Effektivitat der Weiterbildung

aus Sicht alterer Beschaftigter

» Die Alterung der Belegschaften erhéht den
Stellenwert lebenslangen Lernens fiir die Wett-
bewerbsfahigkeit der Unternehmen. Allerdings
belegen Forschungsergebnisse, dass dltere Teilneh-
mende Weiterbildung eine geringere Effektivitat
beimessen als jiingere Altersgruppen. Im Beitrag
werden Griinde fiir die mit dem Alter abnehmende
wahrgenommene Effektivitdt von Weiterbildung
untersucht. Das zentrale Argument ist hierbei, dass
die geringere Effektivitat hauptsachlich an einem
nicht altersgerechten Angebot von Weiterbil-
dungsformen und Weiterbildungsinhalten liegt.
Es werden Weiterbildungsarten identifiziert, die
den Bediirfnissen und der Motivation alterer
Mitarbeiter/-innen entsprechen und somit dem stei-
genden Bedarf an Weiterbildung dieser Beschaf-
tigtengruppe entgegenkommen und deren Effekti-

vitat erhohen.
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Weiterbildungsteilnahme und
wahrgenommene Effektivitat

Das Durchschnittsalter der deutschen Belegschaften steigt
seit einiger Zeit kontinuierlich um gut zwei Lebensjahre
in zehn Zeitjahren; parallel erhoht sich der Anteil der dlte-
ren Beschiftigten an der Gesamtbelegschaft (vgl. GOBEL/
ZWICK 2009). Bei der durch diesen globalen Trend immer
dringender werdenden Beteiligung Alterer an Weiterbil-
dung riicken zwei Aspekte in den Blickpunkt des Interesses.
Zum einen nehmen in Deutschland relativ wenig &ltere
Beschiftigte an Weiterbildung teil (vgl. BANNwITZ 2008).
Zum anderen wird die Effektivitit der Weiterbildung Alte-
rer kritisch gesehen. Vorgesetzte halten die Weiterbil-
dungsneigung und Weiterbildungsfahigkeit ihrer dlteren
Beschiftigten fiir weniger ausgepragt im Vergleich zu jiin-
geren Altersgruppen (vgl. WARR/BIRDI 1998; BOOCKMANN/
ZwicK 2004). GOBEL/ZWICK (2010) zeigen zudem, dass die
Einbeziehung édlterer Beschiftigter in Weiterbildungsmaf3-
nahmen deren Arbeitsproduktivitit im Gegensatz zu der
jungerer Beschéftigter nicht erhoht. Unklar bleibt bisher
jedoch, ob die geringere Effektivitdt die Folge einer gerin-
geren Weiterbildungsfihigkeit oder einer geringeren Moti-
vation der Weiterbildungsteilnehmenden ist.

Im Folgenden wird getestet, ob die selbst wahrgenommene
Effektivitdt bei dlteren Beschéftigten (also bei Beschiftig-
ten, die alter sind als 55 Jahre) allgemein geringer ist, oder
ob einzelne Weiterbildungsformen und Weiterbildungsin-
halte als besonders wenig effektiv eingestuft werden und
welche Erklarungen es dafiir geben konnte. Effektivitdt
bedeutet hier die Auswirkung der Weiterbildung innerhalb
eines Jahres auf eine Reihe von Arbeitsdimensionen, wie
u. a. Produktivitdt oder Arbeitsplatzsicherheit.

Empirische Herangehensweise

Die vorgestellten Auswertungen basieren auf dem Daten-
satz ,, Weiterbildung als Bestandteil Lebenslangen Lernens”
(WeLL) (vgl. BENDER u.a. 2009). Der genutzte sogenannte
scientific use file des WeLL-Datensatzes umfasst detaillier-
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te Antworten von circa 6.500 Weiterbildungsteilnehmen-
den aller Altersgruppen aus knapp 150 Unternehmen aus
den Jahren 2007 und 2008. Die Stichprobe wurde so
gewdhlt, dass reprasentative Aussagen innerhalb der Grup-
pe der Weiterbildungsteilnehmenden moglich sind. Somit
konnen Unterschiede zwischen verschiedenen Altersgrup-
pen gut untersucht werden. Ausfiihrliche Beschreibungen
der Datenaufbereitung sowie weitere Ergebnisse der Stu-
die finden sich in Zwick (2011). Die fiir die Analysen in
diesem Beitrag herangezogenen erkldarenden Variablen fin-

den sich in Tabelle 1.

Tabelle 1 Beschreibung der erklarenden Variablen

Merkmale Anteile in %
Hochster erreichter Schulabschluss

Hauptschule 22
Realschule 43
Gymnasium 34
Geschlecht

weiblich 38
mannlich 62
Alter

Uiber 55 14
46-55 37
36-45 33
26-35 16
Betriebszugehorigkeitsdauer

weniger als 2 Jahre 12
2-5 Jahre 10
6-15 Jahre 26
mehr als 15 Jahre 42
Aktueller Gesundheitszustand

Sehr gut bis gut 78
Schlecht bis sehr schlecht 22
Wahrscheinlichkeit, wéhrend der nachsten zwolf Monate

den Arbeitsmarkt zu verlassen

hoch 3
niedrig 97
Region

Ostdeutschland 39
Westdeutschland 61
UnternehmensgroBe

100-199 Beschaftigte 14
200-499 Beschéftigte 24
500-1999 Beschaftigte 61
Sektor

Dienstleistungssektor 49
Verarbeitendes Gewerbe 51

Weiterbildung aus der Sicht alterer

Teilnehmender

Bereits deskriptiv zeigt sich, dass dltere Beschiftigte die
Effektivitdt der Weiterbildung kritischer sehen als jiingere
Beschiftigte. Konkret wurde die Effektivitdt der Weiterbil-
dung durch folgende Frage gemessen: ,Wie haben sich aus
heutiger Sicht die Kurse, Seminare oder Lehrgidnge, an
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denen Sie seit (Zeitpunkt circa zwolf Monate vor Befragung
angegeben) teilgenommen haben auf die folgenden Aspekte
Threr Arbeit ausgewirkt?” Die Antwortoptionen sind jeweils
»sehr stark, eher stark, eher nicht, gar nicht ausgewirkt”.
Tabelle 2 dokumentiert die Anteile der Beschaftigten, die
die Weiterbildungseffektivitdt mit sehr stark und eher stark
angegeben haben, fiir alle abgefragten Dimensionen im
Durchschnitt und fiir die vier Altersgruppen getrennt.

Die subjektiv wahrgenommene Wirkung ist bei der Pro-
duktivitit und bei der Anpassung an Anderungen mit {iber
30 Prozent positiver Antworten am hochsten. Es zeigt sich
zudem eine deutliche Reduktion aller Effektivitdtsdimen-
sionen mit dem Alter der Antwortenden - die Beschiftig-
ten in der Altersgruppe 46-55 antworten in fast allen
Dimensionen genau durchschnittlich, wahrend Beschif-
tigte tiber 55 Jahre deutlich skeptischer sind.

Um zu testen, ob die Einbeziehung weiterer Einflussfakto-
ren den in Tabelle 1 gemessenen deskriptiven Zusammen-
hang zwischen Alter und subjektiv wahrgenommener Effek-
tivitdt von Weiterbildung dndern, werden nun in einer
multivariaten Kleinstquadrateregression die mit der Wei-
terbildung verkniipften Effekte erklart (vgl. Tab. 3). Die
abhdngigen Variablen sind die in Tabelle 2 benannten un-
terschiedlichen Dimensionen der Weiterbildungseffekte.!

Die Werte in Tabelle 3 bilden prozentuale Abweichungen
der Teilgruppen zur jeweiligen Referenzgruppe ab. Bei-
spielsweise geben in der Altersgruppe 46-55 fiinf Prozent
der Weiterbildungsteilnehmenden mehr als in der Alters-
gruppe tber 55 Jahre an, dass die Weiterbildung ihre Pro-
duktivitdt erhoht hat (wenn man die weiteren Unterschiede
zwischen den Altersgruppen beriicksichtigt). Dieses Ergeb-
nis stimmt mit fritheren Untersuchungen tiberein (vgl. z. B.
BeicHT/KREKEL/WALDEN 2006), wonach sich zeigt, dass die
Weiterbildung &lterer Beschiftigter in deren Selbstwahr-
nehmung weniger effektiv ist als die Weiterbildung jiinge-
rer Beschiftigter. Die wahrgenommene Effektivitdt der Wei-
terbildung ist zudem bei Beschiftigten, die langer als zwei
Jahre im Betrieb arbeiten und bei gesunden Beschiftigten
hoher und trifft ebenso fiir Beschéftigte in grofien Betrie-
ben und im Dienstleistungssektor zu. Beschiftigte, die hin-
gegen mit einer hohen Wahrscheinlichkeit davon ausge-
hen, den Arbeitsmarkt im ndchsten Jahr zu verlassen,
empfinden die Weiterbildungsteilnahme als weniger effek-
tiv. Die Einbeziehung der zusétzlichen erkldrenden Fakto-
ren neben den Altersgruppen in die Regression ist wich-
tig, da diese Faktoren gleichzeitig mit dem Alter der
Antwortenden und mit der Weiterbildungseffektivitat
zusammenhédngen kénnen und somit Schétzverzerrungen
vermeiden helfen (vgl. BEICHT u.a. 2006). So ist es bei-

1 Die marginalen Effekte von analogen Probitregressionen fiihren
jedoch zu den gleichen Ergebnissen.



spielsweise wahrscheinlich, dass édltere Weiterbildungsteil-
nehmende sowohl weniger gesund sind als auch, dass weni-
ger gesunde Beschiftigte die Effektivitdt der Weiterbildung
niedriger einschétzen.

Ein Grund fiir die geringere selbst wahrgenommene Effek-
tivitdt der Weiterbildung Alterer koénnte sein, dass die
Betriebe fiir dltere Weiterbildungsteilnehmende einen
geringeren Aufwand betreiben als fiir jiingere. Wenn aller-
dings auf Basis des WeLL-Datensatzes die durchschnittliche
Gesamtdauer der Weiterbildung, die Weiterbildungskosten
sowie die Anzahl der Weiterbildungen getrennt nach Alters-
gruppen betrachtet werden, ergeben sich keinerlei signifi-
kante Unterschiede (hier nicht dargestellt). Diese Ergebnisse
entsprechen den Aussagen der Personalverantwortlichen
im IAB-Betriebspanel, wonach nur circa ein Flinftel der
Unternehmen, die Altere bei Weiterbildung einbeziehen,
angibt, dass sie Alteren eine spezifische Weiterbildung
zukommen lassen (vgl. GOBEL/ZwWICK 2010). Somit konnen
die Unterschiede bei der Weiterbildungseffektivitdt nicht
allein darauf zuriickgefithrt werden, dass Altere systema-
tisch weniger aufwendige Weiterbildungen bekdmen.

Weiterbildungsangebote sind nicht
auf Bediirfnisse Alterer zugeschnitten

Ein weiterer Grund fiir die von Alteren geringer empfun-
dene Effektivitit der Weiterbildung konnte sein, dass die
Unternehmen nicht die ,richtigen” Weiterbildungsformen
und Weiterbildungsinhalte fiir ihre dlteren Beschiftigten
anbieten. Eine Reihe von zumeist arbeitspsychologischen
Studien zeigt, dass die Arbeitsmotivation nicht generell mit
dem Alter abnimmt, dass sich aber die Art der Stimuli
dndert (vgl. STAMOV-ROSSNAGEL/HERTEL 2010). Altere
Beschiftigte bevorzugen demnach informelle Weiterbil-
dung mit einem klaren Bezug zu praktischen und zeitna-
hen Problemen am Arbeitsplatz. Dies liegt zum einen
daran, dass die Amortisationszeit der Weiterbildungsinves-
titionen kiirzer ist als bei jiingeren Beschiftigten. Zudem
haben éaltere Beschiftigte viele Karriereziele oder finan-
zielle Ziele haufig bereits erreicht oder halten weitere Stei-
gerungen dieser Motivationsdimensionen durch Weiterbil-
dung fiir kaum erzielbar. Gerne investieren sie hingegen
in die Qualitdt des Arbeitsplatzes und die Beziehungen zu
ihren Kolleginnen und Kollegen, um ihr Arbeitsleid zu
reduzieren.

Altere Beschiftigte profitieren zudem eher von Weiterbil-
dungsinhalten, die leichter mit sogenannten kristallisier-
ten Fahigkeiten bewdltigt werden konnen, d. h. im Laufe
des Lebens erworbenen Fahigkeiten wie Erfahrung, Fak-
tenwissen oder Verhaltensweisen. Im Vergleich zu jlinge-
ren Beschiftigten haben sie hingegen Nachteile beim
Erwerb sogenannter fluider Fahigkeiten (vgl. KANFER/
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Tabelle 2 Subjektive Einschatzung der Weiterbildungseffektivitat (sehr stark und

eher stark) nach Alter (Angaben in %)

Hohere‘ Anpassung Beforde- | Hoherer Arbeits-

Produkti- |an Ande- un Verdienst platz-

vitat rungen 9 sicherheit
Allgemein 38 34 8 3 23
Alter Gber 55 32 27 4 2 21
Alter 46—55 38 34 6 3 23
Alter 36-45 38 4 8 3 22
Alter junger als 36 41 39 13 6 26

Neuorien-
tierung

9
5
6
10
16

Tabelle 3 Erklarungsfaktoren der subjektiven Einschatzung der Effekte von Wei-

terbildung

Anpas-

Hohere R . Arbeits-
Produkti- | SUng an Beforde- Hohe;rer platz-
e Anderun- | rung Verdienst | T .
vitat gen sicherheit
Hochster erreichter Schulabschluss
Referenz: Hauptschule
Realschule 0.09*** | 0.06 0.01 0.00 0.03**
Gymnasium 0.17*** | 0.04*** | 0.04*** = -0.00 0.02
Geschlecht
Referenz: mannlich
weiblich 0.02 -0.02*** 1 -0.02*** | -0.01***| -0.02*
Alter
Referenz: Uber 55
46-55 0.05** 0.04** 0.02** 0.00 0.02
36-45 0.03 0.03* 0.05*** | 0.01 0.02
junger als 36 0.06** 0.09*** | 0.11*** | 0.05*** | 0.06***
Betriebszugehdrigkeitsdauer
Referenz: unter 2 Jahre
2-5 Jahre 0.06** 0.05** 0.02* 0.01 0.04
6-15 Jahre 0.08*** | 0.07*** | 0.02** 0.01 0.03*
mehr als 15 Jahre 0.06*** | 0.05*** | 0.02** 0.01 0.03**
Aktueller Gesundheitszustand
Referenz: schlechte Gesundheit
Gute Gesundheit 0.05*** 0.03 0.02*** 1 0.02***| (0.04***

Neuorien-
tierung

0.01
0.07***

-0.01

0.02*
0.04***
0.11%**

0.03**
0.02*
0.01

0.01

Wahrscheinlichkeit, wahrend der nachsten 12 Monate den Arbeitsmarkt zu verlassen

Referenz: niedrige Wahrscheinlichkeit
Hohe Wahrscheinlich-

keit, den Arbeitsmarkt | -0.10*** | -0.09*** | -0.04** -0.01 -0.06**
zu verlassen

Region

(Referenz: Westdeutschland)

Ostdeutschland -0.01 -0.00 -0.01 -0.01 0.01
UnternehmensgroBe

(Referenz: 50-199 Beschaftigte)

200-499 Beschéftigte | 0.01 0.03 0.01 0.00 0.01
500-1999 Beschéftigte| 0.05* 0.06** 0.03*** | 0.01 0.02
Sektor

(Referenz: verarbeitendes Gewerbe)

Dienstleistungssektor | 0.04** 0.05%* -0.00 -0.02*** | 0.00
R-Quadrat 0.03 0.03 0.03 0.01 0.01

Kommentare: Kleinstquadrateschatzung, Cluster auf Betriebsniveau, n = 5.303,
Signifikanzniveaus: * =p < 0.1 ** = p < 0.05 *** = p < 0.01

-0.00

-0.02**

0.00
0.01

0.00
0.03

ACKERMAN 2004). Beispiele fiir fluide Fahigkeiten sind Auf-
fassungsgabe oder Innovationsfahigkeit. Schlie8lich sind
altere Mitarbeiter/-innen starker als ihre jiingeren Kolle-
ginnen und Kollegen an selbstbestimmter und zeitlich fle-
xibler Weiterbildung interessiert, da Arbeitszeitflexibilitat
fiir beispielsweise selbstbestimmte Regenerationspausen
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oder die Pflege von Angehorigen hdufig fiir sie eine wich-
tigere Rolle spielt als fiir jiingere Beschiftigte.

Diese arbeitspsychologischen Erkenntnisse finden sich
auch in den Effizienzuntersuchungen wieder, wenn zwi-
schen den Weiterbildungsformen differenziert wird. Alte-
re Beschiftigte geben beispielsweise im Vergleich zu jiin-
geren Beschiftigten eine hohere Effizienz beim eher mit
kristallinen Fihigkeiten zu meisternden Kommunikations-
und Managementtraining an (vgl. die in Tab. 4 dargestell-
ten Ergebnisse der Kleinstquadrateschdtzung). Gleichzei-
tig ist die Effizienz beim Erlernen neuer technischer
Fidhigkeiten oder bei Kursen in Informations- und Kom-
munikationstechnologie, die stirker fluide Fahigkeiten
bendétigen, deutlich geringer. Kommunikations- und
Managementtraining hat zudem den Vorteil, dass es die
Qualitdt der Beziehung mit Kolleginnen und Kollegen und
eventuell den Untergebenen zu verbessern verspricht.

Tabelle 4 Subjektive Einschatzung der Weiterbildungseffektivitat (sehr stark
und eher stark) nach Weiterbildungsinhalten und Alter
(Referenz: &lter als 55)

Hohere |Anpassung Beforde- Arbeits-

Effektg Pro- an Ande- Ht’)hverer platz- Neyorien—
der Weiterbildung duktivitit | rungen rung Verdienst sicherheit tierung
Informations- und Kommunikationstechnologie (n = 937)

Alter 46-55 0.04 0.08* 0.01 0.02 -0.02 -0.00
Alter 36-45 0.03 0.09** 0.04** 0.03** 0.01 0.03
Alter junger als 36/ 0.03 0.13** 0.10*** | 0.03 0.05 0.10***
Technische Weiterbildung (n = 1009)

Alter 46-55 0.09* 0.10** 0.05** 0.00 0.03 -0.00
Alter 36-45 0.07 0.11** 0.06*** | 0.03** 0.02 0.06**
Alter jinger als 36| 0.07* 0.04 0.11*** | 0.04** 0.05 0.15***
Kommunikations- und Managementtraining (n = 554)

Alter 46-55 -0.06 0.03 0.04 -0.02 -0.01 -0.00
Alter 36-45 -0.12** | -0.02 0.06* -0.02 -0.02 0.04
Alter jinger als 36| -0.04 0.07 0.08 -0.01 0.06 0.08*

Kommentare: Kleinstquadrateschatzungen,; R-Quadrat: Informations- und Kommunikationstechnologie
= 0.06, Technische Weiterbildung = 0.06, Kommunikations- und Managementtraining = 0.07; zusatzli-
che Kovariate und Signifikanzniveaus wie in Tab. 3.

In Bezug auf die Weiterbildungsarten ist — wie erwartet — die
selbst wahrgenommene Effektivitdt der Weiterbildung dlte-
rer Beschdftigter bei eher informellen On-the-job-Trainings
und bei selbst motiviertem Lernen hoher als in klassischen
Seminaren (hier nicht dargestellt). Einer der Griinde fiir die
geringere wahrgenommene Effektivitit der Weiterbildung
ist, dass Altere die von ihnen als effektiver wahrgenom-
menen Weiterbildungsformen und -inhalte im Vergleich zu
jingeren Weiterbildungsteilnehmenden nicht hdufiger
angeboten bekommen als die ineffektiven. Ebenso wie
beim Weiterbildungsumfang differenzieren die Arbeitgeber
somit auch bei den Weiterbildungsformen und Weiterbil-
dungsarten kaum zwischen den Altersgruppen. Dies bedeu-
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tet, dass dlteren Beschiftigten Weiterbildungen angeboten
werden, die nicht ihren Interessen gerecht und somit als
wenig effektiv wahrgenommen werden.

Schlussfolgerungen

Die bisherigen Ausfithrungen legen den Schluss nahe, dass
hauptsdchlich die nicht altersgerechte Allokation von Wei-
terbildungsinhalten und Weiterbildungsformen fiir die
geringere Effektivitdt bei dlteren Beschiftigten verant-
wortlich ist. Weiterbildung Alterer muss nicht notwen-
digerweise weniger effektiv in Bezug auf typische Weiter-
bildungsziele wie hohere Produktivitit, Beférderung,
Arbeitsplatzsicherheit etc. sein. Vielmehr sind es die nicht
altersgerechten Weiterbildungsangebote der Unterneh-
men, die die selbst wahrgenommene Effektivitdt der
Weiterbildung reduzieren. Arbeitgeber sollten deshalb zur
Verbesserung der Weiterbildungsmotivation und der Effek-
tivitdit ihrer Weiterbildungsinvestitionen bei dlteren
Beschiftigten deren spezifischen Interessen und Bediirf-
nisse starker berticksichtigen. Ml
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