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Zusammenfassung 

Der Bericht beschäftigt sich mit bestehenden Qualifizierungsbedarfen in den Themenfeldern 

Digitalisierung/Künstliche Intelligenz (KI) und Nachhaltigkeit im Handwerk und damit, wie 

Strategien der Personalentwicklung mit diesen Bedarfen aktuell umgehen und diese in Zu-

kunft gut aufgreifen könnten. Basierend auf einer systematischen Literaturanalyse, einer 

quantitativen Sekundärdatenauswertung und qualitativen Interviews mit Handwerksbetrie-

ben unterschiedlicher Größe und Gewerken zeigt die Analyse folgende Kernpunkte auf:  

Die digitale Transformation ist in Handwerksbetrieben unterschiedlich weit fortgeschritten. 

Während Basistechnologien wie Office Anwendungen und Kommunikationssoftware verbrei-

tet sind und auch Plattformlösungen zunehmend Eingang in die Geschäftsmodelle finden, 

spielen fortgeschrittene Anwendungen wie KI eine untergeordnete Rolle im handwerklichen 

Alltag. Die Ursachen für die zurückhaltende Nutzung liegen in einer Kombination aus be-

grenzten Ressourcen, unklaren wirtschaftlichen Nutzenperspektiven, einem Mangel an quali-

fizierten Fachkräften sowie unzureichenden KI-bezogenen Kompetenzen in der Belegschaft.  

In Bezug auf Nachhaltigkeit zeigt sich, dass Nachhaltigkeit je nach Gewerk und Geschäftsmo-

dell in unterschiedlicher Intensität und Ausprägung eine Rolle spielt. Während einzelne Be-

triebe Nachhaltigkeit als Bestandteil ihres Kerngeschäfts begreifen, bspw. SHK-Betriebe und 

nachhaltige Heizsysteme, fokussieren andere vorrangig auf interne Optimierungen, etwa 

Mülltrennung oder den Bezug grüner Energie. Für alle Betriebe besteht jedoch die Notwen-

digkeit, ein vertieftes Verständnis für alle drei Dimensionen ökologischer, ökonomischer und 

sozialer Nachhaltigkeit zu entwickeln sowie die Fähigkeit zu erlangen, das eigene Unterneh-

men analytisch zu reflektieren und zielgerichtete Veränderungsprozesse umzusetzen. Dabei 

spielt in den Betrieben die Geschäftsführung und ihre Haltung zu Transformationsthemen 

eine zentrale Rolle. Für eine ganzheitliche Unternehmensentwicklung sollte der Wandel durch 

Digitalisierung und Nachhaltigkeit zusammen gedacht und die Herausforderungen und Po-

tentiale der „Twin Transformation“ für die Betriebe nachvollziehbar und positiv nutzbar ge-

macht werden.  

Die befragten Betriebe sehen Qualifizierungsbedarfe hinsichtlich der digitalen und grünen 

Transformation und den damit einhergehenden veränderten Kompetenzanforderungen. Da-

bei geht es einerseits um spezifisches Fachwissen (bspw. Arbeit mit digitalen Technologien, 

Ressourceneffizienz oder Kreislaufwirtschaft), aber auch um überfachliche Kompetenzen wie 

gewerkeübergreifendes Denken, Anpassungsfähigkeit und Kommunikations- und Beratungs-

kompetenz. Trotz des Wissens um notwendige Kompetenzentwicklung fällt es insbesondere 

KMU schwer, konkrete Qualifizierungsbedarfe ihrer Mitarbeitenden und die eigenen Arbeits-

abläufe zu benennen. Im betrieblichen Alltag fehlen oftmals zeitliche, personelle und finanzi-

elle Ressourcen, um Personalentwicklung strategisch anzugehen. Besondere Akzeptanz haben 

Qualifizierungsangebote, die gut in die betrieblichen Abläufe integrierbar sind (z.B. Online-

Format), selbstgesteuertes Lernen ermöglichen, passgenau Bedarfe aufgreifen und Inhalte pra-

xisnah vermitteln.  
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1. Einleitung  

 

Die im Juli 2020 aktualisierte Kompetenzagenda der Europäischen Kommission zielt darauf 

ab, nachhaltige Wettbewerbsfähigkeit, soziale Gerechtigkeit und Resilienz in Europa zu för-

dern. Damit soll auch ein kompetenter Umgang mit gesellschaftlichen und technischen Trans-

formationen gestärkt werden, etwa in den dynamischen Themenfelder der Digitalisierung, 

der künstlichen Intelligenz oder Nachhaltigkeit zeigen. Eine der zwölf Leitinitiativen der 

Kompetenzagenda ist die Initiative zur verstärkten Nutzung von Microcredentials (Europäi-

sche Kommission 2020). Microcredentials (MCs) zielen im Sinne flexibler Lernwege darauf ab, 

Menschen beim lebenslangen Lernen und der Anerkennung notwendiger Kompetenzen mit-

hilfe kleiner Lern- und Zertifizierungseinheiten zu unterstützen. Der Einsatz von MCs im Be-

rufsbildungssystem des Handwerks ist bislang noch unerprobt und hinsichtlich der formalen 

und praktischen Einsatzmöglichkeiten noch wenig erforscht. 

An diesem Punkt setzt das vom Bundesministerium für Bildung, Familie, Senioren, Frauen 

und Jugend (BMBFSFJ) im Rahmen der Förderlinie InnoVET PLUS geförderte Projekt „Inno-

Fort“ an. Das Ziel der Förderlinie InnoVET PLUS ist es, die Attraktivität und Qualität der be-

ruflichen Bildung zu stärken, gegenwärtige Transformationen zu gestalten und innovative 

Ansätze für eine exzellente Berufsbildung und die Qualifizierung von Mitarbeitenden zu för-

dern.  

Im Rahmen des Projektes „InnoFort – Innovative Fortbildung im Handwerk durch Microcre-

dentials“ soll der Einsatz von Microcredentials im Berufslaufbahnkonzept des Handwerks er-

forscht und deren sinnvolle Ansiedlung geprüft werden. Dies beinhaltet neben der Analyse 

von Abgrenzungs- und Integrationsmöglichkeiten von Microcredentials im Vergleich zu be-

stehenden Qualifikationsformaten mit ähnlicher Struktur auch die Entwicklung eines standar-

disierten Rahmens für Microcredentials im Handwerk. Zudem stellt die mögliche Anerken-

nung von Microcredentials im Fortbildungssystem des Handwerks einen weiteren Schwer-

punkt im Projektvorhaben dar, der durch die Prüfung von Anrechnungsmöglichkeiten beglei-

tet wird.  

Die gegenwärtige bildungspolitische Debatte auf EU-Ebene sieht vor, Microcredentials in der 

beruflichen Bildung zu implementieren, um mit diesem Format auf die sich schnell wandeln-

den (Kompetenz-) Anforderungen im beruflichen Kontext zu reagieren. Vor allem in Anbe-

tracht der Digitalisierung und der grünen Transformation ergeben sich für Unternehmen und 

insbesondere für kleine und mittlere Unternehmen (KMU) erhebliche Herausforderungen. 

Die Umsetzung von Digitalisierungsmaßnahmen kann Arbeitsprozesse effizienter gestalten 

und neue betriebliche Innovationspotenziale eröffnen, stellt Handwerksbetriebe jedoch auch 

vor erhebliche Qualifizierungsbedarfe (vgl. Klös, Seyda & Werner, 2020). Gleichzeitig gewinnt 

Nachhaltigkeit auch im Handwerk in ökologischer, ökonomischer und sozialer Hinsicht zu-

nehmend an Bedeutung, was sich bereits seit Jahren unter anderem durch die Forderung nach 
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ressourcenschonenden Reparaturdienstleistungen oder dem Bedarf nach qualifizierten Be-

schäftigten für die Umsetzung der Energiewende zeigt (vgl. Astor et al., 2013).  

Vor diesem Hintergrund fokussiert sich InnoFort auf die beiden Schwerpunkte Digitalisie-

rung/Künstliche Intelligenz und Nachhaltigkeit im Handwerk, die zugleich als Demonstrato-

ren für die inhaltliche Entwicklung der Microcredentials dienen. 

Forschungsleitende Fragen und Zielsetzung der Publikation 

Ausgehend von der Überlegung, dass die Integration von Microcredentials zur flexiblen und 

zielgerichteten Qualifizierung im Handwerk, insbesondere in den Bereichen Digitalisie-

rung/Künstliche Intelligenz und Nachhaltigkeit, beitragen kann, wurde im ersten Arbeitspa-

ket des Projektvorhabens eine Analyse des Standes der Digitalisierung und des Nachhaltig-

keitsmanagements sowie bestehender Qualifizierungsbedarfe im Handwerk vorgenommen. 

Hierbei wurden folgende Forschungsfragen zugrunde gelegt: 

Forschungsfrage 1:  

Welche Rolle spielen digitale Technologien in den verschiedenen handwerklichen Berufsfel-

dern und welchen Qualifizierungsbedarf gibt es im Hinblick auf (a) die benötigten digitalen 

Kompetenzen (qualitativer Bedarf) und (b) die Zahl der zu qualifizierenden Personen (quan-

titativer Bedarf)? 

Forschungsfrage 2: 

Welche Anforderungen stellen die grüne Transformation und die nachhaltige Gestaltung von 

Arbeits- und Geschäftsprozessen im Handwerk und welcher qualitative und quantitative 

Qualifizierungsbedarf im vorstehenden Sinn ergibt sich daraus? 

Forschungsfrage 3: 

Welche Verfahren nutzen Handwerksbetriebe im Rahmen ihrer Personalentwicklung, um den 

jeweiligen Weiterbildungsbedarf ihrer Beschäftigten vor dem Hintergrund der unter 1 und 2 

genannten Qualifikationsanforderungen festzustellen und zu adressieren? 

Die vorliegende Publikation stellt die im Rahmen dieser ersten Analysephase gewonnenen 

Erkenntnisse systematisch dar. Sie zeigt zum einen die inhaltlichen Qualifizierungsbedarfe in 

den Bereichen Digitalisierung/Künstliche Intelligenz sowie Nachhaltigkeit im Handwerk auf 

und gibt zum anderen Hinweise darauf, welche Formate zur Deckung dieser Bedarfe genutzt 

werden. Der Bericht formuliert abschließend erste Schlussfolgerungen hinsichtlich konkreter 

Qualifizierungsbedarfe sowie potenzieller Unterstützungsbedarfe von Handwerksbetrieben. 
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2. Methodisches Vorgehen 

 

In diesem Kapitel wird das methodische Vorgehen zur Analyse des Stands von Digitalisie-

rung/Künstlicher Intelligenz und Nachhaltigkeitsmanagement im Handwerk dargestellt. Im 

Fokus stehen die methodischen Schritte, mit denen qualitative und quantitative Daten zu den 

Qualifizierungsbedarfen erhoben und ausgewertet wurden.   

2.1 Methodik der Literaturrecherche  

 

Um den aktuellen Stand der Digitalisierung und des Nachhaltigkeitsmanagements im Hand-

werk zu erfassen, wurde zunächst eine Literaturrecherche vorgenommen. Diese orientiert sich 

an der Methodik von vom Brocke et al. (2009) und gewährleistet einen transparenten und 

nachvollziehbaren Recherchevorgang. Ein entsprechender Leitfaden zur systematischen Lite-

raturrecherche wurde aufgesetzt (siehe Anhang 1).  

Im ersten Schritt wurden die Ziele der Literaturrecherche benannt, die sich aus den Themen 

der drei bereits genannten Forschungsfragen ableiten lassen. Insbesondere sollten durch die 

Recherche die Fragen beantwortet werden, welchen qualitativen Bedarf an Kompetenzen es 

in Handwerksbetrieben in den Bereichen Digitalisierung/Künstliche Intelligenz und Nachhal-

tigkeitsmanagement gibt (1,2) und wie hoch die Zahl der zu qualifizierenden Mitarbeitenden 

ist, die sich daraus ergibt (1,2). Zudem wurde der Frage nachgegangen, welche Verfahren 

Handwerksbetriebe im Rahmen ihrer Personalentwicklung nutzen, um den jeweiligen Wei-

terbildungsbedarf ihrer Beschäftigten in den genannten Themenbereichen festzustellen und 

zu adressieren (3).  

Die Rechercheziele lassen sich daher wie folgt benennen: Analyse des Status Quo im Hand-

werk hinsichtlich (1) Stand der Digitalisierung, (2) Stand des Nachhaltigkeitsmanagements 

und (3) Maßnahmen der Personalentwicklung zur Qualifizierung bzw. Deckung der genann-

ten Bedarfe. Für die Recherche wurden im weiteren Verlauf Ein- und Ausschlusskriterien für 

die Publikationen definiert, um die Art und Anzahl der zu betrachtenden Beiträge zu struktu-

rieren. Als Einschlusskriterien wurden Veröffentlichungen aus den Jahren 2019-2024 bezie-

hungsweise bis 2025 benannt, um die Aktualität der Inhalte zu gewährleisten. Außerdem soll-

ten die Veröffentlichungen in deutscher oder englischer Sprache vorliegen, Bezug zu Deutsch-

land oder dem EU-Raum aufweisen und sich mit den Themen Digitalisierung, Nachhaltigkeit, 

Qualifizierung oder Personalentwicklung im Handwerk befassen. Berücksichtigt wurden 

hierbei Fachartikel, Paper oder Dissertationen mit entsprechendem methodischem Anspruch 

und unterzogener Peer Review sowie Zugang zum Volltext. Im Gegenzug wurden als Aus-

schlusskriterien bestimmt: Beiträge ohne methodische Fundierung, ohne konkreten Hand-

werksbezug oder außerhalb des definierten Zeit- und Sprachraums.  

Für eine zielgerichtete und breit angelegte Suche der Literatur wurden die wissenschaftlichen 

Online-Datenbanken BASE, Google Scholar und das Fachportal Pädagogik herangezogen. 
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Zudem wurden die Veröffentlichungen der Institute des Deutschen Handwerksinstituts auf-

genommen.  

Die Ableitung der Begriffe für die Suchstrategie orientierte sich an den Forschungsfragen und 

umfasste zentrale Schlagworte und entsprechende Synonyme auf deutscher und englischer 

Sprache. Dabei wurde das PICo-Schema (Population – Interest – Context) angewendet und die 

Schlagwortliste im Verlauf der Recherche erweitert bzw. angepasst.  Nachfolgend eine bei-

spielhafte Verschlagwortung:  

 

Tabelle 1: Beispielhafte Verschlagwortung nach dem PICo-Schema 

Einheit PICo-Schema Beispiel Schlagwort 

Population Handwerk, Handwerker, Handwerksbetrieb 

Phenomenon of Interest  Digitalisierung, Handwerk 4.0, digitale Techno-

logie, Nachhaltigkeit, grüne Transformation   

Context Kompetenz, Weiterbildung, Qualifizierung 

Quelle: Eigene Darstellung 

 

Auf Basis der Schlagworte wurde anschließend die Suchstrategie inklusive Suchstrings fest-

gelegt. Dies beinhaltete abhängig von der jeweiligen Datenbank eine Freitext- und Schlagwort-

suche mit booleschen Operatoren. Bei der Verknüpfung der Suchkomponenten wurde über-

wiegend der boolesche Operator „AND“ bzw. „UND“ verwendet, um die Relevanz der Er-

gebnisse zu erhöhen und Beiträge zu identifizieren, die gleich mehrere zentrale Themenfelder 

beinhalten.  

 Die Recherche wurde in den genannten Datenbanken durchgeführt und die Rechercheergeb-

nisse anhand der verwendeten Suchstrings und der daraus resultierenden Anzahl der Treffer 

systematisch dokumentiert. Die weitere Auswahl der Literatur erfolgte daran anknüpfend zu-

nächst durch Betrachtung des Abstracts, der Einleitung und des Abschlusses der Beiträge. Im 

weiteren Schritt erfolgte dann die Volltextanalyse der ausgewählten Beiträge. 

2.2 Beschreibung des methodischen Vorgehens der quantitativen Analyse 

 

Zur Ergänzung der Literaturanalyse durch quantitative Informationen aus einer standardi-

sierten Befragung von Betrieben wurde eine Auswertung von Daten des vom Bundesinstitut 

für Berufsbildung (BIBB) bereitgestellten BIBB-Betriebspanels zu Qualifizierung und Kompe-

tenzentwicklung („BIBB-Qualifizierungspanel“; vgl. Bundesinstitut für Berufsbildung, 2025) 
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vorgenommen. Die quantitative Analyse verfolgte das Ziel, den Qualifizierungsbedarf im 

Handwerk und die darauf bezogenen Weiterbildungsaktivitäten im Überblick zu erfassen. 

Diese Vorgehensweise basierte auf der Überlegung, dass eine quantitative Komponente zur 

Verbreiterung der Informationsanalyse für die Bedarfsanalyse sinnvoll, eine eigenständige 

Datenerhebung im Rahmen des Projekts jedoch nicht erforderlich sei. Da sich das Erkenntnis-

interesse auf grundlegende Kompetenzanforderungen und Qualifizierungsmuster be-

schränkte, die bereits in der repräsentativen Betriebsbefragung des BIBB regelmäßig berück-

sichtigt werden, wurde gemäß dem Grundsatz der Datensparsamkeit der Nutzung bereits 

vorhandener Daten der Vorzug vor einer eigenen Erhebung gegeben.  

Die Auswertung, die im Februar 2025 durchgeführt wurde, erfolgte mit dem zu diesem Zeit-

punkt aktuellen Hauptdatensatz der Befragungswelle 2021 (vgl. Gerhards et al., 2023)1.  Für 

die Auswertung wurde der vom Forschungsdatenzentrum (FDZ) beim BIBB angebotene Zu-

gangsweg der Datenfernverarbeitung genutzt. Anhand eines vom FDZ zur Verfügung gestell-

ten „Spieldatensatzes“, dessen Struktur derjenigen des Hauptdatensatzes entsprach, wurde 

eine SPSS-Syntax zur Datenanalyse entwickelt, die nach einem Probelauf mit den Musterdaten 

des Spieldatensatzes an das FDZ übermittelt wurde. Dieses übernahm die Verarbeitung der 

SPSS-Syntax mit dem Hauptdatensatz und übermittelte die Auswertungsergebnisse an das 

Projektteam. Der Antrag auf Datenfernverarbeitung mit der Syntax wurde am 18.02.2025 beim 

FDZ eingereicht; die Auswertungsergebnisse wurden am 25.02.2025 vorgelegt. 

Der Datensatz zur Befragungswelle 2021 umfasst 4.002 Fälle (d. h. befragte Betriebe) und ba-

siert – abweichend von dem üblichen Design des BIBB-Qualifizierungspanels, das auf Com-

puter Assisted Personal Interviews (CAPI) beruht – aufgrund der Bedingungen während der 

damaligen Corona-Pandemie auf telefonischen Interviews (Computer Assisted Telephone In-

terviews, CATI); einige Interviews wurden online geführt (vgl. Häring, Schiel & Kleudgen, 

2021). Die Befragung gliederte sich in die Themenblöcke  

• Ausbildung,  

• Personalstruktur (einschließl. Anerkennung ausländischer Berufsqualifikationen),  

• Personalbewegungen,  

• Fort- und Weiterbildung,  

• Kompetenzmodul,  

• Tätigkeitsprofile,  

• Arbeitsorganisation, 

• Stand der Digitalisierung und Automatisierung und deren Auswirkungen auf Beschäf-

tigung und Ausbildung. 

 

 

1 Die Datensätze des BIBB-Qualifizierungspanels zu den Befragungswellen 2022 und 2023 wurden erst im März 

2025 veröffentlicht und konnten im Rahmen des hier präsentierten Arbeitspakets zunächst nicht berücksichtigt 

werden. Eine nachträglich erstellte Auswertung der Befragungswelle 2023 ist in Anhang 4 enthalten. 
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Erhoben wurden zudem allgemeine Angaben zum Betrieb wie Wirtschaftszweig und Kam-

merzugehörigkeit; ferner wurden Zusatzfragen zu den Auswirkungen der Corona-Pandemie 

gestellt (vgl. Bundesinstitut für Berufsbildung, 2021).  

Für die Auswertung wurde die Eigenschaft als Handwerksbetrieb über die Mitgliedschaft in 

einer Handwerkskammer operationalisiert. Anhand der Variable zur Kammerzugehörigkeit 

(be035w2021) wurde eine Filtervariable mit den Ausprägungen „Handwerksbetriebe“ und 

„andere Betriebe“ gebildet und der Datensatz über den SPLIT FILE-Befehl entsprechend auf-

geteilt. Die mit der SPLIT FILE-Funktion erzeugte Teilstichprobe innerhalb des Datensatzes 

umfasst 567 Handwerksbetriebe, d. h. Mitgliedsbetriebe von Handwerkskammern. Von die-

sen befinden sich 136 (24%) in Ost- und 431 (76%) in Westdeutschland; 61% sind Ausbildungs-

betriebe. Einen Überblick über die Verteilung der Betriebsgrößen innerhalb der Stichprobe 

gibt das nachfolgende Schaubild: 

 

Abbildung 1: Größenklassen der befragten Handwerksbetriebe. 

 

Quelle: BIBB-Qualifizierungspanel 2021. Eigene Darstellung. 

 

Die nachfolgenden Analysen konzentrierten sich auf die Themen (I) allgemeine Betriebsmerk-

male und Personalstruktur, etwa Betriebsgröße, Ausbildungsengagement und Verteilung der 

Qualifikationsniveaus; (II) Fort- und Weiterbildung, etwa Teilnahmen an Aufstiegsfortbildun-

gen, Teilnahmen an anderen Formen der Weiterbildung sowie Themen der Weiterbildung; 

(III) Bedeutung von Kompetenzen, d. h. Relevanz verschiedener Kompetenzen für die Arbeit 

und Vorgehen des Betriebs bei der Entwicklung von Kompetenzen; (IV) Tätigkeitsprofile, d. 

h. die Häufigkeit, mit der Merkmale wie die Befolgung detaillierter Anweisungen, die Nut-

zung bestimmter Arbeitsmittel (Werkzeuge/Maschinen) oder die Organisation von Abläufen 

bei der Tätigkeit der Beschäftigten eine Rolle spielen und (V) Digitalisierung, etwa die Ver-

breitung bestimmter digitaler Technologien in den Betrieben und die Häufigkeit, mit der Be-

schäftigte bestimmte Technologien in ihrem Arbeitsalltag nutzen. Überwiegend wurden 
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Häufigkeitsauszählungen durchgeführt; vereinzelt wurden Kreuztabellenanalysen zur Unter-

suchung möglicher Zusammenhänge zwischen Merkmalen durchgeführt. 

2.3 Qualitative Interviews mit Handwerksbetrieben 

 

Um die Ergebnisse der Literaturanalyse zu vertiefen, wurden elf qualitative Interviews mit 

Handwerksbetrieben verschiedener Gewerke geführt. Die Interviews verfolgten zwei Ziele: 

Zum einen sollte der Qualifizierungsbedarf, der im Zusammenhang mit der digitalen und 

grünen Transformation für Mitarbeitende entsteht, möglichst genau beschrieben werden. 

Zum anderen sollten die Interviews einen Überblick darüber geben, welche betriebliche Stra-

tegien zur Fortbildung in den befragten Betrieben bestehen und wie Qualifizierungsformate 

gestaltet sein müssen, damit sie von Mitarbeitenden genutzt und erfolgreich abgeschlossen 

werden. 

Die Auswahl der befragten Betriebe versuchte, das Handwerk möglichst breit zu repräsentie-

ren und umfasste Betriebe unterschiedlicher Branchen und Gewerke (siehe Tabelle 2). Bis auf 

das Gesundheitsgewerbe und das Kraftfahrzeuggewerbe konnte für alle Gewerbegruppen des 

Handwerks mindestens ein Betrieb gewonnen werden (vgl. Destatis, 2022). Das Sampling 

wurde breit angelegt, um die branchenspezifisch unterschiedlichen Anwendungen von digi-

talen Techniken und verschiedene Auseinandersetzungen mit Nachhaltigkeit abbilden zu 

können. Zudem umfasste das Sample Betriebe unterschiedlicher Größe, um eventuellen Be-

sonderheiten bei kleineren Betrieben im Umgang mit den Zukunftsthemen Digitalisierung 

und Nachhaltigkeit sowie dem Stellenwert von Qualifizierung der Beschäftigten nachgehen 

zu können (vgl. Beuchel et al., 2024; Mahrin & Meyser, 2020). Insgesamt wurden Interviews 

mit vier Kleinstbetrieben mit weniger als neun Beschäftigten, mit vier kleinen Unternehmen 

mit bis zu 49 Beschäftigten und mit drei Betrieben mit mehr als 300 Beschäftigten geführt. Es 

konnten keine Betriebe mittlerer Größe, d.h. mit einer Beschäftigtenzahl zwischen 50 und 249 

für die Interviews gewonnen werden. Weil Betriebe im ländlichen Raum mit besonderen Hür-

den bei der Digitalisierung ihres Betriebs konfrontiert sein können und sich besondere Bedarfe 

hinsichtlich der Weiterbildungsformate ergeben können, etwa die Erreichbarkeit oder der Be-

darf an digitalen Angeboten (vgl. Bischoff & Thonipara, 2022; Goertz & Krone, 2020), wurden 

Betriebe sowohl im ländlichen Raum als auch in Städten angesprochen. Innerhalb der Betriebe 

wurde das Interview mit den Geschäftsführenden oder Personal- bzw. Weiterbildungsverant-

wortlichen geführt, um detaillierte Informationen zu den betrieblichen Strategien im Bereich 

der Fort- und Weiterbildung erhalten zu können. 
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Tabelle 2: Übersicht über die interviewten Handwerksbetriebe. 

Merkmal Ausprägung 

Gewerbegruppe und Branchen2 Bauhauptgewerbe: Baubetrieb (Maurer)   

Ausbaugewerbe3: Maler- und Lackierbetrieb, Tischlerei, 

Elektrotechnikbetriebe, Sanitär-, Heizungs- und Klimate-

chnikbetrieb  

Handwerk für den gewerblichen Bedarf: Gebäudereini-

gungsbetrieb   

Gewerbe für den privaten Bedarf: Steinmetzbetrieb, Fri-

seurbetriebe  

Lebensmittelgewerbe: Bäckerei   

Betriebsgröße 4 Kleinstgewerbe 

4 kleine Unternehmen 

3 große Unternehmen (300-1000 Mitarbeitende) 

Bundesländer  Baden-Württemberg  

Hessen 

Niedersachsen 

Rheinland-Pfalz 

Sachsen-Anhalt 

Urbaner/ländlicher Raum 6 Betriebe im urbanen Raum 

5 Betriebe im ländlichen Raum 

Quelle: Eigene Darstellung 

 

Konkret wurden leitfadengestützte, teilstrukturierte Interviews nach Misoch (2019) geführt, 

um sowohl eine Vergleichbarkeit zwischen den Betrieben herzustellen als auch der individu-

ellen Situationen der einzelnen Betriebe Raum zu geben. Die Interviews wurden digital ge-

führt und hatten eine Dauer zwischen 26 und 65 Minuten. Alle Interviews wurden aufgezeich-

net, mit Hilfe der KI-Software NoScribe transkribiert und anschließend anonymisiert. Die Aus-

wertung der Interviews erfolgte in Anlehnung an die qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring 

(2022) und Kuckartz (2016) und umfasste folgende Kernthemen: (I) Digitalisierung: Nutzung 

digitaler Technologien, Herausforderungen bei der Einführung und Nutzung, die Einschät-

zung und Bewertung von Digitalisierung für den eigenen Betrieb und das Handwerk insge-

samt sowie den konkreten Qualifizierungsbedarf; (II) Nachhaltigkeit: der Stellenwert von 

Nachhaltigkeit im Betrieb, Herausforderungen im Zusammenhang mit Nachhaltigkeit, kon-

kreten Qualifizierungsbedarf; (III) Personalentwicklung im Betrieb: Genutzte Fort- und 

 

 

2 Die Einteilung der Betriebe in die Gruppierung der Gewerbezweige basiert auf der Einteilung der Gewerbegrup-

pen lt. Konjunkturberichterstattung des ZDH. Verfügbar unter: www.zdh-statistik.de/application/in-

dex.php?mID=3&cID=928 (Abruf: 20.08.2025) 
3 Unter den aufgeführten Gewerken im Bereich der Ausbaugewerbe befindet sich auch ein großes Unternehmen 

mit rund 1000 Mitarbeitenden. Dieses vereint mehrere Gewerke, die in dieser Darstellung nicht weiter differenziert 

werden. Vgl. Anhang 2: Übersicht der interviewten Betriebe. 

https://www.zdh-statistik.de/application/index.php?mID=3&cID=928
https://www.zdh-statistik.de/application/index.php?mID=3&cID=928
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Weiterbildungsformate, Strategien der Personalentwicklung, Hemmnisse und Begünstigun-

gen für die Teilnahme an Fort- und Weiterbildungen sowie Empfehlungen für gute Weiterbil-

dungsformate; (IV) Microcredentials: Bekanntheit des Begriffs und grundsätzliche Einschät-

zung der Idee von MCs. Die Analyse der Interviews erfolgte in einem intersubjektiven Prozess 

von mehreren Mitarbeitenden, um blinde Flecken zu minimieren und erste Befunde bereits im 

Prozess diskutieren zu können. Die Darstellung der Analyseergebnisse spiegelt den explora-

tiven Charakter des Forschungsprojekts wider und stellt die Themen möglichst breit dar. Im 

Fokus steht das Erfassen möglichst vielfältiger Aspekte und Perspektiven auf die Fragestel-

lungen. Die Häufigkeit der Nennung bestimmter Aspekte ist in diesem Zusammenhang kein 

Auswahlkriterium. 

Untersuchungskontext Handwerk 

 

Das Handwerk ist ein zentraler Bestandteil der deutschen Wirtschaftsstruktur und umfasst 

eine Vielzahl von Gewerken in Bereichen wie Bau, Metall, Holz, Elektro, Lebensmittel, Ge-

sundheit und Dienstleistungen. Gemäß der Anlage A und B der Handwerksordnung (HwO) 

umfasst das Handwerk derzeit (Stand Juli 2025) 145 Gewerbe, von denen 53 als zulassungs-

pflichtiges und 41 als zulassungsfreies Handwerk sowie 51 als handwerksähnlich eingestuft 

werden. Das Handwerk ist ein systemrelevanter Wirtschaftsbereich mit über 5,6 Millionen Be-

schäftigten und rund 342.000 Auszubildenden. Das entspricht etwa 12,3 % aller Erwerbstäti-

gen und etwa 28,2 % aller Auszubildenden in Deutschland. Es gibt über 1 Million Handwerks-

betriebe, die in die Handwerksrolle oder das Verzeichnis handwerksähnlicher Gewerbe ein-

getragen sind. Der Umsatz im Handwerk belief sich im Jahr 2024 auf etwa 757,2 Milliarden 

Euro (ohne MwSt) (vgl. ZDH 2024).  

Handwerksbetriebe sind häufig kleinbetrieblich strukturiert und weisen eine geringe Zahl an 

Beschäftigten und flachen Hierarchien auf. Diese Struktur hat direkte Auswirkungen auf die 

Betriebsführung und die Qualifizierungsbedarfe der Belegschaften. Die Beschäftigten über-

nehmen vielfach mehrere Rollen im Rahmen eines ganzheitlichen Arbeitsprozesses und sind 

oft in alle Schritte des betrieblichen Wertschöpfungsprozesses eingebunden, von der Abstim-

mung mit der Kundschaft über Planung und Ausführung bis zur Abnahme (vgl. Bartelt-Ul-

rich, 2023). Dies erfordert eine breit gefächerte Qualifikation der Beschäftigten, die über die 

reine Fachkompetenz hinausgeht. Da Kleinbetriebe jedoch häufig nur über begrenzte finanzi-

elle Mittel und zeitliche Ressourcen verfügen, fehlt es meist an einer expliziten Personalent-

wicklungsstrategie (vgl. Berten, 2024). Qualifizierungen erfolgen daher vielfach anlassbezo-

gen, etwa bei der Einführung neuer Technologien oder zur Erfüllung gesetzlicher Anforde-

rungen. Um wirksam zu sein, müssen Qualifizierungsmaßnahmen für das Handwerk daher 

praxisnah, flexibel und kosteneffizient gestaltet sein. 

Handwerksbetriebe sind oftmals Inhaber*innen geführt, womit eine Funktionshäufung sowie 

eine Konzentration von Entscheidungs- und Weisungsbefugnissen in deren Person verbunden 

ist. In diesem Sinne sind inhaber*innenbezogene Einflussfaktoren mit unternehmens-
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spezifischen Faktoren eng verknüpft. Wie kleinbetrieblich strukturierte Betriebe technologisch 

aufgestellt sind und welche Weiterbildungserfordernisse gesehen werden, hängt daher auch 

stark von den Unternehmenden ab. 

Durch die starke Zentrierung der Tätigkeiten rund um die Unternehmer*innen sind diese auch 

stark in das Tagesgeschäft eingebunden. Dies verhindert oftmals die systematische Befassung 

mit neuen Themen und das Einnehmen eines übergeordneten Blicks auf die betriebliche Aus-

richtung. Daher hängt auch die strategische Ausrichtung eines Handwerksbetriebs stark von 

den Unternehmer*innen ab. Oft ist es für diese jedoch schwierig für den Betrieb über das Ta-

gesgeschäft hinaus Strategien zu entwickeln. Durch familiär geprägte betriebliche Strukturen 

ist die Einbindung der Beschäftigten meist selbstverständlich der Fall. Prozesse sind in der 

Regel ganzheitlich angelegt, sodass Mitarbeitende oft sowohl in Entwicklung, Planung als 

auch Fertigung eingebunden sind. Daher benötigen sie prozessübergreifendes und breitgefä-

chertes Know-how. Die familiär geprägte Struktur verstärkt zudem die Bindung der Betriebs-

leitung an den Betrieb. Dies gilt meist auch im erweiterten Sinne für die Belegschaft. Mitarbei-

tende identifizieren sich mit ihrer Tätigkeit. Handwerksbetriebe sind zudem in der Regel re-

gional tätig. Sie agieren mit anderen vor Ort tätigen Betrieben, führen gemeinsame Projekte 

durch und versorgen die Bevölkerung mit Dienstleistungen, Produkten und Arbeitsplätzen 

(vgl. Ester & Cupok, 2020). 

3. Digitalisierungsbezogener Qualifizierungsbedarf im Handwerk 

 

Das folgende Kapitel zeigt auf, welche Bedeutung Digitalisierung und Künstliche Intelligenz 

gegenwärtig im Handwerk haben und welche Kompetenzanforderungen sowie Qualifizie-

rungsbedarfe sich daraus für Mitarbeitende ergeben. 

3.1 Hintergründe und Dimensionen der digitalen Transformation 

 

Digitale Transformation und ihre Bedeutung – Erkenntnisse aus der Literaturanalyse 

Auf dem Gebiet digitaler Technologien gibt es eine Reihe von Entwicklungen, die in der For-

schungsliteratur der zurückliegenden fünf Jahre als besonders relevant für die Arbeitsabläufe 

in Handwerksbetrieben identifiziert wurden und perspektivisch über den betrieblichen Leis-

tungsprozess hinaus auch zu neuen oder veränderten Geschäftsmodellen führen können. Die 

Bandbreite dieser Entwicklungen reicht von produktionsunterstützenden Technologien — 

beispielsweise digital unterstützte Steuerung und Wartung von Maschinen, über den Einsatz 

von Künstlicher Intelligenz und Robotik bis hin zur Verwaltungsdigitalisierung (Automatisie-

rung von Verwaltungsabläufen, Nutzung von Cloud-Lösungen), zur Außendarstellung des 

Betriebs über Online-Präsenzen und Social Media und schließlich zur Nutzung von digitalen 

Plattformen zur Kundenakquise und Auftragsabwicklung (vgl. Beuchel, Jantos & Meub, 2024). 

Eine Kategorisierung und Systematisierung dieser Entwicklungen ist angesichts der Vielfalt 
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der technischen Mittel und der damit verbundenen Einsatzmöglichkeiten nur um den Preis 

einer Vereinfachung möglich, bei der unter Umständen einzelne potentiell interessante As-

pekte der Digitalisierung ausgeblendet werden.  

Mit dieser Einschränkung wird im Sinne einer groben Orientierung die von Bischoff und Tho-

nipara (2023) vorgeschlagene Einteilung in (1.) digitale Basistechnologien, (2.) digitale Platt-

formen und (3.) digitale Fertigung/Industrie 4.0 übernommen. Während digitale Basistechno-

logien, zu denen gängige Hardware wie PCs, Laptops und mobile Endgeräte (Smartphones, 

Tablets) und Standardsoftware wie Office-Anwendungen und Kommunikationssoftware zäh-

len, aufgrund ihrer weiten Verbreitung kaum noch einen transformativen Charakter haben, 

sind von den Entwicklungen in den beiden anderen Bereichen deutliche Veränderungen zu 

erwarten. Auf der betriebsorganisatorischen Ebene steht die Digitalisierung interner Abläufe 

wie auch der Außenbeziehungen durch Kommunikationstools und Plattformen im Vorder-

grund. So wird für die Bauwirtschaft das „Building Information Modeling“ als neue Form der 

auftragsbezogenen Kommunikation zwischen Betrieben im Rahmen von Bauprojekten ange-

führt (vgl. Dürig & Weingarten, 2019; Mahrin & Meyser, 2019). Außer zur Abwicklung von 

Aufträgen spielen Plattformen auch für die Akquise von Kund*innen eine Rolle (vgl. Beuchel, 

Santos & Meub, 2024; Helms et al., 2024). Ein drittes Anwendungsgebiet besteht in der Nut-

zung von Lernplattformen für die Aus- und Weiterbildung (vgl. Howe, Sander & Staden, 2023; 

Mahrin & Meyser, 2024). Generell lässt sich festhalten, dass die Nutzung von Plattformtech-

nologien bei Betrieben in ländlichen Regionen schwächer ausgeprägt ist als bei solchen im 

städtischen Raum, da die erforderlichen Breitbandverbindungen in ländlichen Gebieten viel-

fach noch nicht in ausreichendem Maße zur Verfügung stehen (vgl. Helms et al., 2024).  

Im Bereich der Fertigung, d. h. des unmittelbaren betrieblichen Leistungsprozesses, gibt es die 

Möglichkeit von Produktivitätsgewinnen durch den Einsatz von 3-D-Druck und Assistenz-

systemen (vgl. Dürig & Weingarten, 2019). Andere fertigungsbezogene Technologien sind in-

telligente Sensorik (Helms et al., 2024), tragbare Endgeräte (Wearables) wie Daten- oder VR-

Brillen, Augmented Reality, Laserscanning und Radio Frequency Identification (RFID) (vgl. 

Cordes & Ihm, 2019; Mahrin & Meyser, 2019) und schließlich das breite Feld der Robotik (vgl. 

Beuchel, Jantos & Meub, 2024; Mahrin & Meyser, 2019; Meub & Proeger, 2022c). Diese Tech-

nologien gehen mit der Erwartung einher, die Effizienz und die Ergonomie der Verrichtung 

von Aufgaben zu verbessern und so die Produktivität der Beschäftigten zu erhöhen. 

Als übergreifende technische Entwicklung, die auf unterschiedlichen Stufen des betrieblichen 

Leistungsprozesses zum Einsatz kommt und die Betriebsorganisation als Ganzes verändern 

kann, ist in den letzten Jahren die Künstliche Intelligenz (KI) in den Vordergrund getreten. 

Künstliche Intelligenz bezeichnet eine spezielle Art von Computertechnologie, die es Maschi-

nen ermöglicht, Aufgaben zu erledigen, für die normalerweise menschliche Intelligenz not-

wendig wäre. Dazu zählen zum Beispiel das Verstehen gesprochener oder geschriebener Spra-

che, das Erkennen von Bildern und Strukturen sowie das Lösen komplizierter Fragestellun-

gen. Die Grundlage von KI bilden Algorithmen, das sind Schritt-für-Schritt-Anweisungen, die 

dem Computer bestimmen, wie eine Aufgabe zu erledigen ist. Während klassische 
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Algorithmen immer gleich ablaufen, zeichnen sich KI-Algorithmen dadurch aus, dass sie 

durch Training mit Daten ihre Leistung verbessern können. Dieser Lernprozess ist an mensch-

liches Lernen angelehnt, basiert jedoch auf statistischen Verfahren und erfordert große Daten-

mengen (vgl. Schliephake & Cordes, 2021; Amato, 2024). Im Rahmen einer Webscraping-Ana-

lyse unter den Mitgliedsbetrieben der Handwerkskammer Osnabrück-Emsland-Grafschaft 

Bentheim haben Meub und Proeger (2022a) ein breites Spektrum von Einsatzmöglichkeiten 

von Künstlicher Intelligenz für das Handwerk identifiziert. So werden im produzierenden Ge-

werbe zunehmend Roboter oder sogenannte Collaborative Robots (Cobots) eingesetzt, die ih-

rerseits auf KI-Anwendungen basieren. Im Bäckerhandwerk wurden im Rahmen von Start-

Ups KI-Anwendungen erstellt, die auf Basis historischer Daten die Planung von Verbrauchen 

sowie die Erstellung von Material-, Umsatz- und Personalprognosen übernimmt. Weitere Bei-

spiele sind ein während der Corona-Pandemie für eine Kreishandwerkerschaft entwickelter 

Chatbot zur Beantwortung von Anfragen zu Corona-Vorschriften sowie eine KI-gestützte An-

wendung zur Optimierung von Heizungsanlagen, um den Wartungsaufwand zu reduzieren. 

Die Relevanz von KI-Technologien ist den Betrieben bewusst, während gleichzeitig die tat-

sächliche Nutzung noch wenig verbreitet ist. Hemmnisse bei der Umsetzung sind etwa die 

begrenzten Ressourcen kleinerer Betriebe, die unklaren Gewinnaussichten, der Mangel an 

Fachkräften und das Fehlen entsprechender KI-Kompetenzen bei den eigenen Mitarbeitenden 

(vgl. Meub & Proeger, 2022a).  

Digitale Transformation und ihre Bedeutung – Erkenntnisse aus den Daten des BIBB-Qua-

lifizierungspanels 

• Die quantitative Dimension der Digitalisierung, verstanden als Ausmaß der Nutzung 

entsprechender Technologien durch Handwerksbetriebe, stellt sich nach den Daten 

des BIBB-Qualifizierungspanels für die verschiedenen Technologien sehr unterschied-

lich dar. Es zeigt sich das aus der Literaturanalyse bekannte Muster, wonach digitale 

Basistechnologien und Plattformen bereits eine bedeutende Rolle spielen, während KI 

und andere fortgeschrittene Anwendungen noch von untergeordneter Bedeutung 

sind. Weit verbreitet, d. h. von einem erheblichen Prozentsatz der Betriebe bereits ein-

gesetzt, sind demnach die folgenden Technologien: 

• Spezielle Soft- und Hardware zur IT-Sicherheit, z. B. Verschlüsselungstechnologien, 

Schutz vor Hacking und DDOS-Attacken, Serversicherheit und -stabilität: Technolo-

gien dieser Art werden von 71,1% der befragten Betriebe eingesetzt; weitere 5,1% pla-

nen eine Anschaffung (n = 564); 

• Technologien, die eine Erhebung, Sammlung, Speicherung und Verarbeitung großer 

Datenmengen ermöglichen, z. B. Big Data, Cloud Computing, betriebseigene Daten-

banksysteme: Diese werden von 46,2 % der Betriebe eingesetzt; 7,9% planen eine An-

schaffung (n = 567); 

• Speziell auf Dienstleistungen für Kund*innen bezogene digitale Technologien, bei-

spielsweise Online-Bestell- und Buchungssysteme bzw. Online-Handel (sog. B2C-E-

Commerce), Kundenbindungs-, Kundenpflege-Systeme (Customer Relationship 
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Management, CRM) und vergleichbare Anwendungen: 42,8% der Betriebe setzen 

Technologien dieser Art ein; 8,7% planen eine Anschaffung (n = 566). 

Am anderen Ende der Skala finden sich fortgeschrittene Technologien, die sich auf den Einsatz 

künstlicher Intelligenz, die Automatisierung von Abläufen sowie die verstärkte Individuali-

sierung von Produkten und Dienstleistungen beziehen. Den geringsten Verbreitungsgrad im 

Handwerk haben die folgenden Anwendungen:  

• Technologien für autonomen Transport, z. B. Transportdrohnen, selbstfahrende Trans-

portroboter oder Fahrzeuge: Technologien dieser Art werden von 0,9% der befragten 

Betriebe eingesetzt; eine Anschaffung ist von 4,9% der Betriebe geplant. Demgegen-

über geben 94,2% an, keine Anschaffung derartiger Technologien zu planen (n = 567). 

Unter den im Rahmen des Qualifizierungspanels berücksichtigten digitalen Technolo-

gien handelt es sich damit um diejenige mit der geringsten Verbreitung im Handwerk. 

• Einsatz von KI und maschinellem Lernen für nicht-physische Arbeitsprozesse, etwa 

Deep Learning und Mustererkennung in Marketing, Beschaffung oder Personalwesen: 

2,8% der befragten Betriebe setzen solche Technologien ein, 4,9% planen eine Anschaf-

fung, 92,2% planen keine Anschaffung (n = 566). Hinsichtlich des Einsatzes für physi-

sche Arbeitsprozesse, z. B. in Produktion und Wartung, Gebäudemanagement oder 

Pflege, ergibt sich ein nahezu identisches Bild; 3,5% der Betriebe setzen die Technologie 

ein, 5,3% planen eine Anschaffung, 91,2% planen keine Anschaffung (n = 566).  

• Technologien zur Ermöglichung individuellerer Produkte in kleinen Stückzahlen, z. B. 

Additive Fertigung, 3-D-Druck, kollaborative Leichtbaurobotik: Diese Technologien 

werden von 6,5% der befragten Betriebe bereits genutzt; weitere 5,7% planen eine An-

schaffung, während 87,8% eine solche nicht beabsichtigen (n = 566). 

Es bestätigt sich damit der Eindruck aus der Literaturanalyse, dass sich die Erwartungen hin-

sichtlich einer gesteigerten Effizienz und Produktivität sowie hinsichtlich einer ergonomi-

schen Gestaltung der Arbeit, die sich mit dem Einsatz digitaler Technologien verbinden, noch 

nicht durchgängig in einer größeren Verbreitung unter den Handwerksbetrieben niederschla-

gen, insbesondere was KI-Anwendungen betrifft.  

Digitale Transformation und ihre Bedeutung – Erkenntnisse aus Interviews mit Hand-

werksbetrieben 

Die Analyse der qualitativen Interviews mit elf Handwerksbetrieben zeigt, dass aktuell aktive 

Entwicklungsprozesse im Gange sind, zumindest in den befragten Betrieben. Dabei wird Di-

gitalisierung zunehmend als strategisches Instrument zur Zukunftssicherung und Attraktivi-

tätssteigerung verstanden. Die Nutzung digitaler Technik stellt sich bei den befragten Betrie-

ben vielfältig dar. Digitale Technik kann von der Kundenkommunikation über die Buchhal-

tung bis hin zur Lagerverwaltung und Personalentwicklung in nahezu allen Betriebsbereichen 

eine Rolle spielen. Die eingesetzten Technologien reichen von einfachen Tools wie Tablets und 

Social Media bis hin zu komplexen Systemen wie Warenwirtschaftssoftware, KI-Anwendun-

gen und automatisierten Kommissionieranlagen. Der Digitalisierungsgrad ist in den Betrieben 
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sehr unterschiedlich ausgeprägt, wobei jedoch ausnahmslos alle Betriebe der Digitalisierung 

eine große Bedeutung zuschreiben und weitere Entwicklungen anstreben: “Man darf diese Ent-

wicklungen meines Erachtens nicht verwehren. Ich sage immer, wenn der Zug irgendwann mal abge-

fahren ist, dann ist er abgefahren.“ (B3, Bauhauptgewerbe: Baubetrieb) 

In den Interviews werden konkrete Beispiele genutzter digitaler Technik in verschiedenen Be-

triebsbereichen wie folgt benannt: 

(Kunden-) Kommunikation und Dienstleistungsprozesse 

Bei einem der befragten Friseurbetriebe (B11, Kleinstunternehmen) spielt die Digitalisierung 

eine zentrale Rolle in der Kundeninteraktion. So wird etwa ein Online-Kalender zur Termin-

buchung eingesetzt, ergänzt durch eine elektronische Kasse und digitale Kundenhistorien. 

Auch die Nutzung von Social Media wie Instagram wird hier als wichtiges Marketinginstru-

ment genannt, obwohl es zeitlich herausfordernd ist (B11). Insgesamt nutzen die Inter-

viewpartner*innen soziale Medien wie YouTube und Instagram, um Aufmerksamkeit zu er-

zeugen – sowohl zur Kundengewinnung als auch zur Wissensvermittlung. Ziel ist es, die Qua-

lität der Arbeit zu zeigen und verständlich zu machen, warum bestimmte Maßnahmen wichtig 

sind. In einem Betrieb der Sanitär,- Heizung,- und Klimatechnik (B7, kleines Unternehmen) 

erfolgt die Kommunikation mit den Mitarbeitenden bevorzugt über WhatsApp, da es als ein-

faches und verlässliches Medium angesehen wird. Zusätzlich wird in der Kundenkommuni-

kation Videotelefonie genutzt, insbesondere für Notdienste und Serviceanfragen. Das ermög-

licht nachhaltige Lösungen, da kleinere Probleme wie Wasser nachfüllen oder eine ausgefal-

lene Sicherung ohne Vor-Ort-Einsatz gelöst werden können und somit der Aufwand für Mit-

arbeitende und die Kosten für Kund*innen reduziert werden. 

Lieferscheine und Kundenkontakte werden in einem Steinmetz/-Natursteinbetrieb (B9, Groß-

betrieb) über ein Warenwirtschaftssystem verwaltet. Die Marketingkommunikation erfolgt 

derzeit noch überwiegend manuell. Es besteht der Wunsch, das System weiterzuentwickeln, 

wobei das Unternehmen von einem Inhouse-Programmierer unterstützt wird. 

Digitale Verwaltung und Buchhaltung 

In mehreren Betrieben wird die Buchhaltung vollständig digitalisiert umgesetzt. Aus einem 

Friseurbetrieb (Kleinstunternehmen) wird von der Umstellung auf “DATEV Unternehmen 

online” berichtet: „Wir sind digital komplett auch in der Buchhaltung, bei uns fließt so gut wie kein 

Papier mehr.“ (B11) Ein Malerbetrieb (Kleinunternehmen) nutzt eine digitale Dokumenten-

mappe zur Rechnungsverwaltung: „Das ist jetzt alles online. […] Ich gebe den Namen ein, habe die 

ganzen Rechnungen der letzten Jahre da.“ (B6) 

Die Gehaltsabrechnung erfolgt in einem Großunternehmen über ein digitales Abrechnungs-

programm, das Mitarbeitenden inzwischen auch online über ein Self-Service-Portal zur Ver-

fügung steht. Dadurch entfällt der postalische Versand für viele, die ihre Unterlagen nun di-

gital einsehen können (B9). 
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Lager- und Warenwirtschaft 

In Betrieben aus dem Ausbaugewerbe, dem Handwerk für den privaten Bedarf und dem Le-

bensmittelhandwerk wird die Digitalisierung zur Optimierung des Warenlagermanagements 

eingesetzt. In einer Bäckerei (Kleinunternehmen) erfolgt derzeit der Übergang von manueller 

zu digitaler Lagererfassung: „Da haben wir jetzt ein Tablet, wo wir direkt bestellen können.“ (B8) 

Die Vorbereitung der Bestellung erfolgt derzeit noch manuell, obwohl bereits ein Tablet zur 

direkten Bestellung zur Verfügung steht. Das Einführungsverfahren ist zeitaufwendig und 

fehleranfällig, insbesondere wenn analoge und digitale Parallelstrukturen aufgebaut werden 

(siehe auch B9). Es besteht der Wunsch nach einem automatisierten Bestellsystem – idealer-

weise mit KI-Unterstützung – um Abhilfe zu schaffen und die wöchentliche Arbeitsbelastung 

deutlich zu reduzieren. In einer Webseite mit Bestellmöglichkeit für die Kundschaft wird 

ebenso großes Potenzial gesehen (B8, Bäckereibetrieb). 

Der Steinmetz-/Natursteinbetrieb (Großunternehmen) nutzt eine automatische Kommissio-

nieranlage. Im Unternehmen wird außerdem ein branchenspezifisches Warenwirtschaftssys-

tem eingesetzt, das vor allem im Verkauf und in der Produktionsverknüpfung genutzt wird. 

Dieses ersetzt jedoch laut des Gesprächspartners noch kein CRM, weswegen an dieser Stelle 

noch Handlungsbedarf gesehen wird (B9). Bei einem Maler- und Lackiererbetrieb (B6, Klein-

unternehmen) wurde eine digitale Lagerverwaltung, die Maschinen- und Fahrzeugbestände 

erfasst, neu eingeführt. So lässt sich nachvollziehen, wo Geräte im Einsatz sind und wer sie 

zuletzt genutzt hat. Es wird berichtet, dass sich dies besonders hilfreich gestaltet, wenn nach-

vollzogen werden muss, wo Gerätedefekte entstanden sind. 

Zeiterfassung und Baustellenorganisation 

Digitale Zeiterfassungssysteme sind weit verbreitet. Der Malerbetrieb nutzt GPS-basierte Zeit-

erfassung: „[…] in dem Moment, wo die sich auf der Baustelle einloggen, […] kriegen wir eine einma-

lige Ortsmitteilung“ (B6). In diesem Betrieb wird außerdem eine App zur Baustellendokumen-

tation eingesetzt, in der projektbezogene Mappen mit Fotos erstellt werden. Anfangs gab es 

Berührungsängste bei der Nutzung, doch inzwischen ist die App fest etabliert und wird als 

großer Vorteil gesehen – insbesondere, weil sie einen schnellen Überblick über den bisherigen 

Stand auf neuen Baustellen ermöglicht (ebd.). 

Im Ausbaugewerbe wird bei einem Hausbaubetrieb die sogenannte Baucam zur Qualitätskon-

trolle und Kommunikation eingesetzt: „[…] Qualitätsbeauftragte können dann die Kolonnen anru-

fen und sich dort auf die Baustelle schalten“ (B1). Ein internes Handbuch, das früher in Papierform 

vorlag, wurde vollständig digitalisiert und liegt nun als PDF vor. Es enthält detaillierte Aus-

führungsanleitungen für verschiedene Gewerke, z. B. Wandanschlüsse für Maurer*innen. In 

Bauzeichnungen wird auf diese Details per Fußnote verwiesen. Zusätzlich sind QR-Codes in-

tegriert, die per Handy oder Tablet gescannt werden können, um direkt das relevante Detail 

aufzurufen – eine praktische Unterstützung auf der Baustelle (ebd.). Andere Betriebe sehen in 

der Einführung der digitalen Zeiterfassung größere Hürden, da damit verschiedene Daten er-

hoben, verknüpft und automatisiert verarbeitet werden müssten:  
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“Digitalisierung der Zeiterfassung gibt es ja schon lange. Jeder propagiert ja, die einfache Handhabung 

mit Zeiterfassung. Und die Erfahrung in der Praxis ist aber eine andere. [...] da geht es dann halt nicht 

nur um, das einfache und einseitige Erfassen von Zeitdaten, also Arbeitsdaten, sondern es geht ja um 

die Verarbeitung dieser Daten, die Zuordnung, die Synchronisierung. Also sprich die Automatisierung 

auch der Daten und da geht das Problem halt los” (B5, Gebäudereinigung).   

Personalmanagement 

Die befragten Großunternehmen setzen digitale Tools zur Personalentwicklung ein. Der Stein-

metzbetrieb nutzt eine Software für das Bewerbungsmanagement, woraus sich viele Vorteile 

im Rahmen der Personalorganisation ergeben: „[…] keine Excel-Listen mehr führen, [keine] Be-

werbungen mehr postalisch reinbekommen […] alles im System“ (B9). Der Betrieb arbeitet aktuell 

an der Einführung einer digitalen Personalakte. Der Prozess verläuft schrittweise und parallel 

zum Tagesgeschäft, da zunächst alle bestehenden Unterlagen eingescannt werden müssen. 

Das Projekt befindet sich derzeit in der Testphase. Vor etwa zwei Jahren wurde Microsoft 365 

eingeführt. Anfangs wurde es hauptsächlich zum Chatten genutzt, inzwischen kommen ver-

schiedene Tools zunehmend sinnvoll zum Einsatz. Besonders in der Personalentwicklung 

werden Funktionen wie Microsoft Forms verwendet, etwa zur Abfrage von Meinungen oder 

Verfügbarkeiten bei Inhouse-Schulungen. (ebd.) E-Learning-Plattformen werden bei dem be-

fragten Hausbaubetrieb zur Weiterbildung genutzt (B1).   

Einsatz von KI und Automatisierung von betriebsspezifischen Abläufen 

Künstliche Intelligenz wird zunehmend integriert. Ein Telekommunikationsbetrieb (B2, Klein-

unternehmen) nutzt KI in der Softwareentwicklung und Prüfmethodik. Auch ChatGPT und 

Microsoft Copilot finden Anwendung, zum Beispiel beim Maler- und Lackiererbetrieb (Klein-

unternehmen): „Mittlerweile nutzen wir Microsoft Copilot fast täglich, haben mit ChatGPT schon 

tolle Erfahrungen gesammelt.“ (B6) 

Ein Friseurbetrieb (Kleinstunternehmen) verweist auf aktuelle Entwicklungen durch Frisuren-

simulatoren in der Branche (B10) und bei der befragten Gebäudereinigung (Großunterneh-

men) werden Saugroboter genutzt (B5). 

Seit einigen Jahren arbeitet der Steinmetz-/Natursteinbetrieb an einem Projekt, das die digitale 

Produktionsplanung vorantreibt. Ziel ist es, die bisher papierbasierte Organisation in der Bau-

branche zu modernisieren und vollständig zu digitalisieren. Der Prozess ist noch im Gange, 

da zuvor viel mit „Zettelwirtschaft“ gearbeitet wurde (B9). Aus einem Bau- und Sanierungsun-

ternehmen (B3, Kleinstunternehmen) wird berichtet, dass Automatisierung auf Baustellen bis-

lang bedingt umgesetzt wird. Der Einsatz von Technologien wie Lasermessgeräten, die Daten 

direkt in digitale Aufmaße übertragen können, bietet jedoch eine hilfreiche Unterstützung. 
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3.2 Bedeutung für Geschäftsprozesse und Arbeitsabläufe im Handwerk 

In Bezug auf Geschäftsprozesse und Arbeitsabläufe wird der Digitalisierung durch die Litera-

tur zunächst eine Steigerung der Effizienz zugeschrieben. So halten Bischoff und Thonipara 

(2022) als wesentliche Auswirkungen effizientere Produktionsprozesse und eine Automatisie-

rung von Abläufen fest. Digitale Technologien können insbesondere solche Arbeitsabläufe er-

heblich vereinfachen, die nicht unmittelbar mit der Erbringung von Leistungen zusammen-

hängen. Dies betrifft etwa die Kundenakquise über digitale Plattformen oder die Angebotser-

stellung mit Künstlicher Intelligenz (vgl. Helms et al., 2024). In den unmittelbar produktiven 

Arbeitsprozessen können sich digitale Technologien dahingehend auswirken, dass mit der 

Auswertung großer Datenmengen individualisierte und stärker auf spezifische Kundenbe-

dürfnisse abgestimmte Produkte und Dienstleistungen möglich werden (vgl. Dürig & Wein-

garten, 2019). Speziell durch die Nutzung von KI und Robotik ist in einer Reihe von Gewerken 

eine Optimierung von Arbeitsprozessen möglich. In diesem Zusammenhang nennen Meub 

und Proeger (2022b) folgende Beispiele:  

• Nutzung von Robotertechnik zur körperlichen Entlastung; 

• Produktionssteuerung im Bäckerhandwerk anhand tagesgenauer Prognosen; 

• Optimierung von Heizungsanlagen; 

• KI-gestützte Überwachung und Steuerung mithilfe von Software zur Überwachung 

von Baustellen. 

Eine weitere Form der Anwendung, die in ihren Auswirkungen bereits auf die Ebene der Ge-

schäftsprozesse und -modelle übergreift, betrifft gleichfalls das Bauhandwerk. Webscraping-

Lösungen wie „Building Radar“ bieten hier die Möglichkeit, digitale Vergabeplattformen au-

tomatisch nach Ankündigungen, Ausschreibungen und Informationen zu Bauprojekten zu 

durchsuchen, um den Rechercheaufwand zu reduzieren und die Chancen auf eine erfolgrei-

che Bewerbung zu erhöhen (vgl. Meub & Proeger, 2022b). Im Hinblick auf ihre Geschäftsmo-

delle stellt sich für Betriebe zunehmend die Anforderung, über Plattformen mit Kund*innen 

zu kommunizieren, Aufträge online zu akquirieren und sich mit anderen Betrieben digital zu 

vernetzen (vgl. Dürig & Weingarten, 2019). Das über digitale Plattformen ermöglichte „Crow-

dworking“, d. h. die projektbezogene Akquise von Arbeitskräften und Subunternehmern, 

wird in diesem Zusammenhang ambivalent beurteilt, da es einerseits die Aussicht auf größere 

Flexibilität bietet, andererseits zu einer Verschärfung des Wettbewerbs führen kann und unter 

Umständen unerwünschte Effekte wie unlauteren Wettbewerb und Qualitätseinbußen nach 

sich ziehen kann (vgl. Dürig & Weingarten, 2019).  

Treiber und Hemmnisse der Digitalisierung im Handwerk  

Im Folgenden werden die Dynamiken und Wirkungszusammenhänge der digitalen Transfor-

mation im Handwerk dargestellt, d. h.  die Treiber und Hemmnisse einer Ausbreitung digita-

ler Technologien sowie die Auswirkungen auf Geschäfts- und Arbeitsprozesse. Hinsichtlich 

der Faktoren, die zur Anwendung digitaler Technologien im Handwerk motivieren und eine 

solche begünstigen, ergibt sich aus der Literaturanalyse, dass Betriebe sich von der 
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Digitalisierung teils Verbesserungen in fachlich-technischer Hinsicht, teils betriebswirtschaft-

liche Vorteile erhoffen. So wird für das Baugewerbe ausgeführt, dass neue und vielfältige An-

forderungen dort die Nutzung von digitalen Technologien erforderlich machen und dass 

diese das Potenzial bergen, Arbeitsprozesse zu vereinfachen sowie körperlich intensive und 

gefährliche Arbeit auf Maschinen zu verlagern (vgl. Mahrin & Meyser, 2019).  

Aus einer branchenübergreifenden Perspektive führen Helms et al. (2024) aus, dass die Anfor-

derungen und Erwartungen von Kund*innen und Partnerunternehmen hinsichtlich digitaler 

Bestell- und Abwicklungsprozesse besonders relevante Treiber sind und dass die Betriebe ge-

nerell ein Potenzial hinsichtlich der Vereinfachung von Arbeitsabläufen sehen. Besonders her-

vorgehoben wird dabei der Einsatz von KI für die Automatisierung repetitiver und zeitauf-

wendiger Aufgaben, beispielsweise bei der Terminplanung oder der vorausschauenden War-

tung von Maschinen. Nach der Studie von Goertz und Krone (2020) zur Rolle der Kammern 

im Kontext der Digitalisierung der Berufsausbildung, schreitet die Digitalisierung besonders 

rasch in solchen Branchen voran, in denen ein konkreter Mehrwert digitaler Tools für Mitar-

beitende und Unternehmen erkennbar ist; dies sind etwa das Baugewerbe, das Kfz-Handwerk 

und der Bereich Sanitär/Heizung/Klima. Festzuhalten ist auch, dass die Digitalisierung ein 

sich selbst verstärkender Prozess sein kann, da der Einstieg in die Nutzung digitaler Arbeits-

mittel häufig weitere Digitalisierungsschritte auslöst (vgl. Bischoff & Thonipara, 2023).  

Innerbetrieblich ist eine digital affine Geschäftsführung oder Betriebsleitung ein wesentlicher 

Treiber für die Einführung digitaler Technologien (Bischoff & Thonipara, 2022; vgl. auch In-

terviews mit Baubetrieb B3, Maler- und Lackiererbetrieb B6, Sanitär-, Heizungs- und Klimate-

chnikbetrieb B7). Weiterhin sind digitale Kompetenzen der Mitarbeitenden bzw. Offenheit für 

Digitalisierung ein wichtiger Erfolgsfaktor. Die Nutzung digitaler Technologien im Betrieb 

wird auch durch die Erwartung motiviert, hierdurch für junge, innovative Fachkräfte attrak-

tiver zu werden (vgl. Helms et al., 2024). Die Verbesserung der Möglichkeiten für die Fach-

kräftesicherung wird in der Literatur wiederholt mit der Digitalisierung assoziiert (vgl. Fries-

ecke & Beuchel, 2024; Mittelstand-Digital-Zentrum Handwerk, 2024). Insbesondere die jün-

gere Generation verfügt über eine hohe Medienkompetenz und ist gegenüber digitalen An-

wendungen aufgeschlossen (vgl. Howe, Sander & Staden, 2023). Zur Bedeutung der technik-

affinen jungen Generation passt die Beobachtung des Instituts der Deutschen Wirtschaft, dass 

Unternehmen, die ausbilden, im Schnitt einen höheren Digitalisierungsgrad aufweisen als sol-

che, die dies nicht tun (vgl. Klös, Seyda & Werner, 2020).  Die Verknüpfung von Digitalisie-

rung mit jüngeren Menschen zeigt sich auch in den durchgeführten qualitativen Interviews, 

in denen jüngeren Mitarbeitenden mehr digitale Kompetenzen zugeschrieben werden, weil 

“diese damit aufgewachsen sind” (Maler- und Lackierbetrieb, B6) und dadurch weniger Vorbe-

halte herrschen (Friseurbetrieb B10 & B11, Bäckerei B8, Sanitär-, Heizungs- und Klimatechnik-

betrieb B7). Für ältere Mitarbeitende wird die Umstellung auf digitale Prozesse und Tools als 

schwieriger eingeschätzt, insbesondere wenn mit Arbeitsroutinen gebrochen werden muss 

und neue Abläufe etabliert werden müssen (Baubetrieb B3, Maler- und Lackierbetrieb B6, Sa-

nitär-, Heizungs- und Klimatechnikbetrieb B7). 
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Spiegelbildlich verhält es sich bei den Hemmnissen: Auch hier sind die Kompetenzen und 

Einstellungen innerhalb der Belegschaft einflussreich. Fehlende personelle Ressourcen und 

fehlende digitale Kompetenzen stehen der Digitalisierung im Handwerk entgegen (vgl. Bi-

schoff & Thonipara, 2022; Friesecke & Beuchel, 2024). Ebenfalls auf der Ebene innerbetriebli-

cher Einstellungen angesiedelt sind die Hemmnisse, die von Goertz und Krone (2020) identi-

fiziert werden:  

• Unternehmen, vor allem KMU, haben generelle Wissenslücken auf dem Gebiet der Di-

gitalisierung;  

• im operativen Geschäft fehlt die Zeit, sich mit dem Thema zu beschäftigen; 

• in manchen Regionen oder Gewerken (z. B. im Friseurhandwerk) ist der Mehrwert der 

Digitalisierung nicht transparent, so dass das Thema nicht bearbeitet wird. 

Zusätzlich zu diesen primär innerbetrieblichen Faktoren werden in der Literatur ungünstige 

technische und wirtschaftliche Rahmenbedingungen als Hemmnisse der Digitalisierung iden-

tifiziert. Zu diesen gehören eine unzulängliche digitale Infrastruktur (Breitbandverbindun-

gen), vor allem im ländlichen Raum (vgl. Bischoff & Thonipara, 2022; Dürig & Weingarten, 

2019), hohe Kosten (vgl. Dürig & Weingarten, 2019; Helms et al., 2024), ein unzureichendes 

Angebot an niedrigschwellig einsetzbaren KI-Anwendungen bei gleichzeitig hohem Aufwand 

für Eigenentwicklungen (vgl. Meub & Proeger, 2022b), die Abhängigkeit von bestimmten 

Technologien oder Anbietenden (vgl. Dürig & Weingarten, 2019) sowie Risiken in Bezug auf 

Datenschutz und IT-Sicherheit (vgl. Dürig & Weingarten, 2019; Helms et al., 2024; Thonipara, 

Höhle, Proeger & Bizer, 2020).  

Auch die an den qualitativen Interviews beteiligten Betrieben beschreiben die in der Literatur 

identifizierten Hemmnisse. Die Digitalisierung stellt die Befragten vor vielfältige Herausfor-

derungen. Diese betreffen sowohl die Einführung neuer Technologien als auch deren nachhal-

tige Nutzung im betrieblichen Alltag und reichen von fehlender Zeit und Kompetenz über 

organisatorische Hürden bis hin zu Akzeptanzproblemen und Systemkompatibilität. Ein Bä-

ckereibetrieb (B8, Kleinunternehmen) beschreibt, dass es die größte Herausforderung bei di-

gitalen Veränderungen ist, einen Anfangspunkt zu finden. Ein Beispiel ist die Unternehmens-

webseite, deren Umsetzung lange hinausgezögert wurde. Nach der Fertigstellung jedoch 

folgte die Erkenntnis: „[…] wenn da mal tatsächlich was steht, das dann noch aktuell zu halten, das 

halte ich jetzt für den kleineren Part“ (B8). Der erste Schritt erfordert jedoch Überwindung und 

Engagement – ein Muster, das sich bei vielen Digitalisierungsprojekten zeigt (ebd.). Andere 

Betriebe betonen, dass Digitalisierung nicht „einfach so“ gemacht werden kann, sondern die 

analogen Betriebsabläufe genau analysiert werden müssen, um gute Digitalisierungsentschei-

dungen zu treffen (Tischlereibetrieb B4, Gebäudereinigung B5). Das ist mit einem hohen zeit-

lichen Aufwand verbunden, den KMU oft nicht leisten können.  

An anderer Stelle wird als die größte Herausforderung der Digitalisierung die Unsicherheit 

über die zukünftige Entwicklung beschrieben, insbesondere im Hinblick auf Künstliche Intel-

ligenz. Diese Veränderungen betreffen nicht nur die wirtschaftliche Lage, sondern auch die 
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Art der Arbeit und die Gestaltung von Arbeitsplätzen (Steinmetz-/Natursteinbetrieb B9). Im 

Wesentlichen lassen sich die von den Betrieben skizzierten Aspekte in technische, soziale, or-

ganisatorische, wirtschaftliche und entwicklungsbezogene Herausforderungen unterteilen: 

Technische Herausforderungen 

Ein Problem bei der Digitalisierung ist die Kompatibilität neuer Systeme mit bestehenden Ar-

beitsabläufen. Aus einem Steinmetz-/Natursteinbetrieb wird z.B. geäußert, dass ein neu ein-

geführtes Programm nicht zur bisherigen Planung des Betriebs passt (ebd./B9). 

Digitale Endgeräte wie Tablets und Smartphones sind im privaten Bereich selbstverständlich, 

doch ihre konsequente Nutzung auf Baustellen gestaltet sich im Falle des Tischlereibetriebes 

(B4, Kleinstunternehmen) schwierig. Sie bieten zwar Vorteile bei der Informationsverarbei-

tung und digitalen Vermessung, doch die Anwendung ist stark projektabhängig und oft durch 

fehlende Internetverbindungen – etwa in Tiefgaragen – eingeschränkt:  

„Tablet oder Handy [...] das auf einer Baustelle anzuwenden konsequent, [...] wir brauchen immer In-

ternet, man braucht immer eine Internetverbindung auch, bei Cloud-Lösungen, auf verschiedensten 

Baustellen. Gerade wenn wir auch mal in einer Tiefgarage sind, merken wir halt, dann geht das gar 

nicht mehr.” (Tischlereibetrieb B4) 

Die Weiterverarbeitung digitaler Daten, z. B. in CAD-Formaten, ist zeitintensiv und erfordert 

spezielles Fachwissen. Im Gegensatz dazu sind analoge Methoden wie Handskizzen schnell 

und universell verständlich. Digitale Lösungen bringen also klare Vorteile, sind aber in der 

Praxis nicht immer effizient oder flächendeckend einsetzbar (ebd). 

Soziale Herausforderungen 

Soziale Herausforderungen zeigen sich u.a. in mangelnder Bereitschaft zur Veränderung und 

der Skepsis gegenüber digitalen Prozessen. Im befragten Maler- und Lackierbetrieb (Kleinun-

ternehmen) wurde deutlich, dass Mitarbeitende sich überfordert fühlen und nicht die nötigen 

Kompetenzen mitbringen: „Die Kollegen sagen oft, das ist alles zu viel mit der Technik“ (Maler und 

Lackierbetrieb B6). Zudem fehlt es häufig an Vertrauen in die Zuverlässigkeit digitaler Sys-

teme, insbesondere im Gelände und auf Baustellen (Tischlereibetrieb B4, Baubetrieb B3).  Auch 

der Kontrollaspekt über digitale Technik, hier am Beispiel der Zeiterfassung, wird themati-

siert. Ein Maler- und Lackierbetrieb (Kleinunternehmen) berichtet:  

„Und das war für ganz viele ein Problem, [...] weil die Angst hatten, dass wir sie jetzt überwachen und 

dass dieses Programm doch eine Funktion hat, wo wir uns aufschalten können und sie dauerüber über-

wachen können, wo sie sich aufhalten.” (Maler- und Lackierbetrieb B6)  

Die Akzeptanz der Mitarbeitenden gegenüber digitalen Technologien ist dabei auch ein kriti-

scher Erfolgsfaktor. Ein Betrieb erklärt: „Viele Kollegen haben Angst, dass sie durch die Technik 

ersetzt werden“ (Refurbishment von Elektrotechnik B2).  

Ein maßgeblicher Punkt ist in diesem Zusammenhang, wie das Verhältnis zwischen Hand-

werk und Digitalisierung gesehen wird. In den Interviews finden sich Stimmen, die einen 
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grundsätzlichen Bruch zwischen Digitalisierung und dem individuellen und kreativen Schaf-

fen mit den Händen - dem wesentlichen Charakteristikum des Handwerks - sehen (Friseurbe-

trieb B11, Baubetrieb B3, Maler- und Lackierbetrieb B6). Die Geschäftsführerin eines Klein-

stunternehmens aus dem Bauhauptgewerbe formuliert es folgendermaßen:  

„[…] also ich finde auch diese ganzen Parolen, 'wir müssen immer im Handwerk uns mehr digital 

aufstellen‘, ist ja schön und gut. Aber das Handwerk ist nicht für die Digitalisierung primär gedacht. 

Es ist nur dafür gedacht, dem Handwerk Hilfestellungen zu leisten, damit ein Betrieb bei den Routine-

abläufen unterstützt wird." (Baubetrieb B3) 

Auch aufgrund dieser grundsätzlichen Vorbehalte sind digitale Anwendungen im Handwerk 

noch wenig etabliert. Digitalisierung ist ein neuer Bereich, mit dem sich die Mitarbeitenden 

erst noch vertraut machen müssen und es bedarf Akzeptanz, Gewöhnung und digitaler 

(Grund-) Bildung (Maler- und Lackierbetrieb B6, Bäckerei B8, Baubetrieb B3, Sanitär-, Hei-

zungs- und Klimatechnikbetrieb B7, Friseurbetriebe B10 & B11). Ein Maler- und Lackiererbe-

trieb berichtet, dass Digitalisierungsprojekte zunächst auf Ablehnung im Team stoßen, da 

viele Mitarbeitende Veränderungen skeptisch gegenüberstehen. Im Nachhinein zeigt sich 

aber, dass digitale Tools den Arbeitsalltag deutlich erleichtern – etwa bei der Maschinenver-

waltung. Sobald Mitarbeitende den Nutzen erkennen und die Tools beherrschen, möchten sie 

sie nicht mehr missen. Der Weg dorthin ist jedoch herausfordernd und erfordert Durchhalte-

vermögen (Maler- und Lackierbetrieb B6). 

Organisatorische Herausforderungen 

Die Einführung digitaler Systeme ist mit organisatorischem und zeitlichem Aufwand verbun-

den. Ein Friseurbetrieb (Kleinstbetrieb) berichtete von der aufwendigen Einführung einer di-

gitalen Kasse: „[...] also gerade wenn du online gehst mit dem Kalender, mit der Kasse, da brauchst du 

schon deine Schulungen. Weil, also ich weiß [...] wie lange wir gebraucht haben, bis wir überhaupt 

kapiert haben, wie das alles funktioniert” (B11). Ein weiteres genanntes Problem ist der Mangel an 

Zeit, Erfahrung und personellen Ressourcen, um sich mit neuen digitalen Lösungen auseinan-

derzusetzen und diese konsequent umzusetzen (Baubetrieb B3, Tischlereibetrieb B4, Gebäu-

dereinigung B5, Bäckerei B8, Friseurbetrieb B11). 

Eine weitere Herausforderung ergibt sich aus der Zusammenarbeit mit anderen Unterneh-

men, wenn diese weniger digitalisiert sind und daher Unterlagen in Papierform vorgehalten 

werden müssen (Maler- und Lackierbetrieb B6). Auch die technische Pflege von Software wird 

als Herausforderung beschrieben. Die Installation ist aufwendig, Software verändert sich stän-

dig, Updates müssen regelmäßig eingespielt und Passwörter verwaltet werden. Viele Men-

schen scheuen diesen Aufwand, was die Akzeptanz hemmen kann, so ein Interviewpartner 

(Sanitär-, Heizungs- und Klimatechnikbetrieb B7). Im Bereich Sonderreinigung – etwa Glas-, 

Boden- oder Wohnungsreinigung – durchläuft jeder Auftrag einen mehrstufigen Prozess: Be-

gutachtung vor Ort, Angebotserstellung, Auftragserteilung, Terminierung, Personaleintei-

lung und Abrechnung. Ziel ist es, diesen Ablauf schrittweise zu digitalisieren und zu automa-

tisieren. Herausforderungen entstehen durch die Vielfalt der Aufträge und unterschiedliche 
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Qualifikationen im Team, etwa bei Arbeiten mit Hebebühnen, die nur von speziell geschultem 

Personal ausgeführt werden können (Gebäudereinigung B5) oder dem Einsatz von CAD (B4). 

Wirtschaftliche Herausforderungen 

Wirtschaftliche Herausforderungen ergeben sich für die befragten Betriebe zunächst aus In-

vestitionskosten für Hard- und Software sowie automatisierte Technik in den gewerkspezifi-

schen Arbeitsbereichen. Autonom fahrende Reinigungsmaschinen, die selbstständig reinigen 

und Schmutzwasser entsorgen, sind z.B. sehr hochpreisig. Ihr Einsatz lohnt sich zudem wirt-

schaftlich meist nur für große Unternehmen. In kleineren Objekten wie Sporthallen, die nur 

gelegentlich gereinigt werden, ist ihr Einsatz derzeit nicht rentabel (Gebäudereinigung B5). 

Investitionen in eigene Server, regelmäßige Erneuerungen und Maßnahmen zur Datensicher-

heit verursachen laufende Kosten (Sanitär-, Heizungs- und Klimatechnikbetrieb B7). Für 

kleine und Kleinstunternehmen wäre eine Betreuung durch externe IT-Dienstleister hilfreich. 

Die Herausforderung besteht jedoch darin, geeignete IT-Partner zu finden, da viele Dienstleis-

ter kleine Betriebe lt. einer Friseurmeisterin nicht betreuen möchten. Ohne professionelle Un-

terstützung gestaltet es sich z.B. schwer, Cybersicherheit angemessen umzusetzen (B10). 

3.3 Bedeutung für Kompetenzanforderungen und Qualifikationsbedarfe 

 

Betrachtet man die Auswirkungen der digitalen Transformation auf die Beschäftigten im 

Handwerk, so ergibt sich aus der Literatur der Befund, dass die Entwicklung von Kompeten-

zen zur Bewältigung der in Abschnitt 3.1.2 beschriebenen Veränderungen eine zentrale Her-

ausforderung, aber auch eine bedeutende Entwicklungschance für Betriebe und ihre Beleg-

schaften darstellt. Mit der Verbreitung digitaler Arbeitsmittel geht eine Veränderung der be-

rufstypischen Tätigkeiten einher, die sich langfristig in der Aus- und Weiterbildung nieder-

schlagen muss und zu einer teilweisen Neudefinition von Berufsbildern des Handwerks führt. 

In den qualitativen Interviews finden sich Beispiele dafür: So berichtet etwa der Geschäftsfüh-

rer eines Gebäudereinigungsunternehmens, dass es in diesem Gewerbe immer wichtiger wird, 

Reinigungsroboter kompetent bedienen und bei kleineren Problemen warten zu können (Ge-

bäudereinigung B5). Ein Steinmetzbetrieb beschreibt die veränderte Tätigkeitsanforderung bei 

der Qualitätskontrolle des Materials: Es geht nicht mehr darum, die Qualität zu prüfen, son-

dern darum, die KI bei der Qualitätsprüfung zu betreuen (Steinmetz- / Natursteinbetrieb B9). 

Ein Tischlereibetrieb benennt die Fähigkeit zum CAD-Zeichnen als eine zentrale Zukunfts-

kompetenz (Tischlereibetrieb B4). Die Förderung digitaler Kompetenzen wird vor diesem 

Hintergrund ebenso wie die Anwendung digitaler Lösungen als unabdingbar für die Siche-

rung der Wettbewerbsfähigkeit von Handwerksbetrieben angesehen.  

In ihrer Überblicksstudie zum gesamten Handwerkssektor befassen sich Dürig und Weingar-

ten (2019) näher mit den Auswirkungen der Digitalisierung auf die Berufsarbeit im Handwerk 

und den Schlussfolgerungen, die für die Betriebe daraus zu ziehen sind. Nach den Ergebnissen 

der Studie liegen die Auswirkungen nicht in erster Linie in einer vollständigen Ersetzung 

(Substitution) menschlicher Arbeitskraft durch digitale Technologien. Die Substituierbarkeit 
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handwerklicher Tätigkeiten wird als gering eingeschätzt, da die Aufgabenstellungen im 

Handwerk typischerweise komplex und wenig standardisiert sind. Dagegen verändern die 

neuen Technologien Arbeitsprozesse und führen zu einer Erweiterung von Tätigkeitsprofilen. 

Die Beherrschung von nunmehr grundlegenden Technologien wie beispielsweise 3-D-Druck 

muss daher in die Aus- und Weiterbildung integriert werden. Von der Entwicklung und Ver-

breitung digitaler Produkte und Werkzeuge sind nicht nur die Arbeitsprozesse, sondern auch 

die Steuerung des Betriebs und die Interaktion mit Kund*innen betroffen. Eine Umsetzung 

des technischen Fortschritts ist vornehmlich dann erfolgreich, wenn den Beschäftigten ausrei-

chende Partizipationsmöglichkeiten eingeräumt werden, da sie durch die Umstrukturierung 

ihrer Tätigkeiten unmittelbar betroffen sind. Zur Adressierung des Qualifizierungsbedarfs 

können folgende Handlungsempfehlungen gegeben werden: 

• Schaffung einer lernförderlichen Arbeitsumgebung, um betriebliche Entwicklungs-

maßnahmen und neue Wissensbestände effektiv umsetzen zu können; 

• Durchführung von intensiven produktspezifischen Weiterbildungen für hochkom-

plexe digitale Anlagen und Geräte (z. B. Schulungen seitens der Herstellenden);  

• laufende Aktualisierung von Kenntnissen über digital gestützte Kommunikation und 

Bestellprozesse sowie Verbreitung der relevanten Informationen im gesamten Unter-

nehmen;  

• kurzfristige Schließung von Qualifikationslücken durch Angebote der Kammern sowie 

durch Dienstleistungsunternehmen. 

Inhaltlich werden die veränderten Kompetenzanforderungen an die Beschäftigten durch den 

Mehrbedarf an sogenannten digitalen Kompetenzen charakterisiert (vgl. Bischoff & Thoni-

para, 2022; Bischoff & Thonipara, 2023; Friesecke & Beuchel, 2024; Goertz & Krone, 2020; Meub 

& Proeger, 2022a). Unter diesem Begriff werden in der Regel die nicht weiter differenzierten 

Fertigkeiten zur Handhabung digitaler Arbeitsmittel verstanden. Daneben werden als spezi-

fische Anforderungen die Entwicklung von umfassenden Kompetenzen auf dem Gebiet der 

Speicherung, des Managements und der Nutzung von Daten (vgl. Büchel, Engel & Mertens, 

2023) sowie Kenntnisse in Datenschutz und Informationssicherheit (vgl. Helms et al., 2024; 

Mittelstand-Digital-Zentrum Handwerk, 2024) genannt.  

Die qualitativen Interviews spiegeln diese Beschreibung digitaler Kompetenzen wider. Es 

zeigt sich aber auch, dass es, insbesondere für KMU, schwer ist, Qualifizierungsbedarfe kon-

kret zu benennen. Das Feld erscheint so groß, dass neben der alltäglichen Büroorganisation 

und damit verbundenen speziellen Programmen wie DATEV, Online-Buchungssystemen 

oder Office-Anwendungen (alle Befragten) sowie dem Aufbau digitaler Grundkompetenzen 

(Baubetrieb B3, Maler- und Lackierbetrieb B6, Bäckerei B8) nur schwer eine konkrete Vorstel-

lung von der Digitalisierung der betriebsinternen Prozesse entwickelt werden kann. Ein Man-

gel an Zeit und personellen Ressourcen erweist sich hier als ein zentrales Problem (Baubetrieb 

B3, Tischlerei B4, Gebäudereinigung B5, Bäckerei B8).  
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Ein zielgerichteter und professioneller Umgang mit Social Media wird übergreifend als ein 

wichtiges Feld gesehen, in dem digitale Kompetenzen aufgebaut werden müssen. In diesem 

Zusammenhang wird sowohl Unsicherheit thematisiert als auch der Wunsch, sich in diesem 

Bereich weiterzubilden: 

„Also da auch dir die Angst zu nehmen, für Instagram gucken, wie du da einfach auch publik- oder 

Google, dass du deine Google-Seite, also einfach die Social Media, das ist auch noch wirklich so ein 

Handicap, weil ich sage immer, ich bin Friseur, ich habe nicht nur Zeit, anzufangen zu posten. Also ich 

post schon mal was, aber das mache ich dann am Sonntagmittag, wenn ich Ruhe und Zeit habe. Und 

da merkst du einfach auch, dass uns einfach auch die Erfahrung fehlt. Wie mache ich einen Post richtig? 

Wie nehme ich das in die Hand?”  (Friseurbetrieb B10) 

Kompetenzanforderungen im Bereich KI 

Speziell mit Blick auf die Nutzung Künstlicher Intelligenz werden Kompetenzanforderungen 

identifiziert, die neben der Fach- auch die personale Kompetenz der Beschäftigten betreffen. 

So verweisen Meub und Proeger (2023) darauf, dass für die Anwendung von KI-gestützten 

Tools neue Fähigkeiten der Prozessanalyse und die Fähigkeit zur Einschätzung der Leistungs-

fähigkeit eines KI-Modells benötigt werden. Zudem gewinnen Anpassungsfähigkeit und 

Lernfähigkeit an Bedeutung. Ein systematisch gegliedertes Portfolio KI-bezogener Kompeten-

zen wird von Cordes et al. (2023) vorgeschlagen. Dieses umfasst die folgenden Kategorien: 

• KI-Fach- und Methodenkompetenzen wie beispielsweise IT-Anwenderwissen, Krite-

rien zum Erkennen, zur Einschätzung und Bewertung von KI-Systemen sowie die Fä-

higkeit, Daten interpretieren und ihre Qualität einschätzen zu können; 

• KI-Selbst- und Personalkompetenzen wie beispielsweise Eigenverantwortung, Selbst-

organisation, Offenheit für Neues (Veränderungs- und Innovationsfähigkeit), Lernbe-

reitschaft (Neugier) und Lernfähigkeit;  

• KI-Sozialkompetenzen wie beispielsweise die Fähigkeit zur Kommunikation mit IT-

Expert*innen im Rahmen der je eigenen Fachkompetenz, die Fähigkeit zur Interaktion 

mit (teil-) autonomen selbstlernenden technischen Systemen (Arbeitsmitteln, Assis-

tenzsystemen, Prozessen usw.) sowie die Fähigkeit zum Umgang mit fehlender per-

sönlicher Nähe und geringer Bindung an den Betrieb im Fall der technisch gestützten 

Kommunikation mit Beschäftigten auf Distanz.  

An diesen Beispielen wird deutlich, dass die Digitalisierung im Handwerk für die Beschäftig-

ten nicht nur veränderte fachliche Anforderungen, sondern auch einen Wandel der Arbeits-

bedingungen mit sich bringt. Cordes und Ihm (2019) betonen, dass dieser Wandel auch die 

Gesundheit der Beschäftigten betrifft und in dieser Hinsicht durchaus ambivalent ist: Digitale 

Technologien haben einerseits das Potenzial, die Mitarbeitenden bei körperlich anstrengenden 

Tätigkeiten zu entlasten, können dies aber nur erfüllen, wenn sie angemessen gestaltet sowie 

sachgerecht eingeführt und genutzt werden. Fehlhaltungen durch Datenbrillen, Ablenkungen 

durch Assistenzsysteme oder Unsicherheiten im Umgang mit der Technik können eine Belas-

tung der Beschäftigten erhöhen und so die Vorteile der Digitalisierung unterlaufen. Zudem 



 

Qualifizierungsbedarfe zu Digitalisierung, KI & Nachhaltigkeit im Handwerk 

29 

können auch psychische Herausforderungen entstehen, etwa durch die Notwendigkeit gestei-

gerter Aufmerksamkeit oder zusätzlicher Verantwortung.  Neben der Entwicklung fachlicher 

Kompetenzen erfordert der Einsatz digitaler Technologien im Handwerk daher auch arbeits-

organisatorische Maßnahmen zur Gewährleistung der Gesundheit am Arbeitsplatz sowie den 

Aufbau entsprechender Kompetenzen zum Arbeitsschutz.  

Der Einsatz von KI bringt zudem eine Veränderung der Interaktion mit der Umwelt mit sich. 

Mit Blick auf die Baubranche gibt es etwa den Befund, dass es durch den Einsatz digitaler 

Prozesse in der Bauausführung zu einer veränderten Rollenverteilung in der Mensch-Ma-

schine-Interaktion kommt (vgl. Mahrin & Meyser, 2019). Aus den qualitativen Interviews zeigt 

sich, dass sich auch die Rollenverteilung innerhalb der Belegschaft durch Digitalisierung ver-

ändern kann. So werden beispielsweise neue Rollen geschaffen, wie Serververantwortliche*r 

(Sanitär-, Heizungs- und Klimatechnikbetrieb B7), Zuständige*r für Social Media (Friseurbe-

trieb B10) oder IT-Sicherheit und Datenschutz (Betrieb für Refurbishment von Elektrotechnik 

B2). Von manchen Betrieben wird betont, dass alle Mitarbeitenden bei der Digitalisierung des 

Betriebs mitgenommen werden müssen, auch um Parallelstrukturen zu vermeiden (Sanitär-, 

Heizungs- und Klimatechnikbetrieb B7, Steinmetz-/ Natursteinbetrieb B9). Andere Betriebe 

sehen hier eher eine Arbeitsteilung im Vordergrund, bei der Digitalisierung vor allem die Ge-

schäftsführung und diejenigen Mitarbeitenden betrifft, die offen dafür sind (Baubetrieb B3, 

Tischlerei B4, Gebäudereinigung B5, Maler- und Lackierbetrieb B6, Bäckerei B8). Der Aufbau 

digitaler Kompetenzen wird dann vor allem bei diesen Personen gesehen und explizit nicht 

bei allen Mitarbeitenden. Ausschlaggebend ist hier eine Einschätzung der digitalen Kompe-

tenzen der Mitarbeitenden als zu gering, der Schutz der Mitarbeitenden vor Überforderung 

und eine insgesamt geringe Weiterbildungsbereitschaft.  

Ein Gesprächspartner aus einem Bäckereibetrieb erklärt: 

 „Und ja, es ist halt kein angesehenes Gewerk. Also auch wenn man in die Berufsschulen geht, es ist 

teilweise wirklich ein Trauerspiel, was man da erlebt. […] Da bin ich dann gottfroh [wenn sie nur ihre 

Arbeit machen], wie wenn ich die Jungs und Mädels da noch überlaste mit, ‚Mach mal noch dies, mach 

mal noch das‘. Und die wissen gar nicht, wie Windows funktioniert. Das heißt, da geht es dann da schon 

mal los. Oder sie haben halt einfach nur ein Smartphone. Und das können sie noch halbwegs bedienen.“ 

(Bäckerei B8) 

Digitalisierung ist also weit mehr als nur die Integration digitaler Anwendungen und Pro-

zesse, sondern berührt auch die internen Strukturen eines Betriebs und kann Fragen nach Hie-

rarchien, Wertschätzung und Zutrauen in die eigene Belegschaft anstoßen. 
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4. Qualifizierungsbedarfe im Bereich Nachhaltigkeit  

 

Das folgende Kapitel zeigt, welche Rolle Nachhaltigkeit im Handwerk gegenwärtig spielt und 

welche Kompetenzanforderungen und Qualifizierungsbedarfe sich daraus für die Beschäftig-

ten ergeben.  

4.1 Nachhaltigkeit im Handwerk  

 

Bestehende Literatur fokussiert sowohl ökologische als auch ökonomische und soziale Dimen-

sionen nachhaltiger Entwicklung. Nachhaltigkeit kann dabei für das Handwerk ein zentrales 

strategisches Handlungsfeld darstellen. Im Rahmen ökologischer Nachhaltigkeit nehmen 

Handwerksbetriebe eine doppelte Rolle ein: Sie sind sowohl Anbieter als auch Nachfrager 

nachhaltiger Lösungen (vgl. Weber et al., 2024). Die Rolle als aktive Gestalter der Transforma-

tion hin zu einer nachhaltigen Wirtschaft wurde bereits vor über zehn Jahren von Bizer und 

Haverkamp (2012) betont und seither mit zahlreichen Praxisbeispielen untermauert. Hand-

werksbetriebe können durch ressourcenschonende Produktionsweisen, regionale Wertschöp-

fung und langlebige Produkte wesentlich zur ökologischen Transformation beitragen. Auf-

grund der regionalen Verankerung, der Nähe zu Kund*innen und der Rolle als Dienstleister 

und Produzent ist das Handwerk in besonderer Weise geeignet, ökologische, ökonomische 

und soziale Nachhaltigkeitsziele umzusetzen. Dieser Befund spiegelt sich auch in den quali-

tativen Interviews wider: „Meiner Meinung nach bietet das Handwerk schon von der Grundlage her 

das, was Nachhaltigkeit eigentlich ausmacht“ formuliert es eine Gesprächspartnerin (Maler- und 

Lackierbetrieb B6).  

Konkrete Beispiele für Nachhaltigkeit im Handwerk sind etwa die ressourcenschonende Ge-

staltung eigener betrieblicher Prozesse, der Bezug oder die Eigenproduktion von grüner Ener-

gie, regionale Lieferketten und das Erbringen von Dienstleistungen, die zu ressourcensparen-

den Wirtschaftskreisläufen beitragen (vgl. Siegele & Lerche, 2023, ebenso die Ergebnisse aus 

den qualitativen Interviews). In den qualitativen Interviews zeigt sich zudem in den größeren 

Betrieben auch die Nutzung von CO2-Kompensationsmodellen, etwa die Aufforstung von Re-

genwald als Ausgleich für auf dem Bau erfolgten CO2-Ausstoß (Ausbaugewerbe mit unter-

schiedlichen Gewerken B1, Steinmetz-/Natursteinbetrieb B9). 

In der sozialen Dimension von Nachhaltigkeit sind die unternehmerische Haltung sowie die 

langfristige Strategieentwicklung im Handwerk von Bedeutung (vgl. Weber et al., 2024). Dabei 

spielen Werte wie Verantwortung gegenüber zukünftigen Generationen, regionale Verbun-

denheit und der Wille zur Innovation eine zentrale Rolle (ebd.). In den qualitativen Interviews 

werden unter dem Aspekt der sozialen Dimension von Nachhaltigkeit auch die Stärkung der 

regionalen Wirtschaft und Strukturen (Baubetrieb B3, Friseurbetrieb B10), der Erhalt von Ar-

beitsplätzen durch eine verantwortungsvolle Betriebsführung und ein ganzheitlicher Blick auf 

die Mitarbeitenden und deren Mitbestimmung im Betrieb genannt (Tischlereibetrieb B4, 



 

Qualifizierungsbedarfe zu Digitalisierung, KI & Nachhaltigkeit im Handwerk 

31 

Sanitär-, Heizungs- und Klimatechnikbetrieb B7, Steinmetz-/Natursteinbetrieb B9). Darüber 

hinaus kann die Integration von Nachhaltigkeit in das Handwerk auch neue Tätigkeitsfelder 

und Arbeitsplätze schaffen, und damit soziale und ökonomische Aspekte von Nachhaltigkeit 

stärken (vgl. Bizer et al., 2019; Bauer et al., 2021). Ein Beispiel dafür ist die Kreislaufwirtschaft, 

auch Circular Economy genannt. Darunter werden systemische Ansätze verstanden, die da-

rauf abzielen, Ressourcen möglichst lange im Wirtschaftskreislauf zu halten. Produkte und 

Materialien werden dabei repariert, wiederverwendet, aufbereitet oder recycelt, um ihren 

Wert zu erhalten. Ziel ist es, wirtschaftliche Aktivitäten unabhängiger von begrenzten Roh-

stoffen zu gestalten und Ressourcen durch Teilen, Leihen oder Recycling länger nutzbar zu 

machen (vgl. Bauer & Stegmüller, 2025). Das Handwerk hat hierbei eine besondere Bedeutung, 

da es durch seine Nähe zur Kundschaft und seine Flexibilität in der Lage ist, maßgeschneiderte 

Lösungen für die Wiederverwendung und Reparatur von Produkten anzubieten (vgl. Bizer et 

al. 2019). Hier sind auch innovative Produkte und Dienstleistungen gefragt, was wiederum 

die ökonomische Dimension von Nachhaltigkeit betrifft.   

Im Bereich der ökonomischen Nachhaltigkeit spielt eine auf Langfristigkeit und Effizienz aus-

gerichtete Betriebsführung eine wichtige Rolle. Ein Gesprächspartner aus den qualitativen In-

terviews fasst das so zusammen: "Nachhaltigkeit hat ja irgendwo auch [was] mit Effizienz zu tun 

und dementsprechend spiegelt sich das ja auch wirklich in jedem Prozess, in jedem Ablauf im Betrieb 

irgendwie wider" (Sanitär-, Heizungs- und Klimatechnikbetrieb B7). Weiterhin können Hand-

werksbetriebe durch bewusste Entscheidungen und Maßnahmen zur Reduktion des Ressour-

cenverbrauchs beitragen (vgl. u.a. Dorr et al., 2023). Dies umfasst beispielsweise die Nutzung 

langlebiger Materialien, die Vermeidung von Abfällen und die Optimierung von Produkti-

onsprozessen. In den qualitativen Interviews spiegelt sich das wider: Eine Reduktion des Res-

sourcenverbrauchs wird nicht nur aus ökologischen Gründen angestrebt, sondern auch, weil 

sich dadurch im Sinne der ökonomischen Nachhaltigkeit Kosten sparen lassen (Sanitär-, Hei-

zungs- und Klimatechnikbetrieb B7, Bäckerei B8, Steinmetz-/Natursteinbetrieb B9). Ein Bäcke-

reibetrieb berichtet: „Wir sind natürlich ein sehr energieaufwendiges Gewerk. Und ja, da wäre es 

natürlich schon auch schön, wenn man da einfach moderne Geräte hat, die ein bisschen weniger ver-

brauchen. Blöd gesagt, egal von der Umwelt, aber einfach vom Geldbeutel her.“ (Bäckerei B8) 

4.2 Bedeutung für Geschäftsprozesse und Arbeitsabläufe im Handwerk 

 

Die grüne Transformation betrifft nicht alle Gewerke und Betriebe gleichermaßen. Vielmehr 

ergeben sich je nach Branche, Betriebsgröße und Tätigkeitsfeld unterschiedliche Herausforde-

rungen, Potenziale und Kompetenzanforderungen. Ein wesentlicher Unterschied zeigt sich in 

den qualitativen Interviews zwischen Betrieben, die Nachhaltigkeit explizit als Teil ihres Ge-

schäftsfeldes verstehen (Ausbaugewerbe mit unterschiedlichen Gewerken B1, Betrieb für 

Refurbishment von Elektrotechnik B2, Sanitär-, Heizungs- und Klimatechnikbetrieb B7, Stein-

metz-/Natursteinbetrieb B9), und denen, die lediglich interne Betriebsabläufen nachhaltiger 

aufstellen möchten. So hat beispielsweise ein Betrieb aus dem Bauhauptgewerbe die 



 

Qualifizierungsbedarfe zu Digitalisierung, KI & Nachhaltigkeit im Handwerk 

32 

klimaschonende Herstellung von Beton und Natursteinen zu seinem Geschäftsfeld gemacht 

und in die Entwicklung eines eigenen „Klimasteins“ investiert (B9). Nachhaltigkeit ist in die-

sem Betrieb eine zentrale Thematik und so „ist [Nachhaltigkeit] grundsätzlich in jedem Vorstel-

lungsgespräch [Nachhaltigkeit] ein Thema“ (B9). Auch ein Betrieb aus der Sanitär-, Heizungs- und 

Klimatechnik (B7) berichtet, dass er sich vorwiegend mit nachhaltigen Heizsystemen wie Wär-

mepumpen beschäftigt, und hier auch neue Geschäftsfelder entwickelt, wie etwa die begleitete 

Betreuung der Wärmepumpenwartung durch Kund*innen per WhatsApp Videoanruf. In der 

Literatur wird die Verbindung von (neuen) Dienstleistungen mit ökologischer Nachhaltigkeit 

als Green Services bezeichnet (vgl. Weber et al., 2024a; Cocca & Meiren, 2013). Diese ermögli-

chen es, den Ressourcenverbrauch zu senken und gleichzeitig neue Geschäftsmodelle zu ent-

wickeln. Oftmals werden in diesem Zusammenhang zahlreiche Synergieeffekte zwischen den 

Themen Digitalisierung und Nachhaltigkeit identifiziert und als „Twin Transformation“ zu-

sammengedacht, was für beide Transformationsfelder positiv sein kann (vgl. Hinsen et al., 

2023). Dies zeigt sich in den Interviews aus dem Beispiel der Wärmepumpenwartung von Be-

trieb B7.   

Für Betriebe, die interne Abläufe nachhaltiger gestalten möchten und Nachhaltigkeit nicht als 

ihr zentrales Geschäftsfeld sehen, sind die Anstrengungen, die damit verbunden sind, beson-

ders deutlich (Maler- und Lackierbetrieb B6, Bäckerei B8). Es wird darauf verwiesen, dass die 

Umstrukturierungen zeit- und ressourcenintensiv sind (Maler- und Lackierbetrieb B6, Bäcke-

rei B8, Steinmetz-/Natursteinbetrieb B9). Nachhaltigkeit kann als eine zusätzliche Belastung 

gesehen werden, die „in den Randzeiten erbracht werden muss“ (Maler- und Lackierbetrieb B6). 

Auch prinzipielle Vorbehalte der Belegschaft können eine Herausforderung sein: „[…] wir sind 

ein sehr konservatives Gewerk. Und wenn ich jetzt bei uns in der Backstube sage, da kommt jetzt eine 

Nachhaltigkeitsmanagerin [...] dann zeigen die alle den Vogel." (Bäckereibetrieb B8) Ein Malerbe-

trieb berichtet, dass es auch eine Herausforderung ist, klimafreundliche Materialien einzuset-

zen, weil die Kund*innen per se das günstigste Produkt wählen. Als kleiner Betrieb ist es aus 

ihrer Sicht momentan nicht möglich, komplett auf nachhaltige Produkte umzustellen: „[…] 

natürlich bieten wir das an, was der Markt möchte, weil tun wir uns jetzt nur auf Nachhaltigkeit oder 

nachhaltige Produkte beschränken, schießen wir uns ins Aus. Das funktioniert nicht, nicht in unserer 

Größenanzahl.“ (B6) 

Trotz dieser Herausforderungen versuchen einige Betriebe Prozesse nachhaltig zu gestalten, 

weil es als Verantwortung gegenüber den folgenden Generationen gesehen wird (Maler- und 

Lackierbetrieb B6) oder wenn Nachhaltigkeit Tradition im Unternehmen hat (Ausbaugewerbe 

mit unterschiedlichen Gewerken B1, Friseurbetrieb B11) und damit auch eine identitätsstif-

tende Funktion ausfüllt (Steinmetz-/Natursteinbetrieb B9). Für die Außenwirkung eines Be-

triebs kann eine nachhaltige Arbeitsweise wichtig sein. So ist etwa der Erhalt von Zertifizie-

rungen wie der Blaue Engel, der Deutsche Nachhaltigkeitskodex oder Nachweise über Kli-

maneutralität von privaten Anbietern für Betriebe ein Anreiz, sich mit dem Thema intensiv 

auseinanderzusetzen und dies auch gegenüber Kund*innen, potenziellen Mitarbeitenden und 

anderen Betrieben nach außen zu tragen (Ausbaugewerbe mit unterschiedlichen Gewerken 
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B1, Betrieb für Refurbishment von Elektrotechnik B2, Gebäudereinigung B5, Maler- und La-

ckierbetrieb B6, Steinmetz-/Natursteinbetrieb B9). Auf politischer Ebene stärkt die Einbindung 

des Handwerks in nationale und europäische Strategien wie die Deutsche Nachhaltigkeits-

strategie und den European Green Deal den Stellenwert von Nachhaltigkeit im Handwerk. 

Die EU-Ökodesign-Richtlinie etwa fordert eine verbesserte Reparierbarkeit von Produkten, 

was das Handwerk als Reparaturakteur in den Fokus rückt (vgl. Bizer et al., 2023).  

4.3 Bedeutung für Kompetenzanforderungen und Qualifikationsbedarfe  

 

Die zunehmende Bedeutung von Nachhaltigkeit verändert auch die Kompetenzanforderun-

gen an Mitarbeitende im Handwerk. Neben klassischem Fachwissen werden vermehrt Kennt-

nisse in Bereichen des Klimaschutzes, der Ressourceneffizienz, der nachhaltigen Beschaffung 

und der digitalen Transformation erforderlich. Gerade bei der Umsetzung von Green Services 

sind sowohl technische als auch kommunikative Fähigkeiten gefragt. Mitarbeitende müssen 

in der Lage sein, ökologische Aspekte in Dienstleistungsprozesse zu integrieren und gleich-

zeitig die Kund*innen für Nachhaltigkeit zu sensibilisieren (vgl. Cocca & Meiren, 2013).  

Studien betonen in diesem Zusammenhang die wachsende Bedeutung sogenannter Green Ski-

lls (vgl. z.B. Dorr et al., 2023). Neben fachlichem Wissen sind dabei soziale und ökologische 

Kompetenzen gefragt, wie beispielsweise Nachhaltigkeitsbewusstsein, Kommunikationsfä-

higkeit und die Fähigkeit zur interdisziplinären Zusammenarbeit. Dorr et al. (2023) differen-

zieren zwischen technischen (Hard Skills) wie MINT-Kompetenzen, digitalem Know-how, 

Umweltwissen und energieeffizientem Handeln sowie transversalen (Soft Skills) wie Anpas-

sungsfähigkeit, Beratungskompetenz, interdisziplinärem Denken, Umweltbewusstsein und 

ethischer Verantwortung. Diese Kompetenzen sind nicht nur für neue grüne Berufe relevant, 

sondern zunehmend auch für traditionelle Handwerksberufe, deren interne Betriebsabläufe 

und Kundenkontakte sich im Zuge der Transformation wandeln. Auch in den qualitativen 

Interviews werden gewerkeübergreifendes Denken und Kommunikationsfähigkeit als wich-

tige Kompetenzen genannt, die weiter ausgebaut werden sollten (Ausbaugewerbe mit unter-

schiedlichen Gewerken B1, Bau- und Sanierungsunternehmen B3, Steinmetz-/ Natursteinbe-

trieb, Friseurbetrieb B11). Gerade in komplexen Prozessen mit vielen Akteur*innen, wie etwa 

im Bauhauptgewerbe, sind kommunikative Kompetenzen wichtig, um alle Beteiligten mitzu-

nehmen. Ein Gesprächspartner beschreibt das am Beispiel eines Bauprojekts im Smart City 

Bereich folgendermaßen:  

„Da hat das Thema Kreislaufwirtschaft enorm viel Fahrt aufgenommen, Wiederverwertung von Bau-

stoffen, ähm, und nicht nur in der Theorie, sondern [es dort] umgesetzt, auch mit Industrie und Hand-

werkern zusammen, wenn man das als Pionierprojekt startet, [ist es] ein Riesenkraftakt, die alle mitzu-

bekommen, sich diese Mühe zu geben.“ (Ausbaugewerbe mit unterschiedlichen Gewerken B1) 

Bizer et al. (2019) heben hervor, dass Reparatur- und Nachhaltigkeitskompetenzen im Hand-

werk gestärkt werden müssen. Die Fähigkeit zur interdisziplinären Zusammenarbeit, zur 

Kundenberatung und zur Nutzung digitaler Plattformen wird als zentral für die 
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Zukunftsfähigkeit des Handwerks angesehen. Die Studie empfiehlt zudem, Reparaturwissen 

systematisch in Aus- und Weiterbildung zu integrieren. Reparaturkompetenzen werden ins-

besondere im Kfz- und Elektrohandwerk sowie in Gewerken zur Schmuck-, Schuh- und Le-

derwarenherstellung als zukunftsrelevant gesehen. Diese Berufe benötigen spezifisches tech-

nisches Wissen, aber auch rechtliche Kenntnisse (z. B. Gewährleistungspflichten) und Fähig-

keiten zur Kundenkommunikation.  

Astor et al. (2013) zeigen, dass nahezu alle Gewerke – von Bau über Sanitär-, Heizungs- und 

Klimatechnik (SHK) bis hin zur Medizintechnik – spezifische Beiträge zur grünen Transfor-

mation leisten und dafür zielgerichtete Qualifikationen benötigen. Das Handwerk wird damit 

als zentraler Akteur der nachhaltigen Entwicklung positioniert, dessen Innovationskraft und 

Qualifizierungsstruktur entscheidend für das Gelingen der Transformation sind. Die Studie 

stellt differenziert dar, welche Kompetenzen und Qualifikationen in verschiedenen Gewerken 

erforderlich sind. Dabei wird deutlich, dass die Umsetzung der Energiewende oder nachhal-

tige Stadtentwicklung hohe Anforderungen an Fachwissen, Innovationsfähigkeit und Bera-

tungskompetenz stellt. Technisches Fachwissen ist insbesondere in Bereichen wie Wärme-

dämmung, Heiztechnik, Photovoltaik, Regenwassernutzung und Smart Metering gefragt. 

Gleichzeitig wird die Fähigkeit zur kundenindividuellen Beratung, zur interdisziplinären Zu-

sammenarbeit sowie zur Anwendung digitaler Technologien wie CAD, CNC und intelligenter 

Steuerungssysteme betont. Nachhaltigkeitsbewusstsein, insbesondere im Hinblick auf Mate-

rialwahl, Ressourceneffizienz und Kreislaufwirtschaft, wird als zentrale Querschnittskompe-

tenz hervorgehoben.  

In den Bau- und Ausbaugewerken wie bei Maurer*innen, Dachdecker*innen, Zimmerer*in-

nen, Stuckateur*innen und Installateur*innen sind Kompetenzen in der energetischen Gebäu-

desanierung, im Umgang mit nachhaltigen Baustoffen und in der Anwendung von Pas-

sivhausstandards erforderlich. Im Bereich Sanitär-, Heizungs- und Klimatechnik (SHK) sind 

Fachkräfte für die Planung und Installation energieeffizienter Heizsysteme, die Nutzung von 

Regen- und Grauwasser sowie für hygienische Trinkwasserinstallationen zuständig. Elektro-

installateur*innen und Systemelektroniker*innen übernehmen Aufgaben wie die Installation 

von Smart Metern, Ladeinfrastruktur für Elektromobilität und die Integration von Photovol-

taikanlagen und Batteriespeichern. Im Holzbau sind Zimmerer*innen und Holztechniker*in-

nen mit der Vorfertigung nachhaltiger Bauteile, dem Einsatz moderner Maschinen und der 

Kombination traditioneller Techniken mit neuen Verfahren betraut. Restaurator*innen im 

Handwerk, etwa aus den Gewerken Maler, Tischler, Steinmetz oder Metallbauer, verbinden 

historische Techniken mit modernen Materialien und leisten Beiträge zur denkmalgerechten 

energetischen Sanierung. In der Recycling- und Entsorgungswirtschaft sind Kenntnisse in 

Kreislaufwirtschaft, Materialkunde und Rückführungstechnologien erforderlich. Das Lebens-

mittelhandwerk trägt durch die Herstellung regionaler, biologischer und nährstoffreicher Pro-

dukte zur nachhaltigen Ernährung bei. In der Orthopädietechnik und Medizintechnik sind 

Präzision, nachhaltige Materialien und technologische Innovationen entscheidend für die Ver-

sorgung einer alternden Gesellschaft (vgl. Astor et al. 2013). Zur Bewältigung dieser 
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Herausforderungen wurden die entsprechenden Meisterfortbildungen inhaltlich moderni-

siert, etwa durch Module zur Energieberatung und Gebäudetechnik. Darüber hinaus existie-

ren spezialisierte Weiterbildungen wie bspw. zur Fachkraft für Solartechnik4, zum*r Gebäu-

deenergieberater*in HWK oder zum*r Servicetechniker*in für Windenergieanlagen. Diese 

Fortbildungen beruhen auf kammereigenen Regelungen und werden nicht bundeseinheitlich 

angeboten. Die entsprechenden Ausbildungsordnungen wurden technikoffen gestaltet, um 

neue Technologien integrieren und auf regionale Bedarfe reagieren zu können. Auch betriebs-

wirtschaftliche Kompetenzen und Wissensmanagement, etwa im Rahmen der Fortbildung 

zum*r geprüften*r Betriebswirt*in (HwO) gewinnen an Bedeutung. 

In den qualitativen Interviews wird zudem hervorgehoben, dass auch im Bereich des Grund-

lagenwissens zu Nachhaltigkeit Qualifizierungsbedarf besteht. Das betrifft zum einen Wis-

sensvermittlung über die verschiedenen Dimensionen von Nachhaltigkeit, weil häufig nur 

Energiegewinnung und Mobilität mit Nachhaltigkeit verbunden werden und Vorbehalte be-

stehen, dass Umstrukturierungen in diesem Bereich den Arbeitsalltag aufwändiger machen 

könnten (Maler- und Lackierbetrieb B6, Bäckerei B8). Auch in praktischen Bereichen wie der 

Trennung und Wiederverwertung von Abfallstoffen sehen die Gesprächspartner*innen Wei-

terbildungsbedarf (Ausbaugewerbe mit unterschiedlichen Gewerken B1, Betrieb für Refur-

bishment von Elektrotechnik B2, Bau- und Sanierungsunternehmen B3, Friseurbetrieb B10). 

Dies wird als besonders herausfordernd wahrgenommen, wenn Routinen von älteren Mitar-

beitenden verändert werden müssen:  

„Also Materialtrennung und sozusagen den Abfall als Ressource, als Rohstoff zu sehen und nicht als 

Abfall, das Bewusstsein, das kehrt gerade ein, auch auf der Baustelle. Wenn Sie einen alten Polier haben, 

der 40 Jahre lang seinen Müll einfach einmal hier in den großen Container [geworfen hat], das […], 

braucht eine Zeit, bis der sich darauf eingestellt hat.“ (Ausbaugewerbe mit unterschiedlichen Ge-

werken B1) 

Der Qualifikationsbedarf wird nicht nur vertikal innerhalb des eigenen Betriebs als notwendig 

gesehen, sondern auch horizontal hin zu anderen Betrieben. Hier kann der abnehmende Or-

ganisationsgrad im Handwerk (vgl. Sack et al. 2023) als eine besondere Herausforderung gel-

ten, wenn es darum geht, Betriebe zu erreichen. Eine Gesprächspartnerin beschreibt das Prob-

lem für die Friseurbetriebe so:  

“Es geht ja auch schon in kleine Dinge los, schon die Mülltrennung. [...] Es ist, glaube ich, wirklich viel 

Unwissenheit, ne. [...] Also, wir sind auch in unserer Innung, ähm, halt im Arbeitgeberverband sehr 

engagiert, das ist ja was, was heutzutage, sag ich mal, viele einfach nicht mehr sind und wir sind 

dadurch halt super gut vernetzt und auch gut informiert. Aber das fehlt, glaube ich, bei vielen Kollegen, 

 

 

4 Ein Angebot der Handwerkskammer Heilbronn-Franken: „Anlagen planen, installieren und warten. Fachkraft 

für Solartechnik.“ 
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die das halt auch nicht unterstützen oder da halt eben nicht, ähm, ja, angeschlossen sind." (Friseurbe-

trieb B10)  

Betriebe, die im Bereich Nachhaltigkeit schon sehr aktiv sind, sehen sich in einer Vorreiter- 

beziehungsweise Vorbildfunktion für andere (Maler- und Lackierbetrieb B6, Steinmetz-/ Na-

tursteinbetrieb B9). Zusammenfassend lässt sich festhalten, dass sich erfolgreiche Betriebe 

durch eine unternehmensweite Nachhaltigkeitsstrategie auszeichnen, die von der Geschäfts-

führung initiiert und durch das Team mitgetragen wird. In den Interviews findet sich das in 

den Unternehmen, die auf Nachhaltigkeit als Geschäftsfeld setzen, sowohl in großen (Ausbau-

gewerbe mit unterschiedlichen Gewerken B1, Steinmetz-/Natursteinbetrieb B9) als auch in 

kleineren Betrieben (Sanitär-, Heizungs- und Klimatechnikbetrieb B7). Die langfristige Veran-

kerung nachhaltigen Denkens setzt jedoch kontinuierliche Fortbildung voraus – etwa durch 

Workshops, digitale Plattformen oder innerbetriebliche Lernprozesse (vgl. Siegele & Lerche, 

2023). Letztlich verlangt Nachhaltigkeit eine neue Form betrieblicher Lernkultur, die auf Re-

flexion, Innovation und Kooperation basiert (Ausbaugewerbe mit unterschiedlichen Gewer-

ken B1, Sanitär-, Heizungs- und Klimatechnikbetrieb B7, Steinmetz-/Natursteinbetrieb B9).  

Als Treiber für die grüne Transformation im Handwerk werden in der Literatur etwa der 

Fachkräftemangel im Sinne einer Chance für nachhaltige Positionierung, gesellschaftlicher 

Druck, Innovationsdruck, Nachhaltigkeit als Marketingvorteil und die persönliche Motivation 

der Betriebsleitung identifiziert. Hemmnisse resultieren aus der Bürokratie, fehlender nieder-

schwelliger Tools, mangelnden Ressourcen, geringer politische Unterstützung sowie fehlen-

der Informationen über Fördermöglichkeiten. Tools wie der „Nachhaltigkeits-Navigator 

Handwerk“ oder Seminare der Zentralstelle für die Weiterbildung im Handwerk (ZWH) zei-

gen, wie der Einstieg in die grüne Transformation gelingen kann (vgl. Weber et al., 2024a). 

Auch externe Beratungsangebote – insbesondere von Handwerkskammern – haben sich als 

hilfreich erwiesen. Insgesamt zeigen die verschiedenen Studien, dass Nachhaltigkeit im Hand-

werk nicht nur ein ethisches Leitbild, sondern ein wirtschaftlicher Erfolgsfaktor sein kann. Al-

lerdings weisen die Interviews darauf hin, dass die Herausforderungen hinsichtlich der Ak-

zeptanz sowohl durch die Belegschaft als auch durch die Kundschaft nicht unterschätzt wer-

den sollten (Maler- und Lackierbetrieb B6, Bäckerei B8). Die Literaturanalyse zeigt, dass sich 

zukunftsfähige Handwerksbetriebe durch eine klare Nachhaltigkeitsstrategie und gezielte 

Qualifizierungsmaßnahmen auszeichnen. Gleichzeitig wird aus den qualitativen Interviews 

deutlich, dass hier differenziert werden muss: In Betrieben, die Nachhaltigkeit nicht als ihr 

zentrales Geschäftsfeld sehen, hat das Thema nur selten Priorität und wird vielmehr als eine 

weitere, zeit- und ressourcenintensive Aufgabe gesehen (Maler- und Lackierbetrieb B6, Bäcke-

rei B8, Steinmetz-/Natursteinbetrieb B9). Vorbehalte gegenüber Nachhaltigkeit bestehen, da es 

an fundiertem Wissen über die verschiedenen Dimensionen von Nachhaltigkeit mangelt. Um 

vorhandene Potenziale zu entfalten, braucht es eine stärkere strukturelle Unterstützung – etwa 

durch Förderprogramme, Beratungsangebote und eine bessere Integration von Nachhaltigkeit 

in die berufliche Bildung. 
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5. Personalentwicklungsstrategien: Fokus Digitalisierung und 

Nachhaltigkeit 

 

Der folgende Abschnitt beschäftigt sich mit bereits bestehenden Verfahren der Personalent-

wicklung in Handwerksbetrieben, insbesondere hinsichtlich der Qualifikationsanforderungen 

in den Bereichen Digitalisierung und Nachhaltigkeit. Zunächst wird ein Überblick zu beste-

henden Formaten und Inhalten der Personalentwicklung gegeben. Anschließend wird disku-

tiert, welche Hemmnisse bei der Nutzung von Fort- und Weiterbildungsformaten bestehen 

und unter welchen Rahmenbedingungen Qualifizierungsmaßnahmen wahrgenommen wer-

den können. Das Kapitel schließt mit Empfehlungen für gute Formate der Weiterbildung aus 

der bestehenden Literatur und qualitativen Interviews mit Handwerksbetrieben.   

5.1 Formate und Inhalte der Personalentwicklung im Handwerk 

 

Im Handwerk existieren unterschiedliche Formate, wie sich Mitarbeitende weiterentwickeln 

und qualifizieren können. Diese Formate lassen sich auf unterschiedlichen Ebenen einordnen. 

Die Ausbildungsebene dient der beruflichen Erstausbildung und der Vermittlung der berufli-

chen Handlungsfähigkeit. Auf der Fortbildungsebene, die nach Abschluss der beruflichen 

Erstausbildung greift, können bereits vorhandene Kompetenzen vertieft oder neue Fachkennt-

nisse erworben werden. Auf der Fortbildungsebene lassen sich zudem die durch die Ände-

rung des Berufsbildungsgesetzes (BBIG) im Jahr 2020 neu eingeführten Abschlussbezeichnun-

gen der höherqualifizierenden Berufsbildung unterscheiden: Geprüfte*r Berufsspezialist*in, 

Bachelor Professional und Master Professional. Diese Stufen bauen auf einer abgeschlossenen 

Berufsausbildung auf und ermöglichen eine Erweiterung der beruflichen Handlungsfähigkeit. 

Die neuen Titel gelten ausschließlich für Fortbildungsverordnungen, die ab 2020 erlassen wur-

den und sind in Anlehnung an den Deutschen Qualifikationsrahmen (DQR) konzipiert. Sie 

sollen die Transparenz sowie die Vergleichbarkeit beruflicher Abschlüsse auf nationaler und 

internationaler Ebene erhöhen (vgl. BIBB, 2025b). Die Zielgruppe des Projektvorhabens beläuft 

sich insbesondere auf die Gesellen-Ebene innerhalb des Handwerks (DQR-Stufe 4), also auf 

Fachkräfte, die bereits ihre Ausbildung abgeschlossen haben. Damit liegt der Schwerpunkt 

des Projekts auf der Fortbildungsebene, die für die Vermittlung von Kompetenzen in den Zu-

kunftsthemen Digitalisierung und Nachhaltigkeit besonders relevant ist.  

Neben dem Format der klassischen dualen Berufsausbildung existieren verschiedene Formate 

der (Weiter-) Qualifizierung, namentlich Teil- und Zusatzqualifikationen, Kammerregelungen 

oder Ausgleichsmaßnahmen (vgl. Hippach-Schneider & Le Mouillour, 2022). Zusatzqualifika-

tionen sind im Berufsbildungsgesetz verankert und richten sich vorwiegend an Auszubil-

dende. Sie ergänzen die reguläre Ausbildungsordnung um zusätzliche Inhalte und können 

parallel zur Ausbildung oder bis spätestens sechs Monate nach deren Abschluss absolviert 

werden. Die Maßnahmen umfassen Inhalte, die ergänzend zur relevanten 
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Ausbildungsordnung vermittelt werden, um das Kompetenzprofil bereits während der beruf-

lichen Ausbildung hinsichtlich technologischer Entwicklungen oder anderer berufsübergrei-

fender Qualifikationen zu erweitern (vgl. BIBB, 2022). Darüber hinaus richten sich sogenannte 

Teilqualifizierungen typischerweise an Menschen über 25 Jahre, die entweder keinen Berufs-

abschluss haben oder sich beruflich neuorientieren bzw. weiterqualifizieren wollen. Durch das 

Ablegen von Teilqualifizierungen im Sinne von modularen Bausteinen, kann ein Ausbil-

dungsberuf vollständig inhaltlich aufgearbeitet werden. Jedes Modul umfasst fachtheoreti-

schen und fachpraktischen Unterricht sowie eine Kompetenzfeststellung und berechtigt nach 

erfolgreichem Abschluss aller Module dazu, an einer Externenprüfung teilzunehmen, um den 

regulären Berufsabschluss zu erhalten (vgl. DIHK, 2024).  

Zusätzlich durchlaufen ausländische Fachkräfte, deren berufliche Abschlüsse im Rahmen des 

Anerkennungsverfahrens nicht vollständig als gleichwertig anerkannt wurden, häufig soge-

nannte Ausgleichsmaßnahmen. Diese können in Form von Anpassungslehrgängen, Eignungs-

prüfungen oder Kenntnisprüfungen abgelegt werden, um Lücken im Kompetenzprofil zu 

schließen und eine volle Anerkennung der beruflichen Qualifikationen zu erreichen (vgl. 

BIBB, o.J.). Hinzu kommen sogenannte Kammerregelungen, die nach Abschluss einer Ausbil-

dung die Möglichkeit bieten, zusätzliche fachliche Kompetenzen zu erwerben. Soweit auf ei-

nem Gebiet noch keine bundeseinheitliche Fortbildungsordnung besteht, können die Hand-

werkskammern gemäß § 42f HwO eigene Regelungen entwickeln und Prüfungen durchfüh-

ren. Dabei reagieren die individuellen Regelungen häufig auf regionale Bedarfe und tragen 

dazu bei, den konkreten Fachkräftebedarf passgenau zu decken. Die Maßnahmen sind recht-

lich geregelt, werden meist durch ein Zertifikat bescheinigt, können aber je nach Kammer und 

Region variieren (vgl. ZDH, o.J.).   

Darüber hinaus gibt es Verfahren zur Sichtbarmachung und Anerkennung beruflicher Kom-

petenzen, wie das Validierungsverfahren ValiKom. Zielgruppe des ValiKom-Verfahrens sind 

Personen ohne verwertbaren Berufsabschluss, die jedoch über eine umfangreiche berufliche 

Erfahrung verfügen. Die Teilnahme am Validierungsverfahren stellt für die Teilnehmenden 

eine Möglichkeit dar, ihre vorhandenen Kompetenzen anerkennen zu lassen und so ihre be-

ruflichen Entwicklungsperspektiven zu verbessern (vgl. Müller-Werth & Wirtherle 2024). 

Während Qualifizierungsformate neue Inhalte vermitteln und Kompetenzen erweitern, ver-

folgt das Validierungsverfahren ValiKom die Zielsetzung, beruflich erworbene Kenntnisse, 

die eine Person nicht über einen Berufsabschluss nachweisen kann, durch die jeweilige Kam-

mer einschätzen und anerkennen zu lassen. Im Fokus steht hier nicht der Erwerb oder die 

Vermittlung neuer Fähigkeiten, sondern die abschlussorientierte Validierung informell erwor-

bener Kenntnisse (vgl. Müller-Werth, 2024; Müller-Werth & Wirtherle 2024; Wirtherle, Müller-

Werth & Rehbold 2021).  Dennoch kann ValiKom Impulse für Anpassungsqualifizierungen 

setzen, insbesondere dann, wenn im Rahmen der Fremdbewertung nur eine teilweise Gleich-

wertigkeit festgestellt wird. In diesen Fällen wird durch die Rückmeldung der Berufsexperten 

und Berufsexpertinnen ein gezielter Qualifizierungsbedarf festgestellt (vgl. Müller-Werth et 

al. 2022).  
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Formate der Weiterbildung 

Blickt man auf die konkrete Weiterbildungssituation, so stellt das BIBB-Qualifizierungspanel 

(vgl. Gerhards et al., 2023) fest, dass für Handwerksbetriebe vor allem die Maßnahmen der 

betrieblichen Weiterbildung von Bedeutung sind, die als Unterweisung oder Anlernen unmit-

telbar am Arbeitsplatz geschehen (Abbildung 2). Über 92% der befragten Betriebe geben an, 

dieses Format zu nutzen. Die nächst häufig genannte Kategorie, das selbstgesteuerte Lernen, 

nennen lediglich 43,8% der befragten Handwerksbetriebe. Es ist also nicht nur eine gute Qua-

lifizierung von Dozierenden der Kammern und Weiterbildungsanbietenden gefragt, sondern 

letztlich sollten alle Mitarbeitenden, die anleitend tätig sind, Kompetenzen in den Bereichen 

Digitalisierung und Nachhaltigkeit erwerben und kontinuierlich weiterentwickeln, um diese 

auch weitergeben zu können.   

 

Abbildung 2: Maßnahmen der betrieblichen Weiterbildung 

 

Quelle: BIBB-Qualifizierungspanel 2021. Eigene Darstellung. 

 

Gerade bei KMU bestehen Wissenslücken hinsichtlich der Anwendung und des Nutzens di-

gitaler Technologien für den Betrieb, die durch die Vermittlung von spezifischem Wissen in 

Weiterbildungslehrgängen geschlossen werden können (vgl. Schliephake et al., 2022). Bei-

spiele für Weiterbildungsbedarfe umfassen etwa praktisches Grundlagenwissen über KI und 

ihre Einsatzmöglichkeiten, Wissenserwerb, wie existierende KI-Anwendungen adaptiert und 

in die betrieblichen operativen Prozesse integriert werden können, aber auch rechtliche und 

ethische Fragestellungen bei der Nutzung von Künstlicher Intelligenz sowie den Aufbau von 

Kompetenzen, die es ermöglichen, selbst einzuschätzen, wie KI im Unternehmen sinnvoll ein-

gesetzt und implementiert werden kann (ebd.) In diesem Zusammenhang kann der Transfor-

mationsbedarf über die Vermittlung von fachlichem Wissen hinausgehen, da die Integration 

von KI-Anwendungen und digitalen Techniken auch eine Veränderung der 
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Unternehmenskultur und des Führungsstils hin zu einer mitarbeiterorientierten Personalpo-

litik und einem aktivierenden Führungsstil bedeuten kann (ebd.) 

Angesichts der raschen Veränderungen, die durch eine wachsende Digitalisierung und stren-

gere Nachhaltigkeitsanforderungen in der Arbeitswelt entstehen, steigt auch die Bedeutung 

von Umschulungen. Stohr und Kolleg*innen (2019) untersuchen am Beispiel der Baubranche, 

welche fachlichen und überfachlichen Kompetenzen erworben werden müssen, damit Men-

schen, die in gefährdeten Berufen arbeiten, in Zukunftsberufe umgeschult werden können. Es 

zeigt sich, dass insbesondere der Erwerb von Fachkompetenzen entscheidend ist, um in einem 

zunehmend digitalisierten Arbeitsmarkt erfolgreich partizipieren zu können. 

Die qualitativen Interviews weisen eine große Bandbreite der betrieblichen Herangehenswei-

sen und der genutzten Formate aus. Neben obligatorischen Schulungen wie Sicherheitsunter-

weisungen kommen in den befragten Betrieben vornehmlich Produktschulungen durch die 

jeweiligen Hersteller (Ausbaugewerbe mit unterschiedlichen Gewerken B1, Baubetrieb B3, 

Tischlereibetrieb B4, Gebäudereinigungsbetrieb B5, Maler- und Lackierbetrieb B6, Sanitär-, 

Heizungs- und Klimatechnikbetrieb B7, Bäckerei B8, Friseurbetriebe B10 & B11), Onboarding-

Maßnahmen für neue Beschäftigte (Ausbaugewerbe mit unterschiedlichen Gewerken B1, Ge-

bäudereinigungsbetrieb B5), Schulungen in Betriebswirtschaft und Unternehmensführung 

(Tischlereibetrieb B4, Gebäudereinigungsbetrieb B5, Sanitär-, Heizungs- und Klimatechnikbe-

trieb B7), Coachings oder Angebote zur Persönlichkeitsentwicklung (Steinmetz-/Naturstein-

betrieb B9) sowie Schulungen mit Bezug zur Digitalisierung (Baubetrieb B3, Friseurbetrieb 

B10) zum Einsatz. Die genutzten Veranstaltungsformate umfassen sowohl Präsenz- als auch 

Online- oder Hybridveranstaltungen. Anbietende sind – neben den Herstellenden und Lie-

fernden, die in der Regel für die jeweiligen produktspezifischen Schulungen verantwortlich 

sind – Kammern und Innungen sowie gewerbliche Bildungsträger. Durch die Zusammenar-

beit mit Plattformanbietenden sind einzelne Betriebe (Ausbaugewerbe mit unterschiedlichen 

Gewerken B1, Sanitär-, Heizungs- und Klimatechnikbetrieb B7, Steinmetz-/Natursteinbetrieb 

B9) auch in der Lage, interne E-Learning-Systeme aufzusetzen und eigene Inhalte einzustellen, 

die den Beschäftigten auf vergleichsweise niedrigschwellige Weise zur Verfügung gestellt 

werden:  

„Also, das E-Learning ist etwas, was wir über das Lernmanagementsystem […] mit zwei, drei Maus-

klicken jedem zur Verfügung stellen können. […] das ist sehr niederschwellig, weil jeder kann es über 

sein Handy sogar, also nur da, man braucht halt nur ein Endgerät und einen Internetempfang und 

schon kann man das nutzen.“ (Ausbaugewerbe mit unterschiedlichen Gewerken B1) 

 

Hervorgehoben wird auch der Nutzen von Lernvideos, die sich besonders bei einer vielspra-

chigen Belegschaft als effektiver erweisen als eine rein verbale Vermittlung von Inhalten: 

„Das heißt, äh, es gibt […] kurze Filme, wie man zum Beispiel Reinigungsmittel einsetzt, wie man […] 

Raumgruppen reinigt und so. Also, das ist dann, sagen wir mal, transparenter, klarer, einfacher, wenn 
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man so einen Film anschaut, wie wenn halt irgendjemand irgendwas erzählt, ja. Und […] solche Dinge 

sind natürlich schon mittlerweile Standard.“ (Gebäudereinigungsbetrieb B5) 

 In den Interviews zeigt sich die besondere Bedeutung von non-formalem und informellem 

Lernen für die Personalentwicklung im Handwerk. Beschäftigte organisieren dabei selbstän-

dig ihren Lernprozess, indem sie im Internet verfügbare Informations- und Schulungsange-

bote nutzen, oder verwerten unmittelbar ihre Erfahrungen aus dem Arbeitsprozess. Ein Bei-

spiel für das selbstorganisierte Lernen ist die Nutzung von Online-Foren: „Und dann lerne ich 

Vieles, wenn ich online gehe, wenn ich in Facebook drin bin, in den einzelnen Foren und da lerne ich 

sehr, sehr viel und da hole ich mir auch meine ganzen Ideen.“ (Friseurbetrieb B11) In anderen Fällen 

ermöglichen Firmen die systematische Verwertung des Arbeitsprozesses als Informations-

quelle. So wird in einem Betrieb das Erfahrungswissen über ältere Technik einschließlich des 

Wissens um mögliche Fehlerquellen mit Hilfe von Videoaufzeichnungen festgehalten, um 

diese Informationen für jüngere Mitarbeitende zugänglich zu halten, die aus ihrer Ausbildung 

keine entsprechenden Kenntnisse besitzen: 

 „Und auch da, dass man dann vielleicht, so ist der Gedanke, auch nochmal Fehler mit aufnimmt. Also 

was ist vielleicht irgendwo ein Mangel gewesen und wie kann man daraus lernen, was können wir 

daraus vielleicht ableiten, dass das nicht nochmal passiert und das auch videotechnisch aufzubereiten. 

Und auch das Wissen, was vielleicht zum Beispiel Techniker haben, die Erfahrung haben, die älter sind, 

die Ölanlagen zum Beispiel geschraubt haben, dass man das natürlich auch videotechnisch festhält. Die 

Jungen, die kennen kaum noch Ölanlagen und die sind aber noch da draußen und sollen natürlich auch 

gewartet und natürlich auch einen Service bekommen können.“ (Sanitär-, Heizungs- und Klimate-

chnik B7)  

In einem anderen Betrieb hat es sich im Laufe der Zeit als (ursprünglich nicht als solche inten-

dierte) Strategie etabliert, dass die Mitarbeitenden bei konkreten Problemen in ihrem jeweili-

gen Arbeitsprozess eigenständig nach Lösungen recherchieren und auf diese Weise ihre 

Kenntnisse und Fertigkeiten weiterentwickeln. Diese Herangehensweise kann nur bedingt als 

systematische Personalentwicklung betrachtet werden, da ein nachhaltiger Lerneffekt situati-

onsbezogener Problemlösungen auch eine Reflexion der Erfahrungen voraussetzt, doch hat 

sich das Vorgehen im Fall des betroffenen Betriebs bewährt:  

„[Weiterbildung passiert] am Fall, am Bauobjekt ausgerichtet, ne. Und […] damit sind wir im Grunde 

die ganzen Jahre sehr gut gefahren und das ist keine DIN-gerechte Geschichte, aber es hat einen immer 

weitergebracht und man hat immer dazu gelernt. Aber […] nicht, weil man eine Stunde lang irgendwie 

ein Webinar besucht hat. Also, es ist so verordnet, es ist keine verordnete Weiterbildung, sondern es ist 

so eine subtile Weiterbildung. Ich glaube, das kriegen die Leute gar nicht so richtig mit.“ (Baubetrieb 

B3) 
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5.2 Hemmnisse und Erfolgsfaktoren für die Qualifizierung von Beschäftigten  

 

Handwerksbetriebe beschäftigen sich in unterschiedlicher Intensität mit der Qualifizierung 

ihrer Beschäftigten. Die Gründe dafür sind vielschichtig und abhängig vom individuellen Be-

trieb, etwa der Betriebsgröße und der Branche. Trotzdem lassen sich übergreifende Faktoren 

identifizieren, was eine Teilnahme an Qualifizierungsangeboten begünstigt, und welche Hür-

den bestehen.  

Besonders offen sind Betriebe dann für Qualifizierungsangebote, wenn diese zur Verbesse-

rung der Fachkenntnisse beitragen und Themen adressiert werden, für die ein akuter Weiter-

bildungsbedarf im Betrieb oder im Ausbildungssystem gesehen wird (vgl. Sachse & Eiser-

mann, 2019). Hier ist es zentral, dass Betriebe die Kompetenzen ihrer Mitarbeitenden kennen 

und erfassen, insbesondere für KMU ist das aufgrund fehlender Ressourcen oder einem feh-

lenden Bewusstsein dafür oft eine Herausforderung (vgl. Stohr et al., 2019). Zudem muss der 

zeitliche, organisatorische und finanzielle Aufwand als machbar erlebt werden. Dabei können 

digitale und hybride Qualifizierungsangebote eine wichtige Rolle spielen, weil sie eine zeit- 

und ortsunabhängige Weiterbildung erlauben und so an den Betriebsablauf und individuelle 

Bedürfnisse angepasst werden können (vgl. Klös et al., 2020). Neben inhaltlichen Aspekten 

und der organisatorischen und finanziellen Ermöglichung von Weiterbildungen im betriebli-

chen Rahmen ist auch die Haltung eines Betriebs zum Thema Qualifizierung entscheidend. 

Wenn die Bedeutung von Fort- und Weiterbildungen aktiv im Betrieb kommuniziert wird und 

Bildungsangebote von Betriebsangehörigen aller Hierarchiestufen wahrgenommen werden, 

wirkt sich das positiv auf die Bereitschaft der Mitarbeitenden aus, sich weiterzubilden (vgl. 

Stohr et al., 2019). Zudem stärkt eine mitarbeiterorientierte Personalpolitik die Teilnahme an 

Qualifizierungsmaßnahmen. Untersuchungen zum Validierungsverfahren ValiKom zeigen, 

dass die Ermöglichung der Teilnahme an dieser Validierungsmaßnahme von Mitarbeitenden 

als Anerkennung und Wertschätzung ihrer Arbeit erlebt wird und damit die Zufriedenheit 

sowie die Mitarbeiterbindung gefördert wird (vgl. Müller-Werth, 2024).  

Beispiele für Haltungen, die sich förderlich auf die Qualifizierung der Beschäftigten auswir-

ken können, finden sich in den Betriebsinterviews. Ein Gedanke, der wiederholt artikuliert 

wird, ist die Überzeugung, dass die Weiterbildung eine doppelte Funktion erfüllt, indem sie 

einerseits die Fachkompetenz der Beschäftigten entwickelt und andererseits die Arbeitszufrie-

denheit fördert, was wiederum die Bindung der Mitarbeitenden an den Betrieb steigert (Ge-

bäudereinigungsbetrieb B5, Sanitär-, Heizungs- und Klimatechnikbetrieb B7). Ein Gesprächs-

partner formuliert diesen Zusammenhang wie folgt: 

„[…] ich muss da das emotionale Konto halt auch irgendwo aufladen […], dass ich halt ein gutes Team 

habe, dass es Spaß macht zu arbeiten bei uns, dass das Klima gut ist […]. Und da trägt halt dazu bei 

[…], wenn ich eigentlich eher ja sage zu einer Fortbildung, da ich ja erstens auch von dem Mehr an 

Wissen profitiere und ja, letztendlich muss ich ihm dann auch mehr bezahlen, aber die Hoffnung ist 
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natürlich, dass er dann letztendlich effizienter ist, dass man dann mehr mit ihm machen kann.“ (Sani-

tär-, Heizungs-, Klimatechnikbetrieb B7)  

Die Weiterentwicklung der fachlichen Kompetenz ist aus Sicht der Betriebe der praktischen 

Notwendigkeit geschuldet, mit technischen Innovationen Schritt zu halten und Stagnation zu 

vermeiden (Ausbaugewerbe mit unterschiedlichen Gewerken B1, Friseurbetrieb B10). Dane-

ben findet sich auch eine intrinsische Motivation, der zufolge Weiterbildung Teil der eigenen 

Selbstvervollkommnung ist; Personalentwicklung ist insofern Ausdruck des Selbstverständ-

nisses als Arbeitgeber und des Qualitätsanspruchs an sich selbst:  

„Das bin ich tatsächlich, dass ich da immer gucke. Ich mache vieles online tatsächlich und viele Dinge 

mit den Firmen, die wir im Salon haben, dass wir da Schulungen machen. […] Ich habe eine sehr hohe 

Anforderung an mich selber. Ich bin so in meiner Arbeit so ein kleiner Nerd.“ (Friseurbetrieb B11)  

Ein weiterer Faktor, der in den Interviews mehrfach thematisiert wird, ist das Bewusstsein der 

Betriebe für die individuellen Voraussetzungen der Beschäftigten, die bei der Personalent-

wicklung zu berücksichtigen sind. Hier bestätigt sich der Befund aus der Literaturanalyse, 

dass es für die Betriebe von zentraler Bedeutung ist, die Kompetenzen ihrer Mitarbeitenden 

zu kennen, um bei der Qualifizierung passgenau daran anknüpfen zu können. Die Überle-

gung ist hier, dass Qualifizierungen – abgesehen von Schulungen, die rechtlich zwingend vor-

geschrieben sind – bei den jeweiligen Kompetenzen der Betroffenen und ihren persönlichen 

Entwicklungszielen ansetzen sollten und dass die individuelle Motivation der Beschäftigten 

Voraussetzung einer erfolgreichen Weiterbildung ist; die Beschäftigten haben insofern aus 

Sicht der Betriebe auch eine Mitverantwortung für ihre Weiterentwicklung (Betrieb für Refur-

bishment von Elektrotechnik B2, Gebäudereinigungsbetrieb B5, Sanitär-, Heizungs- und Kli-

matechnikbetrieb B7). Die Berücksichtigung individueller Voraussetzungen zeigt sich auch in 

der Bereitschaft, bei der Gestaltung der Arbeitsabläufe und -mittel unterschiedliche Informa-

tionsquellen und -formate im Betrieb vorzuhalten und auch Lösungen bereitzustellen, die ei-

nen geringeren Einarbeitungsaufwand erfordern. Dieses differenzierte Vorgehen wird wie 

folgt beschrieben:  

„Aber wir haben ein paar Spezialisten, die können und wollen das [die standardmäßige Materialver-

waltung über eine Smartphone-App] nicht über das Handy machen. Dann unten hängt unser großer 

Touchscreen an der Wand, wo man dann antippen kann. […] Und das ist auch wichtig […], weil die 

keine Lust haben, sich mit irgendwelchen Dingen zu beschäftigen, die zeitaufwendig sind, und müssen 

sie dann auch nicht.“ (Maler- und Lackierbetrieb B6)  

Die Haltung der Betriebe zum Ressourcenbedarf der Weiterbildung nimmt in den Interviews 

einigen Raum ein. Personalentwicklungsmaßnahmen werden unter dem Gesichtspunkt der 

Investition finanzieller und zeitlicher Ressourcen betrachtet, wobei deutlich wird, dass eine 

entsprechende Investitionsbereitschaft der Betriebe Voraussetzung für eine effektive Personal-

entwicklung ist (Gebäudereinigungsbetrieb B5, Sanitär-, Heizungs- und Klimatechnikbetrieb 

B7, Friseurbetrieb B11).  
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Hemmnisse für die Teilnahme an Fort- und Weiterbildungen bestehen zum einen in den Kos-

ten und dem zeitlichen Aufwand, der damit verbunden ist (vgl. Sachse & Eisermann, 2019; 

Müller-Werth, 2024). Das betrifft auch die Beantragung einer finanziellen Förderung von Wei-

terbildungen, die vor allem von KMU als zu aufwändig eingestuft wird (vgl. Stohr et al., 2019). 

Bei einer guten Auslastung des Betriebs werden alle Mitarbeitenden an ihrem Arbeitsplatz 

benötigt, sodass nur wenig Raum für Qualifizierungsmaßnahmen bleibt – auch das betrifft 

KMU in besonderem Maße (vgl. Sachse & Eisermann, 2019; Schliephake et al., 2022). Weiterhin 

ist es angesichts einer großen Zahl an Qualifizierungsangeboten nicht immer einfach, ein An-

gebot zu finden, das sowohl inhaltlich als auch hinsichtlich des Formats, der Kosten und des 

zeitlichen Rahmens den individuellen Bedürfnissen und der betrieblichen Situation entspricht 

(vgl. in Bezug auf Ausbildende: Sachse & Eisermann, 2019). Seitens der Betriebe bestehen zu-

dem Unsicherheiten über den tatsächlichen Nutzen der Weiterqualifizierung von Mitarbeiten-

den für das eigenen Unternehmen. Das betrifft etwa die Personalpolitik, wenn befürchtet 

wird, dass sich besser qualifizierte Mitarbeitende anderweitig nach einer attraktiveren Stelle 

umsehen könnten, und damit die Investition in die Weiterbildung dem eigenen Betrieb verlo-

ren geht (vgl. Stohr et al., 2019). In Bezug auf neuere Themen wie etwa KI schätzen Handwerk-

betriebe den unmittelbaren Nutzen der Qualifizierung als unklar ein: Als „Zukunftsthema“ 

gelten digitale Technologien mitunter als etwas, womit man sich erst in Zukunft beschäftigen 

sollte, das aber jetzt noch nicht relevant ist (vgl. Schliephake et al., 2022). Insgesamt sind Hand-

werksbetriebe, vor allem KMU, eher mit der Bewältigung des Betriebsalltags beschäftigt als 

sich strategisch mit der Zukunft zu beschäftigen, sowohl fachlich-wirtschaftlich als auch in der 

Personalpolitik und den benötigten Kompetenzen der Mitarbeitenden (vgl. Schliephake et al., 

2022; Stohr et al., 2019). Dies spiegelt sich auch im BIBB-Betriebspanel wider (siehe Abbildung 

3). So verfügen lediglich 8,5% der befragen Handwerksbetriebe über ein Kompetenzmodell, 

das tätigkeitsspezifische und -übergreifende Kompetenzen festlegt. 16% der Betriebe haben 

sich mit dem Thema Kompetenzen noch nicht beschäftigt und über die Hälfte der Betriebe 

kennen zwar die Kompetenzen, haben sie aber nicht schriftlich festgehalten. Vor diesem Hin-

tergrund ist es besonders herausfordernd, aktuelle und künftige Kompetenzanforderungen 

zu identifizieren und Mitarbeitende entsprechend weiterzubilden. 
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Abbildung 3: Umgang mit Kompetenzanforderungen 

 

Quelle: BIBB-Qualifizierungspanel 2021. Eigene Darstellung 

Die vorstehenden Herausforderungen und Hemmnisse werden auch in den Betriebsinter-

views thematisiert. Wie durch die Literaturanalyse bereits nahegelegt, kann die Grundhaltung 

der Betriebe zum Thema Personalentwicklung einem Engagement in der Weiterbildung ent-

gegenstehen, wenn deren Wert generell skeptisch beurteilt wird. Es kommt vor, dass ein Be-

trieb prinzipiell nicht die Notwendigkeit sieht, die Kompetenzen der Mitarbeitenden zu er-

weitern oder neue Kompetenzen aufzubauen und es stattdessen vorzieht, sich auf die vorhan-

denen Stärken der Mitarbeitenden zu konzentrieren und diese zu nutzen: „Ich bin mir halt nicht 

sicher, ob ich die Kompetenzen ausbauen möchte. […] Weil, ich sehe es eigentlich so: Stärken stärken! 

Und alles, was die draußen nicht abbilden können, bilde ich ab. […] Also, ich fahre da einen anderen 

Ansatz.“ (Baubetrieb B3)  

Auch die oben beschriebene Position der Betriebe, sich an den individuellen Voraussetzungen 

der Mitarbeitenden zu orientieren, diesen aber auch eine Mitverantwortung für die Personal-

entwicklung zuzuschreiben, kann mitunter zu einer skeptischen Haltung führen. Mehrere Be-

triebe berichten von der Beobachtung, dass Beschäftigte sich nicht aktiv um eine Qualifizie-

rung bemühen und bei Schulungen auf freiwilliger Basis, die ihnen seitens der Arbeitgeber 

angeboten werden, wenig oder kein Interesse an einer Teilnahme zeigen (Betrieb für Refur-

bishment von Elektrotechnik B2, Maler- und Lackierbetrieb B6). Eine mögliche Erklärung da-

für ist, dass eine Berufstätigkeit im Handwerk heute eher aufgrund rein wirtschaftlicher Mo-

tive aufgenommen wird und weniger aus einer intrinsischen Motivation heraus, so dass das 

Interesse an einer fachlichen Weiterentwicklung fehlt: „[…] ich glaube, dass da auch irgendwo der 

Grund oder die Ursache zu finden ist, dass die Leute nicht so viel Interesse daran haben, sich weiterzu-

bilden in ihrer Freizeit oder auch […] im Betrieb. Die arbeiten hauptsächlich, damit sie ihr Geld nach 

Hause bekommen“ (Maler- und Lackierbetrieb B6). Damit einher würde eine geringere Loyalität 

gegenüber dem Betrieb gehen, durch die das Thema Weiterbildung generell an Bedeutung 

verliert, da auch der Investitionsanreiz für den Betrieb wegfällt: „Also das haben wir verstärkt 

die letzten zehn Jahre gemerkt, dass eigentlich nur noch der Geldbeutel in erster Linie zählt. Und wenn 
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ein Konkurrent ihnen ein Angebot macht, ein Euro mehr, dann können wir froh sein, wenn man mit 

uns spricht und dass die nicht gleich gehen“ (B6). Einschränkend sei hier darauf verwiesen, dass 

die Interviews die Sicht der Betriebsleitungen und nicht der Mitarbeitenden widerspiegeln. Es 

ist denkbar, dass sich aus Perspektive der Mitarbeitenden andere Hinderungsgründe für die 

Teilnahme an Weiterbildungen ergeben oder die eigene Weiterbildungsbereitschaft anders 

wahrgenommen wird.   

Als zentrale Herausforderungen werden indes auch in den Interviews die Kosten von Weiter-

bildungen und ihre Vereinbarkeit mit betrieblichen Abläufen thematisiert (Ausbaugewerbe 

mit unterschiedlichen Gewerken B1, Bau- und Sanierungsunternehmen B3, Tischlerei B4, Ge-

bäudereinigung B5, Sanitär-, Heizungs- und Klimatechnikbetrieb B7); in kleinen Betrieben 

kommt das Problem hinzu, dass mangels einer hinreichend großen Zielgruppe keine Schulung 

organisiert werden kann, weil diese für Anbietende nicht lukrativ wäre (Friseurbetrieb B11). 

Bemängelt wird zudem, dass das Angebot an Schulungen gerade für kleinere Betriebe schwer 

zu überblicken und in seiner Qualität schwer einzuschätzen ist (Friseurbetrieb B10).  

5.3 Empfehlungen für gute Weiterbildungsformate 

 

In der Literatur wird die mögliche Vielfalt von Formaten der Weiterbildung hervorgehoben, 

auch wenn das in Betrieben und bei Ausbildenden nicht immer bekannt ist: Hospitationen, 

Einzelcoachings, Inhouse-Schulungen, Unterweisungen am Arbeitsplatz, digitale Weiterbil-

dungsangebote wie Lernplattformen und Online-Vorträge, hybride Seminare und Lehrgänge 

zeigen, dass vieles möglich ist und theoretisch für alle Bedarfe ein passendes Format gefunden 

werden kann. Zudem werden Weiterbildungen von unterschiedlicher Seite angeboten, etwa 

durch Kammern, Berufsschulen, überbetriebliche Bildungsstätten, private Anbietende oder 

die Betriebe selbst. Vor diesem Hintergrund ist es für Betriebe nicht immer einfach sich zu 

orientieren und passende Angebote zu finden. Hier wird die Einrichtung einer zentralen Stelle 

empfohlen, die Informationen bündelt, Bedarfe erfasst und Anbietende unterstützt, ihre Bil-

dungsangebote sichtbar zu machen (vgl. Sachse & Eisermann, 2019; Stohr et al., 2019). Dabei 

kommt branchenbezogenen Netzwerken eine besondere Bedeutung zu. Wenn erfolgreiche 

Leuchtturmprojekte über diese Netzwerke gestreut werden, erhöht das die Sichtbarkeit und 

Bereitschaft, diese Formate im eigenen Betrieb anzuwenden (vgl. Stohr et al., 2019). 

Damit Weiterbildung als sinnvoll erlebt wird, müssen Mitarbeitende zudem vor der Einfüh-

rung von neuen Qualifikationsformaten dafür sensibilisiert werden und in ihren Bedürfnissen 

ernst genommen werden (vgl. Schliephake et al., 2022). Die Orientierung an den Bedürfnissen 

der Mitarbeitenden spielt auch eine Rolle in der Veränderung von Lernformaten. Unterricht, 

der frontal und instruierend arbeitet wird zunehmend von Beteiligungsformaten abgelöst, bei 

denen sich die Lernenden mit ihren Kompetenzen und Bedürfnissen in den Lernprozess ein-

bringen, sich selbst Ziele setzen, individuelle Lernwege wählen und die Erreichung der Lern-

ziele reflektieren (ebd.). In eine ähnliche Richtung weisen Ergebnisse zur Evaluierung des Va-

lidierungsverfahrens ValiKom: Wenn Teilnehmende ihre Kompetenzen anerkannt und 
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bestätigt wissen, sind Motivation und Weiterbildungsambitionen weit verbreitet (vgl. Müller-

Werth & Wirtherle, 2024).  

Aus Perspektive der Betriebe ist neben der Motivation der Mitarbeitenden entscheidend, ob 

die Weiterbildungsangebote zeitlich und organisatorisch in die Arbeitsabläufe eingebunden 

werden können. In dieser Hinsicht bieten digitale Weiterbildungsangebote zahlreiche Vor-

teile, da sie ortsunabhängig und häufig zeitlich flexibel wahrgenommen werden können (vgl. 

Klös et al., 2020; Stohr et al., 2019). Sie entfalten die größte Wirkung, wenn sie möglichst ziel-

gruppen- und berufsspezifisch zugeschnitten sind (vgl. Klös et al., 2020). Auch in diesem Zu-

sammenhang wird die Förderung von selbstgesteuertem Lernen betont (ebd.). Unabhängig 

von der Vermittlungsform (digital oder analog) werden in einem Expert*innenworkshop 

kleine, modulare Weiterbildungsformate empfohlen (vgl. Stohr et al., 2019). 

Insgesamt sind Weiterbildungsmaßnahmen dann erfolgreich, wenn Bedarfe langfristig iden-

tifiziert und adressiert werden, die Sichtbarkeit und der Erfolg von Qualifizierung erhöht und 

nachgewiesen wird und im Betrieb eine Weiterbildungskultur etabliert wird (ebd.). 

In den Betriebsinterviews spielt die Vereinbarkeit der Weiterbildung mit den Arbeitsabläufen 

und der Arbeitszeit ebenfalls eine zentrale Rolle. Eine mehrfach geäußerte Empfehlung ist, 

Schulungen an üblicherweise arbeitsfreien Tagen oder in den Abendstunden durchzuführen 

(Friseurbetriebe B10 & B11). Hierbei sollte sich an den Gepflogenheiten des jeweiligen Ge-

werks orientiert werden, so dass etwa im Friseurhandwerk der traditionell arbeitsfreie Mon-

tag genutzt wird:  

„[…] ich liebe es vor Ort zu sein, so diesen persönlichen Kontakt, das mag ich und dann wäre es natür-

lich für uns Friseure, wäre ein Montag, wenn nicht sogar auch ein Sonntag. Also einfach auch ein 

Sonntag, wenn da eine Fortbildung ist, bin ich auch diejenige, die sagt, okay, dann gehe ich auch am 

Sonntag.“ (Friseurbetrieb B11)  

Fortbildungen in den Abendstunden sind gleichfalls geeignet, bringen jedoch die Einschrän-

kung mit sich, dass die begrenzte Aufnahmefähigkeit am Ende des Arbeitstags nur noch eine 

kurze Veranstaltungsdauer von allenfalls zwei Stunden erlaubt (Friseurbetrieb B11). Auf-

grund dieser Beschränkungen ist aus betrieblicher Sicht auch die Nutzung von Online-Forma-

ten wünschenswert, die eine zeitlich flexible Aufnahme und/oder Nachbereitung von Inhalten 

ermöglichen (Friseurbetrieb B10).  

Das Bedürfnis nach zeitlicher Flexibilität und nach einer Durchführung von Weiterbildungen 

möglichst außerhalb der regulären Arbeitszeiten spiegelt auch das Interesse der Betriebe wi-

der, die wirtschaftlichen Belastungen zu begrenzen, die mit einer Qualifizierung der Beschäf-

tigten verbunden sind. So wird darauf verwiesen, dass kurze Weiterbildungen, die mit einer 

Abwesenheit von wenigen Tagen im Jahr verbunden sind, für die Betriebe generell leichter zu 

realisieren sind als solche, die eine wochenlange Abwesenheit der Beschäftigten bedingen. Be-

triebe können solche Freistellungen oftmals nicht realisieren, und auch die Beschäftigten selbst 

sind nicht unbedingt dazu bereit (Gebäudereinigung B5). In diesem Zusammenhang ist auch 
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die Forderung zu sehen, dass Weiterbildungsangebote den wirtschaftlichen Gegebenheiten 

des jeweiligen Handwerks entsprechen und finanziell tragbar sein müssen:  

„Da ist natürlich klar, man muss halt schon auch überlegen, was halt ein Friseur, sag ich mal, verdient 

und was einem das auch wert ist, und da darf natürlich nicht alles […] aller Verdienst für die Fortbil-

dungen draufgehen, das ist ganz klar. Ja, das ist halt schon […] wir haben da halt jetzt ein ganz, ein 

viel, viel geringeres Budget wie jetzt, ähm, in der Industrie oder so.“ (B10, Friseurhandwerk) 

In didaktischer Hinsicht kommen aus Sicht der Betriebe je nach Zielsetzung und Thematik 

verschiedene Formate für die Lehrveranstaltungen in Betracht. So ist es nicht zwingend not-

wendig, dass Weiterbildungen in Präsenz stattfinden. Wenn in Bereichen wie Verkauf oder 

Verwaltung lediglich eine fachliche Schulung beabsichtigt ist, braucht diese nicht in Präsenz-

form stattzufinden, da durch die An- und Abfahrt ohne Not Zeit verloren geht. Die Präsenz-

form ist dann sinnvoll, wenn nicht nur der Erwerb von Fachwissen bezweckt wird, sondern 

auch der persönliche Austausch zur Netzwerkbildung eine Rolle spielt, etwa beim Arbeitge-

berverband (Steinmetz-/Natursteinbetrieb B9). Dagegen ist bei spezifisch handwerklichen 

Themen eine Schulung in Präsenz unumgänglich. Wünschenswert wäre es in diesem Fall, die 

Weiterbildung vor Ort im Betrieb oder in dessen Nähe durchzuführen, um hohe Unterbrin-

gungskosten zu vermeiden. Außerdem sollte der Inhalt im Betrieb unmittelbar anwendbar 

sein (ebd.). Generell sollten Weiterbildungen aus Sicht der Betriebe eine gewisse Abwechslung 

bieten und neben der Informationsvermittlung auch die Möglichkeit zum informellen Aus-

tausch bieten. Beispielsweise können sich Lehrvideos mit Informationseinheiten in Präsenz 

abwechseln:  

„Ja, also einmal kurze, knackige Videos, und dann wiederum so eine Informationseinheit über einen 

Lieferanten beispielsweise, also dass es so ein Mix ist, auch mit Abwechslung, wo die Mitarbeiter halt 

auch nicht nur in diesem Zeitdruck […] sich […] befinden, sondern dass auch manchmal so ein infor-

meller Austausch stattfinden kann […] also wenn ich jetzt dann mich nehme, […] Webinare, Präsenz-

veranstaltungen, auch hybride, 80, 20, also 80 online und 20 Präsenz. Ich glaube, das wird sich so 

durchsetzen als hybrides […] und als brauchbares und, ja, alltagstaugliches […] Konzept.“ (Baube-

trieb B3) 

Zur Lernerfolgskontrolle wird in den Betriebsinterviews einerseits die Position vertreten, dass 

es für die betriebliche Praxis unerheblich ist, ob eine Schulung mit einer Prüfung und einem 

darauf aufbauenden Zertifikat abschließt (Ausbaugewerbe mit unterschiedlichen Gewerken 

B1, Gebäudereinigungsbetrieb B5); andererseits wird darauf verwiesen, dass für die Lernen-

den selbst eine abschließende Prüfung sinnvoll ist, weil sie ein Erfolgserlebnis vermitteln und 

im günstigsten Fall zum weiteren Lernen motivieren kann (Ausbaugewerbe mit unterschied-

lichen Gewerken B1, Sanitär-, Heizungs- und Klimatechnikbetrieb B7). In diesem Zusammen-

hang wird ein Abschlussquiz als positives Beispiel für die Gestaltung einer solchen Lerner-

folgskontrolle genannt: 

„Es gibt, das ist auch jetzt an den E-Learnings dran, die nennen das immer Quiz, dann hat das nicht 

so einen negativen Touch, sind immer noch mal zehn Fragen zu beantworten, acht davon muss man 
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richtig haben und dann bekommt man automatisch ein Zertifikat ausgedrückt. […] Das ist wichtig. 

Also wenn man das mal macht, und ich sage, wir machen es leider zu wenig, hat man ja ein Ergebnis 

und manchmal auch ein erstaunliches Ergebnis, wenn man mal zehn oder zwölf Schulungsteilnehmer 

hat und guckt, wie unterschiedlich die dann in den Ergebnissen liegen, dann ist das auch ein Feedback 

ja an Organisationen oder auch Referenten, dass da vielleicht ein Teil der Gruppe auch abgehängt 

wurde.“ (Ausbaugewerbe mit unterschiedlichen Gewerken B1) 

6. Fazit und Ausblick 

 

Die vorliegende Analyse verdeutlicht, dass die Transformation des Handwerks im Span-

nungsfeld von Digitalisierung, Künstlicher Intelligenz und Nachhaltigkeit von erheblichen 

strukturellen, technologischen und organisationalen Herausforderungen geprägt ist. Der 

Wandel verlangt nicht nur technologische Anpassungen, sondern ebenso tiefgreifende Verän-

derungen in betrieblichen Lern- und Entwicklungsprozessen. Wenn Veränderungsbereit-

schaft vorhanden ist, bietet eine Auseinandersetzung mit Digitalisierung/KI und Nachhaltig-

keitsthemen aber erhebliche Chancen, um den Betrieb zukunftsorientiert und resilient aufzu-

stellen.  

In der Breite der Betriebe fehlt bislang eine kohärente Personalentwicklungsstrategie. Finan-

zielle, zeitliche und personelle Restriktionen führen dazu, dass Weiterbildungsaktivitäten zu-

meist anlassbezogen und reaktiv erfolgen. Systematische Qualifizierungsansätze, die den be-

trieblichen Wandel strategisch flankieren, sind eher die Ausnahme. Die technologische Auf-

stellung und die Implementierung von Weiterbildungsmaßnahmen sind dabei in hohem 

Maße von den Einstellungen, Prioritäten und Kompetenzen der Führungskräfte bzw. Unter-

nehmerinnen und Unternehmer abhängig. 

Digitalisierung wird zunehmend als strategisches Instrument der Wettbewerbs- und Zu-

kunftssicherung begriffen. Die digitale Durchdringung handwerklicher Betriebe variiert je-

doch stark: Während grundlegende digitale Basistechnologien und Plattformlösungen viel-

fach etabliert sind, stellen fortgeschrittene Anwendungen – insbesondere KI – derzeit noch 

eine nachgeordnete Rolle dar. Obgleich die Relevanz von KI-Technologien im Handwerk er-

kannt wird, ist deren tatsächliche Nutzung bislang marginal. Die Ursachen hierfür liegen in 

einer Kombination aus begrenzten Ressourcen, unklaren wirtschaftlichen Nutzenperspekti-

ven, einem Mangel an qualifizierten Fachkräften sowie unzureichenden KI-bezogenen Kom-

petenzen in der Belegschaft. 

Im Rahmen des weiteren Projektverlaufs liegt der Schwerpunkt auf der Konzeption und Ent-

wicklung didaktischer Materialien im Themenfeld Künstliche Intelligenz (KI). Ziel ist es, die 

Integration aktueller Digitalisierungsthemen in den handwerklichen Berufsalltag zu fördern 

und deren praktischen Anwendung zu erleichtern. 
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Digitale Technologien werden im betrieblichen Alltag bislang primär als Hilfsmittel zur Effi-

zienzsteigerung und Prozessvereinfachung eingesetzt. Deutlich seltener werden sie als Aus-

gangspunkt für die Entwicklung neuer Geschäftsmodelle, Produkte oder Dienstleistungen 

verstanden. Diese eingeschränkte Transformationsperspektive verweist auf einen zentralen 

blinden Fleck in der betrieblichen wie auch wissenschaftlichen Digitalisierungsdebatte. Insbe-

sondere im Handwerk erschwert der fortbestehende kulturelle Gegensatz zwischen „digita-

lem Arbeiten“ und „handwerklichem Schaffen“ die Erweiterung des betrieblichen Hand-

lungsspielraums. 

Die Analyse zeigt ferner, dass ungünstige technische und wirtschaftliche Rahmenbedingun-

gen – etwa fehlende Infrastruktur oder volatile Auftragslagen – Innovations- und Weiterbil-

dungsprozesse erheblich behindern können. Viele Betriebe sind zudem nicht in der Lage, ihre 

spezifischen Qualifizierungsbedarfe präzise zu benennen. Damit wird die Fähigkeit, betrieb-

liche Kompetenzlücken systematisch zu identifizieren und zu adressieren, zu einem zentralen 

Erfolgsfaktor der Transformation. 

Die grüne Transformation verstärkt diese Dynamik. Nachhaltigkeit betrifft das Handwerk in 

unterschiedlicher Intensität und Ausprägung je nach Gewerk und Geschäftsmodell. Während 

einzelne Betriebe Nachhaltigkeit als Bestandteil ihres Kerngeschäfts begreifen, fokussieren 

sich andere vorrangig auf interne Optimierungen. Für alle Betriebe gilt jedoch die Notwendig-

keit, ein vertieftes Verständnis für die drei Dimensionen ökologischer, ökonomischer und so-

zialer Nachhaltigkeit zu entwickeln sowie die Fähigkeit zu erlangen, das eigene Unternehmen 

analytisch zu reflektieren und zielgerichtete Veränderungsprozesse umzusetzen. Hieraus re-

sultieren veränderte Kompetenzanforderungen: Neben spezifischem Fachwissen zu Klima-

schutz, Ressourceneffizienz, nachhaltiger Beschaffung und digitaler Transformation gewin-

nen überfachliche Kompetenzen an Bedeutung – etwa gewerkeübergreifendes und interdis-

ziplinäres Denken, Kommunikations- und Beratungskompetenz, Anpassungsfähigkeit, Um-

weltbewusstsein und ethische Verantwortung. Parallel dazu steigen die Anforderungen an 

technische Fachkompetenzen, insbesondere in den MINT-Bereichen sowie bezogen auf digi-

tale Technologien, Umweltwissen und energieeffizientes Handeln. 

Vor diesem Hintergrund wird Nachhaltigkeit im Projekt nicht als isoliertes Handlungsfeld 

betrachtet, sondern bewusst als Querschnittsthema konzipiert, das unterschiedliche fachliche 

und organisatorische Bereiche miteinander verknüpft. Diese integrative Perspektive ermög-

licht es, Nachhaltigkeitsaspekte in vielfältigen Lern- und Arbeitsprozessen einzubetten und 

deren Relevanz für den beruflichen Alltag sichtbar zu machen. Besonderes Augenmerk liegt 

dabei auf den Herausforderungen und Potenzialen der sogenannten „Twin Transformation“ 

- dem gleichzeitigen Wandel durch Digitalisierung und Nachhaltigkeit - deren Wechselwir-

kungen im Projekt gezielt adressiert und in die didaktische Gestaltung einbezogen werden. 

Als zentraler Akteur der nachhaltigen Entwicklung kommt dem Handwerk eine Schlüsselrolle 

zu. Seine Innovations- und Qualifizierungsfähigkeit wird maßgeblich darüber entscheiden, in 

welchem Umfang die digitale und ökologische Transformation gelingt. Bestehende 



 

Qualifizierungsbedarfe zu Digitalisierung, KI & Nachhaltigkeit im Handwerk 

51 

Weiterbildungsformate sind bislang heterogen in Zielsetzung und Wirksamkeit. Für kleine 

und mittlere Handwerksbetriebe haben insbesondere betriebsintegrierte Maßnahmen – wie 

Unterweisungen, Anlernen am Arbeitsplatz oder Produktschulungen – eine hohe praktische 

Relevanz. Mitarbeitende in anleitenden oder multiplikatorischen Funktionen sollten gezielt 

befähigt werden, Kompetenzen in den Bereichen Digitalisierung und Nachhaltigkeit aufzu-

bauen und weiterzugeben. 

Mit Blick auf die Dynamik technologischer und gesellschaftlicher Veränderungen gewinnt 

kontinuierliche Weiterbildung eine zentrale strategische Funktion. Der Erwerb von Fachkom-

petenzen ist essenziell, um Beschäftigungsfähigkeit im zunehmend digitalisierten Arbeits-

markt sicherzustellen. Dabei sollten Entscheidungsprozesse über Weiterbildungsinhalte und 

-ziele stärker dezentralisiert werden, um Mitarbeitenden den Aufbau eines breiteren und zu-

kunftsorientierten Kompetenzprofils zu ermöglichen. 

Im Rahmen des Projektes wird dem zuvor analysierten Sachverhalt in konzeptioneller und 

didaktischer Hinsicht Rechnung getragen. Bei der geplanten Entwicklung von Lernbausteinen 

wird darauf geachtet, Bedingungen für ein selbstgesteuertes Lernen zu schaffen. Dies umfasst 

insbesondere die Berücksichtigung individueller Lernausgangspunkte und Vorerfahrungen 

der Lernenden. Ziel ist es, adaptive Lernangebote zu gestalten, die eine personalisierte Wis-

sensaneignung ermöglichen und somit die Lernmotivation sowie den Lernerfolg nachhaltig 

fördern.  

Darüber hinaus wird ein praxisnahes Lernen unterstützt, was dazu beiträgt die vermittelten 

Kompetenzen unmittelbar auf berufliche Handlungssituationen zu übertragen und somit ei-

nen direkten Mehrwert für die tägliche Arbeit bietet.  

Auch kollaborative Lernformen sollen unterstützt werden, so dass ein sozialer Lernraum ge-

schaffen wird, der den Transfer von Wissen und Erfahrungen begünstigt.  Austauschmöglich-

keiten sollen vorhanden sein, so dass ein möglichst breites Spektrum an Vermittlungsmetho-

den abgedeckt ist. Auf diese Weise wird sowohl ein individueller als auch ein kooperativer 

Lernprozess unterstützt, was zur Entwicklung einer lernförderlichen Gemeinschaft beitragen 

soll. 

Da kleinstbetriebliche Strukturen, wie sie im Handwerk zumeist vorherrschen, in besonderem 

Maße durch die individuellen Entscheidungen, Werthaltungen und strategischen Prioritäten 

der Inhaberinnen und Inhaber geprägt sind und diese inhaberabhängige Steuerung maßgeb-

lich den Umgang mit den Themen Digitalisierung und Nachhaltigkeit und wie betriebliche 

Transformationsprozesse und Innovationsbereitschaft vorangetrieben werden beeinflusst, 

werden im Projekt verschiedene Perspektiven bei der Konzeption und Ausgestaltung der In-

halte verfolgt. Es wird sich nicht auf die operative Ebene von Fachkräften beschränkt, die 

Sichtweise von Führungskräften und Entscheidungsträgern wird integriert. Ziel ist es, ein ge-

samtunternehmerisches Verständnis zu fördern, das sowohl eine strategische als auch eine 

organisatorische Dimension von Kleinstbetrieben adressiert. Somit wird ein ganzheitlicher 

Blick auf die betrieblichen Herausforderungen ermöglicht.  
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Insgesamt zeigt sich: Weiterbildung im Handwerk ist keine optionale Ergänzung, sondern 

eine strukturelle Notwendigkeit. Nur wenn Lernprozesse als integraler Bestandteil betriebli-

cher Entwicklung verstanden werden und Betriebe befähigt werden, Qualifizierungsbedarfe 

eigenständig zu erkennen und strategisch zu adressieren, kann das Handwerk seine Transfor-

mations- und Innovationskraft voll entfalten – und damit seine tragende Rolle in der digitalen 

und nachhaltigen Zukunft der Wirtschaft behaupten.  
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Anhang 

Anhang 1: Auswertungsleitfaden Literaturanalyse 

 

Arbeitsschritte der systematischen Literaturrecherche  

In Anlehnung an Dr. Eleonore A. Heil (Justus-Liebig-Universität Gießen)5  

• Festlegung der Forschungsfrage/n und Rechercheziel/en  

• Definition der Ein- und Ausschlusskriterien 

• Auswahl der Datenbanken 

• Definition von Suchkomponenten  

• Festlegen von Suchstrings 

• Durchführen der eigentlichen Recherche 

• Dokumentation  

Arbeitsschritte SLR im Projekt InnoFort  

 

Tabelle 1: Ablauf der Systematischen Literaturrecherche 

Arbeitsschritt Ausgestaltung 

Festlegen der  

Forschungsfragen 

1. Welche Rolle spielen digitale Technologien in den verschiedenen hand-

werklichen Berufsfeldern und welchen Qualifizierungsbedarf gibt es im Hin-

blick auf  

(a) die benötigten digitalen Kompetenzen (qualitativer Bedarf) und  

(b) die Zahl der zu qualifizierenden Personen (quantitativer Bedarf)? 

 

2. Welche Anforderungen stellen die grüne Transformation und die nachhal-

tige Gestaltung von Arbeits- und Geschäftsprozessen im Handwerk  

(c) und welcher qualitative Qualifizierungsbedarf ergibt sich daraus?  

(d) und welcher quantitative Qualifizierungsbedarf ergibt sich daraus? 

 

Festlegen der  

Rechercheziele  

Analyse des Status Quo im Handwerk hinsichtlich: 

 

(a) Stand der Digitalisierung 

(b) Stand des Nachhaltigkeits-Managements  

(c) Maßnahmen der Personalentwicklung zur Qualifizierung/Deckung der ge-

nannten Bedarfe 

 

 

5 unter: https://www.uni-giessen.de/de/fbz/fb09/institute/ibae/nutr-

ecol/lehre/SystematischeLiteraturrecherche.pdf (Abruf: 12.12.2025)  
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Mindest-) Umfang 

der Literaturrecher-

che 

Sensitiv (möglichst alle relevanten Treffer/Beiträge werden gefunden) oder  

Spezifisch (möglichst schnell die wichtigsten Beiträge identifizieren)?  

 

Mindestanzahl an zu recherchierenden Beiträgen/Artikeln? 

Definition der Ein- 

und Ausschlusskri-

terien 

Einschlusskriterien: Eigenschaften, die Publikation erfüllen muss, um in Ar-

beit aufgenommen zu werden (bspw.: Schlagworte, Publikationszeitraum, 

Studienraum, Art der Publikation, Art der Intervention/PE-Maßnahme, etc.?) 

Ausschlusskriterien: führen dazu, dass Publikation nicht in Betracht 

gezogen wird.  

 

Definition der 

Ein- und Aus-

schlusskriterien 

im Projekt Inno-

Fort  

 

Schlagworte (auch Synonyme) – nicht abschließend: 

Digitalisierung, digitale Transformation, digitale Technologie, 

Künstliche Intelligenz 

digitalization, digital transformation, digital technology, artifi-

cial intelligence 

 

Nachhaltigkeit, grüne Transformation, Nachhaltigkeits-Ma-

nagement 

sustainability, green transformation,  

 

Handwerk, Handwerker, Handwerksbetrieb 

craft, craftmanship, craftsman/craftswoman, craftsperson 

 

Kompetenz, Personalentwicklungsmaßnahme, Weiterbildung, 

Qualifizierungsbedarf 

Competence, human resources development, further training, 

need for qualification, skill need  

Publikationszeitraum 

Innerhalb der letzten 5 Jahre erschienen (2019-2024)  

Studienraum 

Deutschland, EU-Raum 

Publikationssprache 

Deutsch, Englisch 

Art der Publikation 

Artikel in Fachzeitschriften, Paper 

Dissertationen 

peer-reviewed, methodische Standards 

Zugänglichkeit 

Volltext  

Datenbankauswahl Fachzeitschriften 

Fachdatenbanken 
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Veröffentlichungen DHI-Institute 

 

Definition von 

Suchkomponenten 

Zugrundeliegende Systeme der Datenbanken/Suchmaschinen teils unter-

schiedlich, daher:  

 

1. Ausgangspunkt: erste Suchbegriffe anhand Forschungs-

frage definieren (siehe Schlagworte)  

2. Thesaurus miteinbeziehen: Synonyme 

3. Begriffskombinationen, weiterführende Begriffe definieren mit-

hilfe fachspezifischer Schemata  

 

Beispiel: Schema für qualitative Studien PICo 

 

P: Population Handwerk, Handwerker, Handwerkbetrieb 

I: Phenomenon of Interest Digitalisierung, Handwerk 4.0, digitale Techno-

logie  

Co: Context 

 Kompetenz, Weiterbildung, Qualifizierung 

 

4. Schlagwortliste kontinuierlich erweitern & dokumentieren  

5. Überprüfung: Ist die Suchstrategie spezifisch, aber inkludi-

erend? 

Festlegen von 

Suchstrings 

 

Suchstrategie ggf. an Datenbank anpassen.  

 

• Auswahl: Freitextsuche oder Schlagwortsuche  

• Verknüpfung der Suchbegriffe/Suchkomponenten durch 

(boolesche)  Operatoren, um Suchbefehle zu generieren 

(siehe nachfolgende Übersicht) 

• Prüfen: passen Suchstrings mit Forschungsfrage/n überein? 

Durchführen der 

eigentlichen Re-

cherche 

 

Eingabe der erarbeiteten Suchstrings in die entsprechenden Datenbanken.  

 

Währenddessen: Überprüfen der Angemessenheit der Suchbefehle (werden 

genügend/zu viele/zu wenige Treffer erreicht?), ggf. durch boolesche Opera-

toren die Suchstrategie optimieren  

 

Dokumentation der Ergebnisse und ggf. von Veränderungen der Suchstrategie 

Dokumentation Rechercheprozess dokumentieren, inklusive Suchstrategie und Ände-

rungen. Dokumentation aus welcher Datenbank der Treffer zur Litera-

tur stammt sowie Datum der Abfrage.  
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Tabelle 2: Zentrale Begriffe und Suchvorgänge 

Begriff Bedeutung Beispiel 

Trunkierung Abkürzung von Suchbegriffen 

auf den Wortstamm 

Bleed* führt zu: bleed, bleeds, 

bleeding etc 

Wildcards Platzhalter innerhalb eines Wor-

tes 

Educat führt zu: educator ,edu-

cated (aber nicht education, da ein 

Buchstabe mehr) 

Boolscher Operator 

AND 

 

  

Beide gesuchten Begriffe müssen 

gleichzeitig vorkommen 

Hyperacitivity AND depression 

Boolscher Operator 

OR 

 

Die eine oder die andere Infor-

mation muss vorkommen 

Hyperactivity OR depression 

Boolscher Operator 

NOT 

Die eine Information muss vor-

kommen, die andere darf nicht 

enthalten sein 

 

Hyperactivity NOT depression 
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Anhang 2: Übersicht der interviewten Betriebe 

 

Tabelle 3: Charakteristika der befragten Betriebe  

Kennung Gewerbegruppe Betriebsgröße Bundesland 

B1 Ausbaugewerbe: Elektrotechni-

ker, Heizungsbauer, Installateur 
Großes Unternehmen  

(ca. 1000 MA6) 

Niedersachsen 

B2 Ausbaugewerbe:  

Elektrotechniker 

Kleines Unternehmen (21 

MA) 

Baden-Württemberg 

B3 

 

 Bauhauptgewerbe:  

Maurer 

 

Kleinstbetrieb 

(3 MA) 

Rheinland-Pfalz 

B4 

 

Ausbaugewerbe:  

Tischler 

Kleines Unternehmen  

(7 MA) 

Sachsen-Anhalt  

B5 Handwerk für den gewerblichen 

Bedarf: Gebäudereiniger 

Großes Unternehmen 

(300 MA) 

Baden-Württemberg 

B6 Ausbaugewerbe:  

Maler und Lackierer 

Kleines Unternehmen 

(15 MA) 

Baden-Württemberg 

B7 Ausbaugewerbe:  

Sanitär-, Heizungs- und Klimate-

chnik 

Kleines Unternehmen 

(16 MA) 

Niedersachsen 

B8 Lebensmittelgewerbe:  

Bäcker 

Kleines Unternehmen 

(45 MA) 

Baden-Württem-

berg 

B9 Gewerbe für den privaten Bedarf: 

Steinmetz 

Großes Unternehmen 

(ca. 500 MA) 

Hessen 

B10 Gewerbe für den privaten Bedarf: 

Friseur 

Kleinstbetrieb 

(3 MA) 

Baden-Württem-

berg 

B11 Gewerbe für den privaten Bedarf: 

Friseur 

Kleinstbetrieb 

(3 MA) 

Baden-Württem-

berg 

 

 

  

 

 

6 MA entspricht „Mitarbeitende“ 
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Anhang 3: Leitfaden der Betriebsinterviews 

 

Themenblock I: Einführung und Vorstellung 

1. Zu Beginn möchte ich Sie bitten, sich und Ihren Betrieb kurz vorzustellen. 

 

Themenblock II: Inhaltliche Weiterbildungsbedarfe 

2. In welchen Betriebsbereichen spielt für Sie das Thema Digitalisierung und in welchen Be-

reichen spielt Nachhaltigkeit eine Rolle? 

 

Themenblock III: Bestehende Fort- und Weiterbildungsformate im Betrieb 

3. Welche Qualifikationsbedarfe sehen Sie hinsichtlich der Kompetenzen Ihrer Mitarbeiten-

den? 

4. Gibt es in Ihrem Betrieb ein Konzept zur Fort- und Weiterbildung Ihrer Mitarbeitenden? 

5. Welche konkreten Fort- und Weiterbildungen können Ihre Mitarbeitenden im betrieblichen 

Rahmen machen? 

6. Wie informieren Sie sich über Angebote zur Fort- und Weiterbildung? 

 

Themenblock IV: Gute Formate der Weiterbildung 

7. Wie müssen Weiterbildungsformate aussehen, damit Sie als Betrieb die Möglichkeiten ha-

ben, diese umzusetzen und Mitarbeitende auch daran teilnehmen können und wollen?  (z.B. 

zeitlicher Umfang und Lernaufwand; Anbieter; Weiterbildungsort; Zertifikat; Kosten) 

 

Themenblock V: Abschlussfrage 

8. Gibt es aus Ihrer Sicht weitere, noch nicht angesprochene Themen, die im Zusammenhang 

mit Digitalisierung und Nachhaltigkeit wichtig sind und die Sie gerne ergänzen möchten? 

  

  



 

Qualifizierungsbedarfe zu Digitalisierung, KI & Nachhaltigkeit im Handwerk 

65 

Anhang 4: Quantitative Analyse des Datensatzes 2023 des BIBB-Qualifizie-

rungspanels  

 

1. Einleitung   

Nachdem bei der im Ergebnisbericht zum Arbeitspaket 1.1 dokumentierten quantitativen 

Analyse auf Basis des BIBB-Qualifizierungspanels nur die Daten der Befragungswelle 2021 

zur Verfügung standen und in der Zwischenzeit auch die Datensätze der folgenden Wellen 

bis einschließlich 2023 veröffentlicht worden sind, wurde mit den neuesten Befragungsdaten, 

d. h. denjenigen aus der Befragungswelle 2023, eine erneute Auswertung nach dem gleichen 

Muster durchgeführt. Diese neue Auswertung dient dem Zweck, die im Ergebnisbericht do-

kumentierten Befunde durch möglichst aktuelle Daten zu ergänzen und zu prüfen, welche 

Veränderungen sich gegenüber dem Stand von 2021 möglicherweise ergeben haben.   

2. Methodisches Vorgehen   

Die neue Auswertung wurde in weitgehender Anlehnung an das im Ergebnisbericht beschrie-

bene Vorgehen mit dem März 2025 veröffentlichten jüngsten Datensatz des BIBB-Qualifizie-

rungspanels (Gerhards, Mohr, & Weis, 2025) durchgeführt. Für die Auswertung wurde wie-

derum der vom Forschungsdatenzentrum (FDZ) beim BIBB angebotene Zugangsweg der Da-

tenfernverarbeitung genutzt. Anhand eines vom FDZ zur Verfügung gestellten „Spieldaten-

satzes“, dessen Struktur derjenigen des Hauptdatensatzes entsprach, wurde eine SPSS-Syntax 

zur Datenanalyse entwickelt, die nach einem Probelauf mit den Musterdaten des Spieldaten-

satzes an das FDZ übermittelt wurde. Dieses übernahm die Verarbeitung der SPSS-Syntax mit 

dem Hauptdatensatz und übermittelte die Auswertungsergebnisse an das Projektteam. Der 

Antrag auf Datenfernverarbeitung mit der Syntax wurde am 09.09.2025 beim FDZ eingereicht; 

die Auswertungsergebnisse wurden am 11.09.2025 vorgelegt.   

 Der Datensatz zur Befragungswelle 2023 umfasst 3393 Fälle (d. h. befragte Betriebe) und ba-

siert entsprechend dem üblichen Design des BIBB-Qualifizierungspanels auf Computer As-

sisted Personal Interviews (CAPI); ersatzweise wurden auch telefonische Interviews (Compu-

ter Assisted Telephone Interviews, CATI) geführt sowie eine Online-Variante des Fragebogens 

zum Selbstausfüllen angeboten (vgl. Häring, Schiel & Kleudgen, 2024). Die Befragung glie-

derte sich in die Themenblöcke   

• Nachhaltigkeit,  

• Ausbildung,   

• Besondere Gruppen von Auszubildenden,  

• Personalstruktur,   

• Personalbewegungen,   

• Fort- und Weiterbildung,   

• Tätigkeitsprofile,   

• Arbeitsorganisation und  
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• Stand der Digitalisierung und Automatisierung und deren Auswirkungen auf Beschäf-

tigung und Ausbildung.  

Erhoben wurden zudem allgemeine Angaben zum Betrieb wie Wirtschaftszweig und Kam-

merzugehörigkeit (vgl. Bundesinstitut für Berufsbildung, 2023). Gegenüber der im Ergebnis-

bericht ausgewerteten Befragungswelle 2021 ist das Kompetenzmodul entfallen, desgleichen 

vertiefende Fragen zur Nutzung bestimmter digitaler Technologien durch bestimmte Beschäf-

tigtengruppen. Im Gegenzug ist das Thema Nachhaltigkeit, das in der Welle 2021 keine Be-

rücksichtigung gefunden hatte, neu hinzugekommen.   

Für die Auswertung wurde die Eigenschaft als Handwerksbetrieb über die Mitgliedschaft in 

einer Handwerkskammer operationalisiert. Anhand der Variable zur Kammerzugehörigkeit 

(be035) wurde eine Filtervariable mit den Ausprägungen „Handwerksbetriebe“ und „andere 

Betriebe“ gebildet und der Datensatz über den SPLIT FILE-Befehl entsprechend aufgeteilt. Die 

mit der SPLIT FILE-Funktion erzeugte Teilstichprobe innerhalb des Datensatzes umfasst 507 

Handwerksbetriebe, d. h. Mitgliedsbetriebe von Handwerkskammern. Von diesen befinden 

sich 127 (25%) in Ost- und 380 (75%) in Westdeutschland; 54,6% sind Ausbildungsbetriebe. 

Einen Überblick über die Verteilung der Betriebsgrößen nach dem Fallkonzept der Bunde-

sagentur für Arbeit (vgl. Bundesagentur für Arbeit, 2021, 8-12) innerhalb der Stichprobe gibt 

das nachfolgende Schaubild. Zu beachten ist, dass hier nur die Zahl der gültigen Fälle betrach-

tet wird; wegen fehlender Werte weicht die Summe der Betriebe hier wie auch in den anderen 

Ergebnisdarstellungen von der vorgenannten Stichprobengröße ab. 

Abbildung 1: Größenklassen der befragten Handwerksbetriebe.  

 

Quelle: BIBB-Qualifizierungspanel 2023. Eigene Darstellung. 

 

Die nachfolgenden Analysen konzentrierten sich auf die Themen (I) allgemeine Betriebsmerk-

male und Personalstruktur, etwa Betriebsgröße und Ausbildungsengagement; (II) Fort- und 

Weiterbildung, etwa Teilnahmen an Aufstiegsfortbildungen, Teilnahmen an anderen Formen 

der Weiterbildung sowie Weiterbildung zu nachhaltigkeitsbezogenen Themen; (III) 
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Tätigkeitsprofile, d. h. die Häufigkeit, mit der Merkmale wie die Befolgung detaillierter An-

weisungen, die Nutzung bestimmter Arbeitsmittel (Werkzeuge/Maschinen) oder die Organi-

sation von Abläufen bei der Tätigkeit der Beschäftigten eine Rolle spielen; (IV) Digitalisierung, 

d. h. die Verbreitung bestimmter digitaler Technologien in den Betrieben und (V) Nachhaltig-

keit. Überwiegend wurden Häufigkeitsauszählungen durchgeführt; vereinzelt wurden 

Kreuztabellenanalysen zur Untersuchung möglicher Zusammenhänge zwischen Merkmalen 

durchgeführt. 

3. Auswertungsergebnisse  

3.1 Ergebnisdarstellung zur „Forschungsfrage Digitalisierung“  

Gegenüber den Befunden des Ergebnisberichts, die auf der Auswertung der Befragungswelle 

2021 basieren, ergeben sich aus der Neuauswertung des BIBB-Qualifizierungspanels mit den 

Daten von 2023 nur geringfügige Verschiebungen, die das Gesamtbild unverändert lassen. Es 

zeigt sich weiterhin das aus der Literaturanalyse bekannte Muster, wonach digitale Basistech-

nologien und Plattformen bereits eine bedeutende Rolle spielen, während KI und andere fort-

geschrittene Anwendungen noch von untergeordneter Bedeutung sind. Generell hat die Nut-

zung digitaler Technologien gegenüber den Daten von 2021 leicht zugenommen. Weit verbrei-

tet, d. h. von einem erheblichen Prozentsatz der Betriebe bereits eingesetzt, sind demnach die 

folgenden Technologien: 

• Spezielle Soft- und Hardware zur IT-Sicherheit, z. B. Verschlüsselungstechnologien, 

Schutz vor Hacking und DDOS-Attacken, Serversicherheit und -stabilität: Technolo-

gien dieser Art werden von 71,5% der befragten Handwerksbetriebe eingesetzt; wei-

tere 6,0% planen eine Anschaffung (n = 502); 

• Technologien, die eine Erhebung, Sammlung, Speicherung und Verarbeitung großer 

Datenmengen ermöglichen, z. B. Big Data, Cloud Computing, betriebseigene Daten-

banksysteme: Diese werden von 48,3% der Betriebe eingesetzt; 6,0% planen eine An-

schaffung (n = 499); 

• Speziell auf Dienstleistungen für Kund*innen bezogene digitale Technologien, z. B. 

Online-Bestell- und Buchungssysteme bzw. Online-Handel (sog. B2C-E-Commerce), 

Kundenbindungs-, Kundenpflege-Systeme (Customer Relationship Management, 

CRM) und vergleichbare Anwendungen: 44,7% der Betriebe setzen Technologien die-

ser Art ein; 7,4% planen eine Anschaffung (n = 497). 

Am anderen Ende der Skala finden sich fortgeschrittene Technologien, die sich auf den Einsatz 

künstlicher Intelligenz, die Automatisierung von Abläufen sowie die verstärkte Individuali-

sierung von Produkten und Dienstleistungen beziehen. Den geringsten Verbreitungsgrad im 

Handwerk haben die folgenden Anwendungen:  

• Technologien für autonomen Transport, z. B. Transportdrohnen, selbstfahrende Trans-

portroboter oder Fahrzeuge: Technologien dieser Art werden von 1,8% der befragten 

Betriebe eingesetzt; eine Anschaffung ist von 3,4% der Betriebe geplant. Demgegen-

über geben 94,8% an, keine Anschaffung derartiger Technologien zu planen (n = 500). 
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Unter den im Rahmen des Qualifizierungspanels berücksichtigten digitalen Technolo-

gien handelt es sich damit um diejenige mit der geringsten Verbreitung im Handwerk. 

• Digitale Geräte am Körper der Beschäftigten (Wearables), z. B. Smartwatches, AR/VR-

Brillen oder intelligente Arbeitskleidung: Diese Technologien werden von 2,8% der be-

fragten Handwerksbetriebe genutzt; weitere 7,4% planen eine Anschaffung. Der Anteil 

der Betriebe, die keine Anschaffung planen, beläuft sich auf 89,8% (n = 499). 

• Einsatz von KI und maschinellem Lernen für nicht-physische Arbeitsprozesse, z. B. 

Deep Learning und Mustererkennung in Marketing, Beschaffung oder Personalwesen: 

3,2% der befragten Betriebe setzen solche Technologien ein, 6,9% planen eine Anschaf-

fung, 89,9% planen keine Anschaffung (n = 496). Hinsichtlich des Einsatzes für physi-

sche Arbeitsprozesse, z. B. in Produktion und Wartung, Gebäudemanagement oder 

Pflege, ergibt sich ein nahezu identisches Bild; 3,4% der Betriebe setzen die Technologie 

ein, 7,3% planen eine Anschaffung, 89,2% planen keine Anschaffung (n = 493).  

Eine Verschiebung hat sich somit bei den Technologien zur Ermöglichung individuellerer Pro-

dukte in kleinen Stückzahlen (z. B. Additive Fertigung, 3-D-Druck, kollaborative Leichtbau-

robotik) ergeben, die bei der Befragungswelle 2021 noch den vorletzten Platz eingenommen 

hatten. Der Anteil der Handwerksbetriebe, die solche Technologien bereits nutzen, ist von 

6,5% im Jahr 2021 auf 10,2% im Jahr 2023 gestiegen; weitere 6,2% planen eine Anschaffung (n 

= 499). 

Die folgenden Schaubilder geben eine vollständige Übersicht über die Verbreitung digitaler 

Technologien in den befragten Handwerksbetrieben: 

Abbildung 1: Einsatz digitaler Technologien in Handwerksbetrieben (1) 

 

Quelle: BIBB-Qualifizierungspanel 2023. Eigene Darstellung. 
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Abbildung 3: Einsatz digitaler Technologien in Handwerksbetrieben (2). 

 

Quelle: BIBB-Qualifizierungspanel 2023. Eigene Darstellung.  

 

Abbildung 4: Einsatz digitaler Technologien in Handwerksbetrieben (3) 

 

Quelle: BIBB-Qualifizierungspanel 2023. Eigene Darstellung. 

 

3.2 Ergebnisdarstellung zur „Forschungsfrage Nachhaltigkeit“ 

In der Befragungswelle 2023 wurde anders als in der Welle 2021 auch das Thema Nachhaltig-

keit im Betrieb behandelt. Im Rahmen des BIBB-Qualifizierungspanels wird unter diesem Be-

griff betriebliches Handeln bezeichnet, das „ökologisch tragfähig, wirtschaftlich zukunftswei-

send und sozial gerecht ist“ (BIBB, 2023, Frage Nr. nh_001_text). Beispiele für solche Maßnah-

men sind etwa der Einsatz umweltverträglicher Materialien, die effiziente Nutzung von Roh-

stoffen, die Vermeidung von Abfällen oder die faire Gestaltung von Handelsbeziehungen 

(ebenda). 
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Die Durchführung von Nachhaltigkeitsmaßnahmen in den befragten Handwerksbetrieben ist 

je nach Aufgabenbereich unterschiedlich stark ausgeprägt. Der Aufgabenbereich, in welchem 

solche Maßnahmen am stärksten verbreitet sind, ist die Erstellung von Produkten und Dienst-

leistungen, mithin der Kernbereich der betrieblichen Tätigkeit. In Betracht kommende Nach-

haltigkeitsmaßnahmen sind hier beispielsweise die Anschaffung effizienter Fertigungsma-

schinen oder stromsparender Geräte, die Nutzung effizienzsteigernder Software, der Wechsel 

zum papierlosen Büro oder die Einführung von Methoden der Kreislaufwirtschaft. Der Anteil 

der Handwerksbetriebe, die solche Maßnahmen praktizieren, liegt bei über 70%, wobei 37,1% 

solche Maßnahmen seit 2021 eingeführt haben und weitere 33,9% angeben, dass sie diese be-

reits vor 2021 eingeführt haben (n = 504). Ebenfalls stark ausgeprägt sind Nachhaltigkeitsmaß-

nahmen im Personalmanagement, z. B. Schaffung fairer Arbeitsbedingungen, Gesundheits-

management, Sicherung der langfristigen Beschäftigungsfähigkeit oder eine langfristige Per-

sonalplanung. Hier geben 42,1% der befragten Betriebe an, dass sie bereits vor 2021 entspre-

chende Maßnahmen eingeführt haben; weitere 21,6% haben dies seit 2021 getan (n = 501).  

Eine geringe Rolle spielen Nachhaltigkeitsmaßnahmen dagegen im Bereich Vertrieb und Mar-

keting. Solche marketingbezogenen Maßnahmen, zu denen etwa Ökozertifizierungen oder 

Kompensationsangebote mit Bezug auf den CO2-Ausstoß gehören, wurden von 12,1% der be-

fragten Betriebe seit 2021 und von 13,1% bereits vor 2021 eingeführt, finden also insgesamt in 

lediglich 25% der Betriebe Anwendung. Bemerkenswert ist, dass 31,9% der Betriebe angeben, 

der betreffende Aufgabenbereich sei bei ihnen nicht vorhanden (n = 495).  

Die folgenden Schaubilder geben eine Übersicht über den Stand der Einführung von Nachhal-

tigkeitsmaßnahmen in Handwerksbetrieben nach Aufgabenbereichen. Deutlich wird, dass der 

Beitrag von Handwerksbetrieben zur Nachhaltigkeit vorrangig im unmittelbar wertschöpfen-

den Bereich der Erstellung von Produkten und Dienstleistungen und bei der Entwicklung der 

Humanressourcen erbracht wird, während Organisations- und Verwaltungsaufgaben eine un-

tergeordnete Rolle spielen. Die ausgeprägte Produkt- und Lösungsorientierung des Hand-

werks wie auch dessen spezifische Personengebundenheit (vgl. Sandgruber et al., 2016, 31-40) 

spiegelt sich in dieser Schwerpunktsetzung wider.   
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Abbildung 2: Nachhaltigkeitsmaßnahmen nach Aufgabenbereichen (1). 

 

Quelle: BIBB-Qualifizierungspanel 2023. Eigene Darstellung. 

 

Abbildung 6: Nachhaltigkeitsmaßnahmen nach Aufgabenbereichen (2) 

 
Quelle: BIBB-Qualifizierungspanel 2023. Eigene Darstellung. 

 

Die Art der umgesetzten Nachhaltigkeitsmaßnahmen wurde anhand von zwei Kategorien von 

Maßnahmen thematisiert, die exemplarisch für unterschiedliche Vorgehensweisen stehen. Ge-

fragt wurde einerseits nach Maßnahmen hin zu einer nachhaltigeren Energiebeschaffung bzw. 

-gewinnung, etwa durch Wechsel des Stromanbieters, Anschaffung oder Ausbau von Anlagen 

zur Erzeugung erneuerbarer Energien, und andererseits nach Maßnahmen zur Beschaffung 

oder Erneuerung von Zertifikaten zur Nachhaltigkeit im Betrieb. Die erste Kategorie verkör-

pert ein primär technisches Vorgehen bei der Förderung von Nachhaltigkeit, die zweite ein 

eher administratives. In den befragten Handwerksbetrieben hat die erste Kategorie eine hö-

here Bedeutung: Maßnahmen für eine nachhaltige Energiebeschaffung wurden seit 2021 in 

22,7% der Betriebe eingeführt und in 31,4% der Betriebe schon vor 2021 (n = 503). Maßnahmen 
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zur Beschaffung oder Erneuerung von Zertifikaten hingegen wurden seit 2021 von 12,6% der 

Betriebe eingeführt, während 14,4% dies schon vor 2021 getan haben (n = 494).  

Die Investitionen in Nachhaltigkeitsmaßnahmen sind in der Mehrzahl der befragten Hand-

werksbetriebe seit 2021 annähernd unverändert geblieben. Der Anteil der Betriebe, auf die 

dies zutrifft, beläuft sich auf 54,7%, während es in 36,9% eher einen Anstieg und in 8,4% der 

Betriebe eher einen Rückgang der Investitionen gegeben hat (n = 320). 

Unter den Gründen, die bei der Einführung von Nachhaltigkeitsmaßnahmen seit 2021 eine 

Rolle gespielt haben, ragen zwei heraus, nämlich das Verständnis von Nachhaltigkeit als Be-

standteil der eigenen Unternehmensphilosophie und die Auffassung, dass nachhaltiges Han-

deln für das Bestehen am Markt unerlässlich sei. Bei der Abfrage mit einer vierstufigen Likert-

Skala erreichen diese beiden Items jeweils kumulierte Werte von über 50% für die beiden Op-

tionen „sehr große Rolle“ und „eher große Rolle“. Veränderte rechtliche Rahmenbedingun-

gen, die Marketing- und Verkaufsstrategie oder die explizite Nachfrage der Kunden nach 

nachhaltigen Produktionsprozessen oder Produkten und Dienstleistungen sind hingegen je-

weils nur für eine Minderheit der Betriebe ausschlaggebend (vgl. Abbildung 7).  

Abbildung 7: Gründe für die Einführung von Nachhaltigkeitsmaßnahmen. 

 

Quelle: BIBB-Qualifizierungspanel 2023. Eigene Darstellung. 

 

Hemmnisse, die eine Einführung von Nachhaltigkeitsmaßnahmen seit 2021 erschwert oder 

dazu geführt haben, dass Nachhaltigkeitsmaßnahmen überhaupt nicht eingeführt wurden, 

sind den Handwerksbetrieben in erster Linie durch die angespannte wirtschaftliche Lage und 

Lieferkettenprobleme – etwa durch die Corona-Pandemie und den Krieg in der Ukraine – und 

durch ein mangelndes Angebot an nachhaltigen Lieferanten und Ressourcen entstanden. Im 

Fall der angespannten wirtschaftlichen Lage durch Krieg und Pandemie belaufen sich die ku-

mulierten Häufigkeiten für die Antwortoptionen „trifft voll zu“ und „trifft eher zu“ auf 47,5% 

(n = 499); im Fall der nicht nachhaltigen Lieferanten und Ressourcen sind es 45,6% (n = 498). 

Auch der allgemeine Mangel an Fachkräften zur Umsetzung von Nachhaltigkeitsmaßnahmen 
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stellt ein Hindernis dar; die kumulierte Häufigkeit für „trifft voll zu“ und „trifft eher zu“ liegt 

hier immerhin noch bei 42,3% (n = 501). Dagegen werden die Kompetenzen der vorhandenen 

Beschäftigten von den befragten Betrieben als adäquat im Hinblick auf die Umsetzung von 

Nachhaltigkeitsmaßnahmen eingeschätzt, d. h. mehrheitlich nicht als Hemmnis wahrgenom-

men. Fehlende technische Kompetenzen der Beschäftigten werden – wiederum im Sinne der 

kumulierten Werte für „trifft voll zu“ und „trifft eher zu“ – von lediglich 14,2% der Betriebe 

als Hemmnis genannt (n = 500), fehlende fachliche Kompetenzen von 14,4% (n = 500).  

Vordergründig besteht damit in Bezug auf das Thema Nachhaltigkeit ein geringer Qualifizie-

rungsbedarf, so dass es nicht überrascht, dass auch das entsprechende Weiterbildungsenga-

gement der Betriebe vergleichsweise niedrig ist. Dieses Engagement wurde durch die Frage 

erhoben, ob Beschäftigte im Jahr 2022 an betrieblich geförderten Weiterbildungen zum Thema 

Nachhaltigkeit im Betrieb – z. B. zum Nachhaltigkeitsmanagement, zu nachhaltigeren Tech-

nologien, Ressourcenverbrauch oder Gesundheitsmanagement – teilgenommen haben. Als 

betrieblich geförderte Weiterbildungen gelten dabei solche, die durch den Betrieb durch Frei-

stellung oder Kostenübernahme ganz oder teilweise gefördert wurden. Der Anteil der Be-

triebe, in denen Beschäftigte im Jahr 2022 an geförderten Weiterbildungen zur Nachhaltigkeit 

in diesem Sinne teilgenommen haben, beträgt 22,8%, während 77,2% keine solchen Weiterbil-

dungsteilnahmen zu verzeichnen haben (n = 416). In mehr als drei Vierteln der befragten Be-

triebe spielt die Weiterbildung zum Thema Nachhaltigkeit somit keine Rolle.  

Ein differenzierteres Bild ergibt sich, wenn man die Betriebsgröße in die Betrachtung einbe-

zieht. Wie aus Abbildung 8 ersichtlich wird, ist die Förderung von Weiterbildung zum Thema 

Nachhaltigkeit in erster Linie bei kleinen Betrieben schwach ausgeprägt und steigt mit der 

Betriebsgröße an. In der Gruppe der Betriebe mit 250 und mehr Beschäftigten ist es schließlich 

sogar eine Mehrheit von 64,7%, in denen Beschäftigte im Jahr 2022 an einschlägigen betrieblich 

geförderten Weiterbildungen teilgenommen haben. Dies stimmt mit dem bereits im Ergebnis-

bericht mit Blick auf die Weiterqualifizierung der Beschäftigten im Allgemeinen festgehalte-

nen Befund überein, dass Weiterbildungen aufgrund des damit verbundenen Ressourcenbe-

darfs eine Herausforderung für kleine Betriebe darstellen, während sie für größere Betriebe 

leichter zu realisieren sind.  
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Abbildung 3: Betrieblich geförderte Weiterbildung zur Nachhaltigkeit. 

 

Quelle: BIBB-Qualifizierungspanel 2023. Eigene Darstellung. 

 

3.3 Ergebnisdarstellung zur „Forschungsfrage Verfahren der PE“  

Da die Fort- und Weiterbildung in der Befragungswelle 2023 weniger ausführlich behandelt 

wurde als in der Welle 2021 und insbesondere die Fragen zu Formaten der Personalentwick-

lung und zum Kompetenzmodul nicht erneut gestellt wurden, ergeben sich aus der erneuten 

Auswertung des BIBB-Qualifizierungspanels keine wesentlichen Änderungen gegenüber den 

Befunden des Ergebnisberichts. Die allgemeine Weiterbildungsbeteiligung der Betriebe wurde 

über die Frage erhoben, ob Beschäftigte im Jahr 2022 an Weiterbildungsmaßnahmen teilge-

nommen haben, wobei folgende Arten von Maßnahmen unterschieden wurden:  

• Aufstiegsfortbildungen zum Meister, Techniker, Fachwirt, Fachkaufmann oder ver-

gleichbaren anerkannten Abschlüssen, die vom Betrieb durch Kostenübernahme oder 

Freistellung gefördert wurden; 

• Weiterbildungsmaßnahmen in Form von internen oder externen Kursen, Seminaren 

oder Lehrgängen, die vom Betrieb durch Freistellung oder Kostenübernahme ganz 

oder teilweise gefördert wurden;  

• andere Formen der Weiterbildung, z. B. Unterweisungen am Arbeitsplatz, Informati-

onsveranstaltungen oder selbstgesteuertes Lernen. 

Die Befragungsdaten zeigen, dass die Weiterbildungsbeteiligung der befragten Handwerks-

betriebe in allen Kategorien geringfügig niedriger ist als in Betrieben anderer Sektoren. Hierbei 

machen Teilnahmen an Aufstiegsfortbildungen den geringsten Anteil aus: In 23,1% der Hand-

werksbetriebe haben Beschäftigte 2022 an solchen Fortbildungen teilgenommen, während die 

Anteile für die beiden anderen Kategorien jeweils fast 70% betragen. In anderen Betrieben sind 

die Anteile durchweg höher, das Muster bleibt jedoch gleich (vgl. Abbildung 9).  
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Abbildung 4: Teilnahmen von Beschäftigten an Weiterbildung (2022) 

 

Quelle: BIBB-Qualifizierungspanel 2023. Eigene Darstellung. 

 

Eine Analyse des Zusammenhangs zwischen Weiterbildungsbeteiligung und Betriebsgröße 

zeigt wiederum, dass die Weiterqualifizierung von Beschäftigten für kleinere Handwerksbe-

triebe schwieriger umzusetzen ist als für größere. Besonders deutlich ausgeprägt ist dies im 

Fall der zweiten oben genannten Kategorie, d. h. der betrieblich geförderten Weiterbildung, 

die nachfolgend als Beispiel herangezogen wird. Während der Anteil der Betriebe in der Grö-

ßenklasse mit bis zu 9 Beschäftigten, bei denen es im Jahr 2022 Teilnahmen an betrieblich ge-

förderter Weiterbildung gab, knapp über 50% liegt, steigt er bis zu 97% in der Größenklasse 

mit 250 und mehr Beschäftigten an (vgl. Abbildung 10). Der gleiche Trend zeigt sich, wenn 

auch schwächer ausgeprägt, auch bei den Aufstiegsfortbildungen und bei anderen Formen 

der Weiterbildung.  

Abbildung 10: Betrieblich geförderte WB nach Betriebsgröße 

 

Quelle: BIBB-Qualifizierungspanel 2023. Eigene Darstellung. 
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