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MANAGEMENT SUMMARY

1 MANAGEMENT SUMMARY

Das Wichtigste in Kiirze

Mit der vorliegenden Studie wird unter Zugrundelegung der Daten der IG Metall-Beschaftig-
tenbefragung von 2013 ein Uberblick tber die augenblicklich von den Beschéaftigten' Baden-
Wirttembergs? erlebte Arbeits- und Weiterbildungssituation und der Flexibilisierung von Arbeit
aufgearbeitet. Dabei geht es nicht darum den Status Quo oder konkrete Erfahrungen mit dezi-
dierten Weiterbildungsformen zu untersuchen. Vielmehr soll auf Basis der IG Metall-Beschaftigten-
befragung 2013 herausgearbeitet werden, wie die Beschaftigten des verarbeitenden Gewerbes
das Angebot und die Nutzungsmaoglichkeit der Weiterbildung empfinden. Hierzu werden diese
Daten einer vertiefenden Auswertung unterzogen und mit anderen Quellen wie z.B. Studien
verglichen und erganzt.

Empfundener Bedarf an Weiterbildung
Aus Sicht der befragten Beschaftigten besteht im weit Gberwiegenden MaBe (rund 70%) eine
hohe Notwendigkeit fir berufliche Weiterbildung.

Jungere und altere Beschéftigte erkennen in ahnlichem MaBe die Bedeutung von Weiterbildung
flr ihre eigene Tatigkeit. Nach den Befragungsergebnissen liegt im Dienstleistungsbereich (in-
direkter Bereich) zumindest derzeit noch ein hoherer Weiterbildungsbedarf seitens der Beschaf-
tigten vor.

Zuganglichkeit der Weiterbildung aus individueller Perspektive

Der erkannten Notwendigkeit einer Weiterbildung steht das fir den jeweiligen Beschaftigten
zugangliche betriebliche Angebot gegentber. 38% der Teilnehmer aus Baden-Wdrttemberg,
welche einen solchen Bedarf geduBert haben, geben an, nicht ausreichend tber zugangliche
Weiterbildungsangebote zu verfligen. Dabei sehen die befragten Frauen mit knapp 36% sogar
ein etwas geringeres Defizit zwischen erkanntem Weiterbildungsbedarf und bestehenden
betrieblichen Mdglichkeiten als die befragten Manner.

1 Zur besseren Lesbarkeit wird in dieser Studie durchgehend das generische Maskulinum genutzt (z. B. Beschéftigte).
Dies gibt keinerlei Auskunft Uber das Geschlecht und stellt keine implizierte Geschlechterdiskriminierung des
weiblichen Geschlechts dar.

2 Sofern nicht explizit angegeben, beziehen sich die nachfolgenden Ergebnisse auf Baden-Wiirttemberg.



Insbesondere bei der Branche »Herstellung von Metallerzeugnissen« ist in Baden-Wrttemberg
das gefihlte Defizit im Bereich der Weiterbildung fir aktuelle Tatigkeiten mit 43% Uberdurch-
schnittlich groB. Aber auch beim wissens- und innovationsintensiven Maschinenbau liegt dieser
Anteil bei 41% der Befragten.

Der von den Beschaftigten erkannte Bedarf an Weiterbildung kann sowohl auf kurzfristige
Anpassungslicken im nutzbaren Angebot als auch auf mittel- bis langfristig bestehende Quali-
fikationsdefizite hindeuten.

Qualifikationsaddquate Beschaftigung

Neben zuganglichen Weiterbildungsangeboten ist auch eine qualifikationsaddquate Beschafti-
gung bedeutend, denn Erlerntes kann Uber die Zeitdauer »verloren« gehen, wird es nicht
regelmaBig angewendet. In der vorliegenden Studie wurde auch gerade diese qualifikations-
adaquate Beschaftigung aus Sicht der Teilnehmer untersucht.

Wobei aus Beschaftigtensicht das Potenzial der Hochschulabsolventinnen und -absolventen in
Baden-Wlrttemberg etwa im Vergleich zu Bayern oder NRW besser genutzt wird (siehe hierzu
Abbildung 26 und den erganzenden Anhang).

Wichtige Rolle der Fiihrungskrafte

Allein das Bestehen von Angeboten an betrieblicher Weiterbildung ist nicht mit der Moglichkeit
der Inanspruchnahme durch den Beschaftigten gleichzusetzen. Betriebliche Méglichkeiten wer-
den insbesondere in Persona der Vorgesetzten direkt an ihre Beschaftigten vermittelt, aber eben
auch maoglicherweise nicht aktiv angeboten.?

Eine Weiterentwicklung kann durch die Inanspruchnahme von Weiterbildungsmaglichkeiten
vorangetrieben werden. Eine solche Entwicklung der Beschaftigten wird aber aus betrieblicher
Sicht nicht immer als sinnvoll erachtet. In diesem Sinne gaben lediglich 42% der Beschaftigten
an, von ihrem Vorgesetzten aktiv in ihrer beruflichen Entwicklung (eher) unterstiitzt zu werden.

Neben mangelnder Unterstitzung durch den Vorgesetzten bestehen zudem aber auch weitere
Inanspruchnahme- oder Zugangshindernisse. Offenbar kann insbesondere ein erhdhter Arbeits-
druck? eine Hirde darstellen. Insbesondere im Schichtbetrieb wird der Arbeitsdruck als so hoch
wahrgenommen, dass keine Zeit mehr fir eine Weiterbildung Gbrig bleibt; Schichtarbeiter geben
dies zu 53% an.

3 In der ausgewerteten frage sind vertikale und horizontale Weiterentwicklungsperspektiven implizit enthalten.

4 In der ausgewerteten Frage sind vertikale und horizontale Weiterentwicklungsperspektiven implizit enthalten.
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Flexibilisierungsanforderungen und Weiterbildung

Ein solcher Arbeitsdruck kann auch durch ein hohes MaB an nicht selbstbestimmten betrieblichen
Flexibilisierungsanforderungen aufgebaut werden, so dass die Zeit fir Weiterbildung nicht mehr
vorhanden ist. So beklagen die Teilnehmer der Befragung, welche standig auBerhalb der Arbeits-
zeit erreichbar sein mulssen, zu 71%, einen zu Lasten der Weiterbildungsbeteiligung gehenden
Arbeitsdruck; bei denjenigen, welche nie auBerhalb der Arbeitszeit erreichbar sein missen, sind
es hingegen 41%. Weitere Ergebnisse der Untersuchung legen jedoch nahe, dass auch ein indi-
vidueller positiver Umgang mit Flexibilitdt den Arbeitsdruck geringer erscheinen lasst und so der
Wahrnehmung von Weiterbildungsaktivitaten zutraglich sein kann.

Dass ein ausreichendes Angebot und Schwierigkeiten, dieses zu nutzen, durchaus zusammen-
fallen kénnen, zeigte sich in der Betrachtung auf kreisspezifischer Ebene® . Die kreisspezifischen
Einschatzungen zu ausreichenden zugénglichen Weiterbildungsmaglichkeiten fallen dabei nicht
zwangslaufig mit einem als niedrig empfundenen Arbeitsdruck zusammen. Zugangliche Ange-
bote und Wahrnehmungsmaoglichkeiten in Bezug auf Weiterbildung kénnen somit voneinander
abweichen.

Weiterbildungsmaglichkeiten stellen wichtigen Baustein fiir ein positiv empfundenes
Arbeitsumfeld® dar

Ausreichende Weiterbildungs- und Entwicklungsmdglichkeiten sind wichtige Faktoren eines als
positiv wahrgenommenen Arbeitsumfeldes. Die statistischen Analysen zeigen, dass ausreichende
Weiterbildungsmaglichkeiten und gute Entwicklungsperspektiven mit einem guten Arbeits-
umfeld positiv korrelieren. In den Ergebnissen ist auffallig, dass in einem als sehr gut bewerteten
Arbeitsumfeld — im Gegensatz zu einem sehr schlechten Arbeitsumfeld — weit mehr ausreichen-
de zugangliche Weiterbildungsmaglichkeiten (61% zu 20%), mehr Unterstlitzung durch den
Vorgesetzten (63% zu 14%) und mehr betriebliche Entwicklungsperspektiven (70% zu 30%)
vorzufinden sind.

Es ist insgesamt festzuhalten, dass im Bereich Weiterbildung bereits einige Initiativen bestehen
und die Bedeutung von Weiterbildung von der weit Uberwiegenden Mehrheit gesehen wird.
Gerade diese eigene Erkenntnis und die zum Teil kritische Sicht der Teilnehmer in Bezug auf das
gegenwartig zugangliche Angebot an Weiterbildung ist nicht zwingend ein schlechtes Signal.
Die Erkenntnis der Bedeutung und der Wille zur Weiterbildung der Beschaftigten sind wesentlich
fir die Erhaltung und den Ausbau des Fachkraftepotenzials.

5 Die Erlauterungen zu den kreisspezifischen Auswertungen befinden sich im Kapitel 3.4. Die Ergebnisse sind im
Kapitel 4.2 dargestellt.

6 Zu naheliegenden Faktoren, die ein positives Arbeitsumfeld klassifizieren, gehdren, dass der Beschaftigte in einem
quten Betriebsklima eine interessante Arbeit zu einer fir ihn verldsslichen Zeit verrichten kann und bei der Gestal-

tung seiner Arbeitsumgebung mitwirken darf (siehe hierzu Frage 1.1 bis 1.4 im Anhang Il).



2 BETRIEBLICHE WEITER-
BILDUNG - WARUM EIN
ZENTRALES THEMA?

Der demografische Wandel andert die Strukturen unserer Gesellschaft und damit auch zuneh-
mend die Arbeitswelt. So wird es in Zukunft immer schwerer fallen den Fachkraftebedarf der
Wirtschaft decken zu kdnnen, wobei gerade die Fachkrafte einen unentbehrlichen Beitrag fir
die Wertschopfung leisten. Um auf Unternehmensebene den Bedarf an Fachkréaften dennoch
bewaltigen zu kénnen, werden sich die Anforderungen an die Unternehmen und die eigens
vom Unternehmen zu erbringenden Beitrage verandern. In einer Mangelsituation in Bezug auf
junge Beschaftigte ist der Erhalt des gegenwartigen Bestandes stets von oberster Prioritat.
Somit wird flr den Erfolg entscheidend sein, ob ein Unternehmen in der Lage ist, seine gegen-
wartigen Fachkréfte langfristig an das Unternehmen zu binden und diese darin zu unterstitzen,
auf Dauer leistungsfahig und gesund zu bleiben. Fachkréfte, welche lange aktiv am Arbeits-
leben teilnehmen, kénnen den Einfluss des demografischen Wandels auf die Unternehmen und
die deutsche Wirtschaft reduzieren. Eine stetige und konsequente Weiterbildung der eigenen
Beschaftigten dient dabei im wesentlichen Ausmal auch den Interessen des Unternehmens.
Denn der Wert der eigenen Fachkrafte bemisst sich insbesondere an der Aktualitat ihres Wissens.
Die »Halbwertszeit« von Wissen kann heutzutage als relativ kurz bezeichnet werden, was schon
aus dem standigen technologischen Fortschritt; z. B. in Form von stetig weiter entwickelter Pro-
duktionssysteme, begriindbar ist. Schon aus diesem Grund ist auch im industriellen Sektor kon-
tinuierliche Weiterbildung nach wie vor wichtig. Zudem ist auch oftmals eine mdglichst breite
Wissensbasis anzustreben. Gerade die flexible Zuordnungsmaoglichkeit von Arbeitsaufgaben auf
Personen erleichtert die unternehmerische Disposition (vgl. Hofmann u.a. 2014, S. 9). Es ist
mithin nicht nur die dauerhafte Aktualisierung des Wissens, sondern auch die stetige Erweite-
rung der Wissensbasis von erfolgsentscheidender Bedeutung. Auch kann eine »Beteiligung an
betrieblicher Weiterbildung [...] offenbar auch als Signal der Wertschatzung durch den Arbeit-
geber angesehen« werden (Bundesministerium flr Arbeit und Soziales 2012, S.31), was einen
Beitrag zur Erhéhung der Arbeitgeberattraktivitat leistet.

Gegenwartig erlebt die Arbeitswelt neben dem demografischen Wandel eine kontinuierlich voran-
schreitende Veranderung der Flexibilisierungsanforderungen und Flexibilisierungsmaglichkeiten.
Flexibilitat ist dabei in zweifacher Hinsicht denkbar: So besteht zum einen der zunehmende An-
spruch an die Unternehmen, selbst flexibel auf die Anforderungen anderer Wirtschaftsteilnehmer



BETRIEBLICHE WEITERBILDUNG -
WARUM EIN ZENTRALES THEMA?

zu reagieren, um damit gegenUber der Konkurrenz wettbewerbsfahig zu bleiben. Diese Flexi-
bilitdtsanforderungen an die Unternehmen wandeln sich jedoch zugleich in Flexibilitatsanspriiche
der Unternehmen an die eigenen Beschaftigten um. Dieser Anspruch wird im Folgenden auch
als betrieblich geforderte Flexibilitat bezeichnet. Eine solche Anforderung kann mit anderen Ziel-
setzungen, wie einer ausreichenden Inanspruchnahme von Weiterbildungsangeboten, kollidieren.

Die betrieblich geforderte Flexibilitat ist jedoch nur eine Seite der Flexibilitat in der Arbeitswelt.
Sie kann zum anderen auch ein Angebot der Unternehmen an seine Beschaftigten darstellen.
Ein Angebot, welches darin besteht durch 6rtlich und zeitlich starkere Unabhangigkeit eine
bessere Balance zwischen Arbeits- und Privatleben zu erreichen. Gerade diese zeitliche Unab-
hangigkeit kdnnte wiederum auch die Vereinbarkeit von Arbeit und der Teilnahme an Weiterbil-
dungsaktivitaten fordern. Diese Doppelsinnigkeit des Begriffes »Flexibilitat« 10st haufig eine
Kontroverse in der Diskussion aus. Zum vielfaltigen Verstandnis des Begriffes vergleiche beispiels-
weise Hofmann u.a., 2014.

Unternehmen stehen in Zeiten des demografischen Wandels und unter den sich zunehmend
andernden Anspriichen an das Unternehmen vor der groBen Herausforderung, die Beschafti-
gungs- und Weiterbildungssituation zukunftssicher zu gestalten. Unter Zugrundelegung der
Daten der IGM-Beschaftigtenbefragung von 2013 wird in der vorliegenden Studie der Fokus
auf das verarbeitende Gewerbe gelegt, mit dem Ziel die Anforderungen und Handlungsfelder
aus der Sicht der Beschaftigten in Baden-Wirttemberg zu ermitteln. Deutschlandweit nahmen
etwa eine halbe Millionen Beschaftigte an der Befragung teil. Jeder vierte Teilnehmer stammte
dabei aus Baden-Wirttemberg. Die Befragung umfasst wesentliche Aspekte zu der augenblicklich
von den Beschéftigten erlebten Arbeits- und Weiterbildungssituation und der Flexibilisierung
von Arbeit. Sie bietet daher einen hohen Aussagegehalt in Bezug auf die untersuchten Themen-
bereiche fUr das verarbeitende Gewerbe Baden-Wirttembergs (insgesamt arbeiten rund 1,2
Millionen Beschaftigte in Baden-Wrttemberg im verarbeitenden Bereich (vgl. Statistisches Landes-
amt 2013), von denen etwa 1/10 an der Befragung teilgenommen haben) und erméglicht da-
mit die Gewinnung von fundierten sowie differenzierten Informationen zur Arbeits- und
Beschéftigtensituation.

Der Blick auf das verarbeitende Gewerbe ist fir Baden-Wirttemberg von wesentlicher Bedeu-
tung. Verfligt doch Baden-Wrttemberg — insbesondere in Form seiner mittelstandisch gepragten,
industriestarken Wirtschaftsstruktur — Uber gute Voraussetzungen, auch in Zukunft ein attrak-
tiver Standort flr Arbeitgeber und Arbeitnehmer zu sein. Der industrielle Kern, gerade auch aus
Unternehmen der Metall- und Elektrobranchen, hat eine wichtige und stabilisierende Funktion,
wie sich eben auch in Zeiten der Eurokrise in den europdischen Nachbarlandern deutlich zeigte.



Eine Reihe namhafter Initiativen adressiert derzeit die anstehenden Herausforderungen, die sich
auch in Baden-Wirttemberg zeigen. Das sind zum einen die Fachkrafteallianz, die sich mit der

Gewinnung und dem Aufbau und Halten qualifizierter Fachkrafte fir alle Branchen in Zeiten
des demografischen Wandels auseinandersetzt, aber auch zum anderen das Biindnis fir lebens-
langes Lernen, in dem Akteure des Bildungssektors zukunftsorientierte Aus- und Weiterbil-
dungsformate und -inhalte diskutieren und voranbringen. Auch der Staat bemiht sich um die
Forderung von Weiterbildung, z.B. durch die Ausbildungsférderung zur Erreichung des Qualifi-
kationsgrades eines Meisters.

In der vorliegenden Studie geht es nicht darum den Status Quo oder konkrete Erfahrungen
mit dezidierten Weiterbildungsformen zu untersuchen. Vielmehr soll auf Basis der IG Metall-
Beschéftigtenbefragung 2013 herausgearbeitet werden, wie die Beschaftigten des verarbeitenden
Gewerbes das Angebot und die Nutzungsmaoglichkeit der Weiterbildung empfinden. Hierzu
werden diese Daten einer vertiefenden Auswertung unterzogen und mit anderen Quellen wie
z.B. Studien zum Adult Education Survey (AES) verglichen und erganzt.

Ein erstes Ziel der Studie ist es, diese Weiterbildungsangebote und die Nutzungsmaoglichkeiten
nach Unterschieden zwischen verschiedenen Beschaftigtengruppen zu untersuchen. Dass es
bevorzugte oder benachteiligte Gruppen gibt, ist durch wissenschaftliche Studien belegt (vgl.
hierzu die Studien zum AES). Zu Uberprifen gilt es nun, ob sich Benachteiligungen auch in der
personlichen Bewertung der Beschaftigtengruppen innerhalb des verarbeitenden Gewerbes
Baden-Wlrttembergs widerspiegeln.

Darlber hinaus gilt es zu untersuchen, ob zwischen verschiedenen Beschaftigtengruppen und
ausgewahlten Bundeslandern etwaige Unterschiede und Gemeinsamkeiten hinsichtlich (aus-
bildungs-) inaddquater Beschaftigung bestehen. Hier ist alleine schon der Umfang der Beschaf-
tigungsverhaltnisse von Interesse, bei welchen der erworbene Qualifikationsgrad der Beschaf-
tigten Uber den sich aus den Beschaftigungsverhaltnissen ergebenden Anforderungen liegt. So
kann das bereits vorhandene — aber ggf. nicht hinreichend genutzte — Beschaftigtenpotenzial
bewertet werden.

Ein zweites Ziel ist es, diese subjektiven Wertungen regional zu verorten. Das Zusammenspiel
von Arbeit und Weiterbildung wird letztlich nicht nur von gesamtwirtschaftlichen Faktoren
bestimmt, sondern und gerade von Faktoren auf betriebsindividueller und regionaler Ebene. Die
Fokussierung auf einen tberschaubaren regionalen Bereich, fir welchen in der Untersuchung
die Stadt- und Landkreisebene gewahlt wurde, schafft die Mdglichkeit fir das Erkennen regio-
naler Besonderheiten und die denkbare gegenseitige Beeinflussung regional oder sogar produk-
tionstechnisch nahestehender bzw. verbundener Betriebe. Die Ergebnisse der vorliegenden
Studie zeigen, dass diese Ebene und die damit in Zusammenhang stehende Berticksichtigung
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regionaler und betriebsindividueller Besonderheiten ein guter Fokus sind. Hier geht es nicht dar-
um »schlechte« und »gute« Kreise hervorzuheben, sondern darum, auf regionale Differenzen

hinzuweisen.

Ein drittes und letztes Ziel soll sein, auf die Wirkbeziehungen zwischen Flexibilitat oder individuell
empfundener Arbeitslast und der empfundenen Weiterbildungssituation der Beschéftigten ein-

zugehen.

Die Untersuchung wird abgerundet durch ein Fazit aus arbeitswissenschaftlicher Sicht, welches
weitere DenkanstoBe zum Themenfeld liefert.



3 ANMERKUNGEN ZUR DATEN-
GRUNDLAGE UND ZUR
ERGEBNISDARSTELLUNG

Die Ergebnisse von Befragungen sind immer vor dem Hintergrund der Datengrundlage zu inter-
pretieren. Deshalb wird in diesem Kapitel ein kurzer Uberblick Gber die Spezifika dieser Grund-
lage gegeben. Darlber hinaus sind die Ergebnisdarstellungen in ihrem Aufbau und ihrer Inter-
pretationsweise beispielhaft aufgefihrt.

3.1 Datengrundlage

Als Datengrundlage fir die folgenden Analysen dient die 2013 durchgeflhrte Beschaftigten-
befragung der IG Metall. In die Analysen wurden nur solche Teilnehmer mit einbezogen, welche
zwischen 15 und unter 65 Jahren alt sind. 15 Jahre wurde hierbei als das Mindesteintrittsalter
in das Arbeitsleben angesehen. Bei Vollendung des 65. Lebensjahres ist davon auszugehen, dass
diese Teilnehmer heutzutage (zumindest zum weit Uberwiegenden Teil) nicht mehr erwerbstatig
sind.

Die Befragung umfasst Einstellungen der Teilnehmer zu verschiedenen Themenfeldern sowie
soziodemografische Merkmale und Fakten zur Arbeitssituation. Parallel zu dieser Befragung von
Beschaftigten in Betrieben aus dem verarbeitenden Gewerbe wurde eine reprasentative Befra-
gung von TNS Infratest, die abhangig Beschaftigte (ohne Beamte) aus allen Branchen fokussiert,
durchgefihrt. Durch die Reprasentativbefragung ist eine eingeschrankte Gegenlberstellung
(Ergebnisse nur auf gesamtdeutscher Ebene verfligbar) zur Weiterbildungssituation im verarbei-
tenden Gewerbe im Vergleich zum allgemeinen reprasentativen Branchenmix méglich (vgl.
Abbildung 9).

Das Themenfeld, welches im Fokus dieser Studie steht, umfasst die Bereiche Bildung und Weiter-
bildung. Durch die weiteren vielfaltigen arbeitswissenschaftlich relevanten Themenfelder der IG
Metall-Beschaftigtenbefragung 2013 konnten unterschiedlichste (Hintergrund-) Faktoren in
Beziehung zum fokussierten Themenfeld Bildung und Weiterbildung gesetzt werden. Aussagen
zum Status Quo an Weiterbildungsaktivitaten konnten nicht gemacht werden, da die Fragen

11
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auf Einschatzungen z.B. ob der »Betrieb ausreichende Weiterbildung bietet« abzielten und

nicht darauf, ob eine Weiterbildung in einem bestimmten Zeitraum tatsachlich angeboten oder

besucht wurde.
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Rangfolge absolute
Teilnehmerzahl

Baden-Wittemberg
Bayern
Nordrhein-Westfalen
Niedersachsen
Hessen

Saarland
Rheinland-Pfalz
Sachsen

Berlin

. Hamburg

. Schleswig-Holstein
. Thiringen

. Sachsen-Anhalt

. Bremen

. Brandenburg

119 433
110592
52 842
45 390
16 650
11598
10 940
10 291
7226
6160
5160
4142
3840
3668
3487

. Mecklenburg-Vorpommern 1340



Allein in Baden-Wirttemberg konnten fir diese Auswertung 119433 Fragebdgen (nach kreis-
spezifischer Zuordnung) verwertet werden. Eine solche Teilnehmeranzahl macht eine kreisspezi-
fische Darstellung mdglich und bietet Hinweise flr weiterfihrende Diskussionen und Handlungs-
bedarfe.

Insgesamt haben in ganz Deutschland etwa eine halbe Million Teilnehmer an dieser Befragung
teilgenommen; die Anzahlen der fir diese Studie verwerteten Fragebdgen pro Bundesland ist
Abbildung 1 zu entnehmen.

Da die vorliegende Datenbasis (Sample) aus keiner Zufallsstichprobe gewonnen wurde!, weist
sie Spezifika in der Teilnehmerzusammensetzung auf. Manche Spezifika der Samplezusammen-
setzung nehmen — gemaB den Ergebnissen der vorliegenden Studie — Einfluss auf das Meinungs-
bild zu den Themen Weiterbildung und Flexibilitat. In Abbildung 2 findet sich deshalb eine
entsprechende Gegenlberstellung der Verteilung dieser Spezifika in der verwendeten deutsch-
landweiten Datengrundlage (IGM-Beschaftigtenbefr.) gegeniiber ihrem reprasentativen Vor-
kommen (repr. DE):

Spezifika der Teilnehmerzusammensetzung

IGM-Beschaftigtenbefr. repr. DE

Anteil Schichtarbeit 40% 29%*
Anteil produzierender oder produktionsnaher Bereich 63% 34%*
Anteil aus Betrieben unter 200 Beschaftigte 12% 64%**

*laut 2013 durchgefihrter reprasentativer Erhebung von TNS Infratest
**[qut Statistik der Bundesagentur flir Arbeit von 2014

Die Teilnehmer der IG Metall-Beschaftigtenbefragung 2013 stammen im Vergleich zum repra-
sentativen Sample also vermehrt aus dem produzierenden oder produktionsnahen (produktions-
nah gemaB Fragebogen = Logistik, Instandhaltung, Arbeitsvorbereitung, Qualitatssicherung
etc.) Bereich, aus gréBeren und GroBbetrieben und arbeiten verstarkt im Schichtbetrieb.

1 Die Befragung erfolgte zum weit Gberwiegenden Anteil papierbasiert.

Abbildung 2
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Das bedeutet v.a., dass die folgenden Ergebnisse insbesondere das (Meinungs-) Bild fur produ-
zierende und produktionsnahe (d. h. direkte) Tatigkeitsbereiche wiedergeben. Da aber gerade
Baden-Wirttemberg einen im Bundesdurchschnitt hohen prozentualen Anteil der Beschaftigten
im direkten Bereich aufweist, sind diese Ergebnisse von wesentlicher Bedeutung. Dennoch sind
diese Sample-Spezifika immer bei der Interpretation der Ergebnisse zu berticksichtigen.

Betrachtet man das Sample in Bezug auf die Branchenzusammensetzung der Teilnehmer, ist
festzustellen, dass diese baden-wirttemberg-weit annahernd vollstandig aus dem verarbeitenden
Gewerbe (siehe Brancheneinteilung nach WZ-Code von 2008) stammen. In diesem Sinne sind
die nachfolgenden Ergebnisse fir die Beschaftigtengruppe des verarbeitenden Gewerbes als
aussagekraftig einzustufen.

3.2 Begriff Weiterbildung

Im Fragebogen werden Einschatzungsfragen zum Themenfeld Weiterbildung gestellt. Der
Begriff »Weiterbildung« umfasst jedoch im Detail verschiedene Auspragungen.

Grundsatzlich wird hierbei eine Reihe von Aktivitaten verstanden. Nach dem Adult Education
Survey (AES) kénnen diese in vier Gruppen von Aktivitdten gefasst werden:

1. Kurse oder Lehrgange in der Arbeits- oder Freizeit.

2. Kurzzeitige Bildungs- oder Weiterbildungsveranstaltungen, also VortrageSchulungen,
Seminare oder Workshops.

3. Schulungen am Arbeitsplatz (z. B. geplante Unterweisungen oder Trainings durch
Vorgesetzte, Kollegen, durch Trainer oder auch Teleautoren).

4. Privatunterricht in der Freizeit (z. B. Fahrstunden fiir den Flhrerschein, Trainerstunden
im Sport, Musikunterricht, Nachhilfestunden).« (AES Trendbericht 2014, S.12).

Wichtiger flr das Verstandnis der vorliegenden Ergebnisse ist die Einteilung in verschiedene
Weiterbildungssegmente, wie sie schon seit Beginn der AES-Berichterstattung vorgenommen
werden (vgl. u.a. Rosenbladt/Bilger 2008, S.70ff. oder Rosenbladt/Bilger 2011, S.35ff.).

Weiterbildung wird danach in drei Segmente unterteilt:

B Segment 1: Betriebliche Weiterbildung

B Segment 2: Individuelle berufsbezogene Weiterbildung
m  Segment 3: Nicht-berufsbezogene Weiterbildung



Laut AES erfolgte die Teilnahme an Weiterbildungsaktivitaten zu 82% aus beruflichen Griinden
(Stand 2014). »Mehr aus privaten« Griinden waren Weiterbildungsaktivitaten lediglich zu 18%
motiviert.

Da die Befragung, auf welche folgende Ergebnisse zurlickzuflihren sind, im betrieblichen Kon-
text durchgefihrt wurde, ist davon auszugehen, dass unter dem Begriff »Weiterbildung« von
den Teilnehmern Gberwiegend eine beruflich motivierte Weiterbildungsform (Segment 1 oder
2) verstanden wurde.

Anmerkung

Fraglich bleibt jedoch, welcher Anteil an Beschaftigten auch Weiterqualifizierungen wahrend
des Tagesgeschafts (z. B. die genannten Unterweisungen durch Vorgesetzte) als Weiterbildung
versteht, wenn der Begriff »Weiterbildung« nicht naher spezifiziert wird.

3.3 Gruppenspezifische Auswertungen und Wirkungszusammenhinge

Gruppenspezifische Auswertungen

Hierbei wurde das Antwortmuster zwischen den Vergleichsgruppen (also etwa zwischen den
Vergleichsgruppen der Schichtarbeiter und der nicht in Schicht Arbeitenden, der Frauen und
der Manner oder der Beschaftigten im direkten (produzierenden/produktionsnahen) und im
indirekten (dienstleistenden) Bereich) gegenlbergestellt.

Diese gruppenspezifische Auswertung umfasst sowohl soziodemografische als auch betriebliche
Unterscheidungsmerkmale.

Die verwendeten Merkmale Schichtarbeit, Tatigkeitsbereich, erworbener Abschluss und
BetriebsgroBe weisen jedoch untereinander Zusammenhénge wie folgt auf:

Das Verhaltnis von in Schicht Arbeitenden zu nicht in Schicht Arbeitenden steht oftmals in
Abhangigkeit zum Tatigkeitsbereich und dem Quialifikationsprofil. In der Produktion wird eher
in Schicht gearbeitet als im Dienstleistungsbereich. U. a. weist die Produktionsarbeit im Schicht-
betrieb vermehrt ein spezifisches Qualifikationsprofil auf (haufiger Anlerntatigkeiten). In GroB-
betrieben arbeiten vermehrt Schichtdienstleistende.

Jedes dieser Merkmale hat fir sich einen Einfluss u. a. auf Weiterbildungsmaglichkeiten. Diese
Merkmale sind, wie aufgezeigt, aber haufig nicht unabhangig voneinander. Somit ist vermehrt
von einem »gemeinsamen« Einfluss der aufgezeigten Merkmale auszugehen.
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Abbildung 3
Beispiel 1
siehe (6.3) auf Seite 72ff.
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Wirkungszusammenhénge und gruppenspezifische Differenzen
Im Folgenden werden nachweisbare Wirkungszusammenhange und gruppenspezifische
Differenzen in Aussagen zum Thema »Arbeit und Weiterbildung« dargestellt.

Der Nachweis Uber Wirkungszusammenhange und gruppenspezifische Differenzen erfolgt stets
auf dieselbe Art und Weise. Hinweise fir einen solchen Nachweis sind hierbei bei gruppen-
spezifischen Differenzen, dass die »positiven« oder »negativen« Zustimmungskategorien um
mindestens 10% zwischen mindestens zwei Vergleichsgruppen abweichen (z.B. »positiv«:
Kumulation aus den Antwortkategorien »Stimme voll und ganz zu« + »Stimme eher zu«). Zusatz-
lich wird diese Differenz durch die Uberschreitung eines Schwellenwertes eines spezifischen
statistischen ZusammenhangsmaBes bestatigt (je nach Skalenniveau Gamma oder Cramers V).
Der Nachweis Uber Wirkungszusammenhange erfolgt damit Uber eine entsprechende Bestimmung
der Abweichung (mindestens 10%) zzgl. des Einbezugs eines solchen statistischen Zusammen-
hangsmaBes.

Werden Sachverhalte ohne nachweisbare Differenzen nach dem vorliegenden Schema themati-
siert, wird dies explizit ausgewiesen.?

Ermittelte Differenzen sind in Form von Balkendiagrammen dargestellt; beispielhaft wie folgt.

Betrieb bietet ausreichend Weiterbildungsméglichkeiten

bis 199 MA 36,1 34,8 23,8
200-999 MA 28,7 34,5 29,5 7.4
ab 1000 MA 17.8 31,5 38,6 12,0
0% 20% 40% 60% 80% 100%

W trifft nicht zu M trifft eher nichtzu I trifft eher zu M trifft voll und ganz zu

2 In der verwendeten Sekundarliteratur sind z.T. geringere Unterschiede als Differenzen thematisiert. Werden Ver-

gleiche mit Ergebnissen von anderen Datengrundlagen vorgenommen, werden diese explizit ausgewiesen.



Fiir meine Arbeit brauche ich Weiterbildung

Hochschulabschluss 9,5 28,2 59,2

Meister/Techniker/Fachwirt 12,2 28,0 53,5

Berufsabschluss nach Lehre/

Berufsfachschule

11,5 22,6 31,6 34,2
keine Berufsausbildung 21,9 25,7 25,8 26,6

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

[ trifft nicht zu M trifft eher nichtzu M trifft eher zu M trifft voll und ganz zu

Balkendiagramme Ampeldesign (Beispiel 1): Die »Ampel« wird dann verwendet, wenn die
Antwortkategorien mit einer inhaltlich positiven oder negativen Assoziation belegt sind.

Balkendiagramme Blautdne (Beispiel 2): Blautone werden dann verwendet, wenn keine
direkte inhaltlich positive oder negative Assoziation mit den Antwortkategorien verbunden ist.

Fehlende Werte (z.B. Abbildung 4): Aus Grlinden der Lesbarkeit werden teilweise nicht alle
Prozentwerte (unter 7%) in den Grafiken aufgeflihrt. Die fehlenden Werte in den Grafiken sind
den zugehorigen Tabellen im Anhang zu entnehmen. Diese sind den Abbildungen entsprechend
zugeordnet.

Fragen: Die Originalfragen des Fragebogens sind der Anschaulichkeit halber in den Abbildungs-
Uberschriften geklrzt dargestellt. Ebenso aus Grinden der Anschaulichkeit wurde auf negative
Konnotation in den Fragen verzichtet (Fragen sind stets positiv formuliert). Den Abbildungstber-
schriften ist eine Fragennummer beigefiigt, welche den Vergleich mit den Originalfragen und
Antwortkategorien (im Anhang Il) zulassen.

Zuzlglich wurde ein Index »Arbeitsumfeld« aus den Fragen (sieche Anhang) nach planbarer
Arbeitszeit (1.1), einem guten Betriebsklima (1.2), interessanter Arbeit (1.3) und nicht zuletzt
den Mitsprache-/Mitgestaltungsmoglichkeiten (1.4) der Beschaftigten gebildet.

Abbildung 4
Beispiel 2
siehe (6.1) auf Seite 72ff.
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Dartber hinaus wurde eine Variable »atypische Beschaftigung« gebildet. Unter »atypisch« wer-
den in dieser Studie Personen subsumiert, die angaben, befristet beschaftigt zu sein, in einem
Leiharbeitsverhaltnis oder in einem Beschaftigungsverhaltnis auf Mini-Job-Basis zu stehen oder
einen Werkvertrag zu besitzen. Um diese so definierte Personengruppe gesondert analysieren
und abbilden zu kénnen, wurden anhand Frage Il (siehe Anhang) die Befragten mit entsprechen-
den Angaben selektiert und in eine neue Variable »atypisch« Uberfihrt. Der Anteil an atypisch
Beschéftigten lag in Baden-Wirttemberg bei 12% und in den Gbrigen Bundesldndern bei 14%.
Diese Gruppe wird wegen ihres kurzen Einsatzes oftmals nicht betrieblich weiterqualifiziert, da
hier arbeitgeberseitig keine Notwendigkeit besteht. Wirde man diese Befragtengruppe bei den
Befragungsergebnissen unberlcksichtigt lassen, wéren somit etwas positivere Ergebnisse hinsicht-
lich der empfundenen Weiterbildungssituation zu erwarten. Allerdings stellt diese Personen-
gruppe mit 12% bzw. 14% eine kleinere Teilmenge der Teilnehmer dar, so dass der Einfluss auf
das Gesamtergebnis zwar besteht und zu berlcksichtigen ist, den Aussagegehalt tendenziell
aber unverandert lasst. Zudem wird auf nachweisbare Unterschiede zwischen atypisch und nicht
atypisch Beschaftigten im Antwortverhalten zum Thema Weiterbildung an gegebenen Stellen
hingewiesen, sofern nachweisbare Abweichungen bestehen.

3.4 Kreisvergleich

Beim Kreisvergleich werden auffallende Unterschiede hervorgehoben. Dabei sind zusétzlich
mogliche Einflussfaktoren aufgeflhrt, welche fir entsprechende Ergebnisse mitverantwortlich
sein konnen. Hierbei sind aber keine deterministischen Schlisse dieser Einflussfaktoren maglich.
Die Ergebnisse spiegeln kreisspezifische Bilder wider, welche durch die (an der Umfrage beteilig-
ten) Betriebe und durch vielfaltige Ursachen geprégt sind. Insofern kann diese Studie auch den
Ausgangspunkt fir weitere Untersuchungen auf kreisspezifischer Ebene bilden, um regionale
Besonderheiten zu betrachten.

Ein beispielhaftes Ergebnis sieht wie in Abbildung 5 aus.

Erlauterung Flachenfarben

Kreise und kreisfreie Stadte mit unter 250 Antwortenden sind dunkelgrau gekennzeichnet und
werden in den Analysen nicht berlicksichtigt. Eine Mindestpragung des Meinungsbildes im Kreis
bzw. in der kreisfreien Stadt ist durch diese Mindestanzahl an Teilnehmern gegeben. In Baden-
Wirttemberg musste gerade einmal im Falle Baden-Badens und Waldshuts (in dunkelgrau) wegen
einer zu geringen Teilnehmeranzahl auf eine getrennte Analyse verzichtet werden.



Beispiel
Kreisvergleich

Abbildung 5

g
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Erlduterung hellgraue bzw. hellgelbe (in BW) Flachen

Diese Kreise und kreisfreien Stadte votierten, bezogen auf den gesamtdeutschen Mittelwert,
durchschnittlich. Das hei3t die Antworten lagen innerhalb einer Standardabweichung vom
arithmetischen gesamtdeutschen Mittelwert. Um diesen Mittelwert (arithmetisches Mittel) zu
erhalten, wurden die (Antwort-) Werte aller berlcksichtigten Kreise und kreisfreien Stadte des
Datensatzes addiert und die Summe durch die Anzahl aller Werte dividiert.

Die Standardabweichung wurde als Mal3 fir die gewdhnliche Streuung um diesen Mittelwert
verwendet. Die Standardabweichung ist vereinfacht gesagt, die durchschnittliche Abweichung
des Antwortverhaltens aller einzelnen Kreise und kreisfreien Stadte vom durchschnittlichen
Antwortverhalten. Alle Uber- oder unterdurchschnittlichen Abweichungen (also ober- bzw. unter-
halb der Standardabweichung) wurden in dieser Untersuchung als »auffallig« klassifiziert und
sind deshalb in blau oder gelb wie folgt gekennzeichnet.

Erlduterung blaue/gelbe Flachen
In diesen Kreisen votierten die Teilnehmer je nach Fragestellung unter- oder oberhalb der Stan-
dardabweichung.

Die blauen und gelben Farbungen beinhalten keine Wertung der Kreise oder kreisfreien Stadte,
sondern weisen lediglich auf Unterschiede zwischen Kreisen und kreisfreien Stadten und den
darin teilnehmenden Betrieben hin.

Auf folgende Spezifika zur Teilnehmerzusammensetzung ist hinzuweisen, welche einen nach-
weislich negativen Einfluss auf die Weiterbildungssituationen mit sich bringen und in einem
Vergleich der Ergebnisse der |G Metall-Beschaftigtenbefragung 2013 fir Baden-Wirttemberg
und den weiteren Bundeslandern zu beachten ist:

Spezifika der Teilnehmerzusammensetzung Il

Baden-Wiirttemberg Rest-Deutschland
Anteil Schichtarbeit 33% 42%
Anteil produzierender oder produktionsnaher Bereich 59% 65%
Anteil aus Betrieben unter 200 Beschaftigte 9% 13%



Ein héherer Anteilswert in einem Kreis kénnte eine damit einhergehende gruppenspezifische
Pragung der Einschatzung der Weiterbildungssituation in diesem Kreis mit sich bringen. Aus
diesem Grunde ist es wichtig, neben den inhaltlichen Ergebnissen zur Weiterbildung auch die

Teilnehmerzusammensetzungen in den Kreisen und kreisfreien Stadten zusatzlich zu betrach-
ten. Zur Zusammensetzung ware daher v.a. mit zu betrachten:

®m  die Anzahl und GroBe der teilnehmenden Betriebe im Kreis/in der kreisfreien Stadt
®  den Anteil der teilnehmenden Beschéftigten aus dem direkten Bereich im Kreis/in der
kreisfreien Stadt

Das Antwortverhalten der Gruppe der Schichtarbeitenden wurde hingegen nicht kreisspezifisch
gesondert betrachtet. Durch die Berlcksichtigung des jeweiligen kreisspezifischen Anteils des
direkten Bereichs ist die kreisspezifische GroBenordnung an Schichtarbeitenden in der Tendenz
implizit berlicksichtigt. Der Zusammenhang zwischen diesen beiden Vergleichsgruppen ist — wie
bereits in diesem Kapitel dargestellt — evident (d. h. ein hdherer Anteil im direkten Bereich steht
im Zusammenhang mit einem hoheren Anteil an Schichtarbeitenden).

Der Anteil an Gewerkschaftsmitgliedern der teilnehmenden Beschaftigten auf Kreisebene hat
sich nicht als klare EinflussgréBe auf das Meinungsbild herausgestellt und wird deshalb nicht
weiter betrachtet.

Im Anhang (Anhang IV: Teilnehmerzusammensetzung BW) wird eine kreisspezifische Liste mit
der Anzahl der teilnehmenden Betriebe, der Teilnehmerzusammensetzung nach BetriebsgroBe
sowie die Zuordnung der Teilnehmer nach Tatigkeitsbereich (direkter/indirekter Bereich) in
Baden-Wirttemberg aufgefihrt. Hieraus konnen z.T. mogliche Einflisse auf das Meinungsbild
abgeleitet werden.
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4 KERNERGEBNISSE ZUM
THEMENFELD WEITERBILDUNG

4.1 Weiterbildungssituation aus Sicht einzelner Beschaftigtengruppen

Die bisherige Forschung zeigt, dass Weiterbildungsmdglichkeiten im Sinne von Zugangschancen,
aber auch die Beteiligungsquoten, schon von jeher in hohem MaBe ungleich verteilt sind (vgl.
hierzu Untersuchungen, welche anhand des Adult Education Survey (AES) und des Berichts-
systems Weiterbildung (BSW) durchgefihrt wurden).

Dieses Unterkapitel geht der Frage nach, ob sich dieser Sachverhalt auch in den Aussagen der
Beschaftigten selbst wiederfinden lasst.

Die meisten Beschaftigtengruppen bejahen ein Weiterbildungsbediirfnis

Die meisten Befragten aus Baden-Wurttemberg hielten (auf den Beruf bezogene) Weiterbildung
flr relevant (Verneinung der Aussage »Flr meine Arbeit brauche ich keine Weiterbildungg,
Frage 6.1), so die Aussage von rund 70% der Beschéftigten.

Ob vom jeweiligen Befragten eine Weiterbildung in Form von Weiterqualifizierung wahrend des
Tagesgeschéfts (z.B. Unterweisungen durch den Vorgesetzten) oder eine Weiterqualifizierung

auBerhalb des Tagesgeschafts (z.B. in Form eines Weiterbildungskurses) gemeint war, bleibt offen.
Das empfundene Qualifizierungsdefizit ist seitens der Beschaftigten in beiden Féllen vorhanden.

Im AES 2012 nannte etwa ein Viertel der Befragten in Baden-Wirttemberg als wichtigsten
Grund fur »Nichtteilnahme an einer Weiterbildung«, dass beruflich bedingt keine Weiter-
bildung bendtigt wurde. Die Ergebniswerte sind somit recht ahnlich.

Deutschlandweit variiert laut Analysen zum AES 2012 der Anteil der Personen, welche nach
eigener Aussage »keine Weiterbildung benétigen«, qualifikatorisch von 57% (Hauptschul-
abschluss/ohne Schulabschluss) bis 32% (Hochschulreife). In der folgenden Grafik ist ersichtlich,
dass gerade einmal unter 13% der befragten Hochschulabsolventen in Baden-Wiirttemberg
angaben, keine Weiterbildung fir ihre Arbeit zu bendtigen. Wie vermutet ist die Nachfrage nach
Weiterbildung bei denjenigen ohne Berufsausbildung mit gut 52% (trifft eher zu + trifft voll
und ganz zu) am niedrigsten.



Fir meine Arbeit brauche ich Weiterbildung Abbildung 7
siehe (6.1) auf Seite 72ff.

Hochschulabschluss 9,5 28,2 59,2

Meister/Techniker/Fachwirt 12,2 28,0 53,5

Berufsabschluss nach Lehre/

Berufsfachschule

11,5 22,6 31,6 34,2
21,9 25,7 25,8 26,6

keine Berufsausbildung

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

0 trifft nicht zu M trifft eher nichtzu M trifft eher zu M trifft voll und ganz zu

Anzumerken ist, dass formal niedrig qualifizierte Beschaftigte zumeist einer inhaltlich weniger
anspruchsvollen Beschaftigung nachgehen und diese Art der Beschaftigung wohl seltener einer
Weiterbildung bedarf. Dies mag dazu fihren, dass diese Gruppe eine geringere Notwendigkeit
flr Weiterbildung sieht.

Da formal niedrig Qualifizierte vermehrt im produzierenden und produktionsnahen Bereich und
im Schichtbetrieb zu verorten sind, wird hier Weiterbildung weniger stark nachgefragt.

Aus diesem Grund gaben die Beschaftigten aus den produzierenden und produktionsnahen
Bereichen eher an, keinen Bedarf an einer Weiterbildung zu haben (38% des produzierenden
und produktionsnahen Bereichs versus 17% im indirekten Bereich). Gleiches gilt fir die Schicht-
arbeiter (43% der in Schicht Arbeitenden zu 23% der nicht in Schicht Arbeitenden).

Geht man im Zuge der voranschreitenden technischen (Vernetzungs-) Moglichkeiten und dem
demografischen Wandel von einer Veranderung der Produktionsarbeit der Zukunft aus, werden
inhaltlich flexible Arbeitsprofile immer wichtiger und eine Erweiterung der Qualifikation dadurch
wohl noch unabdingbarer. Dieser Umstand wird auch in der Produktion mittelfristig zu mehr
Bedarf an aufbereiteten und ausreichenden Informationen so z.B. in Form von Weiterbildungen
fahren (vgl. Spath u.a. 2013, S.86).
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Abbildung 8
siehe (6.1) auf Seite 72ff.

Betrachtet man Abbildung 8 ist zu sehen, dass auch die alteste Beschaftigtengruppe einen
kaum geringeren Bedarf an Weiterbildung sieht. Dieses Ergebnis spiegelt sich ebenso in der
Baden-Wirttemberg spezifischen Auswertung zum AES 2012 unter den Erwerbstatigen wider
(vgl. Ldnderzusatzstudie zum AES 2012, S.17).

Festzuhalten ist daher, dass sich die Nachfrage nur noch marginal zwischen den Altersgruppen
unterscheidet und somit auch viele &ltere Beschaftigte einen Bedarf an Weiterbildung sehen.

Fiir meine Arbeit brauche ich Weiterbildung

15-24Jahre [N EEE 30,5 40,1

25-34 Jahre 95| 17,3 29,6 43,6
35-44 sae
455 Jahe
55-64 Jahre 13,3 22,9 28,2 35,6

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

[ trifft nicht zu M trifft eher nichtzu M trifft eher zu M trifft voll und ganz zu

Die Frage ist nun aber, ob die Betriebe auch entsprechend ausreichend Weiterbildungsangebote,
insbesondere auch fir die »traditionell« benachteiligten Gruppen, anbieten und zuganglich
machen. Gerade im Zuge des demografischen Wandels ist es wichtig, alle Beschaftigtengruppen
entsprechend den betrieblichen Erfordernissen zu fordern.

Wie bereits in der Einleitung erwahnt, soll auf Basis der IG Metall-Beschaftigtenbefragung 2013
nicht der Status Quo von Weiterbildungsmaoglichkeiten herausgearbeitet werden, sondern das
Empfinden der Beschaftigten hinsichtlich des sich Innen bietenden Angebots an Weiterbildung
sowie deren Nutzungsmaoglichkeit.



Einen ersten Aufschluss zum Meinungsbild der Beschéaftigten erbringen nachfolgende Tabellen.

Betrieb bietet ausreichend Weiterbildungsméoglichkeiten

Trifft voll und ganz/eher zu Trifft (eher) nicht zu
IGM-Beschaftigtenbefragung DE 42,4% 57,6%
IGM-Beschaftigtenbefragung BW 43,5% 56,5%
TNS-Reprasentativbefragung 57%* 43%*

*Anmerkung: Angaben ohne Kommastellen im Original

Weniger als die Halfte der Teilnehmer aus Baden-Wirttemberg (44%) halten somit die fir sie
zuganglichen Weiterbildungsangebote ihres Betriebes fir zumindest noch ausreichend. Anzu-
merken ist hierbei, dass von ihnen lediglich 10% diese fir »voll und ganz« ausreichend halten.

Der von den Beschaftigten erkannte Bedarf an Weiterbildung kann dabei sowohl auf kurzfristige
Anpassungslicken im nutzbaren Angebot als auch auf mittel- bis langfristig bestehende Quali-
fikationsdefizite hindeuten.

Vergleicht man die Baden-Wirttemberg spezifischen Ergebnisse mit denjenigen fir das verarbei-
tenden Gewerbe aus der gesamten Bundesrepublik ist festzustellen, dass die Teilnehmer in
Baden-Wirttemberg geringfligig zufriedener mit ihren flr sie zuganglichen betrieblichen Weiter-
bildungsmaoglichkeiten sind. Im Vergleich zum Meinungsbild im Branchendurchschnitt (siehe
TNS-Reprasentativbefragung in Abbildung 8) liegt der Anteil im verarbeitenden Gewerbe deutsch-
landweit um knapp 15 Prozentpunkte niedriger.

Um die derzeitige Bedarfsdeckung aus Sicht der Beschéftigten zu vergegenwartigen, wird das
sich ihnen bietende (betriebliche) Weiterbildungsangebot mit der empfundenen Weiterbil-
dungsnotwendigkeit in Bezug gesetzt.

Hierbei sollen die mit Weiterbildungsangeboten benachteiligten Beschaftigtengruppen in den
Fokus rlicken. Denn: »Angesichts des prognostizierten Fachkraftemangels und des abnehmenden
Arbeitskrafteangebots wird [...] vermehrt darauf hingewiesen, dass auch bisher benachteiligte
Beschaftigtengruppen verstarkt fir die Sicherung des Arbeitskraftepotenzials an Bedeutung ge-
winnen und entsprechend qualifiziert werden mussen« (Resultate des Adult Education Survey
2012, S.148).

Abbildung 9
siehe (6.3) auf Seite 72ff.
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Abbildung 10
siehe (6.1) auf Seite 72ff.

Weiterbildungsbedarf in Baden-Wiirttemberg — Gesamt
Nachfolgend die Ergebnisse der Befragung zum Weiterbildungsbedarf aus Baden-Wrttemberg.

Fiir meine Arbeit brauche ich Weiterbildung

WB (eher) benétigt (Eher) keine WB benétigt
betriebl. WB (eher) ausreichend 32,5% 10,9%
betriebl. WB (eher) nicht ausreichend 38,4% 18,2%

Anmerkung: WB = Weiterbildung

Griin: 33% der Beschaftigten erkennen einen Weiterbildungsbedarf und sehen diesen auch
erflllt.

Grun: 11% erkennen keinen Weiterbildungsbedarf und sehen sich mit den mehr oder weniger
vorhandenen und fir sie zuganglichen Angeboten hinreichend versorgt.

Rot: mit 38% die groBte Gruppe der Beschéftigten — erkennt einen Weiterbildungsbedarf,
sieht diesen aber seitens des Betriebes als nicht erflillt an.

Rot: 18% sehen zwar fir die aktuelle Tatigkeit keinen Weiterbildungsbedarf, erkennen aber
auch kein fur sie zugangliches ausreichendes Weiterbildungsangebot. Hieraus lasst sich aus
Beschaftigtensicht der Rickschluss ziehen, dass im Falle eines kiinftig entstehenden Bedarfes
das zugangliche Angebot an Weiterbildung wohl nicht ausreichen wird.

Weiterbildungsbedarf in Baden-Wiirttemberg - bei dlteren Beschaftigten

Betrachtet man die in der Literatur vermeintlich benachteiligte Gruppe der alteren Beschaftigten
(45 bis 64-Jahrige), ist ersichtlich, dass sie sich zu einem ahnlichen Anteil wie der Gesamtdurch-
schnitt Uber alle Altersgruppen in einer Situation sehen, in der sie zwar Weiterbildungsmaoglich-
keiten bendtigen, diese aber nach eigener Aussage nicht angeboten bekommen (39%).

Zudem sehen 20% keinen Weiterbildungsbedarf fir die aktuelle Tatigkeit, sehen aber auch
grundsatzlich kein fir sie zugangliches ausreichendes Angebot.

Insgesamt ist aber anhand der vorliegenden Daten — entgegen der aktuellen Literatur — keine
deutlich schlechtere Weiterbildungssituation aus Sicht der alteren Beschaftigten nachzuweisen.



Nachfolgend entsprechende Ergebnisse fiir die Altersgruppe der 45-64-Jahrigen aus
Baden-Wirttemberg.

Fiir meine Arbeit brauche ich Weiterbildung

WB (eher) benétigt  (Eher) keine WB bendtigt

betriebl. WB (eher) ausreichend 29,5% 11,4%
betriebl. WB (eher) nicht ausreichend 39,1% 20,0%

Weiterbildungsbedarf in Baden-Wiirttemberg — Beschaftigte ohne Berufsabschluss
Wie nachfolgend zu sehen, erkennt zwar ein deutlicher Anteil (29%) der Beschaftigten ohne
Berufsausbildung fur die aktuelle Tatigkeit keinen Weiterbildungsbedarf, zugleich erkennen
diese aber auch kein fir sie zugangliches ausreichendes Weiterbildungsangebot.

Bei den atypisch Beschaftigten liegt der Anteil im Ubrigen bei 24% (zur Bildung »atypisch«
siehe Kapitel 2.3).

Auch hier lieBe sich fur beide Gruppen ableiten, dass im Falle eines kinftig entstehenden
Bedarfes aus Beschaftigtensicht das zugangliche Angebot an Weiterbildung wohl nicht aus-
reichen wird.

Fir meine Arbeit brauche ich Weiterbildung

WB (eher) benétigt  (Eher) keine WB bendtigt

betriebl. WB (eher) ausreichend 24,2% 17,3%

betriebl. WB (eher) nicht ausreichend 29,2% 29,3%

Abbildung 11
siehe (6.1) auf Seite 72ff. -
45 bis 64-Jahrige (1)

Abbildung 12
siehe (6.1) auf Seite 72ff. -
ohne Berufsausbildung (V)
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Abbildung 13
siehe (6.1) auf Seite 72ff. -

Frauen (1)

Abbildung 14
siehe (6.1) auf Seite 72ff. -
Teilzeit (1)

Abbildung 15
siehe (6.1) auf Seite 72ff. -
Herstellung von

Metallerzeugnissen
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Weiterbildungsbedarf in Baden-Wiirttemberg - bei den weiblichen Beschaftigten
Die teilnehmenden Frauen und in Teilzeit Arbeitenden weisen kontrar zur gdngigen Literatur
eine geringere negative Llcke auf. Sie gaben weniger haufig an, Uber nicht ausreichende
zugangliche Weiterbildungsmdglichkeiten bei bestehendem Bedarf zu verfligen, als die Ge-
samtheit aller Teilnehmer (Frauen: 36%, in Teilzeit Beschaftigte: 35%).

Fiir meine Arbeit brauche ich Weiterbildung

WB (eher) benétigt  (Eher) keine WB benétigt

betriebl. WB (eher) ausreichend 31,7% 12,1%
betriebl. WB (eher) nicht ausreichend 35,7% 20,4%

Fir meine Arbeit brauche ich Weiterbildung

WB (eher) benétigt  (Eher) keine WB benétigt
betriebl. WB (eher) ausreichend 33,1% 12,0%
betriebl. WB (eher) nicht ausreichend 34,8% 20,1%

Weiterbildungsbedarf in Baden-Wiirttemberg - in ausgewahlten Branchen

Vergleicht man die beschaftigungsstarken Branchen »Maschinenbau«, »Herstellung von Kraft-
wagen und Kraftwagenteilen« und die »Herstellung von Metallerzeugnissen« in Baden-Wurttem-
berg, ist festzustellen, dass der Anteil der »roten Gruppen« v.a. bei der Herstellung von Metall-
erzeugnissen fur ein hoheres Defizit im Bereich Weiterbildung spricht. Bei dieser Branche ist das
geflhlte Defizit im Bereich der Weiterbildung fur aktuelle Tatigkeiten mit 43% Uberdurch-
schnittlich groB3. Aber auch beim wissens- und innovationsintensiven Maschinenbau liegt der
Anteil bei 41%.

Fiir meine Arbeit brauche ich Weiterbildung

WB (eher) benétigt  (Eher) keine WB bendtigt

betriebl. WB (eher) ausreichend 25,7% 9,5%
betriebl. WB (eher) nicht ausreichend 43,2% 21,6%




Angesichts der Ergebnisse darf insgesamt konstatiert werden, dass nach Einschatzung der Befrag-

ten (auch nach Splittung in unterschiedlichste Vergleichsgruppen) ein groBer Weiterbildungs-
bedarf ungedeckt ist. Moglicherweise »hinkt« hier z.T. das Angebt kurzfristig gednderten quali-
fikatorischen Anforderungen hinterher.

Im Folgenden wird vertiefend auf betriebliche und tatigkeitsabhangige Strukturmerkmale einge-
gangen. Die Ergebnisse sollen v.a. hinsichtlich der Betriebsspezifika im Vergleich zu weiteren
Sekundarergebnissen interpretiert werden.

Einfluss der Betriebsspezifika auf betriebliche Unterstiitzung

Dass Weiterbildungsmoglichkeiten von Betriebsspezifika abhdngen, ist unbestritten. Eine aus-
flhrliche Darstellung dieser hinlanglich bekannten Zusammenhange soll nicht Gegenstand
dieser Studie sein. Trotzdem sei darauf hingewiesen, dass sich in vorliegender Untersuchung die
starke Abhangigkeit des Zugangs zu Weiterbildungsangeboten von der BetriebsgroBe, der Branche
und dem damit in Verbindung stehenden Tatigkeitsbereich bestatigt hat.

Weitere wichtige Faktoren fir betriebliche Weiterbildungsaktivitaten wie Ertragslage und die
Innovativitat (vgl. Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2012, S.145f.) wurden in der zu-
grundliegenden Beschaftigtenbefragung nicht thematisiert.

Laut vorliegender Befragungsergebnisse bieten groBere und groBe Betriebe ihren Beschaftigten

eher die Mdglichkeit, sich ausreichend weiter zu qualifizieren. Umso gréBer ein Betrieb ist, umso
eher hat dieser offensichtlich die personellen und monetaren Moglichkeiten, dies zu leisten.

Betrieb bietet ausreichend Weiterbildungsmdglichkeiten

bis 199 MA 36,1 34,8 2338
200-999 MA 28,7 34,5 29,5 7.4
ab 1000 MA 17.8 31,5 38,6 12,0
0% 20% 40% 60% 80% 100%

M trifft nicht zu M trifft eher nichtzu [ trifft eher zu M trifft voll und ganz zu

Abbildung 16
siehe (6.3) auf Seite 72ff.
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Abbildung 17
siehe (6.3) auf Seite 72ff.

Gerade groBere und GroBbetriebe (= 250 Beschéftigte) bieten laut einer anderen Untersuchung
zu 88% (bezogen auf Betriebe mit Beschaftigten im Alter 50 bis 64 Jahre; Stand 2011) fur altere
Beschaftigte (ab 50 Jahren) entsprechende MaBnahmen an (vgl. Bundesministerium fir Arbeit
und Soziales 2014, S.16). In der nachst kleineren ausgewiesenen BetriebsgroBen von 100 bis
249 Beschaftigten sind es hiernach 73% und bei Betrieben mit 50 bis 99 Beschaftigten 56%.
Die Zustimmung fiel in den noch kleineren Betrieben prozentual auch weiterhin stark mit der
Beschaftigtenzahl ab.

Nach Einschatzung der Beschaftigten im produzierenden oder produktionsnahen Bereich bestehen
sichtbar hohere Defizite, wie folgender Grafik zu entnehmen ist.

Betrieb bietet ausreichend Weiterbildungsméglichkeiten

indirekter Bereich 15,5 30,7 41,7 12,1
Produktion und
, , 29,3 34,6 28,4 7.8
produktionsnaher Bereich
0% 20% 40% 60% 80% 100%

B trifft nichtzu M trifft eher nichtzu [ trifft eher zu M trifft voll und ganz zu

Die unterschiedlich groBen Mdglichkeiten fanden sich erwartungsgemaB auch im Vergleich der
jeweiligen Beschaftigtengruppen mit unterschiedlichen Qualifikationen wieder. So sehen
Befragte ohne Berufsausbildung (eher) ungenligende zugangliche Weiterbildungsmaglichkeiten
(58%). Allerdings ist anzumerken, dass insbesondere Befragte mit Berufsabschluss (nach Lehre
oder Berufsfachschule) ein Manko bei den ihnen angebotenen betrieblichen Weiterbildungs-
moglichkeiten sehen und zwar zu gut 62%. Hoch oder hoher Qualifizierte sehen fir sich zwar
weniger unzureichende Weiterbildungsmoglichkeiten (Beschaftigte mit Hochschulabschluss
aber immer noch zu gut 41%), jedoch herrscht Uber alle Qualifikationsgrade hinweg ein verspir-
ter groBerer Optimierungsbedarf.



Betriebliche Mdglichkeiten kénnen auch in Persona der Vorgesetzten direkt an ihre Beschaftigten
vermittelt oder diesen verwehrt werden. Insofern ist es moglich, dass sich die Wahrnehmung

fehlender betrieblicher Weiterbildungsmoglichkeiten in der Einschdtzung widerspiegelt, dass
der jeweilige Vorgesetzte die berufliche Entwicklung nicht unterstitzt.

Insgesamt sieht seitens des eigenen Vorgesetzten ein nicht unerheblicher prozentualer Anteil

fehlende Unterstiitzungsleistung bei der beruflichen Entwicklung.

Beschéftigte, welche sich nicht mehr im Ausbildungsalter oder in der Einlernphase befinden,

stimmten dem verstarkter zu. Hierbei ist zu vermuten, dass in diesen Fallen seitens des Betriebes

und/oder des Vorgesetzten keine Notwendigkeit eines kiinftig veranderten Tatigkeitsfeldes

fur den Beschaftigten und damit fiir die Gewahrung von Weiterbildung und die Forderung von

Entwicklung vorliegt.

Mein Vorgesetzter unterstiitzt meine berufliche Entwicklung

15-24 Jahre

25-34 Jahre

35-44 Jahre

45-54 Jahre

55-64 Jahre

W trifft nicht zu

EX 24,5 41,9 20,5
22,5 30,2 33,2 14,1
27,9 32,5 29,8 9,7
28,6 353 28,6 7.5
30,3 34,9 27,9 7.0
0% 20% 40% 60% 80% 100%

M trifft eher nicht zu

[ trifft eher zu

M trifft voll und ganz zu

Abbildung 18
siehe (6.4) auf Seite 72ff.
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Schichtarbeit und Weiterbildung schwieriger zu vereinbaren
Schichtdienstleistende empfinden es als schwer in den Genuss von ausreichenden Weiter-
bildungsmaglichkeiten zu kommen. Beschaftigte in Schichtarbeit geben dies zu 66% an.

Abbildung 19 Betrieb bietet ausreichend Weiterbildungsméglichkeiten
siehe (6.3) auf Seite 72ff.

Schichtarbeit 30,9 35,4 26,0 7,6
keine Schichtarbeit 20,1 31,7 37,5 10,6
0% 20% 40% 60% 80% 100%

B trifft nichtzu M trifft eher nichtzu [ trifft eher zu M trifft voll und ganz zu

Insbesondere im Schichtbetrieb wird der Arbeitsdruck’ als so hoch wahrgenommen, dass keine
Zeit mehr flr eine Weiterbildung Ubrig bleibt; Schichtarbeiter gaben dies zu 53% an.

Abbildung 20 Arbeitsdruck lasst Zeit fiir Weiterbildung zu
siehe (6.2) auf Seite 72ff.
Schichtarbeit 20,2 33,2 31,5 15,1

keine Schichtarbeit 10,2 33,0 37,8 19,0

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

W trifft nicht zu M trifft eher nichtzu I trifft eher zu M trifft voll und ganz zu

1 Der Begriff »Arbeitsdruck« wurde im Fragebogen nicht naher spezifiziert und kann sich somit nach individuellem

Verstandnis der Befragten unterscheiden.
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Fehlende finanzielle Mittel als Weiterqualifizierungshindernis

Mit abnehmendem Gehalt fehlen eher die monetaren Mittel sich eine Auszeit zur beruflichen
Fortbildung nehmen zu kénnen. Dieser Umstand ist v.a. bei den formal niedriger Gebildeten zu
beobachten, welche durchschnittlich weniger verdienen.

Zum Teil kbnnen aber auch gruppenspezifische Prioritatensetzungen Auswirkungen auf die
Verwendung ihrer finanziellen Mittel haben. Beschaftigte mit einem hohen Bildungsgrad kénnten
der beruflichen Weiterentwicklung eine andere Prioritat als Beschaftigte mit einem niedrigen
Bildungsgrad einraumen.

Berufliche Entwicklung gewiinscht, es fehlt aber das Geld

Hochschulabschluss 82 16,3 34,1 41,5

Meister/Techniker/Fachwirt

Berufsabschluss nach Lehre/

Berufsfachschule

14,6 22,2 33,0 30,2
22,7 26,8 27,7 22,9
23,1 26,8 25,0 25,1

keine Berufsausbildung

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

M trifft voll und ganz zu W trifft eherzu [ trifft eher nichtzu M trifft nicht zu

Zudem sei angemerkt, dass auch atypisch Beschaftigte mit 54% (trifft voll und ganz zu/trifft
eher zu) verhaltnismaBig haufig einen unerfillten Wunsch auf Weiterentwicklung haben. Die
Investitionen der Unternehmen in diese Arbeitnehmer fallen entsprechend geringer aus, was
durch die kurze bis mittelfristige Zeitdauer der Beschéftigung begriindet sein mag, aber eine
Qualifizierungslicke der betroffenen Beschaftigten im Zeitverlauf entstehen bzw. groBer werden
lassen kann.

Auch die Gruppe der Alleinverdiener mit familiaren Verpflichtungen haben offensichtlich finanziell
groBere Einschrankungen bei Investitionen in Auszeiten fir Weiterbildung. Moglich ware aber
auch hier eine andere Prioritdtensetzung. Festzuhalten bleibt jedenfalls, dass gerade Alleinver-
diener mit Kind und Alleinerziehende das Schlusslicht bei der Betrachtung der hier untersuchten
Frage bilden.

Abbildung 21
siehe (6.5) auf Seite 72ff.

Anmerkung:

Diese Frage wurde nur fir Teil-
nehmer ausgewertet, welche
angaben, dass sie eine Weiter-

bildung bendtigen.
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Abbildung 22
siehe (6.5) auf Seite 72ff.

Anmerkung:

Diese Frage wurde nur fir Teil-
nehmer ausgewertet, welche
angaben, dass sie eine Weiter-

bildung benétigen.
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Aus den folgenden Ergebnissen ist abzuleiten, dass besonders bei den jungen Beschaftigten
zusatzlicher Unterstltzungsbedarf besteht. Dies ist naheliegend, da sie finanziell &fter weniger
gut gestellt sind als ihre alteren Kollegen. Zum Teil kdnnte auch hier eine andere Priorisierung
bei zu tatigenden Ausgaben vorliegen. So kénnten etwa Ausgaben fir betreuungsbedurftige
Kinder einen so hohen Stellenwert erhalten, welcher die eigenen Ausgaben fir berufliche
Entwicklung in den Hintergrund stellen kann. Festzuhalten bleibt dennoch, dass gerade Jiingere
verstarkt angeben, einen offenen und finanziell nicht erfillbaren Wunsch nach beruflicher
Entwicklung zu haben.

Berufliche Entwicklung gewiinscht, es fehlt aber das Geld

15-24 Jahre 20,7 29,5 29,5 20,3
2534 Jahe
35-44 Jahre 21,1 24,2 28,3 26,4
45-54 Jahre 15,1 22,5 31,2 31,1
55-64 Jahre 12,2 | 203 31,8 35,7

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

B trifft vollund ganzzu W trifft eherzu [ trifft eher nichtzu M trifft nicht zu



Alle Altersgruppen erkennen im hohen MaBe die Bedeutung von Weiterbildung fir die Leistungs-
erhaltung und Gesundheit. Bei alteren Beschaftigten (55-64-Jahrigen) wird die Bedeutung im
Durchschnitt nur als unwesentlich geringer angesehen (sehr wichtig/wichtig).

Bedeutung betrieblicher Weiterentwicklungsméglichkeit fiir Leistungserhaltung Abbildung 23
siehe (5.1) auf Seite 72ff.
15-24 Jahre 69,8 27,1
2s-30 e R T
3s-asame [N
45-54 Jahre 39,1 49,4 10,4
55-64 Jahre 34,0 52,0 11,9

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

W sehr wichtig M wichtig B weniger wichtig B unwichtig

In der Studie »Bildung in Deutschland 2012« wurde nach den Zielen von weiterbildungsaktiven
Betrieben gefragt. Hiernach wird die Weiterbildung fir die Forderung der Gesundheit zu 45%
als auBerordentlich wichtig angesehen (Fragestellung: »Wenn Sie an die WeiterbildungsmaB-
nahmen denken, die lhr Betrieb/Ihre Dienststelle im Jahr 2010 durchgefihrt hat: Wie wichtig
waren dabei die folgenden Zielsetzungen? Forderung der Gesundheit« — vgl. Autorengruppe
Bildungsberichterstattung 2012, S.147).

Festzuhalten bleibt somit, dass die Bedeutung von Weiterbildung fir die Leistungserhaltung und
Gesundheit bzw. das Ziel von Weiterbildung fir die Gesundheitsférderung als wichtig einge-
schatzt wird. Es wird nachfolgend noch zu erlautern sein, wie Weiterbildung mit Wertschatzung
durch den Vorgesetzten und einem als gut empfundenen Arbeitsumfeld in Verbindung steht.
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Fehlende Perspektiven als grundsatzliches Problem

Eine verbreitete Perspektivlosigkeit im Sinne einer fehlenden betrieblichen Weiterentwicklung
zeigt sich Uber alle befragten Beschaftigtengruppen hinweg. Hierbei ist anzumerken, dass die
vertikalen Aufstiegsmaglichkeiten betriebsseitig begrenzt sind, jedoch eine horizontale Entwick-
lung verhaltnismaBig deutlich haufiger méglich ist (in vorliegender Frage sind beide Weiterent-
wicklungsperspektiven implizit enthalten).

Diese pessimistische Ansicht ist unter allen Beschaftigtengruppen mit unterschiedlichem Quali-
fikationsniveau verbreitet. Die durchschnittliche Einschatzung von Hochschulabsolventen ahnelt
denjenigen Beschaftigten ohne Berufsausbildung. Am schlechtesten beurteilen dies aber die
Beschaftigten mit Berufsfachabschluss nach Lehre oder Berufsfachabschluss.

Abbildung 24 Fehlende betriebliche Weiterentwicklungsperspektiven
siehe (6.6) auf Seite 72ff.
Hochschulabschluss 12,0 26,1 34,6 27,2

Meister/Techniker/Fachwirt

Berufsabschluss nach Lehre/

Berufsfachschule

14,7 31,3 33,6 20,4
16,2 32,1 32,9 18,8
16,1 26,1 32,0 25,9

Keine Berufsausbildung

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

M trifft voll und ganz zu W trifft eher zu 0 trifft eher nichtzu M trifft nicht zu

Die Alleinverdiener mit Kind und Alleinerziehende bilden im Rahmen der Befragung die negativen
Spitzen in ihrer Einschatzung zu den eigenen Weiterentwicklungsperspektiven.

Als MaBnahme gegen ein — den jeweiligen Betrieb gefdhrdendes — sinkendes Fachkraftepotenzial
waren Weiterentwicklungsperspektiven aufzuzeigen und entsprechende Weiterbildungen zu
ermdglichen. Momentan zeigen andere Studien, dass Weiterbildung aber weniger als Instrument
innerbetrieblichen Aufstiegs eingesetzt wird. Gerade einmal 23% der weiterbildungsaktiven
Betriebe sehen sie fir die Vorbereitung innerbetrieblicher Aufstiege als auBerordentlich wichtiges
Ziel an (Fragestellung: »Wenn Sie an die WeiterbildungsmaBnahmen denken, die Ihr Betrieb/
Ihre Dienststelle im Jahr 2010 durchgefihrt hat: Wie wichtig waren dabei die folgenden Ziel-
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setzungen? Vorbereitung innerbetrieblicher Aufstiege«) (vgl. Autorengruppe Bildungsberichter-

stattung 2012, S.147). Hierin kénnte ein Grund fir die Einschatzung von vermehrt fehlenden
Perspektiven in vorliegender Beschaftigtenbefragung liegen.

QualifikationsgemaBe Beschaftigung

Hinsichtlich der Bemessung eines ausreichenden Fachkraftepotenzials stellt sich unweigerlich
auch die Frage, in welchem AusmaB die heutigen Beschaftigten ihrer Qualifikation nach (ausbil-
dungs-) adaquat beschaftigt sind. Im Falle ausbildungsinadaquater Beschaftigungen bleibt ein
bedeutender Anteil, wahrend der Ausbildung gelernter Kenntnisse ungenutzt (vgl. u.a. Rehn et
al. 2011, S.334).

Um den Bestand an ausbildungsinadaquaten Beschaftigungen? quantitativ zu erfassen, gibt es
subjektive und objektive Erhebungsverfahren. Durch die vorliegende Datenbasis ist bereits vorge-
geben, dass diese Bemessung durch eine subjektive — d. h. durch Selbsteinschatzung des Erwerbs-
tatigen selbst vorgenommene — Bewertung vollzogen wird3.

Alle Beschaftigten des deutschen Arbeitsmarkts — unabhangig vom Ausbildungsniveau, mit
gewissen Abweichungen je nach Datenquelle, Operationalisierung des Adagquanzbegriffs,
Messkonzept und Zeitraumbezug — sind oder flihlen sich zu einem Sechstel bis hin zu einem
Funftel unter ihrem formal erworbenen Ausbildungsgrad beschaftigt (vgl. Rukwid 2012, S.38).

Insgesamt spielen neben der Branche auch einige soziodemografische und betriebliche Merk-
male der Untersuchungsgruppe fur die Haufigkeit einer aushildungsadaquaten Beschaftigung
eine Rolle. Nach Analysen von Rukwid aus dem Jahr 2012 (vgl. Rukwid 2012, S.30) spielte u. a.
das Geschlecht (Frauen sind zu 77,6% adaquat beschaftigt, Manner zu 86,9%), das Alter
(adaquate Beschaftigung: 18 bis 29-Jahrige zu 83,0%;

30 bis 39-Jahrige zu 85,5%; 40 bis 49-Jahrige zu 84,1%; 50 bis 65-Jahrige zu 78,1%) oder die
BetriebsgroBe (adaquate Beschaftigung: Betriebe mit 20-200 Beschaftigten zu 81,9%, Betriebe
mit 200-2.000 Beschaftigten zu 85,1%, >2.000 Beschaftigte zu 90,8%) eine Rolle. Wissen-
schaftlichen SOEP-Studien zufolge sind Hochschulabsolventen zu gut 80% adaquat beschéftigt.
Gerade im Metall- und Elektrobereich fallt die Passung zwischen Qualifikation und tatsachlicher
Beschaftigung mit gut 90% besonders positiv aus (vgl. Rukwid 2012, S.26ff.).

2 Zu unterscheiden ist dabei zwischen einer inhaltlichen und einer positionsgeméBen Passung.

3 Die subjektiven Verfahren gelten aktuell als zuverlassiger (siehe hierzu u.a. Rukwid 2012, S.8).
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Anmerkungen zu den folgenden Grafiken

Nachfolgende Grafiken kombinieren die Abfragen nach der tatsachlichen Qualifikation und den
empfundenen* Anforderungen der ausgetibten Tatigkeit. Die Befragten wurden zum einen nach
ihrer Qualifikation gefragt, zum anderen danach, ob sie eine Tatigkeit austben, die ihrer erwor-
benen Qualifikation entspricht. Als unter dem formalen Ausbildungsgrad liegende Beschéfti-
gungen (roter/orangener Balken) werden jene Tatigkeiten angenommen, bei welcher sich nach
Angabe der Beschéftigten das erworbene Qualifikationsniveau tber ihrer tatsachlich ausgelbten
Tatigkeit befindet. Eine Uber dem formalen Ausbildungsgrad liegende Tatigkeit (dunkelgriner
Balken) ist analog zu interpretieren.

QualifikationsgeméaBe Beschaftigung im Landervergleich

In Abbildung 25 wird pro Qualifikationsniveau (z.B. Berufsabschluss nach Lehre/Berufsachschu-
le) eine vergleichende Darstellung nach ausgewahlten Bundeslandern vorgenommen. Das Bun-
desland Sachsen zeigt moglicherweise in diesem Vergleich noch Auswirkungen des beruflichen
Bildungssystems der ehemaligen DDR. Dies ist im Vergleich zu berlicksichtigen.

Insgesamt ist nach diesen Ergebnissen das Gros der Beschaftigten ihrer Ansicht nach zumindest
ihrem erworbenen Abschluss gemaB beschéftigt. Zudem ist ersichtlich, dass zwischen den aus-
gewahlten Bundeslandern keine groBen Haufigkeitsunterschiede in Bezug auf die Wahrnehmung
einer unter dem formalen Ausbildungsgrad liegenden Beschaftigung auftreten. Dass Absolven-
ten der betrieblichen und schulischen Berufsausbildung in Baden-Wirttemberg deutlich seltener
unter ihrem formalen Ausbildungsgrad beschéftigt sind als in den anderen Landesteilen (vgl.
Rukwid 2012, S.26f.) konnte anhand der Befunde der Beschaftigtenbefragung nicht bestatigt
werden.

In der Gruppe derjenigen mit Berufsabschluss nach Lehre/Berufsfachschule kommt es vermehrter
zu Beschaftigungsverhaltnissen in Tatigkeiten, welche eine Qualifikation erfordert, die unter der
einst erworbenen liegt. Hierbei existieren mehrere Erklarungsansétze: So existiert z. B. die Gefahr
einer Verdrangung durch formal hoher Qualifizierte. Zu einem gewissen Anteil kénnte eine unter
dem erworbenen Qualifikationsniveau liegende Tatigkeit auch aus monetéren Griinden bewusst
selbst gewahlt sein, da z.T. eine angelernte FlieBband-Tatigkeit in GroBbetrieben aufgrund vom
Tarifvertrag nach oben abweichender betrieblicher Regelungen besser bezahlt wird als eine
qualifikationsgemaBe Beschaftigung in kleinen und mittelstandischen Unternehmen.

4 Bei folgenden Ergebnissen dieser Studie handelt es sich hinsichtlich der qualifikationsgeméBen Beschéftigung

stets um Resultate subjektiver Einschatzungen.
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Abbildung 25 siehe (VII) auf Seite 72ff.
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Uber ein Drittel der beschaftigten Meister, Techniker und Fachwirte aus Baden-Wiarttemberg,
Bayern und Nordrhein-Westfalen gaben zudem an Uber ihre erworbene Qualifikation hinaus tatig
zu sein; in Sachsen sind es immerhin noch gut ein Viertel. Dies wird zum Grofteil auf permanente
Weiterentwicklungen und entsprechende Erweiterungen in der Qualifikation zurlickzufihren
sein. Ob bei den jungen Beschaftigten bereits Defizite in der Ausbildung flr den eigentlich erlern-
ten Beruf bestehen, welche nach der Ausbildung geschlossen werden missen, bleibt hierbei
eine offene Frage.

Dass gerade die hoch und hoher Qualifizierten sehr hdufig angaben, in einer tber ihrem formalen
Ausbildungsgrad befindlichen Tatigkeit zu arbeiten, kann v.a. auf einen Grund zurlckgefiihrt
werden: Hierbei wird es sich um berufliche Aufstiege Uber die Zeit hinweg handeln. Dabei wird
die anfangliche Tatigkeit des Beschaftigten um Arbeitsumfange auf hoherem Anforderungsni-
veau erweitert (sog. Job Enrichment). Der Anteil Gber ihre Qualifikation hinausgehende Beschaftig-
ter nimmt daher mit fortschreitendem Erwerbsleben typischer Weise zu (vgl. Rukwid 2012, S.11;
Fehse/Kerst 2007, S.84f. und Fabian/Briedis 2009, S.53). Gerade bei Mannern mit Meister-,
Techniker- oder Fachwirt- sowie mit Hochschulabschluss sprechen auch die Ergebnisse dieser
Studie, insbesondere bei den alteren Jahrgangen, flr ein solches Job Enrichment. Bei diesen
Beschéaftigtenteilgruppen erscheint es so, als ob hier eine gezielte Personalentwicklung greift.

Hochschulabsolventen, welche formal nicht Gber ihrem Ausbildungsniveau arbeiten kénnen, da
sie bereits den hochsten formalen Qualifikationsgrad erreicht haben, kénnen jedoch ein inhalt-
liches Job Enrichment erfahren.

Inhaltlich decken die Studieninhalte zum Teil nicht oder zumindest nicht in ihrem vollen Umfang
die gegenwartigen Tatigkeiten ab. Daher kdnnen hierbei die inhaltlichen Anforderungen der
Tatigkeit als Gber dem erreichten Qualifikationsgrad vom Betroffenen angesehen werden.

In Baden-Wrttemberg weisen die Ergebnisse gerade im indirekten Bereich auf vergleichsweise
bessere Aufstiegschancen hin, als im direkten Bereich (Ausiibung einer — nach eigener Ansicht —
Uber dem formalen Ausbildungsgrad liegenden Tatigkeit bei Berufsabschluss nach Lehre/Berufs-
fachschule im indirekten Bereich: 21%, im produktionsnahen (direkten) Bereich: 7%; bei den
Meistern/Technikern/Fachwirten lag der Anteil im indirekten Bereich bei 42%, im direkten Bereich
bei 30%). Analog gehen die Befragten nach eigener Angabe im direkten Bereich haufiger einer
unter dem formalen Ausbildungsgrad liegenden Tatigkeiten nach, als im indirekten Bereich
(27% zu 9% bei Berufsabschluss nach Lehre/Berufsfachschule und 18% zu 7% bei den Meis-
tern/Technikern/Fachwirten sowie 23% zu 8% bei den Hochschulabsolventen).



Auch zwischen atypischen und nicht atypischen Beschaftigten bestatigte sich die vermutete nega-
tive Diskrepanz zu Ungunsten der atypischen Beschaftigten. Hier trat eine Differenz von rund
10 Prozentpunkten hinsichtlich der unter dem formalen Ausbildungsgrad liegenden Tatigkeiten

zwischen beiden Gruppen auf und zwar bei allen Qualifikationsniveaus. Gerade bei den atypisch
Beschaftigten sind mithin klare »ungenutzte« Qualifikationspotenziale erkennbar.

Das Problem einer gefiihlt unter dem formalen Ausbildungsgrad liegenden Beschaftigung unter
den Hochschulabsolventen ist v.a. in kleinen Betrieben mit unter 200 Beschaftigten mit 18%
verbreitetet (zum Vergleich 9% bei Betrieben mit Gber 1.000 Beschaftigten). Dies ist angesichts
des drohenden Fachkréfteproblems, welches v. a. kleine Betriebe betrifft, problematisch und
kann der Arbeitgeberattraktivitat der kleinen und mittelstandischen Unternehmen abtraglich
sein. Eine bessere Aufstiegschance ist offensichtlich gerade fir Meister/Techniker/Fachwirte in
groBeren Betrieben gegeben. 32% der Teilnehmer dieses Qualifikationsniveaus in Betrieben mit
weniger als 200 Beschaftigten gaben an, Uber ihre Qualifikation hinaus beschaftigt zu sein. In
Betrieben mit Gber 1.000 Beschaftigten waren dies mit 38% deutlich mehr.

QualifikationsgemaBe Beschaftigung bei den weiblichen Beschaftigten

Im Geschlechtervergleich ergaben sich wesentliche Unterschiede. Ein bestatigter Befund ist,
dass Frauen um einiges haufiger in Tatigkeiten arbeiten, welche unter ihrem erworbenen Quali-
fikationsgrad liegen (vgl. Rukwid 2012, S.31). Dies konnte auch anhand des hier verwendeten
Datensatzes durch die Empfindungen der Teilnehmerinnen deutlich bestatigt werden. Vor allem
Sachsen schneidet im Vergleich schlecht ab (insbesondere sind hierbei Frauen mit Meister-/Tech-
niker-/Fachwirtabschluss zu beachten). Offensichtlich nutzt Baden-Wirttemberg das Potenzial
seiner Hochschulabsolventinnen vergleichsweise noch am besten. Dieses wird aber im Verhaltnis
zu den Mannern (erganzende Wertetabelle zu Abbildung 26 fir Manner siehe Anhang Ill) den-
noch schlecht ausgeschopft. In Baden-Wirttemberg werden die teilnehmenden Hochschulabsol-
ventinnen nach eigenen Angaben zu 17% und Hochschulabsolventen zu 8% unter ihrem for-
malen Ausbildungsgrad beschaftigt.
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lhre Tatigkeit erfordert iiblicherweise | Frauen

Berufsabschluss nach Lehre/Berufsfachschule

Baden-Wirtemberg
Bayern

Nordrhein-Westfalen 17,6 13,8 53,8 8,6
Sachsen 20,0 9,6 17,9 48,0

Meister/ Techniker/Fachwirt

Baden-Wirttemberg
Bayern 13,2 16,1 41,2 25,2
Nordrhein-Westfalen 10,2 12,8 48,9 24,9
Sachsen 19,8 14,2 39,6 19,8

Hochschulabschluss

Baden-Wirttemberg
Bayern 15,2 10,6 40,8 28,1
Nordrhein-Westfalen 16,6 12,8 45,6 21,7
Sachsen 19,2 15,2 37.4 24,6
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B keine I weniger als meine " eine andere gleichwertige [ meine erworbene M eine héhere
Berufsausbildung Berufsausbildung Berufsausbildung Berufsausbildung Berufsausbildung

Abbildung 26 siehe (VII) auf Seite 72ff. — Frauen
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QualifikationsgeméaBe Beschaftigung im Altersvergleich
Fir die Frauen ergaben sich auBerdem hohe altersspezifische Unterschiede. Insbesondere altere
arbeiten gemaR den Ergebnissen deutlich haufiger in Tatigkeiten, welche unter ihren urspriinglich

erworbenen Qualifikationsstufen liegen. Hier scheint immer noch vermehrt das Rollenmuster
der fur die Kinder sorgenden Mutter vorzuherrschen. Auch aus diesem Grund arbeiten v.a. Frauen
in Teilzeit. Und gerade hier gehen die Beschaftigten vermehrt Tatigkeiten nach, welche unter
ihren erworbenen Qualifikationen liegen. Ein anschlieBender Wiedereinstieg nach der Kinderer-
ziehungsphase in die einstmals erlernte und der Qualifikation entsprechenden Tatigkeit bleibt
offensichtlich haufig aus. Aus anderen Studien ergibt sich, dass Frauen, die zu einem relativ friihen
Karrierezeitpunkt Mutter werden, eine nachgewiesene signifikant schlechtere Chance auf eine
positionsgemaBe Erwerbstatigkeit besitzen (vgl. Fehse/Kerst 2007, S.88).

Betrachtet man die Ergebnisse Baden-Wirttembergs im Detail, so gehen die mannlichen Teil-
nehmer im Alter zwischen 55 und 64 Jahren, welche einen Meister-, Techniker- oder Fachwirt-
abschluss besitzen, geflihlt zu 41% einer Beschaftigung nach, welche Gber ihrer einst erworbe-
nen Qualifikation liegt. Bei den Frauen liegt der Anteil nur bei rund ein Viertel. Bei den 45 bis
54-Jahrigen, welche diese Qualifikation besitzen, sieht die Situation ahnlich aus. So sind es
40% bei den Mannern und gerade einmal 23% bei den Frauen, welche nach eigenen Angaben
einer Tatigkeit nachgehen, die mehr als ihrer erworbenen Qualifikation entspricht. Der »Gender-
Gapc« ist bei den 25 bis 44-Jahrigen dieses Qualifikationsniveaus mit rund 10 Prozentpunkten
geringer, aber dennoch merklich vorhanden. Die Aufstiegschancen sind fiir Manner augenschein-
lich immer noch deutlich héher. Zu Vergleichszwecken wurden im Anhang auch die (z.T. bereits
in diesem Abschnitt aufgeflhrten) Ergebnisse der mannlichen Teilnehmer vollstandig in Tabel-
lenform dargestellt.
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lhre Tatigkeit erfordert iiblicherweise | in Altersgruppen — Frauen in BW

Berufsabschluss nach Lehre/Berufsfachschule

5564 Jhre
4554 Jahre
35-44 Jahre PAR| 7,2 14,6 47,9 9,2
15-24 Jahre 8,8 8,2 9,0 69,9

Meister/Techniker/Fachwirt
55-64 Jahre 9,2 13,8 13,8 37,7 25,4
45-54 Jahre 16,0 13,6 42,7 22,5
25-34 Jahre 15,7 14,2 50,1 18,0
Hochschulabschluss
55-64 Jahre 8,2 211 19,0 28,0 23,7
45-54 Jahre 15,5 13,4 35,0 30,4
25-34 Jahre 12,2 11,7 52,0 22,1
0% 20% 40% 60% 80% 100%
M keine M weniger als meine " eine andere gleichwertige I meine erworbene M eine hohere
Berufsausbildung Berufsausbildung Berufsausbildung Berufsausbildung Berufsausbildung

Abbildung 27, siehe (VII) auf Seite 72ff., in Altersgruppen - Frauen in BW
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4.2 Weiterbildungssituationen im Vergleich

Wie bereits aufgezeigt, gibt es einige betriebliche und soziodemografische Faktoren, welche
Unterschiede in Bezug auf die Weiterbildung und eine ausbildungsadaquate Beschéftigungssi-
tuation hervorrufen. Unterschiede in einer regionsspezifischen Betrachung mégen zu einem Teil
auch auf solche Einflussfaktoren zurlickzufiihren sein. Insbesondere die GroBe der ansassigen
Betriebe kann einen deutlichen Einfluss darauf haben, inwiefern die Beschéftigten ihrer Einschétz-
ung nach mit ausreichenden Weiterbildungsmaoglichkeiten versorgt werden. Dennoch lohnt
eine regionale, »kleinteilige« Betrachtung. Wie bereits erwahnt, schafft gerade eine solche die
Moglichkeit fir das Erkennen regionaler Besonderheiten. Hierdurch kann der Betriebsebene
und der Ebene einer gesamtwirtschaftlichen Betrachtung eine Zwischenebene hinzugefliigt wer-
den, welche die Mdglichkeit der Gewinnung weiterflihrender Erkenntnisse zum Themenfeld
schafft. Fir die nachfolgende Betrachtung wurde hierfir die Stadt- und Landkreisebene gewahlt.

Im Folgenden wird die Ergebnisspanne bei drei wesentlichen Fragen zur Weiterbildung regional
differenziert betrachtet. Diese betreffen Einschatzungen hinsichtlich ausreichender zuganglicher
betrieblicher Weiterbildungsmaglichkeiten sowie dem gefihlten Arbeitsdruck, welcher zu Verzicht
an Weiterbildung flhren kann. Zusétzlich wird die monetare Lage in Bezug auf die Mdglichkeit
einer privaten Inanspruchnahme von Weiterbildungsangeboten betrachtet.

Dunkelgrau gekennzeichnet sind Kreise und kreisfreie Stadte mit unter 250 Antwortenden. Sie
bleiben in dieser Darstellung auf Grund ihrer geringen Fallzahl unberlcksichtigt.In hellgrau bzw.
hellgelb (in Baden-Wirttemberg) eingefarbten Kreisen und kreisfreien Stadten kam es zu einer
durchschnittlichen Zustimmung der Teilnehmer.

Eine Uber- oder unterdurchschnittliche Zustimmung wurde in dieser Darstellung blau oder gelb
gekennzeichnet. Diese eingefarbten Kreise und kreisfreie Stadte liegen also Uber oder unterhalb
der Ublichen Zustimmungswerte.

Der durchschnittliche Zustimmungswert (Mittelwert) sowie die Grenzen fir einen Gber- und
unterdurchschnittlichen Zustimmungswert wurden jeweils unterhalb der abgebildeten Karte unter

»Anmerkungen« dargestellt.

Die blauen und gelben Farbungen beinhalten keine Wertung, sondern weisen lediglich auf
Unterschiede zwischen Kreisen und kreisfreien Stadten hin.

Fr weiterflhrende Informationen zur Darstellung und zur Methode sei auf Kapitel 3.4 verwiesen.
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In Abbildung 28 wird das Antwortverhalten in Bezug auf die Frage dargestellt, ob sich die
Beschaftigten mit ausreichend betrieblichen Weiterbildungsmaglichkeiten versorgt sehen; d. h.
ob ein entsprechendes betriebliches Angebot vorherrscht und ihnen der Zugang (z. B. seitens
Vorgesetzten) dazu gewahrt ist.

In Baden-Wirttemberg werden die zuganglichen betrieblichen Weiterbildungsmaglichkeiten im
Durchschnitt etwas positiver als im Gbrigen Deutschland angesehen (40% zu 38% ausreichende
zugangliche Weiterbildungsmaglichkeiten). Diese Ansicht ist weder in Baden-Wirttemberg und
erst recht nicht auf gesamtdeutscher Ebene homogen. In Baden-Wrttemberg schwanken die
Zustimmungswerte von 20% in Calw bis 54% in Emmendingen und deutschlandweit sogar von
10% in Schmalkalden-Meiningen bis 65% in Stade.

Betrachtet man die 10 Kreise, welche die geringsten Zustimmungswerte aufwiesen und die 10
Kreise mit den hdchsten Zustimmungswerten in Baden-Wirttemberg, so lasst sich ein klarer
Einfluss der BetriebsgroBe feststellen. Wie bereits bestatigt, wachst das Angebot von zugang-
lichen betrieblichen Weiterbildungsmoglichkeiten mit der GroBe der Betriebe.

Jedoch gibt es diesbeziiglich auseinanderdriftende Kreise wie den Enzkreis (27 % ausreichende
zugangliche Weiterbildungsmaglichkeiten) gegeniiber dem Hohenlohekreis (50% ausreichende
zugangliche Weiterbildungsmaoglichkeiten) sowie dem Landkreis Emmendingen (54% ausrei-
chende zugangliche Weiterbildungsmaglichkeiten), in denen teilnehmerseitig dhnliche Rahmen-
bedingungen hinsichtlich der BetriebsgréBe vorherrschen. Hier gehort die weit Uberwiegende
Mehrheit der teilnehmenden Betriebe nicht mehr dem KMU-Bereich an.®

Laut vorliegender Ergebnisse fir Baden-Wirttemberg variiert die Weiterbildungssituation zwar
vermehrt auch mit den Tatigkeitsbereichen — unter den 10 Kreisen mit den niedrigsten Zustim-
mungswerten liegt der durchschnittliche Teilnehmeranteil aus dem produzierenden und pro-
duktionsnahen Bereich (direkter Bereich) mit 69% etwas Uber den 10 Kreisen mit den hdchsten
Zustimmungswerten (Anteil 60% aus dem direkten Bereich). Jedoch ist die Zugehérigkeit der
Teilnehmer zum direkten Bereich kein zwingendes Kriterium fir einen niedrigen Zustimmungs-
wert. Auch im direkten Bereich ist ein hoher Zustimmungswert durchaus erzielbar. Unter den
Kreisen mit hochster Zustimmung befanden sich einzelne Kreise mit bis zu 74% an Teilnehmern
aus dem direkten Bereich. Die kreisspezifischen Anteilswerte der Teilnehmer aus dem direkten
Bereich liegen damit z.T. sogar Uber den Anteilswerten von den Kreisen mit niedrigster Zustim-
mung.

5 Teilnehmer aus dem Enzkreis: 13% aus Betrieben mit <200 MA, 52% aus Betrieben mit 200-1000 MA und
36% aus Betrieben mit >1000 MA. Teilnehmer aus dem Hohenlohekreis: 3% aus Betrieben mit <200 MA, 85%
aus Betrieben mit 200-1000 MA und 12% aus Betrieben mit >1000 MA. Teilnehmer aus dem Landkreis Emmen-
dingen: 19% aus Betrieben mit <200 MA, 34% aus Betrieben mit 200-1000 MA und 47% aus Betrieben mit
>1000 MA.
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Abbildung 28
siehe (6.3) auf Seite 72ff.

Anmerkung:

Der Mittelwert liber alle Kreise
hinweg betrug 38,1% der Teil-
nehmer, welche angaben, (eher)
Uber ausreichende zugéngliche
betriebliche Weiterbildungs-
moglichkeiten zu verfigen (BW
40,2%). Die Standardabweichung
betrug 10,2% (BW 8,9%). Eine
unterdurchschnittliche Zustim-
mung und damit eine blaue
Einférbung erhélt ein Kreis ab
einem Wert von 27,9% (Mittel-
wert abzlglich Standardab-
weichung) und darunter. Analog
erhélt ein Kreis eine gelbe
Férbung ab einem (lberdurch-
schnittlichen Zustimmungswert
von 48,3% (Mittelwert zuzlglich
Standardabweichung). Orange-
ne und blaue Pfeile deuten auf
Maximal- und Minimalwerte in
Deutschland und in Baden-
W(rttemberg hin.
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Insgesamt sind die genannten Faktoren (etwa die BetriebsgroBe) zwar als moglicherweise einfluss-
nehmend auf die vorliegenden kreisspezifischen Vergleichsergebnisse anzusehen. Sie machen
die Ergebnisse aber — wie gerade gesehen — nur zum Teil erklarbar. Insbesondere sind die Wir-
kungen der Faktoren somit nicht als deterministisch anzusehen. In diesem Sinne kann abgeleitet
werden, dass die Variation der Ergebnisse ebenso zum Teil auf betriebsspezifische bzw. betriebs-
kulturelle Faktoren (z. B. Fihrungsstile) rickfihrbar sein kann. Ebenso ist auch eine regionsspe-
zifische Pragung denkbar. Dies kdnnte auch beim Landkreis Schmalkalden-Meiningen der Fall
sein, bei welchem die Zustimmungswerte in der vorliegenden Datenbasis mit 10% im deutsch-
landweiten Vergleich am geringsten ausfielen. Eine IHK-Befragung in Stidthiringen etwa ergab,
dass alteren Beschaftigten im Landkreis Schmalkalden-Meiningen verhaltnismaBig oft keine
Weiterbildungen angeboten wurden, welche einer ldangeren Beschaftigungsfahigkeit zutraglich
waren (vgl. Schulz 2013). Hier deutet sich ein betriebskultureller und regionaler Unterschied an,
der nicht unbeachtet bleiben sollte.

In Abbildung 29 soll nun auf die Weiterbildungsmaoglichkeiten auBerhalb der Arbeitszeit einge-
gangen werden. So wurden die Befragungsteilnehmer auch gefragt, ob sie sich denn Weiter-
entwicklung wiinschen, ihnen flr eine Auszeit hierzu aber die Finanzierungsmaglichkeiten fehlen
wiurden (Frage 6.5). Eine Zustimmung zu dieser Frage bedeutet somit, dass ein vorhandener
Weiterqualifizierungsbedarf nicht in betrieblicher Form wahrend der Arbeitszeit erfdllt wird und
flr die private Form die Finanzierungsmoglichkeit fir eine Auszeit fehlt. Ob die gewlinschte
Weiterbildung aus betrieblicher Sicht Giberhaupt zielfihrend ist, kann aus der Frage nicht ent-
nommen werden. Denkbar ware mithin, dass die Erfillung dieses offenen Wunsches dem kon-
kreten Arbeitgeber keinen Mehrwert leistet.

Betrachtet man das Gesamtergebnis dieser Untersuchung, so herrscht ein verbreiteter aus finanz-
ieller Sicht nicht realisierbarer und daher unerflllter Wunsch nach einer Auszeit zur Weiterent-
wicklung vor. Der deutschlandweite Mittelwert der Zustimmung zu dieser Frage lag bei 46,4%.
In Baden-Wrttemberg lag das Ergebnis mit 43,6% nur knapp darunter und unterscheidet sich
in den Kreisen nur geringfligig.

Vergleicht man die héchsten und niedrigsten Werte Baden-W(rttembergs zu dieser Frage mit
der davor thematisierten Einschatzung zu ausreichenden zuganglichen Weiterbildungsmaglich-
keiten (Abbildung 28), so ergibt sich ein dhnliches regionales Bild der Einschatzung. Hier zeigt
sich eine inhaltliche Verkntpfung, denn in einer Ausgangssituation, in welcher bereits ausrei-
chende zugangliche betriebliche Weiterbildungsangebote vorhanden sind, besteht auch eine
geringere Wahrscheinlichkeit, dass ein solcher Wunsch nach Weiterentwicklung auf privater Basis
Uberhaupt noch besteht und eine notwendige Auszeit hierflr privat finanziert werden masste.
Auch hierbei mussen Arbeitnehmerinteresse und betriebliche BedUrfnisse an einer Weiterquali-
fikation des jeweiligen Beschéaftigten nicht gleichermaBen vorhanden sein.



Berufliche Ent-
wicklung gewiinscht,
es fehlt aber das Geld

Abbildung 29
siehe (6.5) auf Seite 72ff.

Anmerkung:

Der Mittelwert liber alle Kreise
hinweg betrug 46,4% der Teil-
nehmer, welche (eher) angaben,
eine berufliche Entwicklung zu
wilinschen, ihnen fir eine private
Auszeit aber das Geld fehle (BW
43,6%). Die Standardabwei-
chung betrug 7,3% (BW 4,4%).
Eine dberdurchschnittliche
Zustimmung und damit eine
blaue Einfdrbung erhélt ein
Kreis ab einem Wert von 53,7%
(Mittelwert zuziiglich
Standardabweichung). Analog
erhélt ein Kreis eine gelbe
Férbung ab einem unterdurch-
schnittlichen Zustimmungswert
von 39,1% (Mittelwert abzlg-
lich Standardabweichung) und
darunter. Blaue und orangene
Pfeile deuten auf Maximal- und
Minimalwerte in Deutschland

und in Baden-W(rttemberg hin.

Die Ergebnisse dieses Abschnittes
beziehen sich nur auf Teilneh-
mer, welche angaben, dass sie
lberhaupt einen Weiterbil-
dungsbedarf haben - siehe (6.1)
auf Seite 72ff.
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Ein alleinig ausreichendes zugangliches betriebliches Weiterbildungsangebot garantiert jedoch
nicht, dass kein unerflllter Weiterbildungswunsch besteht. Zusatzlich zum Befund einer ausr-
eichenden Versorgung mit betrieblicher Weiterbildungsangeboten ist die Erkenntnis wichtig, ob
diese Uberhaupt aufgrund zu hohen Arbeitsdruckes wahrgenommen werden kann. Angebot
und Maoglichkeit kénnen hier voneinander differieren wie nachfolgende Karte illustriert.

Der Arbeitsdruck zu Ungunsten der Weiterbildung ist, wie anhand der Mittelwerte ersichtlich,
insgesamt sehr weit verbreitet. Der wahrgenommene Druck ist in Baden-Wdrttemberg in etwa
gleich hoch und zwischen den Kreisen ahnlich homogen wie im gesamtdeutschen Vergleich.

In Baden-Wrttemberg fallen beim Kreis Hohenlohe, dem Alb-Donau-Kreis und dem Landkreis
Heilbronn die positiven Bewertungen von vermehrt als ausreichend empfundenen zuganglichen
Weiterbildungsmoglichkeiten und genligend Zeit — » Arbeitsdruck lasst Zeit fir Weiterbildung
zu« — zusammen. In Sigmaringen (mit 30% Teilnehmer aus Betrieben mit unter 200 Beschaftig-
ten) und in Hohenlohe (mit gerade einmal 3% Teilnehmer aus Betrieben mit unter 200 Beschaf-
tigten) wird der Arbeitsdruck gleichermalBen als verhaltnismaBig gering wahrgenommen. Die Hohe
des Arbeitsdruckes bestimmt sich mithin nicht zwingend betriebsgréBenabhangig.

Zu erwahnen ist zudem, dass ein ausreichendes Weiterbildungsangebot und eine schwierige
Ausschopfungsmadglichkeit dieses Angebotes durchaus zusammenfallen kénnen. Die kreisspezi-
fischen Einschatzungen zu ausreichenden zuganglichen Weiterbildungsmaglichkeiten fielen dabei
nicht zwangslaufig mit einem als niedrig empfundenen Arbeitsdruck zusammen.

So ist z.B. der Landkreis Reutlingen unter den Top 10 was die Einschatzung von ausreichenden
zuganglichen Weiterbildungsmaoglichkeiten angeht, hat aber auch unter allen Kreisen Baden-
Wirttembergs den héchsten empfundenen Arbeitsdruck aufzuweisen. Angebote und Wahr-
nehmungsmaglichkeiten in Bezug auf Weiterbildung kénnen hierdurch voneinander abweichen.



Arbeitsdruck
lasst Zeit fur
Weiterbildung zu _

Abbildung 30
siehe (6.2) auf Seite 72ff.

Anmerkung:

Der Mittelwert liber alle Kreise
hinweg betrug 46,6% der Teil-
nehmer, welche angaben, dass
sie aufgrund des Arbeitsdruckes
(eher) keine Zeit far eine Weiter-
bildung haben (BW 46,0%). Die
Standardabweichung betrug
5,3% (BW 3,2%). Eine unter-
durchschnittliche Zustimmung
und damit eine gelbe Einfar-
bung erhélt ein Kreis ab einem
Wert von 41,3% (Mittelwert
abzlglich Standardabweichung)
und darunter. Analog erhélt ein
Kreis eine blaue Férbung ab
einem uberdurchschnittlichen
Zustimmungswert von 51,9%
(Mittelwert zuzlglich Standard-
abweichung). Blaue und oran-
gene Pfeile deuten auf Maximal-
und Minimalwerte in
Deutschland und in Baden-
Wiirttemberg hin
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4.3 Weiterbildung und Arbeitssituation

Vermehrtes Zusammentreffen fehlender Entwicklungsperspektiven und erhéhter Ar-
beitsplatzsorgen

Wie bereits im Unterkapitel 4.2 zu sehen war, ist die empfundene Versorgung mit Weiterbil-
dung in manchen Stadt- und Landkreisen stark und in anderen schwach ausgepragt (vgl. hierzu
Abbildung 28). Eine Unterversorgung kann mit der Hohe der empfunden Arbeitsplatzsorgen
einhergehen. Ein wissenschaftlich bestatigter Befund ist hierbei, dass wirtschaftliche und von
marktseitiger Unsicherheit bedrohte Betriebe Weiterbildungsaktivitaten einschranken, um finan-
zielle Ressourcen prioritar fir die Unternehmenssicherung einzusetzen. KMUs sind dabei im
Allgemeinen aufgrund ihrer geringeren Marktmacht von gréBerer Unsicherheit betroffen (vgl.
Stegmaier 2010, S.69ff.). Die Frage ist hierbei, wie v.a. KMUs in volatilen Markten ihre Beschaf-
tigten kontinuierlich mit betrieblicher Weiterbildung unterstttzen kénnen.

Entwicklungsperspektiven, insbesondere eine ausreichende Versorgung mit Weiterbildungs-
moglichkeiten, kénnen aber auch weitreichende Implikationen auf die empfundene Arbeitssitu-
ation und damit das Wohlbefinden der Beschaftigten mit sich bringen. Wird die Beschaftigungs-
situation von einer Arbeitsplatzsorge und vom Arbeitsdruck begleitet, ist es naheliegend, dass
sich vermehrt psychische und physische Krankheiten einstellen, welche die Beschaftigungsfa-
higkeit gefahrden.

Anhand der Datenanalysen hat sich herausgestellt, dass fehlende Entwicklungsperspektiven —
welche sich u. a. in fehlenden Weiterbildungsaktivitaten konkretisieren — mit (subjektiv empfun-
denen) Arbeitsplatzsorgen haufig kumuliert auftraten. Befindet sich ein Unternehmen bspw.
kurz vor einer Insolvenz, ist die Angst um den Arbeitsplatz natrlich unter allen Beschéftigten
verbreitet. Zugleich investiert eine Geschaftsleitung in dieser Situation nur selten noch in Weiter-
bildung. In einer solchen » Ausnahmesituation« fallen beide Umstéande zusammen. Es gibt jedoch
auch zwei maBgebliche Griinde unter »Normalbedingungen« fir ein solches Zusammenfallen.

So zeigen wissenschaftliche Befunde, dass die Unterstltzung der beruflichen Entwicklung in
Form einer bewilligten Weiterbildung auch als Signal der Wertschatzung durch den Arbeitgeber
angesehen werden kann. Wertschatzung drickt fir den Beschaftigten auch dessen eigene
Bedeutung fir seinen Arbeitgeber aus und vermittelt ihm damit ein Gefuhl der Sicherheit in Bezug
auf sein Arbeitsverhaltnis. Die positive Signalwirkung der Weiterbildung wurde bereits wissen-
schaftlich untersucht. Mehr Arbeitsplatzsicherheit verspiirten hiernach insbesondere die Beschaf-
tigten, welche erstmalig eine Weiterbildung besucht haben, um neue Arbeitsanforderungen
besser bewaltigen zu kénnen. Besonders bei Alteren (ab 50 Jahren) verminderte sich hierdurch
die Sorgen um die Sicherheit des Arbeitsplatzes (vgl. u.a. Bundesministerium fur Arbeit und
Soziales 2012, S.31).



Existieren starkere Zweifel daran, den kinftigen Anforderungen nicht mehr gewachsen zu sein,

erhoht dies zugleich die Sorgen um den eigenen Arbeitsplatz. In diesem Sinne ist es nicht ver-
wunderlich, dass die Unterstltzung bezlglich beruflicher Weiterentwicklung neben geringeren
Arbeitsplatzsorgen auch geringere Sorgen den Anforderungen kiinftig nicht mehr gewachsen
zu sein nachweisbar mit sich bringt.

Wahrend Befragte, die keine Sorgen um ihren Arbeitsplatz haben, zu 59% angaben, dass ihnen

der Betrieb (eher) ausreichende zugangliche Weiterbildungsmaglichkeiten bietet, sind es bei
denjenigen, welche sehr starke Arbeitsplatzsorgen empfinden, gerade einmal 29%.

Betrieb bietet ausreichend Weiterbildungsmaglichkeiten

keine Arbeitsplatzsorgen 16,3 24,4 40,5 18.8
kaum Arbeitsplatzsorgen
starke Arbeitsplatzsorgen
sehr starke Arbeitsplatzsorgen 40,3 30,8 21,0 7.9
0% 20% 40% 60% 80% 100%

M trifft nichtzu W trifft eher nichtzu I trifft eherzu M trifft voll und ganz zu

Auch fehlende Entwicklungsunterstitzung und -perspektiven lassen aus dquivalenten Griinden
einen ahnlich negativen Einfluss auf die empfundene Sorge um den Arbeitsplatz vermuten,
hierzu sei auf nachfolgende Balkendiagramme verwiesen. Beschaftigte, bei welchen sehr starke
Arbeitsplatzsorgen vorherrschen, fihlen sich 73% von ihrem Vorgesetzten nicht ausreichend in
Bezug auf ihre berufliche Entwicklung unterstUtzt. Bei Teilnehmern ohne Arbeitsplatzsorgen
sind es 44%.

Abbildung 31
siehe (6.3 und 2) auf Seite 72ff.
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Abbildung 32 Mein Vorgesetzter unterstiitzt meine berufliche Entwicklung
siehe (6.4 und 2) auf Seite 72ff.

keine Arbeitsplatzsorgen 18,9 24,8 36,5 19,7
21,5 3 34,8 3

kaum Arbeitsplatzsorgen 1, 3,4 4, 10,
starke Arbeitsplatzsorgen 30,9 36,6 26,2
sehr starke Arbeitsplatzsorgen 42,8 29,7 19,5 8,0
0% 20% 40% 60% 80% 100%

W trifft nicht zu M trifft eher nichtzu I trifft eher zu M trifft voll und ganz zu

Bei Beschaftigten, welche sehr starke Arbeitsplatzsorgen empfinden, gaben 61% an, dass keine
ausreichenden Entwicklungsperspektiven vorhanden sind. Bei Teilnehmern ohne Arbeitsplatz-
sorgen sind es hingegen 32%.

Abbildung 33 Fehlende betriebliche Entwicklungsperspektiven
siehe (6.6 und 2) auf Seite 72ff.

keine Arbeitsplatzsorgen 10,4 21,2 32,2 36,3
kaum Arbeitsplatzsorgen 11,4 29,8 37,5 21,3
starke Arbeitsplatzsorgen
sehr starke Arbeitsplatzsorgen 29,5 31.4 22,8 16,3
0% 20% 40% 60% 80% 100%

M trifft voll und ganz zu W trifft eher zu 0 trifft eher nichtzu M trifft nicht zu
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Auch wegen hohem Arbeitsdruck ist es moglich, dass notwendige WeiterbildungsmaBnahmen
nicht in Anspruch genommen werden. Durch die fehlende Mdglichkeit der Inanspruchnahme
von Weiterbildungsangeboten kénnen sich Arbeitsplatzsorgen aufbauen bzw. verstarken, da
die Aktualitat des Wissenstandes hierunter leidet.

Diejenigen Teilnehmer, die zum Ausdruck brachten, dass sie wegen eines zu hohen Arbeitsdruckes
keine Zeit fUr eine Weiterbildung haben, sind eher von Arbeitsplatzsorgen betroffen. In der
Gruppe mit sehr starken Arbeitsplatzsorgen befinden sich knapp 60%, die wegen des Arbeits-
druckes (eher) keine Zeit fir Weiterbildung haben. Unter den Beschaftigten mit keinen Arbeits-
platzsorgen sind es gerade einmal 34%, die wegen des Arbeitsdruckes (eher) auf Weiterbildung

verzichten.
Arbeitsdruck lasst Zeit fiir Weiterbildung zu Abbildung 34
siehe (6.2 und 2) auf Seite 72ff.
keine Arbeitsplatzsorgen 9,0 24,7 37.4 28,9
kaum Arbeitsplatzsorgen 9,9 33,1 39,7 17.3
starke Arbeitsplatzsorgen 16,3 39,2 31,7 12,8
sehr starke Arbeitsplatzsorgen 28,2 31.4 25,7 14,7

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

M trifft nicht zu M trifft eher nichtzu [ trifft eher zu M trifft voll und ganz zu
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Abbildung 35
siehe (6.3 und Index
Arbeitsumfeld) auf Seite 72ff.

Weiterbildung und Entwicklungsperspektiven als weitere Faktoren eines positiven
Arbeitsumfeldes

Es stellte sich heraus, dass nach Einschatzung der Teilnehmer ausreichende Weiterbildungs-
moglichkeiten und gute Entwicklungsperspektiven zumeist dort anzutreffen sind, wo ebenso
bestimmte Faktoren, die ein gutes Arbeitsumfeld auszeichnen, vorhanden sind. Man kénnte
hierbei vermuten, dass das Vorhandensein bzw. Nichtvorhandensein der Méglichkeiten und
Perspektiven damit weitere Faktoren eines wahrgenommenen Arbeitsumfeldes sind.

Zu naheliegenden Faktoren, die ein positives Arbeitsumfeld klassifizieren, gehoren, dass der
Beschaftigte in einem guten Betriebsklima eine interessante Arbeit zu einer fir ihn verlasslichen
Zeit verrichten kann und bei der Gestaltung seiner Arbeitsumgebung mitwirken darf (Frage 1.1
bis 1.4). Eine positive Weiterbildungssituation wurde in anderen Studien insbesondere dort
nachgewiesen, wo die betriebliche Mitbestimmung und -gestaltung gut ausgepragt ist (Hinweise
fUr gemessene positive Zusammenhange zwischen Mitbestimmung und Weiterbildung finden
sich u.a. bei Stegmaier 2010, S.130 ff.; allerdings werden hier nur bestimmte Formen der Mit-
bestimmung ber(cksichtigt).

Betrieb bietet ausreichend Weiterbildungsméglichkeiten

sehr gutes Arbeitsumfeld 11,4 27,7 45,6 15,3
gutes Avbeitsumield
teils/teils 32,1 37,7 25,1
schlechtes Arbeitsumfeld
sehr schlechtes Arbeitsumfeld 52,3 28,0 13,0
0% 20% 40% 60% 80% 100%

B trifft nichtzu M trifft eher nichtzu [ trifft eher zu M trifft voll und ganz zu



In den Ergebnissen der Abbildungen 35-37 ist sehr auffallig, dass in einem als sehr gut bewer-
teten Arbeitsumfeld — im Gegensatz zu einem sehr schlechten Arbeitsumfeld, welches sich
nach den genannten Faktoren bestimmt — weit mehr ausreichende Weiterbildungsmdglichkeiten
(61% zu 20% ausreichendes Angebot und Zugang zu Wetterbildungsmaoglichkeiten), mehr
Unterstltzung durch den Vorgesetzten (63% zu 14%) und mehr betriebliche Entwicklungsper-
spektiven (70% zu 30%) vorzufinden sind.

Mein Vorgesetzter unterstiitzt meine berufliche Entwicklung Abbildung 36
siehe (6.4 und Index Arbeits-
sehr gutes Arbeitsumfeld 10,1 26,5 45,1 18,3 umfeld) auf Seite 72ff.
gutes Arbeitsumfeld 21,9 36,8 32,3 9,1
teils/teils 37.7 38,5 19,7

schlechtes Arbeitsumfeld 53,3 32,8 11,6

sehr schlechtes Arbeitsumfeld 61,8 24,3 7,9
0% 20% 40% 60% 80% 100%

M trifft nicht zu M trifft eher nichtzu [ trifft eher zu M trifft voll und ganz zu
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Abbildung 37 Fehlende betriebliche Entwicklungsperspektiven
siehe (6.6 und Index

Arbeitsumfeld) auf Seite 72ff. sehr gutes Arbeitsumfeld
gutes Arbeitsumield
teils/teils 21,0 36,9 28,1 14,0
schlechtes Arbeitsumfeld 31,6 35,7 20,6 12,1
sehr schlechtes Arbeitsumfeld 40,7 29,4 17,1 12,8
0% 20% 40% 60% 80% 100%

M trifft voll und ganz zu W trifft eherzu [ trifft eher nichtzu M trifft nicht zu

Auch die Einschatzung, ob genlgend Zeit fir Weiterbildung aufgrund des vorhandenen
Arbeitsdruckes Ubrig bleibt, ist in einem entsprechend guten Umfeld — im Gegensatz zu einem
sehr schlechten — viel haufiger anzutreffen (66% zu 24%).

Abbildung 38 Arbeitsdruck lasst Zeit fiir Weiterbildung zu
siehe (6.2 und Index

Arbeitsumfeld) auf Seite 72ff. sehr gutes Arbeitsumfeld 27,5 42,8 23,3
gutes Arbetsumeld
teilsteis
schlechtes Arbeitsumfeld
sehr schlechtes Arbeitsumfeld 43,0 33,1 16,2 7.7
0% 20% 40% 60% 80% 100%

W trifft nichtzu M trifft eher nicht zu [ trifft eherzu M trifft voll und ganz zu
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Lasst die Arbeitslast keine Zeit mehr fir eine Weiterentwicklung der Beschaftigten zu, so geht
dies haufig mit einem als schlecht empfundenen Arbeitsumfeld einher. Somit ist nicht nur das
Angebot sondern auch die Méglichkeit der Inanspruchnahme von Weiterbildung ein Indiz fur
ein gutes Arbeitsumfeld.

Das hier im Fokus stehende Arbeitsumfeld hat laut anderen wissenschaftlichen Untersuchungen
zudem einen Einfluss auf die Leistungserhaltung der Beschéaftigten (vgl. Leve u.a. 2011,
S.712ff.; Scheubel/Winter 2008, S. 29ff.). In diesem Sinne kdnnte durch eine entsprechende,
auf den Beschéftigten Ricksicht nehmende Ausgestaltung des Arbeitsumfeldes, in welchem
insbesondere auch ausreichende Weiterbildung und Entwicklungsperspektiven vorhanden sind,
ein »Wohlfuhlfaktor« erzeugt werden, welcher dafir sorgt, dass die Beschaftigten lange gesund
und leistungsfahig im Unternehmen arbeiten kénnen. Sorgen Arbeitgeber zudem fir hinrei-
chend freie Zeit und reduzieren hierdurch den Druck auf den Beschéftigten, zeigen diese durch
die Schaffung dieser Freiraume fir eine gewlinschte Weiterbildung zugleich auch ihre Wert-
schatzung gegenliber den Beschéftigten. Gerade diese Wertschatzung kann motivationsférdernd
wirken und somit den Arbeitsoutput erhéhen. Eine Wertschatzung gegeniiber dem Beschaftigten
driickt sich auch durch die finanzielle Ubernahme der Kosten flr notwendige Weiterbildungs-
maBnahmen aus. So kommt es in einem negativ bewerteten Arbeitsumfeld vermehrter vor, dass
Beschaftigte ihre bendtigte Weiterbildung selbst finanzieren missen und hierzu finanziell nicht
in der Lage sind (63% in sehr schlechtem Arbeitsumfeld zu 32% in sehr gutem Arbeitsumfeld).

Berufliche Entwicklung gewiinscht, es fehlt aber das Geld

sehr gutes Arbeitsumfeld 11,5 20,4 33,4 34,7
gutes Arbeitsumeld
tells el
schlechtes Arbeitsumfeld 30,1 28,0 23,1 18,9
sehr schlechtes Arbeitsumfeld 38,5 pL %] 20,9 15,9
0% 20% 40% 60% 80% 100%

M trifft voll und ganz zu W trifft eherzu [ trifft eher nichtzu M trifft nicht zu

Abbildung 39
siehe (6.5) auf Seite 72ff.

Anmerkung:

Diese Frage wurde nur fir
solche Teilnehmer ausgewertet,
welche angaben, dass sie

Weiterbildung benétigen.
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In einem gefihlt positiven Arbeitsumfeld, mit entsprechenden Weiterentwicklungsmaoglichkeiten,
fallt auch die Bewertung der Qualitat der Vorbereitung auf eine alter werdende Belegschaft
positiver aus. Teilnehmer, welche angaben, dass ihnen (eher) ausreichende zugangliche Weiter-
bildungsangebote gewahrt werden, schatzen die Vorbereitung auf eine alter werdende Beleg-
schaft zu lediglich 32% als schlecht oder nicht vorhanden ein; bei denjenigen ohne eine
entsprechend ausreichende Versorgung mit Weiterbildung sehen hingegen 56% einen Mangel
an Vorbereitung.

Abbildung 40 Vorbereitung des Betriebs auf dlter werdende Belegschaften

e N T W

(eher) ausreichend

siehe (4 und 6.3) auf Seite 72ff.

betriebliche WB
(eher) nicht ausreichend

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

M garnicht M schlecht © weiBnicht  gut M sehrgut
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5 WEITERBILDUNG IN
EINER FLEXIBILISIERTEN
ARBEITSWELT

Es existieren unterschiedlichste Flexibilisierungsformen im taglichen Arbeitsleben. Aktuelle
empirische Erhebungen wie die IG Metall-Beschaftigtenbefragung 2013 (vgl. Hofmann/Piele
2014), die Studie »Produktionsarbeit der Zukunft - Industrie 4.0« (vgl. Spath u.a. 2013) oder
die Ubersicht Uber die Arbeitszeitgestaltung und Belastungswirkungen von Beermann 2010
verdeutlichen die Bandbreite betrieblich induzierter Flexibilisierungsformen einerseits und beschaf-
tigtenorientierter Flexibilisierungsansatze zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Privat- und
Berufsleben andererseits.

Im Folgenden geht es um die Flexibilisierung in zeitlicher Hinsicht. Durch eine zeitlich flexiblere —
teils durch den Beschaftigten gewollte aber teils auch vom Arbeitgeber geforderte — Ausgestal-
tung, kann es dazu kommen, dass Arbeits- und Privatleben entgrenzt werden. Die Flexibilisierung
wird je nach AusmaB und Mitgestaltungsmaglichkeiten seitens der Beschaftigten sehr unter-
schiedlich beurteilt (vgl. hierzu u.a. Beermann 2010). Ein wesentlicher Grund fir eine negative
Beurteilung ist, dass eine wenig verlassliche Arbeitszeit haufig als belastend empfunden wird.
Verlasslich ist eine solche, wenn festgelegt ist, an welchem Tag zu welcher Zeit die Arbeits-
leistung zu erbringen ist.

Durch kurzfristige Anderungen der Arbeitszeit bzw. nicht planbare Arbeitszeiten bleibt den
Befragten weniger die Mdoglichkeit, sich verlasslich die Zeit fir Weiterbildungen einzuplanen.
Zudem ist aufgrund der Befragungsergebnisse zu vermuten, dass die — durch wenig zuverlassige
Arbeitsintervalle hervorgerufene — Belastungssituation, die Hiirde fir eine zusatzliche zeitliche
Investition in eine Weiterbildung hoher werden Iasst. Von denjenigen Befragten, welche angaben,
dass ihre Arbeit standig kurzfristigen Arbeitszeitanderungen unterworfen ist, haben 66% wegen
des gefihlten Arbeitsdrucks (eher) keine Zeit fir Weiterbildung. Bei anderen Teilnehmern, welche
nie mit kurzfristigen Arbeitszeitanderungen konfrontiert sind, sind es 34%, die arbeitsdruck-
bedingt (eher) keine Zeit fir Weiterbildung haben.
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Abbildung 41
siehe (6.2 und 3.1)
auf Seite 72ff.

Anmerkung:
Teilnehmerverteilung der
glltigen Antworten: Nie kurz-
fristige Arbeitszeitanderungen
(15,4%), selten kurzfristige
Arbeitszeitdnderungen (53,8%),
héufig kurzfristige Arbeitszeit-
dnderungen (23,4%), sténdig
kurzfristige Arbeitszeitdnder-

ungen (7,3%).

Abbildung 42
siehe (6.2 und 1.1)
auf Seite 72ff.
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Arbeitsdruck lasst Zeit fiir Weiterbildung zu

nie kurzfristige

L 11,0 22,8 38,3 28,0
Arbeitszeitdnderungen

selten kurzfristige

10,8 32,5 39,1 17,6
Arbeitszeitdnderungen
héaufig kurzfristige
16,3 40,2 30,9 12,7
Arbeitszeitdnderungen
standig kurzfristige
S 28,9 37,2 20,8 13,0
Arbeitszeitdnderungen
0% 20% 40% 60% 80% 100%

W trifft nicht zu M trifft eher nichtzu I trifft eher zu M trifft voll und ganz zu

Dieser Befund wird gestltzt durch das nachfolgende Ergebnis. Diejenigen Teilnehmer, welche
angaben, keine planbare Arbeitszeit zu haben, verzichten zu 62% auf Weiterbildung wegen
des geflihlten Arbeitsdrucks; bei denjenigen mit planbaren Arbeitszeiten sind es 43%.

Arbeitsdruck lasst Zeit fiir Weiterbildung zu

keine planbare Arbeitszeit 23,7 38,6

planbare Arbeitszeit 11,0 31,8 38,0

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

W trifft nichtzu M trifft eher nichtzu [ trifft eher zu M trifft voll und ganz zu



Zur Verlasslichkeit der Arbeitszeit gehdrt aber auch, dass die genannte Entgrenzung durch
Arbeit auBerhalb der normalen Arbeitszeit und standige Erreichbarkeit nicht Gberhandnimmt.

Die folgenden Ergebnisse bestatigen den Dreiklang: Zeitliche — nicht selbstbestimmte — Flexibili-
sierung im UbermaB, welche eine zusatzlich fihlbare Arbeitsbelastung bzw. Druck hervorbringt,
lasst Weiterbildungsbestrebungen in den Hintergrund treten. Die Teilnehmer der Befragung,
welche standig auBerhalb der Arbeitszeit (AZ) erreichbar sein missen, beklagen zu 71%, einen
zu Lasten einer Weiterbildungsbeteiligung gehenden Arbeitsdruck (bei denjenigen, welche nie
auBerhalb der Arbeitszeit erreichbar sein missen, sind es 41%).

Arbeitsdruck lasst Zeit fiir Weiterbildung zu Abbildung 43
. siehe (6.2 und 3.2)
nie auBerhalb
11,3 29,5 38,4 20,7 auf Seite 72ff.
der AZ erreichbar
Anmerkung:

selten auBerhalb

) 13,8 38,6 34,1 13,5 Teilnehmerverteilung der
der AZ erreichbar
glltigen Antworten: Nie
e auBerhalb Arbeitszeit erreichbar
haufig auBerhalb

21,2 40,6 26,4 11,8 (60,8%), selten auBerhalb
Arbeitszeit erreichbar (29,4%),

der AZ erreichbar

héufig auBerhalb Arbeitszeit

standig auBerhalb
34,9 35,9 17,8 11,5 erreichbar (6,8%), standig auBer-

der AZ erreichbar
halb Arbeitszeit erreichbar

0% 20% 40% 60% 80% 100% (3,0%).

M trifft nichtzu M trifft eher nichtzu I trifft eherzu M trifft voll und ganz zu

Diejenigen Beschéftigten, welche angaben oft auBerhalb der Arbeitszeit zu arbeiten, besitzen
laut eigener Angabe vermehrter keine Zeit fir Weiterbildung (Arbeitet eine Person nie auBer-

halb der Arbeitszeit, werden Weiterbildungsaktivitaten zu 37%, arbeitet sie standig auBerhalb
der Arbeitszeit zu 70% durch den Arbeitsdruck erschwert).
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Abbildung 44 Arbeitsdruck lasst Zeit fiir Weiterbildung zu
siehe (6.2 und 3.3)

arbeite nie
auf Seite 72ff. 10,0 27,1 39,7 23,3
auBerhalb der AZ
Anmerkung: .
arbeite selten
Teilnehmerverteilung der 12,3 36,2 36,2 15,3

auBerhalb der AZ
glltigen Antworten: Nie

auBerhalb Arbeitszeit arbeiten o
arbeite haufig
(36,8%), selten auBerhalb 20,0 39,2 28,2 12,6

auBerhalb der AZ
Arbeitszeit arbeiten (45,7%),

héufig auBerhalb Arbeitszeit . o
arbeite stéandig
arbeiten (13,9%), sténdig 37,0 33,3 18,5 11,2
auBerhalb der AZ
auBerhalb Arbeitszeit arbeiten

(3,7%) . 0% 20% 40% 60% 80% 100%

B trifft nichtzu M trifft eher nichtzu [ trifft eher zu M trifft voll und ganz zu

Betriebliche Flexibilitatswinsche sind mit Weiterbildungswiinschen nicht immer leicht zu verein-
baren. Diese Vereinbarkeit kann durch den Arbeitgeber Uber verlassliche — fiir Weiterbildung
zur Verfiigung stehende — Zeitraume geschaffen werden. Eine Entgrenzung und fehlende Akzep-
tanz von klaren Auszeiten wie eine immerwahrende Erreichbarkeit kann den gefihlten Arbeits-
druck in einem MaBe aufbauen, dass eine zeitlich zusatzliche Aktivitat — wie etwa die Weiterbil-
dung — verhindert wird. Weitere Ergebnisse der Untersuchung legen jedoch nahe, dass auch ein
individueller positiver Umgang mit Flexibilitat den Arbeitsdruck geringer erscheinen lasst und so
der Wahrnehmung von Weiterbildungsaktivitaten zutraglich sein kann.
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6 FAZIT AUS SICHT
DER WISSENSCHAFT

Die erlebten Weiterbildungssituationen einzelner Beschéaftigtengruppen differieren erwartungs-
gemaB. Bestatigt haben sich schlechtere Voraussetzungen adaguater Weiterbildung fir einige
der sog. »benachteiligten« Beschaftigtengruppen, welche hdufig in der wissenschaftlichen Litera-
tur erwahnt werden. Dies betraf sowohl soziodemografische (z. B. niedriger Qualifizierte), als
auch betriebliche (z.B. BetriebsgréBe) Merkmale. Zuztglich sind auch tatigkeitsspezifische (z. B.
Schichtarbeit) Merkmale zu erwahnen, welche einen groBen Einfluss aufwiesen.

Hinsichtlich der Weiterbildungssituation hat sich bereits einiges verbessert. Betrachtet man dies
vor dem Hintergrund des demografischen Wandels, so kann dennoch ein durchaus vorhandenes
Verbesserungspotenzial diagnostiziert werden. Innerhalb aller Gruppen stellte sich eine deutliche
Diskrepanz zwischen Wunsch und gefuhlter Wirklichkeit heraus. Das Gberwiegende Gros gab
hierbei an, Weiterbildung zu benétigen. Diesem Wunsch bzw. Bedirfnis wurde jedoch aus Sicht
der Beschaftigten nicht immer in ausreichendem MaBe entsprochen. So erkennen 38% der teil-
nehmenden Beschéftigten in Baden-Wirttemberg einen Weiterbildungsbedarf, sehen diesen
aber seitens des Betriebes als nicht erfillt an (siehe hierzu auch Abbildung 10).

Insbesondere die Teilnehmer aus Betrieben, welche der Herstellung von Metallerzeugnissen
zuzuordnen sind, gaben haufiger an, nicht Gber ausreichende betriebliche Weiterbildungsmog-
lichkeiten zu verfligen.

Gerade die Schichtarbeitenden haben vermehrt so hohen Arbeitsdruck empfunden, dass sie
zusatzlich keine Zeit fir Weiterbildung investieren kdnnen. Zu erwahnen ist, dass die in der Pro-
duktion tétigen Schichtarbeiter zwar momentan bei offensichtlich weniger Weiterbildungsmog-
lichkeiten auch einen geringeren Bedarf haben, was sich aber beides mittelfristig dndern kann.
Ist davon auszugehen, dass das produzierende Gewerbe digital vernetzte, inhaltlich anspruchs-
vollere Tatigkeiten hervorbringt, wird ein hdheres Angebot an zuganglicher Weiterbildung not-
wendig sein. Damit ist auch eine erhéhte Nachfrage von Arbeitnehmerseite zu erwarten. Gerade
aus diesem Grund sollten Weiterbildungsinvestitionen auch im produzierenden und produktions-
nahen Bereich kontinuierlich ausgebaut werden.
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Um aber Weiterbildungsmaglichkeiten wahrnehmen zu kénnen, sollte der Arbeitsdruck v. a. bei
Beschaftigtengruppen wie den Schichtarbeitenden Gberprift werden, um die notwendigen
Raume zu schaffen.

Ein nicht geringer Anteil von Beschaftigten unterschiedlicher Qualifikationen ist nach eigenen
Angaben unter dem erworbenen Qualifikationsabschluss beschéaftigt. Dies ist ein Problem,
welches durch den demografischen Wandel an Bedeutung gewinnt. Denn gerade dann ist die
Ausschopfung des vorhandenen Potenzials von hochster Bedeutung. Unterforderung kann eine
Entwertung der Ausbildungsinhalte nach sich ziehen, da die Qualifikationskomponenten nicht
weiter »trainiert« und das vorhandene Wissen nicht aktualisiert wird. Ein entsprechend unpassen-
der Einsatz von Beschaftigten bedingt Produktivitdtsverluste und damit eine nicht optimale
Wirtschaftsleistung (vgl. u.a. Blichel 2007, S. 108ff.). Insbesondere unter den Frauen besteht
hierbei ein groBes nicht ausgeschdpftes Potenzial. Hier kann einem ungedeckten Fachkrafte-
bedarf durch addaquate Beschaftigung entgegengewirkt werden.

Um eine Weiterentwicklung und Vollentfaltung des Potenzials zu férdern, sind aber auch Pers-
pektiven aufzuzeigen. Solche fehlen, wie gesehen, sehr vielen Beschaftigten des verarbeitenden
Gewerbes. Selbstverstandlich stehen Weiterentwicklungsmaoglichkeiten (Aufstiegsmaoglichkeiten
bzw. verdnderte Tatigkeitsfelder) im Unternehmen z.T. aber auch betriebliche Grenzen entgegen.

Die Ergebnisse zeigen, dass das Gewahren von ausreichenden Weiterbildungsmaoglichkeiten und
das Aufzeigen von Perspektiven weitere Faktoren eines positiv empfundenen Arbeitsumfeldes sind.

Zudem lasst die Untersuchung den Riickschluss zu, dass Flexibilisierungsanforderungen auf der
einen Seite den Arbeitsdruck in einem MaBe erhéhen kdnnen, dass schlicht keine Zeit mehr fir
Weiterbildung bleibt. Auf der anderen Seite kann ein guter persdnlicher Umgang mit Flexibili-
sierung gerade das Gegenteil bewirken.



Aus Sicht eines arbeitswissenschaftlichen Instituts kann folgendes Fazit formuliert

werden

»Arbeit und Weiterbildung« ist kein Thema, welches allein auf Gberregionaler Ebene betrachtet
werden sollte. So ist es etwa nicht allein Sache des Bundes oder der Bundeslédnder fir entspre-
chende Arbeits- und Weiterbildungsbedingungen etwa in Form gesetzlicher Rahmenbedingungen
oder staatlicher Forderung zu sorgen. Letztlich wird dieses Thema auch nicht nur von gesamt-
wirtschaftlichen Faktoren bestimmt, sondern gerade von Faktoren auf betriebsindividueller und
begrenzter regionaler Ebene. Die Begrenzung auf einen Uberschaubaren regionalen Bereich, fr
welchen in der Untersuchung die Stadt- und Landkreisebene gewahlt wurde, schafft die Moglich-
keit fur das Erkennen regionaler Besonderheiten und die denkbare gegenseitige Beeinflussung
regional oder sogar produktionstechnisch nahstehender bzw. verbundener Betriebe. Die Ergeb-
nisse zeigen, dass diese Ebene und die damit in Zusammenhang stehende Bericksichtigung
regionaler und betriebsindividueller Besonderheiten ein guter Fokus sind.

Aus arbeitswissenschaftlicher Sicht existieren gerade auf betriebsindividueller Ebene zielfihrende
Ansatze zur optimalen und zukunftssicheren Gestaltung eines Unternehmens. Um die eigenen
Beschaftigten entsprechend zu fordern und zu férdern, und somit das Potenzial seiner Beschaf-
tigten zu erhalten und zu mehren, empfiehlt das Fraunhofer IAO stets einen ganzheitlichen
Ansatz im Unternehmen, welcher alle betrieblichen Gestaltungsfelder fir eine entwicklungsfor-
derliche Aufstellung des Unternehmens mit einbezieht. Gerade eine umfassende Betrachtung
ermaoglicht, Aspekte zu erkennen, welche auf den ersten Blick moglicherweise gar nicht mit
einer Thematik in Verbindung gebracht werden. So ist etwa die Unterstiitzung durch die eigene
Flhrungskraft ein wesentlicher Erfolgsfaktor fir weiterbildende MaBnahmen. Fihrungskrafte
sind zentrale Schaltstellen bei der Umsetzung der meisten beschéftigtenorientierten MaBnahmen
im Unternehmen. Doch sollte man nicht verkennen, dass ein fihrungsbedingter Umsetzungs-
mangel bei MaBnahmen nicht unbedingt mit schlechter Flihrungsarbeit der eigenen Flihrungs-
krafte gleichzusetzen ist. Haufig fehlen auch die Rahmenbedingungen insbesondere fir ein
demografieorientiertes, lernforderliches und damit auch alternsgerechtes Fiihren. Gemeint sind
etwa Anreize und Ressourcen, um das Thema Demografie und Lernen auch zum Thema der
eigenen Fuhrungsarbeit zu machen. So erbrachte die Studie » Alternsgerechtes Arbeiten«, welche
im Auftrag des Ministeriums fUr Finanzen und Wirtschaft Baden-Wdirttemberg vom Fraunhofer
IAO in Kooperation mit der Allianz fir Fachkrafte Baden-Wirttemberg in den Jahren 2013 und
2014 durchgefiihrt wurde, dass das Gestaltungsfeld Fiihrung von den Unternehmen selbst als
deutlich handlungsbedurftig angesehen wird. 60% der Unternehmen gaben an, dass sie selbst
Handlungsbedarf sehen, was die Schaffung von Rahmenbedingungen fiir ein demografieorien-
tiertes FUhren betrifft (vgl. Fraunhofer IAO 2014, S.25). Wenn aber bereits die Voraussetzungen
fehlen, dann wird die Ausfiihrung ein beschwerlicher Weg. Aus der hier vorliegenden Unter-
suchung ergibt sich im Fihrungsbereich zudem die Bedeutung eines bisher kaum fir verbindlich
erklarten Fiihrungs-Zieles, namentlich die »Schaffung eines guten Arbeitsumfeldes«. Dieses Ziel

67



FAZIT AUS SICHT DER WISSENSCHAFT

68

wird sich bisher wohl nur selten in Zielvereinbarungen von Flhrungskraften wiederfinden. Auf-
grund der ermittelten Ergebnisse wird eine weitere, vertiefte Untersuchung der Wirkungszusam-
menhange fur notwendig erachtet, genauso wie die Aufnahme des Gestaltungszieles »gutes
Arbeitsumfeld« in Fihrungsleitbilder und betrieblichen Zielsystemen.

Das Gestaltungsfeld Fihrung ist jedoch nur eines der moglichen Felder, in denen ein Unterneh-
men aktiv sein sollte. So dirfen neben dem Arbeitsumfeld auch weitere »weiche« Faktoren wie
die (Unternehmens-) Kultur nicht auBer Acht gelassen werden. Auch sie hat offensichtlich einen
Einfluss auf die Ergebnisse der hier vorliegenden Studie. Die Kultur eines Unternehmens bein-
haltet insbesondere ungeschriebene Verhaltensregeln und Werte in einem Unternehmen. Hierzu
gehort, an vielen Stellen, der Ausdruck von Wertschatzung, etwa im Bereich der Weiterbildung.
So lassen sich zugleich auch wieder Verbindungen hin zu MaBnahmen in Bezug auf die Arbeit-
geberattraktivitat ziehen. Unternehmen, welche eine Kultur der Wertschatzung gegenuber ihren
Beschaftigten verkdrpern, leisten einen deutlichen Beitrag fur ihre Attraktivitat. Hier zeigt sich,
wie vielfaltig die Verknlpfungen und Auswirkungen in einem Unternehmenssystem sind. So
handelt es sich eben gerade um ein System und nicht um eine lose Sammlung einzelner Gestal-
tungs- und Handlungsfelder ohne jeden inneren Zusammenhang. Mithin zeigt sich auch hier
wieder, wie entscheidend die Verfolgung eines ganzheitlichen Ansatzes gerade in vorliegender
Betrachtung ist. Die Suche und Abarbeitung allein von einzelnen aktuellen »Schmerzpunkten,
flhrt aus arbeitswissenschaftlicher Perspektive jedenfalls nicht zu einer optimalen Zielerreichung.

Neben den genannten Handlungsbereichen der Unternehmen sollte ein besonderer Fokus auf die
gegenwartigen und sich zunehmend verandernden Arbeitsbedingungen gelegt werden. Die Be-
trachtung lieB auch hier einen wichtigen Gegenstand fir kinftige und kontinuierliche Forschung
erkennen. In die weitere Forschungsarbeit aufzunehmen sind die langfristigen Folgen neuer
Belastungsformen, die durch Faktoren wie Erreichbarkeitsdruck und der Entgrenzung von Arbeits-
und Privatleben zunehmend entstehen kénnen. Wie anhand der Ergebnisse zu sehen ist, stehen
diese Umstande in einem engen Zusammenhang mit der Weiterbildungssituation der Beschaf-
tigten. Der Preis fir eine Uberbelastung kann auch in der Erschwernis eines kontinuierlichen
Lernens und damit weiterer Belastungen in Form eines zunehmenden Verlustes des Anschlusses
im Wissensbereich liegen. Wie stark die Belastungs- auf die Weiterbildungssituation wirkt, ist
nicht abschlieBend geklart. Hierzu fehlt zudem die darauf aufbauende Ableitung nachhaltiger
Gegenstrategien auf individueller und betrieblicher Ebene. Insbesondere die Flexibilisierung von
Arbeit ist in ihren positiven wie negativen Wirkungen vertieft zu analysieren, und die Belastung
durch Entgrenzung moglichst messbar zu machen.

Der aus Beschéftigtensicht bestehende Umfang an unter dem erworbenen Qualifikationsgrad
befindlichen Arbeitsverhaltnissen zeigt deutlich, dass Betriebe das Potenzial der Beschaftigten
offensichtlich nicht vollumfanglich ausschépfen. Was auf Seiten der Betriebe zu bestehenden



Qualifikationsreserven und auf Seiten der Beschaftigten zu Frustration fihren kann. Die Betriebe
sollten daher um Einsatzmaoglichkeiten ihrer Beschaftigten bemht sein, welche deren Potenziale

maoglichst umfassend ausschopfen.

Insgesamt kann aus arbeitswissenschaftlicher Sicht das Fazit gezogen werden, dass im Themen-
feld »Arbeit und Weiterbildung« bereits einige Bemihungen und Initiativen bestehen. Eine
jeweilige ganzheitliche Betrachtung des Arbeitsumfeldes zeigt vielfach weitere Optimierungs-
potenziale, wobei Weiterbildung ein wesentlicher Bestandteil eines jeden Arbeitsumfeldes

darstellt.
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7 ANHANG I:
BEIRATSMITGLIEDER UND
FUNKTION

7.1 Beiratsmitglieder

Ministerium fur Finanzen und Wirtschaft Baden-Wurttemberg
Dieter Besemer
dieter.besemer@mfw.bwl.de

IG Metall Baden-Wiirttemberg
Christian Steffen
christian.steffen@igmetall.de

Stdwestmetall
Jirgen Dorich
doerich@suedwestmetall.de

Bundesagentur fir Arbeit
Ulrich Hafele
ulrich.haefele2@arbeitsagentur.de

Baden-Wirttembergischer Handwerkstag e. V.
Dr. Stefan Baron
sbaron@handwerk-bw.de

IHK Reutlingen
Walter Herrmann
herrmann@reutlingen.ihk.de



7.2 Funktion des Beirates in der vorliegenden Studie

Die Funktion des Beirates in der vorliegenden Studie war es, zu einem moglichst groBen Mehrwert
der Studie beizutragen und eine entsprechende Qualitat der Arbeitsergebnisse sicherzustellen.
Die Auswahl der Beiratsmitglieder erfolgte mit dem Ziel, ein breites Meinungsspektrum und hohes
MaB an Praxiswissen einzufangen. Hierfir wurden die einzelnen Ergebnisse der Studie im Gre-
mium vorgestellt und diskutiert. Die Ergebnisse und Schlussfolgerungen wurden von den Beirats-
mitgliedern unterschiedlich bewertet. Aufgrund des breiten Meinungsspektrums war ein Kon-
sens unter allen Beiratsmitgliedern oft nicht moglich. Die nunmehr in der Studie aufgefihrten
Ergebnisse entsprechen daher auch nicht den Meinungen aller Beiratsmitglieder.

Wir bedanken uns bei den Beiratsmitgliedern fir deren wertvolle Beitrage, welche uns als ver-
antwortlichem Institut die Breite des Meinungsspektrums zu diesem Thema verdeutlichte und
zu weiterflihrenden Gedanken zum Thema beitrug.
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ANHANG II: FRAGEBOGEN

N JFrage ____________[Antwortkategorien

1

1.1
1.2
13
14

3.2

33

6.1
6.2

6.3

6.4

6.5

6.6

72

Wenn Sie an lhre personliche Arbeitssituation denken: Haben Sie...

planbare Arbeitszeiten?

ein gutes Betriebsklima in der Abteilung?

eine interessante Arbeit? ja nein
ausreichende Mitsprache- und

Mitgestaltungsmaglichkeiten?

Machen Sie sich Sorgen, dass Ihr Arbeitsplatz in Gefahr ist? ~sehr starke Sorgen  starke Sorgen ~ kaum Sorgen keine Sorgen
Wenn Sie an lhre Arbeitssituation denken, was trifft zu?

Meine tagliche Arbeitszeit andert sich kurzfristig auf

Anforderung des Betriebes.

Der Betrieb erwartet, dass ich auch auBerhalb meiner

o _ _ ) standig haufig selten nie
normalen Arbeitszeit erreichbar bin (z. B. E-Mail, Handy).
Ich arbeite auBerhalb meiner regularen Arbeitszeit (z.B. am
Wochenende).
Wie gut ist Ihr Betrieb auf alter werdende Belegschaften : .
sehr gut gut schlecht gar nicht weiB nicht

vorbereitet?
Welche MaBnahmen sind aus Ihrer Sicht wichtig, damit Sie bis zum Renteneintritt gesund und leistungsfahig arbeiten kénnen?
Maglichkeiten, sich beruflich im Betrieb sehr wichtig wichtig weniger wichtig  unwichtig
weiterzuentwickeln

Welche der folgenden Aussagen zur Weiterbildung und beruflichen Entwicklung treffen zu?

Fir meine Arbeit brauche ich keine Weiterbildung.

Bei dem Arbeitsdruck bleibt keine Zeit fir Weiterbildung.

Der Betrieb bietet mir ausreichend Madglichkeiten zur
Weiterbildung an.
Mein/e Vorgesetzte/r unterstitzt meine berufliche trifft voll und ) trifft eher nicht o
trifft eher zu trifft nicht zu
Entwicklung aktiv. ganz zu 2u
Ich wiirde mich gerne beruflich entwickeln, aber fiir eine
Auszeit zur Fortbildung fehlt mir das Geld.
Fehlende Perspektiven im Betrieb stehen meinem Wunsch
nach beruflicher Entwicklung entgegen.
Haben Sie Sorge, dass Sie wachsenden Anforderungen trifft voll und trifft eher nicht

o : trifft eher zu trifft nicht zu
lhrer Arbeit nicht mehr gewachsen sind? ganz zu zu



\'!

Vi

Sie sind

Bitte geben Sie Ihr Alter an
Sie sind (Mehrfachnennungen maglich)

zeitbeschaftigte/r

Sie arbeiten in

Sie haben

Sie arbeiten

lhre Tatigkeit erfordert Ublicherweise

mannlich

weiblich

______ (Bittein Jahren angeben)

Vollzeitbeschaftigte/r

befristet beschaftigt

Auszubildende/r

Leiharbeiter/in

durch Werkvertrag beschaftigt

in einem Mini-Job

in sonstiger Beschaftigung (wie Praktikant/innen u.a.)
Produktion (Fertigung/Montage)

produktionsnahe Bereiche

(z.B. Logistik, Instandhaltung, Arbeitsvorbereitung, QS etc.)
Einkauf, Vertrieb, Marketing

Forschung und Entwicklung

interne Dienstleistungen (IT, Personal, Controlling, Kantine usw.)
Sonstiges

keine Berufsausbildung

Berufsabschluss nach Lehre/Berufsfachschule
Meister/Techniker/Fachwirt

Hochschulabschluss

nicht in Schicht

Dauernachtschicht

in Wechselschicht

andere Schichtmodelle

keine Berufsausbildung

Ihre erworbene Berufsausbildung

weniger als Ihre Berufsausbildung

eine andere, gleichwertige Berufsausbildung

eine hohere Berufsausbildung
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Arbeitsumfeld gebildet aus: - e Al .0

= Betriebsklima (1.2)

= Interessante Arbeit (1.3)

= Mitsprachemaglichkeiten (1.4)
Atypische Beschaftigung gebildet aus Frage 3 = pefristet beschaftigt

= Leiharbeiter/in
= durch Werkvertrag beschaftigt

= in einem Mini-Job
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9 ANHANG IlI: TABELLEN ZUR
ERGANZUNG DER
ABBILDUNGEN

Abbildung 3 und Abb. 16

trifft nicht zu  trifft eher trifft eher zu  trifft voll und
nicht zu ganz zu
bis 199 MA 36,1% 34,8% 23,8% 5,3%
2000999MA 287% 345% 295%  74%
ab1000MA  178% 31,5% 386%  120%
Abbildung 4 und Abb. 7
trifft voll und  trifft eher zu trifft eher trifft nicht zu
ganz zu nicht zu
Hochschulabschluss 3,1% 9,5% 28,2% 59,2%
Meister/Techniker/Fachwirt ~ 63%  122% 280%  535%
Berufsabschluss nach Leh- ~ 11,5% 26% 316%  342%
re/Berufsfachschule
keine Berufsausbildung 219% 257% 258%  266%
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Abbildung 23
sehr wichtig wichtig weniger wichtig  unwichtig

15-24 Jahre 69,8% 27.1% 2,9% 0,2%

25-34 Jahre 61,3% 33,9% 4,4% 0,4%
35-44Jahre  504% 21% 68% 08%

45-54 Jahre 39,1% 49,4% 10,4% 1.2%

55-64Jahre 340%  520%  119% 21%
Abbildung 25

keine Berufs-  weniger als eine andere meine erwor-  eine hohere

ausbildung meine Berufs- gleichwertige bene Berufs-  Berufsaus-
ausbildung Berufsaus- ausbildung bildung
bildung

Berufsabschluss nach Lehre/Berufsfachschule

BW 14,0% 8,5% 13,0% 53,5% 11,1%
Bayern  147% 81%  128%  537%  107%
NRW O 131% 81%  132%  543%  114%
sachsen  11,4%  100%  153%  568% 66%

Meister/Techniker/Fachwirt

BW 2,4% 9,6% 10,6% 41,4% 35,9%

Bayern 24% 85%  119% 408% 364%
NRW 2,8% 9,8% 11,1% 41,8% 34,5%
Sachsen  35%  125%  118% 459% 263%
Hochschulabschluss

BW  20%  78% 86% 444% 372%
Bayern  26% 87% 85% 419% 383%
NRW 2,7% 9,7% 9,6% 43,1% 34,9%
Sachsen  1.7%  110%  96% 422%  354%
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Abbildung 26 Frauen

keine Berufs- weniger als eine andere meine erwor-  eine hohere

ausbildung meine Berufs- gleichwertige bene Berufs- Berufsaus-
ausbildung Berufsausbil-  ausbildung bildung
dung

Berufsabschluss nach Lehre/Berufsfachschule

BW 21,1% 6,7% 14,0% 49,5% 8,7%

Bayern 29% 70%  136% 488%  17%
NRW  17.6% 62%  138%  538% 86%
Sachsen 20,0% 96% 179% 480% 45%

BW 4,0% 15,3% 14,7% 43,7% 22,3%
Bayern 4,4% 13,2% 16,1% 41,2% 25,2%
NRW 3,2% 10,2% 12,8% 48,9% 24,9%
Sachsen 6,6% 19,8% 14,2% 39,6% 19,8%
Hochschulabschluss

BW 3,5% 13,5% 13,0% 45,1% 24,8%
Bayern 52% 15,2% 10,6% 40,8% 28,1%
NRW 3,2% 16,6% 12,8% 45,6% 21,7%
Sachsen 3,7% 19,2% 15,2% 37,4% 24,6%
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ANHANG IlII:
TABELLEN ZUR ERGANZUNG
DER ABBILDUNGEN

Erganzend zu Abbildung 26 Manner

keine Berufs- weniger als eine andere meine erwor-  eine hohere
ausbildung meine Berufs- gleichwertige bene Berufs- Berufsaus-
ausbildung Berufsausbil-  ausbildung bildung

dung
Berufsabschluss nach Lehre/Berufsfachschule
W 121% 90%  127%  545%  117%
Bayern  123% 84%  126%  551%  116%
NRW O 120% 85%  131%  544%  119%
Sachsen 91%  101%  145%  591% 72%
Meister/ Techniker/ Fachwirt
W 23% 91%  103% 2% 371%
Bayern 22% 80%  114% 408% 37.7%
NRW 28% 98%  109% 1% 354%
Sachsen  28%  11,0%  112% 47.4% 276%
Hochschulabschluss
BW  16%  63%  74% 442% 405%
Bayern  19%  69%  79% 422% M1%
NRW 26% 7% 87% 42,4%  386%
Sachsen 0%  84%  17% 438%  390%
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Abbildung 27 Frauen

Keine Berufs-

weniger als

eine andere

meine erwor-

eine hohere

ausbildung meine Be- gleichwertige bene Berufs- Berufsaus-
rufsausbil- Berufsausbil- ausbildung bildung
dung dung
Berufsabschluss nach Lehre/Berufsfachschule
©5,8% 14,0%  42,8% - 9,8%
6,0% 16,1% 423% 9,8%
7.2% 14,6% 47,9% 9.2%
- 7.3% 12,3%  58,6% - 7,6%
8.2% 9,0% © 69,9% 4,0%
13,8% 13,8% 37,7% 25,4%
16,0% 13,6% 42,7% 22,5%
13,8% C17,1% ©39,9%  26,4%
15,7% 14,2% 50,1% 18,0%
C21,1% 19,0% 28,0% 23,7%
15,5% 13,4% ©35,0% ©30,4%
C12,7% 14,7% 40,2% 30,1%
12,2% C11,7% 52,0% 22,1%




ANHANG IlII:
TABELLEN ZUR ERGANZUNG
DER ABBILDUNGEN

Erganzend zu Abbildung 27 Manner

keine Berufs- weniger als eine andere meine erwor-  eine hohere
ausbildung meine Berufs- gleichwertige bene Berufs- Berufsaus-
ausbildung Berufsausbil-  ausbildung bildung
dung

Berufsabschluss nach Lehre/Berufsfachschule

15-24 Jahre 10,3% 1,2% 7.5% 66,4% 4,6%

Meister/Techniker/Fachwirt

55-64 Jahre 2,2% 8,0% 9,1% 39,8% 40,8%
45-54 Jahre 2,0% 8,4% 9,6% 40,1% 39,9%
35-44 Jahre 2,3% 9,3% 11,3% 41,4% 35,7%
25-34 Jahre 2,7% 11,5% 11,9% 45,3% 28,6%
Hochschulabschluss

55-64 Jahre 1,4% 7,6% 7.2% 33,9% 49,9%
45-54 Jahre 1,5% 6,2% 7.2% 39,7% 45,3%
35-44 Jahre 1,1% 5,2% 7,2% 44,2% 42,3%
25-34 Jahre 1,4% 6,5% 8,1% 52,2% 31,8%
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Abbildung 31

trifft nicht zu  trifft eher trifft eher zu  trifft voll und
nicht zu ganz zu
keine Arbeitsplatzsorgen 16,3% 24,4% 40,5% 18,8%
kaum Arbeitsplatzsorgen  19,5% 333% 379% 93%
starke Arbeitsplatzsorgen 282% 381% 282%  55%
‘sehr starke Arbeitsplatzsorgen  40,3% 308% 210%  79%
Abbildung 32
trifft nicht zu  trifft eher trifft eher zu  trifft voll und
nicht zu ganz zu
keine Arbeitsplatzsorgen 18,9% 24,8% 36,5% 19,7%
kaum Arbeitsplatzsorgen 215% 334% 348%  103%
starke Arbeitsplatzsorgen 309% 366% 262%  64%
sehr starke Arbeitsplatzsorgen  42,8% 297%  195% 80%
Abbildung 35
trifft nicht zu  trifft eher trifft eher zu  trifft voll und
nicht zu ganz zu
sehr gutes Arbeitsumfeld 11,4% 27,7% 15,3%
"""""""""""""""""""""""""""""""""""""""" 355%  345%  84%
”””””””””””””””””””””””””””””””””””””””” 377%  251%  51%
"""""""""""""""""""""""""""""""""""""""" 357%  177%  40%
"""""""""""""""""""""""""""""""""""""""" 280%  130%  67%
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ANHANG IlII:
TABELLEN ZUR ERGANZUNG
DER ABBILDUNGEN

Abbildung 36
trifft nicht zu  trifft eher trifft eher zu trifft voll und
nicht zu ganz zu
sehr gutes Arbeitsumfeld 10,1% 26,5% 45,1% 18,3%
gutes Arbeitsumfeld 21,9% 36,8% 32,3% 9.1%
teils/teils 37.7% 38,5% 19,7% 4,0%
schlechtes Arbeitsumfeld 53,3% 32,8% 11,6% 2,3%
sehr schlechtes Arbeitsumfeld  61,8% 24,3% 7,9% 6,0%
Abbildung 37
trifft voll und  trifft eher zu trifft eher trifft nicht zu
ganz zu nicht zu
sehr gutes Arbeitsumfeld 6,6% 23,6% 40,0% 29,8%
gutes Arbeitsumfeld 12,0% 32,2% 35,6% 20,2%
teils/teils 21,0% 36,9% 28,1% 14,0%
schlechtes Arbeitsumfeld 31,6% 35,7% 20,6% 12,1%
sehr schlechtes Arbeitsumfeld ~ 40,7% 29,4% 17.1% 12,8%
Abbildung 38
trifft nicht zu  trifft eher trifft eher zu trifft voll und
nicht zu ganz zu
sehr gutes Arbeitsumfeld 6,4% 27,5% 42,8% 23,3%
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Abbildung 40

gar nicht schlecht weiB nicht gut sehr gut
betriebl. WB (eher)
ausreichend 5,7% 26,2% 23,6% 39,2% 5,3%
betriebl. WB (ehe)
nicht ausreichend 15,3% 40,5% 20,4% 22,1% 1,7%
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10 ANHANG 1V:

TEILNEHMERZUSAMMENSETZUNG BW

Kreise und kreisfreie Stadte

Teilnehmer aus Betrieben ...

Anzahl
teilnehmende

Betriebe

Anteil Teilnehmer

direkter Bereich

Alb-Donau

Biberach

Boblingen

Bodensee
Breisgau-Hochschwarzwald
Calw

Emmendingen

Enz

Esslingen

Freiburg im Breisgau
Freudenstadt
Goppingen
Heidelberg
Heidenheim
Heilbronn, Kreisfr. St.
Heilbronn, Landkreis
Hohenlohe
Karlsruhe, Kreisfr. St.
Karlsruhe, Landkreis
Konstanz

Lorrach
Ludwigsburg
Main-Tauber
Mannheim
Neckar-Odenwald
Ortenau

Ostalb

Pforzheim
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... bis 199 ... 200-999 ... ab 1000
Beschaftigte Beschiaftigte Beschiftigte

5,8%
3,3%
0,7%
5,6%
28,3%
17,6%
19,2%
12,6%
11,8%
30,5%
22,3%
17,4%
27.2%
10,9%
6,0%
3,9%
3,1%
19,8%
7,8%
3.2%
26,1%
6,3%
20,3%
3,4%
9,3%
29,5%
19,8%
27,2%

30,1%
17,2%
1.7%

14,8%
67,1%
82,4%
34,3%
51,7%
39,1%
69,5%
34,1%
70,4%
51,5%
42,9%
94,0%
29,9%
84,5%
42,3%
28,9%
51,5%
67,8%
45,6%
66,9%
21,7%
65,7%
52,4%
49,5%
61,2%

64,1%
79,4%
97,5%
79,6%
4,7%

0,0%

46,6%
35,7%
49,1%
0,0%

43,7%
12,2%
21,3%
46,2%
0,0%

66,2%
12,3%
37,8%
63,3%
45,3%
6,1%

48,1%
12,8%
74,9%
25,0%
18,1%
30,6%
11,5%

14
23
24
17
22
17
19
33
66
32
11
40
17
37
17
32
11
33
48
19
21
48
23
33
23
41
63
26

71,1%
69,1%
57,0%
59,4%
80,4%
72,7%
47,0%
68,4%
50,6%
52,2%
73,0%
74,9%
60,9%
58,0%
58,6%
63,0%
65,8%
47,4%
58,4%
62,7%
72,6%
38,8%
69,6%
58,9%
72,7%
76,2%
69,8%
68,6%



Teilnehmer aus Betrieben ... Anzahl Anteil Teilnehmer

Kreise und kreisfreie Stadte | ... bis 199 ... 200-999 ... ab 1000 teilnehmende direkter Bereich
Beschiaftigte Beschaftigte Beschaftigte Betriebe

Rastatt 52% 17,1% 77.7% 22 74,3%
Ravensburg 3,2% 91,1% 5,7% 20 63,5%
Rems-Murr 7,0% 49,9% 43,1% 38 52,8%
Reutlingen 0,6% 44,3% 55,1% 27 60,2%
Rhein-Neckar 8,7% 16,3% 75,0% 36 47,3%
Rottweil 8,0% 67,1% 25,0% 29 69,1%
Schwabisch Hall 7,6% 68,7 % 23,7% 22 62,3%
Schwarzwald-Baar 16,0% 64,1% 20,0% 33 61,9%
Sigmaringen 29,9% 35,0% 35,0% 8 80,8%
Stuttgart 0,1% 14,1% 85,9% 39 39,8%
Tiibingen 0,6% 56,2% 43,1% 7 58,7%
Tuttlingen 16,4% 44,0% 39,6% 35 67,3%
Ulm 2,8% 66,0% 31.2% 17 55,5%
Zollernalb 22,5% 48,8% 28,7% 40 67,4%
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