückgang der 

allgemeinen und beruflichen Weiterbildung in jüngerer Zeit in einen eher stagnierenden Zustand 

übergegangen ist, für die neuen Bundesländer lässt sich sogar ein leichter Anstieg im letzten 

Vierjahreszeitraum konstatieren. 

 

                                                 
 
18  Mit Schwarzer Schwan werden höchst unwahrscheinliche Ereignisse bezeichnet, die mit großer Wucht eintreffen 
und dennoch nachträglich mit plausiblen Erklärungen als eigentlich vorhersagbar erklärt werden. Vgl. hierzu TALEB 
2008. 
19  Zu Fragen der Gefühle in lebensbegleitenden Lernprozessen vgl. auch GIESEKE 2009. 
20  Wie sich bei der Differenz in den Referenzjahren selbst innerhalb desselben Kapitels der offiziellen und 
aufwendig betriebenen Bildungsberichterstattung zeigt, ist die Datenlage durchaus noch heterogen. Auf weitere 
Quellen sei an dieser Stelle hingewiesen. Eine vergleichende Analyse der Zahlenwerke von Forschungseinrichtungen, 
Kammern und Sozialpartnern wäre zweifelsohne aufschlussreich. Gerade in politisch brisanten Fragen darf die 
Kunst nicht unterschätzt werden, mithilfe von beredten Zahlen zu schweigen. Das Verstecken unliebsamer Zahlen hat ja 
in der Arbeitslosen- und Ausbildungsstatistik durchaus eine gewisse Plausibilität. Die erfolgreichen Bemühungen um 
internationale statistische Standards ð etwa der Europäischen Union/EuroStat oder der OECD ð machen einen 
grenzüberschreitenden vergleichenden Blick lohnender und zuverlässiger. Vgl. insbesondere außer dem erwähnten 
Bildungsbericht 2008: OECD 2008, OECD 2009. 
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Abbildung 5: Entwicklung der Teilnahme an Weiterbildung in Deutschland seit 1991 

 
 

Quelle: OECD (2008), S. 138 

 

Abbildung 6: Mittlere Stellung der betrieblichen Weiterbildung 

 
 

Quelle: OECD 2008, 139 

 

Rund 44% der erwachsenen Bevölkerung nahm 2007 an Weiterbildung teil, 38% an einer 

beruflich motivierten, indizierten und/oder ausgerichteten Weiterbildung.21 Gegenüber der 

individuell organisierten (13%) dominiert die betriebliche Weiterbildung (29%) erheblich. Hier 

                                                 
 
21  Der Bildungsbericht benennt berechtigterweise eine gewisse Skepsis in der wissenschaftlichen Diskussion bei der 
Unterscheidung zwischen allgemeiner und beruflicher Weiterbildung. ăOb berufliche oder private Interessen im 
Vordergrund stehen, entscheidet sich zumeist in der individuellen Nutzungsperspektive, nicht unbedingt im 
Bildungsangebot.ò (AUTORENGRUPPE BILDUNGSBERICHTERSTATTUNG 2008, 137. Hier kommt 
zweifelsohne auch die wachsende Bedeutung personaler und sozialer Kompetenzen - neben Fach- und 
Methodenkompetenz ð in der Arbeitswelt zum Tragen. 
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lässt sich die durchaus vorhandene Schlüsselstellung der ð zumeist zahlenden Unternehmen bei 

Teilnehmerauswahl, fachlicher und methodischer Ausrichtung und Ausgestaltung weiterer 

Rahmenbedingungen beruflicher Weiterbildung ablesen. Während die Weiterbildungsteilnahme 

allgemein mit dem Alter recht kontinuierlich abnimmt, ist bei der die Teilnahme an betrieblicher 

Weiterbildung in der Lebensphase zwischen 30 und 49 höher als in den beruflichen Einstiegsjah-

ren und danach. Mit 23% nahm 2007 knapp jeder Vierte ältere Mensch (50plus) an einer 

betrieblichen Weiterbildung teil.  

 

Abbildung 7: Weiterbildungsbeteiligung nach Altersgruppen 

 
 

Quelle: OECD 2008, 140 

 

Abbildung 8: Jährliche Weiterbildungsstunden 

 
 

Quelle: OECD 2008, S. 140 
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Bei der benannten Beteiligungsquote von 44% lässt festhalten, dass beinahe jeder zweite 

Erwachsene in Deutschland im Schnitt jährlich knapp zwei Wochen vollzeitig in Weiterbildung 

investiert. Für die knapp 30% an betrieblicher Weiterbildung Teilnehmenden beträgt die jährliche 

Vergleichszahl knapp 7 Arbeitstage. 

Der Begriff der betrieblichen Weiterbildung ist hier in Bezug auf Umfang, Formalisierung 

und Lernmethode durchaus weit gefasst. Zu den berücksichtigten Gelegenheiten informellen 

beruflichen Lernens Formen und deren Teilnahmeentwicklung gibt die nachstehende Tabelle 

einige qualitative und quantitative Hinweise. 

 

Abbildung 9: Beteiligung an Formen informellen beruflichen Lernens 

 
 

Quelle: OECD 2008, 146 
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2.2 Ältere Menschen und ältere Beschäftigte 

Noch haben sich Jeremy Rifkin und manch anderer mit der These vom unaufhaltsamen 

Verlust an Arbeit nicht wirklich bei der Mehrheit der EntscheiderInnen in Gesellschaft, Politik 

und Wirtschaft durchgesetzt (RIFKIN 2005); die Rede von der Tätigkeitsgesellschaft (SCHÄFERS 

2001) bleibt ein Minderheitenbeitrag und Volksabstimmungsbestrebungen eines ăTurmbauers zu 

Baselò für die Einrichtung eines bedingungslosen Grundeinkommens haben (noch) sympathi-

schen Feuilletoncharakter (UNFRIED 2009). 

Wir werden immer älter, wir wollen (und sollen) immer länger uns in körperlicher, geisti-

ger und biografischer Autonomie aktiv bewegen und wohl auch arbeiten und es gibt die weit 

verbreitete Einschätzung, Gesellschaft und Wirtschaft seien ð gerade auch wegen abnehmender 

Zahlen nachrückender BürgerInnen und potentieller Arbeitskräfte ð hierauf auch angewiesen.  

Was unter dem Begriff demografischer Wandel diskutiert wird, beschäftigt Beobachter und 

Entscheiderinnen, Informations- und Verstehenstransporteure, Zukunftsarchitektinnen und 

Rentenplaner, Sozial- und Wirtschaftsorganisationen, Bürgerinnen und Bürger in ihren 

biografischen, gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Lebenswelten und Entscheidungszusam-

menhängen: Mit demografischem Wandel bezeichnen wir eine nachhaltige Veränderung in der 

Bevölkerungsentwicklung, die insbesondere aufgrund längerer Lebenserwartungen, geringerer 

Geburtenraten, einem derzeit nur noch knapp positivem Wanderungssaldo zu einem Negativ-

wachstum (Verringerung) und Alterung der Bevölkerung und zu einer Verlängerung und 

Ausdifferenzierung eines aktiven Lebensalters in der zweiten Lebenshälfte führt.22 

Eine sehr umfassende und kluge Darstellung zu den Fragen des Alterns in dieser neuen 

Perspektive hat die Expertenkommission ăZiele in der Altenpolitikò23 unter dem Titel ăAlter neu 

denkenò vorgelegt. Unter interdisziplinªrer Ber¿cksichtigung mit psychologischer, soziologischer, 

gerontologischer, ethischer, wirtschaftlicher und politischer Dimensionen schlägt sie Wege vor, 

                                                 
 
22  Von 2000 bis 2002 arbeitete der 14. Deutsche Bundestag im Rahmen einer Enquete-Kommission zu vielen 
grundlegenden und Detailfragen rund um den demografischen Wandel. Vgl. DEUTSCHER BUNDESTAG 2002. 
23  Zwischen Oktober 2001 und Januar 2007 tagte die Expertenkommission elfmal und stellte ihre Ergebnisse am 
23.11.2007 öffentlich vor. 
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wie ăgesellschaftliches Altern als Chanceò zu begreifen sein kºnnte (BERTELSMANN 

STIFTUNG 2008).24  

Ein Journalist, der an der Durchschlagkraft einer Nachricht interessiert ist, würde mögli-

cherweise die hohe Brisanz der keineswegs langfristig abgesicherten Finanzierbarkeit bestehender 

sozialer Alterssicherungssysteme und die weiterhin umstrittene, gestaffelte Verschiebung des 

abzugsfreien Renteneintrittsalters ð Rente mit 67 ð als erstes und entscheidendes Argument in 

den Blick nehmen. Ich verweise auf die umsichtigen Einschätzungen hierzu von Josef Schmid 

(SCHMID 2006). 

Für eine Betrachtung der Chancen und Grenzen von älteren Menschen auf dem Arbeits-

markt ð sowohl aus der individuellen Perspektive, als auch aus der des Unternehmens und/oder 

der für die politischen Rahmenbedingungen zuständigen Systeme ð eignet sich das Konzept der 

Beschäftigungsfähigkeit (employability), das auch in dem Werkzeugkoffer europäischer 

Beschäftigungspolitiken eine wichtige Rolle erhielt. 

Josef Schmid formuliert in enger Anlehnung an Hillage und Pollard: 

ăEmployability bezeichnet die Fähigkeit, sich selbständig auf den Arbeitsmärkten bewegen und 
dauerhafte Beschäftigung finden zu können. Employability steht in enger Beziehung zum Wissen, 
den Fertigkeiten und Einstellungen der Individuen und der Art und Weise, wie sie diese ăAktiv-
postenò nutzen und sie gegen¿ber potenziellen Arbeitgebern darstellen. Employability umfasst 
damit die folgenden Dimensionen: 

(1) die Fähigkeit, erstmals eine Beschäftigung zu finden; d.h. auf der Grundlage von Schlüsselquali-
fikationen, von Karriereplanungskompetenzen und des Wissens um die Funktionsweise der Ar-
beitswelt in das Arbeitsleben eintreten zu können; 

(2 die Fähigkeit, eine Beschäftigung zu halten; d.h. zwischen verschiedenen Aufgabenfeldern zu 
wechseln, neuen Anforderungen gerecht zu werden und neue Kenntnisse zu erwerben; 

(3) die Fähigkeit, bei Bedarf eine neue Beschäftigung zu finden; d. h. über den Willen und die 
Kompetenz zur eigenständigen Organisation beruflicher Veränderungen zu verfügen und sich auf 
dieser Grundlage frei auf den Arbeitsmärkten bewegen zu können.ò 

(SCHMID 2006 nach HILLAGE  /  POLLARD 1998) 

 

Hier wird ein Konzept aufgegriffen, das Alter und spezifische Lebenslagen reflektiert, 

dem Einzelnen am Arbeitsmarkt ein hohes Maß an Verantwortung überträgt, keineswegs nur 

einen kurzfristigen Horizont meint, sondern sich aktivierend auch als ein zentrales Moment für 

Konzepte der Personalentwicklung und/oder betrieblicher Weiterbildung eignet. Hierzu trägt bei, 

dass bei dem Konzept von Beschäftigungsfähigkeit (employability) kurzfristige Zielerreichung 

                                                 
 
24  Vgl. hierzu insbesondere den so genannten Fünften Altenbericht der Bundesregierung (BMFSFJ 2005). Zu 
Fragestellungen der Lokalität, der Bedeutung für den sozialen Nahraum im Quartier und einer alternssensiblen Stadt- 
und Regionalentwicklung vgl. BEETZ /  MÜLLER /  BECKMANN /  HÜTTL 2009   
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nur begrenzt einen Erfolgsindikator darstellt. In der Definition wird vielmehr der kontext- und 

prozesshafte Charakter der Fähigkeit betont, in biographisch und arbeitsweltlich sich verändern-

den Situationen und Konstellationen am Arbeitsmarkt erfolgreich sich verhalten zu können. 

Welche Implikationen dies für ältere Menschen, Unternehmen und andere betroffene 

Akteure hat, auf welchen wissenschaftlichen Erkenntnissen, welchen sich verändernden 

gesellschaftlichen Praxen dabei aufgebaut werden kann, welche Strategien entwickelt werden, 

welche Handlungsempfehlungen sich hieraus ergeben und welche ersten guten Erfahrungen 

bereits gesammelt und reflektiert werden konnten, lässt sich bereits an manchem Ort nachlesen.25 

Beispielhaft für die vielfältigen Instrumente eine Graphik der PROGNOS, in der bezogen 

auf verschiedene Phasen des Erwerbslebens, aus der Perspektive des Beschäftigten wie des 

Unternehmers gleichermaßen bedeutsame Instrumente einer alterssensiblen Organisations- und 

Personalentwicklung zusammengestellt sind.   

 

Abbildung 10: Maßnahmen im Verlauf eines Erwerbslebens  

 
Quelle: PROGNOS AG 2008 in: BMFSFJ 2008c, 37 

 

                                                 
 
25   Verwiesen sei hier insbesondere auf: BMFSFS 2005, 2007, 2008a, 2008b und INQA 2005, 2006, 2007a, 2007b 
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2.3 Migrantinnen und Migranten 

Darstellungen der Gründe, Auswirkungen, Performance von Migrationsbewegungen in 

der Welt und in Deutschland gibt in großer Fülle und Breite.26 Für Kommunen, Provinzen, 

Regionen, Nationalstaaten, aber auch supranationale Organisation wie die Europäische Union, 

die OSZE, die Internationale Arbeitsorganisation (ILO), die Vereinten Nationen stellt Migration 

eine der wichtigen Herausforderungen des 21. Jahrhunderts dar. Die Internationale Organisation 

für Migration (International Organization for Migration) rechnet mit mehr als 200.000.000 

MigrantInnen weltweit jährlich, zu denen auch 26.000.000 im eigenen Land vertriebene gehören 

und deren Zahlungen nach Hause jährlich insgesamt rund 37.000.000.000US-Dollar betragen.27 

Für Deutschland haben Zuwanderungsbewegungen bereits in der ersten Hälfte des 20. 

Jahrhunderts eine wichtige und heikle Bedeutung: Zwangsrekrutierungen und Verschleppungen 

sind historisches Erbe. In den 1950er Jahren begann eine Phase gezielter Anwerbung von so 

genannten ăGastarbeiternò, in der Arbeit das zentrale Motiv für Wanderung wurde. Trotz des 

bereits im November 1973 verfügten und seither prinzipiell gültigen so genannten Anwerbe-

stopps, wuchs durch De-facto-Zuwanderung, Familiennachzug, humanitäre Aufnahme von 

Flüchtlingen, gerade unter den jüngeren der Anteil derer, die über eine eigene Zuwanderungs-

geschichte oder eine solche der Eltern und/oder der Großeltern verfügen.  

Im deutschen Südwesten, wo eine starke industrieorientierte Wirtschaft mit Großunter-

nehmen und einer erheblichen Zahl und Vielfalt an mittelständischer Unternehmen die 

Wirtschaft prägen, sind Zuwanderungsbewegungen noch lebendig und das Zuwanderungssaldo 

positiv. In der Landeshauptstadt Stuttgart lebt eine große Vielfalt an Menschen unterschiedlicher 

Herkunft und verschiedener Migrationshintergründe.28 

Während über lange Jahre junge Menschen mit Migrationshintergrund ob ihrer Bildungs-

benachteiligung und gesellschaftlichen Integrationsprobleme im Fokus des Interesses standen29, 

werden ältere Migrantinnen und Migranten zunehmend in der Öffentlichkeit wahrgenommen. 

                                                 
 
26  Vgl. etwa die immer noch klassische, historisch breite und detaillierte Darstellung von Klaus J. BADE (1992) oder 
klugen und detailreichen Ausführungen von COHN-BENDIT  /  SCHMID unter dem Titel Heimat Babylon. 
27  Vgl. hierzu den Internetauftritt  der IOM: http://www.iom.int (zuletzt geprüft am 15.10.2009) 
28  Vgl. Landeshauptstadt Stuttgart 2006 
29  Noch am 15. Oktober 2009 etwa sorgten neue Studien der OECD für Aufmerksamkeit, nach denen eine 
Benachteiligung am Arbeitsmarkt keineswegs in erste Linie Niedrigqualifizierte MigrantInnen trifft. Bezüglich einer 
erfolgreichen Allokation am Arbeitsmarkt ist die Variation zwischen Menschen mit und ohne Migrationshintergrund 
bei Hochschulabgängern deutliche höher als bei geringer Qualifizierten, vgl. LIEBIG /  WIDMAIER 2009. 

http://www.iom.int/
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Der erhöhte Anteil an Beschäftigungslosen, das geringe Bildungs- und Qualifikationsniveau, 

bürgerschaftliches Engagement, Leben und Pflege im Alter, Unternehmertum und ethnic 

marketing, aber auch Alter und Armut, sind einige der Themen. Und als Eltern und Großeltern 

sind ältere MigrantInnen gerne Ziel von Informationskampagnen von wohlmeinenden Lehrern 

und Beschäftigungspolitikern. 

Zwar werden Menschen mit Migrationshintergrund und auch solche in der zweiten Le-

benshälfte als inzwischen gesellschaftlich beachtet. Es gibt aber noch kaum gelingende Ansätze,   

ältere MigrantInnen als Beschäftigte und BürgerInnen mit ihren eigenen gelingenden Strategien 

wahrzunehmen und gemeinsam mit ihnen geeignete Strategien eine verbesserten Beschäftigungs-

fähigkeit und einer klugen und kontinuierlichen Form lebenslangen Lernen zu organisieren. 

Es gälte zu prüfen, ob und inwieweit Voraussetzungen, Einstellungen, Erfahrungen und 

Gewohnheiten aus einem oftmals langen und engagierten Arbeitsleben und einer Bildungsbio-

graphie mit häufig nur recht kurzen formalen Bildungsphasen geeignete Anknüpfungspunkte für 

innovative und offene Formen eines nachholendenden und zukunfts- und arbeitnehmerorientier-

ten Lernens, das sich betrieblich near oder on the job organisiert. 
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3 Methodischer Zugang  

3.1 Forschungstechnische Argumentation 

 

Der Forderung nach einer prinzipiellen Offenheit für (alle) kleinen und mittelständischen 

Unternehmen im Wirtschaftsraum Stuttgart sollte auch methodisch Rechnung getragen werden. 

Es wurde daher ein Instrumentarium gesucht, das ð auch als Pendant und Ergänzung zu einem 

qualitativen Forschungsansatz, der mit komparativen Fragestellungen im Sinne von Falldarstel-

lungen etwa 16 Unternehmen in den Blick nimmt ð auf eine größere Zahl von Unternehmen 

abzielt, ohne allerdings den Anspruch auf Repräsentativität erheben zu wollen bzw. diesen 

einlösen zu können. 

Nach einer Abwägung von fachlichem und methodischem Erkenntnisinteresse, von wirt-

schaftlichen Aspekten, dem vorgegebenem Projektrahmen (einschließlich Projektbudget) und 

von den zeitlichen Vorgaben durch das Projekt PIA und den Masterstudiengang wurden eine 

schriftliche Befragung und telefonische Befragung als Optionen verworfen. Die Online-

Befragung wurde aufgrund ihrer technologischen Machbarkeit, ihrer Wirtschaftlichkeit und ihrer 

forschungstechnischen Herausforderung zum Favoriten. Diese Wahl wurde auch durch das 

prinzipielle Interesse der beteiligten institutionellen Projektakteure begünstigt, Erfahrungen mit 

internetgestützten Befragungsansätzen zu sammeln und exemplarisch deren Chancen und 

Grenzen zu erproben. Darüber hinaus wurde angenommen, dass eine Sammlung und 

Qualifizierung von Datenmaterial über kleine und mittelständische Unternehmen im Wirtschafts-

raum Stuttgart, die Anbahnung von Kontakten auch im unternehmerischen Marktinteresse 

insbesondere von ENAIP als im Bereich der (Arbeits-)Migration einschlägig ausgewiesener 

lokaler und überregionaler Bildungsakteur liegen dürfte. 

Eine Herausforderung stellte diese Entscheidung für den Autor insbesondere aus folgen-

den Gründen dar: 

(1) Mit einer Online-Befragung wurde vom Autor methodisches Neuland betreten, das innerhalb 

des Forschungsteams und des eigenen Unternehmens zwar durchaus gewünscht, aber nur 

begrenzt getragen werden konnte. Im Umfeld des Autors und in der Fachliteratur konnten 

kaum einschlägige Forschungsberichte und Expertisen ausgemacht werden, welche ver-

lässliche Vorhersagen über die Reichweite, die Beteiligungswahrscheinlichkeit, die mögli-

che ăEinschaltquoteò der angesprochenen Adressaten ermºglicht hªtten. 
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(2) Dem forschungstechnischen Reiz stand das Risiko entgegen, dass möglicherweise 

insbesondere die angestrebte Zielgruppe, die eben auch Personalverantwortliche und In-

haberInnen mit Migrationshintergrund umfasst, für eine medienbedingte Verzerrung 

zweifach anfällig sein könnte: (a) das ausschließliche Angebot des schriftlichen Kommu-

nikationskanal in der möglicherweise mit Mühen und unvollständig erworbenen Zweit-

sprache und (b) die ggf. geringere Dichte, Erfahrung, Selbstverständlichkeit im Umgang 

mit elektronischer Geschäftskommunikation wie E-Mail und Online-Befragung. 

(3) Für Planung, Umsetzung und Auswertung der Online-Befragung war ein nicht 

unbeträchtlicher Zeitraum zu veranschlagen. Wenn der quantitative Ansatz neben dem 

qualitativen optimiert eingebracht werden sollte, war zu prüfen, zu welchem Zeitpunkt 

und in welcher Form Kommunikation, Informationsaustausch und Diskussion zwischen 

diesen beiden Forschungspfaden sinnvoll und möglich herbeigeführt werden kann und 

welcher Mehrwert hierdurch für das Gesamtvorhaben erzielt werden kann. 

(4) Es galt auszuleuchten, ob und inwieweit quantitative Erhebungsverfahren in explorativer 

Absicht genutzt werden können, ob dies ein effektives ð werden die Ziele erreicht? ð und 

ein effizientes Verfahren ð wird das bestmögliche Ergebnis mit einem geringstmöglichen 

Ressourceneinsatz erzielt? ð darstellt. 

(5) Es galt gemeinsam die Frage zu prüfen, wann und wie die Ergebnisse der quantitativen 

Online-Befragung zugänglich gemacht und wirksam in die Planung, Umsetzung oder 

Auswertung qualitativer Interviews, in die Ausarbeitung von Fallstudien und ggf. in die 

Gestaltung von Workshops eingebracht werden können und sollen. 

3.2 Eigenschaften von Online-Befragungen 

Im Rahmen der Planung, Durchführung und Auswertung hat mich selbstverständlich die 

Suche nach geeigneten, vertretbaren, wissenschaftlich indizierten methodischen Lösungen ständig 

begleitet. Unterstützung erhielt ich bei einschlägiger Fachliteratur.30 Wertvolle Hinweise zu den 

Besonderheiten von Internet- und/oder Online-Research erhielt ich von JACKOB /  SVHOEN 

/  ZERBACK 2009, KUCKARTZ /  RBERT /  RÄDIKER /  STEFER 2009 und HOLLAUS 

2007.  

                                                 
 
30  Bei DIEKMANN 2009, insbesondere 186-260, 434-487 und 520-530, und ATTESLANDER 2008, insbesondere 
17-61 und 101-161, konnte ich grundlegende Methodenfragen zur Untersuchungsplanung, Datenerhebung durch 
Befragung und Hinweise zur Online-Befragung nachlesen bei FRIEDRICHS 1973, insbesondere192-224, noch 
einmal Fragetechniken prüfen. 
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Abbildung 11: Eigenschaften von Online-Befragungen 
 

 
 

In der vorstehenden Graphik habe ich einige Eigenschaften gesammelt, die Online-

Befragungen methodisch auszeichnen. Sie seien im Folgenden kurz angesprochen. 

Die Asynchronität ermöglicht es ð im Gegensatz zu face-to-face-Interviews oder auch Me-

thoden der teilnehmenden Beobachtung oder anderen Erhebungsinstrumenten mit Präsenzcha-

rakter, aber vergleichbar mit einer schriftlichen Befragung, die Erhebung zeitversetzt durchzufüh-

ren, ohne dass eine Gleichzeitigkeit oder Rhythmusabstimmung von Frager und Befragtem notwendig 

ist. Gegenüber einer schriftlichen Befragung hat die Online-Befragung allerdings den Vorteil, 

dass sie Sequenzialität, also die feste Abfolge, setzt: das Vor- und Zurückblättern ist nur begrenzt 

möglich und kann ganz verhindert werden. Die relative freie Wahl des Zeitpunkts durch den 

Befragten und die Möglichkeit der Unterbrechung ist ebenfalls Bestandteil der Asynchronität. 

Der Vorgang des Unterbrechung hat allerdings eine andere Qualität als bei der schriftlichen 

Befragung: der Wartezustand des Online-Geräts ist dringlicher als die des beiseitegelegten 

Fragebogens. Falls die benutzte Technologie eine längere Unterbrechung und Wiederaufnahme 

zulässt, müssen entsprechende Sicherungsvorgänge explizit veranlasst werden. 

Die Allokalität erlaubt eine unbeobachtete Beantwortung und birgt Chancen und Risiken 

geteilter Aufmerksamkeit. Eine Online-Befragung kann eben auch ăso nebenbeiò erledigt werden. 

Dies kann Vorteile für die Beteiligungsbereitschaft bzw. eine Verringerung der Abbruchwahr-

scheinlichkeit zur Folge haben, aber mºglicherweise auch Auswirkungen auf die ăQualitªtò der 
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Antworten. Online-Befragungen eigenen sich daher weniger, wo komplexe Sachverhalte 

memoriert werden sollen und die Beantwortung der 38. Frage die Erinnerung an die Frage 3 

voraussetzt. Wo hingegen eine mºglichst ăunbefangeneò Beantwortung erw¿nscht und ggf. 

Kontrollfragen gezielt eingesetzt werden, können gezielt Vorteile der Online-Befragung genutzt 

werden. 

Mit der Automatisierbarkeit bei Online-Befragung entfallen zahlreiche Fehlerquellen her-

kömmlicher Verfahren durch (Neu)Codierung und Übertragung von Daten. Die Verarbeitungs-

geschwindigkeit und die damit verbundenen Möglichkeiten einer unmittelbaren Rückmeldung, 

etwa von (Zwischen)Ergebnissen. Bei komplexen Befragungen mit antwortabhängigen 

Fragepfaden erlaubt die Automatisierung die Befragungsperformance so zu gestalten, dass sich 

für die oder den Befragten die Anmutung unnötiger Komplexität verringert und die Transparenz 

erhöht. 

Mit Dokumentarisierbarkeit umschreibe ich zunächst die Eigenschaft, mithilfe von 

(automatisierbaren) Import- und Exportschnittstellen Fragestruktur und Befragungsdaten ein- 

und auszulesen und somit komplett und ohne manuellen Zusatzaufwand zu dokumentieren. 

Darüber hinaus können aber auch Metadaten zur Performance erhoben werden, die in gleicher 

Detailtreue und Zuverlässigkeit in anderen Verfahren nicht möglich sind. Man denke etwa an die 

Verweildauer pro Frage, die Analyse von Tag- und Nachtinterviews, die Bedeutung mehrfacher 

Unterbrechung, Rückvergewisserungsverhalten (etwa Zurückblättern im Sinne von: ăWas hatte 

ich gleich noch mal bei einer ähnlichen Frage angekreuzt?)ò Aber auch sehr differenzierte 

Beantwortungsstrategien lassen sich technologieabhängig und bei Bedarf anhand von Metadaten 

über Mausbewegungen, Abfolge von Ankreuzvorgängen u. ä. zum Zwecke einer späteren 

Auswertung dokumentieren. 

Mit Flexibilität ist die Möglichkeit des Instruments Online-Befragung angesprochen, An-

mutung, Performance, Profil und Mix der Kommunikationskanäle (visuell schriftlich ð visuell 

graphisch ð visuell animiert bewegt ð visuell bewegt mit Spielsequenzen ð auditive Unterstützung, 

Akzentuierung, Hervorhebung, Emotionalisierung usw.) auf die Zielperson, die einzelne Frage 

hin oder in der Abfolge abzustimmen oder zu variieren. Die Flexibilität kann ð mit jeweils 

unterschiedlicher Zielsetzung und möglicherweise auch Wirkung ð durch die Autoren, die 

Befragen oder durch Zufallsgeneratoren ð oder auch kombiniert ð gesteuert werden. Hier ist 

noch ein großes Entwicklungspotential, das mit der zunehmenden auch flächendeckenden 

Verbreitung schneller Internetverbindungen auch reale Aussicht auf Umsetzung hat. 
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Gegenüber Erhebungsinstrumenten mit face-to-face-Kommunikation erlaubt es die ma-

schinenvermittelte und teilweise auch maschinengesteuerte Erhebungssituation, anthropomor-

phe, etwa durch die Person eines Interviewers verursachte, subjektive Fehlerquellen zu 

minimieren und bietet eine spezifische Objektivität. Im Sinne von Wiederholbarkeit und 

Zuverlässigkeit (reliability) des Erhebungsinstruments bietet die ăunbestechliche Gleichfºrmig-

keitò und ggf. die ăunendliche Geduldò der Maschine einige forschungsmethodisch interessante 

Eigenschaften. 

Am meisten diskutiert ist sicherlich die Wirtschaftlichkeit von Online-Verfahren. Gegen-

über schriftlichen Befragungen lassen sich Versandkosten einsparen, die bei höheren Fallzahlen 

durchaus erheblich sein können. Dabei sind neben Portokosten und den für Verpackungsmaterial 

auch die Personal- und Sachkosten für vielfältige Druck- und Verpackungsaktionen zu 

berücksichtigen. Fehler können ggf. schnell korrigiert werden, eventuell notwendige Zweit- oder 

Korrektursendungen entfallen. Der entscheidende Faktor für die Wirtschaftlichkeit liegt aber 

vermutlich in der Kostensenkung durch eine erhebliche Verkürzung von Lauf- und Reaktionszei-

ten. 

Bei der Frage, ob und inwieweit sich medienspezifische bzw. durch die Begrenzung der 

Kommunikation im Rahmen einer Online-Befragung besondere Verzerrungsprobleme ergeben, 

war die akribische Studie TADICKEN 2008 aufschlussreich, die ihre Ergebnisse, wie folgt, 

zusammenfasst: 

ăInsgesamt sind f¿r die Web-Befragung in dieser Arbeit zwei Methodeneffekte bestätigt bzw. 
identifiziert worden. So stehen sich der positive Methodeneffekt der geringeren Effekte der sozia-
len Erwünschtheit und der negative Methodeneffekt der auftretenden Effekte der sozialen Ent-
kontextualisierung gegen¿ber.ò (TADDICKEN 2008, 353) 

Auf die in dieser Arbeit beschriebene Online-Befragung bezogen, ergaben sich hieraus 

zwei forschungsförderliche Konsequenzen: 

Ein grundsätzliche Problem von Befragungen im Rahmen sozialwissenschaftlicher For-

schung besteht darin, dass angenommen werden kann bzw. muss, dass ein nicht unerheblicher 

Anteil der der Befragten sich in seiner Beantwortung von der Erwägung beeinflussen lassen 

d¿rfte, ob es denn eine ăerw¿nschteò Antwort gibt, welche diese ist, ob gefªlliges Antwortverhal-

ten grundsätzlich oder gerade angezeigt, ob sich hieraus ggf. Sympathiepunkte und Vorteile 

gewinnen lassen und ob er oder sie sich in diesem Moment und bei dieser Frage von diesen 

¦berlegungen ăhereinredenò lassen mºchte oder ð eben umgekehrt ð diese für legitim halte und 

sich daher für oder gegen die als erwünscht angenommene Antwortoption entscheidet. 
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Es kann angenommen werden, dass in Geschäftskontakten zunehmende wirtschaftliche 

und/oder soziale Verbindlichkeit einen Effekt sozialer Erwünschtheit hervorbringt oder diesen 

verstärkt. Mit TADDICKEN kann also gesagt werden, dass mögliche Verzerrungen in diesem 

Bereich durch den Einsatz einer Online-Befragung gegenüber einem face-to-face-Interview in der 

Tendenz verringert werden können. 

Mit einem möglichen Effekt der sozialen Kontextualisierung ist gemeint, dass Befragte 

explizit oder implizit immer auch reflektieren können, inwieweit eine Antwort gesellschaftlich 

akzeptiert, socially correct, mit dem eigenen Selbstbild bzw. der Einschätzung des Fremdbilds von 

der eigenen Person kongruent ist. Entkontextualisierung meint dann, die Möglichkeit, dem eigene 

Rollen- und Verhaltensbild, den Fremd- und Eigenerwartungen an sich selbst ohne größeres 

Risiko, quasi spielerisch und ggf. nur kurzfristig nicht zu entsprechen. Dem Sozialforscher, der an 

der tatsächlichen Performance in realen Kontexten interessier ist, sind derartige ggf. lustvolle aber 

gefährdungsfreie Ausbrüche in die Freiheit unlieb. Zwar rechnet TADDICKEN durch den 

Einsatz des Internetmediums mit einem verstärkten Auftreten derartiger Verzerrungen. 

Mindestens drei Gründe sprechen dafür, dass diese Schwierigkeiten in unserem Fall nicht 

auftreten: 

¶ Die Befragung findet im Rahmen geschäftlicher Arbeitsbeziehungen statt. Es ist da-

von auszugehen, dass die Mehrheit der Befragung am Arbeitsplatz, im Büro umge-

setzt wird. 

¶ Die Befragten werden nicht bloß als Einzelpersonen zu ihrer persönlichen Meinung 

gefragt, sonder sind angesprochen als Personalverantwortliche, die für ihr Unterneh-

men sprechen. 

¶ Die Befragten wurden oftmals namentlich angesprochen. Zwar ist eine anonyme 

Auswertung zu Recht zugesagt. Die Befragten können aber dennoch davon ausgehen, 

dass sie und ihr Unternehmen angesprochen sind und eben hierfür auch einstehen 

können. 
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3.3 Strategien der direkten Ansprache 

 

Bei der Entscheidung für eine Online-Befragung spielte es eine zentrale Rolle, ob diese 

Methode Instrumente zur Verfügung stellt, die eine möglichst direkte Ansprache von eine 

signifikanten Anzahl kleiner und mittelständischer Unternehmen ermöglicht. Es wurden daher 

eine Reihe von Maßnahmen reflektiert und entwickelt mit dem Ziel, die Ansprache zu 

verbessern. Die folgende Tabelle gibt hierzu einen Überblick. 

 

Tabelle 3: Maßnahmen zur Verbesserung der direkten Ansprache 

 

¶ Identifizierbarer Absender  

¶ Erkennbarkeit des Forschungszusammenhangs und der eingebundenen Akteure 

¶ Sichtbarkeit der Akteure (Logos) 

¶ Berücksichtigung aller tatsächlich eingebundenen Akteure 

¶ Verzicht auf weitere Referenzlogos (z. B. der IHK oder der HWK) 

¶ kurze und klare Information  

¶ Verzicht auf forschungstypische oder unternehmensfremde Begrifflichkeiten 

¶ direkte Ansprache der Akteure 

¶ klare Adressierung (an die Personalverantwortlichen in Ihrem Unternehmen) 

¶ nach Möglichkeit Ansprache von physischen Ansprechpersonen 

¶ Ansprache nach Möglichkeit  mit Geschlecht, Titel, Vor- und Zuname 
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3.4 Qualitätskriterien für Online-Befragungen 

 

Im Rahmen der methodischen Vorüberlegungen fand eine intensive Beschäftigung mit 

der Frage nach Qualitätsstandards und Qualitätskriterien für Online-Befragungen statt. Die 

folgende Abbildung zeigt eine Auswahl der betroffenen gibt einen Überblick über die 

entsprechen Qualitätskriterien. 

 

Abbildung 12: Qualitätskriterien für Online-Befragungen 

 
 

 

An dieser Stelle können nicht alle Bereiche erläutert werden. Hinwiesen sei aber darauf, 

dass sich mit den Bereichen Freiwilligkeit, Anonymität, Trennung von forschungsfremden 

Tätigkeiten und Transparenz forschungsethische Fragen gestellt und deren Implementation in 

eine Online-Befragung unternommen wurde. 

Die folgende Liste gibt einen Überblick über die ausgewählten Kriterien für die Entschei-

dung, ob und welche Instrumente sich als für den vorgesehenen Forschungszweck tauglich 

erweisen und ausgewählt werden können. 
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Tabelle 4: Kriterien für die Auswahl des Befragungsinstruments 

 

¶ Anzahl der möglichen Umfragen (zwei oder unbegrenzt) 

¶ Anzahl der Fragen (mindestens 60) 

¶ Anzahl der Teilnehmenden (mindestens 300) 

¶ Management von Einladung, Erinnerungen und Abschluss  

(als E-Mail-Versand über das Befragungstool möglich) 

¶ Dauer der Lizenz (mindestens 6 Monate) 

¶ Individuelle Ansprache über Adressparameter  

(persönliche Ansprache von Einzelpersonen) möglich 

¶ Datenexport möglich a(in Excel und SPSS) 

¶ Hinreichende Fragetypen implementierbar  

(Ja/Nein, Skalen, Fragen mit 20 Items und jeweils mindestens 8 Antwortcodes möglich 

¶ Schnelle, einfache und sichere Bedienung möglich 

¶ Konditionale bzw. antwortabhängige Fragen 

¶ Gute und sichere Verwaltung bei Nicht-Beantwortung (non response)  

¶ Zuverlässige Performance 

¶ Referenzen (Kundenliste) 

¶ Benutzerfreundlichkeit und graphische Gestaltung für die Befragten 

¶ Benutzerfreundlichkeit für die Befragungstooladministration 

¶ Geeignete Tools zur Verfolgung des Befragungsverlaufs 

¶ Graphische Gestaltungsmöglichkeiten der Schnittstelle zu den Befragten 

¶ Unterbrechung des Befragungsvorgangs möglich 

¶ Anonymisierung der Befragung möglich 
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4 Durchführung einer Online-Befragung kleiner und  

mittelständischer Unternehmen im Wirtschaftsraum Stuttgart 

Nachdem Inhalte und Methode in großen Linien dargestellt sind, soll im folgenden Teil 

die Umsetzung und Realisierung der Online-Befragung im Vordergrund stehen. Die Einbindung 

in das Vorhaben PIA wurde schon in der Einleitung diskutiert. In der folgenden Tabelle sind 

noch einmal die Zielsetzungen des Vorhabens aus der Sicht von PIA benannt.  

 

Tabelle 5: Zielsetzungen des der Online-Befragung aus der Perspektive von PIA 

Nr. Zielbereich Operative Einzelziele 

1.1 Exploration 
einen Überblick über die grundlegenden Fragestellungen  
zur Beschäftigung älterer Menschen in KMUs gewinnen 

1.2 Exploration 
einen Überblick über die grundlegenden Fragestellungen  
zur Beschäftigung von Menschen mit Migrationshintergrund  
in KMUs gewinnen 

1.3 Hypothesenbildung 
Einschlägige (und ggf. innovative) Fragestellungen entwickeln und 
Hypothesen bilden, die in qualitativen Interviews weiter verfolgt werden 
sollen  

1.4 
Ansprache  
von KMUs 

Eine gewisse Anzahl von KMUs (ca. 100) ansprechen auf Fragen der 
Beschäftigung älterer Menschen und/oder von Menschen mit Migrationshin-
tergrund aufmerksam machen 

1.5 Sensibilisierung 
Eine gewisse Anzahl von KMUs (ca. 40) in Bezug auf Fragen der 
Beschªftigung ªlterer Menschen mit Migrationshintergrund ăsensibilisierenò  

1.6 Kooperation 
10 oder mehr KMUs identifizieren, die an einer qualitativen Befragung 
mitwirken könnten, diese im Nachgang ansprechen 

 

 

Aus der Sicht meines Unternehmens stellt sich zunächst die Frage, ob, inwieweit das Pro-

jekt einer Online-Befragung dazu beitragen kann, fachliches, methodisches und organisationales 

Wissen im Unternehmen zu halten, zielführend zu mehren und transparent zur Verfügung zu 

stellen, das künftige Aktivitäten befördert. Wir haben hier eine dreifache Zielformulierung 

gewählt: fachliches Wissen zu Fragen der betrieblichen Weiterbildung älterer MigrantInnen 

angemessen erhöhen (den state of the art kennen); erste Kontakte mit einer gewissen Anzahl von 

kleinen und mittelständischen Unternehmen anregen; einschlägige Erfahrungen in praxis-

ortientiertem Forschungshandeln bzw. forschungsbasiertem Sensibilisierungs- und Bildungshan-

deln im thematischen und regionalen Umfeld gewinnen; Instrument einer Online-Befragung 

kennen lernen, erproben und auf ihre Anwendbarkeit für künftige Vorhaben und/oder Produkte 

prüfen. Ein besonderes Augenmerk galt den Zielen, erste praktische Erfahrungen mit der 
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Einsetzbarkeit eines Online-Befragungsinstruments für die Informationsgewinnung und 

Kontaktaufnahme zu machen, die Umsetzbarkeit von Online-Befragung und einer entsprechen-

den Auswertung (etwas mit SPSS) in house zu erproben, sowie hinreichende Erfahrungen mit dem 

Handling und dem Einsatz entsprechender Software zu gewinnen. 

Im Sinne einer F&E-Perspektive sollte das Projekt erste Hinweise geben, ob und inwie-

weit sich das Aktivitätsspektrum unseres Unternehmens im Bereich forschungsbasierter 

Bildungsvorhaben ð mit den thematischen Schwerpunkten Migration und Bildung und einem 

netzwerkorientiertem transnationalen Ansatz ðweiter ausbauen lässt. 

Für das Befragungsprojekt wurde bis April 2009 eine Planung erstellt, das verschiedene 

Projektphasen und entsprechende Arbeitspakete ausdifferenzierte. Ein erheblich vereinfachtes 

Gantt-Diagramm gibt einen Überblick über diese verschiedenen Phasen und deutet die 

Zusammenhänge an. 

 

Abbildung 13: Stark vereinfachtes Gantt-Diagramm zum Projektablauf 

 

4.1 Phase 1: Entscheidung und Planung 

Bei der Entscheidung für eine Online-Befragung spielten finanz- und zeitökonomische 

Opportunitäten ebenso eine Rolle, wie die Machbarkeitserwägungen und die schon benannten 

unternehmenseigenen Zielsetzungen. Mehr noch: Erkundung, Erprobung und Bewertung des 

Instruments der Online-Befragung stellen einen eigenen Forschungsgegenstand dar. 

Forschungstechnische Bedenken bezüglich der Verfälschung von Stichproben durch in-

ternetzgestützte Erhebungsverfahren konnten zerstreut werden. Wir wollten keine Aussagen über 

eine repräsentative Bevölkerungsauswahl machen, sondern Unternehmen ansprechen, bei denen 
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wir davon ausgehen konnten, dass sie über entsprechende internetgestützte Kommunikationska-

näle verfügen. 

Im Methodenteil wurden die Auswahlkriterien benannt und begründet. In der Umsetzung 

wurde ein Pflichtenheft erstellt und eine Ausschreibung realisiert. 

4.2 Phase 2: Adressdatenakquise 

 

 

Mit der Online-Befragung sollten kleine und mittelständische Unternehmen im Wirt-

schaftsraum Stuttgart angesprochen werden. Aus forschungsökonomischen Gründen 

beschränkten wir uns auf Datenmaterial der beiden großen Kammern ð IHK und Handwerks-

kammer, jeweils Region Stuttgart ð und verzichteten damit auf die Berücksichtigung von 

spezifischen Berufsgruppen bzw. Organisationen, etwa des öffentlichen Dienstes oder auch im 

Bereich der freien Berufe (Arztpraxen, Architektenbüros usw.). 

Bei einer per Brief zugestellten schriftlichen Befragung kann damit gerechnet werden, 

dass die Adressaten ð wo kein postalischer Rücklauf erfolgt ð in der Regel erreicht werden 

konnten. Der Versand von Online-Zugangslinks per E-Mail, erhöht die Irrläuferwahrscheinlich-

keit. Zwar können elektronische Irrläufer wegen falscher E-Mail-Adresse, überfülltem Postfach 

Such-
strategie

ÅSuchkriterien: KMU im Wirtschaftsraum Stuttgart

ÅZieldaten: Firma, E-Mail, Kontaktdaten, ggf. 
Ansprechpartner

ÅZielorganisation: IHK und HWK

Daten-
akquise

ÅEinzelrecherche von 1.500 Handwerksunternehmen

ÅDatenkauf von rund 900 Unternehmensadressen

Daten-
korrektur

ÅPlausibilitätskontrollen, Schreibfehlerkorrektur

ÅEinzelerfassung der Ansprechpartner

ÅNachrecherche per Internet und per Telefon

ÅNachbesserung aufgrund von Rückmeldungen
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oder weiteren Gründen registriert werden, aber eine glaubwürdige Eingangs- und Lesekontrolle 

ist nur begrenzt möglich: eine automatisierte Eingangs- oder Lesebestätigung kann umgangen 

werden. Es muss wohl damit gerechnet werden, dass ein nicht unerheblicher Teil der Nachrich-

ten Junk- oder Spam-Mail-Ordnern landet und willentlich, automatisiert oder versehentlich 

gelöscht werden. 

Für die Handwerksunternehmen führte ich in Stuttgart eine Gesamterhebung mit Einzel-

recherche durch. So konnten rund 1.200 Handwerksunternehmen gewonnen werden, davon 830 

mit E-Mail-Adresse. 680 Adressen ohne E-Mail-Adresse wurden verworfen. Von der IHK 

Region Stuttgart kaufte ich 1.672 Adressen von Unternehmen mit 20-250 Beschäftigten in 

Stuttgart. Hiervon konnten 1.570 Datensätze mit E-Mail-Adresse genutzt werden. Alle 

Datensätze wurden einer Plausibilitätskontrolle unterworfen und eine hohe Zahl von Korrektu-

ren bereits in diesem Stadium ausgeführt.  

Im Rahmen einer mehrstündigen Erprobung wurde geprüft, ob eine Verbesserung der 

Datenlage ð Verifizierung der Angaben und Angaben zu Ansprechpartnerin bzw. Ansprechpart-

ner mit E-Mail ð auf telefonischem Wege mit einem vertretbaren Aufwand umsetzbar ist. Das 

eingesetzte Zeitbudget überstieg erheblich die zeitlichen Möglichkeiten im Projekt. Es wurde 

daher auf diese Maßnahme verzichtet. Dennoch führte die teilweise veraltete Datenlage31 zu 

einem organisatorischen Mehraufwand, der in der Projektplanung nicht vorhergesehen wurde 

und letztendlich zu einer Verschiebung anschließender Projektphasen um zwei Projektwochen 

führte. Eine weitere Korrektur bestand darin, dass ð entgegen der ursprünglichen Planungen ð 

keine Stichprobe gezogen wurde, sondern alle 2.400 Adressen in das Befragungstool übernom-

men wurden. Diese Entscheidung, die einen nur geringen Mehraufwand verursachte, hat sich als 

hilfreich erwiesen. Ich komme darauf im Rahmen der Diskussion der Befragungsphase noch 

einmal zurück. 

Bei einer Gegenüberstellung der förderlichen und hinderlichen Faktoren fällt die unter-

schiedliche Länge der Listen ins Auge. 

 

                                                 
 
31  Die von der IHK gekauften Adressen wurden mit dem Stichdatum 24.5.2009 ausgewiesen. 
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Tabelle 6: Förderliche und hinderliche Faktoren bei der Adressdatenakquise 

Förderliche Faktoren Hinderliche Faktoren 

¶ prinzipiell vollständige Adresslisten kaufbar 
(IHK)  

¶ prinzipiell vollständige Einzelrecherche nach 
Unternehmen möglich (HWK) 

¶ preisgünstiger Einkauf der IHK-Adressen 

¶ kostenfreier Zugang zu Unternehmensdaten 
bei der HWK  

 

¶ keine E-Mail-Adresse 

¶ kein Ansprechpartner 

¶ veraltete E-Mail-Adresse 

¶ ungültige E-Mail-Adresse (Eingabefehler) 

¶ veraltete Unternehmensangaben 

¶ schlechte oder falsche Zuordnung zu 
Größenklasse (Unklarheiten bei überregiona-
len Unternehmen 

¶ Doppeleinträge 

¶ keine Listung der nicht eingetragenen 
Unternehmen 

¶ erste Vorauswahl nach Unternehmensgröße 
ggf. möglich  

¶ Klassifizierung nach Beschäftigtenzahl (nicht 
nach Umsätzen) 

¶ Kombinierte Definition von KMU (Beschäf-
tigtenzahl und Jahresumsatz) nicht darstellbar 

 

 

 

Im Sinne einer Bewertung dieser Projektphase kann hervorgehoben, dass die mit der 

Qualität der gekauften Informationen in Zusammenhang stehenden Hindernisse in der 

Projektplanung nicht antizipiert und damit unterschätzt worden sind. Gleichwohl hat sich das 

Vorgehen insgesamt bewährt und kann als zielführend und ergebnisorientiert bewertet werden. 

Alle für diese Phase vorgesehenen Ziele konnten ð wenn auch nicht ganz im Zeitrahmen ð 

umgesetzt werden. 

4.3 Phase 3: Befragungs- und Auswertungssoftware 

Bei der Entscheidung für eine Auswertungssoftware gab es nur begrenzte Alternativen 

zum Standard SPSS. Nach einer Expertenberatung32 habe stand die Entscheidung fest: Diese 

Software bietet eine Gewähr für die Einhaltung methodischer Standards und ermöglicht eine 

zusätzlichen Gewinn für die Methodenkompetenz, die so ð auch im Sinne vorgenannter 

                                                 
 
32  An dieser Stelle gilt der Dank Frau Birgit Schulte vom f-bb, die mir fachfraulichen Mut zugesprochen hat, und an 
meinen IT-Experten, Herr Mark Wieder, der für technische Umsetzungen geradestand. 
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Unternehmensziele ð für mein Unternehmen gesichert werden können. Es wurden SPSS 16 

Studienlizenz und eine SPSS 17 Testlizenz bzw. Volllizenz eingesetzt. 

Bei der Auswahl der Befragungssoftware stand für die Notwendigkeit im Vordergrund, 

trotz eines kleinen bzw. vernünftigen Preis eine gezielte Einzelansprache zu ermöglichen. Die 

Software sollte mit den notwendigen Zahlen an Datensätzen zurechtkommen, gute Ausgabe-

schnittstellen zur Weiterverarbeitung enthalten. Auch weitere Kriterien wie graphische 

Oberfläche, Benutzerfreundlichkeit in der Bedienung (für Befragte und Tool-Administration), 

Referenzen und die Einschätzung eines IT-Spezialisten wurden berücksichtigt. Die zentralen 

Qualitätskriterien für Online-Befragungssoftware wurden im Methodenkapitel erörtert. 

Darüber hinaus waren zwei Aspekte von Bedeutung: Das relativ enge Zeitfenster und die 

relativ geringe Vorlaufzeit ð es handelte sich um eine der ersten Projektphasen ð favorisierte eine 

Lösung, die von dem langjährigen IT-Spezialisten des Hauses mitgetragen und mitgestaltet 

werden konnten. Die Option auch einer künftigen Nutzung legte es nahe, eine wenig begrenzte 

und ausbaufähige Lösung mit technologischer Weiterentwicklungsperspektive zu favorisieren. 

Ich habe mich daher letztlich für eine OpenSource-Lösung entschieden. 

In der engeren Auswahl standen die Produkteserien 2ask, onlineumfrage.com und Lime-

Survey. Ich habe mich für LimeSurvey in der Version 1.85 in deutscher Sprache (Juli 2009) 

entschieden.33 

                                                 
 
33  Nach Abschluss der Online-Befragung ist im September 2009 eine Beta-Version 2 in der Originalsprache 
erschienen. Die Entwicklung geht auch hier selbstverständlich weiter. 
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Abbildung 14: Personalisierung der Ansprache  
auf dem Administrator-Bildschirm von LimeSurvey 

 
 

 

 

Nachdem die Entscheidung zugunsten der Software LimeSurvey entsprechend den oben 

genannten Kriterien gefallen war, war eine ausführliche Beschäftigung mit den Features und 

Besonderheiten der Software erforderlich. Hierzu dienten neben der entsprechenden Software-

dokumentation auch Testbefragungen. 

Im Folgenden wird die Aufgabenteilung mit dem IT-Spezialisten, Serveradministrator 

und Netzwerktechniker von ENAIP34 dokumentiert. 

                                                 
 
34  Im Rahmen des Projekts PIA wurde nach meiner Maßgabe ein Pflichtenheft erstellt und im Rahmen einer 
einfachen Ausschreibung durch die Eberhard Karls Universität das Angebot des Unternehmens magic garden 
Stuttgart ausgewählt. Die mit IT-Techniker bezeichnete Person ist Herr Mark Wieder, IT-Techniker, Inhaber und 
Geschäftsführer des Unternehmens. 
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Tabelle 7: Aufgabenteilung bei der technischen Umsetzung der Online-Befragung 

Nr. Aufgabenbereich IT-Techniker Autor 

1 
Entscheidung für eine internetgestützte  
Online-Befragung 

Beratung 
Recherche und 
Entscheidung 

2 Softwareauswahl 
Recherche und 

Beratung 
Recherche und 
Entscheidung 

3 
Installation von LimeSurvey auf dem Server  
des Internetproviders 

Umsetzung Beratung in Einzelfragen 

4 Einrichtung einer Testumfrage Beratung Umsetzung 

5 
Einrichtung der Online-Befragung  
ăWeiterbildung ªlterer MigrantInnenò 

ñ Umsetzung 

6 
Gestaltung des Layouts für die Befragung (in 
Anlehnung an den Internetauftritt des 
Projekts PIA 

Umsetzung Entscheidung 

7 
Anlage der Struktur des Fragebogens: 
Abschnitte, Nummerierung, Fragetypen, 
Implementation der Features der Software 

ñ Planung und Umsetzung 

8 Implementation des Fragebogens ñ Planung und Umsetzung 

9 

Inhaltliche und graphische Gestaltung der E-
Mail-Kommunikation (Einladung, 
Erinnerungen, Rückmeldungen, 
Dankesschreiben usw.) 

ñ Planung und Umsetzung 

10 
Einpflegen von Testteilnehmerinnen und 
Testteilnehmern 

ñ 
Planung, Umsetzung 

Auswertung und 
Fehlerbeseitigung 

11 Pre-Test ñ 
Planung, Umsetzung, 

Auswertung und 
Fehlerbeseitigung 

12 

Aufbereitung der Adressaten-Datenbank 
entsprechend den Anforderungen und 
Möglichkeiten (Funktionalitäten) der 
Umfragesoftware 

ñ 
Planung, Umsetzung, 

Test, Fehlerbeseitigung 
und Freigabe 

13 
Import der Adressaten-Datenbank  
auf die Serverdatenbank 

Umsetzung und 
Fehlerbeseitigung 

Freigabe 

14 
Massenaussendungen  
(Einladung und Erinnerungen) 

Umsetzung 
Entscheidung  
und Freigabe 

15 
Korrektur der Adressaten-Datenbank, 
Nachrecherche und Mehrfachversand von 
Einladungen bzw. Erinnerungen 

ñ 
Planung und 
Umsetzung 

16 
Löschen von falschen E-Mails,  
Management der Erinnerungsmails 

ñ 
Planung und 
Umsetzung 

17 
Individuelle Kommunikation  
(per E-Mail und per Telefon) 

ñ 
Planung, Umsetzung und 

Auswertung 

18 Abschluss der Online-Befragung ñ Entscheidung 

19 Datenexport in SPSS und Excel Planung und Umsetzung ñ 

20 Datenauswertung  ñ Planung und Umsetzung 
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4.4 Phase 4: Erarbeitung des Fragebogens 

Ein zentrales Produkt in der Projektentwicklung stellt der Fragebogen dar. Er ist im An-

hang komplett in einer Printfassung dokumentiert. Exemplarische hard copies der Befragungsbild-

schirme geben Hinweise darauf, wie sich die Fragen den beteiligten Unternehmen präsentierten. 

Der Fragebogen hat mit 55 Fragen einen Umfang, der in 20 bis 25 Minuten bewältigt 

werden konnte, allerdings deutlich am oberen Ende lag. Die folgende Graphik gibt einen 

Überblick über die 6 Frageabschnitte. 

 

 

Abbildung 15: Abschnitte des Fragebotens 
 

 

 

 

In einem ersten Durchgang kann der Fragebogen beschrieben werden als das Ergebnis eines 

Arbeitsprozesses, der das zugrundeliegende Erkenntnisinteresse und ein darüber gelegtes 

Hypothesengerüst auf fünf Cluster Sachverhalten und Unterscheidungen bezieht, die die 

Unternehmenswirklichkeit spezifisch beschreiben sollen. Dies ist vereinfacht in der folgenden 

Graphik dargestellt sind.  
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Tabelle 8: Fragebogenrelevante Sachverhalte und Unterscheidungen 

5 4 3 2 1 

WEITER 
BILDUNG 

PERSONAL 
MANAGEMENT 

THEMEN 
OFFENHEIT 

HR 
GRUPPEN 

UNTERNEHMEN 
STRUKTUREN 

Relevanz 
Bedarf 

Bereitschaft 
Förderung 

 
Bewusstsein 

Praxis 
 

Kompetenzen 
Chancen 
Hürden 

Personalgewinnung 
Personal halten 

Strategien 
 

Wissensmanagement 

 
Alternsgerechte  

Arbeitsgestaltung 
Wissensmanagement  

Diversity 
 

Kampagnen 
 

Interesse 
Interview 
Workshop 

Weiterbildungs-
beratung 

Bedarf passgenau 
 

MitarbeiterInnen 
ältere  

MitarbeiterInnen 
MigrantInnen 

ältere MigrantInnen 
 

Personal- 
verantwortliche 

technisches Personal 
kaufmännisches 

Personal 

Kammer 
Branche 
Größe 

 
Personal-

zuständigkeit 
Ansprechpartner 

Zuständigkeit 

 

Spalte 1: UNTERNEHEN|STRUKTUREN: Ausgangspunkt einer Betrachtung von 

Unternehmenswirklichkeiten sind Strukturdaten: wir beschränken uns auf Kammerzugehörigkeit, 

Betriebsgröße und Branchenzugehörigkeit. In zweiter Linie gehören in diese Gruppe auch Grad 

der Ausdifferenzierung der Personalverantwortung, ob eine persönliche Ansprechperson erreicht 

werden konnte und ob diese sich zuständig fühlt bzw. zuständig ist. 

Spalte 2: HR|GRUPPEN: Zentral ist die ăVierfeldertafelò der Humanressourcen im Un-

ternehmen in Spalte 4: eine Gruppierung der Beschäftigten mit Unterscheidung nach Alter und 

Migrationshintergrund: ăMitarbeiterInnenò, ăªltere MitarbeiterInnenò, ăMigrantInnenò und 

ăªltere MigrantInnenò werden sie in der Befragung genannt. 

Spalte 3: THEMEN|OFFENHEIT: Hier sind drei Untergruppen auszumachen: (a) eine 

thematische Nähe, die ggf. erste Ansätze von Praxis enthält; (b) die eher abstraktere Kenntnis 

von spezifischen Kampagnen und (c) das explizit formulierte Interesse für eine weitere 

Auseinandersetzung mit den Fragestellungen für das Unternehmen. 

Spalte 4: PERSONAL|MANAGEMENT: Hier werden Praxen und Strategien des Un-

ternehmen zur Personalgewinnung und zu halten von Personal, aber auch Ansätze von 

Wissensmanagement angesprochen. 

Spalte 5: WEITER|BILDUNG: (a) Relevanz der Weiterbildung, Weiterbildungsbedarf, 

Weiterbildungsbereitschaft und Förderung der Weiterbildung durch das Unternehmen; (b) 

Bewusstsein um die Relevanz von Weiterbildung und Weiterbildungspraxis und (c) Ausdifferen-

zierungen nach (20) Kompetenzen sowie Aussagen zu Chancen und Hürden. 
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Innerhalb dieses Modells wurde entwickelt, ob und wo Relationen bedeutsam sein könn-

ten und Zusammenhänge entdeckt, angesprochen oder abgefragt werden sollen und können.  

In einem zweiten Durchgang lässt sich der  Fragebogen seiner dramaturgischen Gestaltung 

beschreiben, der Aufmerksamkeit, Gewöhnung, Vereinbarung, wachsendes Verständnis, 

Zustimmung und Ablehnung, Fragemotivation, Fragehürden u. ä.  in den Blick nimmt. 

In einem dritten Durchgang sind Fragen der Gültigkeit (Validität) und Zuverlässigkeit (Re-

liabilität), der Ojektivität und der möglichen oder wahrscheinlichen Fragefehler zu stellen, die für 

den Fragebogen zu vielen Einzelentscheidungen geführt hat. Hier kann beispielhaft eine 

Fragestrategie benannt werden, die in einem Dreischritt eine ăVereinbarungò ¿ber Begrifflichkei-

ten herstellen mºchte. Dies wurde etwa bei der Begrifflichkeit ăªltere MitabeiterInnenò bezüglich 

der Altersgrenzen umgesetzt: 

¶ Frage nach Entscheidung der Befragten (Auswahlliste mit Alternsgruppen) 

¶ Information über Festlegung durch den Frageboten 

¶ Entscheidungsfrage nach Akeptanz 

In einem vierten Durchgang wurden grundsätzliche Entscheidungen über Frageoptionen, 

Fragetypen und Skalen getroffen. So wurde etwa prinzipiell die Antwortoption ăkeine Antwortò 

angeboten (ohne auf ggf. falsch konnotierte Formen wie ăweiÇ nichtò auszuweichen); allerdings 

wurden diese nicht als Standardwert festgelegt; als Standardwert wurde durchgängig kein 

Standardwert festgelegt, so dass bei der Implementation in das Fragetool das Antwortverhalten 

ăkeine Aktionò nicht mºglich, sondern ăkeine Antwortò aktiv ausgewªhlt werden musste. Wegen 

der zu erwartenden doch eher geringen Datensätze wurde auf eine Skala mit einer ungeraden 

Anzahl von Ausprägungen verzichtet. Stattdessen wurden Viererskalen eingesetzt, die ð unter 

Verzicht auf einen gewissen Informationsgehalt auch dichotomisiert werden können. Bei der 

Formulierung der Skalenklassen wurde eine eher betonte (pointierte) Formulierung gewählt, das 

den Befragten innerhalb der Items und hinsichtlich der Bezugsgruppen ohnehin einiges an 

Differenzierung und Genauigkeit abverlangt werden sollte. Im Folgenden einige Beispiele für 

eine durchgängige Logik in der Formulierung. 

Tabelle 9: Exemplarische Formulierungen für Skalenklassen 

Wichtigkeit 
Bedeutung 

sehr wichtig eher wichtig eher nicht wichtig 
überhaupt nicht 

wichtig 

Höhe / Stärke sehr hoch eher gering eher gering sehr gering 

Zustimmung 
Ablehnung 

trifft voll zu trifft eher zu trifft eher nicht zu 
trifft überhaupt 

nicht zu 

Schwierigkeit sehr schwierig eher schwierig eher einfach sehr einfach 
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In einem fünften Durchgang wurden Items gesucht, zusammengestellt, auf Validität und 

Ausgewogenheit hin geprüft und in ihrer Vergleichbarkeit mit anderen Forschungsergebnissen 

bewertet. 

In einem sechsten Durchgang wurde die Interdependenz der Fragen untereinander analysiert 

und konstruiert; mögliche gegenseitige Störeffekte wurden identifiziert und entsprechende 

Korrekturen vorgenommen. 

Der so komponierte Fragebogen hat sich in der Umsetzung und Anwendung bewährt. 

Größere Fehler tauchten während der Online-Befragung nicht auf. 

Es gibt zwei Ausnahmen, die als Kuriosa hier benannt seien: 

¶ Entgegen allen professionellen Grundsätzen und auch einen zweifelsohne erklärbaren 

Ziel einer gendersensiblen Forschungs- und Bildungsarbeit wurde auf zwei soziogra-

phische Standarddaten verzichtet: Alter und Geschlecht der Befragten wurde nicht 

erhoben. Dieser Kardinalfehler wird als verzeihbar gewertet aus zwei Gründen: (a) die 

Befragten wurden als VertreterInnen ihrer Unternehmen befragt; sie wurden also 

tendentiell gebeten nicht ihr persönliche Einschätzng, sondern die des Unternehmens vor-

zutragen. Die Befragung hatte explorativen Charakter: Eine weitere Ausweitung der 

Fragezahl schien nicht angemessen; vielmehr können etwa gendersensible Aspekte 

auch in Bezug auf die Zielgruppen in den qualitativen Interviews explizit angespro-

chen und vertieft werden. 

¶ Die in der Vierfeldertafel dargestellte doppelte Differenzierung der Ziel- und Bezugs-

gruppen der Online-Befragung verlangt eine hohe Präzision, aber auch Geduld. Bei 

allen oder den meisten Themen eine Vierfachfrage zu stellen, schien mir nicht ange-

messen: die Zuverlässigkeit hätte hierunter in besonderer Weise gelitten. Ich habe da-

her in den Frageformulierungen daher in bestimmten Fällen eine gewisse Unschärfe 

eingeführt (und zugelsassen) und zugunsten der Zuverlässigkeit auf eine 360-Grad-

Vergleichbarkeit verzichtet. In diesem Sinne ist bei einigen Fragestellungen auch eine 

Unschªrfe in Bezug auf ăberufliche Weiterbildungò, ăberufliche Weiterbildung im Be-

triebò, ăberufliche Weiterbildung im eigenen Unternehmenò und ăbetriebliche Wei-

terbildungò entstanden. Dies muss im Einzelfall bei einer spezifischen Diskussion des 

Einzelergebnissen reflektiert werden. 
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4.5 Phase 5: Online-Befragung kleiner und mittelständischer  

  Unternehmen im Wirtschaftsraum Stuttgart     

Die Umsetzung der Online-Befragung erfolgte von Mitte Juli bis Anfang September 2009. 

In der folgenden Tabelle sind Zahlen zum Rückkehrverhalten dokumentiert. 

 

Tabelle 10: Zahlen zur Performance der Online-Befragung 

Nr. Text Anzahl Anteil  

1 LimeSurvey E-Mail-Versand              8.500    100,0% 

1.1 Einladung (15.7.2009)              2.412    28,4% 

1.2.1 1. Erinnerung (21.8.2009)              2.102    24,7% 

1.2.2 2. Erinnerung (31.8.2009)              1.942    22,8% 

1.2.3 3. Erinnerung (7.9.2009)              1.862    21,9% 

1.3 Dank nach Befragung                  182    2,1% 

2 Rücklauf                  704    100,0% 

2.1 Teilnahme                  182    25,9% 

2.2 keine Teilnahme                    52    7,4% 

2.3 Empfangsbestätigungen                  138    19,6% 

2.4 Irrläufer                  332    47,2% 

3 Adressierte Unternehmen              2.412    100,0% 

3.1 Falsche E-Mails                  162    6,7% 

3.2 Verifizierte E-Mails                  287    11,9% 

3.3 Nicht verifizierbare E-Mails              1.963    81,4% 

4 Sicher erreichte Unternehmen                  287    100,0% 

4.1 Teilnahme                  182    63,4% 

4.2 keine Teilnahme                    40    13,9% 

4.3 Empfangsbestätigungen                    65    22,6% 
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Im Falle einer Online mit Einladung an einen geschlossenen Kreis kann prinzipiell die 

Rücklaufquote als Maßzahl berechnet werden. HOLLAUS 2007 diskutiert die hierbei 

auftretenden Schwierigkeiten, greift den Vorschlag von THEOBALD 2003 auf, die Erfolgsraten 

auszudifferenzieren nach Werbeerfolg, Motivationserfolg und Gestaltungserfolg.35 Auch wir 

können THEOBALD wohl in der Intention, nicht aber in der Umsetzung folgen, da uns die Zahl 

derer, die per E-Mail-Einladung tatsächlich erreicht wurden, nicht zuverlässig zur Verfügung 

steht. Aus der von Wiederholungsfällen bereinigten Summe aus positive Antworten, Ablehnun-

gen, sonstigen direkten schriftlichen oder fernmündlichen Rückmeldungen, einschließlich 

halbautomatisierten E-Mails, die etwa eine vorübergehende Abwesenheit dokumentieren, lässt 

sich die Anzahl sicher erreichter Unternehmen als 287 feststellen. Nimmt man diese verlässliche 

Zahl als Bezugsgröße ergibt sich bei 182 (zumindest teilweise) ausgefüllten Fragebögen eine 

ăEinschaltquoteò von stattlichen 63,4%. 

Die folgende Graphik zur Befragungsdauer36 trägt die Minuten auf der x-Achse ab.  

Tabelle 11: Befragungsdauer (in Minuten) 

 

                                                 
 
35  ǟ-Selektionsrate (Werbeerfolg): Anzahl der Personen, welche die Startseite der Befragung aufrufen pro Anzahl der 
Personen, die von der Befragung Kenntnis erlangen. Ǡ-Selektionsrate (Motivationserfolg): Anzahl der Personen, 
welche den Frageboten aufrufen, pro Anzahl der Personen, die die Startseite der Befragung aufrufen. ǡ-Selektionsrate 
(Gestaltungerfolg): Anzahl der Personen, welche den Fragebogen vollständig bearbeiten und abschicken pro Anzahl 
der Personen , die den Fragebogen ausfüllen. HOLLAUS geht davon aus, dass bei einer realen Anwendung dieser 
Methode die R¿cklaufwerte deutlich zu niedrig liegen d¿rften, und ăZeifel an der Qualitªt der gewonnenen Daten 
aufkommenò lieÇe. Er schlªgt daher einen vierten Indikator zum Wirkungsgrad ǥ vor, der aussagt, wie viel Prozent 
der anvisierten Grundgesamtheit denn tatsªchlich einen kompletten Fragebogen abgegeben haben.ò (HOLAUS 
2007, 63) 
36  Die Minutenangabe ergibt sich aus der Zeitspanne zwischen Befragungsstart und Befragungsende. Nicht 
berücksichtigt ist hier (a) dass eine Online-Befragung über eine gewissen Zeitraum unbearbeitet auf dem 
Bildschirmhintergrund verbleibt und (b) dass eine tatsächliche Unterbrechung und eine Wiederaufnahme realisiert 
wurde. 
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Zwölf Teilnehmende haben die Befragung innerhalb der ersten Minute wieder geschlos-

sen, technische Fehlerquellen können hier nicht ausgeschlossen werden. Abgesehen von diesem 

Ausreißer ergibt sich eine Kurve, der Mittelwert knapp über den angekündigten 20 Minuten liegt. 
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4.6 Phase 6: Auswertung und Dokumentation 

Grundgesamtheit und Stichprobe 

Die antwortenden Unternehmen 

Nach Angaben der beiden großen Kammern37 gab es in den zuständigen Kammerbezir-

ken der Region Stuttgart 2008 bzw. 2009 rund 35.000 Unternehmen in Industrie und Handel, 

und gut 3.700 Handwerksunternehmen. In den ersten beiden Balken der folgenden Graphik ist 

die Verteilung nach (gruppierten) Wirtschaftsbereichen aufgetragen. Der dritte Balken 

repräsentiert alle Unternehmen der beiden Kammern. 

Ergänzend sind die Zahlen aus der Adressdatenakquise angegeben, für die IHK wurden 

nur Unternehmen ab 20 Beschäftigten berücksichtigt.  

Der vierte und letzte Balken repräsentiert die Zusammensetzung nach Wirtschaftsberei-

chen der Unternehmen, die an der Online-Befragung teilgenommen und hierzu gültige Angaben 

gemacht haben. 

Während für die Handwerksunternehmen davon ausgegangen werden kann, dass die Zu-

sammensetzung aller Unternehmen auch recht gut die der kleinen und mittelständischen 

repräsentiert, ist dies für die Unternehmen aus dem Zuständigkeitsbereich der IHK nicht 

anzunehmen. Insbesondere Unternehmen im Bank, Finanzdienstleistungsbereich, aber auch im 

Grundstücks- und Wohnungswesen sind wohl deutlich überrepräsentiert, da hier der Anteil von 

Großunternehmen wohl höher liegen dürfte. 

Bei der Zusammensetzung der Unternehmen, die sich an der Online-Befragung beteiligt 

haben, sind die beiden zuletzt genannten Wirtschafsbereich wohl dennoch leicht unterrepräsen-

tiert, die Bau- und verarbeitenden Wirtschaftsunternehmen dagegen leicht überrepräsentiert. 

                                                 
 
37  Industrie- und Handelskammer (IHK) Region Stuttgart und Handwerkskammer Region (HWK) Stuttgart  
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Abbildung 16: Unternehmen nach Wirtschaftsbereichen 

 
Quelle: Statistiken der IHK Region Stuttgart 2008, HWK Region Stuttgart 2009, Auszählungen 
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5 Ergebnisse 

5.1 Quantitative Ergebnisse 

Im Folgenden wird zunächst ein Überblick über die quantitativen Ergebnisse gegeben.  

Es sei an dieser Stelle noch einmal dezidiert darauf hingewiesen, dass die Angaben sich 

ausschließlich auf die tatsächlich befragten Unternehmen bezieht. Ein Rückschluss auf die 

entsprechende Grundgesamtheit aller kleiner und mittelständischer Unternehmen im Wirt-

schaftsraum Stuttgart ist nicht intendiert, nicht angestrebt und auch nicht zulässig. Auf den 

explorativen Charakter, das Gebot einer vorsichtigen Ergebnisinterpretation und das For-

schungsziel im Sinne einer Vorstudie wurde bereits hingewiesen. 

5.1.1 Die beteiligten Unternehmen 

Abbildung 17: Befragte Unternehmen nach Wirtschaftbereichen 
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An der Befragung nahmen 89 Unternehmen (56,3% ð N=158) aus der Zuständigkeit der 

Industrie- und Handelskammer Region Stuttgart (IHK) und 69 Handwerksunternehmen 

(Handwerkskammer Region Stuttgart) teil. Am stärksten vertreten waren das Baugewerbe (24,5%, 

ð N= 159), das verarbeitende Gewerbe (20,8%), technische und wissenschaftliche Dienstleistun-

gen (12,6%) sowie der Groß- und Einzelhandel (10,1%).  

Bei der großen Mehrheit der Befragten konnte die zuständige Ansprechperson für be-

triebliche Weiterbildung erreicht werden (85,8% ð N=106). Es handelte sich dabei zumeist um 

InhaberIn (44,7% ð N=94), GeschäftsführerIn (28,7%), aber auch um PersonalleiterIn (17,0%), 

LeiterIn der Aus- und Weiterbildung (6,4%) oder AusbilderIn (3,2%). 

Da sich die Befragung gezielt an Unternehmen und nicht an Einzelpersonen richtete, 

wurden Geschlecht und Alter der Befragten auch aus Gründen der Privacy und Anonymität nicht 

erhoben. Für etwas mehr als die Hälfte der Befragten ist das Geschlecht allerdings aufgrund der 

persönlichen Ansprache bekannt. Bei der großen Mehrheit der Antwortenden, für die das 

Geschlecht bekannt war, handelte es sich um Männer (82,7% ð N=75). Der Anteil der Frauen lag 

entsprechend bei nur 17,3%. 
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5.1.2 Die Beschäftigtengruppen  

Im Rahmen der Online-Befragung wurden einige ð für die spätere Auswertung bedeut-

same ð Begriffe benannt, manche wurde im Sinne einer ăVerstªndigungò den Befragten 

nahegebracht bzw. nahegelegt. Von besonderer Bedeutung ist insbesondere die Klärung der 

zentralen Begriffe, die sich auf die identifizierten Beschäftigungsgruppen beziehen. In der 

folgenden Abbildung ergibt sich unter Ber¿cksichtigung der Dimensionen ăAlterò (vertikal) und 

Migrationshintergrund (horizontal) eine Vierfeldertafel. 

 

Abbildung 18: Ziel- und Vergleichsgruppen von Beschäftigten 

 
 

 

Im Folgenden werden die verwendeten Begriffe, angewandte Synonyme und die zugrun-

de gelegte Definition noch einmal in tabellarischer Form zusammengestellt. 

Die große Mehrheit der Befragten (N= 152)38 setzt die Altersgrenze f¿r ăªltere Mitarbei-

terInnenò ab 50 (37,1%) oder 55 Jahre (33,3%) an. Nur 14% der Befragten rechnet Menschen ab 

40 oder 45 Jahren bereits zur älteren Belegschaft. Nur eine knappe Minderheit von 48,7% 

(N=156) hªlt eine Definitionsgrenze ab 45 Jahren (ă45plusò) daher f¿r geeignet. 

 

                                                 
 
38 Die absolute Zahl N und die angegebenen Prozentzahlen beziehen sich hier und im Folgenden sich auf gültige, 
ohne fehlende Antworten. Genaue Angaben über Häufigkeiten sowie entsprechende statistische Kennziffern wie 
Modalwerte, arithmetischen Mittelwert, Standardabweichung können im Tabellenteil bzw. kompletten Zahlenwerk in 
der elektronischen Anhang nachgelesen werden. Zur Verbesserung der Lesbarkeit habe ich auf die entsprechenden 
Angaben im Textteil weitgehend verzichtet.  

ăMitarbeiterInnenò

MitarbeiterInnen
mit Migrationshintergrund

ăMigrantInnenò

ăªltere 
MitarbeiterInnenò

ältere MitarbeiterInnen
mit Migrationshintergrund

ăªltere MigrantInnenò

Gruppen von
Beschäftigten
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Tabelle 12: Begriffliche Verständigungen zu den Gruppen von Beschäftigten 

Nr. Begriff Synonyme Bedeutung 

1 

ăälterer 
Mitarbeiterò 

ăªltere 
Mitarbeiterinò 

$ 
ăªltere 

MitarbeiterInnenò 

ăältere ArbeitnehmerInnenò 
ăältere Beschäftigteò 

hier nicht gebraucht: 
ăSeniorInò 

in den befragten Unternehmen 
(KMU) bzw. anderen Unternehmen 
der Branche beschäftigte Personen ab 
45 Jahren  

2 

ăMigrantò 
ăMigrantinò 

$ 
ăMigrantInnenò 

ăBeschäftigte mit Migrationshintergrundò 

ăMitarbeiterInnen mit Migrationshinter-
grundò 

 
Hier nicht gebraucht: 
ăArbeitsmigrantInò 
ăGastarbeiterInò 
ăMitbürgerin ausländischer Herkunftò 
ăMitbürgerIn anderer Mutterspracheò 
ăausländischeR ArbeitnehmerInò 
ăAusländerInò 

in den befragten Unternehmen 
(KMU) bzw. anderen Unternehmen 
derselben oder einer anderen Branche 
beschäftigte Menschen, die selbst, 
deren Eltern oder ggf. deren 
Großeltern (teilweise) aus dem 
Ausland zugewandert sind und/oder 
deren Muttersprache oder 
Familiensprache nicht Deutsch ist 

3 

ăªlterer Migrantò 
ăªltere Migrantinò 

$ 

ăältere 
MigrantInnenò 

ăªltere ArbeitnehmerInnen mit 
Migrationshintergrund bzw. Zuwande-
rungsgeschichteò 

ăªltere Beschäftigte mit Migrationshinter-
grund bzw. Zuwanderungsgeschichteò 

ăªltere MitarbeiterInnen mit Migrationshin-
tergrund bzw. Zuwanderungsgeschichteò 

 
Hier nicht gebraucht: 
ăArbeitsmigrantInò 

in den befragten Unternehmen 
(KMU) bzw. anderen Unternehmen 
derselben oder einer anderen Branche 
beschäftigte Menschen ab 45 Jahre, 
die selbst, deren Eltern oder ggf. 
deren Großeltern (teilweise) aus dem 
Ausland zugewandert sind und/oder 
deren Muttersprache oder 
Familiensprache nicht Deutsch ist 

 

 
Abbildung 19: Definition älterer ArbeitnehmerInnen39 

 
 

                                                 
 
39 Die Buchstaben-Zahlen-Kombination verweist auf den entsprechenden Abschnitt und die Frage in der Online-
Befragung. Vgl. hierzu den Fragebogen im Anhang. 
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87,6% der befragten Unternehmen beschäftigen nach eigenen Angaben ältere Mitarbeite-

rInnen (N=137), 60% MigrantInnen (N=135), und immerhin 42,1% (N=133) ältere MigrantIn-

nen. 

Abbildung 20:  
Ältere MitarbeiterInnen (B5-03) 

Abbildung 21: 
MigrantInnen (B5-01) 

Abbildung 22:  
Ältere MigrantInnen (B5-02) 

   
 

Die Personalverantwortlichen wurden nach Ihrer Schätzung des Anteils der jeweiligen 

Beschäftigtengruppen gefragt.  Nur in 13,5% (N=126) der Unternehmen gab es keine älteren 

MitarbeiterInnen, bei 40,5% der Unternehmen lag der entsprechende Anteil unter bei 46% sogar 

über einem Viertel der Belegschaft. In 15,8% (N=120) der Unternehmen hatte mehr als jeder 

Vierte der Beschäftigten einen Migrationshintergrund, nur 28,3% der Befragten gab an, das man 

gar keine MigrantInnen beschäftige. In der Hälfte der Fälle (50,0% ð N=120) gehören ältere 

MigrantInnen zum Unternehmen. In beinahe jedem fünften (19,9%) liegt der Schätzwert über bei 

einem Anteil älterer MigrantInnen von immerhin über 10%. 

5.1.3 Weiterbildungsbedarf,  -bereitschaft und -unterstützung 

In einer ersten Annäherung an Fragen der beruflichen Weiterbildung wurden die Perso-

nalverantwortlichen in den Unternehmen zur Relevanz der Weiterbildung, zum Weiterbildungs-

bedarf, zur Weiterbildungsbereitschaft und Ihrer Einschätzung der Weiterbildungsförderung 

durch das Unternehmen befragt. Dabei wurde in Bezug auf drei der vier Beschäftigungsgruppen 

unterschieden. Die nachstehende Tabelle gibt einen Überblick über die relativen Häufigkeitsver-

teilungen. 

Die Personalverantwortlichen der Unternehmen wurden zur Bedeutung betrieblicher 

Weiterbildung befragt. Ein erstes Frageset bezog sich auf die persönliche Einschätzung sowie auf 

den Stellenwert in der Branche und im eigenen Unternehmen. Nahezu alle (99,4% ð N=159) 

Befragten halten persºnlich betriebliche Weiterbildung f¿r ăsehr wichtigò (62,9%) oder ăeher 

wichtigò (36,5%) ein. Bei der Einschªtzung, welche Bedeutung betrieblicher Weiterbildung in der 
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eigenen Branche tatsächlich eingeräumt wird, sind die entsprechenden Werte mit 55,3% (N=159) 

und 42,1% knapp bescheidener. 39,2% (N=158) der Befragten trauen ihrem eigenen Unterneh-

men zu betriebliche Weiterbildung einen ăsehr wichtigenò Stellenwert einzurªumen, immerhin 

f¿r 44,3% einen ăwichtigenò.  

 

Drei grundlegende Indikatoren beschreiben Rahmenbedingungen für betriebliche Wei-

terbildung: 

¶ Weiterbildungsbedarf: Welchen Bedarf hat das Unternehmen? 

¶ Weiterbildungsbereitschaft: Welche Bereitschaft besteht auf Seiten der Beschäftigten, sich 

im betrieblichen Rahmen  weiterzubilden? 

¶ Weiterbildungsförderung: Fördert das Unternehmen die berufliche Weiterbildung seiner 

Beschäftigten (im Unternehmen)? Wie? In welchem Umfang? 

 

Obgleich die nachstehende Graphik das nahelegt, sind die Begriffe in ihren relationalen 

Bezügen nicht symmetrisch: Dem vom Unternehmen an die Weiterbildung gerichteten 

ăWeiterbildungsbedarfò entsprªche etwa in gegenlªufiger Richtung ein Weiterbildungsangebot. 

Es lassen sich in dieser Relation Investition und Nutzen (Benefit) und erhebliche Zahl weiterer 

Indikatoren einstellen und diskutieren.  

 

Abbildung 23: Indikatoren zur Weiterbildung 
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An dieser Stelle von Bedeutung sind die drei Indikatoren, weil hier erste grundlegende 

Aussagen über die Sicht der Unternehmen auf Fragen der betrieblichen Weiterbildung möglich 

sind und die entsprechenden Fragen in der Online-Befragung auch von nahezu allen Befragten 

beantwortet wurden.  

In der folgenden Abbildung werden hierzu die Detailergebnisse im Vergleich zu den 

Antworten zur Weiterbildungsbedeutung aufgeführt.  

 

Abbildung 24: Relevanz, Bedarf, Bereitschaft und Förderung betrieblicher Weiterbildung 
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ältere MitarbeiterInnen

Weiterbildungsbedarf:
MitarbeiterInnen

Weiterbildungsrelevanz:
für eigenes Unternehmen

Weiterbildungsrelevanz:
für die eigene Branche

Weiterbildungsrelevanz:
persönliche Einschätzung

sehr wichtig eher wichtig eher nicht wichtig überhaupt nicht wichtig
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Die folgende Tabelle gibt ð in synoptischer Sicht ð einen Überblick über den Anteil der 

Unternehmen, die den verschiedenen Indikatoren zur betrieblichen Weiterbildung einen sehr 

oder eher positiven Wert zuschreiben. 

Erwartungsgemäß wird der Weiterbildungsbedarf bei älteren MitarbeiterInnen als höher 

eingeschätzt als für das gesamte Personal. Entgegen den Annahmen ð dass sich möglicherweise 

die flächendeckend geringeren Bildungsvoraussetzungen von Beschäftigten mit Migrationshinter-

grund in höheren Zahlen ausrücken könnten ð liegt der Weiterbildungsbedarf von älteren 

MigrantInnen aus der Sicht der befragten Unternehmen nahezu gleichauf mit dem der deutschen 

KollegInnen. 

 

Tabelle 13: Relevanz, Bedarf, Bereitschaft und Förderung betrieblicher Weiterbildung  

 
 
 

MitarbeiterInnen ältere MitarbeiterInnen ältere MigrantInnen 

Relevanz betrieblicher   
Weiterbildung   

 
83,0% 

 

betrieblicher   
Weiterbildungsbedarf   

73,6% 
 

61,2% 
 

61,2% 

Weiterbildungsbereitschaft   
der Zielgruppe   

62,8% 
 

30,9% 
 

18,6% 

Förderung   
der Weiterbildung   

durch Unternehmen   
82,0% 67,4% 61,1% 

Der Zahlenwert entspricht Anteil der Unternehmen, die mit ăsehr wichtigò oder ăeher wichtigò bzw. mit ăsehr 
hochò oder ăeher hochò geantwortet haben. 

 

Als eindeutig problematisch dagegen wird von den Befragten in kleinen und mittelständi-

schen Unternehmen die Weiterbildungsbereitschaft dargestellt: Hier ergeben sich hoch 

signifikante Differenzen. Exemplarisch seien an diese Stelle statistische Maßzahlen angeführt, die 

im Anhang auch für die weiteren Ergebnisse nachgelesen werden können. 
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Tabelle 14: Einfache Statistische Maßzahlen zur Weiterbildungsbereitschaft (A3) 

  

A3-01 ð 
Weiterbildungs-

bereitschaft 
 

MitarbeiterInnen 

A3-02 ð 
Weiterbildungs- 

bereitschaft 
 

ältere  
MitarbeiterInnen 

A3-03 ð 
Weiterbildungs- 

bereitschaft 
 

ältere  
MigrantInnen 

  N 
  Gültig 148 139 97 *) 

  Fehlend 11 20 62 *) 

  Mittelwert **) 2,28 2,79 3,07 

  Median **) 2,00 3,00 3,00 

  Modus **) 2 3 3 

  Standardabweichung 0,763 0,864 0,832 

*) Der hohe Anteil fehlender Werte lässt nicht auf eine hohe Verweigerung schließen, sondern ergibt sich auch 
daraus, dass diese Frageoption f¿r Unternehmen ohne entsprechende Beschªftigte, als ănicht zutreffendò 

eingeschätzt werden muss. 
**) Ordinal skalierte Kategorien:  1 = ăsehr hochò  |  2 = ăeher hochò  |  3 = ăeher geringò  |  4 = ăsehr geringò 

 
Quelle: PIA ð Online-Befragung: SPSS-Auswertung 

 

Die deutlich abweichenden Mittelwerte ð arithmetisches Mittel, Median- und Modalwert 

ð verweisen ebenso wie die farblich gekennzeichneten teilweise erheblich geringeren Zustim-

mungsquoten darauf, dass Unternehmen in der Weiterbildungsbereitschaft Handlungsbedarf 

ausmachen: Bei nahezu 70% der älteren MitarbeiterInnen und deutlich über 80% der älteren 

MigrantInnen wird eine ăeher geringeò oder ăsehr geringeò Weiterbildungsbereitschaft 

angenommen.  

5.1.4 Wirtschaftskrise und Weiterbildung 

Der produktionsorientierte deutsche Südwesten mit dem mittleren Neckarraum und dem 

Wirtschaftraum Stuttgart ist von der aus dem Finanzsektor herrührenden weltweiten Wirtschafts-

krise in besonderer Weise betroffen. Es war daher nicht nur befragungspsychologisch und ggf. 

akzeptanzökonomisch angezeigt, Auswirkungen und Einschätzungen der Unternehmen zur 

Wirtschaftskrise anzusprechen. Es wurden Einschätzungen zur aktuellen wirtschaftliche Lage 

und die Aussichten für das kommende Jahr sowohl für die Branche als auch für das eigene 

Unternehmen abgefragt. Im Anschluss daran werden Handlungsstrategien der Behauptung am 

Markt nachgefragt. Dieses Frageset und insbesondere Auswahl und Formulierung der Items zur 
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Marktbehauptung orientieren sich am Weiterbildungsmonitoring 2009 (BUNDESINSTITUT 

FÜR BERUFSBILDUNG (BIBB) /  DEUTSCHES INSTITUT FÜR ERWACHSENENBIL-

DUNG (DIE) 2009a) 40. 

34,2% (N=155) der befragten Unternehmen beurteilen die aktuelle wirtschaftliche Ent-

wicklung in ihrer Branche als ăsehr gutò (3,2%!) oder ăeher gutò (31,0%), wªhrend 56,8% sie als 

ăeher schlechtò, und 9% als ăsehr schlechtò bezeichnen. F¿r das eigene Unternehmen liegen die 

Vergleichswerte ð über die Erwartung hinaus ð weit höher: 60,3% (N=156) sehen die 

Entwicklung positiv. Für den Sommer des kommenden Jahres erwarten zwei Drittel (66,6% k ð 

N=151) eine bessere wirtschaftliche Situation ihrer Branche. Für das eigene Unternehmen 

erreicht die ökonomische Positiverwartung die zwei Drittel (76,3% ð N=152). 

 

Abbildung 25: Beurteilung der wirtschaftlichen Entwicklung 

 

                                                 
 
40 Zwar nimmt sich ð laut Ergebnissen des diesjährigen Weiterbildungsmonitors ð der Großteil der befragten 
Weiterbildungsanbieter als ăvon der aktuellen Wirtschaftskrise in seiner Markbehauptung nicht betroffenò (vgl. 
hierzu: http://www.bibb.de/de/52257.htm (zuletzt geprüft am 10.10.2009)) wahr; gleichwohl bietet sich das 
Befragungsinstrument für eine vergleichende Auswertung an. Das Item-Set wurde auf die Situation kleiner und 
mittelständischer Unternehmen angepasst und eignet sich als Ausgangspunkt für eine vertiefende qualitative 
Erforschung. 

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

Wirtschaftliche Entwicklung 2010
eigenes Unternehmen

Wirtschaftliche Entwicklung 2010
eigene Branche

Wirtschaftliche Entwicklung 2009
eigenes Unternehmen

Wirtschaftliche Entwicklung 2009
eigene Branche

sehr gut
viel besser

eher gut
eher besser

eher schlecht
eher schlechter

sehr schlecht
viel schlechter

http://www.bibb.de/de/52257.htm
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Es zeigt sich, dass kleine und mittelständische Unternehmen ð anders als etwa größere 

Unternehmen im Wirtschaftsraum Stuttgart ð in dem Instrument ăKurzarbeitò nur begrenzt eine 

kluge MaÇnahme sehen. Es rangiert noch hinter ă¿bertariflichen Bezahlung und Verg¿nstigun-

gen f¿r MitarbeiterInnenò in der Rangliste zukunftsfªhiger Behauptungsstrategien auf dem 

drittletzten Platz vor ăbetriebsbedingten Entlassungenò und der ăEntwicklung von Lockangebo-

tenò. Demgegen¿ber werden ăKonzentration auf das Kerngeschªftò, ein ăkundenspezifisches 

Marketingò und ăgezielte SparmaÇnahmenò im Sinne von winning strategies an erster Stelle als 

glaubwürdige Antworten auf die Wirtschaftskrise genannt. ăKooperation und Vernetzungò, 

ăStrategien der Arbeitsverdichtungò, ăEinsatz neuer Technologienò und ăbetriebliche 

Umstrukturierungenò bilden das Mittelfeld. 

Abbildung 26: Behauptungsstrategien 
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trifft voll zu trifft eher zu trifft eher nicht zu trifft überhaupt nicht zu
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5.1.5 Personal gewinnen 

Eine Unternehmenskultur der Personalentwicklung ist kaum von einer solchen der Per-

sonalgewinnung zu trennen. Es ist davon auszugehen, dass insbesondere in kleinen und 

mittelständischen Unternehmen aus praktizierten Formen der Personalgewinnung auch 

Ausgangsbedingungen gesetzt werden für eine weitere Förderung der Belegschaft, etwa im Sinne 

betrieblicher Weiterbildung. Es wurden daher drei Fragen zur Schwierigkeit der Personalgewin-

nung am Markt, zu den im Unternehmen üblicherweise verwandten Methoden der Personalge-

winnung sowie zu den Kriterien bei der Personalauswahl aufgenommen. Außerdem wurde 

nachgefragt, ob das Unternehmen ausbildet, da in diesem Fall angenommen werden kann, dass 

eine gewisse Unternehmenskultur und entsprechende einschlägige Erfahrung in der Personalent-

wicklung vorliegen dürften. 

Die Mehrheit der Personalverantwortlichen schªtzt ăschon heuteò die Schwierigkeit, ge-

eignetes Personal zu finden derzeit als durchaus schwierig ein. Erwartungsgemäß liegt der Anteil 

der befragten Personalverantwortlichen, die Personalgewinnung in der eigenen Branche als ăsehr 

schwierigò oder ăeher schwierigò einstufen mit 74,8% (N=135) knapp über den entsprechenden 

Aussagen im Blick auf das eigene Unternehmen: 70 (N=158). Im Hinblick auf MitarbeiterInnen 

mit Migrationshintergrund sind die Erwartungen etwas positiver.  

 

Abbildung 27:  
MitarbeiterInnen für die Branche 

 

Abbildung 28:  
MigrantInnen für die Branche 
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Abbildung 29: 
MitarbeiterInnen für eigenes Unternehmen 

 

Abbildung 30: 
MigrantInnen für eigenes Unternehmen 

 

 
 

Abbildung 31: Im Unternehmen übliche Personalgewinnungsstrategien 
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Neben den klassischen Verfahren wie Einstellungsgespräch, Berücksichtigung von Ar-

beitszeugnissen in schriftlichen Bewerbungsverfahren, Stellenausschreibungen haben Praktika 

und Arbeitsproben, aber auch Mitarbeiter- und Kundenempfehlungen in vielen Unternehmen bei 

der Personalgewinnung einen Stellenwert. Nur knapp die Hälfte der Befragten gibt an, 

Schulnoten bei der Personalauswahl zu berücksichtigen. Bei den befragten Unternehmen bleibt 

das Internet als Medium für Stellenausschreibungen nur geringfügig hinter den klassischen 

Printmedien zurück. Einstellungstest werden nur in bei einer Minderheit der Unternehmen 

genutzt und nur ein sehr geringer Anteil der Befragten verfügt über ein Talentmanagement oder 

nutzt aufwendigere Instrumente wie etwa ein Assessment Center. 

Tabelle 15: Kriterien der Personalgewinnung 

Rang Item 
sehr bzw.  

eher wichtig 

eher  
bzw. 

überhaupt 
nicht wichtig 

Anmerkung 

1 Einsatzbereitschaft 99,3 % 0,7 % N = 136 

2 Zuverlässigkeit 99,3 % 0,7 % N = 136 

3 BewerberIn passt ins Unternehmen 98,5 % 1,5 % N = 135 

4 Leistungsbereitschaft 98,5 % 1,5 % N = 136 

5 BewerberIn passt zum Team 97,8 % 2,2 % N = 135 

6 Fachwissen und Fachkompetenz 97,1 % 2,9 % N = 136 

7 Teamfähigkeit 97,1 % 2,9 % N = 136 

8 Leistungsfähigkeit 96,3 % 3,7 % N = 135 

9 Loyalität 96,3 % 3,7 % N = 136 

10 beruflicher Werdegang 93,4 % 6,6 % N = 136 

11 Kundenorientierung 91,9 % 8,1 % N = 135 

12 anerkannte berufliche Qualifikation 91,2 % 8,8 % N = 136 

13 allgemeine Schulbildung 84,4 % 5,6 % N = 135 

14 Weiterbildungsbereitschaft 84,3 % 15,7 % N = 134 

15 Berufserfahrung 81,6 % 18,4 % N = 136 

16 Referenzen 68,7 % 31,3 % N = 134 

17 
Vielfalt (Diversity)  
in der Teamzusammensetzung 

62,5 % 37,5 % N = 128 

18 informell erworbene berufliche Kompetenz 51,2 % 48,8 % N = 129 

19 interkulturelle Kompetenz 39,1 % 60,9 % N = 133 

20 Fremdsprachen 31,3 % 68,7 % N =134 

21 Lebensalter 26,1 % 73,9 % N = 134 

22 internationale Erfahrung 23,9 % 76,1 % N = 134 

23 jugendliches Alter 15,2 % 84,8 % N = 132 

24 ausländische Qualifikation 14,8 % 85,2 % N = 128 
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Ein Set von 24 Kriterien für die Personalauswahl wurde nach ihrer Bedeutung abgefragt. 

In der folgenden Liste sind die dichotomisierten Häufigkeiten und eine entsprechende Rangfolge 

dargestellt. 

Altersspezifische Items im engeren Sinne ( ăLebensalterò und ăjugendliches Alterò) haben 

mit dem 21. und 23. Platz eine nur geringen Stellenwert. Nur eine kleine Minderheit der 

Personalverantwortlichen rechnet diesen einen sehr wichtigen  oder eher wichtigen Stellenwert 

als Auswahlkriterium zu. Als mittelbar mit Lebens- und Berufsalter in Zusammenhang stehend 

kºnnen die Kriterien  ăBeruflicher Werdegangò und ăBerufserfahrungò auf den Rangplªtzen 10 

und 15 gedeutet werden. Oftmals wird auch das Kriterium ăLeistungsfªhigkeitò auf Rangplatz 8 

mit dem Lebensalter in Verbindung gebracht. 

Für die Zielgruppe von Menschen mit Migrationshintergrund spezifisch relevant können 

die Kriterien ănicht anerkannte im Ausland erworbene Berufsqualifikationò (letzter Rangplatz), 

interkulturelle Kompetenz (Rang 19), ggf. ăVielfalt in der Teamzusammensetzungò (Rang 17) 

und mit Einschrªnkungen gegebenenfalls ăFremdsprachenkompetenzò und ăinternationale 

Erfahrungò (Rang 22) ð alle in der zweiten Hälfte oder gar gegen Ende der Rangfolge ð gewertet 

werden. 

Auch die ăWeiterbildungsbereitschaftò wird mit Rangplatz 14 keineswegs also besonders 

hochrangig beurteilt. Gleichwohl kann festgehalten werden, dass doch 84,4% der Personalver-

antwortlichen diesen eine ăsehr wichtigeò oder ăeher wichtigeò Bedeutung beimessen. 

Von insgesamt 159 Unternehmen geben immerhin 91 an, auszubilden. Das sind 2/3 der 

gültigen Antworten (N=137). Von diesen gaben mit 41 beinahe die Hälfte an (47,1%) an, in den 

vergangenen zwei Jahren eine(n) Jugendliche(n) mit Migrationshintergrund ausgebildet zu haben 

(N=87) 

5.1.6 Personalmanagement 

Der vierte Abschnitt der Online-Befragung zum Personalmanagement bezieht sich eng 

auf die Gruppe älterer MitarbeiterInnen und älterer MigrantInnen. Abgefragt wird zunächst der 

Stellenwert einer künftigen Strategie, gezielt ältere MitarbeiterInnen bzw. ältere Mitarbeiterinnen 

mit Migrationshintergrund im Unternehmen zu halten. Weiterhin wird gefragt, ob entsprechende 

Strategien bedeutsam sind, diese Zielgruppen ăfür das Unternehmen (neu) zu gewinnenò. 
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Unterschieden wird jeweils zwischen  einer Einschätzung für die Branche und für das eigene 

Unternehmen. 

Abbildung 32: Personal halten und neu gewinnen 

 
 

Erwartungsgemäß nehmen die Items zur Neugewinnung älterer MigrantInnen die letzten 

Rangplätze ein. Beachtenswert ist aber, dass knapp die Hälfte der beteiligten Personalverantwort-

lichen (49%) es f¿r sehr oder eher wichtig hªlt, ăªltere MitarbeiterInnen mit Migrationshinter-

grund im Unternehmen zu haltenò (N=98). 
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5.1.7 Alternsgerechte Arbeitsgestaltung 

Bei der Frage nach geeigneten Maßnahmen alternsgerechter Arbeitsgestaltung wurde auf 

eine besondere Ausdifferenzierung nach Zielgruppen verzichtet. Es wird vielmehr allgemein im 

Hinblick auf alle älteren MitarbeiterInnen erfragt, wie deren Arbeitsfähigkeit gezielt gefördert 

werden könne. Die folgende Tabelle sortiert die angebotenen Maßnahmen in der Rangfolge ihrer 

Zustimmung durch die Befragten. 

Tabelle 16: Maßnahmen alternsgerechter Arbeitsgestaltung 
 

Rang Item 
sehr bzw.  

eher wichtig 

eher  
bzw. 

überhaupt 
nicht wichtig 

Anmerkung 

1 
Gezielte Nutzung der beruflichen Erfahrung  
der älteren für die jüngeren MitarbeiterInnen 

95,2 % 4,8 % N = 124 

2 Kooperatives Führungsverhalten 90,2 % 9,8 % N = 123 

3 Transparenz von Entscheidungen 89,3 % 10,7 % N = 122 

4 
generationsübergreifende Zusammenarbeit und 
altersgemischte Teams 

87,0 % 13,0 % N = 123 

5 Gesundheitsvorsorge am Arbeitsplatz 78,7 % 21,3 % N = 122 

6 alternsgerechte Tätigkeiten und Arbeitsformen 78,3 % 21,7 % N = 120 

7 Professionelle Weiterbildungskonzepte 77,9 % 22,1 % N = 122 

8 
gemeinsame Überzeugungen  
und Regeln im Unternehmen 

77,7 % 22,3 % N = 121 

9 ergonomischer und alternsgerechter Arbeitsplatz 71,3 % 28,7 % N = 121 

10 
Altersteilzeit, Lebensarbeitszeitkonten, 
Arbeitszeitflexibilisierung 

69,4 % 30,6 % N = 121 

11 Fitness am Arbeitsplatz 59,8 % 40,2 % N = 122 

12 
Beteiligungsmöglichkeiten 
und Handlungsspielräume 

53,0 % 47,0 % N = 115 

 

Beachtenswert ist nicht nur der hohe Zustimmungsgrad zu altersspezifischen Items ð 

Nutzung der beruflichen Erfahrung, altersgemischte Teams, sondern auch zu altersübergreifen-

den Qualitätsmerkmalen von Personalmanagement: kooperatives Führungsverhalten und 

Transparenz von Managemententscheidungen. Bei den befragten kleinen und mittelständischen 

Unternehmen spielten Konzepte der Arbeitszeitflexibilisierung oder Altersteilzeit nur eine 

untergeordnete Rolle. Immerhin mehr als drei Viertel der Befragten hielt professionelle 

Weiterbildungskonzepte für sehr oder eher wichtig. 
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5.1.8 Diversity Management 

Mit Diversity Management werden Ansätze etwa der Unternehmensführung beschrieben, 

die in besonderer Weise auf die Verschiedenheit (Diversität) in der Zusammensetzung von 

Arbeitsgruppen, Teams und Belegschaften ð etwa hinsichtlich: Alter, Geschlecht, ethnischer 

Herkunft, sexueller Orientierung, fachlicher Bildungshintergrund ð achten und sich hiervon auch 

einen betriebswirtschaftlichen Nutzen versprechen (vgl. hierzu insbesondere: HASELIER, 

Jörg /  THIEL, Mark (2005), FAGER, Sangeeta (2007) 41) 

Mit 65,9% halten fast zwei Drittel der Befragten Diversity Management f¿r ăsehr wich-

tigò oder ăwichtigò (N = 129). Allerdings nur ein knappes Viertel (24,0% ð N=129) kann ăerste 

Ansªtzeò dazu im eigenen Unternehmen ausmachen. In der folgenden Tabelle werden 

schriftlichen Äußerungen zusammengestellt. Die Hervorhebungen ð teilweise alters- und/oder 

migrationsspezifisch ð erfolgten durch den Autor. 

 
Tabelle 17: Erste Ansätze von Diversity Management im Unternehmen 

ăAlt und Jung arbeiten in Teams zusammen, und erhalten Aufgaben.ò 

ăKundenanforderungenò 

ăDies geschieht eher automatisch innerhalb von Baustellenkolonnen, welche unterschiedliche Qualifikationen 
erfordert und dadurch auch unterschiedliche Altersstufen auftreten. Es wird nicht zwischen Migranten bzw. 
Nichtmigranten unterschieden.ò  

ăweil wir das schon seit Jahren praktizieren und in unserer Branche unumgänglich istò 

ăsehr flache Hierarchien, wechselnde Projektleitung entsprechend Skillprofilen, transparente Prozesse, 
Mitarbeiterbeteiligung am Unternehmenserfolgò 

ăArbeitsgruppen mit Technikern, Kaufleuten und Organisatoren f¿r verschiedene Produktgruppenò 

ă(Fremd-)Sprachkompetenz und interkulturelle Kompetenz sind wichtig (eine zentrale Ressource auch des 
Unternehmens).Altersmischung in Teams wird reflektiert. Projektideen beinhalten Ansätze von Diversity 
Management. Eine interkulturelle Sensibilisierungò 

ăProjektbezogene Kompetenzenò 

ăgemischte Team (alters- und herkunftsbedingt)ò 

 ăGemischte Teams, Ideen (-wettbewerbe) die innerhalb des Teams Ăverkauftô werden m¿ssen. Dadurch ein Ringen 
um den besten Weg.ò 

 ăJung lernt von Alt, Erfahrungen von MA mit Migrationshintergrund,. z.B. mit Sortimentsbereichen nutzenò 

ăAlter, Kenntnisse der Fachbereiche, Berufserfahrungò 

ăTeams unterschiedlicher Altersstrukturò 

ăwir wªhlen nach Qualifikation aus. Nationalitªt, Geschlecht, Alter spielen bei Einstellung, Weiterbildung und 
Förderung keine Rolle. Wir haben kein spezielles Programmò 

                                                 
 
41 Weitere Hinweise aus eigenen, teilweise internationalen Arbeitserfahrungen sowie Literatur hat der Autor 
zusammengetragen und im Internet unter http://www.enaip.de/diversity (zuletzt geprüft am 15.10.2009) zur 
Verfügung gestellt. 

http://www.enaip.de/diversity


70 

ăLaufende Info interdisziplinärò 

ăTeamworkshops mit Unternehmensberater, interne Schulungen, Transparenz und Flexibilitªt!ò 

ăgemeinsame Absprachen vor Entscheidungenò 

ăErfahrung: Wer ist f¿r welche Arbeit am besten geeignet. Wer passt hier zusammen. Wer ist der Montageleiter 
oder Verantwortliche.  Durchsprechen des Auftrags, des Materials, der Lösungen oder Prüfungen, des 
Gerªteeinsatzes, Arbeitsvorbereitung. Delegation aéò 

ăMA verschiedener Nationalitäten u. Religionen, junge und ältere MA gemischt, ehem. Langzeitarbeitslose, 
Schwerbehinderte, Mütter von Klein- u. Schulkindern, Alleinerziehendeò 

ăTeambildung in Eigenverantwortungò 

ăWissenstransfer von älteren erfahrenen Mitarbeiter auf jüngere/ausgelernte Mitarbeiter im Rahmen von 
gemischten Montageteams.ò 

ăPerson kommen in unserem Unternehmen aus unterschiedlichen Ländern.ò 

ăTeambildung:- erfahrene MA als ĂPatenô und Ansprechpartner f¿r junge Mitarbeiter.ò 

ăBetriebliche Vertrauensleute, Produktionsbesprechung, Betriebsbegehung mit persönlichem Gesprªch?ò 

ăDie GrºÇe unseres Unternehmens und die Zusammensetzung der Mitarbeiter bedingt dies.ò 

ăTeams für bestimmte Kundenprojekte aufstellen und nach Abschluss der Aufgabe wieder auflösen bzw. 
anderweitig besetzen; Teams für die Organisation und Durchführung von div. Events (Gesundheit, Weiterbildung, 
Weihnachtsprogramm, Firmenfeier, Jubilªuméò 

ăAnforderungen , Kenntnisse, Erfahrungen, Wissenò 

ăAuszubildende werden an verschiedenen Arbeitsplªtzen im Unternehmen eingesetzt. Auszubildende erhalten 
innerbetriebliche und außerbetriebliche Fortbildungsmöglichkeiten. Unser Unternehmen bietet neben dem 
vollzeitlichen Arbeitsplatz den Abschluss zum Bachelor an.ò 

ăPortfolio bei der Mitarbeiterauswahl nach Alter und Geschlechtò 

 

 

 

Immer mehr Akteure bemühen sich in den letzten Jahren, Fragen von Diversity, alterns-

gerechter und guter Arbeit an (kleine und mittelständische) Unternehmen auch in Form von 

Kampagnen und Chartas heranzutragen. Für eine gewisse Auswahl wird deren Bekanntheit 

erfragt, um so erste Hinweise darauf zu gewinnen, ob und ð wenn ja ð inwieweit derartigen 

Initiativen in Aussicht gestellt werden kann, wahrgenommen zu werden bzw. zu einer 

entsprechenden Sensibilisierung etwa von kleinen und mittelständischen Unternehmen in ihrem 

jeweiligen thematischen Bereich beizutragen. Bei der Auswahl wurden altersspezifische, 

migrationsspezifische, aber auch weitere Themen ð wie etwa ăgute Arbeitò ð angesprochen. 42 

                                                 
 
42 Folgende Initiativen und Kampagnen wurde ausgewählt (alle zuletzt gepr¿ft am 10.10.2009): ăFamilienfreundli-
ches Unternehmenò: http://www.innovation.nrw.de/ministerium/familienfreundlich/index.php ð ăBeruf und 
Familieò: http://www.beruf-und-familie.de ð ăPerspektive 50plusò: http://www.perspektive50plus.de ð ăMittelstand 
und Familieò: http://www.mittelstand-und-familie.de ð ăErfolgsfaktor Familieò Unternehmensnetzwerk: 
http://www.erfolgsfaktor-familie.de ð ăWirtschaftsfaktor Alterò: http://www.wirtschaftsfaktor-alter.de ð ăDGB-
Index ăGute Arbeitò: http://www.dgb-index-gute-arbeit.de/dgb-index_2009 ð ăVielfalt als Chanceò: 
http://www.vielfalt-als-chance.de ð ăSynergie durch Vielfaltò: http://www.synergie-durch-vielfalt.de ð ăInitiative 
Neue Qualitªt der Arbeit (INQA)ò: http://www.inqa.de ð ăVielfalt als Gewinnò: vgl. hierzu: 
http://www.enaip.de/zipeurocompetence-unterstutzt-die-kampagne-vielfalt-ist-gewinn ð ăAlter schafft Neuesò: 
http://www.alter-schafft-neues.de ð  ăCharta der Vielfaltò: http://www.charta-der-vielfalt.de  

http://www.innovation.nrw.de/ministerium/familienfreundlich/index.php%20/
http://www.beruf-und-familie.de/
http://www.perspektive50plus.de/
http://www.mittelstand-und-familie.de/
http://www.erfolgsfaktor-familie.de/
http://www.wirtschaftsfaktor-alter.de/
http://www.dgb-index-gute-arbeit.de/dgb-index_2009%20/%20/
http://www.vielfalt-als-chance.de/
http://www.synergie-durch-vielfalt.de/
http://www.inqa.de/
http://www.enaip.de/zipeurocompetence-unterstutzt-die-kampagne-vielfalt-ist-gewinn
http://www.alter-schafft-neues.de/
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Tabelle 18: Bekanntheit ausgewählter Kampagnen und Initiativen 

Rang Item bekannt unbekannt Anmerkung 

1 ăFamilienfreundliches Unternehmenò 50,0 % 50,0 % N = 114 

2 ăBeruf und Familieò 43,0 % 57,0 % N = 114 

3 ăPerspektive 50plusò 35,3 % 64,7 % N = 116 

4 ăMittelstand und Familieò 33,9 % 66,1 % N = 115 

5 ăErfolgsfaktor Familieò Unternehmensnetzwerk 19,5 % 80,5 % N = 113 

6 ăWirtschaftsfaktor Alterò 13,9 % 86,1 % N = 115 

7 ăDGB-Index ăGute Arbeitò 9,7 % 90,3 % N = 113 

8 ăVielfalt als Chanceò 7,0 % 93,0 % N = 114 

9 ăSynergie durch Vielfaltò 6,1 % 95,9 % N = 114 

10 ăInitiative Neue Qualitªt der Arbeit (INQA)ò 5,3 % 94,7 % N = 115 

11 ăVielfalt als Gewinnò 5,3 % 94,7 % N = 114 

12 ăAller schafft Neuesò 5,3 % 94,7 % N = 114 

13 ăCharta der Vielfaltò 5,2% 94,8 % N = 116 

 

Der insgesamt in der Tendenz geringe Bekanntheitsgrad legt es nahe, über die Verbrei-

tungskanäle und Formen der Ansprache ebenso weiter nachzudenken wie über die Instrumente 

derartiger Kampagnen. Im Einzelfall wäre zu prüfen, ob eine gezielte Kommunikation über 

geeignete Publikationsorgane von Kammern, Innungen, Berufsfachverbände und/oder 

kundenorientierte Kommunikationskanäle zum Erfolg beiträgt. 

 

5.1.9 Wissensmanagement 

Insbesondere für technologie- und wissensorientierte Unternehmen ist davon auszuge-

hen, dass Strategien und Maßnahmen an Bedeutung gewinnen werden, Wissen im eigenen Haus 

zugänglich zu machen und zu halten. Hierzu gehören Fach- und Erfahrungswissen der 

MitarbeiterInnen. In einem Frageset wurden gezielt verschiedene Aussagen zu Wissensmanage-

ment mit den Zielgruppen ältere (und jüngere) MitarbeiterInnen mit und ohne Migrationshinter-

grund in Verbindung gebracht.  
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Tabelle 19: Aussagen zum Wissensmanagement 

Rang Item 
ătrifft voll 
bzw. eher 
zuò 

ătrifft eher 
bzw. 

überhaupt 
nicht zuò 

Anmerkung 

1 
ăIn meiner Branche ist es besonders wichtig, das Know-
how der MitarbeiterInnen im Unternehmen zu halten.ò 

92,6 % 7,4 % N = 122 

2 
ăF¿r unser Unternehmen ist es besonders wichtig, das 
Know-how der MitarbeiterInnen im Unternehmen zu 
halten.ò 

91,0 % 9,0 % N = 122 

3 
ăDas Know-how und Erfahrungswissen der 
MitarbeiterInnen sollte generell im Unternehmen 
gehalten werden.ò 

89,3 % 10,7 % N = 121 

4 
ăKompetenz und Erfahrungswissen ªlterer 
MitarbeiterInnen hat in unserem Unternehmen einen 
hohen Stellenwert.ò 

84,3 % 15,7 % N = 121 

5 

ăDer Wandel zur Wissensgesellschaft ist auch in unserer 
Branche angekommen: Fach- und Erfahrungswissen sind 
eine zentrale Ressource für Unternehmen unserer 
Branche.ò 

82,6 % 17,4 % N = 121 

6 
ăDer technologische Wandel macht es notwendig, sich 
ständig nach neuen jungen MitarbeiterInnen 
umzusehen.ò 

36,4 % 63,6 % N = 121 

7 
ăMitarbeiterInnen mit Migrationshintergrund verfügen 
über besondere Kompetenzen, die unser Unternehmen 
braucht.ò 

25,7 % 74,3 % N = 105 

8 
ă ltere MitarbeiterInnen mit Migrationshintergrund 
stellen für unser Unternehmen eine wichtige Ressource 
dar, die genutzt und ausgebaut werden sollte.ò 

21,0 % 79,0 % N = 105 

 

Während allgemeine Aussagen zum Wissensmanagement eine recht hohe Zustimmung 

erfahren, liegt der Anteil der Befragten, die sich positiv zu Vorhandensein und Bedarf an 

spezifischen Kompetenzen von MigrantInnen äußern, knapp über einem Viertel. Nur etwa jedes 

fünfte befragte Unternehmen sieht bei der Gruppe älterer Beschäftigter mit Migrationshinter-

grund ăeine wichtige Ressource (é), die genutzt und ausgebaut werden sollteò.  

5.1.10 Bedeutung der beruflichen Weiterbildung 

Die Fragen im fünften Abschnitt der Online-Befragung beziehen sich alle auf berufliche 

Weiterbildung. Dabei wird zunächst die Einschätzung der Personalverantwortlichen zu 

Problembewusstsein und zur Weiterbildungspraxis für verschiedene Personengruppen innerhalb 

des Unternehmens erfragt: Unternehmensführung, kaufmännisches und technisches Personal 

werden hier ausdifferenziert und den zentralen Zielgruppen der Befragung ð ältere Mitarbeite-

rInnen, MigrantInnen und ältere MigrantInnen ðgegenübergestellt. 
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Tabelle 20: Problembewusstsein und Weiterbildungspraxis 

Nr. Personengruppe 

Problembewusstsein 
ăsehr bzw. eher hochò 

Weiterbildungspraxis 
ăsehr bzw. eher gutò 

Anteil N Anteil N 

1 Unternehmensführung 82,4 % N = 108 75,7 % N = 107 

2 kaufmännisches Personal 77,1 % N = 105 79,6 % N = 103 

3 technisches Personal 76,6 % N = 94 72,0 % N = 93 

4 ältere MitarbeiterInnen 48,5 % N = 103 57,6 % N = 99 

5 
Beschäftigte mit Migrationshintergrund 
(MigrantInnen) 

38,2 % N = 76 41,4 % N = 70 

6 
ältere Beschäftigte mit Migrationshinter-
grund (ältere MigrantInnen) 

30,6 % N = 72 36,4 % N = 66 

 

 

Während ein hoher Anteil der Befragten in der Unternehmensführung, aber auch uner 

dem kaufmännischen und technischen Personal eine Problembewusstsein bezüglich der 

Zukunftsrelevanz beruflicher Weiterbildung annimmt, geht nur eine Minderheit davon aus, dass 

diese Bedeutung von den älteren MitarbeiterInnen, den MigrantInnen und den älteren 

MigrantInnen erkannt wird. Dabei fallen die Vergleichszahlen erwartungsgemäß von knapp der 

Hälfte auf unter einem Drittel zwischen erster und dritter Vergleichsgruppe ab. Allerdings liegt 

bei gleicher Rangfolge die positive Einschätzung der tatsächlichen Weiterbildungspraxis für die 

drei Zielgruppen (wie auch für das kaufmännische Personal) über dem Vergleichswert für das 

Problembewusstsein. 

Ob, inwieweit oder in welcher Form in einem Unternehmen ein spezifischer Weiterbil-

dungsbedarf vorliegt, ist Gegenstand einer Bedarfsanalyse, die von Unternehmen selbst oder im 

Rahmen eine Weiterbildungsberatung durchgeführt werden kann. Bestimmte Sachverhalte 

können in besonderer Weise auf einen Weiterbildungsbedarf hinweisen oder diesen offensichtlich 

machen. In Anlehnung an den Trierer Leitfaden für die Qualifizierungsberatung kleiner und 

mittlerer Unternehmen (DOBISCHAT /  DÜSSELDORFF /  FISCHELL 2008) wurde ein Set 

von 16 Aussagen abgefragt, die möglicherweise auf einen Weiterbildungsbedarf im Unternehmen 

hinweisen könnten. 
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Tabelle 21: Besondere Problemlagen im Unternehmen als Indikatoren für Weiterbildungsbedarf 

Rang Item 
ătrifft voll 
bzw. eher 
zuò 

ătrifft eher 
bzw. 

überhaupt 
nicht zuò 

Anmerkung 

1 
ăWir m¿ssen neue Kunden gewinnen und neue 
Absatzmªrkte erschlieÇen.ò 

78,4 % 21,6 % N = 111 

2 
ăWir m¿ssen das Kostenmanagement bzw. Controlling 
verbessern.ò 

69,6 % 30,4 % N = 112 

3 
ăWir benºtigen neue Produkte. Unsere Produkte m¿ssen 
den Kundenw¿nschen angepasst werdenò 

41,3 % 58,7 % N = 104 

4 
ăDer Umsatz ist in letzter Zeit deutlich zur¿ckgegan-
gen.ò 

39,3 % 60,7 % N = 107 

5 
ăDie Arbeitsmittel werden nicht im vollen Umfang 
genutzt.ò 

36,0 % 64,0 % N = 111 

6 ăWir wollen den Betrieb vergrºÇern.ò 33,6 % 66,4 % N = 110 

7 
ăWir finden keine qualifizierten MitarbeiterInnen f¿r die 
unbesetzten Stellen.ò 

27,2 % 72,8 % N = 103 

8 ăVerbesserungsvorschlªge werden nicht umgesetzt.ò 24,1 % 75,9 % N = 108 

9 ăDie Flexibilitªt der MitarbeiterInnen ist gering ò 23,1 % 77,9 % N = 108 

10 
ăIn letzter Zeit hat sich ein schlechtes Betriebsklima 
entwickelt.ò 

20,2 % 79,8 % N = 109 

11 
ăDie Motivation von MitarbeiterInnen hat erkennbar 
nachgelassen.ò 

18,2 % 81,8 % N = 110 

12 
ăWir kºnnen die uns gesetzten Termine nur schwer 
einhalten.ò 

16,4 % 83,6 % N = 110 

13 
ăDie MitarbeiterInnen arbeiten nicht kooperativ 
zusammen.ò 

15,6 % 84,4 % N = 109 

14 ăDie Mitarbeiterbeschwerden haben zugenommen.ò 12,1 % 87,9 % N = 107 

15 
ăDie Reklamationen sind angestiegen.  
Es gibt zu viel Ausschuss.ò 

11,1 % 88,9 % N = 108 

16 
ăIn den letzten Monaten haben viele MitarbeiterInnen 
das Unternehmen verlassen.ò 

11,1 % 88,9 % N = 108 

 

 

In den befragten Unternehmen haben eine Reihe von spezifischen Problemstellungen wie 

Mitarbeiterabwanderung, hohe Reklamationsrate, Zunahme von Mitarbeiterbeschwerden, 

Probleme der Termineinhaltung, der Mitarbeitermotivation oder ein schlechtes Betriebsklima nur 

eine relativ geringfügige Verbreitung (Anteile zwischen 10% und knapp über 20%). Umstruktu-

rierungen, Umsatzrückgang, Produktanpassung, vor allem aber Anpassung der Kostenstruktur, 

die Gewinnung neuer Kunden und die Expansion in neue Absatzmärkte sind die Aufgabenstel-

lungen der befragten Unternehmen, die nach geeigneten Weiterbildungsmaßnahmen verlangen. 
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5.1.11 Kompetenzbedarf und Kompetenzerwerb  

für die spezifischen Beschäftigtengruppen 

Mit der Online-Befragung wurde versucht, Informationen über den spezifischen Bedarf 

an Weiterbildung für die Beschäftigtengruppen ältere MitarbeiterInnen, MigrantInnen und ältere 

MigrantInnen zu gewinnen. Wiederum in Anlehnung an den Trierer Leitfaden wurde eine Liste 

von Kompetenzen gebildet, die Fach-, Sozial- und Personalkompetenzen abdecken und für die 

Bildung eines in Breite, Tiefe und Trennschärfe vertretbaren Kompetenzprofils eine Grundlage 

bilden können.  

Das auf die spezifischen Zielgruppen bezogene Frageset umfasst vier Fragen, die sich auf 

Weiterbildungsbedarf, besondere Ressourcen, sowie gruppenspezifische Weiterbildungschancen 

beziehen und für jede Einzelkompetenz erfragt werden: 

(1) Welche Kompetenzen braucht Ihr Unternehmen? 

(2) Welche Kompetenzen können ältere MitarbeiterInnen gut in Ihr Unternehmen 

einbringen? 

(3) Welche Kompetenzen können ältere MitgrantInnen gut in Ihr Unternehmen einbringen? 

(4) Wo sehen Sie besondere Chancen bei einer Weiterbildung von älteren MitgrantInnen, die 

Ihrem Unternehmen zugutekommen könnten? 



76 

Tabelle 22: Anteile und Rangplätze von Aussagen zu Handlungskompetenzen 

Nr. Item 

Kompetenz-
bedarf 
ăsehr bzw. 
eher wichtigò 

Kompetenzen 
ältere 

MitarbeiterInnen 
ătrifft voll bzw. 
eher zuò 

Kompetenzen 
älterer 

MigrantInnen  
ătrifft voll bzw. 
eher zuò 

Chancen der 
Weiterbildung 

älterer 
MigrantInnen 
ătrifft voll bzw. 
eher zuò 

1 
ătechnische Fªhigkeiten und 
technisches Know-how ò 

82,5 % 
Rang 14 

75,2 % 
Rang 6 

53,7 % 
Rang 8 

73,5 % 
Rang 2 

2 
ăhandwerkliche Fertigkeiten 
und Kenntnisseò 

71,3 % 
Rang 17 

78,3 % 
Rang 3 

67,7 % 
Rang 1 

68,1 % 
Rang 5 

3 
ăkaufmännische und 
betriebswirtschaftliche 
Kenntnisseò 

91,4 % 
Rang 6 

78,2 % 
Rang 4 

30,3 % 
Rang 17 

59,4 % 
Rang 8 

4 ăIT-Kompetenzò 
75,2 % 
Rang 16 

35,8 % 
Rang 18 

25,8 % 
Rang 19 

51,5 % 
Rang 15 

5 
ăVerkaufstechnik 
und Verkaufsgeschickò 

86,1 % 
Rang 11 

75,0 % 
Rang 9 

32,8 % 
Rang 15 

50,0 % 
Rang 17 

6 
ăGesprªchsf¿hrung 
und Rhetorikò 

84,3 % 
Rang 12 

75,2 % 
Rang 7 

31,8 % 
Rang 16 

55,1 % 
Rang 13 

7 
ăF¿hrungskompetenz 
und F¿hrungsverhaltenò 

90,4 % 
Rang 8 

74,5 % 
Rang 11 

34,3 % 
Rang 14 

54,4 % 
Rang 14 

8 ăPersonalf¿hrungò 
83,5 % 
Rang 13 

69,7 % 
Rang 14 

30,3 % 
Rang 18 

57,4 % 
Rang 11 

9 ăFremdsprache Englischò 
40,9 % 
Rang 19 

25,9 % 
Rang 19 

18,8 % 
Rang 20 

30,9 % 
Rang 19 

10 ăweitere Fremdsprachenò 
25,0 % 
Rang 20 

21,1 % 
Rang 20 

46,3 % 
Rang 10 

27,9 % 
Rang 20 

11 ăEntscheidungsfªhigkeitò 
90,4 % 
Rang 9 

75,2 % 
Rang 8 

43,9 % 
Rang 13 

63,8 % 
Rang 7 

12 
ăberufliche Selbstorganisation 
und Selbstªndigkeitò 

90,5 % 
Rang 7 

82,7 % 
Rang 2 

58,2 % 
Rang 7 

66,7 % 
Rang 6 

13 ăZeitmanagementò 
93,0 % 
Rang 5 

74,5 % 
Rang 12 

49,3 % 
Rang 9 

58,0 % 
Rang 10 

14 
ăEigenverantwortung  
im Arbeitsalltagò 

94,0 % 
Rang 3 

91,8 % 
Rang 1 

64,7 % 
Rang 6 

72,5 % 
Rang 3 

15 ăFªhigkeit zur Selbstreflexionò 
88,5 % 
Rang 10 

68,2% 
Rang 15 

45,3 % 
Rang 11 

55,2 % 
Rang 12 

16 ăTeamfªhigkeitò 
97,4 % 
Rang 1 

77,7 % 
Rang 5 

66,2 % 
Rang 3 

73,9 % 
Rang 1 

17 ăKonflikt- und Kritikfªhigkeitò 
96,5 % 
Rang 2 

71,2 % 
Rang 13 

65,7 % 
Rang 5 

71,0 % 
Rang 4 

18 ăInterkulturelle Kompetenzò 
57,1 % 
Rang 18 

49,5 % 
Rang 17 

66,7 % 
Rang 2 

50,8 % 
Rang 16 

19 
ăKreativitªt  
und Innovationspotentialò 

77,2 % 
Rang 15 

59,3 % 
Rang 16 

44,8 % 
Rang 12 

49,3 % 
Rang 18 

20 ăZielstrebigkeit und Ehrgeizò 
93,9 % 
Rang 4 

75,0 % 
Rang 10 

66,2 % 
Rang 4 

58,8 % 
Rang 9 
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Tabelle 23: Anteile und Anteildifferenzen bei Handlungskompetenzen 

Nr. Item 
Kompetenz-

bedarf 

Kompetenzen 
ältere 

MitarbeiterInnen 

Kompetenzen 
älterer 

MigrantInnen  

Chancen der 
Weiterbildung 

älterer 
MigrantInnen 

1 
ătechnische Fªhigkeiten und 
technisches Know-how ò 

82,5 % 
75,2 % 
21,5% 

53,7 % 
28,7 % 

73,5 % 

2 
ăhandwerkliche Fertigkeiten 
und Kenntnisseò 

71,3 % 
78,3 % 
 -10,6 % 

67,7 % 
3,6 % 

68,1 % 

3 
ăkaufmªnnische und 
betriebswirtschaftliche 
Kenntnisseò 

91,4 % 
78,2 % 
47,9 % 

30,3 % 
61,1 % 

59,4 % 

4 ăIT-Kompetenzò 75,2 % 
35,8 % 
10,0 % 

25,8 % 
49,4 % 

51,5 % 

5 
ăVerkaufstechnik 
und Verkaufsgeschickò 

86,1 % 
75,0 % 
42,2 % 

32,8 % 
53,3 % 

50,0 % 

6 
ăGesprªchsf¿hrung 
und Rhetorikò 

84,3 % 
75,2 % 
43,4 % 

31,8 % 
52,5 % 

55,1 % 

7 
ăF¿hrungskompetenz 
und F¿hrungsverhaltenò 

90,4 % 
74,5 % 
40,2 % 

34,3 % 
56,1 % 

54,4 % 

8 ăPersonalf¿hrungò 83,5 % 
69,7 % 
39,4 % 

30,3 % 
53,2 % 

57,4 % 

9 ăFremdsprache Englischò 40,9 % 
25,9 % 
7,1 % 

18,8 % 
22,1 % 

30,9 % 

10 ăweitere Fremdsprachenò 25,0 % 
21,1 % 
25,2 % 

46,3 % 
+21,3 % 

27,9 % 

11 ăEntscheidungsfªhigkeitò 90,4 % 
75,2 % 
31,3 % 

43,9 % 
46,5 % 

63,8 % 

12 
ăberufliche Selbstorganisation 
und Selbständigkeitò 

90,5 % 
82,7 % 
24,5 % 

58,2 % 
32,3 % 

66,7 % 

13 ăZeitmanagementò 93,0 % 
74,5 % 
25,2 % 

49,3 % 
43,7 % 

58,0 % 

14 
ăEigenverantwortung  
im Arbeitsalltagò 

94,0 % 
91,8 % 
27,1 % 

64,7 % 
29,3 % 

72,5 % 

15 ăFªhigkeit zur Selbstreflexionò 88,5 % 
68,2% 
22,9 % 

45,3 % 
43,2 % 

55,2 % 

16 ăTeamfªhigkeitò 97,4 % 
77,7 % 
11,5 % 

66,2 % 
31,2 % 

73,9 % 

17 ăKonflikt- und Kritikfªhigkeitò 96,5 % 
71,2 % 
5,6 % 

65,7 % 
30,8 % 

71,0 % 

18 ăInterkulturelle Kompetenzò 57,1 % 
49,5 % 
17,2 % 

66,7 % 
+9,6 % 

50,8 % 

19 
ăKreativitªt  
und Innovationspotentialò 

77,2 % 
59,3 % 
14,5 % 

44,8 % 
32,4 % 

49,3 % 

20 ăZielstrebigkeit und Ehrgeizò 93,9 % 
75,0 % 
8,8 % 

66,2 % 
27,7 % 

58,8 % 
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Tabelle 24: Rangfolge und Clusterbildung von Handlungskompetenzen 

Rang Nr. Item Kennzahl 

hoher 
Kompe- 

tenz- 
bedarf 

Spezifischer 
zusätzlicher 
Kompetenz-

erwerbs- 
bedarf  

vs. Ältere 
MitarbeiterInnen 

hoher 
Kompetenz-

erwerbs- 
bedarf 

von älteren 
Migran-
tInnen  

spezifische 
Chancen der 

Weiterbildung 
älterer 

MigrantInnen 

1 3 
ăkaufmªnnische und 
betriebswirtschaftliche 
Kenntnisseò 

7 ++  ++  ++  + 

2 7 
ăF¿hrungskompetenz 
und F¿hrungsverhaltenò 

7 ++  ++  ++  + 

3 14 
ăEigenverantwortung  
im Arbeitsalltagò 

6 ++  + + ++  

4 11 ăEntscheidungsfªhigkeitò 5 ++  + + + 

5 13 ăZeitmanagementò 5 ++  + + + 

6 5 
ăVerkaufstechnik 
und Verkaufsgeschickò 

6 + ++  ++  + 

7 6 
ăGesprªchsf¿hrung 
und Rhetorikò 

6 + ++  ++  + 

8 8 ăPersonalf¿hrungò 5 + + ++  + 

9 16 ăTeamfªhigkeitò 4 ++  ð + ++  

10 17 
ăKonflikt- und 
Kritikfªhigkeitò 

3 ++  ð ð + ++  

11 12 
ăberufliche 
Selbstorganisation und 
Selbständigkeitò 

3 ++  ð + + 

12 20 
ăZielstrebigkeit und 
Ehrgeizò 

2 ++  ð ð + + 

13 1 
ătechnische Fªhigkeiten 
und technisches  
Know-how ò 

3 + ð + ++  

14 15 
ăFªhigkeit zur 
Selbstreflexionò 

3 + 0 + + 

15 19 
ăKreativitªt und 
Innovationspotentialò 

0 0 - + 0 

16 4 ăIT-Kompetenzò 0 0 ð ð + + 

17 9 
ăFremdsprache 
Englischò 

-1 ð ð ð + + 

18 18 
ăInterkulturelle 
Kompetenzò 

! 0 ð ! + 

19 2 
ăhandwerkliche 
Fertigkeiten und 
Kenntnisseò 

! 0 ! ð ð + 

20 10 
ăweitere Fremdspra-
chenò 

! -- + ! ! 
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In der ersten der drei vorstehenden Tabellen sind die Ergebnisse in Form einer Maßzahl 

(der Rangnummer) pro Fragestellung und Kompetenz dargestellt. Hier sind die Rangplätze 1 bis 

3 und 4 bis 6 bzw. 15 bis 17 und 18 bis 20 jeweils farblich gekennzeichnet.  

In der zweiten Tabelle wurden Klassen aus Anteilen und Prozentdifferenzen nach fol-

genden Regeln gebildet: 

Tabelle 25: Regeln für die Clusterbildung von Handlungskompetenzen 

Nr. Kompetenzbedarf 

Nachholbedarf  
älterer MigrantInnen 

gegenüber älteren 
MitarbeiterInnen 
(Prozentdifferenz) 

Nachholbedarf  
älterer MigrantInnen 

gegenüber 
Kompetenzbedarf 
(Prozentdifferenz)ò 

Chancen der 
Weiterbildung 

älterer MigrantInnen 
ătrifft voll bzw. eher 

zuò 

1 
Anteil  

über 90 % 
mehr als 40 % mehr als 50 % mehr als 70 % 

2 
Anteil  

über 80% 
mehr als 20 % mehr als 20 % mehr als 50 % 

3     

4 
Anteil 

unter 50 % 
15 %  

und weniger 
  

5 
Anteil 

25% und weniger 
10 %  

und weniger 
 30% und weniger 

 

 

In der dritten der benannten Tabellen werden den Handlungskompetenzen entsprechend 

der Gruppenbildung Punkte zugeordnet, diese aufsummiert. Anschließend werden die 

Handlungskompetenzen nach Rangfolge sortiert. Auf der Grundlage der Anteile und der 

Prozentdifferenzen ist somit eine Clusterbildung möglich, die in der folgenden Tabelle dargestellt 

wird. 

Die Clusterbildung lässt sich als Empfehlung für die einzelnen Kompetenzbereiche inter-

pretieren, ob 

(1) eine spezifische Weiterbildungsmaßnahme für ältere MigrantInnen dringlich, 

(2) oder möglich, 

(3) eine gruppenübergreifende Weiterbildungsmaßnahme für ältere MitarbeiterInnen und 

MigrantInnen gemeinsam möglich oder 

(4) gar keine Weiterbildung angezeigt ist. 
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 Tabelle 26: Cluster von Handlungskompetenzen 

Nr. Handlungskompetenzen Beschreibung des Clusters 

1 

ăkaufmªnnische und 
betriebswirtschaftliche 
Kenntnisseò 

ăF¿hrungskompetenz 
und F¿hrungsverhaltenò 

ăEigenverantwortung  
im Arbeitsalltagò 

ăEntscheidungsfªhigkeitò 

ăZeitmanagementò 

Handlungskompetenzen 
(1) mit einem Kompetenzbedarf in sehr vielen KMU (mehr als 90%) 
(2) mit (sehr) spezifischen Nachholbedarf älterer MigrantInnen 
gegenüber älteren MitarbeiterInnen in vielen KMU (mehr als 20% 
bzw. 50%) 
(3) mit (sehr) spezifischem Nachholbedarf älterer MigrantInnen 
gegenüber dem Kompetenzbedarf (mehr als 20% bzw. 50%) 
(4) mit (sehr) hohen Weiterbildungschancen älterer MigrantInnen 

Č Für diese Kompetenzbereiche sollten spezifische Weiterbildungs-
maßnahmen für ältere MigrantInnen geprüft werden: 
Gruppenspezifische Weiterbildung ist dringlich.  

2 

ăVerkaufstechnik 
und Verkaufsgeschickò 

ăGesprªchsf¿hrung 
und Rhetorikò 

ăPersonalf¿hrungò 

Handlungskompetenzen  
(1) mit einem Kompetenzbedarf in vielen KMU (mehr als 80%) 
(2) mit (sehr) spezifischen Nachholbedarf älterer MigrantInnen 
gegenüber älteren MitarbeiterInnen in vielen KMU (mehr als 20% 
bzw. 50%) 
(3) mit einem spezifischem Nachholbedarf älterer MigrantInnen 
gegenüber dem Kompetenzbedarf (mehr als 20% bzw. 50%) 
(4) mit (sehr) hohen Weiterbildungschancen älterer MigrantInnen 

Č Auch für diese Kompetenzbereiche könnten spezifische 
Weiterbildungsmaßnahmen für ältere MigrantInnen geprüft werden. 
Gruppenspezifische Weiterbildung ist möglich. 

3 

ăTeamfªhigkeitò 

ăKonflikt- und Kritikfªhigkeitò 

ăberufliche Selbstorganisation 
und Selbstªndigkeitò 

ăberufliche Selbstorganisation 
und Selbstªndigkeitò 

ăZielstrebigkeit und Ehrgeiz 

ătechnische Fªhigkeiten und 
technisches  
Know-how ò 

ăFªhigkeit zur Selbstreflexionò 

Handlungskompetenzen  
(1) mit einen (sehr) Kompetenzbedarf in vielen KMU (mehr als 80% 
oder mehr als 50%) 
(2) ohne einen spezifischen Nachholbedarf älterer MigrantInnen 
gegenüber älteren MitarbeiterInnen  
(3) mit einem (sehr) spezifischem Nachholbedarf älterer Migran-
tInnen gegenüber dem Kompetenzbedarf (mehr als 20% bzw. 50%) 
(4) (sehr) hohen Weiterbildungschancen älterer MigrantInnen 

Č Für diese Kompetenzbereiche könnten Weiterbildungsmaßnah-
men für ältere MigrantInnen gemeinsam mit anderen älteren 
MitarbeiterInnen geprüft werden. 
Gruppenübergreifende Weiterbildung ist möglich. 

4 

ăKreativitªt  
und Innovationspotentialò 

ăIT-Kompetenzò 

ăFremdsprache Englischò 

ăInterkulturelle Kompetenzò 

ăhandwerkliche Fertigkeiten und 
Kenntnisseò 

ăweitere Fremdsprachenò 

Handlungskompetenzen  
(1) ohne einen Kompetenzbedarf in vielen KMU  
(2) ohne einen spezifischen Nachholbedarf älterer MigrantInnen 
gegenüber älteren MitarbeiterInnen  
(3) mit einem (sehr) spezifischem Nachholbedarf älterer 
MigrantInnen gegenüber dem Kompetenzbedarf (mehr als 20% bzw. 
50%) 
(4) (sehr) hohen Weiterbildungschancen älterer MigrantInnen 

Č Für diese Kompetenzbereiche gibt es vermutlich aufgrund des 
doch geringeren Bedarfes nur einen geringen Handlungsbedarf. 
Weiterbildung ist nicht angezeigt. 
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5.1.12 Chancen und Hürden beim Kompetenzerwerb älterer MigrantInnen 

Für die zwanzig Handlungskompetenzen wurde jeweils abgefragt, inwieweit besondere 

Chancen der Weiterbildung älterer MigrantInnen gesehen werden, die dem Unternehmen 

zugutekommen dürften, und ob bei einer betrieblichen Weiterbildung derselben Zielgruppe im 

Unternehmen Hürden oder Schwierigkeiten angenommen werden.  

In der Tabelle auf der folgenden Seite wurden die Anteile der Unternehmen mit positiver 

Einschätzung zu Chancen und negativen Einschätzung zu Hürden in Beziehung gesetzt und aus 

der Summe eine indikative Maßzahl für die Aussageintensität bzw. Aussageplausibilität berechnet. 

Die Rangfolge gibt Aufschluss darüber, inwieweit eine gegenläufige Übereinstimmung besteht 

und erlaubt so einen Hinweis auf die Aussagekraft. 

Hohe Kennziffern in Bezug auf betriebliche Weiterbildung erreichen Handlungskompe-

tenzen wie ăhandwerkliche Fertigkeiten und Kenntnisseò, ăEigenverantwortung im Arbeitsall-

tagò, ăTeamfªhigkeitò sowie ăberufliche Selbstorganisation und Selbstªndigkeitò. Die befragten 

Unternehmen sehen wohl im Falle entsprechender Weiterbildungsangeboten für ältere 

MigrantInnen hier eher Chancen und weniger Hürden. Am anderen Ende der Tabelle können für 

die Handlungskompetenzbereiche ăFremdsprache Englischò, ăGesprªchsf¿hrung und Rhetorikò, 

aber auch ăIT-Kompetenzò und ăweitere Fremdsprachenò wohl eher geringe Chancen und/oder 

erhöhte Hürden angenommen werden. 

In der Tabelle auf der übernächsten Seite sind die Ergebnisse sind in gegenläufiger Rang-

folge aufgelistet. Eine relativ hohe Übereinstimmung in gegenläufiger Richtung lässt sich acuh 

mit dieser Methode für die Handlungskompetenzen ăhandwerkliche Fertigkeiten und 

Kenntnisseò, ăEigenverantwortung im Arbeitsalltagò, ăTeamfªhigkeitò sowie ăberufliche 

Selbstorganisation und Selbstªndigkeitò konstatieren. ăIT-Kompetenzò und ăFremdsprache 

Englischò haben übereinstimmend geringe Werte bei Chance und hohe bei Hürden. 
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Tabelle 27: Indikatoren für Aussagekraft von Chancen und Hürden 

Rang 
Item 
Nr. 

Handlungskompetenz 

Chancen Hürden 

Maßzahl ătrifft voll  
bzw. eher zuò 

ătrifft eher 
nicht bzw. 
überhaupt 
nicht zuò 

1 2 
ăhandwerkliche Fertigkeiten  
und Kenntnisseò 

68,1 % 70,8 % 138,9 

2 14 ăEigenverantwortung im Arbeitsalltagò 72,5 % 64,1 % 136,6 

3 16 ăTeamfªhigkeitò 73,9 % 62,5 % 136,4 

4 12 
ăberufliche Selbstorganisation  
und Selbstªndigkeitò 

66,7 % 61,5 % 128,2 

5 20 ăZielstrebigkeit und Ehrgeizò 58,8 % 65,1 % 123,9 

6 17 ăKonflikt- und Kritikfªhigkeitò 71,0 % 50,8 % 121,8 

7 1 
ătechnische Fªhigkeiten  
und technisches Know-how ò 

73,5 % 47,8 % 121,3 

8 18 ăInterkulturelle Kompetenzò 50,8 % 69,4 % 120,2 

9 11 ăEntscheidungsfªhigkeitò 63,8 % 48,5 % 112,3 

10 13 ăZeitmanagementò 58,0 % 51,6 % 109,6 

11 15 ăFªhigkeit zur Selbstreflexionò 55,2 % 54,0 % 109,2 

12 19 
ăKreativitªt  
und Innovationspotentialò 

49,3 % 56,5 % 105,8 

13 5 ăVerkaufstechnik und Verkaufsgeschickò 50,0 % 42,4 % 92,4 

14 8 ăPersonalf¿hrungò 57,4 % 32,3 % 89,7 

15 3 
ăkaufmªnnische und  
betriebswirtschaftliche Kenntnisseò 

59,4 % 29,9 % 89,3 

16 7 
ăF¿hrungskompetenz 
und F¿hrungsverhaltenò 

54,4 % 32,3 % 86,7 

17 10 ăweitere Fremdsprachenò 27,9 % 54,0 % 81,9 

18 4 ăIT-Kompetenzò 51,5 % 29,2 % 80,7 

19 6 ăGesprªchsf¿hrung und Rhetorikò 55,1 % 23,1 % 78,2 

20 9 ăFremdsprache Englischò 30,9 % 36,5 % 67,4 

 

 



83 

Tabelle 28: Cluster für die Übereinstimmung von Chancen und Hürden 

Nr. 

Erwartete Chancen 
bei der Weiterbildung älterer MigrantInnen 

Nr. 

Erwartete Hürden  
bei der Weiterbildung älterer MigrantInnen 

Handlungskompetenz 
ătrifft voll 
bzw. eher zuò 

Handlungskompetenz 
 ătrifft voll 
bzw. eher zuò 

1 ăTeamfªhigkeitò 73,9 % 20 
ăhandwerkliche Fertigkeiten 
und Kenntnisseò 

29,2 % 

2 
ătechnische Fªhigkeiten und 
technisches Know-how ò 

73,5 % 19 ăInterkulturelle Kompetenzò 30,6 % 

3 
ăEigenverantwortung  
im Arbeitsalltagò 

72,5 % 18 ăZielstrebigkeit und Ehrgeizò 34,9 % 

4 
ăKonflikt- und 
Kritikfªhigkeitò 

71,0 % 17 
ăEigenverantwortung  
im Arbeitsalltagò 

35,9 % 

5 
ăhandwerkliche Fertigkeiten 
und Kenntnisseò 

68,1 % 16 ăTeamfªhigkeitò 37,5 % 

6 
ăberufliche Selbstorganisation 
und Selbstªndigkeitò 

66,7 % 15 
ăberufliche Selbstorganisation 
und Selbstªndigkeitò 

38,5 % 

7 ăEntscheidungsfªhigkeitò 63,8 % 14 
ăKreativitªt  
und Innovationspotentialò 

43,5 % 

8 
ăkaufmªnnische und 
betriebswirtschaftliche 
Kenntnisseò 

59,4 % 13 ăweitere Fremdsprachenò 46,0 % 

9 ăZielstrebigkeit und Ehrgeizò 58,8 % 12 
ăFªhigkeit zur  
Selbstreflexionò 

46,0 % 

10 ăZeitmanagementò 58,0 % 11 ăZeitmanagementò 48,4 % 

11 ăPersonalf¿hrungò 57,4 % 10 
ăKonflikt- und 
Kritikfªhigkeitò 

49,2 % 

12 
ăFªhigkeit zur  
Selbstreflexionò 

55,2 % 9 ăEntscheidungsfªhigkeitò 51,5 % 

13 
ăGesprªchsf¿hrung 
und Rhetorikò 

55,1 % 8 
ătechnische Fªhigkeiten und 
technisches Know-how ò 

52,2 % 

14 
ăF¿hrungskompetenz 
und F¿hrungsverhaltenò 

54,4 % 7 
ăVerkaufstechnik 
und Verkaufsgeschickò 

57,6 % 

15 ăIT-Kompetenzò 51,5 % 6 ăFremdsprache Englischò 63,5 % 

16 ăInterkulturelle Kompetenzò 50,8 %6 5 
ăF¿hrungskompetenz 
und F¿hrungsverhaltenò 

67,7 % 

17 
ăVerkaufstechnik 
und Verkaufsgeschickò 

50,0 % 4 ăPersonalf¿hrungò 67,7 % 

18 
ăKreativitªt  
und Innovationspotentialò 

49,3 % 3 
ăkaufmªnnische und 
betriebswirtschaftliche 
Kenntnisseò 

70,1 % 

19 ăFremdsprache Englischò 30,9 % 2 ăIT-Kompetenzò 70,8 % 

20 ăweitere Fremdsprachenò 27,9 % 1 
ăGesprªchsf¿hrung 
und Rhetorikò 

76,9 % 

 

Abschließend seien noch einige Ergebnisse dokumentiert zu spezifischen Aussagen in 

Bezug auf Chancen und Hürden älterer MigrantInnen. Die nachfolgende Abbildung gibt einen 

Überblick über den Grad der Zustimmung bzw. Ablehnung zu jeweils acht Aussagen.  
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Abbildung 33: Spezifische Aussagen zu Chancen und Hürden 

 
 

In den befragten Unternehmen werden durchaus besondere Chancen und auch Hürden 

in der Weiterbildung von älteren MigrantInnen wahrgenommen und identifiziert. Eine sehr hohe 

Zustimmung in Bezug auf diese Personengruppe finden insbesondere die Einschätzungen einer 

motivationsförderlichen Einbindung des sozialen Nahraums (Chance) und eines doch allzu 

großen Nachholbedarf aufgrund geringer schulischer Vorbildung (Hürde). Mehrheitliche 

Zustimmung erhalten wohl Aussagen, die dargestellt Rangfolge erlaubt es jedoch, auch hier 

Abstufungen bezüglich der Plausibilität im Urteil der befragten Unternehmen anzunehmen. 

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

notwendige Frustrationstoleranz dauerhaft
aufbringen ist besonders schwierig = Hürde

langjährig geschultes hohes Maß an
Frustrationstoleranz ist hilfreich = Chance

dauerhaft zusätzliche Leistungsbereitschaft
aufbringen ist schwierig = Hürde

Verlängerung des Arbeitslebens wegen anderer 
Motivationslagen wenig attraktiv = Hürde

an langjährige Erfahrungen in Berufs-
und Arbeitsleben anknüpfen = Chance

mit Aussicht auf formalen Bildungsabschluss
attraktive Perspektive eröffnen = Chance

geringeres Selbstvertrauen für 
Weiterbildungsmotivation hinderlich = Hürde

an umfangreiche nicht formalisierte
Lernerfahrungen anknüpfen = Chance

Familiäre Einbindung macht individuelle 
Weiterbildungsentscheidung labiler = Hürde

langjährig im Erbringen von Zusatzleistungen
erfahren und erprobt = Chance

auf im Arbeitsleben erbrachte
erhebliche Leistungen aufbauen = Chance

noch einmal die Schulbank drücken
ist kulturell wenig attraktiv = Hürde

Weiterbildungsmotivation durch
Passung fördern und stützen= Chance

geringe schulische Vorkenntnisse führen
zu einem hohen Nachholbedarf = Hürde

jüngere positive Erfahrungen in
formalen Lernsettings fehlen = Hürde

nahräumliches Sozialnetz motivationsfördernd
und -stabilisierend einbinden = Chance

trifft voll zu trifft eher zu trifft eher nicht zu trifft überhaupt nicht zu
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5.2 Weitere Ergebnisse 

5.2.1 Rückmeldungen und Kontaktbereitschaft 

Die qualitativen Ergebnisse der Online-Befragung für das gesamte Vorhaben PIA liegen 

zunächst darin, dass tatsächlich eine durchaus beachtenswerte Zahl kleiner und mittelständischer 

Unternehmen auf Fragen der betrieblichen Weiterbildung insbesondere für ältere MitarbeiterIn-

nen, für MigrantInnen und für ältere MigrantInnen hin angesprochen werden konnten. Zwar 

erlaubt das Medium Internet nur begrenzt, Umfang und Zielschärfe der Ansprache zu messen, 

das nur bei tatsächlich erfolgreicher Rückmeldung oder weiterer gezielter Nachrichten eine 

Zustellung verlässlich unterstellt werden kann. Dies gilt in immerhin 287 Fällen, wobei nicht 

immer eine vollständige Kenntnisnahme angenommen werden kann. 182 Unternehmen haben 

erfolgreich an der Online-Befragung teilgenommen und konnten also erreicht werden. Nahezu 

vollständig wurde die Befragung von 159 Unternehmen durchgeführt. Für sie kann angenommen 

werden, dass sie die Fragestellungen erreicht und sie sich mit der Problematik in Bezug auf ihr 

eigenes Unternehmen befasst haben. 

Bei den Befragten, die ihre eigene Aufgabe im Unternehmen benannt haben, ergibt sich 

folgende Verteilung: nahezu die Hälfte (44,7% ð N=94) trägt Verantwortung als InhaberInnen 

von Unternehmen, 28,7% in der Geschäftsführung. 17,0% sind als PersonalleiterInnen und 

weitere 9,6% als Leiter der Aus- und Weiterbildung bzw. als AusbilderInnen mit Fragen der 

Personalentwicklung direkt befasst. 

Immerhin 76 Befragte haben die Online-Befragung komplett durchgeführt und auch auf 

die Frage nach ihrer Kontaktbereitschaft geantwortet. Hiervon erklärten sich beachtliche 61,8% 

bereit, in einem qualitativen Interview die angesprochenen Fragestellungen weiterzuverfolgen 

und zu vertiefen. 21 Befragte (19,8% ð N=106) erklärten sich darüber hinaus bereit, eventuell an 

einem weiterführenden Workshop teilzunehmen.  

Darüber hinaus hat eine größere Anzahl von Unternehmen während der Befragung oder 

auf anderem Weg Interesse an den Ergebnissen der Online-Befragung signalisiert. 

Die Ergebnisse der Adressdatenrecherche dienten außerdem als Grundlage für ein um-

fangreicheres Mailing, in dessen Rahmen auch solche Unternehmen ab 50 Beschäftigten 

angesprochen wurden, die an der Online-Befragung nicht teilgenommen haben. 
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5.2.2 Qualitative Ergebnisse 

Der qualitative Auswertungsprozess ist noch nicht abgeschlossen. Eine Vielzahl von Ein-

zelergebnisse wird in an das Team des Projektvorhabens PIA zurückgegeben und mit 

Vorerfahrungen, Einschätzungen, Hypothesen und ersten Erfahrungen aus qualitativen Interview 

so konfrontiert, dass in einem gemeinsamen Diskussionsprozess die Ergebnisse bewertet wird. 

Dennoch sei abschließend bereits an dieser Stelle auf einige Ergebnisse und deren Konsequenzen 

hingewiesen. 

¶ In der Online-Befragung wurde nach Beschäftigungsgruppen ð MitarbeiterInnen, 

ältere MitarbeiterInnen ð MigrantInnen ð ältere MigrantInnen quasi doppelt unter-

schieden: (a) durch explizite Anfragen bezüglich der Gruppen und (b) durch Berück-

sichtigung der Beschäftigtengruppen bei Kreuztabellierungen. Dieses angewandte 

Doppelverfahren hat sich bewährt. 

¶ Aus der Auswertung der Antworten ergibt sich eine Reihe von Fragen, die in einem 

weiteren Schritt in qualitative Erhebungsverfahren eingebracht werden können. 

¶ Die Online-Befragung hat eine Reihe von neuen Fragen zu Tage gefördert, die nicht 

nur an die Personalverantwortlichen, sondern auch an die Belegaschaft gerichtet wer-

den sollen. 

¶ Eine detailierte Auswertung der Daten nach Unternehmensgröße konnte in dem bis-

lang zur Verfügung stehenden Zeitbudget nicht umgesetzt werden. Da das Datenma-

terial gut aufbereitet vorliegt, ist davon auszugehen, dass hier im Rahmen des Projekt-

vorhabens PIA noch gezielte Einzelauswertungen erfolgen können. 

¶ Die Datenlage ließ es nicht zu, gezielte Auswertungen nach Nationalitäten umzuset-

zen. Dieses Handlungsfeld wird mit qualitativen Methoden zu vertiefen sein. 

¶ Online-Befragung ist bei explorativer Absicht ein kostengünstiges und geeignetes 

Instrument. 

¶ Außer wichtigen inhaltlichen Ergebnissen konnte eine beachtliche Zahl an Unter-

nehmen angesprochen werden. 

¶ Qualitätssicherung und ggf. gezielte Aufbereitung der Adressdaten ist notwendig. 

¶ Über den Verbleib von nicht personalisierten Einladungen können keine verlässlichen 

Aussagen getroffen werden. 

¶ Eine noch direktere Ansprache der Zielpersonen wird empfohlen. Dies legt im Ein-

zelfall auch eine ergänzende telefonische Kontaktaufnahme nahe. 

¶ Medienbedingte spezifische Probleme der Gültigkeit und der Zuverlässigkeit der Be-

fragung konnten nicht festgestellt werden. 

¶ Gegenüber Face-to-Face-Erhebungen ist wohl mit einer geringeren Fehlerquote we-

gen sozialer Erwünschtheit zu rechnen. Hieraus ergeben sich ggf. spezifische Einsatz-

felder. 
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