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Vertrauen in die eigene
Weiterbildungsfahigkeit starken!

Wie Vorgesetzte dltere Beschaftigte fordern kénnen

» Angesichts des zu erwartenden Fachkrafteman-
gels wird es fiir Unternehmen immer wichtiger, in
die berufliche Weiterbildung &lterer Beschaftigter
zu investieren. Ausgehend von Ergebnissen einer
empirischen Untersuchung argumentiert der Autor,
dass hierzu zunachst das Vertrauen der Beschaftig-
ten in ihre Weiterbildungsfahigkeit gestarkt wer-
den muss. Gerade dltere Beschaftigte verfiigen
oftmals lber ein geringeres Zutrauen in ihre Fahig-
keiten als jiingere Kolleginnen und Kollegen. Ohne
das notige Vertrauen kénnen jedoch selbst kleinste
Weiterbildungskosten als hohes Investitionsrisiko
wahrgenommen werden und von einer Weiterbil-
dungsteilnahme abhalten. Der Beitrag zeigt auf,
dass sich das Selbstvertrauen steigern ldsst, wenn
die Beschaftigten Unterstiitzung durch ihre Vorge-
setzten erfahren und zudem in Arbeitsgruppen mit

einem positiven Weiterbildungsklima arbeiten.
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Weiterbildung alterer Beschaftigter
in Zeiten des demografischen Wandels

Immer mehr Beschiftigte werden in naher Zukunft linger
arbeiten. Das durchschnittliche Renteneintrittsalter ist in
den letzten zehn Jahren bereits von 62,2 auf 63,2 Jahre
gestiegen (vgl. Deutsche Rentenversicherung Bund 2009)
und im Jahr 2020 werden fast 25 Prozent der Erwerbstati-
gen iber 55 Jahre alt sein (vgl. Statistisches Bundesamt
2009). Angesichts dieser demografischen Entwicklung wird
es fiir Unternehmen immer wichtiger, in die Weiterquali-
fizierung ihrer Belegschaft zu investieren. Der prognosti-
zierte Fachkrdftemangel kann zumindest etwas abgemildert
werden, wenn rechtzeitig in vorhandene Talente investiert
wird. Dabei diirfen dltere Beschiftigte tiber 55 Jahre nicht
ausgeschlossen werden. Bei guter Gesundheit haben sie
noch eine Restlebensarbeitszeit von zehn Jahren und mehr
vor sich, dies entspricht 25 oder 30 Prozent der Gesamtle-
bensarbeitszeit. Zudem verkiirzt sich die Halbwertszeit von
Wissen immer mehr. Vor diesem Hintergrund erscheinen
Investitionen in die Weiterbildung auch tiber 55-Jdhriger
als wichtiges Mittel, die Leistungs- und Wettbewerbsfdhig-
keit von Unternehmen zu erhalten.

Auch fiir die dlteren Beschiftigten selbst wird es aufgrund
der langeren Verweildauer im Unternehmen immer loh-
nenswerter, in lebenslanges Lernen zu investieren. Weiter-
bildung trdgt zu ihrer Beschaftigungsfahigkeit und Arbeits-
platzsicherheit bei, auch kénnen sich weitere Karrierewege
im Rahmen von Nachfolgeregelungen eréffnen. Dennoch:
Im internationalen Vergleich der Weiterbildungsraten
belegt Deutschland nur einen mittleren Platz (OECD 2010),
und dhnlich wie in anderen Lindern nimmt die Teilnahme
an beruflicher Weiterbildung mit steigendem Alter ab. So
nahmen laut dem Adult Education Survey 2007 (vgl. vVON
ROSENBLADT/BILGER 2008) 55 Prozent der Erwerbstdtigen
unter 35 Jahren innerhalb der letzten zwolf Monate vor der
Befragung an einer Weiterbildungsmafinahme teil, doch
nur 43 Prozent der Erwerbstdtigen im Alter zwischen 55
und 65 (vgl. Abb. 1). Betrachtet man diese Gruppe im
Detail, so féllt auf, dass bis zum Alter von 60 Jahren immer-
hin noch fast die Hélfte (47 %) der Beschdiftigten an einer
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Weiterbildung teilgenommen hat, in der Gruppe der 60- bis
65-Jahrigen aber nur noch 33 Prozent.

Vertrauen in die eigene
Weiterbildungsfahigkeit: Wichtige
Voraussetzung fiir Weiterbildung

Erklarungsversuche fiir den Riickgang der Weiterbildungs-
beteiligung im Alter sind vielfdltig und setzen bei den
Unternehmen wie bei den Beschiftigten an. Bisher selten
betrachtet wurde der Einfluss des Vertrauens in die eigene
Weiterbildungsfdhigkeit. Dabei ist dieses Vertrauen wichtig
fur zukinftige Weiterbildungsentscheidungen (vgl. NOE/
WILK 1993; MAURER/TARULLI 1994): Je mehr Vertrauen man
in die eigene Weiterbildungsfihigkeit hat, desto wahzi-
scheinlicher wird eine zukiinftige Weiterbildungsteilnah-
me. Hat man ein nur geringes Selbstvertrauen, so kénnen
selbst kleinste Weiterbildungskosten als kaum tiberwind-
bares Investitionsrisiko angesehen werden. In der , Organi-
zational Behaviour” Literatur wird Vertrauen in die eigenen
Fahigkeiten (auch Selbstwirksamkeit genannt) als die sub-
jektive Gewissheit definiert, neue oder schwierige Anfor-
derungssituationen aufgrund eigener Kompetenzen bewdl-
tigen zu konnen. Dabei ist die Selbstwirksamkeit nicht
statisch, sondern verdandert sich tiber den Lebensverlauf
und wird beeinflusst durch die erfolgreiche Meisterung
fritherer Anforderungssituationen, durch Vergleiche
mit anderen Personen und ihrer sozialen Unterstiitzung
(vgl. GIST 1987; BANDURA 1997). Entsprechend verfiigen
Beschiftigte, die bereits frither an Weiterbildungsmafinah-
men teilgenommen haben, in der Regel tiber ein héheres
Vertrauen in ihre Weiterbildungsfdhigkeit als Nicht-Teil-
nehmer/-innen. Auch haben verschiedene Studien darauf
hingewiesen, dass Vertrauen in die eigene Weiterbildungs-
fahigkeit mit dem Lebensalter abnimmt. So sind &dltere
Beschiftigte weniger bereit fiir Verdnderungen, zudem ver-
spiren sie mehr Angst vor beruflicher Weiterbildung (vgl.
MAURER 2001). Oftmals liegt die letzte Weiterbildungser-
fahrung auch schon einige Jahre zuriick.

Nachfolgend soll nun auf Grundlage von Ergebnissen einer
empirischen Studie der Frage nachgegangen werden, inwie-
weit das Vertrauen alterer Beschiftigter in ihre Weiterbil-
dungsfihigkeit auch von der empfundenen Unterstiitzung
durch Vorgesetzte sowie Kolleginnen und Kollegen abhan-
gig ist. Eine solche Abhdngigkeit konnte einen moglichen
Handlungsansatz bieten, um die Weiterbildungsbeteiligung
dlterer Beschaftigter zu erhohen.
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Abbildung 1 Beteiligung erwerbstatiger Personen an nicht-formaler Weiterbil-

dung nach Altersgruppen
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Unter 35 J. 35-55J. Uber 55 J.

Quelle: BSW-AES 2007, Weiterbildung in den letzten zwolf Monaten. Eigene Berechnungen.

Methoden und Daten

Die Beantwortung dieser Frage geschieht mithilfe zweier
multivariater Mehrebenenanalysen auf Grundlage eines
Datensatzes, der im Rahmen des am Jacobs Center on Life-
long Learning and Institutional Development an der Jacobs
University Bremen angesiedelten Forschungsprojekts
Demopass entstanden ist.! In einer Pilotstudie wurden im
Jahr 2008 in zwei Unternehmen der Automobilindustrie
und einem Unternehmen der Finanzbranche insgesamt
717 Beschiftigte aus 73 Arbeitsgruppen zu ihren Weiter-
bildungsmotiven, moglichen Barrieren und fritheren Teil-
nahmen befragt. Berufliche Weiterbildung wurde dabei sehr
breit als die Fortsetzung oder Wiederaufnahme jeglicher
Form organisierten Lernens nach dem Schulabschluss defi-
niert. Zusdtzlich zu den Beschéftigten wurden auch die
73 Vorgesetzten tiber ihre Einstellungen zu Weiterbildung
in der Arbeitsgruppe befragt. Bei der Auswahl der Teilneh-
menden handelt es sich um keine repridsentative Stichpro-
be, vielmehr wurden die teilnehmenden Gruppen von den
Unternehmenspartnern ausgewdhlt. Dabei wurde jedoch
darauf geachtet, dass sich in der Auswahl der Teilnehmen-
den nach Moglichkeit die Alters- und Bildungsstruktur der
Unternehmen widerspiegelt.

Befragt wurden Beschiftigte im Alter zwischen 21 und 62
Jahren, der Altersdurchschnitt lag bei 38,7 Jahren. 28 Pro-
zent der Befragten waren weiblich. 15 Prozent der Beschaf-
tigten hatten einen Hauptschulabschluss, 37 Prozent einen
Realschulabschluss und 48 Prozent Abitur oder einen Hoch-
schulabschluss. 46 Prozent nahmen in den letzten zwolf
Monaten vor der Umfrage an einer Weiterbildung teil.
77 Prozent der Befragten iibten Biirotadtigkeiten aus, nur
23 Prozent waren in der Produktion tdtig. Damit sind Letz-
tere in der Pilotstudie unterreprasentiert.

1 Vgl. www.jacobs-university.de/jacobscenter/research/demopass.
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Abbildung 2 Vertrauen in die eigenen Weiterbildungsfahigkeit (nach Altersgrup- befragt. Auf einer Skala von 1 ,Gar nicht” bis 5 ,Sehr”

pen, n =717) bewerteten sie vier Aussagen (vgl. BUTTON u.a. 1996), wie
zum Beispiel ,Die Moglichkeit hinzuzulernen ist mir wich-
4 tig”. Uber die vier Aussagen wurde ein individueller Mit-
§§ 35 telwert gebildet, der anschliefend auf Arbeitsgruppenebe-
sg 3 ne aggregiert wurde.
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uelle: Jacobs Center on Lifelong Learning and Institutional Development 2010, Demopass. . c s .
° J J P P Die deskriptiven Ergebnisse der Untersuchung belegen

zundchst die Befunde friiherer Studien, dass dltere Beschaf-
tigte iiber ein geringeres Vertrauen in die eigene Weiter-
bildungstidhigkeit verfiigen als ihre jlingeren Kolleginnen
und Kollegen (vgl. Abb. 2). Die Unterschiede sind gering,

Abbildung 3 Vertrauen in die eigene Weiterbildungsfahigkeit und wahrgenom-
mene Unterstiitzung durch Vorgesetzte (nach Altersgruppen, n = 390)

doch édltere Beschiftigte iber 55 Jahre berichteten im
Durchschnitt ein signifikant geringeres Selbstvertrauen als
ihre jingeren Kolleginnen und Kollegen unter 35 Jahren
(p < 0.001).
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Auch zeigen die Antworten, dass Beschéftigte, die bereits

Vertrauen in die eigene
Weiterbildungsfahigkeit

frither an Weiterbildungsmafinahmen teilgenommen
haben, aufgrund ihrer Erfahrungen in allen Altersgruppen
ein hoheres Selbstvertrauen aufzeigen. Im weiteren Bei-
trag soll sich der Blick daher insbesondere auf die Frage
richten, wie das Selbstvertrauen solcher Beschéftigter gestei-
gert werden kann, die in den letzten zwolf Monaten an kei-
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Wahrgenommene Weiterbildungsunterstiitzung durch
die Vorgesetzten (zentriert)
m— Unter 35 J. 35-55J. wm= Uber 55 J.
Quelle: Jacobs Center on Lifelong Learning and Institutional Development 2010, Demopass. Ergebnisse
nach multivariaten Mehrebenenmodellen unter Kontrolle von Bildung, Geschlecht und anderen
Kovariaten. R? = 0,28.

ner beruflichen Weiterbildung teilgenommen haben. In
den folgenden Regressionsanalysen wurden demzufolge

Fir die Messung des Vertrauens in ihre eigene Weiterbil-
dungsfihigkeit wurden die Befragten gebeten, die Aussage
»Ich beherrsche die Lernmethoden, die fiir eine erfolgrei-
che Weiterbildung notig sind” auf einer Skala von 1
LStimmt nicht” bis 5 ,Stimmt genau” zu bewerten. Des
Weiteren wurden sie nach dem Ausmafl der von ihnen
empfundenen Weiterbildungsunterstiitzung durch Vorge-
setzte und des Managements befragt. Hierzu wurden drei
Aussagen der General Training Climate Scale (GTCS) (vgl.
TRrACEY/TEWS 2005) ins Deutsche tibersetzt. Auf einer Skala
von 1 ,Stimmt nicht” bis 5 ,Stimmt genau“ bewerteten die
Teilnehmenden die Aussagen, ob die Vorgesetzten Beschaf-
tigte wiirdigen, die neue Kenntnisse und Fertigkeiten
anwenden, ob die Firmenleitung kontinuierliche fachli-
che Exzellenz und Kompetenz erwartet, und ob die Vorge-
setzten die Weiterbildungsmoglichkeiten auf die Bediirf-
nisse der Beschiftigten abstimmen. Uber die drei
Antworten wurde ein Mittelwert gebildet. Um etwas tiber
die Weiterbildungseinstellungen der Kolleginnen und Kol-
legen in der Arbeitsgruppe zu erfahren, wurden schlie3-
lich alle Studienteilnehmer/-innen nach ihren Lernzielen

50 BiBB. BWP 1/2011

nur die 390 Befragten berticksichtigt, die laut eigenen Anga-
ben in den letzten zwolf Monaten vor der Umfrage an kei-
ner Weiterbildungsmafinahme teilgenommen hatten.

Die Ergebnisse der Regressionsanalysen zeigen deutlich,
dass sich sowohl eine positiv empfundene Unterstiitzung
durch die Vorgesetzten, als auch ein positives Weiterbil-
dungsklima in der Arbeitsgruppe forderlich auf das Ver-
trauen in die eigene Weiterbildungsfahigkeit auswirken.
Aus Abbildung 3 wird die wichtige Funktion der Vorge-
setzten deutlich. Altere Nicht-Teilnehmende iiber 55 Jahre
verfiigten tiber ein um 0,32 Punkte hdheres Selbstvertrau-
en, wenn sie eine hohere Vorgesetztenunterstiitzung
berichteten (Std. Fehler 0,11, p < 0,01). Beschiftigte, wel-
che die bestmogliche Unterstiitzung durch ihre Vorgesetz-
ten berichteten, verfiigten somit tiber ein um 1,32 Punkte
hoheres Selbstvertrauen als Kolleginnen und Kollegen der-
selben Altersgruppe, die keinerlei Unterstiitzung empfan-
den. Fiir Beschiftigte der Altersgruppe 35-55 Jahre war der
Einfluss etwas geringer. Sie zeigten ein um 0,22 Punkte
hoheres Selbstvertrauen, wenn sie eine starkere Untersttit-
zung ihrer Vorgesetzten wahrnahmen (Std. Fehler 0,08,
p < 0,01). Jiingere Beschiftigte, oftmals direkt aus der
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Abbildung 4 Vertrauen in die eigene Weiterbildungsfahigkeit und wahrgenom-
menes Weiterbildungsklima (nach Altersgruppen, n = 390)
.

Ausbildung, berichteten im Durchschnitt ein hoheres
Vertrauen in die eigene Weiterbildungsfahigkeit. Fiir sie

machte es kaum einen Unterschied, ob sie viel oder wenig

Unterstiitzung durch ihre Vorgesetzten empfanden e 3.3
(b = 0,03, Std. Fehler 0,11, p = 0,74). g 3
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Abbildung 4 zeigt ein dhnliches Bild. Insbesondere édltere = £ 2
Beschiftigte tiber 55 Jahre profitieren von einem positi- %% 1'15
ven Weiterbildungsklima in der Arbeitsgruppe. So verfiig- Eg os
ten sie tiber ein um 0,80 Punkte hoheres Vertrauen in ihre '
eigene Weiterbildungsfahigkeit, wenn sie einer Arbeits- 0 -0,6 -0,4 -0,2 0 0,2 0,4
gruppe mit positivem Weiterbildungsklima angehorten Weiterbildungsklima in
(Std. Fehler 0,35, p < 0,05). Dies deutet darauf hin, dass Kol- der Arbeitsgruppe (zentriert)

== Unter 35 J. 35-55). m== Uber 55 J.

leginnen und Kollegen dabei helfen konnen, Zweifel an der
eigenen Weiterbildungsfihigkeit zu zerstreuen. Ein signi-
fikant positiver Effekt war auch fiir die mittlere Alters-
gruppe zu finden. Beschéftigte in Arbeitsgruppen mit einem
positiven Weiterbildungsklima wiesen ein um 0,55 Punk-
te hoheres Selbstvertrauen auf, als Beschéftigte in Arbeits-
gruppen mit einem schlechten Weiterbildungsklima (Std.
Fehler 0,24, p < 0.05). Fiir die jiingste Altersgruppe machte
das Weiterbildungsklima jedoch wieder keinen bedeuten-
den Unterschied in der Einschdtzung ihrer Weiterbil-
dungsfahigkeit (b = 0,08, Std. Fehler 0,35, p = 0,81).

Die Untersuchung hat gezeigt, dass sich besonders fiir bis-
herige Nicht-Teilnehmende tiber 55 Jahre das Vertrauen
in die eigene Weiterbildungsfihigkeit durch empfundene
Unterstiitzung durch die Vorgesetzten und ein positives
Weiterbildungsklima in der Arbeitsgruppe starken ldsst. Die
Ergebnisse bestédtigen somit frithere Befunde (vgl. MAURER
u.a. 2003).

Ebenfalls getestet wurde, ob die Vorgesetzten einen direk-
ten Einfluss auf das Selbstvertrauen ihrer Beschiftigten aus-
iiben. Dies konnte in den Analysen jedoch nicht bestatigt
werden.

Ob aus der Stirkung des Vertrauens in die eigene Weiter-
bildungsfahigkeit auch eine erh6hte Wahrscheinlichkeit fiir
eine zukiinftige Weiterbildungsteilnahme entsteht, konnte
mit den vorliegenden Daten nicht tiberpriift werden. Frii-
here Studien belegen jedoch diesen Zusammenhang (vgl.
GIST 1987). Fir einen ausfiihrlichen Test wadren Langs-
schnittdaten mit mindestens zwei bis drei Messzeitpunkten
fiir die Vorgesetztenunterstiitzung, das Selbstvertrauen und
die tatsdchliche Weiterbildungsteilnahme notig.

Was bedeuten die Ergebnisse fiir den
betrieblichen Alltag?

Es war das Ziel dieses Beitrages, auf die wichtige Rolle der
direkten Vorgesetzten fiir die betriebliche Weiterbildung
hinzuweisen. Sie sind fiir ihre Beschiftigten die ersten
Ansprechpartner/-innen in allen arbeitsrelevanten Fragen,

Quelle: Jacobs Center on Lifelong Learning and Institutional Development 2010, Demopass. Ergebnisse
nach multivariaten Mehrebenenmodellen unter Kontrolle von Bildung, Geschlecht und anderen

Kovariaten. R? = 0,28.

auch zum Thema Weiterbildung. Es sind die direkten Vor-
gesetzten, die dafiir Sorge tragen miissen, dass ihre Beschaf-
tigten alle fiir die Verrichtung ihrer Arbeit notwendigen
Qualifizierungen aufweisen. Sie miissen moglichen Quali-
fizierungsbedarf erkennen und entsprechende Beschiftigte
fiir Weiterbildungsmafinahmen vorschlagen. Die Vorge-
setzten erfiillen aber noch eine weitere wichtige Aufgabe:
Sie kdnnen als Mentoren agieren und so das Selbstvertrau-
en ihrer Beschiftigten starken. Auch konnen sie die gene-
relle Einstellung zu beruflicher Weiterbildung und somit
das Weiterbildungsklima in der Arbeitsgruppe positiv beein-
flussen, indem sie ihre Beschiftigten tiber den Sinn und
Nutzen von Weiterbildung aufkldren und Weiterbildungs-
aktivitdten grundsdtzlich wertschédtzen und positiv unter-
stlitzen bzw. anregen.

Regelmifliige Gesprachsrunden sind ohne Zweifel ein wich-
tiges Instrument in der Personalfiithrung. So kann das direk-
te und offene Gesprach iiber Entwicklungsmoglichkeiten
im Unternehmen den Boden fiir eine stirkere Teilnahme
an Mafinahmen der betrieblichen Weiterbildung bereiten.
Haufig bleibt aber im Arbeitsalltag wenig Zeit, sich um
einzelne Beschiftigte zu kimmern; es fehlt eine struktu-
rierte Qualifizierungsstrategie und Mitarbeiter- sowie Mit-
arbeiterinnengespriache finden nicht selten nur jahrlich
statt. Dieses Problem verstarkt sich zusédtzlich in Unter-
nehmen mit relativ flachen Hierarchien und einer Vielzahl
von Beschiftigten pro Fiihrungskraft, oder aber auch in
Arbeitsgruppen mit hédufigen Fluktuationen unter den
Beschiftigten. In diesen Féllen besteht die Gefahr, dass
nicht alle Beschéftigten die Unterstiitzung erfahren, die
sie bendtigen, um mehr Vertrauen in die eigene Weiterbil-
dungsfahigkeit aufzubauen. Hier miissen Unternehmen
gegensteuern, zum Beispiel durch eine verstdrkte Informa-
tion von Vorgesetzten iiber die Entwicklungsfahigkeit alte-
rer Beschiftigter. Denn allzu oft wird noch an gédngige Vor-
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urteile geglaubt, etwa dass dltere Beschiftigte weniger wei-
terbildungsfahig seien als ihre jiingeren Kolleginnen und
Kollegen. Aufierdem konnen Unternehmen das Vertrauen
in die eigene Weiterbildungsfahigkeit starken, indem sie
altersgerechte Lernformen ermoglichen und regelmafiig
Kompetenz- und Arbeitsplatzprofile tiberpriifen (vgl. HEDGE
u. a. 2006, STAUDINGER/PATZWALD 2009). Eine Patentlosung
gibt es freilich nicht, vielmehr miissen unternehmens-
spezifische Strategien entwickelt werden. M
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