Betriebliche Weiterbildung fur altere Migraregnund Migranten
Eine Befragung von Personalverantwortlichen kleidemiitelstdndischer Unternehmen

Masterarbeit

im berufsbegleitenden Masterstudiengang
Organisations- und Personalentwicklung

de

FriedrichAlexandetJniversitaErlangerANUrnberg
in Kooperation mit dem
Forschungsinstitut Betriebliche Bildudplf) gGmbH in Nirnberg

in der Philosophischen Fakultat und Fachbereich Theologie

BetreuerProf. Dr. Michael Gohlich

vorgelegt von
NorbertJohanne&reuzkamp
aus
Wartaweil

in Herrsching am Ammersee

Erlangen
Oktober 2009



Inhaltsverzeichnis

Personliche VOrbemMerkUNG ... ... ooii e eeiiiie e ceeeeee e s e e e e e e e e e 4
1 EINIEIIUNG oo e e 6
1.1  Forschungsgegenstand...........ccccoeeiiiiceceeeeieiiiiie e 6
1.2  Einbettung irdas VorhabeRIA ... e 8
2 Begriffed Konzepted Herausforderungen.................oiiiemmmcc e eeeeeeeeeveeeeen. 13
2.1  Betrieblich&Veiterbildung ............eeeeiiiiiiiiiceeeee e 14
2.2 Altere Menschen und altere BeSChaftigle...........ccoeevvvieeeeeeeecvee e 21
2.3  Migrantinnen und Migranten............ccooioiiiiimemeeee e mmmmmmm e 24
3 VLS { Lo [1STed g =Y AN o = U s To 26
3.1  Forschungstechnische Argumentation.............cccccuuiceeeeeeiiiiiiiiiiieeeeeeeeenn 26
3.2  Eigenschaften va@nlineBefragungn ............ccccvvvviiiimccc e 27
3.3  Strategn der direkten AnSprache...........ccccoeiiiii e e 32
3.4  Qualitatskriterien flr OnliABefragungen.........cccooviieiiiiiiicceeeee e 33
4 Durchfiihrung einednlineBefragundgleiner und
mittelstandischaynternehmen im Wirtschaftsraum Stuttgart....................ccoc... 35
41  Phase 1: Entscheidung und Planung..............oeeeiieeccee oo 36
4.2 Phase 2: AdressdatenakqUISE............oiieiiiceemmmieeiiiiie et eeemmme e 37
4.3 Phase 3: Befragungad Auswertungssoftware...........cccoevvvvvvvceeneeennnnnn. 39
4.4  Phase 4. Erarbeitung deSget@Dgens........c.uviiiiiiiiiiiis e 48
45  Phase 5: Durchfiihrung der OniBefragung ...........ooooevviiiiiiiceseeeeiieeee 47
4.6  Phase 6: Auswertung und Dokumentation.................ooicccceeervieeeeeennnnnn. 50



5 (0 T o] £ = S SPPPPPPRT 52

51  Quantitative ErgebniSSe........ccccoiiiiiiiiiceeeeee e mmmmmen 52

5.1.1 Die beteiligten Unternehmen..............ccoovviiiceeeemeiiie e 52

5.1.2 Die Beschafti@ngruppen ... e %]

5.1.3 Weiterbildungsbedarbereitschaft undunterstitzung.................... 56

5.1.4 Wirtschaftskrise und Weiterbildung..............cccoooiiiccee e, 60

5.15 Personal gewinnérPersonal im Unternehmen halten................. 63

5.1.6 Personalmanagement.............uuuiiiiiimccccceeeeeeeee e eeeeeee e 66

5.17 Alternsgerechte Arbeitsgestaltung............cccoooiiicmmeiiiiiiiiiinnennee, 67

5.1.8 Diversity ManagemenL..........cccooviviiiiiceemmmniiiieeeeeeeeeeeesmeeeeeeeenens 69

5.1.9 WiSSensSmanagement...........ccceeeiiieiaeeeeeerrnnnniseeeaeeessaenneeeeennns 71

5.110 Bedeutung der beruflichen Weiterbildung.................ccoceeeeennee. 72
5.1.11 Kompetenbedarf und Kompetenzerwerb

fur die spezifischen Besch&#igyruppen ............ccceeevvvvvvvceeeeeenns 75

5.1.12 ChancemundHurdenfir die Weiterbildunglterer Migrantinnen.. 81

52  WeIEreErgebNISSe ... .o et 85

5.2.1 Ruckmeldungen und Kontaktbereitschaft....................eemeeeen... 85

5.2.2 Qualitative Ergebnisse..........coooiiiiiii e 86

6 AN N AN G o et ——————————— e 88

6.1  AbbildungsVverzeiChnis. ... e 88

6.2  TabellenverzeiChnis............ooo it 89

6.3  Verzeichnis benutzter und weiterfihrehderatur ..............ccccvvvvvimnnnee. 0

6.4  Verzeichnis der elektronischen Ausstattung

undNutzungsberechtigungen............ooooiiceeeeee e 1@

6.5  FragebOgen ... e e n—————————— 18

6.6  Tabellenteil...........oooi e 134



Personliche Vorbemerkung

Die hiervorgelegte Masterarbeit ist ein {Eyebnis eines mehrfachen LeBenk

Arbeits und Schreil@ozesses:

T

eines diskursiven Verstandigungsprozesses, dereKprt e wi e aWe i t er |

ben$ anges Lerneno, abetriebliche Weiter
scher Wandel 0, sowi e aMigrationo, aAr
aTranskulturalit@to zusammenbd Ansdgzen, a

von Antworten aufgreifen und diskutieren will;

eines Versuchs, durch eine Befragung von Akteuren (Personalverantwortlichen) in
kleinen und mittelstandischen Unternehmen (KMU) im Wirtschaftsraum Stuttgart in
explorativer Absicht einen signifikanBeitrag zu dem im Auftrag des Wirtsshaft
ministeriums Badéw(rttemberg und der Europaischen Union (EuropéischeFr Sozia
fonds) in Kooperation mit der Eberhard Karls Universitat durchgefiihrten Fo
schungspr @jPERSONALMARAGEMENT INTERKULTURELL &
ALTER(NSGERECHTO | ei sten zu k°nnen;

des Bemuhens, das 6konomisch auch fur begrenzte-AmiEorschungsbudgets
vertretbare und technologisch mehr denn je zugreifbare bzw. verfugbare Instrument
einer OnlineBefragung zu erproben und auch seine fargspuaktische Anweén

barkeit bzwEinbindbarkdiir die kleinraumige Reichweiten und auf kurze Riickme
dungszyklen bedachte Erhebung vom- aSoz
sprache von spezifischen Zielgruppesum Beispiel von Personalverantvabrdin

in kleineren und mittelstandischen Unterneldnem zu prifen und zu bewerten;

im organisatorischen Rahmen einer prinzipiell prek&aren Migrantenorganisation
Selbstvergewisserungsn d Sel bstverst2ndigungeproze
kende o0 diadhevdaedlungSperspektiven und maogliche kinftige Aktionsfelder
aanzurei Ceno bzw. in ersten Umrissen a
im Sinne einer forschungsinstitutionellen und qualitatssichernden Maf3naleme die B
fahigung eines im Rahmen der berufsbegleitenden WeitersildlieggangesrO
ganisationsentwickluhd® er sonal ent wi ckl ung aWaii t erg
weisen, als wissenschaftlicher Diskurs, wissenschaftliche Methodenanwendung unc
Forschungsperformance zu dokumentieren und nachzuuraisdias von der de

tenden Prufungsordnung fur eine Maatbeitangemessen, vorgesehen und/oder
zwingend erforderlich ist.

Der Autorbekennt sich zu den Grundsatzen von Wissenschaftlichkeit: Entlieleenes, G

lerntes und Belegbares wird als solches benannt und gekennzeichmethdegbgegenstand

wird d in einem gewissen, wenn auch hier zwangslaufig recht begrenzténmNsa&i¢e und

Tiefe ausgeleuchtet, Gedankengasimange unespriinge werden in einem fur die Leserin und

den Leser zutraglichem und nachvollziehbarem MbBkegGleichzeitig weild der Autor um



den fragmentarischen Charakter des Vorgelegten, da Vieles eher angerissen als ausgefihrt, €
benannt denn als diskursiv verarbeitet dargestellt werden kann.

Auch wenn aus thematischen und forschungstkonomischedgeGriie zahlreichen
italienisch und englischsprachigen Hinwealse Kollegin Dott.ssa. Emanuela Tieaud gute
Praxism zumeist europaischéwsland bislangur bedingt wahrgenommererden konnten
und somit einer weiteren Auswertung harren, gilt ihinrherzlicher Dank. Prof. Dr. Josef
Schmid und Dr. Harald Kohler, die Tibinger Projektpartner, haben anhaltende und aufmunter
de Geduld bewiesen und mit einer wohlwollenden Rickmeldung zum Fragebogen das Vorhabe
beférdert Ihnen danke ich fir daseitsiclige Forschungsmanagemeimt Rahmen des
Vorhabens PIAMein betreuender Hochschullehrer, Prof. Dr. Michael Gohlich, hat Frageste
lung und das methodische Vorgehenwahlwollenden, kritischen, immer abéfreichen
Anfragen und Tipps versorgt. In melsrralr professioneller FreundlichkeitémaFrau Sausele
Bayer und Frau Birgit Schulte stets geeignete Antworten auf manche forschungstechnisch
Fragestellung. Die Kolleginnen und Kollegen aus dem zweiten Studienjahrgang haben gegenub
demAltesten der 8tlienguppe Klugheit, Geduld und Sympathie bewiesen und altersgemischtes
Lernen des Alteren von den Jiingeren zugelassen. Allen er&dBnteh a nAkteven eim 0
herzliches Dankeschon.

Ein groBerDank gilt Aanette Fa und Garlottg den Frauen meines Heargedie trotz
manchem Unverstandnis und alltagstauglicher Anteilslosigkeit iterative und zuweilen exzessi\
Formen virtueller Abwesenhéii d er Papa sitzt jdmiireuamdichema m C
Gleichmut und letztendlich ohne graviereBdektionerekzeptiert haben und zuweilen mit
gespielter und/oder partiell aufrichtiger Zuhdrbereitschaft einen kommunikativen, sozialen, und
emotionalen Raumgewahrten fir schreibendes Probehandeln, spielezisghgiertes
ZusammerDenken sowie Teststrategien fur srgutative Ufalle, forschungsbeflissene
Seiltanze, planezdkunftsorientierte Sollbruchstellen in einem um das Zusammenbauen von
Theorie und Praxis von Forschungshandeln bemiihten SelbstverstandiguRgsduktios-
prozess.

Mille grazie.



1 Einleitung

1.1 Forschungsgegenstand

Menschen in Bewegsggt vielen Jahreim Leitmotiv meiner beruflichen Herausferd
rungen; aber auch die meiner Herlearganisation: ENAPJ einer gemeinnitzigen, in
Deutschland als Verein organisierten Wirklichkeit italieriZssi@nderinnen und Zuwandérer
die Lebens Arbeits und Lernprozesse insbesondere von solchen Menschen und Pegsonengru
pen forderlich begleitet, daus vielerlei Grinden sich von Zuhause aufgemacht, das Vertraute
und Liebgewonnene verlassen habenyoimals wenig bekannte Lebenswirklichkeiten,
Qualifikationsanforderungen, Arbeitsmarkte gelangt sind und ihre Lebensestraliieigien
und @mmitmemtsu organisieren. Kundinnen und Kunden wie auch Akteurinnen und Akteure
sind neben diesen AusEin und Zuwanderinnen uneéwanderern selbst immer auch
Nachwachsende: die sogenannten MigrantunmgtrMigranterder zweiten, dritten oder gar
schon vierten Generation hz@wie sie heute fairnesshalber auch genannt véekiksmschen
mit Zuwanderungsgeschielder Migrationshintergruid.

1 Das Akronym ENAIP (Ente ACLI Istruzione Professionale) §ierdie Berufsbidungserichtung der ACLI
(Associazioni Cristiane Lavoratori Italiani), die wiederum die Christliche Arbeiterbewegung Italiens meint. Weitere
Informationen zur Mutterorganisations unibétp://www.acli.it und http://enaip.it sowie auf der deutschen
Webseitdttp://www.enaip.de

2 Die Benennung von Personengruppen mit der weiblichen und ménnlichen Form entspringt dem Bewusstsein de
Autors um deren Gendersdailiiit, weild sich der genderbewussten Adressierung von Frauen und Mannern,
Méadchen und Jungen verpflichtet, anerkennt und unterstitzt Gender Mainstreaming und Genderreflexivitat als
Querschnittsaufgabe zeitgendssischen Handelns. Wo aus Lesbarkeitedrdiederibliche oder méannliche Form
verzichtet wird, aber beide gemeint sind, ist die Leserin oder der Leser gebeten, die jeweils fehlende Forn
ahinzuzul eseno. Nicht durchg?®ngi g, aber bei geé ni gen
BinnenVersalie gegebenenfalls die Doppelform: Migrantinnen steht fur Migrantinnen und Migranten,
Arbeitnehmerlnnen fir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer usw. Zur Begrifflichkeit Zuwanderinnen siehe weiter
unten. Zu Konzepten und Instrumenten von GeMinstreaming vgl. MEUSERIEUSUSS 2004.

3 Die Begrifflichkeit, mit nach Deutschland-aest und zugewanderte Menschen wissenschaftlich und politisch

korrekt benannt werden, hat sich in der Wepggangenbeg
aExil anteno, AAuswanderero, aGastarbeitero, dausl 2n
aZuwanderer o, aZugewanderteo, Menschen mit Zuwander

aNeubg¢r ger 0, s vongesveilg wrerrscliehdenaSichtweisen, Haltungen, gesetzlichen oder anderweitig
verfassten Regelungen und Machtverhéltnissen. Gemeinsam ist diesen Begrifflichkeiten zumeist, dass sie von aulf
an die Betroffenen herangetragen werden und entsprectiener Se IchForm ausgesprochen werden. Der
Wandel vom aDeutscht¢rkend zum abDeutschl2nderodo und
aitaliani all desterodo voll zieht sich durch u@r enzg¢b
Ansprache. Vgl. hierzu etwa: BADE 2001), CEBENDIT 1992), FASSMANN/ MUNZ 1996 KREUZ-

KAMP / MORGA/ ZUCCA2005SCHUSTER 2006.


http://www.acli.it/
http://enaip.it/
http://www.enaip.de/

Angesichts des demografischen Wdnaledsderd trotz der aktuellen weltweiten, aber
auch lokal bedeutsamen Krisenentwickluhgmittet und langfristigweiterhin gultigen
Erwartung eines Fachkraftemasgeines Wettkampfaum Talenté geraten auch die
Personengruppen oftmals nur geringer qualifizierter alterer Migrantinnen und Migranten in das
Blickfeld von Beschaftigungspolitiker und Bildungsplandmon Wirtschaftsunternehmen.

Kénnenam Wirtschaftsstandort Stuttgdiere Menschen mit Migrationshintergrund far
Tatigkeiten der Zukunft in kleinen und mittelstandischen Unternehmen gehalten und gewonnen
werden? Welche Bedeutuhgben hierbelStrategien der betrieblichen Weiterbildund
welches sind die Erfolgsfaktd?d€bibt eshierzu bereits erfolgversprechende Ansatze in der
betrieblichen Praxi&bnnte es sein, dass Unternehmen mit einer bereits selbstverstandlichen
altersgemischten und/oder transkulturellen Zusammensetzung von Belegschaft; Personal
und/oder Unternehmensfihrung bereits einschlagige Erfahrungen haben sammeln kénnen?
Welche Bedeutung haben mdglicherweise migrationsspezifische Lebens(abends)entwirfe élte
Beschaftigter? Sind ethnische Besonderheiten auszumachen? Lassen sich fir die weiterhin e
bildurgsfernere Population &lterer Menschen mit Migrationshintergrund arbeitnetamer
arbeitsplatzorientierte Formen lernerzentrierter Weiterbildung identifizieren, entwickeln und
weiterverfolgen, die zu einer insgesedtiven Beteiligung eher vernachlassigte eher von
sozialem Ausschluss bedrohten Bevolkerungsgruppen an einem erfolgreichen wirtschaftlicher
technologischen und gesellschaftlichem g Umbau wissensorientierter kinftiger Arbeits
und Lebensgestaltung nachhaltig beitragen werden?

Bevor ¢h mich in begrifflicher Verstandigung meinem Forschungsgegenstand nahere
(Teil 2),Methodenfragen diskutiere (TeilBgine eigenstandigen Arbaitsd Projekterfahns

4 Mit demografischem Wandel bezeichnen wir eine nachhaltige Verdnderung in der Bevoélkerungsentwicklung, di
aufgrund lareyer Lebenserwartung, geringerer Geburtenraten, einem nur noch knapp positivem Wanderungssaldo
zu einem Negativwachstum (Verringerung) und Alterung der Bevolkerung und zu einer Verlangerung und
Ausdifferenzierung eines aktiven Lebensalters in der zwelenshalfte fihrt. Vgl. hierzu insbesondere:
BERTELSMANNSTIFTUNG 2006DEUTSCHER BUNDESTAG 200BANGALI / SCHMID o. J.

5 Die durch die so genannte Bankenkrise ausgeloste weltweite Wirtschaftskrise hat in der weiterhin stark
produktionsgepragten Wirtsttheegion Stuttgart bereits deutliche Spuren hinterlassen. In besondere 8Veise ist
trotz der Abfederung durch grof3ziigige Nutzung teilweise neu geregelter Kuzaibeiso genannte
Automobilzulieferindustrie und damit sehr stark auch kleine und &dmitlisiste Unternehmen betroffen. Vgl.

hierzu etwa die Buindniserklarung WirtschaftsRiS8ION STUTTGART 200pQ

6 Im jungsten Trendletter der PROGNOS AG von September 2009 finden sich hierzu folgende Ausfuhrungen:
aDie Wirtschaftsund Finanzkrise traf deArbeitsmarkt bisheweit weniger hart als von vielen befirchtet. Zum
einen scheint das Instrument der Kurzarbeit zu wirken, zum ande@nUnternehmen noch hinreichend
sensibilisiert, da higeit in das Jahr 2008 in vielen Branchen ArbeitskraftetmamgehteNach Uberwindung der

Krise wird das Thema Fachkraftemangtelfristig wieder in den Mittelpunkt der Arbeitsmarktdiskudsian,

denn im kommenden Aufschwung werdieh die Rekrutierungsmdglichkeiten der Unternehmen eistmefs
Geschibt e der Bundesr epubl (PHEIFFER/aGRAMKE £ HEINZELMANNI2008)c ht er n .



gend eine OnlineBefragung kleiner und mittelstandischer Unternehmen im Raum Stuttgart
Fragen der betrieblichen Weiterbildung Aalterer Migrantidngarstelle (Teid) und die
methodischen und fachlichen Ergebnisse in Auszigen dokumentiere und sie abschlieRen
bewerte(Teil 5, mochte ich zunachst auf fiieschungstechnische und fadtdiEinbettung

meiner Arbeit in Pl&ingehen

1.2 Einbettung in das Vorhaben PIA

Die vorliegende Arbeit wu 8 BEERSGNALMANA-h me n
GEMENT I NTERKULTURELL & ALTER(N) SGERECHTO
gemeinsam mit Prof. Dr. Josef Schmidl Dn Harald Kohler unter Mithilfe von Stewart Gold
entwickelt, und von der Eberh&drlsUniversitat in Zusammenarbeit mit dem Benufsbi
dungswerk ENAIP e. V. im Auftrag des Wirtschaftsministeriums -Béottamberg im
Zeitraum November 20@April 2010durchgefuhrt wird.

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

aWie die Bundesrepublik Deutschland generell befindet sich auandi&adeiWirttemberg

in einer Phase des demographischen Waddelsnmittelbare Auswirkumgauf die Struktur der
Erwerbspersonen hat und dariiber Einfluss auf die Unternehmeie etieblichei\rbeitde-

ziehungen nimmt. Angesichts der erst seit kurzem ricklaufigen Zahl der Arbeitslosen und der
bislang in ausreichendem Mafle verfugbaren Reehdtrdler demographischen Wandel als ein
schleichender Prozess von Unternehmen im Land bislang nur ungentugend wahrgerremmen wo
den. Erst langsam tritt der demographische Wandel in das Blickfeld der betrieblichen Rersonalpol
tik und verandert ihre Sichta®i In einigen Unternehmen im Land werden &ltere Arbeitnehmer
und ArbeitnehmerinnéinzwischeralswichtigeArbeitskréfte und als Knelow-Ressource der
Unternehmen wahrgenommen. Allerdings hemmen nach voe Wigrdliteile gegentber alteren
Arbeitnehmediese Wahrnehmungbwohl dieErgebnisse aus der gerontologischen Forschung

das DefizitdesAlterns bereits selifingereiZeit in Fragestellen Deshalb gilt es weiterhin den

Blick der Unternehmefiir das Potenzial alterer Arbeitskréfter 45 Jahren atérken, die 2007

bereits einen Anteil von rund 38% an den rund 3,8 Mio. sozialversicherungspflichtigen Bescha
tigten im Land erreichten. Zur Bewaltigung des demographischen Wandels und des absehbaren
Facharbeitermangels im Land wird es allerdiraysdem Hintergund der Migrationsgeschichte

des Landed darauf ankommen, der Gruppe dieren auslédndischen Arbeitnehmer undeArbeitnehm
rinneeine besondere Aufmerksamgeteilwerdezu lassen, die immerhin einen Anteil von 8,8%

an den rund 1,4 Mio. Aten sozialversicherungspflichtigen Arbeitnehmer und Arbeiterinnen im
Land umfassen. Zudem ergibt sich aufgrund der wesentlich geringeren Beschéaftigungszunahme
der alteren auslandischen Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen bzw. ihrer regionalen Abnahme
(Regieungsbezirk Stuttgart) im Vergleich zu den deutschen alteren Arbeitnehmern tind Arbei

Il m Rahmen des Proj ekt slter® ArAeitnehemere hehemunai rAr bet &ne Hhi
P e r s odieenrder zweiten Halfte ihres Berufslebens stedeReahtenalterochnicht erreicht haben und noch
arbeitsfahig sindDie Zuordnung zu dieser Gruppe variiert und umfasst das kalemelakiter von 45 bis 64
Jahren. o Bei der groCz¢gigen altersm2cCi geéSchmdwsed e gun
insbesondere den dort entwickelten Altersatlas zBANGALI / SCHMID o. J).



nehmerinnen im Land ein erkennbarer Handlungsbedarf zur Verbesserung der Bes@haftigungsf
higkeit bzw. Employabilttydieser Zielgruppe. ERERHARD KARLS UNIVERSITAT U-
BINGEN / BERUFSBILDUNGSWERK ENAIP 2008) 4

Die nach Staatsangehorigkeit differenzierten amtlichen Bevdlkerungsstatistidken der s
zialversicherungspflichtig Beschaftigterer Tabelle auf der folgenden Seite geben Hinweise
auf den quantitativen Rahmen dardffenen Beschaftigtengruppen.

Tabelle I Sozialversicherungspflichtig beschaftigte Arbeitnehmer am Arbeitsort nach Nationalitat und
Alter fur Baden-Wirttemberg und den Regierungsbezirk Stuttgart in den Jahren 2003 bis 200

Jah Baden Wirttemberg Regierungsbezirk Stuttgart
Insgesamt 45Jahraundélter Insgesamt 45Jahre und alter
Deutschg Ausléanderf Deutschg Auslander Deutschg Auslanderl Deutschq Auslander
2003| 3.359.314| 427.435 | 1.133.520, 128.965 | 1.311.904| 196.783 | 442.127 | 60780
2004| 3.325.427| 412.544 | 1158.596| 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 | 1.302212 | 126.773 | 1.310.756| 183.639 | 500.141| 56.885

Quelle: Statistisches Landesamt Badknttemberg, Landesnd Regionaldatenbamkisammengestellt fir das
Projekt PIA (EBERHARD KARLS UNIVERSITAT TUBINGEN BERUFSBILDUNGSWERK ENAIP 2008) 5

Im Rahmen deProjekts PIA werden mit Personalverantwortlichen und Beschéftigten
von rund 16 Unternehmen qualitative Interviews durchgefiihrt und diese inhaltsanalytisch
ausgewerteDabei werden eine Reihe von Thematiken und Aspekten berthrt und bertcksichtigt,
wie siein der nachfolgenden Graphik angesprochen sind. Aufgrund dieses Materials werden
entsprechende Fallstudien erarbeitet.

8 Das Konzept der Beschéftigungsfahidkeitployability zielt darauf ab, di@ualifikation der Erwerbstatigen zu
astarken". Gl ei c h z évilisieiuryy dew Elumeargessoudcernieblithe Riedbrganisatioreex und
Innovaionen unterstitzt.

9 In der statistischen Erfassung und Darstellung von Migration hat spatestens nach dem Mikrozensus 2005 und de
hierauf aufbauenden Bildungsberichterstattungei(Biddungsbericht 2006) ein Paradigmenwechsel stattgefunden,

der den Wechsel im Staatsangehdrigkeitsrecht im Jahr 2005ussathgyuinismius solieflektiert: Migration und
Migrationshintergrund wird ausdifferenziert reflektiert und statistibefpewommen. Dieser Wandel ist allerdings

in der offiziellen Bevélkerungsstatistik noch nicht flichendeckend angekommen, so dass wir uns hier mit der
a Au s | Stttk begnigen missen. vgl. hierzu KGNMSORTIUM BILDUNGSBERICHTERSTATTUNG

2006 insbeondere Teil H, 136ff.



Abbildung 1 Inhaltliche Aspekte des Projekts PIA

" interkulturelle aspekte.- 3
- mobile lebensentwiirfe.
 transnationale elemente

QuelleEBERHARD KARLS UNIVERSITAT TUBINGEN BERUFSBILDJNGSWERK ENAIP 2008, 7

Bei der Auswahl der Unternehmen wird auf eine angemessene Verteilung auf folgende
Matrix geachtet.

Tabelle 2. Anzahl der kleinen und mittelstandischen Unternehmen (KMU)

ohne mit
Migrationshintergrund | Migrationshintergrund
(deusch) (ausléandisch)
Personalverantwortlich
Geschaftsfiihrun 384 384
Beschéftigte 364 3064

10



Die beiden nachfolgenden Graphiken geben Hinweise auf das Projektnetzwerk sowie au
die geplanten Produkte.

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

‘ bokumentétio_@n’\ Workshops

\ c a\\ S\“d\e“ -

~ Erprobung

p s
Z_i_Enjgfehlunge}/

Quelle: EBERHARD KARLS UNIVERSITAT TURGEN/BERUFSBILDUNGSWERK ENAIP2008, &ind 14

Das vom Autor im Bhmen des berufsbegleitenden ddsistdiengangs Organisations
und PersonalentwicklundurchgefihrteF or schungsproj ekt aBetri el
altere Migrantinnen und Migrant&eine Befragung von Personalverantwortlichen kleiner und
mittelst2ndischer U ratine Stuttgatkamreats @®in Terorhadénvoh s ¢ h a
PIA argesehen werdemlasim Rahmen des Kooperationsvertrages zwischen den beiden
Projektpartnern vereinbart wurde.

Es handelt sich umin Forschungsprojekt mit zentralen Schnittstellen zu den aktuellen
Bildungs und ForschungsvorhabelesVerantwortungsbereichdes Autors als Studienleiter
senes Unternehmens, verschiedener Projektpartner bzw. Kundinnen und Kunden, aber zu
Fragestellungen organisationalen Lernens, des Wissensmanagements oder auch der Produk
weiterung und Markterprobungsleichzeitig wurdenZielsetzung und Arbeitsweis@
entsprechend akademischen Gepflogenh&itari dieErfordernissesines wissenschaftlichen
Leistungsachweiseangepasst.

Im Zeitraum April bis September 2009 deneine OnieBefragung kleiner und mitte
standischer Unternehmen im Wirtschaftraum Stuttgart zu Fragen der betrieblichen Weiterbildunc
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alterer Migrantinnen und Migranteam Autor in Autonomie und Selbstandigkmplant,

umgesetzt, ausgewertet und dokumentiert.

Abbildung 4: Qualitative und quantitative Methoden in PIA

n® *\

PIA Online-Befragung

PERSONALMANAGEMENT: mit explorativer Absicht
INTERULTURELL & , S
ALTERNSGERECHT

qualitative Interviews

und Fallstudien
N =16

Aus derPerspektiveles Projektvorhabens PIA sollten folgende Zielsetzungen verfolgt

werden:

(1) erstenKontaktzu kleinen und mittelstandischen Unternehmen (KMU) itscWaf-
raum Stuttgadufnehmen;

(2)  erste Erkundungnin explorativer (heuristischer) Absabintchfiihren;

(3) Material, Information, Fragestellungen, Hypothesen und quantitative Daten musamme
tragen, die geeignet sind, die qualitative Fragestellusgaesdmtvorhabens zu befo
dern;

(4) Material sammeln, das geeignet ist, qualitative Ergebnisse aus Fallstudien und Interview
in geeigneter Weise zu erganzen, zu unterstitzen und/oder zu konterkarieren;

5) eine gewisse Anzahl \ikdeinen und mittelstandieen Unternehmen im Wirtschaftsraum
Stuttgartauf Frage einer betrieblichen Weiterbildung von Besgheit mit Migratiosr
hintergrund ansprechen und ggf. sensibilisieren;

(6) eine Uberschaubar&nzahl von kleinen und mittelstandischen Unternehmen im

Wirtschaftsraum Stuttgagewinnendie bereit sind, sich auf eine fachliche Zusammena
beit zu der Thematik im Rahmen von qualitativen Forschungsinterviews (mihnterne
mensfiihrung, Personalverantwortlichen und Beschaftigten), Workshops (mit Persona
verantworichen und gf. Beschaftigten) einzulassen.
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2 Begriffe d Konzepted Herausforderungen

7

Wandel

Demogaﬁscher altere Menschen

Zukunft der Arbeit fr

Menschen mit
Migrationshintergrund

Kleine und Betriebliche

mittelstandische Weiterbildung
Unternehmen
Eine begriffliche Verst2ndigung dewsen,

meist ganz selbstverstandliche Ubung gelingender Kommunikation. Sie ist alsviRczess

synchron oder asynchron mit einander Kommunizierenden raumzeitlich organisiert und ist

dankbar fir ein

gewisse Symmedrié a u f gl eicher Augenh©°heo

subkulturelle Nahe der Akteudeetwa innerhalb einer Wissenschaftscomméniger de
Interesses an einem Gegenstaretwa im Sinne von fachspezifischen Fragerichtungen und

Probl emstell ungen. Der Ver such, einige zel
aMigrantl nneno hi eiveruhdéodeathesrichilder e i f €

aaltereo

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

Zweckdienlichkeit, ihre gegenstandsnahe Gliltigkeit, ihr interessensbezogene Wahrhatftigkeit hi

zu diskutieren, hat zwangslaufig fragameschen Charakter. Gleichwohl sei der Versuch

unternommen, in komplexe Sachverhalte einige bescheidene Kommunikationsschneisen z

treiben

aBetri
akl ei ne

ebliche Weiterbildungo, azltere
und minehemesn @ nlda wstcehre dling efrol genden

E

Lange, welche vor einer Methodendiskussion und der Durchfiihrung und Ergebnisse-der Online

Befragung stehen.

13



2.1 Betriebliche Weiterbildung

Unter betrieblicher Weiterbilehlleg wir dasUnterfangerverstehenrelativ nah an der
beruflichen Tatigkeit und Arbeit selbst, aufbauend auf einer zumeist zertifizierten beruflichen
Qualifikation (berufliche bzw. fachliche Ausbildung) fur berufliche Praxis geeignete, notwendige
und/oder hilfreiche Kenntnisseéertigkeiten, Fahigkeiten und Kompetenzen zu erwerben. Dies
kann in mehr oder minder formalisierten Lernformen, in freieren oder rigideren Lernstrukturen,
in modularer oder eher groBmalf3stabigeren Einheiten, als Kierelund Grol3gupperernen
organigert werden. Es ist davon auszugehen, dass Lernende, Lehrende und der Betrieb, in desst
Auftrag und/oder in dessen zeitraumlichem Verfigungsbereich das Lernen ausdifferenziert unc
als Bildungsaktionkurs,-gang sich organisiert, jeweils lUber eigengatiatslagenverfliigen
und berechtigterweise unterschiedliche Zielsetzungen verfolgen. MaRnahmen der tetriebliche
Weiterbildung unterscheiden sich weiterhin nach Methodeneinsatz, Praxisbezug;, ggf. ihre
Dringlichkeit, unmittelbar arbeitsbezogener Verwkeibha vorausgesetztem Wissen oder
Konnen sowie in Bezug auf ihre Freiwilligkeit, Gratifikationsinstrumente, Kwosten
strukturelle Einbettung in eine globalere Strategie der PersonalentwickiungadeResources
Managemender des strategischen Uneftmensmanagememiss der Sicht des Unternehmens
kénnen Malinahmen der betrieblichen Weiterbildung mehr oder minder strukturiert in Aufbau
und Prozessorganisation verankert sein, kontinuierlich oder punktuell angeboten, in ihrer
betriebswirtschaftlicheBedeutung gewichtein houseind/oder aufRerhalb, durch eigene
Abteilungen organisiert und/oder an Dritte vergeben werden.

In Deutschland hat eine an einer unteilbBegnflichkéiorientierte Ausund Weiterthi
dung Tradition und ist in einem entspeacien Anerkennungswesen zustandiger St@lfait
etwas geringerer Vehemenz als in der Erstaushildinfpstigt. Kammern und berufssiand
sche Verbande sind hieran ebenso beteiligt wie Staat (Bund und Lander) und Sozialpartne
Hieraus resultiert, dassben bildungspolitisahauch ordnungspolitischegikeimm Sinne von
Marktzugangsregelungamcht nur im Handwerk) in die Steuerung von Weiterbildung Eingang
gefunden haben. Berufliche Weiterbildung in Deutschland wirdge Berufsgruppen sind
hiervan selbstverstandlich ausgenomfprinzipiell dem Markt anvertraut uimdnders als die

10 \Vgl. zu der Ublicherweise unter dem Stichwort Berufsprinzip gefuhrten Diskussion etwa: EHRKE o. J. Winfried
Heidemann hebt im Rahmen seiner Reflexion lber die méglichen Veranderungen durch europaische Impulse wi

EQF und ECVET heror , dass es sich hier um akein All einste
handelt (HEIDEMANN 2007, 270).
LGemeint sind hier die d@azustandigen Stellen fg¢r di

(BBiG), insbesondere §§ 71 bi¢BERUFSBILDUNGSGESETZ 2005)
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allgemeine Bildung schulische Erstausbildung nicht prinzipiell von der Allgemeinhejt getragen
also offentlich finanziert. In weiten Bereiche gilt fur die beruflieterbildung &hnlich wie

die berufliche Erstausbildu@gine starke Praxisorientierung bei Lerninhalten und Leoameth

den, wie sie etwa in Meisterkursen, Technikarkatser auch in Hochschulen fir angewandte
WissenschafténalswichtigeQualitatskrigrium.Tr ot z prinzi pi el |l er &Ar
hohen Anteils an WeiterbildungsmalRnahmen gilt traditionell eine relativestsikkingnd

damit geringere Durchlassigkeit zwischen akademischer uakdladeimischer Berufsbildung.

Der sich beschimigendegechnologische Wamdktlie Veranderungen in der Arbeitswelt
von einer produktionsorientiertémdustrielldnn zu einerWissegsesellschaft, die unter dem
Stichwort der Globalisierungefasste Zunahme an Internationalisierung, internationalem
Wettbewerb, Notwendigkeit zu Standardisierung@genchmarkihgber auch der aufgrund von
aus der Finanzwelt entliehenen Renditeerwartungen eibwiltle zur Einsparubgim
Kostenfaktor Arbeit stelh die Systeme beruflicher Weiterbildung und die Redl@Betriebes
vor besondere Herausforderungen.

Hierzu gehotren dikopernikanische Wezider von Europa induzierteautcome
Orientierung im Rahmen von ECVET und letztendlich auch vor®> B nur noch in den
Blick nmmt, welche Kompetenzen erworben wardnabhangig davon, wo, wann, bei welchem
Bildungstraged ein zum deutschen Berechtigungswesen (aber auch zum européischen Systen
der Vergabe voworkloagesteuerten ECTRBunkten im Hochschulwesen) kontrarer Ansatz, der
Modularisierung erlaubt und ederich macht und quasi das Prinzip einer additiven oder
kumulativen Beruflicak#iihrt. Wenn es nicht medttarauf ankommt dass ei ner se
erlerntdo hat, sondern aob und wie er das, Vv

12 Mit Hochschulen fir angewandte Wissenschaften bzw. Forsthiveysjtiesof Applied Sciencgsverden
heute zumeist die vormaligen Fachhochschulen bezeichnet.

3Di e Begrifflichkeit von adatechnibtohbgéemcRemt Wahdiel Do g
Qualitat und Quantitat weitreichendere Veranderungen hin, bleibt zum anderen wertneutral.

14 Mit Benchmarking wird eine seit den 1990er Jahren weit verbreitete Managementmethode bezeichnet, bei de
externeund interne Vergleiche mit Mitbewerbern es erlaubt, Stérken und Schwéchen eines Unternehmens, Projekts
Vorhabens zu identifizieren und sich an den Besten zu oriemasaviottokonnte lautendli § & § DD&Eed &9 o
ohechallengeo be the best 6.

PDas auf europ@ischer Ebene entstehende daEuropean C
(ECVET) o0 soll die Transparenz von Ausbildungsergebn
Qualifikationsrahmen (EQR bzw. EQFEuropean Qudication Framework3tellt sich die schwierige Aufgabe,

auch komplexe Qualifikationen von Personen in einem Raster so zu definieren, dass eine europaweite Vergleichbe
keit hergestellt werden karwvi.g | . hierzu etwa aBayerns ufebiladunzguor
Forschungsinstituts Berufliche Bildungh(f, online untehttp://www.ecvet.de/c.php/ecvetde/index.rsfauletzt

gepruft am 15.10.2009); vgl. atiZkNF / REIN 2006
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gescherten Berechtigungswesen mdoglicherweis@eugitingen an tarifliche Eingruppierungen
und tarifvertraglich vereinbarte Standards in Gefahr.

Die zunehmende Verlagerung von Arbeit in den Dienstleistungsbereich und die damit
verbundenen erhéhten Anfordegen an Kundenorientierung und Sozialkompétabzr auch
hoch komplexe und flexible, immer intelligentere und weitgehend gamnglsgibstgesteuerten
Fertigungsprozesse erfordern eine starkere Gewichtung vonuBdziRérsonalkompetene
ebenso wie e kontinuierlichen Fo6rderung arbeitnehmerorientierter und selbstgesteuerter
Lernformergaon the jold undanear the joh

Die Veranderungen der Arbeit selbst sind keineswegs nur eindimensional und eindeutig
die Abkehr vontayloristischAnbeits und Orgaisationsformen und die Hinwendung zu
ganzheitlicheren, verantwortlicheren, gruppenorientierten Formen der Arbeitsorganisation sinc
wohl trotz zunehmendem Produktividaisd Leistungsdruck letztendlich nicht umkehrbar. Es
schlieBen sich hier Hoffnungen BB m¢ hungen an, St an@CHRd s  f ¢
DER/ URBAN 2009)voranzubringen, die durchaus verbreitete Prekarisiarndd3equalifi
zierungstendenzen verlangsamen und umkehren konnten. Hervorgehoben sei an dieser Stelle
Suche nach arbeitnehmezntierten Formen der Weiterbildtindie insbesondere auch gering
qualifizierte undtendenziellevon Weiterbildung ausgeschlossene Zielgruppen erfolgreich
ansprechen wollen.

aArbeit wirkt sich ¢ber Lernhandelmpetenzerd Er f ahr ur
wicklung und die Lernkompetenzen aus und bietet so in relativer Unabhangigkeit von friiheren
Sozialisationserfahrungen Larnd Bildungschancemformelles kernen und Erfahrungslernen

konstituieen sich in der Wechselbeziehung von ArbeitshandeélArbeitsstrukturen und folgen

lerntheoretisch anderen Entwicklungsabléufen als das formelle Lernen in Lehrgdngeraund Semin

ren. 0 ( DELFRODBQ@IBTEL

Eine Renaissance des Lernens in der Arbeitutetrkom@tenzforderliche Arbeitsg
staltung, refleve Handlungsfagkeit, arbeitnehmerorientiertes Coaching und Weiterisidung
netzwerke sind Konzepte, die im Rahmen von KomNeter)&atwickelt und erprobt wurden.

Diese und &hnliche Bemiuhungen kontenari und erganzewvorherrschende Tendenzen,
Weitebildung und Personalentwicklung vorrangig aus der Perspektive einer Optimierung von
Humankapitalzu betrachten und dierh6hungvon Beschaftigungsfahigkegnployability
Bildungsberatung und Bildungscontrolling, aber dieckrorderundebensbegleitead oder

16 \gl. hiern etwa WELLHOFER 2004.

17 Hier sei auf die umfangreichen Arbeiten der Kniipfung von Kompetenzentwicklungsnetzwerken im Rahmen von
KomNetz  verwiesen. Vgl. hierzu insbesonder&L.SHOLZ/ DEHNBOSTEL 2004; GL-
LEN / DEHNBOSTEL / ELSHOLZ/ HABENICHT / PROSS SKROBLIN 2005)
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lebenslangeLerners vorrangig als Instrumente zur Erhéhung der Wettbewerbsfahigkeit des
Einzelunternehmem d er ei ner supranationalen europ?2i :
Far Aspirantnen, Teilnehmende, Organisatoren, Planungsteams Evaldatoinnen,
Unternehmerinnen und Entscheider und fir die Organisationen selbst will auch die Frage
beant wortet wer den, ob ®winrgstorha®dsahwarlddre
Lernen gl ¢cklich macht o (GEFEEBEBQMOSEMANN STI FTL

Far unsere Fragestellungen ist ein Blick auf aktuelle Zahlen und Trends in der Beteiligunc
an betrieblicher Weiterbildung, insbesondere von alteren Menschen mit Migrationshintergrund
von Interesse. Hilfreich sind fur Interpretationszwecke entsprechen@echéaghlen sowie
vorliegende Interpretationen. Die Breite an entsprechenden Quellen kann hier nicht dargestell
werden. Exemplarisch wurden einige Graphiken und Hinweise aus der jingeren Bildungsberich
erstattung (AUTORENGBPPE BILDUNGSBERICHTERSTATTUNG2008 ausgewahit.

Die nachfolgende Graphik deutet darauf hin, dass der seit 1997 anhaltende Ruckgang de
allgemeinen und beruflichen Weiterbildung in jungerer Zeit in einen eher stagnierenden Zustan
Ubergegangen ,idtir die neuen Bundeslander las$t sagar ein leichter Anstieg im letzten
Vierjahreszeitraum konstatieren

18 Mit Schwarzer Schwan werden héchst unwahrscheinliche Ereignisse bezeichnet, die mit grol3er Wucht eintreffel
und dennoch nachtraglich mit plausiblen Erklarungen als eigentlich vorhersagbar erklart werden. Vgl. hierzu TALEB
2008.

19 Zu Fragerder Gefuihle in lebensbegleitenden Lernprozessen vghlBSEHKE 2009

20 Wie sich bei der Differenz in den Referenzjahren selbst innerhalb desselben Kapitels der offiziellen und
aufwendig betriebenen Bildungsberichterstattung zeigt, ist die Datenclagesdwch heterogen. Auf weitere
Quellen sei an dieser Stelle hingewiesen. Eine vergleichende Analyse der Zahlenwerke von Forschungseinrichtung
Kammern und Sozialpartnern wére zweifelsohne aufschlussreich. Gerade in politisch brisanten Fragen darf di
Kunst nicht unterschatzt werden, mithilfe Beredt@ahlen zuischweig®as Verstecken unliebsamer Zahlen hat ja

in der Arbeitsloserund Ausbildungsstatistik durchaus eine gewisse Plausibilitat. Die erfolgreichen Bemiihungen um
internationale statisthe Standardsetwa der Europaischen Union/EuroStat oder der OBQbDachen einen
grenziiberschreitenden vergleichenden Blick lohnender und zuverlassiger. Vgl. insbesondere aul3er dem erwahnt
Bildungsbericht 2008: OECD 2008, OECD 2009.
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Abbildung 5: Entwicklung der Teilnahme an Weiterbildung in Deutschland seit 1991

Abb. G1-1: Teilnahme an allgemeiner und beruflicher Weiterbildung 1991 bis 2007
fim Ost-West-Vergleich (in %)

in %

40

35

30

25

20

15

1991 1994 2003

I Deutschland Allgemeine Weiterbildung
Deutschland Berufliche Weiterbildung

Westd hland Allgemeine Weiterbildung ~——— Ostdeutschland Allgemeine Weiterbildung
---------- Westdeutschland Berufliche Weiterbildung ~ -++=+++=+  Ostdeutschland Berufliche Weiterbildung

Quelle: TNS Infratest Sozialforschung, Berichtssystem Weiterbildung (BSW), vgl. Tab. G1-1A

Quelle: OECD (2008), S. 138

Abbildung 6: Mittlere Stellung der betrieblichen Weiterbildung

Abb. G1-2: Teilnahme* an Weiterbildung 2007 nach Weiterbildungstypen (in %)

Weiterbildung insgesamt 44

Berufsbezogene Weiterbildung insg 38

Darunter: Betriebliche Weiterbildung 29

Darunter: Individuell-berufsbezogene Weiterbildung 13

Nicht berufsbezogene Weiterbildung 10

20 30 40 50
in %

o
=
o

* Mehrfachnennungen méglich
Quelle: TNS Infratest Sozialforschung, Adult Education Survey (AES)

Quelle: OECD 2008,39

Rund 44% der erwachsenen Bevoélkerung nahm 2007 an Weiterbildung teil, 38% an eine
beruflich motivierten, indizierten und/oder ausgerichteten WeiterBlld@egentber der
individuell organisierten (13%) dominiert die betriebliche Weiterbildung (29%) erheblich. Hier

21 Der Bildungsbecht benennt berechtigterweise eine gewisse Skepsis in der wissenschaftlichen Diskussion bei de
Unterscheidung zwischen all gemeiner und beruflicher
Vordergrund stehen, entscheidet sich zumeist irindieiduellen Nutzungsperspektive, nicht unbedingt im
Bildungsangebot. o (AUTORENGRUPPE Bl LDUNGSBERI CHTER
zweifelsohne auch die wachsende Bedeutung personaler und sozialer Kompetebeen Fach und
Methodenkompeterizin der Arbeitswelt zum Tragen.
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lasst sich die durchaus vorhandene Schliisselstelldrguatezist zahlenden Unternehmen bei
Teilnehmerauswahl, fachlicher und methodischer Ausrichtung und Ausgesteiterer
Rahmenbedingungen beruflicher Weiterbildung abWééanend die Weiterbildungsteilnahme
allgemein mit dem Alter recht kontinuierlich abnimmt, ist bei der die Teilnahme an betrieblicher
Weiterbildung in der Lebensphase zwischen 30 und 49 |kdhetem beruflichen Einstiedsja

ren und danach. Mit 23% nahm 2007 knapp jeder Vierte altere Mensch (50plus) an eine
betrieblichen Weiterbildung teil.

Abbildung 7: Weiterbildungsbeteiligung nach Altersgruppen

Abb. G1-3: Teilnahme an Weiterbildung 2007 nach Weiterbildungstypen und Alter (in %)
in%
50

40

48 48
34 34
30 27
23
20
1
10

) i . 8

: i

Weiterbildung insgesamt  Betriebliche Weiterbildung Individue@l—b?)(gsbezogene Nicht Qerurgglbdezogene
= Alter 19-20 mm Alter 30-49 i Alter 50-64 WeliERiung RevEMing

Quelle: TNS Infratest Sozialforschung, Adult Education Survey (AES)

Quelle: OEC2008,140

Abbildung 8: Jahrliche Weiterbildungsstunden

Abb. G1-4: Teilnahmestunden* in Weiterbildung 2007 nach Weiterbildungstypen
(in Stunden je Teilnehmer pro Jahr)

Weiterbildung insgesamt 78,9 _
Berufsbezogene Weiterbildung insgesamt 67,2 _
Darunter: Betriebliche Weiterbildung 53,0 [/
Darunter: Individuell-berufsbezogene Weiterbildung 95,7 —
Nicht berufsbezogene Weiterbildung 63,4 _

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
in Stunden

* Mehrfachnennungen méglich
Quelle: TNS Infratest Sozialforschung, Adult Education Survey (AES)

Quelle: OECD 2008, $40
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Bei der benannten Beteiligungsquote von 44%dgassilten, dass beinahe jeder zweite
Erwachsene in Deutschland im Schnitt jahkinepp zvei Wochervollzeitigin Weiterbildung
investiertFur die knapp 30% an betrieblicher Weiterbildung Teilnehmenden betragt die jahrliche
Vergleichszahl knapp 7 Arbeitstage.

Der Begriff der betrieblichen Weiterbildung ist hier in Bezug auf Umfang, Founglisie
und Lernmethode durchaus weit gefasst. Zu den bertcksichtigten Gelegenheiten informeller
beruflichen Lernens Formen und deren Teilnahmeentwicklung gibt die nachstehende Tabelle

einige qualitative und quantitative Hinweise.

Abbildung 9: Beteiligung an Formen informellen beruflichen Lernens

Abb. G3-1:
nach Lernformen (in %)

Lernen durch Beobachten, Ausprobieren 28

Lesen berufsbezogener Fachliteratur

Unterweisung, Anlernen am Arbeitsplatz durch Kollegen
Unterweisung, Anlernen am Arbeitsplatz durch Vorgesetzte
Berufsbezogener Besuch von Fachmessen/Kongressen
Unterweisung, Anlernen durch auRerbetriebliche Personen
Betrieblich organisierte Fachbesuche in anderen Abteilungen
Computergestiitzte Selbstlernprogramme usw.

Qualitats-, Werkstattzirkel, Beteiligungsgruppe
Lernangebote u. A. im Internet am Arbeitsplatz
Supervision am Arbeitsplatz oder Coaching

Systematischer Arbeitsplatzwechsel (z. B. Jobrotation)
Austauschprogramme mit anderen Firmen

Beteiligung an informellem Lernen insgesamt

Bm 2007 W 2003

Beteiligung Erwerbstatiger am informellen beruflichen Lernen 2003 und 2007
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Quelle: TNS Infratest Sozialforschung, Berichtssystem Weiterbildung (BSW)Q

Quelle: OECD 2008,46



2.2 Altere Menschen und altere Beschaftigte

Noch haben sicieremy Rifkinind manch anderer mit denese vom unaufhaltsamen
Verlust an Arbeit nicht wirklich bei ddehrheit der Entscheiderinnen in Gesellschaft, Politik
und Wirtschaft durchgesetzt (RIFKIN 20@B¢ Rede von dératigkeitsgesellSG@HAFERS
2002 bleibtein Minderheitenbeitrag ukdlksabstimmungsbestrebungen nes a Tur mb a
B a s #ir dee Enrichtung eines bedingungslosen Grundeinkomhedren(noch) sympath
scha FeuilletoncharaktddNFRIED 2009)

Wir werden immer &lter, wir wollen (und sollen) immer l&anger uns in korperlicher, geist
ger und biografischer Autonomie aktiv bewegen und wahlagoeiten und es gibt die weit
verbreitete Einschatzung, Gesellschaft und Wirtschafoggeade auch wegen abnehmender
Zahlen nachrickender Burgerinnen und potentieller Arbeitginégtaufauch angewiesen.

Was unter dem Begritfemografischendfdiskutiert wird, beschaftigt Beobachter und
Entscheiderinnen, Informatiensind Verstehenstransporteure, Zukunftsarchitektinnen und
Rentenplaner, Sozialund Wirtschaftsorganisationen, Birgerinnen und Burger in ihren
biografischen, gesellschaftlicluenl wirtschaftlichen Lebenswelten und Entscheidungszusa
menhéangenvlit demogafischem Wandel bezeichnen eifre nachhaltige Veranderung in der
Bevolkerungsentwicklung, dresbesonderaufgrund langerer Lebenserwamrmngyeringerer
Geburtenraten, einederzeit nur noch knappositivem Wanderungssaldo zu einem Negati
wachstum (Verringerung) und Alterung der Bevdlkerung und zu einer Verlangerung und
Ausdifferenzierung eines aktiven Lebensalters in der zweiten Lebensh&lfte fuhrt

Eine sehr umfassende undgdDarstellung zu den Fragen des Alterns in dieser neuen
Perspektive hat die Expert eukdmmi dimo ili & 2&il €
denkenodo vorgelegt. Unter interdiszipli,n&@rer
gerortologischer, ethischer, wirtschaftliclmed politischer Dimensionen schlagt sie Wege vor,

22 \Von 2000 bis 2002 arbeitete der 14. Deutsche Bundestag im Rahmen eineK@&mmus$eon zu vielen
grundlegenden und Detailfragen rund um den demografischen WarndEUVGICHER BUNDESTAG 2002

23 Zwischen Oktober 2001 urdéinuar 2007 tagte die Expertenkommission elfmal und stellte ihre Ergebnisse am
23.11.2007 offentlich vor.
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wi e agesell schaftliches Al t ern al s Chance
STIFTUNG 20085

Ein Journalist, dean derDurchschlagkraft einer Nachrichteressiert istwirdemogi-
cherweiséie hohe Brisanz der keineswegs langfristig abgesicherten Finanzierbarkeit bestehends
sozialer Alterssicherungssysteme und die weiterhin umstgéstadfet Verschiebung des
abzugsfreien Renteneingditersd Rentemit 67 0 als erstes und entscheidendes Argument in
den Blick nehmen. Ich verweise auf die umsichtigen Einschatzigngu von Josef Schmid
(SCHMID 2006)

Fur eine Betrachtung der Chancen und Grenzen von alteren Menschen auf dem Arbeit
marktd sowohl ausler individuellen Perspektive, als auch aus der des Unternehmens und/oder
der fir die politischen Rahmenbedingungen zustandigen Sysignet sich das Konzept der
Beschaftigungsfahigkeiemploybility), das auch in dem Werkzeugkoffer europdaischer
Beschftigungspolitiken eine wichtige Rolle erhielt.

Josef Schmid formuliert in enger Anlehnung an Hillage und Pollard:

aEmployabilitybezeichnet die Fahigkeit, sich selbstandig auf den Arbeitsmarkten bewegen und
dauerhaftdeschaftigung finden zu konnEmployabilitysteht in enger Beziehung zum Wissen,

den Fertigkeitean nd Ei nstellungen der I ndividuewm und der
postenod nut zen paenzellers Arteitgaeperry danste/Brmployabilityumfasst

damit die folgenden Dimsionen:

(1) die Fahigkeit, erstmals eine Beschaftigung zu finden; d.h. auf der Grundlage von Sehlisselqual
fikationen,von Karriereplanungskompetenzen und des Wissens um die Funktionsweise der A
beitswelt in daArbeitsleben eintreten zu kénnen;

(2 die Fhigkeit, eine Beschaftigung zu halten; d.h. zwischen verschiedenen Aufgabenfeldern zu
wechselmeuen Anforderungen gerecht zu werden und neue Kenntnisse zu erwerben;

(3) die Fahigkeit, bei Bedarf eine neue Beschéftigung zu firdeabet. den Willen dndie
Kompetenzzur eigenstandigen Organisation beruflicher Veranderungen zu verfiigen und sich auf
dieser Grundladeei auf den Arbeitsmarkten bewegen zu kéanen.

(SCHMID 2006nachHILLAGE / POLLARD 1998)

Hier wird ein Konzept aufgegriffen, das Alter spezifische Lebenslagen reflektiert,
dem Einzelnen am Arbeitsmarkt ein hohes Mal} an Verantwortung tbertragt, keineswegs nu
einen kurzfristiga Horizont meint sondern sich aktivierend auch als ein zentrales Moment fur
Konzepte der Personatercklung untbder betrieblicheWeiterbildung eignet. Hierzu tragt bei,
dass bei dem Konzept von Beschaftigungsfahigkgilalyability kurzfristigeZielerreichung

24 Vgl. hierzu insbesondere den so genannten Fiinften Altenbericht der BundesrBylESIRG2005. Zu
Fragestellungen der Lokalitat, der Bedeuturieh sozialen Nahraum im Quartier und einer alternssensiblen Stadt
und Regionalentwicklung vgl. BEETEIULLER/ BECKMANN / HUTTL 2009
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nur begrenzeinen Efolgsindikator darstellt. In der Definition wird vielmehr der koniext
prozeskafte Charakter der Fahigkeit betont, in biographisch und arbeitsweltlich sicmveréander
den Situationen und Konstellationen am Arbeitsmddigreich sickerhalten zu kénnen.

Welche Implikationen dies fir altere Menschen, Unternehmen und betagfene
Akteure hat, auf welamewissenschaftlichen Erkenntnissevelcha sich veréndernden
gesellschaftlichen Praxeabeiaufyedbaut werden kannwelche Strategieantwickelt werden,
welche Handlungsempfehlungen sich hieraus ergeben und welche ersteriaguiegeir
bereits gesammelt und reflektiert werden konnten, lasst sich bereits an manchem O® nachlesen

Beispielhaft fur die vielfaltigerstrumente eine Graphik der PROGN@der bezogen
auf verschiedenBhasendes Erwerbslebenaus der Perspektive des Beschaftigten wie des
Unternehmers gleichermal3en bedeutsastrementeeiner alterssensibl@rgansations und
Personalentwicklurrgisammengestellt sind

Abbildung 10 MaRnahmen im Verlauf eines Erwerbslebens

Quelle: PROGNOS AG 2008:iBMFSFJ 2@a, 37

25 Verwiesen seihier insbesondere aBMFSFS 2005, 2007, 2008a, 2008ibN@& 2005, 206, 2007a, 2007b
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2.3 Migrantinnen und Migranten

Darstellungen der Grunde, Auswirkungen, Performance von Migrationsbewegungen in
der Welt und in Desthland gibt in groRer Fullmd Breité® Fir Kommunen, Provinzen,
Regionen, Nationalstaaten, aber auch supranationale OrganisatierEwa@aische Union,
die OSZE die Internationale Arbeitsorganisation (ILdDg,Vereinten Nationestellt Migration
eine demichtigenHerausbrderungen des 2lahrhunderts dar. Die Internationale Qsgdion
fur Migration (InternationaDrganiation br Migration) reclnet mit mehr al00.000@0
Migrantinnen weltwejéhrlich zu denen auc6.@0000im eigenen Land vertriebene gehdren
und deren ZaHungen nach Hause jahrlich inggesant rund 37.000.000.000USDollar betragen®
Fur Deutschland haben Zuwandhgbewegungen bereits in deersten Halfte des 20.
Jahrhunderts eine wichtige und heikle Bedeutung: Zwautgsoagen und Verschleppgen
sind historisches Erben den 1950er Jahren begann eine Phase géaigisbungvon so
genannteraGastarbiterrd, in der Arbeit das zentrale Motiv fiur Wandemnvogde. Trotz des
bereits im Novembet973 verfugten und seither prinzipiell gultigen so genannten énwerb
stopps, wuchglurch DefactoZuwanderung, Familiennachzug, mitaee Aufnahme von
Fluchtlingengeade unter defiingeren der Anteil derer, die Ubgare eigen@uwanderungs
geschicte oder eine solclder Eltern und/odederGrofR3eltern verfuigen.

Im deutschen Sudwesten, wo eine starke industrieorientierte Wirtschaft nmteGrol3
nehmenund einer dreblichenZahl und Vielfalt an mittelstandisdr Unternehmendie
Wirtschaft pragen, sind Zuwanderungsbewegungen noch lebendig und das Zuwanderungssalc
positiv.In derLandeshauptizdt Suttgartlebt einggrofRe Vielfalt an Menschen urdbrsdlicher
Herkunft und verschiedener Migragitintergriindé®

Wahrend Uber lange Jahre junge Menschen mit MigrationshinterghwadBalolungs-
benachteiligung und gesellschaftlichen Integrationsprobleme im Fokus des Interes$es standen
werden altere Migrantinnamd Migrantenzunehmendn der Offentlichkeit wahrgenommen.

26 Vgl. etwa die immer noch klassishigtorisch bre@und detdiierte Darstellung vadlaus JBADE (1992 oder

klugen und detailreieh Ausfihrungen vadOHN-BENDIT / SCHMID unter dem Titel Heimat Babylon.

27 VVgl.hierzu den Internetauftritier IOM: http://www.iom.int (zuletzt geprift am 15.10.2009)

28 Vgl.Landeshauptadt Stuttgart 2@0

29 Noch am 15. Oktober 2009 etwa sorgten neue Studien der OECD fir Aufmerksamkeit, nachedenen ein
Benachteiligungm Arbeitsmarkt keineswegs in erste Linie Nigdifizierte Migrantinnen triffBezlglicheiner
erfolgreiche\llokation am Arbesmarktist die Variton zwischen Menschen mit und ohne Migrationshintergrund

bei Hochschulabgangern deutliche hdedrea geringer Qualifiziertergl.LIEBIG / WIDMAIER 2009
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Der erhdhte Anteil aBeschaftigungslosen, das geringe BildumgsQualifikationsnivey
birgerschaftliches Engagemen¢ben und Pflege im Alter,Unternehmertum und etlt
marketingber aucklter und Armut,sind einige der Themddnd als Eltern und Grol3eltern
sind altere Migramthen gerne Ziel von Informationskampagnen von wohlmeinenden Lehrern
und Beschaftigungspolitikern.

Zwar werden Menschen mit Mrationshintergrundnd aich solche in der zweitee-L
benshalfte aimzwischen gellschaftlich beacht&s gibt aber noch kaum gelingende Ansatze,
dtere Migrantinnen als Beschaftigte und Burgerlnnen mit ihren eigenen gelinggeden St
wahrzunehmen urgemeinsam mit ihnen geeignete Strategien eine verbesserten Besehaftigung
fahigkeit und einer klugen und kontinuierlichen Fdrem$angen Lernen zu organisieren.

Es galte zu prifen, ob und inwiew@taussetzungen, Einstellungen, Erfahrungen und
Gewohreiten as einemoftmals langn und engagiertexrbeitsleben und eineil@ingsko-
graphie mit haufignur rechtkurzen formalen Biungsphasegeeignet@dnknipfungsppurkte fur
innovative unaffene Forneneinesnachholadenden und zukdts- undarbeitnehmerientie-
tenLernensdas sich betrieblich near oder orjagh@rganisiert.
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3 Methodischer Zugang

3.1 Forschungstechnische Argumentation

Der Forderung nach einer prinzigielDffenheit fur (alle) kleinen und mittelstédndischen
Unternehmen im Wirtschaftsraum Stuttgart sollte auch methodisch Rechnung getragen werder
Es wurde daher ein Instrumentarium gesuchfy dash als Pendant und Erganzung zu einem
qualitativen Forschusgnsatz, der mit komparativen Fragestellungen im Sinne von Falldarste
lungen etwa 16 Unternehmen in den Blick nithenif eine groRere Zahl von Unternehmen
abzielt, ohne allerdings den Anspruch auf Reprasentativitdt erheben zu wollen bzw. diese
einldsen z konnen.

Nach einer Abwéagung von fachlichem und methodischemrmtiikanieresse, von wir
schaftlichen Aspekten, dem vorgegebenem Projektrahmen (einschlieRlich Projektbudget) un
von den zeitlichen Vorgaben durch das Projekt PIA und den Masterstudiemgangeine
schriftiche Befragung und telefonische Befragung als Optionen verworfen. Die Online
Befragung wurde aufgrund ihrer technologischen Machbarkeit, ihrer Wirtschaftlichkeit und ihrer
forschungstechnischen Herausforderung zum Favoriten. DieseviMi@dlauch durch das
prinzipielle Interesse der beteiligten institutionellen Projektakteure begtinstigt, Erfahrungen mit
internetgestiutzten Befragungsansatzen zu sammeln und exemplarisch deren Chancen ui
Grenzen zu erproben. Darlber hinaus wurde angengnuass eine Sammlung und
Qualifizierung von Datenmaterial Gber kleine und mittelstandische Unternehmen im ®irtschaft
raum Stuttgart, die Anbahnung von Kontakten auch im unternehmerischen Marktinteresse
insbesondere vo&NAIP als im Bereich der (ArbejMigration einschlagig ausgewiesener
lokaler und Uberregionaler Bildungsakteur liegen durfte.

Eine Herausforderung stellte diese Entscheidung fir den Autor insbesonderenaus folge
den Grinden dar:

(1)  Mit einer OnlineBefragung wurde vom Autorethodischedadoetreten, das innerhalb
des Forschungsteams und des eigenen Unternehmens zwar durchaus gewtinscht, aber n
begrenzgetragarerden konnte. Im Umfeld des Autors und in der Fachliteratur konnten
kaum einschlagige Forschungsberichte und Expertisemaiggeerden, welcherve
lassliche Vorhersagen uber die Reichweite, die Beteiligungswahrscheinlichkai, die mogl
che aEinschaltquoteo der angesprochenen
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(2)

3)

(4)

(5)

3.2

Dem forschungstechnischen Reiz stand das Risiko entgegen, dassrwsiggich
insbesonde die angestrebte Zielgruppe, die eben auch Personalverantwortliohe und |
haberlnnen mit Migrationshintergrund umfasst, fir eine medienbedingte Verzerrung
zweifach anféllig sein konnte: (a) das ausschlie3liche Angebot des schuftichien K
nikationskanal in der mdglicherweise mit Mihen und unvollstandig erworbetien Zwei
sprache und (b) dggf. geringerBichte, Erfahrung, Selbstverstandlichkeitymgang

mit elektronischer Geschaftskommunikation whéakt und OnlineBefragung.

Fur Hanung, Umsetzung und Auswertung der OBlafeagung war ein nicht
unbetrachtlicher Zeitraum zu veranschlagen. Wenn der quantitative Ansatz neben dem
gualitativen optimiert eingebracht werden sollte, war zu prifen, zu welchem Zeitpunkt
und in welcher Forrfommunikation, Informationsaustausch und Diskussion zwischen
diesen beiden Forschungspfaden sinnvoll und méeglibkigefihrt werden kann und
welcher Mehrwert hierdurch fir das Gesamtvorhaben erzielt werden kann.

Es galt auszuleuchten, ob und inwitegueantitative Erhebungsverfahren in explorativer
Absicht genutzt werden konnen, ob dies ein effektivesden die Ziele erreicld@nd

ein effizientes Verfahrénwird das bestmdégliche Ergebnis mit einem geringstmdéglichen
Ressourceneinsatz erzi@ltarstellt.

Es galt gemeinsam die Frage zu prifannwnd wie die Ergebnisse der quantitativen
OnlineBefragung zuganglich gemacht und wirksam in die Planung, Umsetzung oder
Auswertung qualitativer Interviewsdie Ausarbeitung von Fallstudierd gyf. in die
Gestaltung von Workshopmgebracht ween konnen und sollen.

Eigenschaften von OnlineBefragungen

Im Rahmen der Planung, Durchfliihrung und Auswertungitia selbstverstandlich die

Suche nach geeigneten, vertretbaren, wissenschatftlicheinareénodischen Losungen standig

begleitet. Unterstltzung erhielt ich bei einschlagiger Fachfitadrvolle Hinweiseu den
Besonderheiten von Internend/oder OnlineResearch erhielt ich von JACKOBVHOEN
| ZERBACK 2009, KUCKARTZ RBERT/ RADIKER/ STEFER 2009 und HOLLAUS

2007

30 Bei DIEKMANN 2009, insbesondere 1860, 43487 und 52630, und ATTESLANDER 2008, insbesondere

1761 und 104161, konnte ich grundlegende Methodenfragen zur Untersuchungsplanung, Datenerhebung durch
Befragung und Hinweise zur OnlBefragung nachlesen bei EBRICHS 1973, insbesondere?22, noch

einmal Fragetechniken prifen.
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Abbildung 11 Eigenschaften von OnlineBefragungen

Kosten fiir Versand,
Dateniibertragung und Wartezeit
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Sie antworten morgen."
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Datenlibertragung notwendig

Dokumentarisierbarkeit

Erhebung von Prozessdaten
und Metadaten moglich

Datenexport

In der vorstehenden Graphik habe ich eifigenschaften gesammelt, die Online
Befragungen methodisch auszeichnen. Sie seien indé&molgez angesprochen.

Die Asynchronigimdglicht e® im Gegensatz zu fatefacelnterviews oder auchevl
thoden der teilnehmenden Beobachtung oder anderen Erhebungsinstrumenten mitaPréasenzch
rakter, aber vergleichbar mit einer schriftlichen Befraefghebung zeitversetzt durchiufi
ren, ohne dass eifeichzeitigkaiter Rhythmusabstimmaond-rager und Befragtem notwendig
ist. Gegenuber einer schriftlichen Befragung hat die Befiagyung allerdings den Vortell,
dass sie Sequenzialitat, disdeste Abfolge, setzt: das-\Mord Zurtickblattern ist nur begrenzt
moglich und kann ganz verhindert werda. relative freie Wahl des Zeitpunkts durch den
Befragten und die Moéglichkeit der Unterbrechung ist ebenfalls Bestandteil der Asynchronitét.
Der Vorgang des Unterbrechuhgt allerdings eine andere Qualitat als bei der schriftlichen
Befragung: der Wartezustand des O@mwits ist dringlicher als die des beiseitegelegten
Fragebogens. Falls die benutzte Technologie eine langere Unterbreciiviedaradfnahme
zuldsst, mussen entsprechende Sicherungsvorgéange explizit veranlasst werden.

Die Allokalitaterlaubt eine unbeobachtete Beantwortung und birgt Chancen und Risiken
geteilter Aufmerksamkeit. Eine Onlilve f r agung kann e bredigtwewdenh as ¢
Dies kann Vorteile fur die ®digungsbereitschaft bzw. eine Verringerung der Abbruechwah
scheinlichkeit zur Folge haben, aber m°gli
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Antworten. OnlineBefragungen eigenen sich daher weniger,komplexe Sachverhalte
memoriert werden sollen und die Beantwortung der 38. Frage die Erinnerung an die Frage
VvVoraussetzt. Wo hingegen eine m°glichst a
Kontrollfragen gezielt eingesetzt werden, kdnnent géaitdile der Onlin®efragung genutzt
werden.

Mit der Automatisierbarkeet OnlineBefragung entfallen zahlreiche Fehlerquellen he
kommlicher Verfahren durch (Neu)Codierung und Ubertragung von Daten. Die Verasbeitung
geschwindigkeit und die damit vadenen Mdglichkeiten einer unmittelbaren Rickmeldung,
etwa von (Zwischen)Ergebnissen. Bei komplexen Befragungen mit antwortabhangigen
Fragepfaden erlaubt die AutomatisiediagBefragungsperformance so zu gestalten, dass sich
fur die oder den Befragtere dinmutung unnoétiger Komplexitat verringert und die Transparenz
erhoht.

Mit Dokumentarerbarkeitimschreibe ich zunéchst die Eigenschaft, mithilfe von
(automatisierbaren) Impomind Exportschnittstellen Fragestruktur und Befragungsdaten ein
und auszuken und somit komplett und ohne manuellen Zusatzaufwand zu dokumentieren.
DarlUber hinaus kénnen aber auch Metadaten zur Performance erhoben werden, die in gleiche
Detailtreue und Zuverlassigkeit in anderen Verfahren nicht mdglich sind. Man denkdestwa an d
Verweildauer pro Frage, die Analyse von Urad Nachtinteriews, die Bedeutung mehrfacher
Unterbrechung, Ruckvergewisserungsverhatiga firickblattern m Si nne v on: a
ich gleich noch mal bei einer ahelich Fr a ge a Alprduchecw differenzierte
Beantwortungsstrategien lassen sich technologieabhangig und bei Bedarf anhand von Metadat
uber Mausbewegungen, Abfolge von Ankreuzvorgdngen u. & zum Zwecke einer spéatere
Auswertung dokumentieren.

Mit Flexibilitatst die Mdglichkeita$ Instruments Onlidgefragung angesprochem- A
mutung, Performance, Profil und Mix der Kommunikationskanale (visuell scénfifiabll
graphisct® visuell animiert bewegvisuell bewegt mit Spielsequertzanditive Unterstiitzung,
Akzentuierung, Heorhebung, Emotionalisierung usw.) auf die Zielperson, die einzelne Frage
hin oder in der Abfolge abzustimmen oder zu variiBienFlexibilitdt kan® mit jeweils
unterschiedlicher Zielsetzung und moéglicherweise auch Warkdungh die Autoren, die
Befragen oder durch Zufallsgeneratademder auch kombinied gesteuert werden. Hier ist
noch ein grolRes Entwicklungspotential, das mit der zunehmenden auch flachendeckendel
Verbreitung schneller Internetverbindungen auch reale Aussicht auf Umsetzung hat.
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GegenubeErhebungsinstrumenten mit faofaceKommunikation erlaubt es dieam
schinenvermittelte und teilweise auch maschinengesteuerte Erhebungssituation, anthropomo
phe, etwa durch die Person eines Interviewers verursachte, subjektive Fehlerquellen z
minimieren und bietet eine spezifisdbbjektivitatim Sinne von Wiederholbarkeit und
Zuverlassigkeigreliabillyd e s Er hebungsinstruments biget et
keito und ggf. die au risigedorschanigsmethemhisthteresdaote d e r
Eigenschaften.

Am meisten diskutiert ist sicherlich digtschaftlichkeitn OnlineVerfahren Gege-
Uber schriftichen Befragungen lassen sich Versandkosten eidgpbegmoheren Fallzahlen
durchaus erheblich sein kbnnen. Dabeirghdn Portokosten und den fiir Verpackungsmaterial
auch die Persoraund Sachkosten fiur vielfaltige Druaknd Verpackungstionen zu
berticksichtigen. Fehler konnen ggf. schnell korrigiert werelginedinotwendige Zweitoder
Korrektursendungen enttail Der entscheidende Faktor fir die Wirtschaftlichkeit liegt aber
vermutlich in der Kostensenkung durch eine erhebliche Verkirzung vamt&éaktionskie
ten.

Bei der Frage, ob und inwieweit sich medienspezifische bzw. durch die Begrenzung de
Kommunilation im Rahmen einer OnkBefragung besondere Verzerrungsprobleme ergeben,
war die akribische Studie TADICKEN 2008 aufschlussreich, die ihre Ergebnisse, wie folgt,
zusammenfasst:

al nsgesamt s -Befragunf] in diesel iAbeit WeeibMethodeneffekistatigt bzw.

identifiziert worden. So stehen sich der positive Methodeneffekt der geringeren Effekée der sozi

len Erwiinschtheit und der negative Methodeneffekt der auftretenden Effekte der sdzialen En
kontextualisierung gegen¢gber. 6 (TADDI CKEN 2008,

Auf die in dieser Arbeit beschriebene Osieigagung bezogen, ergaben sich hieraus
zwei forschungsforderliche Konsequenzen:

Ein grundséatzliche Problem von Befragungen im Rahmen sozialwissenschartlicher Fo
schung besteht darin, dass angenommen werdehZa muss, dass ein nicht unerheblicher
Anteil der der Befragten sich in seiner Beantwortung von der Erwagung beeinflussen lasse
de¢er fte, ob es denn eine aerw¢gnschteo Ant wor
ten grundsatzlich oder gd#gaangezeigt, ob sich hieraus ggf. Sympathiepunkte und Vorteile
gewinnen lassen und ob er oder sie sich in diesem Moment und bei dieser Frage von diese
' berl egungen aher ei mMebkedwngekehddese $le legitimBaktehuhde 0 «
sich dahefiir oder gegen die als erwiinscht angenommene Antwortoption entscheidet.
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Es kann angenommen werden, dass in Geschaftskontakten zunehmende wirtschaftliche
und/oder soziale Verbindlichkeit einen Effekt sozialer Erwinschtheit hervorbringt oder diesen
verstark Mit TADDICKEN kann also gesagt werden, dass mdgliche Verzerrungen in diesem
Bereich durch den Einsatz einer OrBeé&ragung gegentber einem-fadacelnterview in der
Tendenzerringaverden kbnnen.

Mit einem mdglichen Effekt der sozialen Kontdidierung ist gemeint, dass Befragte
explizit oder implizit immer auch reflektieren kénnen, inwieweit eine Antwort gesellschaftlich
akzeptiertsociallgorreciit dem eigenen Selbstbild bzw. der Einschatzung des Fremdbilds von
der eigenen Person korgmtiist. Entkontextualisierung meint dann, die Méglichkeit, dem eigene
Rollen und Verhaltensbild, den Fremdhd Eigenerwartungen an sich selbst ohne grol3eres
Risiko, quasi spielerisch und ggf. nur kurzinistizu entsprechen. Dem Sozialforscherader
der tatséachlichen Performance in realen Kontexten interessier ist, sind derartige ggf. lustvolle ab
gefahrdungsfreie Ausbriche in die Freiheit unlieb. Zwar rechnet TADDICKEN durch den
Einsatz des Internetmediums mit einem verstarkten Auftretenigderarerzerrungen.
Mindestens drei Grunde sprechen dafir, dass diese Schwierigkeiten in unserem Fall nict
auftreten:

1 Die Befragung findet im Rahmen geschaftlicher Arbeitsbeziehungen stata-Es ist d
von auszugehen, dass die Mehrheit der Befragung ammpkatzeitm Biro uneg
setzt wird.

1 Die Befragten werden nicht blof3 als Einzelpersonen zu ihrer persénlichen Meinung
gefragt, sonder sind angesprochen als Personalverantwortliche, die fur it Unterne
men sprechen.

1 Die Befragten wurden oftmals namentlich angelspn. Zwar ist eine anonyme
Auswertung zu Recht zugesagt. Die Befragten kénnen aber dennoch davon ausgeher
dass sie und ihr Unternehmen angesprochen sind und eben hierflir auch einsteher
kénnen.
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3.3 Strategien der direkten Ansprache

Bei der Entscheidungrféine OnlineBefragung spielte es eine zentrale Rolle, ob diese
Methode Instrumente zur Verfigung stellt, die eine mdglichst direkte Ansprache von eine
signifikanten Anzahl kleiner und mittelstdndischer Unternehmen ermdglicht. Es wurden daher
eine Reihe oan MalRnahmen reflektiert und entwickelt mit dem Ziel, die Ansprache zu
verbessern. Die folgende Tabelle gibt hierzu einen Uberblick.

Tabelle 3: Mal3inahmen zur Verbesserung der direkten Ansprache

Identifizierbarer Absender

Erkenrbarkeit des Forschungszusammenhangs und der eingebundenen Akteure
Sichtbarkeit der Akteure (Logos)

Bericksichtigung aller tatsachlich eingebendékteure

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

kurze und klare Information

Verzich auf forschungstypische oder unternehmensfremde Begrifflichkeiten
direkte Ansprache der Akteure

klare Adressierung (an die Personalverantwortlichen in lhrem Unternehmen)
nach Mdéglichkeit Ansprache von physischen Ansprechpersonen
Anspracheach Mdglichkeitnit Geschlecht, él, Vor und Zuname

=A =4 =4 -4 -4 -4 -4 4 -4 - -4
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3.4 Qualitatskriterien fur Online-Befragungen

Im Rahmen der methodischen Voruberlegungen fand eine intensive Beschaftigung mit
der Frage nach Qualitatsstandards und Qualitatskriterien flr-Beflagungen statDie
folgende Abbildung zeigt eine Auswahl der betroffenen gibt einen Uberblick Uber die
entsprechen Qualitatskriterien.

Abbildung 12 Qualitatskriterien fur Online-Befragungen

Kldrung des

Dokumentation _ Forschungsgegenstands

Transparenz 2
B Grundgesamtheit

& Stichprobe

Trennung von
TR Qualitatskriterien fir Validitit & Reliabilitit
Tatigkeiten

Online-Befragungen

Anonymitat statistische Verfahren

Freiwilligkeit Wirtschaftlichkeit

An dieser Stelle kdnnen nicht alle Bereichater werden. Hinwiesen sei aber darauf,
dass sich mit den Bereichen Freiwilligkeit, Anonymitat, Trennung von forschungsfremden
Tatigkeiten und Transparenz forschungsethische Fragen gestellt und deren Implementation il
eine OnlineBefragung unternommen naa.

Die folgende Liste gibt einen Uberblick tiber die ausgewahlten Kriterien fir dié- Entsche
dung, ob und welche Instrumente sich als fir den vorgesehenen Forschungszweck tauglic
erweisen und ausgewahlt werden kénnen.
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Tabelle 4: Kriterien fur die Auswahl des Befragungsinstruments

=A =4 4 -4

= =4

= =4

=A =4 =4 =4 -4 -4 4 4 -4 -4 -4

Anzahl der méglichen Umfragen (zwei oder unbegrenzt)
Anzahl der Fragen (mindestens 60)
Anzahl der Teilnehmenden (mindestens 300)

Management von Einladung, Erinnerungen und Abschluss
(als EMailVersandiber das Befragungstool méglich)

Dauer der Lizenz (mindestens 6 Monate)

Individuelle Ansprache Uber Adressparameter

(personliche Ansprache von Einzelpersonen) moglich

Datenexport maglich a(in Excel und SPSS)

Hinreichende Fragetypen implementierbar

(Ja/Nein, Skalen, Fragen mit 20 Items und jeweils mindestens 8 Antwortcodes mdoglich
Schnelle, einfache und sichere Bedienung mdglich

Konditionale bzw. antwortabhéngige Fragen

Gute und sichere Verwaltung bei NiBeantwortung (non response)
Zuverlassige Perfoance

Referenzen (Kundenliste)

Benutzerfreundlichkeit und graphische Gestaltung fir die Befragten
Benutzerfreundlichkeit fir die Befragungstooladministration
Geeignete Tools zur Verfolgung des Befragungsverlaufs
Graphische Gestatigsmoglichkeitester Schittstelle zu den Befragten
Unterbrechung des Befragungsvorgangs moglich

Anonymisierung der Befragung méglich
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4 Durchfiihrung einer Online-Befragungkleiner und
mittelstandischer Unternehmen im Wirtschaftsraum Stuttgart

Nachdem Inhalte und Methode in gofinien dargestellt sind, soll im folgenden Tell
die Umsetzung und Realisierung der OBlefeagung im Vordergrund stehen. Die Einbindung
in das Vorhaben PIA wurde schon in der Einleitung diskutiert. In der folgenden Tabelle sind
noch einmal die Zielgeingen des Vorhabens aus der Sicht von PIA benannt.

Tabelle 5: Zielsetzungen des der OnlineBefragung aus der Perspektive von PIA

Nr. Zielbereich Operative Einzelziele

einen Uberblick {iber die grundlegendereBtaliungen
zur Beschéftigung alterer Menschen in KMUs gewinnen

einen Uberblick tiber die grundlegenden Fragestellungen
1.2 Exploration zur Beschéftigung von Menschen mit Migrationshintergrund
in KMUs gewinnen

1.1 Exploration

Einschlagige (undfginnovative) Fragestellungen entwickeln und
1.3 Hypothesenbildung | Hypothesen bilden, die in qualitativen Interviews weiter verfolgt werde
sollen

Eine gewisse Anzahl von KMUs (ca. 100) ansprechen auf Fragen de

1.4 Ansprache Beschaftigung alterer Menschen und/edarMenschen mit Migrationshi
von KMUs
tergrund aufmerksam machen
D Eine gewisse Anzahl von KMUs (ca. 40) in Bezug auf Fragen der
1.5 Sensibilisierung Besch2ftigung 2l terer Menschen
16 Kooperation 10 oder mehr KMUs idéfizieren, die an einer qualitativen Befragung

mitwirken kénnten, diese im Nachgang ansprechen

Aus der Sicht meines Unternehmens stellt sich zunachst die Frage, ob, inwiegveit das Pr
jekt einer Onlin®efragung dazu beitragen kann, fachliches, mettesdisnd organisationales
Wissen im Unternehmen zu halten, zielfihrend zu mehren und transparent zur Verfigung zu
stellen, das kinftige Aktivitdten beférdert. Wir haben hier eine dreifache Zielformulierung
gewahlt: fachliches Wissen zu Fragen der belbagblWeiterbildung alterer Migrantinnen
angemessen erhdohen (date diie arkennen); erste Kontakte mit einer gewissen Anzahl von
kleinen und mittelstdndischen Unternehmen anregen; einschlagige Erfahrungen in praxis
ortientiertem Forschungshandeln biwschungsbasiertem Sensibilisierungs$ Bildungsha
deln im thematischen und regionalen Umfeld gewinnen; Instrument eineB€irdigieng
kennen lernen, erproben und auf ihre Anwendbarkeit fir kiinftige Vorhaben und/oder Produkte
prufen. Ein besondereSugenmerk galt den Zielen, erste praktische Erfahrungen mit der
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Einsetzbarkeit eines OnlBefragungsinstruments fir die Informationsgewinnung und
Kontaktaufnahme zu machen, die Umsetzbarkeit von @Geliregung und einer entsprethe
den Auswertung (eteranit SPS3) housa! erproben, sowie hinreichende Erfahrungen mit dem
Handling und dem Einsatz entsprechender Software zu gewinnen.

Im Sinne einer F&Perspektive sollte das Projekt erste Hinweise geben, ob end inwi
weit sich das Aktivitatsspektrum wese Unternehmens im Bereich forschungsbasierter
Bildungsvorhabed mit den thematischen Schwerpunkten Migration und Bildung und einem
netzwerkorientiertem transnationalen Ardaggter ausbauen |asst.

Fur dasBefragungspjekt wurdebis April 200®ine PAnung erstellt, das verschiedene
Projektphasen und entsprechende Arbeitspakstifferenzierteein erheblich vereinfaclste
GanttDiagramm gibt einen Uberblick Uber diese verschiedenen Phasen und deutet die
Zusammenhange an.

Abbildung 13 Stark vereinfachtes GantDiagramm zum Projektablauf

Kalendermonate April Mai Juni Juli ~ August | September
Kalenderwochen 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 |33 34 35 36 37 38 39 40
Nr. Projektbereich Sonderzeiten Ferien Schulferien

Projektwochen 1l (2 31 4 [5) 16: iz '8) 19 10 13 32 33 134 45 46 17 48 19 20 21 22 23 78

1 Forschungsinstrument Online-Befragung >>

2 Adressdatenakquise EEEEEEEENENEN

3 Auswahl der Befragungs- und Auswertungssoftware EEEEEEEEEE

4 Erarbeitung des Fragebogens EEEEEEEEEEE

5 Umsetzung der Befragung EEEEEEEE

6 Auswertung und Ergebnisdokumentation AEEEEEEENE

4.1 Phase 1: Entscheidung und Planung

Bei der Entscheidung fir eine OniBefragung spielten finanmd zeitbkonomische
Opportunitaten ebenso eine Rolle, wie die Machbarkeitserwdgungen saimbn benannten
unternehmenseigenen Zielsetzungen. Mehr noch: Erkundung, Erprobung und Bewertung des
Instruments der OnliABefragung stellen einen eigenen Forschungsgegenstand dar.

Forschungstechnische Bedenken beziiglich der Verfalschung von Etiathprciin-
ternetzgestitzte Erhebungsverfahren konnten zerstreut werden. Wir wollten keine Aussagen b
eine reprasentative Bevolkerungsauswahl machen, sondern Unternehmen ansprechen, bei der
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wir davon ausgehen konnten, dass sie Uber entsprechendgestitzte Kommunikatiomask
nale verfiigen.

Im Methodenteil wurden die Auswabhlkriterien benannt und begiirtey Umsetzung
wurde ein Pflichtenheft erstellt und énsschreibungealisiert.

4.2 Phase 2: Adressdatenakquise

\ ASuchkriterien: KMU im Wirtschaftsraum Stuttgart

Aieldaten: Firma,-®lail, Kontaktdaten, agf.
Ansprechpartner

Azielorganisation: IHK und HWK

\ AEinzelrecherche von 1.500 Handwerksunternehmen
ADatenkauf von rund 900 Unternehmensadressen

APlausibilitatskontrollen, Schreibfehlerkorrektur
AEinzelerfassung der Ansprechpartner

Daten- ANachrecherche per Internet und per Telefon
e ANachbesserung aufgrund von Riickmeldungen

Mit der OnlineBefragung sollten kleine und mittelstdndischteriédhmen im Wi
schaftsraum Stuttgart angesprochen werden. Aus forschungsdkonomischen Grinden
beschrankten wir uns auf Datenmaterial der beiden groRen Kadrimkrand Handwerk-
kammer, jeweils Region Stuttgartind verzichteten damit auf die Beriickgiohy von
spezifischen Berufsgruppen bzw. Organisationen, etwa des 6ffentlichen Dienstes oder auch ir
Bereich der freien Berufe (Arztpraxen, Architektenbiros usw.).

Bei einer per Brief zugestellten schriftichen Befragung kann damit gerechnet werden,
dassdie Adressated wo kein postalischer Rucklauf erf@gin der Regel erreicht werden
konnten. Der Versand von Onlidagangslinks per-Mail, erhoht die Irrlauferwahrscheimlic
keit. Zwar kdnnen elektronische Irrlaufer wegen falseliHAdresse, Uberitem Postfach
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oder weiteren Grunden registriert werden, aber eine glaubwirdige Himgahgsekontrolle

Ist nur begrenzt mdglich: eine automatisierte Eingaghgs Lesebestatigung kann umgangen
werden. Es muss wohl damit gerechnet werden, dassheunarbeblicher Teil der Naclhrc

ten Junk oder SparMailOrdnern landet und willentlich, automatisiert oder versehentlich
geldscht werden.

Fir die Handwerksunternehmen fihrte ich in Stuttgart eine GesamterhebungImit Einze
recherche durch. So konnten rdn200 Handwerksunternehmen gewonnen werden, davon 830
mit E-MailAdresse. 680 Adressen ohndl&lAdresse wurden verworfen. Von der IHK
Region Stuttgart kaufte ich 1.672 Adressen von Unternehmen-26@ B@schaftigten in
Stuttgart. Hiervon konnten 1(b7Datensatze mit -MailAdresse genutzt werden. Alle
Datensétze wurden einer Plausibilitatskontrolle unterworfen und eine hohe Zahl vam Korrekt
ren bereits in diesem Stadium ausgefuhrt.

Im Rahmen einer mehrstindigen Erprobung wurde geprift, ob eines&ferizpslier
Datenlagé Verifizierung der Angaben und Angaben zu Ansprechpartnerin bzw. Ansprechpar
ner mit EMail 8 auf telefonischem Wege mit einem vertretbaren Aufwand umsetzbar ist. Das
eingesetzte Zeitbudget Uberstieg erheblich die zeitlichen MibgticimkeProjekt. Es wurde
daher auf diese MaRnahme verzicBtehnoch fiihrte die teilweise veraltete Datehlage
einem organisatorischen Mehraufwand, der in der Projektplanung nicht vorhergesehen wurd
und letztendlich zu einer Verschiebung anschlef3Engjektphasen um zwei Projektwochen
fuhrte. Eine weitere Korrektur bestand darin, dasstgegen der urspringlichen Planuidgen
keine Stichprobe gezogen wurde, sondern alle 2.400 Adressen in das Befragungsteol tberno
men wurden. Diese Entscheidungethen nur geringen Mehraufwand verursachte, hat sich als
hilfreich erwiesen. Ich komme darauf im Rahmen der Diskussion der Befragungsphase nocl
einmal zurtck.

Bei einer Gegenuberstellung der forderlichen und hinderlichen Faktoren féllt-die unte
schiedlica Lange der Listen ins Auge.

31 Die von der IHK gekauften Adressen wurden mit 88aidatum 24.5.2088sgewiesen.
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Tabelle 6: Forderliche und hinderliche Faktoren bei der Adressdatenakquise

Forderliche Faktoren Hinderliche Faktoren
1 prinzipiell vollstandige Adresslisten kaufb 1 keine EMailAdresse
(IHK) 1 kein Ansprechpartner
i Brir:zipierlll voIIstadei'gE;]inae\l/r\;a}gherchenach q veraltete EMaitAdresse
nternehmen maoglic . . .
. ) ¢ ( ) 1 unglltige EMailAdresse (Eingabefehler)
1 preisglnstiger Einkauf der IHXdressen
, 1 veraltete dternehmensangaben
1 Kkostenfreier Zugang zu Unternehmensdal
bei der HWK 9 schlechte oder falsche Zuordnung zu
GroRenklasse (Unklarheiten bei Uberragi
len Unternehmen
1 Doppeleintrage
1 keine Listung der nicht eingetragenen
Unternehmen
1 erste Vorauswahl nach Unternehmensgrg
gof. moglich

1 Klassifizierung nach Bésftigtenzahl (nicht
nach Umsatzen)

1 Kombinierte Definition von KMU (Besdha
tigtenzahl und Jahresumsatz) nicht darstg

Im Sinne einer Bewertung dieser Projektpkeasehervogehoben dass die mit der
Qualitat der gekauften Informationen in Zusanmaeg stehenden Hindernisse in der
Projektplanung nicht antizipiert und damit unterschatzt worden sind. Gleichwohl hat sich das
Vorgehen insgesamt bewahrt und kalamielfiihrend und ergebnisorientiert bewertet werden.
Alle fur diese Phase vorgesehenete Zionnterd wenn auch nicht ganz im Zeitrahngen
umgesetzt werden.

4.3 Phase 3: Befragungsund Auswertungssoftware

Bei derEntscheidung fur einkuswertungssoftware gab es nur begrenzte Alternativen
zum Standard SPS$ach einer Expertenberatéhgabestanddie Entscheidung fest: Diese
Software bietet eine Gewdahr fur die Einhaltung methodischer Stamdbed6glicht eine
zusatzlichen Gewinn fur dMethodenkompetenzdie sod auch im Sinne vorgenarmte

32 An dieser Stelle gilt der Dank Frau Birgit Schulte Adimdie mir fachfraulichen Mut zugespen hat, und an
meinen ITExperten, Herr Mark Wieder, der fir technische Umsetzungen geradestand.
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Unternehmermele d fir mein Unternehmen gesichert nden kbnnen Es wurden SPSS 16
Studienlizenz und eine SPSS 17 Testlizenz bzw. Volllizenz eingesetzt.

Bei der Auswahl der Befragungssoftware stardiefiNotwendigkeitm Vordergrund,
trotz eines kleinen bzw. verninftigen Preis eine gezielte Einzelanspraoindglichen. Die
Software sollte mit den notwendigen Zahlen an Datensatzen zurechtkommen, gwge Ausgab
schnittstellen zur Weiterverarbeitung enthalten. Auch weitere Kriterien wie graphische
Oberflache, Benutzerfreundlichkeit in der Bedienung (furg@etrad TocAdministration),
Referenzen und die Einschatzung eineSpBzialisten wurden beriicksichfige zentralen
Qualitatskriterien fur OnlirRefragungssoftware wunde Methodenkapitel erortert.

Dartber hinaus waren zwei Aspekte von Bedeutasgeltiv enge Zeitfenster und die
relativ geringe Vorlaufzéies handelte sich um eine der ersten Projektph&sarisierte eine
Losung, die von dem langjahrigenrSpezialisten des Hauses mitgetragen und mitgestaltet
werden konnten. Die Option auelmer kiinftigen Nutzung legte es nahe, eine wenig begrenzte
und ausbaufahige Losung mit technologischer Weiterentwicklungsperspektive zu favorisierer
Ich habe mich daher letztlich fur eine OpenSduiirseng entschieden.

In der engeren Auswahl standenRit@dukteserien 2ask, onlineumfrage.com unek Lim
Survey. Ich habe mich fur LimeSurvey in der Version 1.85 in deupsabke $Juli 2009)
entschiedeff.

33 Nach Abschluss der OnliBefragung istm September 200eine BetaVersion 2 inder Originalsprache
erschienen. Die Entwicklung geht auch hier seltb&haiish weiter.
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Abbildung 14 Personalisierung der Ansprache
auf dem AdministratorBildschirm von LimeSurvey

& PIA Umfragen - Mozilla Firefox ==
Datei Bearbeiten Ansicht Chronk  Lesezeic] hen Extras Hilfe

& -c & @l i % 2| = -
(2] Meistbesuchte Seiten 2§ Google T2 wwi%leo,org ] TinyURL! %@» FRITZ!Box Gg Howto Changethe W... fif dejure.org W Planet Webservices (5} charitha Kankanamge'... @, Carbon Feature Packs...

@ Disable~ £ Cookies~ [ 55~ -] Forms® | Images~ @ Information~ Miscellaneous~ .~ Outline~ _ I Resize _#” Tools~ {i] View Source~ > Options=~ < © ©

PIA Umfragen
‘Token control: P14 Testbefragun: |

@DM R S8 B=E & X (7]

Manage token attribute fields
Attribute field Field description Example Data

attribute_1 Code <no data>
attribute_2 Firma_1 <no data>
attribute_3 Firma_2 <no data>
attribute_4 Anrede <no data>
attribute_5 Anzchrift <no data>
attribute_6 PLZ <no data>
attribute_7 wohnort <no data>
attribute_8 Telefon <no data>
attribute_9 Fax <no data>
attribute_10  [internet <no data>
attribute_11  |anspradl he_1 <no data>
attribute_12  [ansprad he_2 <no data>
attribute_13  [sroesse <no data>
attribute_14  [eerufsfeld <no data>
attribute_15  |Gewerbe <no data>
attribute_16  [Bemerkungen <no data>

Add token attributes
There are 16 user attribute fields in this token table
Please enter the number of user attribute fields you want to add:|1

&I_.II(. 7 Donate to
LimeSurve

S~ [[EZ  http:/fwww.leo.org] & () 0:72 25 212.112.240.68

Nachdem die Entscheidung zugunsten der Software LimeSusgggchend den oben
genannten Kriteriegefallen war, war eine ausfuhrliche Beschéaftigung mit den Features und
Besonderheiten der Software erforderlich. Hierzu mieebs derentsprechenden Softwar
dokumentation auch Testbefragungen.

Im Folgenden wird di@dufgabenteilung midlem IT-Spezialisten, Serveradministrator
und Netzwerktechnikeron ENAIP** dokumentiert.

34 Im Rahmen des Projekts PIA wurde nach meiner MaflRgabe ein Pflichtenheft erstellt und im Rahmen einer
einfachen Ausschreibung durch die Eberhard Karls Universitat das Angebot des Unternehmens magic gardel
Stuttgart ausgewahlt. Die mitTéchniker bezeichnete Person ist Herr Mark Wied@&edmniker, Inhaber und
Geschéaftsfuhrer des Unternehmens.
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Tabelle 7: Aufgabenteilung bei dertechnischen Umsetzung der OnlineBefragung

Nr. | Aufgabenbereich IT-Techniker Autor
Entscheidung fur eine internetgestutzte Recherche und
1 OnlineBefragung Beratung Entscheidung
Recherche und Recherche und
2 Softwareauswahl Beratung Entscheidung
Instdlation von LimeSurvey auf dem Serve P
3 des Internetproviders Umsetzung Beratung in Einzelfrage
4 Einrichtung einer Testumfrage Beratung Umsetzung
Einrichtung der OnlinBefragung ~
5 aWeiterbildung 21l te : Umsetzung
Gestaltung des Layts fur die Befragung (in
6 Anlehnung an den Internetauftritt des Umsetzung Entscheidung
Projekts PIA
Anlage der Struktur des Fragebogens:
7 Abschnitte, Nummerierung, Fragetypen, f Planung und Umsetzun
Implementation der Features der Software
8 Implementtion des Fragebogens i Planung und Umsetzun
Inhaltliche und graphische Gestaltung der
9 MailKommunikation (Einladung, i Planung und Umsetzun
Erinnerungen, Rickmeldungen, 9
Dankesschreiben usw.)
Einpflegen von Testteilnehmerinnen und ~ Planung, Umsetzung
10 Testteilnehmern : Auswertung und
Fehlerbeseitigung
Planung, Umsetzung,
11 | PreTest i Auswertung und
Fehlerbeseitigung
Aufbereitung der Adressateatenbank
12 entsprechend den Anforderungen und i Tﬂgpuggﬁlgrrggsgtliml?ﬁ
Madglichkeiten (Funktionalitaten) der hnd Freigabe 9
Umfragesoftware 9
13 Import der AdressateDatenbank Umsetzung und Freigabe
auf die Serverdatenbank Fehlerbeseitigung 9
14 Massenaussendungen Umsetzun Entscheidung
(Einladung und Erinnerungen) 9 und Freigabe
Korrektur der Adressatératenbank, Planuna und
15 | Nachrecherche unidehrfachversangbn i U 9
. : msetzung
Einladungen bzw. Erinnerungen
16 Loschen von falschenMails, A Planung und
Management der Erinnerungsmails Umsetzung
17 Individuelle Kommunikation A Planung, Umsetzung un
(per EMail und per Telefon) Auswertung
18 | Abschluss der Onlirigefragung f Entscheidung
19 | Datenexport in SPSS und Excel Planung und Umsetzun fi
20 | Datenauswertung A Planung und Umsetzun
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4.4 Phase 4: Erarbeitung des Fragebogens

Ein zentales Produkt in der Projektentwicklung stellt der Fragebogen dar. Emist im A
hang komplett in einer Printfassung dokumentiert. Exempldrésdheopibsr Befragungsti
schirme geben Hinweise darauf, wie sich die Fragen den beteiligten Unternehtresteprase

Der Fragebogen hat mit 55 Fragen einen Umfang, der in 20 bis 25 Minuten bewaltigt
werden konnte, allerdings deutlich am oberen End®iadolgende Graphik gibt einen
Uberblick Uiber die 6 Frageabschnitte.

Abbildung 15 Abschnitte des Fragebotens

(F)

Abschluss (A)

Grundlagen

(B)

Unternehmen
(E) ”

®

Weiterbildung

@

Betriebliche
Weiterbildung
alterer Migrantinnen

D) @
Personalgewinnung
Personalmanagement ® ®

In einemersten Durchdeammn deiFragebogehbeschrieben werden als das Ergebnis eines
Arbeitsprozesses, der dasgrundeliegend&rkenntnisinteresse und ein dariber gelegtes
Hypothesengertsauf finf Cluster Sachverigen und Unterscheidungen bezieht, die die
Unternehmenswirklichkeit spezifiddschreibersollen. Dies istereinfacht in der folgenden
Graphik dargestellt sind.

@
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Tabelle 8: Fragebogenrelevante Sachverhalte und Unterscheidungen

5 4 3 2 1
WEITER PERSONAL THEMEN HR UNTERNEHMEN
BILDUNG MANAGEMENT OFFENHEIT GRUPPHEN STRUKTUREN

Alterngerechte
Relevanz Arbeitsgestaltung | Mitarbeiterinnen
Bedarf Wissensmanageme altere Kammer
Bereitschaft Diversity Mitarbeiterlnnen
. : ; Branche
Férderung Personalgewinnun Migrantinnen GroRke
Personal halten Kampagnen altere Migrantinnen
Bewuss_tseln Strategien Personal
Praxis Interesse Personal e
. i . zustandigkeit
Wissensmanageme Interview verantwortliche
. Ansprechpartner
Kompetenzen Workshop technisches Psonal Zustandiakeit
Chancen Weiterbildungs kaufmannisches 9
Hurden beratung Personal
Bedarf passgenau

Spalte T.UNTERNEHEN|STRUKTUREN: Ausgangspunkt einer Betrachtung von
Unternehmenswirklichkeiten sind Strukturdaten: wir beschranken uns auf Kgemdegkeit,
Betriebsgrof3e und Branchenzugehdrigkeit. In zweiter Linie gehoren in diese Gruppe auch Gra
der Ausdifferenzierung der Personalverantwortung, ob eine personliche Ansprechperson erreict
werden konnte und ob diese sich zustandig flhlt bzandigsist.

Spalte 2HR|GRUPPEN:Z e nt r a l i st die aVierfelndert a
ternehmen in Spalte 4: eine Gruppierung der Beschéaftigten mit Unterscheidung nach Alter unc
Mi grationshintergrund: aMitarbeigranthmeeedyo
a2l tere Migrantlnneno werden sie in der Bef

Spalte STHEMEN|OFFENHEIT: Hier sind drei Untergruppen auszumacfa@reine
thematische Nahe, die ggf. erste Ansatze von Praxis @oflodt;eher abstraktere Kenntnis
von speifischen Kampagnen un@) das explizit formulierte Interesse fir eine weitere
Auseinandersetzung mit den Fragestellungen flr das Unternehmen.

Spalte 4: PERSONAL|MANAGEMENT: Hier werden Praxen und Strategienndes U
ternehmen zur Personalgewinnung und #tenhason Personal, aber auch Ansatze von
Wissensmanagement angesprochen.

Spalte 5: WEITER|BILDUNG: (a) Relevanz der Weiterbildung, Weiterbildungsbedarf,
Weiterbildungsbereitschaft und Foérderung der Weiterbildung durch das Unternehmen; (b)
Bewusstsein umalRelevanz von Weiterbildung und Weiterbildungspraxis und (c) Auosdiffere
zierungen nach (20) Kompetenzen sowie Aussagen zu Chancen und Hurden.
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Innerhalb dieses Modells wurde entwickelt, ob und wo Relationen bedeutsam-sein kdn
ten und Zusammenhéange entdegkgjesprochen oder abgefragt werden sollen und kénnen.

In einemzweiteBurchgam@sst sich defFragebogeseiner dramaturgischen Gestaltung

beschribben der Aufmerksamkeit, Gewohnung, Vereinbarung,

Zustimmung und Ablehnung, Beanotivation, Fragehirden u. &. in den Blick nimmt.

wachsendes Verstandnis,

In einemdritten Durchgaimgl Fragen der Giultigkeit (Validitat) und Zuverlassigkeit (R
liabilitat), der Ojektivitdt und der moéglichen oder wahrscheinlichen Fragefehler zu stellen, die fut
den Fragebogezu vielen Einzelentscheidungen gefihrt hat. Hier kann beispielhaft eine

Fragestrategie benannt werden, die ei nem Drei schritt eine avVe
ten herstellen mPchte. Dies wur de bezigleh bei
der Altersgrenzen umgesetzt:

1 Frage nach Entscheidung der Befragten (Auswahlliste mit Alternsgruppen)

1 Information Gber Festlegung durch den Frageboten

1 Entscheidungsfrage nach Akeptanz

In einemvierten Durchgamigden grundsatzliche Entscheidangiber Frageoptionen,
Fragetypen und Skalen getroffen. So wurde
angeboten (ohne auf ggf. falsch konnotiert

wurden diese nicht als Standardwert festgalisgtStandardwert wurde durchgargm
Standardwert festgelegt, so dass bei der Implementation in das Fragetool das Antwortverhalte
akeine Akti cht sondeWagemk ei r
der zu erwartenden doch elgeringen Datensatze wurde auf eine Skala mit einer ungeraden
Anzahl von Auspragungen verzichtet. Stattdessen wurden Viererskalen eingésetiér die

ono ni m° gl i ch,

Verzicht auf einen gewissen Informationsgehalt auch dichotomisiert werden kdénnen. Bei der
Formulierungler Skalenklassen wurde eine eher betonte (pointierte) Formulierung gewahlt, das
den Befragten innerhalb der Items und hinsichtlich der Bezugsgruppen ohnehin einiges ar
Differenzierung und Genauigkeit abverlangt werden sollte. Im Folgenden einige fBeispiele
eine durchgangige Logik in der Formulierung.

Tabelle 9: Exemplarische Formulierungen fur Skalenklassen

Wichtigkeit I I . C Uberhaupt nicht

Bedeutung sehr wichtig eher wichtig eher nicht wichtig wichtig
Hohe / Starke sehr hoch eher gring eher gering sehr gering
Zustimmung trifft voll zu trifft eher zu trifft eher nicht zu trit @Jberhaupt

Ablehnung nicht zu
Schwierigkeit sehr schwierig eher schwierig eher einfach sehr einfach
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In einemflnften Durchgangden Items gesucht, zusaemgestellt, auf Validitat und
Ausgewogenheit hin gepruft und in ihrer Vergleichbarkeit mit anderen Forschungsergebnissel
bewertet.

In einemsechsten Durchgartdg die Interdependenz der Fragen untereinander analysiert
und konstruiert; mdgliche gegeigeitStoreffekte wurden identifiziert und entsprechende
Korrekturen vorgenommen.

Der so komponierte Fragebogen hat sich in der Umsetzung und Anwendung bewahrt.
GroRRere Fehler tauchten wahrend der Oflefeagung nicht auf.

Es gibt zwei Ausnahmen, die alsisa hier benannt seien:

1 Entgegen allen professionellen Grundséatzen und auch einen zweifelsohne erklarbarer
Ziel einer gendersensiblen Forschuagg Bildungsarbeit wurde auf zwei soaiogr
phische Standarddaten verzichtet: Alter und Geschlecht deteBefragle nicht
erhobenDieser Kardinalfehler wird als verzeihbar gewertet aus zwei Grinden: (a) die
Befragten wurden als Vertreterinnen ihrer Unternehmen befragt; sie wurden also
tendentiell gebeten nicht gegnlichEinschatzng, sondern die tegenehmewner-
zutragen. Die Befragung hatte explorativen Charakter: Eine weitere Ausweitung der
Fragezahl schien nicht angemessen; vielmehr kénnen etwa gendersensible Aspeki
auch in Bezug auf die Zielgruppen in den qualitativen Interviews explizibangespr
chen und vertieft werden.

1 Die in der Vierfeldertafel dargestellte doppelte Differenzierung dendi@ezug:
gruppen der OnlinBefragung verlangt eine hohe Prazision, aber auch Geduld. Bei
dlen oder den meisten Themen eine Vierfachfrage zu stelkm nschicht angt
messen: die Zuverlassigkeit hétte hierunter in besonderer Weise gelitten.deh habe d
her in den Frageformulierungen daher in bestimmten Féallen eine gewissee Unschérf
eingefuhrt (und zugelsassen) und zugunsten der Zuverlassigkeit &Griae 3
Vergleichbarkeit verzichtet. In diesem Sinne ist bei einigen Fragestellungen auch ein

Unsch2&rfe in Bezug auf aberufliche Wei
triebo, aberufliche Weiterbildungi- im e
terbildungd entstanden. Dies muss i m E

Einzelergebnissen reflektiert werden.

46



4.5 Phase 5: Online-Befragungkleiner und mittelstandischer
Unternehmen im Wirtschaftsraum Stuttgart

Die Umsetzung der Onliisfragung erfolgte von Mitte Juli bis Anfang September 2009.

In der folgenden Tabelle sind Zahlen zum Ruckkehrverhalten dokumentiert

Tabelle 1Q Zahlen zur Performance der OnlineBefragung

-_

LimeSurvey EMail-Versand 8.500 100,0%

1.1 Einladung (15.7.2009) 2.412 28,4%
121 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 Rucklauf 704 100,0%
2.1 Teilnahme 182 25,9%
2.2 keine Teilnahme 52 7,4%
2.3 Empfangsbestéatigungen 138 19,6%
2.4 Irrlaufer 332 47,2%
3 Adressierte Unternehmen 2.412 100,0%
3.1 Falsche EMails 162 6,7%
3.2 Verifizierte EMails 287 11,9%
3.3 Nicht veiifizierbare EMails 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 Empfangsbestatigungen 65 22,6%
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Im Falleeiner Online mit Einladung an einen geschlossenenk&neigrinzipiell die
Rucklaufquote als Mal3zahl berechnet werblLLAUS 2007 diskutiert die hierbei
auftreaenden Schwierigkeiten, greift den Vorschlag von THEOBALD 2003 auf, die Erfolgsraten
auszudferenzieren nach Werbeerfolg, Motivationserfolg und Gestaltungsekiath. wir
konnen THEOBALDwohl in der Intentiomichtaber in der Umsetzuifglgen, da uns die Zahl
derer,die perE-MailEinladungtatsachlicherreicht wurden, nicht zuverlassig Varfugung
steht.Aus der von Wiederholungsféllen bereinigten Summe aus positive Antwortenn-Ablehnu
gen, sonstigen direkten schriftichen oder fernmuindlichen Rickmeldungen, einschlielich
halbautomatisierten-Hails, die etwa eine voribergehende Abweselakeinentieren, lasst
sich die Anzahl sicher erreichter Unternehmen als 287 feststellen. Nimmt man diese verlasslict
Zahl als BezugsgroRRe ergibt sich bei 182 (zumindest teilweise) ausgefillten Fragebbgen ei
aEinschaltguoted von stattlichen 63, 4%.

Die fdgende Graphik zur Befragungsditiégt die Minuten auf derAchse ab.

Tabellell Befragungsdauer (in Minuten)

Héufigkeit

mmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmm

<

- Befragungsdauer

35 &-Selektionsrat&\erbeerfoly Anzahl der Personen, welche die Startseite der Befragung aufrufen pro Anzahl der
Personen, die von der Befragn Ke n nt ni-Seleldgionsraten(§l@ivationsékfolg): Anzahl der Personen,
wel che den Frageboten aufrufen, pro Anz a-{sélektbrsmte Per s
(Gestaltungerfolg): Anzahl der Personen, welche dendg=mgeblistéandig bearbeiten und abschicken pro Anzahl

der Personen , die den Fragebogen ausfiullen. HOLLAUS geht davon aus, dass bei einer realen Anwendung dies

Met hode die R¢cklaufwerte deutlich zu gewomenen Datenl i e ge
auf kommeno | iecCe. Er schl&gt daher einen vierten 1In
der anvisierten Grundgesamtheidt denn tats2chlich e
2007, 63)

36 Die Minuteangabe ergibt sich aus der Zeitspanne zwischen Befragungsstart und Befragungsende. Nicht
bertcksichtigt ist hier (a) dass eine Oflafeagung Uber eine gewissen Zeitraum unbearbeitet auf dem
Bildschirmhintergrund verbleibt und (b) dass eine tatsadhtitgrbrechung und eine Wiederaufnahme realisiert
wurde.
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Zwolf Teilnehmende haben die Befragung innerhalb der ersten Minute wiedar geschlo
sen, technische Fehlerquekénnen hier nicht ausgeschlossen weAlsgesehen von diesem
Ausreil3er ergibt sich eine Kurve, der Mittelwert knapp Uber den angekiindigten 20 Minuten liegt.

pesoalmnagemen:
" interkulturell & aliernsgerecht

@ -
PIA - Weiterbildung alterer Migrantinnen

Online-Befragung von Personalverantwortlichen
in kleinen und mittelstandischen Unternehmen im Wirtschaftsraum Stuttgart

im Rahmen des Projekts
PERSONALMANAGEMENT: INTERKULTURELL & ALTERNSGERECHT (PIA)

Sehr Damen, sehr geehrte Herren,

im Auftrag des Wirtschaftsministeriums Baden-Wiirttemberg und mit Férderung der Europaischen Union fiihren die Eberhard Karls Universitat
Tubingen und der international tatige Bildungstrager ENAIP Stuttgart gemeinsam das Projekt PERSONALMANAGEMENT: INTERKULTURELL
& ALTERNSGERECHT (PIA) durch.

Ziel des Vorhabens ist es, kleine und mittelstandische Unternehmen (KMU) fiir Anliegen von alteren Beschaftigten zu sensibilisieren. Das
Projekt nimmt in besonderer Weise Beschaftigte mit Migrationshintergrund und Fragen der beruflichen Weiterbildung in den Blick. In diesem
Rahmen fithren wir — in Kooperation mit der Friedrich Alexander Universitat Erlangen-Nimberg — eine quantitative Befragung unter
Personalverantwortlichen durch.

Wir bitten Sie, an dieser Online-Befragung teilzunehmen. Die Auswertung der Befragung erfolgt selbstverstandlich anonym. Sie bendtigen fiir
die Befragung gut 20 Minuten. Wir danken lhnen fiir Ihre Unterstiitzung.

Das Projektteam PIA
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4.6 Phase 6: Auswertung und Dokumentation

Grundgesamtheit und Stichprobe

Die antwortenden Unternelmen

Nach Angaben der beiden groRen Kamthgab es in den zustandigen Kammaerbezi
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 folgendeistGraphik
die Verteilung nach (gruppierten) Wirtschaftsbereichen aufgetragen. Der dritte Balken
reprasentiert alle Unternehmen der beiden Kammern.

Erganzend sind die Zahlen aus der Adressdatenakquise angegeben, fur die IHK wurder
nur Unternehmen ab 20 Beschédtigoerticksichtigt.

Der vierte und letzte Balken reprasentiert die Zusammensetzung nach Wirtsehaftsbere
chen der Unternehmen, die an der Ofieigagung teilgenommen und hierzu giltige Angaben
gemacht haben.

Wahrend fur die Handwerksunternehmen davajegasgen werden kann, dass die Z
sammensetzung aller Unternehmen auch recht gut die der kleinen und mittelstandischer
reprasentiert, ist dies fiur die Unternehmen aus dem Zustandigkeitsbereich der IHK nicht
anzunehmen. Insbesondere Unternehmen im Banhzdhgmastleistungsbereich, aber auch im
Grundsticksund Wohnungswesen sind wohl deutlich Uberrepréasentiert, da hier der Anteil von
GrolRunternehmen wohl hdher liegen dirfte.

Bei der Zusammensetzung der Unternehmen, die sich an deB@mégeng beteiligt
haben, sind die beiden zuletzt genannten Wirtschafsbereich wohl dennoch leicht umerreprése
tiert, de Bau undverarbeitenden Wirtschaftsunternehmen dagegen leicht tberreprasentiert.

37 Industrie und Handelskammer (IHK) Region Stuttgart und Handwerkskammer Region (HWK) Stuttgart
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Abbildung 16 Unternehmen nach Wirtschaftsbreichen

IHK Region:
34.982

KMU Stuttgaré

Handwerk

Handwerk

Unternehmen

KMU Stuttgargé

Beteiligte KMU

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m verarbeitendes m Baugewerbe m Grof3handel
Gewerbe AuR3enhandel
Gastgewerbe m Verkehr m Finanzen

Lagerwirtschaft Versicherungen
Kommunikation

m Grundstucksund m Gesundheit sonstige

Wohnungswesen Soziales Dienstleistungen

Kunst & Kultur

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

5.1 Quantitative Ergebnisse

Im Folgenden wird zunachst ein Uberblick Uber die quantitativen Ergebnisse gegeben.
Es sei an dieser Stelle nochmeindezidiert darauf hingewiesen, dass die Angaben sich
ausschlieRlich auf die tatsachlich befragten Unternehmen bezieht. Ein Rickschluss auf di
entsprechende Grundgesamtheit aller kleiner und mittelstandischer Unternehmen im Wirt
schaftsraum Stuttgart isicht intendiert, nicht angestrebt und auch nicht zuldssig. Auf den
explorativen Charakter, das Gebot einer vorsichtigen Ergebnisinterpretation und das Fo
schungsziel im Sinne einer Vorstudie wurde bereits hingewiesen.

5.1.1 Die beteiligten Unternehmen

Abbildung 17 Befragte Unternehmen nach Wirtschaftbereichen

)

2% 2% 1o

2%

m Baugewerbe

2%
3% m verarbeitendes Gewerl
—
m wiss./techn. Dienstleistunge
Grol¥/Einzelhandel
4% = Information/Kommunikation
m GrundstickgWohnungsweser
5%_"] = Verkehr/Lagerlogistik

= Finanzen/Versicherunge

3%

Kunst/Unterhaltun/Erholung

7%_/
Gastgewerbe

= Erziehung/Unterricht

21%
0 m Landwirtschaft/Gartenbai
10%/

sonstige Dienstleistunge
SozialGesundheitswesel
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An der Befragung nahmen 89 Unternehmen (56/8¢458) aus der Zustandigkeit der
Industrie und Handelskammer Region Stuttgart (IHK) und 69 Handwerksunternehmen
(Handwerkskmmer Region Stuttgart) teil. Am starksten vertreten waren das Baugewerbe (24,5%
0 N= 159), das verarbeitende Gewerbe (20,8%), technische und wissenschaftliche Dienstleistu
gen (12,6%) sowie der GroiRd Einzelhandel (10,1%).

Bei der groRen Mehrheit d@efragten konnte die zustdndige Ansprechpersore-fur b
triebliche Weiterbildung erreicht werden (838%6106). Es handelte sich dabei zumeist um
Inhaberin (44,7% N=94), Geschaftsfuhrerln (28,7%), aber auch um Personalleiterin (17,0%),
LeiterIn der Ausund 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 Grunden der Privacy und Anonymitét nicht
erhoben. Fur etwas mehr alsHifdfte der Befragten ist das Geschlecht allerdings aufgrund der
personlichen Ansprache bekannt. Bei der grol3en Mehrheit der Antwortenden, fir die das
Geschlecht bekannt war, handelte es sich um Manner §57%). Der Anteil der Frauen lag
entsprechendei nur 17,3%.
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5.1.2 Die Beschaftigtengruppen

Im Rahmen der OnliABefragung wurden einigdir die spatere Auswertuhgdetr
samed Begriffe benannt, manehwur d e i m Sinne einer aVer s
nahegebracht bzw. nahegel¥gn besonderer Bedeung ist insbesondere die Klarung der
zentralen Begriffe, die sich auf die identifizierten Beschéaftigungsgruppen Hezidéen.
folgenden Abbil dung ergibt sich unter Ber ¢
Migrationshintergrund (horizontalneVierfeldertafel

Abbildung 18 Ziel- und Vergleichsgruppen von Beschéftigten

Gruppen von
Beschaftigten

altere Mitarbeiterlnnen
mit Migrationshintergrund

a2zl tere Mig

Im Folgenden werden die verwendeten Begriffe, angewandte Synonyme una-die zugru
de gelegte Definition noch einmal in tabellarischer Feammengestellt.

Die groRe Mehrheit der Befragten (N=¥2 t zt di e Al tersigrenz
terlnnend ab 50 (37,1%) oder 55 Jahre (33, :
40 oder 45 Jahren bereits zur dlteren Belegd9dhafeine kappe Minderheit von 48,7%
(N=156) h?2lt eine Definitionsgrenze ab 45 J

38 Die absolute Zahl N und die angegebenen Prozentzahlen beziehen sich hier und im Folgendgitigeh auf

ohne fehlende Antworten. Genaue Angaben Uber Haufigkeiten sowie entsprechende statistische Kennziffern wie
Modalwerte, arithmetischen Mittelwert, Standardabweichung kénnen im Tabellenteil bzw. kompletten Zahlenwerk in
der elektronischen Anhangchgelesen werden. Zur Verbesserung der Lesbarkeit habe ich auf die entsprechenden
Angaben im Textteil weitgehend verzichtet.
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Tabelle 12 Begriffliche Verstandigungen zu den Gruppen von Beschaftigten

Nr. Begriff Synonyme Bedeutung
altere
Mitarbe i t e | .. . N .
» a | It aaltere Arbeitnehmerinnen in den befragten Unternehmen
1 M'tab ites & | saltere Beschéftigte (KMU) bzw. anderen Unternehmen
Harbeltemno | pier nicht gebraucht: der Branche beschaftigte Personer
< f aSeniorl 45Jahren
a2zlter
Mi tarbei
aBeschéftigte mit Migrationshintergraind
aMitarbeiterlnnen mit Migrationshinte in den befragten Unternehmen
grund (KMU) bzw. anderen Unternehmen|
i Miagit o derselpe_n oder einer anderen Bran
< v Hier nicht gebraucht: beschéftigte Menschatie selbst,
aMi gran? L L
2 $ aArbe|tsm|grant|Q deren Eltern on:[gf.deren
SMigrantinnen 5Gastarbeiterid GroRelternteilweispaus dem
aMitbiirgerin auslandischer Herkonft | Ausland zugewandertdinnd/oder
aMitbiirgerin anderer Muttersprache deren Mutterspractoeler
SausindischeR Arbeithehmedln Familiensprach@cht Deutsch ist
dAuslanderln
a Rere Arbeitnehmerinnen mit _
Migrationshintergrunozw. Zuwand- in den befragten Unternehmen
rungsgeschichie (KMU) bzw. anderen Unternehmen
azlterer| e TR, , derselben oder einer anderen Bran
< a a Rere Beschéftigte mit Migrationshinte ges
aaltere grundbzw.Zuwanderungsgeschiahte bgschaf’ugte Menschen ab 45 Jahrg
3 $ % Rere Mitarbeiterl it Miarationshi die selbst, deren Eltern oder ggf.
aaltere a ered bl ar ;' er ngen mi 'gre;].'gh | deren GroReltern (teilweise) aus d¢
Migrantinneo tergund bzw.Zuwanderungsgeschiahte | »gjang zugewandert sind und/odeg
o deren Muttersprache oder
Hier nicht gebraucht: Familiensprache nicht Deutsch ist
aArbeitsmigrantia

Abbildung 19 Definition alterer Arbeitnehmerinner89

6071

50

40

Haufigkeit

20

—/

| —

| —

T T T T T T T
Beschaftigte Beschéftigte Beschaftigte Beschéftigte Beschaftigte Beschaftigte Beschéftigte

ab 40 Jahren ab 45 Jahren ab 50 Jahren ab 55 Jahren ab 60 Jahren ab 65 Jahren ab 67 Jahren

39 Die BuchstabedahlerKombination verweist auf den entsprechenden Abschnitt und die Frage in der Online

Befragung. Vgl. hierzen Fragebogen im Anhang.
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87,6% der befragten Unternehmen beschaftigen nach eigenen Angaben alteee Mitarbeit
rinnen (N=137), 60% Migrantinnen (N=135), und immerhin 42,1% (N=133) altere Migrantl
nen.

Abbildung 2G. Abbildung 21 Abbildung 22
Altere Mitarbeiterinnen (B5-03) Migrantinnen (B5-01) Altere Migrantinnen (B5-02)

Die Personalverantwortlichen wurden nach Ihrer Schatzung des dent@veiligen
Beschafgtengruppen gefragiNur in 13,5% (N=126) der Unternehmen gab es keine alteren
Mitarbeiterinnen, bei 40,5% der Unternehmen lag der entsprechende Anteil unter bei 46% soga
Uber einem Viertel der Belegschaft. In 15,8% (N=120) der Unternehmen hatte jeddnr als
Vierte der Beschéftigten einen Migrationshintergnun®8,3% der Befragten gab an, das man
gar keine Migrantlnnen beschéftige. In der Halfte der Falle @8%20) gehdren altere
Migrantinnen zum Unternehmen. In beinahe jedem fiinften (1@@edel Schatzwert tGber bei
einem Anteil alterer Migrantinnen von immerhin Uber 10%.

5.1.3 Weiterbildungsbedarf, -bereitschaft und-unterstitzung

In einer ersten Annéherung an Fragen der beruflichen Weiterbildung wurden-die Pers
nalverantwortlichen in den Umtehmen zur Relevanz der Weiterbildung, zum Weiterlsddung
bedarf, zur Weiterbildungsbereitschaft und Ihrer Einschatzung der Weiterbildungsférderung
durch das Unternehmen befragt. Dabei wurde in Bezug auf drei der vier Beschéaftigungsgruppe
unterschiedemie nachstebinde Tabelle gibt einen Uberblick UberalativenHaufigkeitsve
teilungen.

Die Personalverantwortlichen der Unternehmen wurden zur Bedeutung betrieblicher
Weiterbildung befragt. Ein erstes Feigeezog sich adfe personliche Einschatzusgwie auf
den Stellenwert in der Branche und im eigenen Unternelategzu alle (99,4% N=159)
Befragten halten pers®nlich betriebliche W
wichtigo (36,5%) ein. Bei ceblicher BVeiterbildumg in deru n g ,
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eigenen Branche tatséchlich eingeraumt wird, sind die entsprechenden Werte mit 55,3% (N=15¢
und 42,1% knapp bescheidener. 39,2% (N=158) der Befragten trauen ihrem eigenlen Unterne
men zu betrieblichewiWehttiegdnd d8hegl lee meerr ta s
fer 44, 3% einen awichtigeno.

Drei grundlegende Indikatoren beschreiben Rahmenbedingungen fiir betriebliche We
terbildung:

1 Weiterbildungsbedarf: Welchen Bedarf hat das Unternehmen?

1 Weiterbildungsbereitschaft: e Bereitschaft besteht auf Seiten der Beschaftigten, sich
im betrieblichen Rahmen weiterzubilden?

1 Weiterbildungsforderung: Fordert das Unternehmen die berufliche Weiterbildung seiner
Beschaftigten (im Unternehmen)? Wie? In welchem Umfang?

Obgleich diemachstehende Graphik das nahelegt, sind die Begriffe in ihren relationalen
Bezlgen nicht symmetrisch: Dem vom Unternehmen an die Weiterbildung gerichteten
aWeiterbildungsbedarfo entspr2che etwa in
Es lasse sich in dieser Relation Investition und Nutzen (Benefit) und erhebliche Zahl weiterer
Indikatoren einstellen und diskutieren.

Abbildung 23 Indikatoren zur Weiterbildung

J

Weiterbildungsbereitschaft , \ Weiterbildungsbedarf

Ed J

Weiterbildungsforderung
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An dieser Stelle von Bedeutung sind die didéatoren, weil hier erste grundlegende
Aussagen Uber die Sicht der Unternehmen auf Fragen der betrieblichen Weiterbildung maoglicl
sind und die entsprechenden Fragen in der @Bdilnagung auch von nahezu allen Befragten
beantwortet wurden.

In der folgerden Abbildungwerden hierzu die Detailergebnisse im Vergleich zu den
Antworten zur Weiterbildungsbedeutung aufgefuhrt.

Abbildung 24 Relevanz, Bedarf, Bereitschaft und Forderung betrieblicher Weiterbildung

Weiterbildungsrelevanz
personliche Einschatzun

Weiterbildungsrelevanz
fuir die eigene Branch

Weiterbildungsrelevanz
fur eigenes Unternehme

Weiterbildungsbedarf
Mitarbeiterlnnen

Weiterbildungsbedarf
altere Mitarbeiterinne

Weiterbildungsbedarf
altere Migrantinnen

Weiterbildungsbereitschaf
Mitarbeiterlnnen

Weiterbildungsbereitschaf
altere Miarbeiterlnnen

altere Migrantinnen

Weiterbildungsférderung;
Miarbeiterlnnen

Weiterbildungsférderung
altere Miarbeiterlnnen

Weiterbildungsférderung
altere Migrantinnen

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

msehr wichtig  meher wichtig eher nicht wichtic Uberhaupt nicht wichti
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Die folgende Tabellgibtd in synoptischer Sicteinen Uberblick Giber démteil der
Unternehmendie den verschiedenen Indikatoren zur betrieblichen Weiterbildung einen sehr
oder eher positiven Wert zuschreiben.

Erwartungsgemal wird der Weiterbildungsbedarf bei altiéaemelerinnen als héher
eingeschatzt als fir das gesamte Personal. Entgegen den Adrddssesich moglicherweise
die flachendeckend geringeren Bildungsvoraussetzungen von Beschaftigten mit Migrationshinte
grund in héheren Zahlen ausriicken kénnéetfiegt derWeiterbildungsbedaxfon &lteren
Migrantinnen aus der Sicht der befragten Unternemamezigleichauf mit dem der deutschen
Kolleglnnen.

Tabelle 13 Relevanz, Bedarf, Bereitschaft und Forderung betrieblicher Weiterbildgn

Mitarbeiterlnnen altere Mitarbeiterlnnen altere Migrantinnen

Relevanz betriebliche
Weiterbildung

betrieblicher 0 . .

Weiterbildungsbedar ek 61,2% 61,2%

We|terb|Idungst_)ereltscha1 62.8% 30.9% 18.6%
derZielgruppe

Férderung
der Weiterbildung
durch Unternehmen

67,4% 61,1%

cht Ant ei | de Unternehmen, di

Der Zahl enwert en ri r
hd geantwortet haben.

tsp
hocho oder aeher hoc

Als eindeutig problematisch dagegen wirdlgarBefragten in kleinen und mittelstind
schen Unternehmenie Weiterbildungsbereitschaft dargestellt: Hier ergeben sich hoch
signifikante DifferenzelExemplarisch seien an diese Stelle statistische Mal3zahlen angefihrt, die
im Anhang auch fur die weiteErgebnisse nachgelesen werden kdnnen.
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Tabelle 14 Einfache Statistische Mal3zahlen zuwWeiterbildungsbereitschaft(A3)

Weﬁjk?illdaungs We;?;t?ilzdaungs We@SEgilgdéu ngs
bereitschaft bereischaft bereitschaft
Mitarbeiterinnen Mitarl;ale;[teerrelnnen Mig?alltnetrlﬁnen
Giiltig 148 139 97%)
N Fehlend 11 20 62%)
Mittelwert**) 2,28 2,79 3,07
Mediar**) 2,00 3,00 3,00
Modus**) 2 3 3
Standardabweichung 0,763 0,864 0,832

*) Der hohe Ateil fehlender Werte lasst nicht auf eine hohe Verweigerung schlie3en, sondern ergibt sich auch
dar aus, dass diese Frageoption f¢gr Unternehmen oh
eingeschatzt werden muss.
**) Ordinal skalierte Kategen 1 =asehr hoch | 2 = aher hoch | 3 = dher geriny| 4 = asehr geriny

Quelle: P1A8 OnlineBefragung: SP$Iswertung

Die deutlich abweichenden Mittelwéyi@ithmetisches Mittel, Mediamd Modalwert
0 verweisen ebenso wie die farbekennzeichneten teilweise erheblich geringerem-Zusti
mungsquoten darauf, dass Unternehmen in der Weiterbildungsberéitotiaigsbedarf
ausmachen: Bei nahezu 70% der alteren Mitarbeiterinnen und deutlich Gber 80% der alterel
Mi grantlnnen ewirgleriengeo aeter asehr gerin
angenommen.

5.1.4 Wirtschaftskrise und Weiterbildung

Der produktionsorientierte deutsche Stidwesten mit dem mittleren Neckarraum und dem
Wirtschaftraum Stuttgart ist von der aus dem Finanzsektor heteihveeltweiten Wirtschaft
krise in besonderer Weise betroffen. Es war daher nicht nur befragungspsyalnodoggfch
akzeptanzokonomisch angezeigt, Auswirkungen und Einschatzungen der Unternehmen zu
Wirtschaftskrise anzusprechen. Es wurden Einschétizang aktuellen wirtschaftliche Lage
und die Aussichten fur das kommende Jahr sowohl fir die Branche als auch fur das eigen
Unternehmen abgefragi Anschluss daran werden Hand$strgtegien der Behauptung am
Markt nachgefragDiesedragesetind inslesonderéuswahl und Formulierung degms zur
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Marktbehauptungrientiera sich amWeiterbildungsmonitoring009 (BUNDESINSTITUT
FUR BERUFSBILDUNG (BIBB) DEUTSCHES INSTITUT FUR ERWACHSENENB
DUNG (DIE) 200%) ™.

34,2% (N=155) der befragten Unternehmeurteilen die aktuelle wirtschaftliché- En
wicklung in ihrer Branche als asehr guto (.
aeher schlechto, und 9% als asehr schlecht
Vergleichswert® Uber de Erwartung hinau® weit hoher: 60,3% (N=156) sehen die
Entwicklung positiv. Fireth Sommer ddsommende Jaheserwarten zwei Drittel (66,6%k
N=151) eine bessere wirtschaftliche Situation ihrer Branche. Fur das eigene Unternehme
erreicht die 6konomsihe Positiverwartung die zwei Drittel (7@3¢4152).

Abbildung 25 Beurteilung der wirtschaftlichen Entwicklung
Wirtschaftliche Entwicklung 20 |
eigene Branche

Wirtschaftliche Entwicklung 20

eigenes Unternehmen
Wirtschaftliche Entwicklung 20
Wirtschaftliche Entwicklung 20

eigenes Unternehmen

0% 20% 40% 60% 80% 100%
m sehr gut m eher gut eher schlecht sehr schlecht
viel besser eher besser eher schlechter viel schlechter

40 Zwar nimmt sichd laut Ergebnissen des diesjahrigen Weiterbildungsméniders GroRteil der befragten
Weiterbildungsanbieter als avon der aktuell en Wirt
hierzu: http://www.bibb.de/de/52257.htm(zuletzt geprift am 10.10.2009)) wahr; gleichwohl bietet sich das
Befragungsinstrument fiir eine vergleichende Auswertung an. DSstliwnrde auf die Situation kleiner und
mittelstéadischer Unternehmen angepasst und eignet sich als Ausgangspunkt fir eine vertiefende qualitative
Erforschung.
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Es zeigt sich, dass kleine und mittelstandische Unternélandears als etwa grof3ere
Unternehmen im Wirtschiafaum Stuttgati n dem | nstr ument
kl uge MaCnahme sehen. Es rangiert

gen f ¢r Mitarbeiterlnneno in

der

n o cnh

hi

aKur zar

n

Rangli st

drittletzen Platzvoa bet ri ebsbedi ngten Entl assungoeno

teno. Demgeg&kKgmzentweatdiemn auf

das

Marketingo und agezi el t ewindny astratogie@rsta Stakeals 0

glaubwirdige Antwah auf die Wirtschaftskrise genaritK o oper at i on
aStrategien der Arbeitsverdichtungo,

Umstrukturierungeno bilden das

Abbildung 26 Behauptungsstrategien

Mi

ttel fel

Konzentration
auf das Kerngescha

kundenspezifische
Marketing

gezielte
SparmalRnahme

Weiterbildung
des Personal

Kooperation
und Vernetzung

Strategien der
Arbeitsverdichtung

Einsatz
neuer Technologie

Umstrukturierungen
im Unternehmen

Ubertarifliche Bezahlung un
Mitarbeitervergiinstigunge

Einfihrung von
Kurzarbeit

betriebsbedingt
Entlassungen

Entwicklung von

Lockangeboten | | | |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
m trifft voll zu m trifft eher zu trifft eher nicht zu trifft Gberhaupt nicht zt
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5.1.5 Personal gewinnen

Eine Unternehmenskultur der Personalentwicklung ist kaum von einer solchen der Pe
sonalgewinnung zu trennen. Es ist davon auszugehen, dass insbesondere in kleinen ur
mittelstdndischen Unternehmen aus prakén Formen der Personalgewinnung auch
Ausgangsbedingungen gesetzt werden fur eine weitere Forderung der Belegschaft, etwa im Sir
betrieblicher Weiterbildung. Es wurden daher drei Fragen zur Schwierigkeit der Parsonalgewi
nung am Markt, zu den im Unmtehmen Ublicherweise verwandten Methoden der Pegsonalg
winnung sowie zu den Kriterien bei der Personalauswahl aufgenommen. AufRerdem wurde
nachgefragt, ob das Unternehmen ausbddet diesem Fall angenommen werden kann, dass
eine gewisse Unternehmertskulnd entsprechendaegnschléagige Erfahrung in der Persotialen
wicklung vorliegen durften.

Die Mehrheit der Personalverantwore-|l iche
eignetes Personal zu finden derzeit als durchaus schwierig ein. Erwartuirggsglsma@iteil
derbefragteP er sonal verantwortlichen, die Persona

schwierigodo oder aeher N=t3b wnappibergden eatsprechéndeh e n
Aussagen irBlick auf das eigene Unternehmen: 70 88%1m Hinblick auf Mitarbeiterinnen
mit Migrationshintergrund sind die Erwartungen etwas positiver.

Abbildung 27: Abbildung 28
Mitarbeiterinnen fr die Branche Migrantinnen fr die Branche

sehr schwierig eher schwierig eher einfach sehr einfach o
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Abbildung 29 Abbildung 30

Mitarbeiterinnen fur eigenesUnternehmen Migrantlinnen fiir eigenes Unternehmen

80 504

40
60

30

40

20

sehr schwierig sher schwierig sher einfach sehr sinfach sehr schwierig eher schwierig eher einfach

Abbildung 31 Im Unternehmen Ubliche Personalgewinnungssategien

sehr einfach

Einstellungsgesprac

Arbeitszeugnisse
in schriftlichen Bewerbunge|

Praktikum

Empfehlung
von Mitarbeiterinnen

Arbeitsproben

Empfehlungen von
Kunden und Partnern

Stellenausschreibung
in der Presse

Schulnoten in
schriftlichen Bewerbunge

Stellenausschreibung
im Internet

Einstellungs
tests

Ausbildungsborse
Jobborsen

Interne
Stellenausschreibun

Talent
management

Assessment
Center

0% 20% 40% 60% 80%

m trifft voll zu m trifft eher zu  w trifft eher nicht zu trifft Gberhaupt nicht zL

100%
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Neben den klassischen Verfahren wie Einstellungsge8midndksichtigung vonrA
beitszeugnissen in schriftichen Bewerbungsverf@tadienausschreibungeaben Praktika
und Arbeitsproben, aber auch Mitarbetted Kundenempfehlungen in gelUnternehmen bei
der Personalgewinnung einen Stellenwert. Nur knapp die Halfte der Befragten gibt an,
Schulnoten bei der Personalauswahl zu beriicksichdgdenBefragten Unternehmiaribt
das Internet als Medium fur Stellenausschreibungen n@figggirhinter den klassischen
Printmedien zurtick. Einstellungstest werden nur in bei einer Minderheit der Unternehmen
genutzt und nur ein sehr geringer Anteil der Befragten verfugt Uber ein Talentmanagement ode
nutzt aufwendigere Instrumente wie etwAssessment Center.

Tabelle 15 Kriterien der Personalgewinnung

eher
nicht wichtig
1 Einsatzbereitschaft 99,3 % 0,7 % N = 136
2 Zuverlassigkeit 99,3 % 0,7 % N =136
3 Bewerberln passt ins Unternehmen 98,5 % 15% N =135
4 Leistungsbereitschaft 98,5 % 15% N =136
5 Bewerberln passt zum Team 97,8 % 2,2% N =135
6 Fachwissen und Fachkompetenz 97,1 % 29% N =136
7 Teamfahigkeit 97,1 % 29% N =136
8 Leistungsfapkeit 96,3 % 3,7% N =135
9 Loyalitat 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 iY\I%I;?I%(eg%ezrjlstg)mmensetzung 62,5 % 37.5% N =128
18 informell erworbene berufliche Kompeten 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 239% 76,1 % N =134
23 jugendliches Alter 15,2 % 84,8 % N =132
24 au$andische Qualifikation 14,8 % 85,2 % N =128
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Ein Set von 24 Kriterien fir die Personalauswahl wurde nach ihrer Bedeutung abgefragt.
In der folgenden Liste sind die dichotomisierten Haufigkeiten und eine entsprechende Rangfolg
dargestellt.

Altersspeziche | tems i m engeren Sechmee Al tadred)e
mit dem 21. md 23. Platz eine nur geringen Stellenwert. Nur eine kleine Minderheit der
Personalverantwortlichen rechnet diesen einen sehr wichtigen oder eher wichtigen Stellenwe
als Auswabhlkriterium zu. Als mittelbar mit Lebend Berufsalter in Zusammenhang stehend
k°nnen die Kriterien aBeruflicher Werdega
und 15 gedeutet werden. Of t malei twd raufauRdng
mit dem Lebensalter in Verbindung gebracht.

Fir die Zielgruppe von Menschen mit Migrationshintergrund spezifisch relevant kénnen

die Kriterien anicht anerkannte im Ausl and
interkultue | e Kompetenz (Rang 19), ggf . aVielfa
und mi t Ei nschr2nkungen gegebenenfalls aF

Er f ahr un gadalleirdarreweited Rdlfte oder gar gegen Ende der Radgfeigerte
werden.

Auch die aWeiterbildungsbereitschafto wi
hochrangig beurteilt. Gleichwohl kann festgehalten werden, dass doch 84,4% derrPersonalve
antwortlichen diesen eine asmrglbeimessenc ht i geo o

Von insgesamt 159 Unternehmebeg immerhin 91 an, auszubilden. §ad2/3 der
gultigen Antworten (N=137). Von diesen gaben mit 41 beinahe die Halfte an (47,1%) an, in den
vergangenen zwei Jahren eine(n) Jugef(wlictieMigrationshintgrund ausgebildet zu haben
(N=87)

5.1.6 Personalmanagement

Der vierte Abschnitt der Onlisgefragung zum Personalmanagerbenieht sich eng
aufdie Gruppe alterer Mitarbeiterinnen und &lterer Migreem. Abgefragt wirdunachsder
Stellenwert einer kinftig&trategiegezielt altere Mitarbeiterinngzw. altere Mitarbeiterinnen
mit Migrationshintergrunich Unternehmen zu haltéiWeiterhin wird gefragt, ob entsprechende
Strategien bedeut s anilir das fJaternehoheéne(zer) g 2 we N g e o o |
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Unterschieden wird jeweisvischen einer Einschatzung fur die Branche und fur das eigene
Unternehmen.

Abbildung 32 Personal halten und negewinnen

eigene Branche: |
altere Mitarbeiterlnnen
im Unternehmen halte

eigenes Unternehmen
m Untemnonmen hoite NN
im Unternehmen halte

eigene Branche: |

altere Migrantinnen
im Unternehmen halte

eigene Branche:
altere Mitarbeiterlnnen (neu_
fur das Unternehmen gewinn
eigenes Unternehmen
im Unternehmen halte
eigenes Unternehmen:
altere Mitarbeiterinnen (neu_
fur das Unternehmen gewinn
eigene Branche:
altere Migrantinnen (neu) _
fur das Unternehmen gewinn
eigenes Unternehmen:
altere Migrantinnen (neu)
fur das Unternehmen gewinn |

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

msehr wichtig  meher wichtig eher nicht wichtic Uberhaupt nicht wichti

Erwartungsgemaf nehmen die Items zur Neugewinnung &lterer Migrantinraardie let
Rangplatze ein. Beachtenswert ist aber, dass knapp die Halfte der beteiligten Persotialverantwc
l'ichen (49%) es f¢r sehr oder eher wirrchtig
grund im Unter(N=O8.men zu halteno



5.1.7 Alternsgerechte Arbetisgestaltung

Bei der Frage nach geeigneten MaRRnahlteensgerechter Arbeitsgestaltwogle auf
eine besondere Ausdifferenzierung nach Zielgruppen verzichtet. Es wird vielmehr allgemein in
Hinblick auf alle alteren Mitarbeiterinnen erfragt, wie derastsfdhbigkeit gezielt gefordert
werden konne. Die folgende Tabelle sortiert die angebotenen Mal3nahmen in der Rangfolge ihre
Zustimmung durch die Befragten.

Tabelle 168 Malnahmen alternsgerechter Arbeitsgestaltung

eher
sehrbzw. bzw.
Rang | ltem eher wichtig Uberhaupt Anmerkung
nicht wichtig
Gezielte Nutzung der beruflichen Erfahrung o o _
1 der alteren fir die jungeren Mitarbeiterinnen 95,2% 48% N=124
2 Kooperatives Fuhrungsverhalten 90,2 % 9,8 % N =123
3 Transparenz von Eriseidungen 89,3 % 10,7 % N =122
4 generatlor_lsubergrelfende Zusammenarbeit ( 87.0 % 13.0 % N = 123
altersgemischte Teams
5 Gesundheitsvorsorge am Arbeitsplatz 78,7 % 21,3 % N =122
6 alternsgerechte Téatigkeiten und Arbeitsforme 78,3 % 21,7 % N =120
7 Professionelle Weiterbildungskonzepte 77,9 % 22,1 % N =122
gemeinsame Uberzeugungen o o _
8 und Regeln im Unternehmen % 223% N =121
9 ergonomischer und alternsgerechter Arbeitsy 71,3 % 28,7 % N=121
10 AIter_stellz_elt, L_e_b_epsarbeltszeltkonten 69.4 % 30.6 % N = 121
Arbeitszeitflexibilisierung
11 Fitness am Arbeitsplatz 59,8 % 40,2 % N =122
12 Bete|I|gungsm('ng!chIfe|ten 53.0 % 47.0 % N =115
undHandlungsspielraume

Beachtenswert ist nicht nur der hohe Zustimmungsgrad zu altersspeziésthén |
Nutzung der beruflichen Erfahrung, altersgemischte Teams, sondern auch zu altersiibergreife
den Qualitatsmerkmalen von Personalmanagement: kooperatives Fihrungsverhalten un
Transparenz von Managemententscheidungen. Bei den befragten kleinegslstéddisithen
Unternehmen spielten Konzepte der Arbeitszeitflexibilisierung oder Altersteilzeit nur eine
untergeordnete Rolle. Immerhin mehr als drei Viertel der Befragten hielt professionelle
Weiterbildungskonzepte fir sehr oder eher wichtig.
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5.1.8 Diversity Management

Mit Diversity Management werden Ansatze etwa der Unternehmensfiihrung beschrieben,
die in besonderer Weise auf die Verschiedenheit (Diversitéat) in der Zusammensetzung vor
Arbeitsgruppen, Teams und Belegschdftetwa hinsichtlich: Alter, Geschlegcsthnischer
Herkunft, sexueller Orientierung, fachlicher Bildungshinter@agciden und sich hiervon auch
einen betriebswirtschaftlichen Nutzen versprechen (vgl. hierzu insbed6AGEEIER,

Jorg/ THIEL, Mark (2005)FAGER, Sangeeta (Z0¢"

Mit 659% halten fast zwei Drittel der Betikag Di ver si ty Manhageme
tigo oder awichtigo (N = 129)dN=Al2A%)r dd aargrs 3
Ansatzeo dazu i m ei gen énder Ualgenden nTabellm ewerdera u s r
schiftlichen AuRerungen zusammengestellt. Die Hervorhebérgidweise altersind/oder
migrationsspezifis@erfolgten durch den Autor.

Tabelle 17 Erste Ansatze von Diversity Management im Unternehmen

3Alt undungarbeiten ifeamsz u s a mme n und erhalten Aufgaben. o
aKundenanforderungén

aDies geschi eht e h e Bauselenkolomaewelchecunterschiedliehe Realifikationea n
erfordert und dadurch auch unterschiedliche Altersstufen auftreten. iishiirdschenMigranten bzw.
Ni cht mi granten unterschieden. o

awei | wi seit Jhlmen praktzierend in unserer Brancheumganglich s t 0

a s dldcihe Hierarchiemvechselnde Projektleitung entsprechend Skillprofilesparente Prozesse
Mitarbeiterbetégung am Unternehmensertolg

dArbeitsgruppemi t Techni ker n, Kaufl euten und Organi sa

a(Fremd)Sprachkompetenmdinterkulturelle Kompetersind wichtig (eine zentrale Ressource auch des
Unternehmendjltersmischuni Teams wird reflektiert. Projektideen beinhalten Ansétze von Diversity
Management. Eineterkulturelle Sensibilisierang

aProjektbezogene Kompetenzeno
dgemi schteumdamef(kRunhttsbedi ngt) o

aGemischte TeamBleen {wettbewerbe) die innerhabbd Te ams Av er k a udfirtch@irRmgen
um den besten Weg

alung lernt vorAlt, Erfahrungen von MA mMligrationshintergrund z . B. mit Sort i me
dAlter, Kenntnisse der FachbereidBerufserfahruny
aTeamanterschiedlighr Al t er sstruktur o

awir w?hlen nach Qualifikation aus. National it
Forderundkeine RolleWir haberkein spezielles Progragm

41 Weitere Hinweise aus eigenen, teilweise internationalen Arbeitserfahrungen sowie Literatur hat der Autor
zusammengetragen und im Internet uhtgo://www.enaip.de/diversity(zuletzt geprift am 15.10.2009) zur
Verfligung gestellt.
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aLauf e nntediszlplmdr o
aTeamwor kshops matetntiemtnerhme nSbreul ungen, Tr an
agemeinsame Absprachemr Ent schei dungeno

aErfahrung: Wer ist fg¢gr welche Arbeit am beste
oder Verantwortliche. Durchsprechen des Aydftides Materials, der Losungen oder Prufungen, des
Ger2teeinsatzes, Arbeitsvorbereitung. Delegati

a MA v e r s NatidnaitdtennReligionenunge und altere Mgemischt, ehem. Langzeitarbeitslose,
Schwerbehinderte, Mutter von KiainSchulii d er n, Al | ei ner zi ehended

dTeambildung N Ei genverantwortungo

aWissenstransfeon alteren erfahrenen Mitarbeiter auf jiingere/ausgelernte Mitarbeiter im Rahmen von
gemi schten Montageteams. 0

aPerson kommen i n uuntemsachiediithed bdhdermn e hmen aus
ATeambHdelrduarhg ene WAd aAss APraclemdrtner f¢or junge
aBetriebliche Vertrauensl eut e, P roalidherkGteis @ ¢ It ens?
aDi e Gr°Ce unser e Zusahmersetznrg lemMditarbedtedidndi edi es . 0

aTeams fur bestimmte Kundenprojedtiéstellen und nach Abschluss der Aufgabe wieder auflésen bzw.
anderweitig besetzen; Teams fir die Organisation und Durchfihrung Eeaerds{Gesundheit, Weiterbildung

Weihnachtsprogramm, Firmeefei, Jubi | 2 uméao

aAnf orderungen , Kenntnisse, Erfahrungen, Wiss
aAuszubil dende werden an verschiedenen Arbeits
innerbetriebliche und auRerbetriebliche Fortbildungsmdglichkeiten. Unser Untermémeaibén dem
voll zeitlichen Arbeitsplatz den Abschluss zum

aPortfolio bei d e Altervhd Gezahleclti t er aus wah | nach

Immer mehr Akteure bemihen sich in den letzten Jahren, Fragen von Diversty, altern
geechter und guter Arbeitna(kleine und mittelstandische) Unternehmen auch in Form von
Kampagnen und Chartas heranzutragen. Fir eine gewisse Auswahl wird deren Bekannthe
erfragt, um so erste Hinweise darauf zu gewinnen, ob wedn jad inwieweit derartigen
Initiativen in Aussht gestellt werden kann, wahrgenommen zu werden bzw. zu einer
entsprechenden Sensibilisierung etwa von kleinen und mittelstandischen Unternehmen in ihrer
jeweiligen thematischen Bereich beizutraBen der Auswahl wurden altersspezifische,

BN

migrationsspéische, aber auch weitere Thedani e et wa @angespeochaff. bei t o

42 Folgende Initiativen und Kampagnen wurde ausgdaligit u | et zt gepr ¢ft am BEO. 10. ¢
ches U n t e Wttp:/evivvmianovation.nrw.de/ministerium/familienfreundlich/index.pldp a Be r u f und
F a mi http:/avevw.beruf-undfamile.dedda P e r s p e k t http/Bvwvbperppektive®0plus.d Mi t t el st an
und F a rhitpl/Avwevdmittelstandundfamilie.de 0 a Er f ol g s f a k t oernehmersmeizwerk:e 0 U
http://www.erfolgsfaktoffamilie.ded a Wi r t s ¢ h a f t [stp:/avivw.wirtschaftdfakieaited.ded a D GB

I ndex a Gu t enttp:/Mvwhdgbiindexgutearbeit.de/dgbndex 2009 6 a Vi el f al t al s
http://www.vielfaltalschance.d® a Sy ner gi e  dhitp:/enhw.syhergalufclavielfalbded a1 ni t i at i v
Neue Qualit?at d e r http:/Avenb.irga.te & (alW @A )foa:l t al s Gewi nna
http://www.enaip.de/zipeurocompetenuoaterstutzdiekampagneielfaltistgewinn d a Adrt s chaf ft Ne
http://www.alterschafftneues.dd a Ch ar t a dhém//wwin.ceartdderVielfadt.de
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http://www.alter-schafft-neues.de/

Tabelle 18 Bekanntheit ausgewahlter Kampagnen und Iniativen

Rang | Item bekannt unbekannt Anmerkung
1 aFamilienfreundliche 50,0 % 50,0 % N=114
2 aBeruf und Familieo 43,0 % 57,0 % N=114
3 aPerspektive 50pluso 353% 64,7 % N=116
4 aMittel stand und Fam 33,9 % 66,1 % N =115
5 aErfolgsfaktor Fami/l 19,5% 80,5 % N =113
6 aWirtschaftsfaktor A 139% 86,1 % N =115
7 aDGBndex aGute Arbei 9,7 % 90,3 % N =113
8 avielfalt als Chance 7,0 % 93,0 % N=114
9 asSynergie durch Viel 6,1 % 95,9 % N=114
10 alnitiative Neue Qua 53 % 94,7 % N =115
11 avVielfalt als Gewinn 53 % 94,7 % N=114
12 aAller schafft Neues 53 % 94,7 % N=114
13 daCharta der Vielfalt 5,2% 94,8 % N=116

Der insgesamt in der Tendenz geringe Bekanntheitsgrad legt es nahe, tberi-die Verbre
tungskanale undormen deAnsprache ebenso weiter nactenken wie tUber die Instrumente
derartiger Kampagnen. Im Einzelfall ware zu prifen, ob eine gezielte Kommunikation tber
geeignete Publikationsorgane von Kammern, Innungen, Berufsfachverbande und/oder
kundenorientierte Kommikationskanéle zum Erfolg baitr

5.1.9 Wissensmanagement

Insbesondere flur technologiend wissensorientierte Unternehnstndavon auszag
hen, dass Strategien und Mallnahm@&edeutungiewinnen werdehllyissen im eigenen Haus
zuganglich zu machen und zu halten. Hierzu gehotren tathEfahrungswissen der
Mitarbeiterinnen. In einem Frageset wurden geeisithiedene AussagenWissensmanrag
ment mit den Zielgruppen altere (und jungere) Mitarbeiterinnen mit und ohne Migrationshinte
grundin Verbindungyebracht.
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Tabelle 19 Aussagen zum Wissensmanagement

strjflatrif

bzw.
Rang | Item bzvzv.szhber iiberhaupt Anmerkung
ni cht
1 ﬁ I n rrBEahotietqfs besonders yvichtig, das Know 92.6 % 74% N = 122
ow der Mitarbeiterlnne
a F ¢ r Untersebnishes besonders wichtig, das
2 Know-how der Mitarbeiterinnen im Unteshmen zu 91,0 % 9,0 % N =122
hal ten. o

a Das -Howand Erfahrungswissen der
3 Mitarbeiterinnen sollte generell im Unternehmen 89,3 % 107 % N=121
gehalten werden. o

aKompetenz und Erfahrun

4 Mitarbeiterlnnen hat in unserem Unternehmen einef 84,3 % 15,7 % N =121
hohen Stellenwert. o
aDer Wandel zur Wi ssens

5 Brarche angekommen: Facimd Erfallungswissen gin 82.6 % 17.4 % N = 121

eine zentrale Ressource fur Unternehmen unserer
Branche. 0

aDer technol ogische Wan
6 standig nach neuen jungen Mitarbeiterinnen 36,4 % 63,6 % N=121
umzusehen. 0

aMitarbeiter | nnemndnrerfiigenM

7 Uber besondere Kompetenzen, die unser Unterneh 25,7 % 74,3 % N = 105
braucht . 0o
a ltere Mitarbeiterlnne

8 stellen fiir unser Unternehmen eine wichtige Resso|  21,0% 79,0 % N =105
dar, die genutzt wund au

Wahrend allgemeine Aussagen zum Wissensmanagement eine recht hohe Zustimmun
erfahren, liegt der Anteil der Befragten, die sisitiyo zu Vorhandensein und Bedarf an
spezifischen Kompetenzen von Migrantinnen auf3ern, knapp Uber emelmNieetwa jedes
funfte befragte Unternehmen sieht bei der Gruppe alterer Beschaftigter mit Migrationshinte
grund aeine wichtige Ressource (é), die gen

5.1.1Bedeutung der beruflichen Weiterbildung

Die Fragen im flnften Ablsnitt der OnlineBefragung beziehen sich alle auf berufliche
Weiterbildung. Dabei wird zuné&chst die Einschatzung der Personalverantwortlichen zu
Problembewusstsein und zur Weiterbildungspraxis fir verschiedene Personengruppen innerha
des Unternehmensfraigt: Unternehmensfihrung, kaufménnisches und technisches Personal
werden hier ausdifferenziert und den zentralen Zielgruppen der Bedrajare Mitarbest
rinnen, Migrantinnen und &altere Migrantindgagenibergestellt
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Tabelle 20 Problembewusstsein und Weiterbildungspraxis

Problenbewusstsein Weiterbildungspraxis
Nr. | Personengruppe dasehr bzw. asehr bzw.

Anteil N Anteil N
1 | Unternehmensfiihrung 82,4 % N =108 75,7 % N = 107
2 | kaufmannisches Personal 771 % N = 105 79,6 % N =103
3 | technisches Personal 76,6 % N=94 72,0 % N =93
4 | altere Mitarbeiterlnnen 48,5 % N =103 57,6 % N =99
5 I(Bl\iizcrgﬁfttllr?rgir?)m Migrationshintergrund 38.2% N =76 41,4 % N = 70
e e L

Wahrend ein hoher Anteil der Befragteder Unternehmensfiihrung, aber aucér
dem kaufménnischen und technischen Personal eine Problemdmwusstiiglich der
Zukunftsrelevanz beruflier Weiterbildung annimmt, geht nur eine Minderheit davon aus, dass
diese Bedeutung von den alteren Mitarbeiterinnen, den Migrantinnen und den &lteren
Migrantinnen erkannt wird. Dabei fallen die Vergleichszahlen erwartungsgemaf von knapp de
Halfte auf urdr einem Drittel zwischen erster und dritter Vergleichsgruppe ab. Allerdings liegt
bei gleicher Rangfolges positiveEinschatzung der tatsachlichen Weiterbildungspiiaxie
drei Zielgruppen (wie auch fir das kaufmannische Personal) Uber dem svergléichdas
Problembewusstsein.

Ob, inwieweitoderin welcher Fornin einem Unternehmen ein spezifischer Waiterbi
dungsbedarf vorliegst Gegenstand einer Bedarfsanalyse, die von Unternehmen selbst oder im
Rahmen eine Weiterbildungsberatung durchgefignden kann. Bestimmte Sachverhalte
kénnen in besonderer Weise auf einen Weiterbildungsbedarf hinweisen oder diesen offensichtlic
machenlin Anlehnung an den Trierer Leitfaden fir die Qualifizierungsberatung kleiner und
mittlerer UnternehmerDOBISCHAT/ DUSSELDORFF FISCHELL 2008 wurde ein Set
von 16 Aussagen abgefragt, moglicherweise auf einen Weiterbildungsbedarf im Unternehmen
hinweisen kdnnten.
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Tabelle 21 Besondere Problemlagen im Unternehmen als Indikatoren fur Weitbildungsbedarf

= . atrif
atrif bzw
Rang | Item bzvzv. jhgar iiberhaupt Anmerkung
ni cht
awir m¢gssen neue Kunden o o _
1 Absatzm2rkte erschliecCe 78,4 % 21.6% N=111
2 (aWl T messen das Kostenm g5 | 304% | N=112
awir ben°tigen neue Pro o o _
3 den Kundenw¢nschen ange 41,3 % °8,7 % N=104
4 g([a)(ra]rOUmsatz ist in |retz 39.3 % 60.7 % N = 107
5 SeDln Et ,ZA: b gl t g£mimtvdllen Umfang r d 36,0 % 64.0 % N =111
6 awir wollen den Betrieb 33,6 % 66,4 % N =110
awir finden keine qual.i o o _
! unbesetzten Stellen. o 21.2% 728% N =103
8 aVer besser ungsmwioahstc hdiggd 24,1 % 75,9 % N =108
9 aDie Flexibilit?at der M 23,1% 77,9 % N =108
10 (310 berzier zelt hat sil 5020 | 798% | N=109
aDie Motivation vekennbar t o o _
11 nachgel assen. o 18,2 % 81,8 % N =110
P 5 -
12 2?’V'n[]a:‘t22eg die uns ges| 1540, | 836% | N=110
13 [3D1e Mitarbeiterinnen al 1560 | 844% | N=10
14 aDie Mitarbeit erugesncohmwmey 12,1 % 87,9 % N =107
aDie Reklamationen sind o o _
15 Es gibt zu viel Ausschu 11.1% 88,9 % N =108
aln den | etzten Monaten o o _
16 das Unternehmen verl ass 11.1% 88,9 % N =108

In den befragten idernehmen haben eine Reihe von spezifischen Problemstellungen wie
Mitarbeiterabwanderung, hohe Reklamationsrate, Zunahme von Mitarbeiterbeschwerden
Probleme der Termineinhaltung, der Mitarbeitermotivation oder ein schlechtes Betriebsklima nut
eine relaw geringfugige Verbreitung (Anteile zwischen 10%namp ibe20%).Umstruku-
rierungen, Umsatzrickgang, Produktanpassung, vor allem aber Anpassung der Kostenstruktu
die Gewinnung neuer Kunden und die Expansion in neue Absatzmarkte sind die Alifgabenste
lungen der befragten Unternehmen, die nach geeigneten WeiterbildungsmalRnahmen verlangen.
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5.1.1IKompetenzbedarf und Kompetenzerwerb

fur die spezifischen Beschéftigtengruppen

Mit der OnlineBefragung wurde versucht, Informationen Uber den spezifischen Bedarf

an Weiterbildung fuir die Beschéftigtengruppen &ltere Mitarbeiterinnen, Migrantinnen und &ltere
Migrantinnen zu gewinneéwiederumn Anlehnung an den Trierer Leitfaden wurde eine Liste
von Kompetenzen gebildet, die Fa8ozialund Personalkompetenzen abdacknd fur die

Bildung eines in Breite, Tiefe und Trennsehéartretbaren Kompetenzprome Grundlage

bilden kénnen.

Das auf die spezifischen Zielgruppen bezogene Fragesetwenf&sagen, die sich auf

Weiterbildungsbedarf, besondere Ressowsoere gruppenspezifische Weiterbildungschancen
beziehen und fur jede Einzelkompetenz erfragt werden:

(1)
(2)

3)
(4)

Welche Kompetenzen braucht Ihr Unternehmen?

Welche Kompetenzen kodnnen é&ltere Mitarbeiterinnen gut in Ihr Unternehmen
einbringen?

Welche Kompeinzen kdénnen altere Mitgrantinnen gut in IThr Unternehmen einbringen?
Wo sehen Sie besondere Chancen bei einer Weiterbildung von alteren Mitgrantinnen, die
Ihrem Unternehmen zugutekommen koénnten?
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Tabelle 22 Anteile und Rangpldze von Aussagen zidandlungskompetenzen

Chancen der
Kompetenz Komapl)teet re;nzen Korgﬁgtrzrr]zen Weiterbildung
Nr. | Item < bedarf Mitarbeiterinnen Migrantinnen . alterer
asehr Atrifftlatrifft Migrariinnen
eher w eher 2 eher atrifft
1 eher |
1 atechnische F 82,5 % 75,2 % 53,7 %
technisches KnoWw o w 0 Rang 14 Rang 6 Rang 8
5 ahandwer kl i ch 71,3 %
und Kenntniss Rang 17
3 | betriebswinschatiche 9L4 % 782 % 03% | 594%
Kenntnisseo Rang 6 Rang 4 Rang 17 Rang 8
4 |al-Rompetenzo 75,2 % 35,8 % 25,8 % 51,5 %
P Rang 16 Rang 18 Rang 19 Rang 15
5 aVerkaufstech 86,1 % 75,0 % 32,8 % 50,0 %
undVer kauf sges: Rang 11 Rang 9 Rang 15 Rang 17
6 aGesprachsf ¢h 84,3 % 75,2 % 31,8 % 55,1 %
undRhet ori ko Rang 12 Rang 7 Rang 16 Rang 13
7 aF¢s¢hrungskomp 90,4 % 74,5 % 34,3% 54,4 %
undF ¢ hrungsver| Rang 8 Rang 11 Rang 14 Rang 14
8 |laPersonal fshr 83,5 % 69,7 % 30,3 % 57,4 %
¢ Rang 13 Rang 14 Rang 18 Rang 11
= 40,9 % 25,9 % 18,8 % 30,9 %
9 |aFremdsprache Rang 19 Rang 19 Rang 20 Rang 19
10/3weitere Erem 25,0 % 21,1 % 46,3 % 27,9 %
Rang 20 Rang 20 Rang 10 Rang 20
< . 90,4 % 75,2 % 43,9 % 63,8 %
11)aEntscheidoung Rang 9 Rang 8 Rang 13 Rang 7
12 aberufliche S 90,5 % 58,2 % 66,7 %
und Sel bst2nd Rang 7 Rang 7 Rang 6
< . 93,0 % 74,5 % 49,3 % 58,0 %
13)azeit manageme Rang 5 Rang 12 Rang 9 Rang 10
14 a Eenverantwortung 64,7 %
im Arbeitsall Rang 6
< . . 88,5 % 68,2% 45,3 % 55,2 %
a 1 1 1 ’
15)aF*higkeit zu Rang 10 Rang 15 Rang 11 Rang 12
= . 77,7 %
a 1
16 |daTeamf2hi gk Rangs
< . . 71,2 % 65,7 % 71,0 %
17 | a Ko nHulnidk tKr i Rang 13 Rang 5 Rang 4
= 57,1 % 49,5 %
18|al nterkulture Rang 18 Rang 17
19 aAaKreativit?at 77,2 % 59,3% 44,8 % 49,3 %
und I nnovatio Rang 15 Rang 16 Rang 12 Rang 18
< o : 93,9 % 75,0 % 66,2 % 58,8 %
20|azielstrebigk Rang 4 Rang 10 Rang 4 Rang 9
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Tabelle 23 Anteile und Anteildifferenzen bei Handlungskompetenzen

Chancen der
Kompetenz Konlpetenzen Kornpetenzen Weiterbildung
Nr. | Item bedarf altere alterer Alterer
Mitarbeiterlnnen Migrantinnen Mi
igrantinnen
1 atechnische F 82 5 75,2 % 53,7 %
technisches Know o w 0 S 21,5% 28,7 %
ahandwer kl i ch o 67,7 % .
2 und Kenntniss 71.3% 3,6 % BEL B
akauf m2nnisch
3 | betriebswirtschaftliche 59,4 %
Kenntni sseo
« . 35,8 % 25,8 %
4 |al-Kompetenzo 10.0 % 49.4 %
5 aVerkaufstech
undVer kauf sges
6 aGespra@chsf ¢h
undRhet ori ko
7 aF¢shrungskomp
undF ¢ hrungsver
< . 69,7 %
8 |aPersonal fg¢hr 39.4 % 57,4 %
< 25,9 % 18,8 %
0, J v 0,
9 |aFremdsprache 40,9 % 71% 221 % 30,9 %
< . 21,1 %
10jaweitere Frem 25,0 % 252 % 27,9 %
< . 75,2 % 43,9 % ®
11 |d4Entscheidung 31.3 % 465 % 63,8 %
aberufliche S 82,7 % 58,2 % o
12| nd Selbstiid i gk ei t 24.5 % 323% Bzt e
< . 74,5 % 49,3 % @
13|aZei t manageme 252 % 437 % 58,0 %
14 aEigenverantw 91,8 % 64,7 %
im Arbeitsall 27,1 % 29,3 %
< . . 68,2% 45,3 %
a g v 0,
15|/aF2higkeit Zu 22.9 % 43.2 % 55,2 %
= . . 77,7 % 66,2 %
a l ]
l6|aTeamf2higkei 115 % 31.2 %
o . s 71,2 % 65,7 %
17 | @ Ko nfulnidk tKr i t i 5.6 % 308 %
= 49,5 %
0 L
18|al nterkulture 57,1 % 17.2 %
aKreativit?at o 59,3 % 44,8 % o
19 undl nnovations 77,2% 14,5 % 32,4 % 49.3%
< o . 75,0 % 66,2 % 9
20azZi el strebigk 88 % 277 % 58,8 %
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Tabelle 24: Rangfolge und Clusterbildung von Handlungskompetenzen

Spezifischer hoher
hoher zusatzlicher | Kompetenz | spezifische
Kompe Kompetenz erwerbs Chgncgn der|
Rang| Nr. | ltem Kennzahl tenz erwerbs be.Qarf Weli'gerblldung
bedarf bedarf von alteren _alterer
vs. Altere Migran Migrantinnen
Mitarbeiterinnen  tlnnen
akauf m2nni
1 3 | betrielswirtschaftliche
Kenntni sseo
5 7 aF¢hrungsk
undF ¢ hrungsyv
aEi enver a
3 14 i m %r beits
4 11|aEntscheid
5 13|aZei t manag
6 5 aVerkauf st e
undVer kauf sg
7 6 éGesprac_hsf
undRhetori ko
8 8 |laPersonal f ¢
9 16 |aTeamf&hig
a Ko n-Hfuhdi k't
O v itikfani
aberuflich
11 | 12 | Selbstorganisation und
Selbstandg k ei t 0
aZielstrebi
12120 Ehrgei zo
atechnische
13 1 | und technisches 3 A o) 1
Know-h ow 0
aF2higkeit
14115 Selbs?refle 8 * 0 - -
15 | 19 |aKreativits g, 0 : + 0
Il nnovati ong
16 4 |al-Rkompet enzo 0 0 00 4 +
aFremdspracg
719 Engliscﬁé -1 © 0 - *
alnterkultt
18 | 18 Kompetenzo
ahandwer k
19 2 | Fertigkeiten und
Kenntnissec
20 | 10 a we i Fremdsg-

chenbo

78




(der Rangnummer) pro Fragestellung und Kompetenz dargestellt. Hier sind die Rangplatze 1 bi

In der ersten der drei vorstehenden Tabsihd die Ergebnisse in Form einer Mal3zahl

3 und 4 bis 6 bzw. 15 bis 17 und 18 bis 20 jeweils farblich gekennzeichnet.

In der zweiten Tabelle wurden KlassenAausilen und Prozentdifferenzen nach fo

genden Regeln gebildet:

Tabelle 25 Regeln fur die Clusterbildung von Handlungskompetenzen

Nachholbedarf Nachholbedarf Chancen der
alterer Migrantinnen alterer Migrantinnen Weiterbildung
Nr. Kompetenzbedarf gegenuber alteren gegenuber alterer Migrantinne
Mitarbeiterinnen Kompetenzbedarf atrifft v
(Prozedifferenz) (Prozentdifferen) Zuo
Anteil o o o
1 iiber 90 % mehr als 40 % mehr als 50 % mehr als 70 %
2 A mehrals 20 % mehr als 20 % mehr als 50 %
Uber 80%
3
4 Antell 15 %
unter 50% und weniger
Anteil 10 % n ;
5 25% und weniger und weniger S0 TG W

In der dritten der benannten Tabellen werden den Handlungskompetenzen entsprechend

der Gruppenbildung Purkt zugeordnet, diese aufsummiert. Anschlielend werden die
Handlungskompetenzen nach Rangfolge sortiert. Auf der Grundlage der Anteile und der
Prozentdifferenzen ist somit eine Clusterbildung moglich, die in der folgenden Tabelle dargestel

wird.

Die Clustebildung lasst sich als Empfehlung flir die einzelnen Kompetenzberaiche inte
pretieren, ob

(1) einespezifisdveiterbildungsmalnahme fir altere Migrantldrieglich

(2) odermdglich

(3) eine gruppenubergreiféveiterbildungsmalRnahme fir &ltere bEigerinnen und
Migrantinnen gemeinsam moglich oder

(4) gar keindeiterbildung angezeigt ist.
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Tabelle 26 Cluster von Handlungskompetenzen

Nr. Handlungskompetenzen Beschreibung des Clusters
. ] Handlungskompetenzen
akauf m®nni sche| 1)miteinen Kompetenzbedarf in sehr vielen KMU (mehr als 90
betriebswirtsclidiche (2) mit (sehr) spezifischétachholbedarf dlterer Migrantinnen
Kenntnisseo gegenuber alteren Mitarbeiterinnen in vielen KMU (mehr als 2(
aF¢hrungskomp el bzw. 50%)
1 |undF ¢ hrungsver hi(3)mit(sehr)spezifischem Nachholbedarf alterer Migrantinnen
AEi genver ant wo| gegenuber dem Kompetenzbedarf (mehr als 20% bzw. 50%)
im Arbeitsal |l t|@mit(sehr)hohen Weiterhildgschancen alterer Migrantinnen
AEnt scheidungs C Fir diese Kompetenzbereiche sollten spezifische Weiterbild
2Zeit manage me n Malnahmen fir altere Migrantingeprift werden
Gruppenspezifidagiterbildung ist dringlich.
Handlungskompetenzen
(1) mit einen Kompetenzbedarf in vielen KMU (mehr als 80%)
(2) mit (sehr) spezifischen Nachholbedarf alterer Migrantinnen
aVer kauf st ec hn|gegeniber alteren Mitarbeiterinnen in vielen KMU (mehr als 2(
undVer kauf s gesc|bzw. 50%)
2 |AGespr achsf ¢ hr|(3)miteinemspezifischem Nachholbedarf alterer Migrantinnen
undRhet ori ko gegeniiber dem Kompetenzbedarf (mehr als 20% bzw. 50%)
aPersonal f ¢ hr ul (4 mit(sehr) hohen Weiterbildungschancen alterer Migrantinn
C Auch fiir diese Kompetenzbereiche kénnten spezifische
WeiterbildungsmalRnahmen ditere Migrantinnen geprtift werder
Gruppenspezifische Weiterbildung ist moglich.

aTeamf 2 hi gkei t|Handlungskompetenzen

3 Ko nsulnidk tKr i t i K (1) miteinen (sehr) Kompetenzbedarf in vielen KMU (mehr als

< ; oder mehr als 56)

3 2 g r gfe : Ib g P ae n Sle (2)ohne einespezifischen Nachholbedarf alterer Migmaen

< . gegeniber alteren Mitarbeiterinnen

aberuflich S S.e (3)mit einem(sehr) spezifischem Nachholbedarf alterer Migran

3 fund Sel bst®ndilynengegeniiber dem Kompetenzbedarf (mehr als 20% bzw.
azi el st rdé&Hgdeig k e| (4) (sehr) hohen Weiterbildungschancen alterer Migrantinnen
atechnische F?2 ¢ Firdiese Kompetenzbereidtinten WeiterbildungsmaBna
technisches men fur &ltere Migrantinngemeinsam mit anderen alteren
Know-h ow 0 Mitarbeiterinnemeprift werden.
aF2higkeit zur| Gruppenibergreifende Weiterbildung ist méglich.

Handlungskompetenzen
AKreativitat (1) ohne einen Kompetenzbedarf in vielen KMU
und I nnovat.i onl (2 ohneeinen spezifischen Nachholbedarf alterer Migrantinne
A1-Kompetenzo gegenuber alteren Mitarb_e_iterlnnen i
SFremdsprache (3_) mit einem (sehr) §pe2|f|schem Nachholbedarf alterer

4 | Migrantinnen gegeniiber dem Kompetenzbedarf (mehr als 209
al rktudrt ur el | e '50%)
ahandwer k1l i che|(4)(sehr) hohen Weiterbildungschancen alterer Migrantinnen
Kenntnisseo C Fur diese Kompetenzbereigfibt es vermutlicaufgrund des
awei tere Fr emd dochgerigeren Bedarfesrr einen geringetandlungsbedarf

Weiterbildung ist nicht angezeigt.

80



5.1.1Zhancenund Hiurden beim Kompetenzerwerb altegr Migrantinnen

Fur die zwanzig Handlungskompetenzen wurde jeweils abgefragt, inwieweit besondere
Chancen der Weiterbilduridterer Migrantinnen gesehen werden, die dem Unternehmen
zugutekommen durften, und ob bei einer betrieblichen Weiterbildung derselben Zielgruppe im
Unternehmen Hurden oder Schwierigkeiten angenommen werden.

In der Tabelle auf der folgenden Seueden & Anteile der Unternehmen mit positiver
Einschéatzung zu Chancen und negativen Einschatzung zu Hirden in Beziehung gesetzt und au
der Summe einedikativeMal3zahl fur die Aussageintensitat bzw. Aussageplausibilitat berechnet.
Die Rangfolge gibt Aufschdudariiber, inwieweit eine gegenlaufige Ubereinstimmung besteht
und erlaubt so einen Hinweis auf die Aussagekraft.

Hohe Kennziffern in Bezug auf betriebliche Weiterbildung erreichen Handluegskomp
tenzen wiahandwer kl i che Fer tafikgemntwertung imAtbeitkak nnt r
tagoaTeamf2halgp&reutloi ctoevi 8el bst or ghRienbefragtani o n
Unternehmen sehen wohl im Falle entsprechender Weiterbildungsangeboten fir &ltere
Migrantinnen hier eher Chancen und weniger Hikaermnderen Ende der Tabelle kénnen fur
die HandlungskompetenzbereiahE r e md s p r a ¢ah@e sEpnrg?l ci hss®hy@htr airnigk a
aberaucl I-Kompetuedamwei t er e F nwehhethes geringecGhanoen und/oder
erhohte Hirden angenommen werden.

In derTabelle auf der Ubernachsten Seite siriergabnisse sind in gegenlaufigegRan
folge aufgelisteEine relativ hohe Ubereinstimmung in gegenlaufiger Richtung lasst sich acuh
mit dieser Methode fir die Handlungskompetenazeéma ndwer k|l i c he Fer
KenntnaBisgénverant wortuyngaTierm mfA tbied ik esriadl fdl ti a&g
Sel bstorgani sat i okonstatigtehd | Felmpett h& iog ke end 5 pr ac
E n g | habenliibereinstimmend geringe Werte bei Chance und hohe bei Hirden.
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Tabelle 27 Indikatoren fir Aussagekraft von Chancen und Hirden

Chancen Hurden
ltem atrifft eher
Rang Nr. Handlungskompetenz Atrif fl nichtbzw. Maf3zahl
bzw. el Uberhaupt
nichtz u o
]z [AheRawerkiiene TerY esasw | v | s
2 14 |aEi genverantwortung 72,5 % 641 % 1366
3 16 |[aTeamf2higkeito 73,9 % 625 % 1364
e Rl se iRl e | wsw | ww
5 20 |azZi el strebigkeit un 58,8 % 65,1% 1239
6 17 |a Ko nHfulnidk tKr i t i kf & hi 71,0 % 50,8% 1218
! 1 intd feghr?isrc]:hlessK%erl]w% WF a()hl 9k 9 735% 47.8% 121.3
8 18 (alnterkulturelle Kag 50,8 % 694 % 12Q2
9 11 |[aEnt scheidungsf2hig 63,8 % 485 % 112,3
10 13 |aZei t management 0 58,0 % 516 % 10,6
11 15 |aF2higkeit zur SelH 55,2 % 54,0 % 109,2
12 19 3E[ﬂe?:1|r1\cl)l/;:;[onspote 49.3% 565 % 1058
13 5 |aVerkauf sVYerchautks g e 50,0 % 424 % 924
14 8 |aPer soumaglof ¢ hr 57,4 % 32,3% 89,7
R EHTHIE
16 ! inglchr: ru unr?gssk vo emrlor?at Ietnezn 54,4 % 32,3% 86,7
17 10 |awei tere Fremdspr acg 279 % 54,0 % 819
18 4 |al-Rompetenzo 51,5% 29,2% 80,7
19 6 |aGespr achsRhketraimigk a 55,1 % 23,1% 78,2
20 9 |[aFremdsprache Engl i 30,9 % 365 % 674
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Tabelle 28 Cluster fiir die Ubereinstimmung von Chancen und Hiirden

ErwarteteChancen ErwarteteHurden
NF bei der Weiterbilduriteer Migrantinnen NF bei der Weiterbilduriglterer Migrantinnen
' atriff ' atriff
Handlungskompetenz bzw. el Handlungskompetenz bzw. el

atechni sche |
technisches Knolwow 0

73,5 % 19 |al nterkul tur ¢ 30,6 %
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Abschiel3end seien noch einige Ergebnisse dokumentiert zu spezifischen Aussagen ir
Bezug auf Chancen und Hirden &lterer Migrantinnen. Die nachfolgeiidengbgibt einen
Uberblick tiber den Grad der Zustimmung bzw. Ablehnung zu jeweils acht Aussagen.
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Abbildung 33 Spezifische Aussagen zu Chancen und Hirden
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In den befragten Unternehmen werden durchaus besondere Gimehaer Hirden
in der Weiterbildung von alteren Migrantinnen wahrgenoomnmdeidentifiziertEine sehr hohe
Zustimmung in Bezug auf diese Personengruppe finden insbesondere die Einschatzungen ein
motivationsforderlichen Einbindung des sozialen Nahraumsc¢Cham eines doch allzu
grolRen Nachholbedarf aufgrund geringer schulischer Vorbildung (Hurde). Mehrheitliche
Zustimmung erhalten wohl Aussagen, die dargestellt Rangfolge erlaubt es jedoch, auch hie
Abstufungen bezuglich der Plausibilitat im Urteil dexgben Unternehmen anzunehmen.



5.2 WeitereErgebnisse

5.2.1 Ruckmeldungen und Kontaktbereitschaft

Die qualitativen Ergebnisse der OnBedragung fiir das gesamte Vorhaben PIA liegen
zunachst darin, dass tatéigbheine durchaus beachtenswerte Zahl kleiner und mittelstandischer
Unternehmen auf Fragen der betrieblichen Weiterbildung insbesondere fir &ltere Miarbeiterl
nen, fur Migrantinnen und fir altere Migrantinnen hin angesprochen werden konnten. Zwar
erlaubtdas Medium Internet nur begrenzt, Umfang und Zielscharfe der Ansprache zu messen,
das nur bei tatsachlich erfolgreicher Rickmeldung oder weiterer gezielter Nachrichten eine
Zustellung verlasslich unterstellt werden kann. Dies gilt in immerhin 287Avieakemicht
immer eine vollstandige Kenntnisnahme angenommen werden kann. 182 Unternehmen habe
erfolgreich an der Onlifgefragung teilgenommen und konnten also erreicht werden. Nahezu
vollstandig wurde die Befragung von 159 Unternehmen durchgefisid.Kaiim angenommen
werden, dassie 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 sict
folgende Verteilungtahezu die Halfte (44,78dN=94) tragt Verantwortung alshaberinnen
von Unternehmen, 28,7% der Geschaftsfiihrund7,0% sindals Person#iterinnen und
weitere 9,6% als Leiter der Auad Weiterbildung bzw. als Ausbilderinnen mit Fragen der
Personantwicklung direkt befasst.

Immerhin 76 Befragte haben die OnBaéragung komplett durchgefuhrt und auch auf
die Frage nach ihrer Kontaktbereitschaft geantwortet. Hiervon erklartesasithiché1,8%
bereit,in einem qualitativen Interview die anges@nen Fragestellungen weiterzuverfolgen
und zu vertiefen. 21 Befragte (198B=106) erklarten sich dariber hinaus bereit, eventuell an
einem weiterfihrenden Workshop teilzunehmen.

Daruber hinaus hat eine gréf3ere Anzahl von Unternehmen wahrendadgemBedder
auf anderem Weg Interesse an den Ergebnissen detBefagring signalisiert.

Die Ergebnisse der Adressdatenrecherche dienten aul3erdem als Grundlage-fir ein u
fangreicheres Mailing, in dessen Rahmen auch solche Unternehmen ab 50 Beschaftigte
angesprochen wurden, die an der Oldafeagung nicht teilgenommen haben.
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5.2.2 Qualitative Ergebnisse

Der qualitative Auswertungsprozess ist noch nicht abgesclidoss&fielzahl von Br

zelergebsse wird in an das Team des Projektvorhabens PIA zurlickgegeben und mit

Vorerfahrungen, Einschatgem, Hypothesen umdsterErfahrungeraus qualitativen Interview

so konfrontiert, dass in e&m gemeinsamen Diskussionsprozess die Ergebnisse thewerte

Dennoch sei abschlieRend bereits an dieser Stelle aldrgaigisse und deren Konsegaen

hingewiesen.

1

In der OnlineBefragung wurde nach Beschaftigungsgru@pilitarbeiterinnen,
altere Mitdveiterinnend Migrantinnend altereMigrantinnen quasi doppelt unte
schieden(a) durch explizite Anfragen beziiglich der Gruppen und (b) durck-Beriic
sichtigung deBeschéftigtengruppen bei KreuztabellierunQesesangewardte
Doppdverfahrenhat sich bewahrt.

Aus der Auswertung der Antwortagilet sich eine Reihe von Fragen, dienarei
weiteren Schrith qualitative Erhebungsverfahren eingebracht werden kénnen.

Die OnlineBefragung hat eine Reihe von neuen Fragen zu Tage gefordert, die nicht
nur an die Personalverantwortlichen, sondexm @n die Belegaschaft gerichtet we
den sollen.

Eine detailierte Auswertung der Daten nach Unternehmenkgniifte in dem i

lang zur Verfiigung stehenden Zeitbudget nicht umgesetzt \Rexdks Datenas

terial gut aufbereit vorliegtist davon auszugehen, dass hier im Rahmen des Projek
vorhabens PIA noch gezielte Einzelewngingen erfolgen kdnnen.

Die Datenlage liel3 es nicht zu, gezielte AuswertungeN atamalitaten umzuse
zen.Dieses Handlungsfeld wird ngialitativeMethoden zu vertiefen sein
OnlineBefragung ist bei explorativer Absieim kostengilinstigesnd geeignetes
Instrument.

AulRer wichtigennhaltlichenErgebnissen konnte eine beachtliche Zahl arr-Unte
nehmerangesprochenerden.

Qualitatssicherungnd ggf. gezielte Aufbereitung der Adressdkteatwendig.

Uber derVerbleibvon nicht personalisierten Einladungen kohkeare verlagshen
Aussagegetroffen werden.

Eine noch direkterAnsprache der Zielpersoneird empfohlen. Dies legt imrki
zelfall auch eine erganzetelefonisch&ontaktaifnahme nahe.

Medienbedingte spezifische Problemesddtrigkeit und der Zuverlassiglastr Be-
fragung konntenichtfestgestellt werden.

Gegeniuber Fade-FaceErhebungen ist wohl mit einer geringeren Fehlerg@ste w
gen sozialer Erwinschtheit zu rechneerads ergeben sich gfezifische Bsat-
felder.
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