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Kurzfassung: Im Projekt ,Integrierte Kompetenzentwicklung im
Handwerk® wird der Frage nachgegangen, auf welche Weise im Handwerk
gelernt wird. Informelles Lernen bietet einen Ansatzpunkt fur in der Regel
kleine Handwerksbetriebe, arbeitsintegriert das Lernen der Mitarbeiter zu
fordern und gleichzeitig auch alteren Beschaftigten
Entwicklungsmaoglichkeiten zu bieten. In einer Fragebogenstudie zeigte
sich, dass informelles Lernen im Handwerk eine grof3e Bedeutung hat, es
aber Unterschiede in der Bedeutung zwischen den untersuchten
Gewerken (SHK, Elektro, Kfz, Metall) gibt. Die Arbeitstatigkeiten im
Handwerk weisen zwar grundséatzlich viele lernférderliche Merkmale flr
informelles Lernen auf, aber insbesondere die Unterstitzung des
Vorgesetzten ist noch ausbaufahig, um das selbstinitierte Lernen in
Handwerksbetrieben weiter zu begunstigen.

Schlisselworter: Kompetenzentwicklung, Handwerk, informelles Lernen,
In-K-Ha, lebenslanges Lernen

1. Einleitung

Technologische Entwicklungen in der Energie-, Gebaude- und Informationstechnik
sowie neue Fertigungsverfahren und der demografische Wandel stellen das
Handwerk in Deutschland zunehmend vor Herausforderungen. In Verbindung mit
dem erwarteten Fachkraftemangel wird es erforderlich, dass Handwerksbetriebe die
im  Betrieb  bestehenden  Kompetenzen systematisch und  strategisch
weiterentwickeln, um die Wettbewerbsfahigkeit sicherzustellen und die individuelle
Einsatzfahigkeit der Mitarbeiter zu erhéhen.

1.1 Strukturen im Handwerk

Das Handwerk weist dabei besondere Betriebsstrukturen auf, die fur die
Kompetenzentwicklung von Bedeutung sind. So haben tber 90 Prozent der Betriebe
unter 20 Beschatftigte (ZDH 2011) und damit selten eine eigene Personalentwicklung.
Hinzu kommt das ,Meistermodell“, wodurch dem Inhaber durch die Haufung von
Aufgaben und Verantwortlichkeiten in einer Person eine Schlisselfunktion bei der
Bereitstellung von Lernmdglichkeiten zukommt (Baumann et al. 2003).

Ebenfalls zeigt sich empirisch, dass Handwerksbetriebe signifikant seltener das
lebenslange Lernen ihrer Mitarbeiter férdern als groRere Unternehmen (Kranzusch et
al. 2009). Das gilt insbesondere fur formelles Lernen z. B. in Form von
Weiterbildungen. Generell bieten kleine Unternehmen deutlich  weniger
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Weiterbildungsmaglichkeiten fir ihre Mitarbeiter an (Mesaros et al. 2009; Seyda &
Werner 2012). Zudem sind die Weiterbildungsmotive von KMU eher am
Unternehmenserfolg als an der strategischen Personalpolitik orientiert (Hahne 2003;
Seyda 2012) und damit eher reaktiv als proaktiv.

1.2 Informelles Lernen als Strategie der Kompetenzentwicklung

Da im Handwerk vergleichsweise wenig formelle Lernsettings genutzt werden,
muss der Wissenserwerb auf anderen Wegen erfolgen. Neben formellem Lernen
kann Kompetenzentwicklung auch integriert in den Prozess der Arbeit erfolgen
(Kauffeld et al. 2009). Hier kommt informellem Lernen eine zentrale Bedeutung zu,
das den Uberwiegenden Teil des Lernens in Organisationen ausmacht (Marsick et al.
2009). Im Gegensatz zu formellem Lernen zeichnet sich informelles Lernen dadurch
aus, dass das Lernen nicht von der Organisation, sondern durch den Lernenden
initiiert und gesteuert wird (z. B. Livingstone 2001). Informelle Lernaktivitaten sind
dabei vielfaltig und umfassen Tatigkeiten wie Lernen aus Fehlern, Austausch mit
Kollegen und Vorgesetzten oder Lesen von Fachliteratur (Noe et al. 2013). Die
Forderung von selbstorganisiertem Lernen beginnt daher bereits bei der
Aufgabengestaltung. Aufgaben- und Anforderungsvielfalt, Handlungsspielraume und
Ruckmeldungen zu den Aufgaben kdnnen das Lernen begunstigen (z. B. Bergmann
2003; Frerichs 2010).

Vor dem Hintergrund alter werdender Belegschaften in Kombination mit standig
wachsenden Anforderungen kann informelles Lernen so eine wichtige Erganzung zu
formellem Lernen darstellen (z. B. Baethge 2003). Informelles Lernen hat zudem den
Vorteil, dass es eine alters- und alternsgerechte berufliche Lernstrategie ist und so
auch alteren Arbeitnehmern gerecht wird (Frerichs 2010). Das ist auch deshalb
interessant, da das Lernen verlernt werden kann. Insbesondere kann dies bei alteren
Beschaftigten der Fall sein, deren Lernbiografien durch seltenes Nutzen von
(formalen) Lerngelegenheiten gepragt sind (vgl. Morschhauser et al. 2003; Rump
2007).

1.3 Ziele des Projektes ,Integrierte Kompetenzentwicklung im Handwerk*

Aufgrund der genannten Herausforderungen des Handwerks in Verbindung mit
den spezifischen Strukturen der Handwerksbetriebe kann angenommen werden,
dass informelles Lernen einerseits gegenwartig bereits einen grof3en Stellenwert im
Handwerk einnimmt und andererseits die Forderung informellen Lernens eine
Losung der Herausforderungen der Handwerksbetriebe darstellen kann. Eine
detaillierte Analyse des Lernens in der handwerksbetrieblichen Realitat fehlt
allerdings bislang.

Im Projekt ,Integrierte Kompetenzentwicklung im Handwerk® (In-K-Ha) soll deshalb
im ersten Schritt untersucht werden, welche Formen des Wissenserwerbs genutzt
werden. Hier soll folgenden Fragen nachgegangen werden:

1. Welchen Stellenwert haben formelles und informelles Lernen im Handwerk?

2. Inwiefern sind die Tatigkeiten im Handwerk lernférderlich gestaltet?

3. Welchen Einfluss hat der Vorgesetzte auf die Lernaktivitaten?

Dem Handwerk gehoren verschiedene Gewerke an, die unterschiedlich stark vom
technologischen Wandel betroffen sind. Vier Gewerke, die dem Wandel in
besonderem Mal3e unterliegen, sind: Sanitar-Heizung-Klima (SHK), Elektro, Metall
und Kfz. Aber auch diese Gewerke unterscheiden sich in verschiedenen Merkmalen
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voneinander. Wahrend SHK- und Elektrobetriebe haufig die gesamte Bandbreite an
gewerktypischen Produkten und Dienstleistungen anbieten, sind Metallbetriebe meist
auf einzelne Bereiche spezialisiert. Im Unterschied zu den anderen drei Gewerken
sind Kfz-Betriebe oft herstellergebunden und unterliegen damit vielen Auflagen
hinsichtlich der Qualifizierung ihres Personals.

Der handwerkstypische Karrierepfad von der Ausbildung tber die Gesellenjahre
ggf. bis zum Meister ist fir das Lernverhalten ebenfalls relevant. So sind auf3erhalb
dieser Ausbildungsstufen formale Qualifizierungen meist nicht notig.

Daraus ergibt sich folgende weitere Frage:

4. Gibt es Unterschiede zwischen den Gewerken und den Qualifikationsstufen

hinsichtlich der Lernaktivitdten?

2. Methode

Das Projekt wird in Kooperation mit zwei Handwerkskammern durchgefihrt, die an
eigenen Bildungszentren Schulungen fur Handwerksbeschaftigte anbieten. Um einen
hohen Rucklauf zu gewahrleisten, fanden die Erhebungen in diesen Kursen statt.

2.1 Stichprobe

Fur diese Studie wurden N=193 Beschaftigte aus den vier Gewerken SHK,
Elektro, Metall und Kfz befragt. Wie fir die Gewerke typisch, waren die Teilnehmer
fast ausschliel3lich mannlich (95,9 %). Die Befragungsteilnehmer waren zwischen 18
und 48 Jahre alt, das Durchschnittsalter lag bei M=25,5 Jahren (SD=5,8 Jahre). Wie
man in Tabelle 1 sieht, unterscheiden sich die Altersstrukturen zwischen den
Gewerken kaum, wohl aber erwartungsgemaf zwischen den Qualifikationsstufen.

Tabelle 1: Stichprobe und Alter nach Gewerk und Qualifikation
Anmerkung: * Unter Meister+ werden die Abschliisse Meister, Techniker, Betriebswirt und
Ingenieur zusammengefasst. Unter Andere fallen z. B. ausléandische Berufsabschlusse.

Gewerk Qualifikation
In Aus- .
SHK | Elektro | Metall | Kfz | Andere . Geselle | Meister+* | Andere *
bildung
N 42 34 50 40 27 60 88 18 27
Alt M | 24,8 23,8 235 |26,0| 30,6 221 26,8 32,6 23,7
er
SD| 5,3 54 45 4.7 7,7 2,9 54 7,6 51

16,6 % gaben an, einen Migrationshintergrund zu haben. Die Bildungsabschliisse
waren wie folgt verteilt: 17,2 % Hauptschulabschluss, 64,0 % Realschulabschluss,
6,5 % Abitur, 8,1 % (Fach-)Hochschulabschluss und 4,3 % andere Abschlisse.

2.2 Erhebungsinstrument

Zur Datenerhebung wurde ein Fragebogen flr die Zielgruppe in Kooperation mit
Experten aus dem Handwerk (z. B. Kammervertreter) abgestimmt. Die im Einzelnen
verwendeten Skalen mit statistischen Kennwerten sind in Tabelle 2 aufgelistet. Die
Reliabilitdten sind als gut bis sehr gut zu bewerten. Die Items waren auf einer Skala
von 1=,stimme Uberhaupt nicht zu“ bis 5=,stimme vollig zu“ zu bewerten. Informelles
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Lernen wurde mit dem Item ,Wie viel Zeit haben Sie in den letzten 2 Jahren
insgesamt mit informellem Lernen verbracht?“ erhoben (Antwortmdoglichkeiten: ,gar
keine“, ,einige Stunden®, ,einen Tag®, ,mehrere Tage®, ,mehrere Wochen®, ,mehrere
Monate®). Zudem schéatzten die Teilnehmer den Fahigkeitserwerb durch formelles
und informelles Lernen ein (s. Tabelle 3).

Tabelle 2: Verwendete Skalen mit Anzahl der Items (in Klammern) und statistische Kennwerte
Anmerkungen: * aus dem WDQ (Stegmann et al. 2010), ® aus Cable & DeRue (2002), ©
aus dem LTSI (Kauffeld et al. 2008).

Skala M SD o Beispielitem
Entscheidungs- 3,8 {094 |0,882 | Ich kann bei meiner Arbeit viele Entscheidungen
autonomie” (3) selbststandig treffen.

Aufgabenvielfalt* (4) | 3,8 [ 0,94 | 0,907 In meiner Tatigkeit mache ich sehr viele
verschiedene Dinge.

Wichtigkeit” (4) 35 (091 |0,834 Meine Arbeit wirkt sich bedeutsam auf das Leben
anderer Menschen aus.

Ganzheitlichkeit” (4) | 3,8 | 0,89 | 0,860 Die Ergebnisse meiner Arbeit sind vollstandige,
abgeschlossene Produkte/ Dienstleitungen.
Anforderungs- 3,8 | 085 |0,888 Meine Arbeit erfordert eine Fille von Fertigkeiten.
vielfalt”® (4)
Ruckmeldungen® (3) | 3,1 [ 0,93 | 0,790 Ich erhalte von Kollegen Rickmeldung tber meine
Arbeitsleistung.

Korperliche 3,7 | 0,97 | 0,906 Die Arbeit verlangt ein hohes Mal3 an korperlicher
Anforderungen” (3) Ausdauer.

Person-Job-Fit® (3) 3,3 {092 | 0,839 | Meine Fahigkeiten und meine Ausbildung stimmen
gut mit den Anforderungen meiner Arbeitsstelle

Uberein.
Unterstitzung durch | 2,6 | 1,1 0,921 | Mein Vorgesetzter trifft sich mit mir, um zu
VorgesetzteC (5) diskutieren, wie ich neu Erlerntes bei der Arbeit

anwenden kann.

3. Ergebnisse und Diskussion
3.1 Bedeutung von informellem und formellem Lernen im Handwerk

Informelles Lernen hat fur den Fahigkeitserwerb in den untersuchten Gewerken
eine grol3e Bedeutung. Die Befragten gaben im Mittel an, dass sie 57,6 % ihrer
aktuellen Fahigkeiten durch informelles und nur 42,4 % durch formelles Lernen
erworben haben. Diese Tendenz bestéatigten auch andere Studien (vgl. Marsick et al.
2009). Dabei zeigen sich keine signifikanten Unterschiede zwischen den
Qualifikationsstufen, die Unterschiede zwischen den untersuchten Gewerken wurden
hingegen in einer einfaktoriellen Varianzanalyse signifikant (s. Tabelle 3).

Tabelle 3: Darstellung der Antworten auf die Frage "Wie viel Prozent lhrer jetzigen Fahigkeiten haben
Sie erworben durch...?" getrennt nach Gewerk und Qualifikation, Angaben in Prozent.

Gewerk Qualifikation
Gesamt SHK | Elektro | Metall | Kfz | Andere Lri]k?uurfg- Geselle | Meister+ | Andere
romelles | 454|421 308 | 408 [49.2| 429 | 408 | 413 | 544 | 405
Lernen
Informelles | 576 |57,9| 692 | 59,2 |50,8| 571 | 592 | 587 | 456 | 595
Lernen

F=3,22, df=4, p<0,05 F=2,13, df=3, p>0,05




GfA, Dortmund (Hrsg.) VerANTWORTung fir die Arbeit der Zukunft — Beitrag A.1.11 S)

Bonferroni-adjustierte Post Hoc-Tests ergaben, dass nur der Unterschied
zwischen den Gewerken Elektro (69,2 % durch informelles Lernen) und Kfz (50,8 %)
signifikant war (p<,05). Dass im Kfz-Gewerk informelles und formelles Lernen
gleichermalRen bedeutsam fir den Kompetenzerwerb sind, kann dadurch erklart
werden, dass es hier durch die starkere Anbindung an die Automobilindustrie mehr
formelle Lerngelegenheiten gibt.

3.2 Bedeutung der Arbeitstatigkeit und der Unterstiitzung des Vorgesetzten fur
informelles Lernen

Die in Tabelle 2 dargestellten Mittelwerte der Skalen Entscheidungsautonomie,
Aufgabenvielfalt, Ganzheitlichkeit und Anforderungsvielfalt weisen Werte deutlich im
positiven Skalenbereich (M=3,8) auf, was auf eine hohe Lernhaltigkeit der
Arbeitsaufgaben in den untersuchten Gewerken hindeutet. Allerdings sind die
ebenfalls wichtigen Rickmeldungen zur Arbeitsleistung deutlich geringer ausgepragt
(M=3,1) und die Unterstitzung durch Vorgesetzte liegt im Mittel sogar im negativen
Bereich der funfstufigen Skala (M=2,5). Die Tatigkeiten sind erwartungsgemaf mit
erhohten kérperlichen Anforderungen verbunden (M=3,7).

Betrachtet man die Korrelationen mit den informellen Lernaktivitaten (s. Tabelle 4),
zeigen sich auch signifikante Zusammenhange mit einigen Merkmalen der
Arbeitstatigkeit  (Aufgaben- und Anforderungsvielfalt, Ruckmeldung). Diese
Zusammenhange bestatigen vorherige Studien (z. B. Bergmann 2003) und
unterstreichen die Bedeutung dieser Merkmale fur informelles Lernen. Die
lernforderlichen Aufgabenmerkmale sind jedoch auch mit erhdhten koérperlichen
Anforderungen verbunden.

Tabelle 4: Korrelationen (Korrelationskoeffizient: Kendalls tau) der erhobenen Skalen mit dem Item
,Wie viel Zeit haben Sie in den letzten 2 Jahren insgesamt mit informellem Lernen
verbracht?“ Signifikanzniveaus: p<,05 ™, p<,01 "**| p<,001 "***

Skala 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Informelles Lernen ,006 |,190" | ,092 | ,081 |,130 | ,132" | ,107 | ,099 | ,120°
;tEon;mgdungs- 397" | 279 | 3357 | 352 | 2547 | 119" | 3527 | 324™
3. Aufgabenvielfalt 4647|3857 | 535 |,281" |,236  |,277  |,188"
4. Wichtigkeit 319" |,403™ | ,238™" | 182" | ,244™" | ,145"
5. Ganzheitlichkeit 5057 | ,186" |,2137|,317"| ;181"
6. Anforderungsvielfalt 2337|2357 | 4077 | ,183"
7. Riickmeldungen 134" | 1957 |,390"
i.n‘?c?rrgeerrlljlr?g:n 050 | 074
9. Person-Job-Fit 342"
10. Unterstitzung

durch Vorgesetzte

Uberraschend ist der Befund, dass ein starker Zusammenhang zwischen dem
Person-Job-Fit und der Unterstitzung durch den Vorgesetzten besteht. Demnach
nehmen besonders die Mitarbeiter, die von ihren Vorgesetzten beim Lernen
unterstiitzt werden, eine starke Ubereinstimmung zwischen ihren Fahigkeiten mit den
Anforderungen ihrer Arbeit wahr.
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DarUber hinaus hangt die Unterstlitzung durch Vorgesetzte signifikant mit dem
Lernverhalten der Beschéftigten zusammen. In Kombination mit der geringen
Auspragung der Unterstitzung durch den Vorgesetzten in der Stichprobe wird
deutlich, dass es hier noch Verbesserungspotenzial gibt. Denn gerade in kleinen
Handwerksbetrieben pragt der Vorgesetzte haufig die Kommunikationskultur. Dabei
zeigen Studien, dass Vorgesetzte auf zwei Wegen das Lernverhalten ihrer
Mitarbeiter positiv beeinflussen kénnen: als Rollenmodell und durch Unterstiitzung
des Lernverhaltens der Mitarbeiter (Ellinger & Cseh 2007).
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