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Einleitung

Humankapital ist in Léndern wie Deutschland, in denen die wissensintensive
Produktion von Waren und Dienstleistungen den Wohlstand sichert, die wich-
tigste Ressource zur Starkung von Innovationskraft und Wettbewerbsfahigkeit.
Auch aus betrieblicher Perspektive hat somit die Rekrutierung und Bindung
von qualifizierten Mitarbeitern oberste Prioritit. Es wird jedoch zunehmend
schwieriger, geeignetes Personal zu finden. Zahlreiche Unternehmen spiiren
bereits Rekrutierungsprobleme bei Fachkréiften mit abgeschlossener Berufs-
ausbildung, einem Fortbildungsabschluss (Meister, Techniker) oder einem
(Fach-)Hochschulabschluss (GIB, 2012). Demografisch bedingt wird sich
diese Problematik noch verschérfen. Die Anzahl der insgesamt zur Verfiigung
stehenden Erwerbspersonen wird weiter abnehmen (Fuchs et al., 2011).

Eine mogliche Strategie der Anpassung an den demografischen Wandel
mit dessen zurlickgehendem Gesamtkontingent an Arbeitskréften besteht
darin, die derzeitigen und kiinftigen Erwerbspersonen besser zu qualifizieren.
Dies stellt das deutsche Bildungssystem vor vielfaltige neue Aufgaben. Zum
einen wird eine gute Qualifizierung in Schulen, Hochschulen und der (dualen)
Berufsausbildung vor dem Hintergrund sinkender Schiilerzahlen bedeut-
samer. Um den Fachkréftebedarf decken zu konnen, ist es notwendig, mog-
lichst alle jungen Leute zu einem Berufsabschluss zu fithren. Zum anderen
kommt der Qualifizierung von bereits Erwerbstatigen und von Arbeitslosen
sowie der Aktivierung der stillen Reserve eine wichtige Rolle zu. Die Quali-
fizierung dieser Personenkreise kann geschehen iiber betriebliche Weiterbil-
dung oder tiber individuelle berufsbezogene Weiterbildung. So gibt es zum
Beispiel Anpassungsfortbildungen, die dem Erhalt der Beschéftigungsfahig-
keit oder dem Aufbau von Fertigkeiten dienen, und Aufstiegsfortbildungen
wie die zertifizierten Meister- oder Technikerausbildungen. Ein Teil solcher
WeiterbildungsmafBnahmen ist als modulare Qualifizierung — etwa in Form
der Vermittlung von Teilqualifikationen — mdglich, die vor allem An- und
Ungelernten Chancen fiir einen Zugang zum Arbeitsmarkt erdffnet.

Auch in der offentlichen Diskussion gewinnt das Thema Weiterbildung
— neben Qualitdtsverbesserungen in allgemeinbildenden Schulen und im
Hochschulwesen — an Gewicht. Mit der Strategie von Lissabon hat sich die
Europaische Union (EU) das Ziel gesetzt, ,,dic Union zum wettbewerbs-
fahigsten und dynamischsten wissensbasierten Wirtschaftsraum in der Welt



zu machen® (Europdischer Rat, 2000). Die EU-Kommission fordert, dass
,.der erfolgreiche Ubergang zur wissensbasierten Wirtschaft und Gesellschaft
mit einer Orientierung zum lebenslangen Lernen einhergehen muss® (EU-
Kommission, 2000).

Die berufliche Weiterbildung — als ein Kernelement des lebenslangen Ler-
nens — wird in der vorliegenden Analyse nidher untersucht. Dabei wird zu-
nichst theoretisch dargelegt, warum sowohl Arbeitgeber als auch Individuen
ein Interesse an Weiterbildung haben (Kapitel 2). Es folgen eine Definition
der Weiterbildung und eine kurze Bestandsaufnahme des Weiterbildungsge-
schehens in Deutschland (Kapitel 3). Im Anschluss werden aus betrieblicher
Perspektive (Kapitel 4) und aus individueller Perspektive (Kapitel 5) folgende
Aspekte dargestellt: die Einflussfaktoren auf die Weiterbildungsbeteiligung,
die Motive und Hemmnisse sowie die Ausgaben fiir Weiterbildung. Ein be-
sonderes Augenmerk wird dann auf spezifische Personengruppen gelegt, die
derzeit seltener in der Weiterbildung zu finden sind und teilweise besondere
Anforderungen an entsprechende Maflnahmen stellen; dazu zdhlen &ltere
Personen, Geringqualifizierte und Personen mit Migrationshintergrund
(Kapitel 6). Die Analyse schlieB3t mit einer Gegeniiberstellung der betrieblichen
und der individuellen Perspektive, benennt Ubereinstimmungen und Probleme
und zeigt kiinftige Herausforderungen sowie Losungsansitze auf (Kapitel 7).

Theorie

Je nach Perspektive ist das Ziel von Aus- und Weiterbildung: dem Einzelnen
eine berufliche Qualifizierung und berufliche Handlungskompetenz zu er-
moglichen, eine ausreichende Verfiigbarkeit von qualifiziertem Personal fiir
Unternehmen bereitzustellen oder eine gesamtgesellschaftlich optimale
Humankapitalausstattung der Bevolkerung zu gewihrleisten. Individuen und
— bei der betrieblichen Weiterbildung — Arbeitgeber entscheiden sich gemaf
der Humankapitaltheorie nach Becker (1964) genau dann fir Bildungsinves-
titionen, wenn der erwartete Nutzen oder Erlos der Investition hoher ist als
die Kosten der entsprechenden MaBnahme. Dieses rationale Kosten-Nutzen-
Kalkiil beeinflusst demnach auch die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung.

Unternehmen verfolgen mit Bildungsinvestitionen primir das Ziel der
Gewinnmaximierung. Weiterbildung tragt hierzu bei, wenn sich durch besser



qualifizierte Mitarbeiter Produktions- und Transaktionskosten reduzieren
und/oder hohere Erldse erreichen lassen. Auch personalpolitische Mal-
nahmen —etwa zur Steigerung der Arbeitszufriedenheit und der Mitarbeiter-
motivation — haben das Ziel, mithilfe motivierter, lernfreudiger und produk-
tiver Mitarbeiter ein gutes Geschiftsergebnis zu verbuchen. Ein attraktives
Angebot an Weiterbildung ermdglicht es zudem, Mitarbeiter an das Unter-
nehmen zu binden und neue Mitarbeiter anzuziehen —und dient somit indirekt
auch der Gewinnmaximierung.

Aus Unternehmenssicht stellt sich nach der grundsitzlichen Entscheidung
fiir eine Weiterbildung die Frage, in welche Art von Humankapital investiert
werden soll. Aus humankapitaltheoretischer Sicht investieren Unternehmen
ausschlieBlich in betriebsspezifisches Humankapital, das nur im eigenen Un-
ternehmen gewinnbringend eingesetzt werden kann. Denn bei Investitionen in
allgemeines Humankapital, das sich auch anderswo nutzen lésst, besteht die
Gefahr der Abwanderung von Arbeitskriften. In der Praxis zeigt sich jedoch,
dass auch allgemeine Weiterbildung in vielen Unternechmen gefordert wird
(Miiller, 2012). Denn unvollkommene Arbeitsmarkte (es besteht keine vollstan-
dige Konkurrenz) und komprimierte Lohnstrukturen (die Lohnhdhe spiegelt
die Produktivitét nicht wider, sondern ist bei Beschiftigten mit hoher Produk-
tivitdt zu niedrig) fithren dazu, dass sich auch die allgemeine Weiterbildung fiir
den Arbeitgeber lohnen kann — dann ndmlich, wenn sie die Grenzproduktivitat
(den Erlos der letzten Einheit eingesetzter Arbeit) erhoht, aber der Lohn nicht
bis zur Grenzproduktivitiat angehoben werden muss (Acemoglu/Pischke, 1999).

Bindungsklauseln und Riickzahlungsvereinbarungen konnen ebenfalls zu
betrieblichen Investitionen in allgemeine Weiterbildung beitragen. Bindungs-
klauseln sichern ab, dass weitergebildete Mitarbeiter nach der Teilnahme an
einer MaBnahme im Unternechmen verbleiben und es Nutzen aus der Bil-
dungsinvestition zichen kann. Bei Vorliegen einer Riickzahlungsklausel muss
der Mitarbeiter im Falle seines Abwanderns dem Unternehmen die arbeit-
geberseitigen Kosten der besuchten Weiterbildungsmainahme (teilweise)
zuriickerstatten. Hinzu kommt, dass Weiterbildungsinhalte im Gegensatz zur
allgemeinen Schul- und Berufsausbildung fiir andere Arbeitgeber schwerer
vergleichbar sind und daher auch eine allgemeine Weiterbildung zumindest
zum Teil einen spezifischen Charakter erhilt (Bellmann et al., 2010).

Auch Individuen verbinden mit der Teilnahme an Weiterbildung Kosten-
Nutzen-Uberlegungen. Neben der finanziellen Motivation, durch eine Hoher-
qualifikation die Einkommenschancen zu verbessern, spielen zahlreiche
weitere Faktoren eine Rolle. Grundsitzlich gilt, dass WeiterbildungsmaB-



nahmen fiir den Einzelnen nicht nur einen, sondern mehrere erwinschte
Effekte haben konnen (Weil3, 2006). Beruflicher Weiterbildung lassen sich
aus individueller Sicht vor allem drei Vorteile zuordnen (Kuwan/Seidel, 2011;
Beicht et al., 20006):

¢ Erhalt/Verbesserung der Fihigkeit zur Aufgabenbewiltigung. Berufliche
Weiterbildung kann dazu dienen, die Kompetenzen der Beschiftigten an
verdanderte Arbeitsanforderungen anzupassen. So konnen sie die auf sie zu-
kommenden Arbeitsaufgaben weiterhin erfolgreich erfiillen.

o Erhalt/Verbesserung der Beschiftigungsfihigkeit. Die Teilnahme an einer
WeiterbildungsmaBnahme kann bei Mitarbeitern dazu beitragen, die Beschif-
tigung im Unternehmen zu sichern. Dies ist etwa dann der Fall, wenn der ak-
tuelle Arbeitsbereich einer Person entféllt und sie durch ihre Weiterbildungs-
teilnahme in die Lage versetzt wird, andere Aufgaben im Betrieb zu tibernehmen.
Bei Arbeitslosen kann eine Weiterbildung, in der arbeitsmarktrelevante Kom-
petenzen erworben werden, die Aufnahme einer Beschéftigung ermdglichen.

¢ Verbesserung der Karriereperspektiven. Eignet sich ein Mitarbeiter durch
Teilnahme an einer MaBnahme entsprechende zusdtzliche Kompetenzen an,
kann die Weiterbildung auch zu einem beruflichen Aufstieg fiihren.

Diese Vorteile der beruflichen Weiterbildung werden jedoch tiber die Be-
volkerung hinweg nicht gleichméBig realisiert, sondern nicht selten nur von
bestimmten Bevolkerungsgruppen. Dartiber hinaus beeinflusst eine Reihe
von Faktoren die Entscheidung fiir eine Weiterbildung. Dazu zdhlen person-
liche Priferenzen, aber auch die Einstellung des Arbeitgebers zum Thema
Weiterbildung sowie die Rahmenbedingungen einer MaBnahme. Letztere
konnen in direktem Zusammenhang stehen mit der Bedeutung der Weiter-
bildung fir den Arbeitgeber, etwa wenn dieser eine finanzielle Beteiligung
des Mitarbeiters an den Kosten wiinscht.

Weiterbildung - Definition und
Bestandsaufnahme

Weiterbildung lasst sich definieren als organisiertes Lernen, das der Ver-
tiefung, Erweiterung und Erneuerung von Kenntnissen, Fiahigkeiten und
Fertigkeiten dient (Deutscher Bildungsrat, 1970). Sie richtet sich an Personen,
die eine erste Bildungsphase beendet haben und in der Regel eine Erwerbs-
oder Familientatigkeit aufgenommen haben (Gnahs, 2010). Die Systematik



der Weiterbildung hat sich in den vergangenen Jahren in Deutschland stark
gewandelt. Lange Zeit wurde im Rahmen des Berichtssystems Weiterbildung
zwischen beruflicher und allgemeiner Weiterbildung unterschieden (vgl. Weil3,
2006). Das Berichtssystem Weiterbildung war eine regelmiBige, repriasenta-
tive Befragung von Individuen zur Situation der Weiterbildung in Deutsch-
land, die auf der bildungskettenorientierten Definition der Weiterbildung als
,Fortsetzung (...) des Lernens nach Abschluss der Bildungsphase in der
Jugend“ (BMBF, 2008) fuB3te. Es wurden dabei 19- bis 64-Jahrige zu Themen
wie Weiterbildungsbeteiligung, Veranstaltungsstrukturen oder Finanzierung
der Weiterbildung befragt (Kuwan et al., 2006).

Im Jahr 2007 wurde in Deutschland erstmalig der Adult Education Survey
(AES) durchgefiihrt (Rosenbladt/Bilger, 2008), der auf dem europaischen
Weiterbildungskonzept basiert und das Berichtssystem Weiterbildung ersetzte.
Der Ausgangspunkt der Befragungen ist jedoch gleich geblieben: Weiterbil-
dung wird gleichgesetzt mit ,,individuellen Lernaktivititen® im Erwachse-
nenalter (Rosenbladt/Bilger, 2011a). Zu diesen Aktivititen zihlen Kurse und
Lehrgénge, kurzzeitige Bildungs- oder Weiterbildungsveranstaltungen (Vor-
trage, Seminare etc.), Schulungen am Arbeitsplatz (Unterweisungen, Trainings
etc.) und Privatunterricht in der Freizeit.

Im AES wird Weiterbildung unterteilt in betriebliche Weiterbildung auf
der einen Seite und individuelle Weiterbildung auf der anderen Seite (Rosen-
bladt/Bilger, 2011a). Betriebliche Weiterbildung wird mithilfe zweier Kriterien
definiert: Die MaBnahme muss iiberwiegend in der bezahlten Arbeitszeit
stattfinden und zumindest in Teilen betrieblich finanziert sein. Alle MafBnah-
men, welche diese beiden Kriterien nicht erfiillen, fallen unter die individuelle
Weiterbildung. Hierbei wiederum sind berufsbezogene und nicht berufsbe-
zogene WeiterbildungsmaBnahmen zu unterscheiden. Erstere finden zwar in
der Freizeit statt, erfolgen aber iberwiegend aus beruflichen Griinden (etwa
Erlernen einer Sprache, die fiir den Beruf hilfreich ist). Zu den nicht berufs-
bezogenen MaBnahmen zdhlen vor allem Veranstaltungen der allgemeinen
oder politischen Bildung.

Im Rahmen der vorliegenden Analyse werden betriebliche Weiterbildung
und individuelle berufsbezogene Weiterbildung zusammengefasst unter dem
Begriff ,,berufliche Weiterbildung*. Damit werden all jene Mainahmen be-
riicksichtigt, die einen direkten oder indirekten Bezug zum beruflichen Alltag
aufweisen.

Die Teilnahme an Weiterbildung lésst sich aus betrieblicher und aus indi-
vidueller Sicht betrachten. Die dem AES 2010 zugrunde liegende Befragung
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erfolgte zwischen Méarz und Juni 2010. Die Individualdaten zeigen fiir
Deutschland, dass bei den abgefragten Weiterbildungsaktivititen — Félle der
Teilnehmer zwischen 18 und 64 Jahren, MaBnahme fand in den vorangegan-
genen zwolf Monaten statt —zusammengerechnet 82 Prozent der betrieblichen
und der individuellen berufsbezogenen Weiterbildung zuzuordnen sind
(Abbildung 1).

Aus eigenen Berechnungen auf Basis von Rosenbladt/Bilger (2011a) ergibt
sich: Knapp 72 Prozent dieser Aktivititen fanden hauptsichlich in der Ar-
beitszeit statt oder wurden tiberwiegend vom Arbeitgeber finanziert und
zahlen somit zur betrieblichen Weiterbildung. Bezogen auf den Anteil der
Bevolkerung im Alter von 18 bis 64 Jahren haben 26 Prozent an betrieb-
licher und 12 Prozent an individueller berufsbezogener Weiterbildung teil-
genommen — damit kommt man insgesamt fiir die berufliche Weiterbildung
auf einen Anteil von 38 Prozent. Da einige Personen aber mehr als eine
MaBnahme in Anspruch genommen haben, ist davon auszugehen, dass der
Anteil der Teilnehmer an beruflicher Weiterbildung insgesamt etwas niedriger
ist als 38 Prozent. Im Jahr 2007 gaben bundesweit 43 Prozent der 19- bis
64-Jahrigen an, in den letzten zwolf Monaten eine Weiterbildung besucht zu
haben (Rosenbladt/Bilger, 2011a, mit anderer Altersabgrenzung als im AES
2010). Im Vergleich von 16 europiischen Landern liegt Deutschland damit
auf Rang vier hinter den skandinavischen Landern Schweden, Finnland und
Norwegen, in denen sich zwischen 51 und 69 Prozent der Bevolkerung weiter-
gebildet haben.

Bei Erhebungen zur Beteiligung an MaBnahmen wird haufig nicht danach
unterschieden, um welche Art der Weiterbildung es sich handelt: um berufliche
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Weiterbildung oder um Weiterbildung, die einem anderen Zweck dient. Die
Ergebnisse zahlreicher Studien umfassen daher beides, sodass konkrete Aus-
sagen zu beruflicher Weiterbildung schwierig sind. Dies stellt insofern nur
ein geringes Problem dar, als die Mehrzahl der Menschen vor allem aus be-
ruflichem Interesse an Weiterbildung teilnimmt: Mehr als vier von flinf
Teilnehmern gaben dies im Jahr 2010 als Grund an (Rosenbladt/Bilger, 2011a).
Es liegt daher nahe, dass Erhebungen, bei denen Individuen allgemein nach
ihren Weiterbildungsaktivititen befragt werden, insgesamt Ergebnisse her-
vorbringen, die einen groBen Aussagegehalt auch fiir berufliche Weiterbildung
im Speziellen aufweisen.

Aus der Sicht von Unternehmen wird meist dann von Weiterbildungsak-
tivitdten gesprochen, wenn sie Mitarbeitern eine Teilnahme an MaBnahmen
ermdglichen. Notwendigerweise ist aus Unternehmenssicht nur betriebliche,
nicht aber individuelle berufsbezogene Weiterbildung relevant. Im Rahmen
der Weiterbildungserhebung des Instituts der deutschen Wirtschaft Koln (IW)
wird dazu ein breites Verstindnis von Weiterbildung zugrunde gelegt: Be-
triebliche Weiterbildung schlie3t sowohl formelle Formen (Lehrgiange, Kurse,
Seminare etc.) ein als auch Angebote wie Unterweisungen am Arbeitsplatz,
Informationsveranstaltungen oder PC-gestiitztes Lernen, die unter dem
Begriff der informellen Weiterbildung zusammengefasst werden.

Andere Autoren (etwa Gnahs, 2008) zéhlen zur formalen Bildung nur solche
MafBnahmen, die in einem institutionellen Rahmen stattfinden — also in Schu-
len, Hochschulen und dhnlichen Bildungseinrichtungen, in denen das Lernen
durch professionelles Personal organisiert, gesteuert, bewertet und zertifiziert
wird. Die Teile des Bildungssystems sind dabei aufeinander abgestimmt und
hierarchisiert. Weiterbildung findet auBerhalb dieses Rahmens statt und wird
von diesen Autoren unterteilt in non-formale und informelle Bildung. Unter
dem Begriff der non-formalen Bildung verstehen sie organisierte Bildungspro-
zesse, die auBerhalb des Systems formaler Bildung stattfinden und Kompe-
tenzen vermitteln, die unmittelbar im Berufs- oder Privatleben verwertet
werden konnen. Die IW-Definition der formellen Weiterbildung entspricht
dieser non-formalen Weiterbildung. Beziiglich des informellen Lernens, welches
das intentionale Aneignen von Kenntnissen, Fihigkeiten und Fertigkeiten
jenseits von fremd organisierten Kontexten bezeichnet, gibt es keine Unter-
schiede in den Begriffen zwischen den IW-Studien und anderen Studien.

MafBnahmen zdhlen dann zur betrieblichen Weiterbildung, wenn sie kom-
plett oder teilweise vom Unternehmen direkt oder indirekt finanziert werden.
Hierzu gehoren die finanzielle Beteiligung an den direkten Kosten (Teil-
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nahmegebiihren, Ubernachtungskosten etc.), aber auch die Freistellung fiir
Weiterbildung innerhalb der Arbeitszeit, da diese mit einem Arbeitsausfall
einhergeht, den das Unternehmen tragt.

Das IW Koéln fithrt die Befragung von Unternehmen zu deren Weiterbildungs-
aktivitét alle drei Jahre durch. Die vorliegende siebte IW-Weiterbildungs-
erhebung geschah wie die beiden Vorgidngererhebungen per Online-Befragung.
Im Herbst 2011 haben sich 2.254 Unternehmen daran beteiligt. Die Stich-
probenziehung erfolgte reprasentativ bezogen auf die Gesamtwirtschaft,
sodass die Ergebnisse auf Basis einer GroBenklassen-Branchen-Matrix auf
alle Unternehmen in Deutschland hochgerechnet werden konnten. Die
GroBenklassen wurden dabei wie folgt definiert: Kleine Unternehmen haben
bis zu 49 Mitarbeiter, mittlere Unternehmen 50 bis 249 Mitarbeiter und gro3e
Unternehmen 250 und mehr Mitarbeiter. In den befragten Unternehmen
waren Ende 2010 insgesamt 2,68 Millionen Beschéftigte (inklusive Auszubil-
dende) oder knapp 9,5 Prozent aller Arbeitnehmer in Deutschland tétig.
BezugsgroBe der Umfrage waren Strukturdaten zu Stand und Entwicklung
der betrieblichen Weiterbildung im Jahr 2010.

Neben der IW-Weiterbildungserhebung liefern auch der Continuing
Vocational Training Survey (CVTS)! der EU und das Betriebspanel des Instituts
fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) repriasentative Ergebnisse fiir
die betriebliche Weiterbildung in Deutschland. Die drei genannten Studien
kommen bei einzelnen Indikatoren allerdings zu teilweise deutlich voneinander
abweichenden Ergebnissen. So ermittelte das IW Koln, dass 83,2 Prozent aller
Unternehmen im Jahr 2010 weiterbildungsaktiv waren, in der CVTS-Erhebung
aus dem Jahr 2005 sind es dagegen nur 69,5 Prozent (Statistisches Bundesamt,
2007). Diese Differenz ist zum GroBteil zuriickzufiihren auf Unterschiede bei
den Erhebungszeitpunkten, den Fragestellungen und den Erhebungsmerkmalen
(fiir einen ausfiihrlichen Vergleich der Befragungen vgl. Anger/Werner, 2009).
Waihrend sich das [AB-Betriebspanel als Mehr-Themen-Befragung auf die
formelle Weiterbildung beschrinkt (Bellmann et al., 2006) und fiir das Jahr
2008 eine Quote weiterbildungsaktiver Unternehmen von nur 49 Prozent
ausweist (Bellmann/Leber, 2011), nehmen CVTS- und IW-Erhebung auch die
informelle Weiterbildung in den Blick. Eine aktuelle Erhebung des Bundes-
instituts fiir Berufsbildung (BIBB) kommt auf 73,7 Prozent weiterbildungsaktive
Unternehmen, wobei es sich hier ebenfalls nur um formelle Weiterbildung
handelt (Miiller, 2012).

1 Bisher sind drei Wellen des CVTS verfiigbar: Die erste Welle umfasst das Berichtsjahr 1993, die zweite
Welle (CVTS2) das Berichtsjahr 1999 und die dritte Welle (CVTS3) das Berichtsjahr 2005.
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Formen betrieblicher Weiterbildung Tabelle 1

im Jahr 2010, in Prozent der Unternehmen des jeweiligen Wirtschaftsbereichs

Verarbeitendes | Unternehmens- | Gesellschafts- | Insgesamt
Gewerbe nahe DL nahe DL
Formelle WB insgesamt 72,4 73,7 77,7 751
Eigene Lehrveranstaltungen 57,9 67,1 66,4 64,6
Externe Lehrveranstaltungen 59,0 62,3 64,9 62,7
Informelle WB insgesamt 71,7 78,6 80,2 77,8
Informationsveranstaltungen 64,9 69,6 70,2 68,8
Lernen im Prozess der Arbeit 62,4 70,3 69,6 68,2
Selbst gesteuertes Lernen
mit Medien 52,6 69,7 63,5 63,0
WB insgesamt 80,5 83,8 84,2 83,2

WB: Weiterbildung; DL: Dienstleistungen.
Quellen: IW-Weiterbildungserhebung 2011; eigene Berechnungen

Die IW-Weiterbildungserhebung unterscheidet nach der Form der
Weiterbildung (Tabelle 1). Informelle Weiterbildung, zu der hier Informations-
veranstaltungen, das Lernen im Prozess der Arbeit und das selbst gesteuerte
Lernen mit Medien (im Folgenden kurz: Lernen mit Medien) zidhlen, wird
von 77,8 Prozent der Unternehmen angeboten. Etwas weniger haufig sind
sie in der formellen Weiterbildung aktiv, wozu eigene und externe
Lehrveranstaltungen gehoren. Im Vergleich zu fritheren Erhebungen (Lenske/
Werner, 2009) spielen eigene Lehrveranstaltungen inzwischen eine etwas
grofere Rolle. Betrachtet man die Weiterbildungsaktivitit nach Branchen,
so sieht man, dass in den Bereichen der unternehmensnahen und
gesellschaftsnahen Dienstleistungen mehr Weiterbildung stattfindet als im
Verarbeitenden Gewerbe.

Weiterbildung aus betrieblicher Perspektive

4.1 Einflussfaktoren auf Weiterbildung

Unternehmen féllen die Entscheidung fiir Investitionen in Weiterbildung
im Allgemeinen anhand der erwarteten Ertrdge in Relation zu den Kosten
bezogen auf die Nutzungsdauer. Hier sind zunédchst mal die direkten Kosten
der BildungsmaBnahme zu nennen (Honorare, Teilnahmegebiihren, Reise-

13



kosten, Ubernachtungskosten etc.). Es fallen aber auch indirekte Kosten
durch den Arbeitsausfall an, die eventuell noch um Ausgaben fiir eine
Vertretung der teilnehmenden Person ergénzt werden miissen. Hinzu kommen
Kosten fiir das Personal im Unternehmen, das sich mit der Planung und
Organisation von Weiterbildung befasst.

Die UnternehmensgroBe hat Einfluss auf die Investitionsneigung, weil
Weiterbildung mit fixen Kosten verbunden ist, sodass groBe Unternechmen
hier Skaleneffekte nutzen kénnen, welche die Durchfithrung preiswerter
machen. Besonders groB3 ist dieser Vorteil bei internen MalBnahmen
(Kuckulenz/Meyer, 2006). Dieser GroBeneffekt findet sich in den Daten des
IAB-Betriebspanels (Bellmann et al., 2011), des CVTS (Kapplinger, 2007;
Rudolphi, 2011), in fritheren IW-Erhebungen (Anger/Werner, 2009) sowie im
Mannheimer Innovationspanel (Kuckulenz/Meyer, 2006).

Die Hohe der erwarteten Weiterbildungsertrage im Unternechmen wird
von verschiedenen Faktoren beeinflusst: Haben Mitarbeiter ein gutes
Qualifikationsniveau, so gilt dies als Signal dafiir, dass eine Weiterbildung
voraussichtlich erfolgreich sein wird (Behringer et al., 2009), da diesen
Beschiftigten eine hohe Lernbereitschaft und Wissbegierde zugesprochen
wird. Unternechmen erwarten bei dieser Mitarbeitergruppe zudem aufgrund
der hoheren Lernhaltigkeit?> der Arbeitsplatzanforderungen eine bessere
Verwertbarkeit der Weiterbildung im Arbeitsprozess und damit hohere
Weiterbildungsrenditen (Becker, 1975). Ferner besteht aus Unternehmenssicht
ein starker Anreiz, bereits gut qualifizierte Mitarbeiter fortzubilden, weil bei
diesen die Differenz zwischen der durch die Weiterbildung gestiegenen
Grenzproduktivitidt und dem Lohn bei einer komprimierten Lohnstruktur
groBer ist als bei weniger gut qualifizierten Mitarbeitern (Acemoglu/Pischke,
1999). In zahlreichen Untersuchungen zeigt sich, dass mit hoherem
Qualifikationsniveau der Mitarbeiter sowohl die Weiterbildungsaktivitét (das
Unternehmen ermoglicht Weiterbildung) und die Weiterbildungsintensitat
(zeitlicher Umfang der MaBnahmen) steigen als auch der Anteil der
teilnehmenden Beschiftigten wichst (Brussig/Leber, 2005b; Dobischat et al.,
2002; Gerlach/Jirjahn, 2001; Diill/Bellmann, 1998).

Speziell Produkt- und Prozessinnovationen erfordern Weiterbildung, um
Kenntnisse, Féhigkeiten und Fertigkeiten der Beschiftigten an die neue
Technologie oder Arbeitsweise anzupassen. Eine starke Innovationsorientierung

2 Mit dem Begriff der Lernhaltigkeit bezeichnet man die Lernméglichkeiten, die eine Arbeitsaufgabe bein-
haltet und die in der Auseinandersetzung mit der Aufgabe bewusst oder unbewusst wahrgenommen werden.
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eines Unternehmens geht mit hoheren Weiterbildungserlosen einher, denn
neue Produkte und Produktionsverfahren lassen sich mit qualifizierten
Mitarbeitern reibungsloser und schneller einfithren. Der Zusammenhang
zwischen Innovationen und dem Weiterbildungsengagement wird von
zahlreichen Studien belegt (Neubdumer, 2008; Diill/Bellmann, 1998; Rudolphi,
2011; Kuckulenz/Meyer, 2006; Behringer/Descamps, 2009).

Betriebsrite haben in Deutschland die Mglichkeit, mitzubestimmen iiber
betriebliche BildungsmaBnahmen, beispielsweise {iber deren Inhalte und
Zielgruppen (§§ 96 bis 98 Betriebsverfassungsgesetz). Die Wirkung von
Betriebsraten und Mitarbeitervertretungen auf die Investition in Weiterbildung
ist theoretisch nicht eindeutig: Negativ wirkt, dass sie groBBere Lohnaufschlige
zur Honorierung einer Weiterbildungsteilnahme fordern; positiv wirkt, dass
sie zu einer geringeren Personalfluktuation und zu niedrigeren arbeits-
spezifischen Transaktionskosten beitragen. Laut BIBB-FluCT-Erhebung
haben weiterbildungsaktive Unternehmen eine niedrigere Fluktuationsrate
als andere Unternechmen (Miiller, 2012) — ein Befund, den Brussig/Leber
(2005a) fiir informelle Weiterbildung erzielen. Stegmaier (2011) findet einen
negativen Zusammenhang zwischen Arbeitskriftefluktuation und Weiter-
bildung bei Hochqualifizierten. Die vorliegenden Studien fiir Deutschland
ermitteln alle einen positiven Effekt der Existenz eines Betriebsrats auf die
Weiterbildungsbeteiligung von Unternechmen (Lehmann, 2011; Bellmann/
Ellguth, 2006; Hiibler, 2003). Dartiber hinaus kommt sowohl Betriebsriten
und Mitarbeitervertretungen als auch Tarifvertrdgen eine stabilisierende
Funktion zu.

Auch die Existenzeines Tarifvertrags kann also das Weiterbildungsengagement
beeinflussen. Zum einen sind in einigen Tarifvertrdgen spezielle Weiter-
bildungsvereinbarungen enthalten (Busse/Seifert, 2009). Zum anderen wirkt
ein Tarifvertrag insofern stabilisierend, als er die qualifikationsadédquate
Vergiitung und somit die Aufstiegsmoglichkeiten regelt, die durch Weiter-
bildung erdffnet werden. Diese positive Funktion eines Tarifvertrags belegen
Bellmann/Gerner (2012) und Neubdumer (2008). Allerdings gibt es auch
Studien, die keinen solchen Effekt finden (Képplinger, 2007; Lehmann, 2011).

Die Nutzungsdauer der Ertrage von Weiterbildung beziehungsweise die
Amortisationsdauer der Weiterbildungsinvestition wird unter anderem vom
Zeitpunkt des Ausscheidens des betreffenden Mitarbeiters aus dem Unter-
nehmen bestimmt. Bindungsklauseln stellen einen Weg dar, um die Amorti-
sation der Investition sicherzustellen. Riickzahlungsvereinbarungen verhin-
dern ebenfalls, dass die getitigte Investition aus Sicht des Unternehmens
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unrentabel wird. Neben der Kiindigung durch den Mitarbeiter besteht die
Moglichkeit betriebsbedingter Kiindigungen, welche die Unternehmen davon
abhalten kann, in Weiterbildung zu investieren.

Die Nutzungsdauer ist auch vom Alter des Mitarbeiters abhangig. Je lter
er ist, desto groBer ist das Risiko, dass sich die Investition nicht (mehr) ren-
tiert. Daher haben Unternehmen einen geringeren Anreiz, in die Weiterbil-
dung alterer Beschiftigter zu investieren. Dies kann sogar dann zutreffen,
wenn diese Mitarbeiter eigentlich einen besonders hohen Bedarf an Weiter-
bildung haben, weil ihr Wissen mittlerweile veraltet ist. In der Untersuchung
von Burgert (2007) finden sich vereinzelte Hinweise, aber kein durchgingig
robuster Zusammenhang in Bezug darauf, dass die Wahrscheinlichkeit von
WeiterbildungsmaBnahmen sinkt, wenn der Anteil der iiber 50-jdhrigen Be-
schéftigten steigt. Dieser uneinheitliche Befund kann darauf zuriickzufithren
sein, dass die Gruppe der Alteren in vier Altersklassen (51 bis 55 Jahre, 56 bis
60 Jahre, 61 bis 65 Jahre, dlter als 65 Jahre) unterteilt ist. Allaart et al. (2009)
hingegen verwenden nur eine Altersklasse fiir die dlteren Mitarbeiter und
zeigen eindeutig, dass mit wachsendem Anteil von Mitarbeitern, die 50 Jah-
re oder alter sind, die Teilnahmequote an internen oder externen Weiterbil-
dungsmaBnahmen in deutschen Betrieben abnimmt. Dostie/Léger (2011)
betrachten die Teilnahme von élteren Beschéftigten an formeller Weiterbil-
dung in Form von Unterricht. Thre Untersuchung fiir Kanada ergibt, dass
der weiterbildungsbedingte Lohnzuwachs mit zunechmendem Alter nur wenig
zuriickgeht, wihrend der Produktivititszuwachs durch Weiterbildung mit
dem Alter drastisch fillt, sodass die Anreize der Unternehmen, ihre dlteren
Beschiftigten weiterzubilden, geringer sind als bei jiingeren Beschéftigten.

Auf die betriebliche Weiterbildungsaktivitit kann ferner die aktuelle Ge-
schiftsentwicklung einen Einfluss haben (Anger/Werner, 2009). Wachsende
Unternehmen zeichnen sich hdufig dadurch aus, dass sie innovative Produkte
und Verfahren entwickeln, neue Mirkte erschlieBen, tiberdurchschnittlich
viele neue Mitarbeiter einstellen, ihre Arbeitsorganisation dndern und dem-
zufolge einen hoheren Qualifikationsbedarf aufweisen. Gleichzeitig verfiigen
sie meist iiber mehr finanzielle Mittel fiir Weiterbildung. Schrumpfende
Unternehmen hingegen versuchen, ihre hochqualifizierten Kernbelegschaften
zu halten, und schieben Investitionen in Weiterbildung zunachst auf. Dauert
die negative Umsatzentwicklung an, diirfte sich das Investitionsmotiv noch
abschwichen und vom Kostensenkungsmotiv iiberlagert werden, sodass
Weiterbildungskapazititen abgebaut werden. Langfristig fiihren permanente
Umsatzrickginge auch zu einem Beschiftigungsabbau. Das Risiko einer
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Investition in die eigenen Arbeitnehmer ist in wirtschaftlich ungiinstigen
Zeiten groBer, da die Gefahr besteht, Arbeitsverhéltnisse beenden zu miissen.
Stegmaier (2011) weist anhand des TAB-Betriebspanels nach, dass eine
schlechte Ertragslage im Vorjahr mit einer geringeren Weiterbildungsaktivi-
tat fiir Hochqualifizierte einhergeht; fiir Geringqualifizierte findet er keinen
Zusammenhang.

Die IW-Weiterbildungserhebung ermdglicht es, die Einflussfaktoren auf
das Weiterbildungsverhalten der Unternehmen differenziert zu analysieren.
In die Erhebung wurden die oben genannten und als relevant identifizierten
Einflussfaktoren einbezogen, um ein aussagekriftiges Bild zeichnen zu
konnen. Als abhidngige Variablen werden folgende GroBen betrachtet:
¢ Die Weiterbildungsaktivitiit gibt an, ob ein Unternehmen seinen Mitarbei-
tern WeiterbildungsmaBnahmen ermoglicht — das heil3t: sie anbietet, finanziert
und/oder die Mitarbeiter dafiir freistellt (Abschnitt 4.1.1).
¢ Die Weiterbildungsintensitit wird gemessen am Stundenumfang, den ein
Mitarbeiter durchschnittlich in firmeneigenen und externen Lehrveranstal-
tungen sowie in Informationsveranstaltungen verbringt (Abschnitt 4.1.2).
¢ Die Anzahl der Weiterbildungsunterformen ist die Summe der verschiedenen
MaBnahmen der Weiterbildung (Ubersicht 1), die ein Unternehmen seinen
Mitarbeitern anbietet (Abschnitt 4.1.3).

Formen und Unterformen der Weiterbildung Ubersicht 1

Eigene Lehrveranstaltungen
Seminare, Vollzeitlehrgdnge, berufsbegleitende Teilzeitlehrgange, sonstige eigene Lehrveran-
staltungen.

Externe Lehrveranstaltungen
Seminare, Vollzeitlehrgange, berufsbegleitende Teilzeitlehrgdnge, sonstige externe Lehrveran-
staltungen.

Informationsveranstaltungen
Fachvortrage, Fachtagungen/Kongresse, Erfahrungsaustauschkreise/Ausschiisse, Fachmessen,
sonstige Informationsveranstaltungen.

Lernen im Prozess der Arbeit

Unterweisungen/Schulungen am Arbeitsplatz durch Kollegen/Vorgesetzte, Unterweisungen/
Schulungen durch externe Trainer, Job-Rotation/Austauschprogramme, Auslandsaufenthalte,
arbeitsnahe Workshops, Qualitatszirkel, sonstige Formen des Lernens in der Arbeitssituation.

Selbst gesteuertes Lernen mit Medien
Lektlre von Fachz_t_eitschriften, computergestiitztes Lernen, Arbeiten mit Leittexten/Selbstlern-
programmen und Ahnlichem, sonstige Formen des selbst gesteuerten Lernens.

Eigene Zusammenstellung
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Einflussfaktoren auf die Weiterbildungsaktivitat Tabelle 2

der Unternehmen (1)
im Jahr 2010, logistische Regression, Odds Ratios

|Eiglv  |Exttv [infov  |[LPA | LmM
Unternehmensgrofe (Referenz: kleine Unternehmen)
Grofe Unternehmen 2,916*** | 1,983* 1,819*** | 1,239 1,671**
(0,861) | (0,709) | (0,266) | (0,630) | (0,410)
Mittlere Unternehmen 1,790%** | 1,895%** | 1 ,575%* | 1,429% | 1,743*

0,174) | (0,286) | (0,199) | (0,256) | (0,488)

Mitglied in Handwerkskammer (ja: 1) | 0,659** | 0,499** [ 0,826 | 0,685 | 0,631***
0,129) | (0,152) | (0,238) | (0,192) | (0,102)

Wirtschaftsbereiche (Referenz: Verarbeitendes Gewerbe)

Unternehmensnahe DL 1,207* 1,102 1,258* 1,261 1,439
(0,137) | (0,247) | (0,157) | (0,305) | (0,486)
Gesellschaftsnahe DL 1,703%** | 1,596*** | 1,259** | 2,020%** | 1,732%**

0,251) | (0,282) |(0,122) | (0,307) | (0,268)

Qualifikationsstruktur (metrisch)

Anteil Geringqualifizierte 0,991* | 0,988** [ 0,990** [ 0,991* [ 0,989***
(0,005) | (0,003) | (0,004) | (0,005 | (0,003)

Anteil Fortgebildete 1,008 | 1,008 |1,005+ [1,002 [1,010*
(0,007) | (0,006) | (0,003) | (0,004) | (0,006)

Anteil Akademiker 1,005* | 1,006 |1,006* [ 1,008 | 1,013

(0,002) | (0,003) |(0,002) | (0,006) | (0,004)

Altersstruktur (ja: 1)

Anteil Altere tiber 25 Prozent 0,771 1,05 1,229 0,853 0,921
(0,147) | (0,143) | (0,157) | (0,141) (0,129)
Anteil Jiingere (iber 15 Prozent 1,286* 1,405* 1,313 1,583** 1,248

0,181) | (0,257) |(0,239) |(0,369) | (0,221)

Institutionelle Regelungen (ja: 1)

Betriebsrat 1,300 2,884*** | 2 317*%** | 5444*** | 1 535*
(0,285) | (0,928) | (0,383) | -2,406 (0,380)

Alternative Interessenvertretung 1,018 1,359 1,642** | 2,028** 1,215
(0,258) | (0,310) | (0,325) | (0,566) (0,483)

Flachentarifvertrag 1,308 2,086*** | 1,147 1,537* 1,633**
(0,219) | (0,377) | (0,153) | (0,385) (0,396)
Firmentarifvertrag 1,386 0,758 0,946 1,073 1,927***
(0,290) | (0,134) | (0,186) | (0,273) (0,478)
Tarifvertrag mit WB 0,961 2,195* 1,758** | 1,597 2,634**
(0,354) | (0,935) | (0,430) | -1,063 -1,296
Betriebsvereinbarung zur WB 1,300 1,340 0,760 3,091* 1,770
(0,418) | (0,434) | (0,162) | -1,858 (0,633)
Alternative Regelungen zur WB 1,998*** | 2,015%** | 1,410%** | 2,446*** | 2,792***
(0,277) | (0,397) | (0,183) | (0,570) (0,699)
Riickzahlungsvereinbarungen 2,086*** | 2,393*** | 1,601** | 3,956*** | 1,710***
(0,555) | (0,422) | (0,295) | -1,192 (0,356)
Bindungsklauseln 1,635%** | 1,499** | 1,400*** | 1,868 1,279

0,296) | (0,277) | (0,155) | (0,723) | (0,264)
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Innovationen (ja: 1)

Neue Produkte oder DL 1,465*** | 1,603* 1,451* | 1,565** | 1,607**
(0,120) | (0,392) | (0,213) | (0,337) (0,297)
Verbesserte Produkte oder DL 1,482*** | 1,242 0,995 1,497 1,231
(0,216) | (0,351) | (0,101) | (0,551) (0,275)
Neue Verfahren 1,029 1,248 1,318 0,588*** | 0,874
(0,166) | (0,188) | (0,243) | (0,089) (0,167)
Verbesserte Verfahren 1,257 0,753 1,212 1,272 1,110

(0,195) | (0,174) | (0,204) | (0,231) | (0,243)
Umsatz- und Beschaftigungsentwicklung (Referenz: konstanter Umsatz/konstante Beschéftigung)

Umsatzriickgang 0,901 0,951 0,838 0,752*** | 0,705*
(0,0902) | (0,210) | (0,138) | (0,080) (0,126)

Umsatzzuwachs 0,790** | 1,143 0,999 0,944 0,817
(0,0927) | (0,259) | (0,189) | (0,249) (0,163)

Beschaftigungsriickgang 0,942 1,408 0,838 1,000 0,864
(0,156) | (0,304) | (0,196) | (0,206) (0,192)
Beschaftigungszuwachs 1,518*% 1,648*** | 1,146 2,356*** | 1,418*
(0,324) | (0,264) | (0,172) | (0,731) (0,279)

Westdeutschland (ja: 1) 1,057 0,525*** | 0,933 0,565*** | 0,673
(0,236) | (0,093) | (0,098) | (0,110) (0,171)

Fallzahl 1.439 1.405 1.395 1.389 1.384

Pseudo-R? 0,204 0,261 0,157 0,306 0,223

*xx[xx[*; signifikant auf dem 1-/5-/10-Prozent-Niveau; cluster-robuste Berechnungen, da Stichprobenziehung auf Basis einer
GroRenklassen-Branchen-Matrix erfolgte; robuste Standardfehler in Klammern; WB: Weiterbildung; DL: Dienstleistungen; EigLV:
eigene Lehrveranstaltungen; ExtLV: externe Lehrveranstaltungen; InfoV: Informationsveranstaltungen; LiPA: Lernen im Prozess der
Arbeit; LmM: selbst gesteuertes Lernen mit Medien.

Quellen: IW-Weiterbildungserhebung 2011; eigene Berechnungen

4.1.1 Weiterbildungsaktivitat

Fiir die Analyse der Einflussfaktoren auf die Wahrscheinlichkeit, dass ein
Unternehmen Weiterbildung ermoglicht, wurden die Daten der IW-Weiter-
bildungserhebung getrennt fiir die in Ubersicht 1 genannten fiinf Weiterbil-
dungsformen untersucht (Tabelle 2). Neben den im vorangegangenen Ab-
schnitt vorgestellten Einflussfaktoren wurden drei Branchenvariablen (Ver-
arbeitendes Gewerbe, unternechmensnahe Dienstleistungen, gesellschaftsnahe
Dienstleistungen), eine Ost/West-Dummyvariable und eine Dummyvariable
fir die Zugehorigkeit zum Handwerk als Kontrollvariablen aufgenommen.
Die Berechnungen basieren auf bivariaten logistischen Regressionen.

Kleine Unternechmen bieten alle Weiterbildungsformen seltener an als
mittlere und groBe Unternehmen (mit Ausnahme des Lernens im Prozess der
Arbeit, wo zwischen kleinen und groBen Unternehmen keine Unterschiede
bestehen). Dies deckt sich mit Befunden zahlreicher anderer Studien. Unter-
nehmen, die zum Handwerk zéhlen, offerieren seltener eigene und externe
Lehrveranstaltungen sowie das Lernen mit Medien. Dieser Zusammenhang
besteht auch nach Kontrolle fiir Unternehmensgrée und Branche.
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Die Wirtschaftsbereiche weisen unterschiedlich starke Weiterbildungsak-
tivitiaten auf. Die Zugehorigkeit zur Branche der gesellschaftsnahen Dienst-
leistungen erhoht im Vergleich zu der zum Verarbeitenden Gewerbe fiir alle
Formen der Weiterbildung die Wahrscheinlichkeit, dass ein Unternchmen
weiterbildungsaktiv ist. Die Zugehorigkeit zu den unternechmensnahen
Dienstleistungen fiithrt bei eigenen Lehrveranstaltungen und Informations-
veranstaltungen zu einer vermehrten Weiterbildungsbeteiligung. Hiermit
werden andere Studien bestétigt, die herausstellen, dass in bestimmten Dienst-
leistungsbranchen eine hohere Weiterbildungsaktivitit und auch -intensitét
zu finden ist als im Verarbeitenden Gewerbe (Behringer/Descamps, 2009;
Zwick 2004; 20006).

Wird die Qualifikationsstruktur betrachtet, so zeigt die [IW-Weiterbildungs-
erhebung, dass mit zunehmender Qualifikation der Mitarbeiter tendenziell
auch die Wahrscheinlichkeit wichst, dass Unternehmen Weiterbildung er-
moglichen. So steht bei allen fiinf Weiterbildungsformen ein hoher Anteil an
Geringqualifizierten in einem negativen Zusammenhang zur Weiterbildungs-
aktivitdt, wiahrend ein hoher Anteil an Akademikern mit einer groferen
Wahrscheinlichkeit fiir Weiterbildung einhergeht. Die einzige Ausnahme ist
das Lernen im Prozess der Arbeit, wo kein Effekt des Akademikeranteils
feststellbar ist. Der Anteil der Mitarbeiter, die {iber einen Fortbildungsab-
schluss (zum Beispiel Meister oder Techniker) verfiigen, wirkt sich bei Infor-
mationsveranstaltungen und beim Lernen mit Medien positiv aus.

Die Altersstruktur hat einen partiellen Einfluss darauf, ob ein Unterneh-
men Weiterbildung ermoglicht oder nicht: Ein Anteil dlterer Beschéftigter
(tiber 50 Jahre) von mehr als 25 Prozent hat keinen Einfluss; dies gilt iibrigens
auch fiir andere Spezifikationen des Anteils Alterer inklusive der Beriicksich-
tigung des Anteils Alterer als metrische Variable. Hingegen steigert ein Anteil
an jiilngeren Mitarbeitern (unter 25 Jahre) von iiber 15 Prozent das Angebot
von eigenen und externen Lehrveranstaltungen sowie vom Lernen im Prozess
der Arbeit.

In durchweg positivem Zusammenhang zur Weiterbildungswahrschein-
lichkeit stehen die Innovationsaktivitaten, wenn dabei neue Produkte oder
Dienstleistungen eingefithrt wurden. Verbesserte Produkte oder Dienstleis-
tungen dagegen erhohen lediglich die Wahrscheinlichkeit, dass eigene Lehr-
veranstaltungen angeboten werden. Neue oder verbesserte Verfahren erweisen
sich mehrheitlich als nicht bedeutsam fiir die Weiterbildungsaktivitit.

Die Existenz eines Betriebsrats wirkt bei vier der fiinf Weiterbildungs-
formen positiv auf deren Angebot (Ausnahme: kein Effekt auf eigene Lehr-
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veranstaltungen). Bei einer alternativen Interessenvertretung gilt dies fiir zwei
Weiterbildungsformen: Informationsveranstaltungen und Lernen im Prozess
der Arbeit. Dieser Befund steht in Ubereinstimmung mit den Ergebnissen
von Bellmann/Ellguth (2006) und Bellmann et al. (2011), die einen solchen
Zusammenhang zwischen der Existenz eines Betriebsrats und den Weiterbil-
dungsaktivititen ebenfalls finden.

Unterliegt das Unternehmen einem Fléchentarifvertrag, so erhdht dies bei
folgenden drei Weiterbildungsformen die Wahrscheinlichkeit, dass sie ange-
boten werden: externe Lehrveranstaltungen, Lernen im Prozess der Arbeit
und Lernen mit Medien. Firmentarifvertriage haben einen positiven Einfluss
auf das Lernen mit Medien. Hier bestétigen sich die Befunde von Bellmann
et al. (2011) und Bellmann/Gerner (2012).

Die Festschreibung von Weiterbildung in Tarifvertrégen stirkt das Enga-
gement ebenfalls bei drei Weiterbildungsformen: externe Lehrveranstaltungen,
Informationsveranstaltungen und Lernen mit Medien. Betriebsvereinba-
rungen, die zwingend fiir alle Mitarbeiter gelten, erhohen die Chance, dass
Arbeitgeber das Lernen im Prozess der Arbeit unterstiitzen. Alternative
Regelungen zur betrieblichen Weiterbildung, die freiwillig getroffen werden
und nicht fiir alle Mitarbeiter gelten miissen, sind bei allen fiinf Formen mit
mehr Weiterbildungsaktivititen des Unternehmens verbunden.

Auch Riickzahlungsvereinbarungen und Bindungsklauseln gehen mit einer
hoéheren Wahrscheinlichkeit einher, dass das Unternehmen Weiterbildung
anbietet. Bei Bindungsklauseln gilt dies fiir eigene und externe Lehrveran-
staltungen sowie fiir Informationsveranstaltungen. Bei Riickzahlungsverein-
barungen umgreift es alle fiinf Formen — und das, obwohl fiir das Lernen in
der Arbeitssituation und fiir das selbst gesteuerte Lernen mit Medien keine
direkten Kosten anfallen, die zuriickgezahlt werden kdnnten. Moglicherweise
erhohen Riickzahlungsvereinbarungen insgesamt die Bereitschaft der Unter-
nehmen, in Weiterbildung zu investieren.

Die Entwicklung des Umsatzes als ein Indikator der Geschiftsentwicklung
hat partiellen Einfluss auf das Weiterbildungsengagement: Ein Umsatzriick-
gang wirkt negativ auf das Lernen im Prozess der Arbeit und das Lernen mit
Medien. Ein Umsatzzuwachs reduziert das Angebot an eigenen Lehrveran-
staltungen — vielleicht weil bei guter Auftragslage weniger Zeit fiir formelle
Weiterbildung zur Verfiigung steht. Insgesamt ergibt sich bei der Umsatzent-
wicklung kein eindeutiges Bild, unter anderem weil bezogen auf die Umsatz-
entwicklung eine Entscheidung fiir Weiterbildung haufig zeitverzogert
getroffen wird.
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Mit steigender Mitarbeiterzahl wiachst die Wahrscheinlichkeit, dass Weiter-
bildung offeriert wird (Ausnahme: kein Effekt auf Informationsveranstal-
tungen). Dies belegt, dass wachsende Unternehmen in der Regel einen hoheren
Bedarf an Weiterbildung haben; neue Produkte, neue Méarkte und neue
Arbeitsorganisationen erfordern qualifiziertere Mitarbeiter. Ein Riickgang
der Beschiftigtenzahl hat hingegen keine Auswirkungen auf das Weiterbil-
dungsengagement.

Unternehmen in Westdeutschland bieten seltener externe Lehrveranstal-
tungen und die Moglichkeit des Lernens im Prozess der Arbeit an als Unter-
nehmen in Ostdeutschland. Dieses Resultat steht im Einklang mit deskriptiven
Untersuchungen von Bellmann/Leber (2009), die ergeben, dass in Ostdeutsch-
land weniger in die Erstausbildung, dafiir aber mehr in die Weiterbildung
investiert wird als in Westdeutschland.

In Tabelle 3 findet sich ein Vergleich der Ergebnisse der IW-Weiterbildungs-
erhebung mit denen ausgewihlter anderer Studien, welche die Einflussfak-
toren auf die betriebliche Weiterbildung untersuchen. Dabei wird zum einen
die Vielzahl an signifikanten Einflussfaktoren auf die Weiterbildungsaktivi-
tat deutlich. Zum anderen zeigt sich, dass sich eine Reihe von Resultaten als
sehr robust erweist und in unterschiedlichen Datensidtzen und Modellen
Bestand hat.

Einflussfaktoren betrieblicher Weiterbildung Tabelle 3
Uberblick iiber ausgewahlte Studien
IW KdlIn Rudolphi, |Kuckulenz/ |Bellmann/ |Lehmann,
2011 Meyer, 2006 | Gerner, 2012|2011
Abhéngige Variable WB-Aktivitat | WB-Aktivitdt | Unternehmen | WB-Aktivitat | Freistellung
(ja/nein), (ja/nein), hat WB- (ja/nein) von Mitar-
separat flir |5 Modelle | Aufwendun- beitern zur
5 Formen gen (ja/nein), WB und an-
2 Modelle teilige Kosten-
libernahme
Erhebungsjahr(e) 2010 2005 1999-2002 | 2003, 2005, |2003-2009
2007
Datenbasis IW-Weiter- | CVTS3 Mannheimer | IAB-Betriebspanel
bildungser- Innovations-
hebung 2011 panel
UnternehmensgroRe + + +
Teil einer Unter- +(1)
nehmensgruppe
Anteil Frauen -(1) + ns
Anteil Azubis + + + +
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Anteil Altere

ns ns
Anteil Jiingere +(3) -
Anteil Teilzeitbeschéftigte - - ns
Anteil Geringqualifizierte -
Anteil Fortgebildete +(2)
Anteil Hochqualifizierte +(4) + + +
Anteil befristet -
Beschaftigte
Anteil einfache +
Tatigkeiten
Anteil qualifizierte +
Tatigkeiten
Betriebsrat +(4) + +
Alternative Interessen- +(2)
vertretung
Riickzahlungsverein- +
barungen
Bindungsklauseln +(3)
Tarifvertrag +(3) + ns
Tarifvertrag mit WB +(3)
Betriebsvereinbarung + (1)
zur WB
Alternative Regelungen +
zur WB
Innovationen neue + Produkt-

Produkte/DL: innovation: +;

+; heue Prozess-

Verfahren: innovation: +

+(1)
Bruttoinvestitionen je ns + +
Mitarbeiter
IKT-Investitionen + +
Beschaftigungs- positive ns Kiindigun- ns
entwicklung Entwicklung: gen: -

+(4) Neuein-

stellungen: ns

Umsatzzuwachs +(1) +
Umsatzriickgang -2
Umsatzerwartung +
Export +
Westdeutschland -2) +(1) ns

+/-: signifikant positiver/negativer Zusammenhang; ns: kein signifikanter Zusammenhang; Zahl in Klammern: Anzahl der
Formen/Modelle, fiir die der Zusammenhang zutrifft; keine Zahl: gilt fiir alle Modelle; leeres Feld: Variable wurde nicht
berlicksichtigt; WB: Weiterbildung; IKT: Informations- und Kommunikationstechnologie.

Eigene Zusammenstellung
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Exkurs: Branchen

Um weitere Unterschiede zwischen den bereits genannten drei Branchen (zu
deren Untergliederung vgl. Ubersicht 2) herauszuarbeiten, wurden separate
Berechnungen fiir sie durchgefiihrt. Damit Iésst sich feststellen, ob die Ein-
flussfaktoren bei ihnen eine unterschiedlich starke Bedeutung haben. Es
wurden bei jeder Branche fiir alle fiinf Weiterbildungsformen multivariate
logistische Regressionen durchgefiihrt (Tabelle 4). Die einbezogenen Einfluss-
faktoren sind identisch mit denen im oben dargestellten Gesamtmodell.

Branchenzuordnung Ubersicht 2

Verarbeitendes Gewerbe
Chemie-, Gummi- und Kunststoffindustrie, Metallerzeugung und -bearbeitung, Maschinenbau,
Elektroindustrie, Fahrzeugbau, andere Branchen des Verarbeitenden Gewerbes, Bauwirtschaft.

Unternehmensnahe Dienstleistungen

Verkehr, Logistik, Nachrichteniibermittlung, GroRBhandel, wirtschaftsnahe Dienste (zum Beispiel
Rechts-, Steuer- und Unternehmensberatung, Werbung, Marktforschung, Vermietung beweglicher
Sachen, Arbeitnehmeriiberlassung, Reinigung, Bewachung, Architekten und Ingenieure), Banken,
Versicherungen, Finanzdienstleistungen, Datenverarbeitung und Datenbanken, Forschung und
Entwicklung.

Gesellschaftsnahe Dienstleistungen

Einzelhandel, Gastgewerbe, gesellschaftsbezogene Dienste (zum Beispiel Erziehung und Unterricht,
Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen, Dienstleistungen im Bereich Kultur, Sport und Unter-
haltung, Abwasser und Abfallbeseitigung, sonstige Entsorgung).

Eigene Zusammenstellung

Fiir alle drei Wirtschaftsbereiche gilt, dass mit zunchmender Unterneh-
mensgrofe ein Unternehmen mit hoherer Wahrscheinlichkeit Weiterbildung
anbietet. Bei gesellschaftsnahen Dienstleistern ist dies aber nur fiir die formelle
Weiterbildung der Fall. Die Zugehorigkeit zum Handwerk wirkt bei unter-
nehmensnahen Dienstleistern mehrheitlich negativ (Ausnahme: kein Effekt
auf das Lernen mit Medien), wihrend sie im Verarbeitenden Gewerbe ledig-
lich fiir das Lernen mit Medien einen negativen Zusammenhang aufweist.
Bei gesellschaftsnahen Dienstleistern wéachst mit der Zugehorigkeit zum
Handwerk bei zwei Formen von Weiterbildung die Wahrscheinlichkeit eines
Angebots.

Grundsitzlich nimmt in allen drei Wirtschaftsbereichen mit steigender
Mitarbeiterqualifikation die Weiterbildungsaktivitit der Unternechmen zu.
Es bestehen folgende Unterschiede zwischen den Branchen: Beim Verarbei-
tenden Gewerbe findet sich ein solcher Zusammenhang nur bei wenigen
Weiterbildungsformen. Bei den gesellschaftsnahen Dienstleistern existiert ein
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Einflussfaktoren auf die Weiterbildungsaktivitat
der Unternehmen (ll)

nach Wirtschaftsbereich, im Jahr 2010, logistische Regression

Verarbeitendes Gewerbe

Unternehmensnahe DL

Tabelle 4

Gesellschaftsnahe DL

+ - + - + -
UnternehmensgroRe EigLV EigLV EigLV
(Referenz: kleine ExtLV ExtLV ExtLV
Unternehmen) InfoV InfoV
LiPA LiPA
LmM
Mitglied in Hand- LmM EigLV EigLV
werkskammer (ja: 1) ExtLV LiPA
InfoV
LiPA
Anteil Gering- ExtLV EigLV InfoV
qualifizierte LmM ExtLV
InfoV
LiPA
LmM
Anteil Fortgebildete InfoV EigLV
ExtLV
LiPA
Anteil Akademiker ExtLV
InfoV
LiPA
LmM
Anteil Altere iiber EigLV LmM InfoV LiPA
25 Prozent LiPA
Anteil Jiingere Uber LiPA EigLVv InfoV
15 Prozent LmM
Betriebsrat ExtLV LiPA EigLV
InfoV ExtLV
LiPA InfoV
Alternative Inte- InfoV InfoV
ressenvertretung LiPA
Flachentarifvertrag ExtLV EigLV
InfoV
LmM
Firmentarifvertrag LmM ExtLV ExtLV EigLV
LiPA InfoV
LmM
Tarifvertrag mit WB InfoV LiPA
Betriebsvereinbarung | LiPA LmM EigLV
zur WB
Alternative EigLV EigLV EigLV
Regelungen zur WB ExtLV ExtLV ExtLV
LiPA InfoV LiPA
LmM LiPA LmM
LmM
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Verarbeitendes Gewerbe

Unternehmensnahe DL

Gesellschaftsnahe DL

+ - + - + -
Riickzahlungsverein- EigLV LiPA LiPA
barungen ExtLV
InfoV
LiPA
Bindungsklauseln EigLV InfoV EigLV
ExtLV
LiPA
Neue Produkte EigLV EigLV LiPA
oder DL InfoV InfoV
LmM
Verbesserte Produkte EigLV ExtLV EigLV
oder DL ExtLV
LmM
Neue Verfahren ExtLV LiPA LiPA LmM
Verbesserte
Verfahren
Umsatzriickgang InfoV
(Referenz: konstanter
Umsatz)
Umsatzzuwachs LiPA InfoV
(Referenz: konstanter LmM
Umsatz)
Beschaftigungsriick- InfoV ExtLV
gang (Referenz:
konstante Beschafti-
gung)
Beschaftigungs- EigLV ExtLV LiPA
zuwachs (Referenz: ExtLV LiPA
konstante Beschafti- InfoV
gung) LiPA
LmM
Westdeutschland ExtLV EigLV EigLV
LiPA ExtLV
LmM

+/-: signifikant positiver/negativer Zusammenhang; EigLV: eigene Lehrveranstaltungen; ExtLV: externe Lehrveranstaltungen; InfoV:
Informationsveranstaltungen; LiPA: Lernen im Prozess der Arbeit; LmM: selbst gesteuertes Lernen mit Medien; WB: Weiterbildung;

DL: Dienstleistungen.

Quellen: IW-Weiterbildungserhebung 2011; eigene Berechnungen

positiver Zusammenhang zwischen dem Anteil der Mitarbeiter mit Fortbil-
dungsabschluss und drei der fiinf Formen. Bei den unternehmensnahen
Dienstleistern ist der Befund am klarsten: Ein hoher Anteil Akademiker
erhoht die Aktivitdt bei vier Formen (Ausnahme: kein Effekt auf eigene
Lehrveranstaltungen) und ein hoher Anteil Geringqualifizierter senkt sie bei
allen fiinf Formen.
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Die Altersstruktur hat nur in wenigen Fillen einen Effekt auf die Wahr-
scheinlichkeit, dass eine bestimmte Weiterbildungsform angeboten wird. Ein
Anteil an jungen Mitarbeitern von mehr als 15 Prozent steht im Verarbeiten-
den Gewerbe in einem positiven Zusammenhang mit dem Lernen im Prozess
der Arbeit und bei unternechmensnahen Dienstleistern mit eigenen Lehrver-
anstaltungen. Bei gesellschaftsnahen Dienstleistern wirkt er positiv auf das
Angebot von zwei informellen Weiterbildungsformen.

Wihrend ein hoher Anteil dlterer Mitarbeiter im Gesamtsample keinen
Einfluss ausiibte, bestehen bei den einzelnen Branchen unterschiedliche Wir-
kungsrichtungen. Im Verarbeitenden Gewerbe hat er auf zwei Weiterbildungs-
formen einen negativen Effekt, bei den unternchmensnahen Dienstleistern
wirkt er positiv auf das Lernen mit Medien. Dieses Ergebnis entspricht dem
von Anger et al. (2012), die fiir die Industrie und die industrienahen Dienst-
leistungsbranchen ebenfalls negative Effekte eines hohen Anteils an élteren
Mitarbeitern auf die Wahrscheinlichkeit fiir Weiterbildung ausmachen. Bei
gesellschaftsnahen Dienstleistern gibt es keinen eindeutigen Effekt.

Die Existenz eines Betriebsrats hat sowohl im Verarbeitenden Gewerbe als
auch bei den gesellschaftsnahen Dienstleistern einen positiven Einfluss auf
drei Weiterbildungsformen, bei den unternehmensnahen Dienstleistern hin-
gegen nur auf das Lernen im Prozess der Arbeit. Eine alternative Interessen-
vertretung wirkt sich im Verarbeitenden Gewerbe positiv auf lediglich zwei
Formen aus und bei den gesellschaftsnahen Dienstleistungen auf eine Form.

Bei allen drei Wirtschaftsbereichen erkennt man, dass Innovationen einen
Anlass fiir Weiterbildung darstellen. Wiahrend im Verarbeitenden Gewerbe und
bei den unternehmensnahen Dienstleistungen die Einfiihrung neuer Produkte
und Dienstleistungen positiv mit der Weiterbildungsaktivitit zusammenhingt,
gilt dies bei den gesellschaftsnahen Dienstleistern fiir die Verbesserung von Pro-
dukten und Dienstleistungen. Die Einfithrung neuer Verfahren wirkt in allen
drei Branchen bremsend auf je eine informelle Form der Weiterbildung (Lernen
im Prozess der Arbeit oder Lernen mit Medien). Dies ist nachvollziehbar, da
neue Verfahren oft so komplex sind, dass man sie sich nicht per Learning-by-
Doing selbst beibringen kann, sondern eine strukturierte Anleitung benotigt.

Die Frage, ob ein Unternehmen tarifgebunden ist oder nicht, ist nur fiir
wenige Weiterbildungsformen relevant. Die Existenz eines Flachentarifver-
trags hat im Verarbeitenden Gewerbe auf drei Formen einen positiven Effekt,
bei den gesellschaftsnahen Dienstleistungen auf eine Form. Firmentarif-
vertrage geben iiber die drei Branchen hinweg etwas hiufiger Anlass zur
Weiterbildung als Flachentarifvertrige. Konkretere Regelungen in Form eines
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Tarifvertrags mit Vereinbarungen zur Weiterbildung haben kaum Einfluss:
Ein solcher Vertrag wirkt im Verarbeitenden Gewerbe positiv, bei den unter-
nehmensnahen Dienstleistern dagegen negativ auf je eine Form, bei den
gesellschaftsnahen Dienstleistern hat er gar keinen Effekt. Auch Betriebsver-
einbarungen, die fiir alle Mitarbeiter gelten, zeigen selten Wirkung —in allen
drei Branchen nur auf jeweils eine Weiterbildungsform. Alternative Rege-
lungen, die nicht fir alle Mitarbeiter zu gelten brauchen, schlagen sich da-
gegen besonders oft positiv nieder: Bei den unternehmensnahen Dienstleistern
erhoht die Existenz solcher Regelungen die Wahrscheinlichkeit fiir alle fiinf
Formen der Weiterbildung, im Verarbeitenden Gewerbe und bei den gesell-
schaftsnahen Dienstleistern fiir je vier Formen (Ausnahmen: jeweils kein
Effekt bei den Informationsveranstaltungen).

Riickzahlungsvereinbarungen und Bindungsklauseln steigern das Weiterbil-
dungsangebot im Verarbeitenden Gewerbe hédufiger als in den beiden Dienst-
leistungsbereichen. So wirken Riickzahlungsvereinbarungen im Verarbeitenden
Gewerbe positiv auf vier Weiterbildungsformen (Ausnahme: kein Effekt beim
Lernen mit Medien), bei den Dienstleistern jeweils nur auf das Lernen im Prozess
der Arbeit. Bindungsklauseln stehen im Verarbeitenden Gewerbe in positivem
Zusammenhang mit drei Formen, bei den Dienstleistern nur mit je einer Form.

Ein Beschiaftigungszuwachs erhoht im Verarbeitenden Gewerbe flir alle fiinf
Weiterbildungsformen die Wahrscheinlichkeit, dass sie im Unternehmen prak-
tiziert werden. Bei den unternehmensnahen Dienstleistern trifft dies nur fiir
zwei Formen zu, bei den gesellschaftsnahen Dienstleistern lediglich fiir eine
Form. Ein Beschiftigungsriickgang hat beim Verarbeitenden Gewerbe keinen
Effekt; bei den unternehmensnahen und gesellschaftsnahen Dienstleistern ist
ein positiver Zusammenhang zu je einer Weiterbildungsform zu verzeichnen.

Unternehmen in Westdeutschland bieten in allen drei Wirtschaftsbereichen
seltener als in Ostdeutschland bestimmte Formen der Weiterbildung an — beim
Verarbeitenden Gewerbe sind dies externe Lehrveranstaltungen, Lernen im
Prozess der Arbeit und Lernen mit Medien, bei den unternehmensnahen
Dienstleistern betrifft es eigene Lehrveranstaltungen und bei den gesellschafts-
nahen Dienstleistern eigene und externe Lehrveranstaltungen.

4.1.2 Weiterbildungsintensitat

Neben der in Abschnitt 4.1.1 behandelten Frage, ob Unternehmen weiter-
bildungsaktiv sind, ist die Frage zu stellen, welche Faktoren die Intensitét
beeinflussen, mit der Unternehmen ihre Mitarbeiter weiterqualifizieren. Dem
kommt eine noch gréfere Bedeutung zu, denn es entscheidet tiber das Aus-
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mab, in dem Weiterbildung betrieben wird und damit Kompetenzzuwachs
bei Beschiftigten stattfindet. Die Intensitidt wird anhand der durchschnitt-
lichen Stundenzahl gemessen, welche die Mitarbeiter weiterbildungsaktiver
Unternehmen in Weiterbildung verbringen. Es werden fiir die Analyse der
Einflussfaktoren auf die Intensitit Kleinste-Quadrate-Schiatzungen vorge-
nommen, in denen die logarithmierten Stundenzahlen, welche die Mitarbeiter
fir die drei organisierten Formen der Weiterbildung — eigene Lehrveranstal-
tungen, externe Lehrveranstaltungen und Informationsveranstaltungen —
aufwenden, als abhéngige Variablen verwendet werden (Tabelle 5).

Die UnternehmensgroBe hat durchgéngig einen signifikanten Einfluss auf
den Stundenumfang, in dem Beschiftigte an betrieblicher Weiterbildung
teilnehmen: Unter Kontrolle fiir alle anderen Faktoren geht eine steigende
UnternehmensgroBe mit sinkenden Stundenzahlen bei eigenen und externen
Lehrveranstaltungen sowie bei Informationsveranstaltungen einher. Aller-
dings ist hierbei zu beriicksichtigen, dass kleine Unternehmen somit zwar
einen hoheren Stundenumfang ermoglichen, sie aber Weiterbildung generell
deutlich seltener anbieten. Die Zugehorigkeit zum Handwerk hat keinen
Einfluss. Im Vergleich zum Verarbeitenden Gewerbe investieren unternehmens-
nahe und gesellschaftsnahe Dienstleister mehr Stunden in alle drei hier be-
trachteten Weiterbildungsformen (Ausnahme: kein Effekt flir gesellschafts-
nahe Dienstleister bei externen Lehrveranstaltungen).

Die Qualifikationsstruktur beeinflusst ebenfalls die Weiterbildungsinten-
sitdt. Ein groBer Anteil an Akademikern ldsst die Stundenzahl bei allen drei
Formen der organisierten Weiterbildung steigen. Ein hoher Anteil an Mit-
arbeitern mit Fortbildungsabschluss geht bei eigenen und externen Lehrver-
anstaltungen mit hoheren Stundenzahlen einher, ein groBer Anteil an Gering-
qualifizierten mit niedrigeren Stundenzahlen bei externen Lehrveranstal-
tungen. Von der Altersstruktur der Belegschaft gehen dagegen keine Effekte
aus — auch dann nicht, wenn sie metrisch kodiert wird.

Die Existenz eines Betriebsrats wirkt sich positiv bei eigenen Lehrveran-
staltungen aus und hat sonst keinen Effekt. Eine alternative Interessenver-
tretung und Flichen- oder Firmentarifvertrage haben keinen Einfluss auf
den Stundenumfang an Weiterbildung. Eine Betriebsvereinbarung erhoht die
Stundenzahl bei eigenen Lehrveranstaltungen und alternative Regelungen
zur Weiterbildung die bei Informationsveranstaltungen. Riickzahlungsver-
einbarungen zeigen einen negativen Zusammenhang zur Stundenzahl eigener
Lehrveranstaltungen; Bindungsklauseln stehen in positiver Korrelation zum
Umfang von eigenen Lehrveranstaltungen und Informationsveranstaltungen.
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Einflussfaktoren auf die Weiterbildungsintensitat Tabelle 5
der Unternehmen
in eigenen/externen Lehrveranstaltungen und Informationsveranstaltungen verbrachte
Stundenzahl je Mitarbeiter im Jahr 2010, Kleinste-Quadrate-Schéatzung
Teilnehmer- Teilnehmer- Teilnehmer-
stunden eigene | stunden externe | stunden Infor-
Lehrveran- Lehrveran- mationsveran-
staltungen staltungen staltungen
UnternehmensgroRe (Referenz: kleine Unternehmen)
GroRe Unternehmen -0,590** —1,064*** -1,376***
(0,218) (0,247) (0,230)
Mittlere Unternehmen -0,483*** -0,578*** -0,836***
(0,101) (0,108) (0,127)
Mitglied in Handwerkskammer 0,064 0,090 -0,101
(a: 1) (0,189) (0,166) (0,193)
Wirtschaftsbereiche (Referenz: Verarbeitendes Gewerbe)
Unternehmensnahe DL 0,347** 0,323*** 0,335**
(0,125) (0,081) (0,149)
Gesellschaftsnahe DL 0,437*** 0,273 0,278*
(0,097) (0,186) (0,156)
Qualifikationsstruktur (metrisch)
Anteil Geringqualifizierte -0,003 -0,008** -0,002
(0,003) (0,004) (0,003)
Anteil Fortgebildete 0,014*** 0,016*** 0,006
(0,004) (0,002) (0,005)
Anteil Akademiker 0,009** 0,006** 0,007***
(0,003) (0,003) (0,002)
Altersstruktur (ja: 1)
Anteil Altere iiber 25 Prozent 0,059 -0,006 0,074
(0,072) (0,069) (0,081)
Anteil Jiingere (iber 15 Prozent -0,014 0,090 0,189
(0,126) (0,101) (0,109)
Institutionelle Regelungen (ja: 1)
Betriebsrat 0,276** 0,207 0,131
(0,113) (0,217) (0,143)
Alternative Interessenvertretung -0,126 -0,094 -0,017
(0,174) (0,163) (0,216)
Flachentarifvertrag -0,006 0,142 -0,048
(0,104) (0,181) (0,112)
Firmentarifvertrag -0,050 -0,025 -0,196
(0,123) (0,097) (0,146)
Tarifvertrag mit WB 0,172 0,132 0,016
(0,263) (0,201) (0,178)
Betriebsvereinbarung zur WB 0,337** -0,118 -0140
(0,157) (0,142) (0,165)
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Alternative Regelungen zur WB 0,129 -0,076 0,223*

(0,106) (0,097) 0,122)
Riickzahlungsvereinbarungen -0,306* 0,111 -0,122
(0,158) (0,136) (0,131)
Bindungsklauseln 0,317*** 0,146 0,375%**
(0,100) (0,183) (0,114)
Innovationen (ja: 1)
Neue Produkte oder DL 0,065 0,131 0,013
(0,078) (0,113) (0,138)
Verbesserte Produkte oder DL -0,010 -0,020 0,009
(0,144) (0,146) 0,117)
Neue Verfahren -0,128 -0,107 0,070
(0,167) (0,146) (0,175)
Verbesserte Verfahren 0,120 0,102 0,028
(0,105) (0,145) 0,111)

Umsatz- und Beschaftigungsentwicklung
(Referenz: konstanter Umsatz/konstante Beschaftigung

Umsatzriickgang -0,139 -0,087 0,114
(0,160) (0,226) (0,200)
Umsatzzuwachs 0,164 0,054 0,250
(0,173) (0,194) (0,152)
Beschaftigungsriickgang 0,259 -0,056 -0,161
(0,191) (0,192) (0,182)
Beschaftigungszuwachs 0,187** -0,042 -0,109
(0,066) (0,070) (0,128)
Westdeutschland (ja: 1) 0,031 -0,193 -0,096
(0,154) (0,132) (0,116)
Fallzahl 646 711 644
R2 0,103 0,129 0,174

**[xx[*: signifikant auf dem 1-/5-/10-Prozent-Niveau; cluster-robuste Berechnung, da Stichprobenziehung auf Basis einer
GroRenklassen-Branchen-Matrix erfolgte; robuste Standardfehler in Klammern; logarithmierte Stundenzahlen; WB: Weiterbildung;
DL: Dienstleistungen.

Quellen: IW-Weiterbildungserhebung 2011; eigene Berechnungen

Die Innovationstatigkeit eines Unternehmens hat keine signifikanten Ef-
fekte auf die Weiterbildungsintensitit. Dies gilt auch fiir die Umsatzentwick-
lung. Ein Beschiftigungszuwachs bedingt ein hoéheres Stundenvolumen bei
eigenen Lehrveranstaltungen.

Ein Einfluss des Standorts (West-/Ostdeutschland) zeigt sich bei der Weiter-
bildungsintensitét nicht. Dieser Befund aus der IW-Weiterbildungserhebung
bestétigt fiir die formelle Weiterbildung die Studie von Brussig/Leber (2005b).
Hingegen ergibt diese Studie einen positiven Effekt auf die Intensitdt infor-
meller Weiterbildung, wenn der Standort in Westdeutschland liegt. Dieser
Unterschied zwischen den beiden Untersuchungen lisst sich auf zwei Griinde
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Einflussfaktoren auf die Intensitat betrieblicher
Weiterbildung

Uberblick iiber ausgewhlte Studien

Tabelle 6

IW Kéln Rudolphi, |Bellmann/ |Brussig/Leber, 2005b'
2011 Gerner, 2012

Abhéngige Variable | Stunden je Anteil der | Anteil der Index aus der Anzahl der
Mitarbeiter in | Mitarbeiter | Mitarbeiter | MaBnahmen (maximal 7)
WB bei weiter- |in WB, in WB multipliziert mit der Anzahl
bildungsaktiven| 2 Modelle der Beschaftigtengruppen
Unternehmen, (maximal 4)
3 Formen

Erhebungsjahr(e) 2010 2005 2003, 2005, | 2002

2007

Datenbasis IW-Weiter- CVTS3 IAB-Betriebs- | Zentrum fiir Sozialforschung
bildungser- panel Halle, Kompetenzentwick-
hebung 2011 lung in deutschen Betrieben

formelle WB | informelle
WB

Unternehmensgrofe - -

Anteil Frauen ns ns

Anteil Azubis ns -

Anteil Altere ns -1

Anteil Jiingere ns ns

Anteil Teilzeitbe- + - ns

schaftigte

Anteil Gering- -1

qualifizierte

Anteil Fortgebildete +(2)

Anteil Hoch- + + + +

qualifizierte

Anteil befristet ns ns

Beschaftigte

Betriebsrat/Gremium +(1) ns +

der Arbeitnehmer-

vertretung

Betriebsvereinba- +(2)

rung/alternative

Regelungen zur WB

Tarifvertrag ns +

Tarifvertrag mit WB ns

Riickzahlungs- -(1)

vereinbarungen

Bindungsklauseln +(2)
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Innovationen ns + technische technische
Anderungen: | Anderungen,
ns; neue
neue Materialien/
Materialien/ | Produkte,
Produkte, organisa-
organisa- torische
torische Anderungen:
Anderungen: |+
+

IKT-Investitionen +

Beschaftigungs- Beschafti- ns Abgangsrate: | Abgangsrate: | Abgangsrate:

entwicklung gungszuwachs: + - -

+ (1) Zugangsrate:

Umsatzzuwachs ns +

Umsatzerwartung +

Export ns

Westdeutschland ns +

+/-: signifikant positiver/negativer Zusammenhang; ns: kein signifikanter Zusammenhang; Zahl in Klammern: Anzahl der
Formen/Modelle, fiir die der Zusammenhang zutrifft; keine Zahl: gilt fiir alle Modelle; leeres Feld: Variable wurde nicht
beriicksichtigt; WB: Weiterbildung; IKT: Informations- und Kommunikationstechnologie. ! Weitere Kontrollvariablen: weiche
Faktoren wie Kooperationsfahigkeit, Mitwirkung an Entscheidungen etc. sowie Rekrutierungsprobleme.

Eigene Zusammenstellung

zuriickfithren: Zum einen erfasst die IW-Weiterbildungserhebung nur Infor-
mationsveranstaltungen, wihrend Brussig/Leber (2005b) auch andere infor-
melle Formen der Weiterbildung aufnehmen. Zum anderen ist die Intensitit
der Weiterbildung bei Brussig/Leber (2005b) iiber einen Index definiert, der
sich aus der Anzahl der angebotenen MaBnahmen und der Anzahl der
Beschiftigtengruppen ergibt.

Tabelle 6 ermoglicht einen Vergleich der Ergebnisse der IW-Weiterbil-
dungserhebung mit denen anderer Studien. Auch fir die Weiterbildungs-
intensitit gilt — dhnlich wie fiir die Weiterbildungsaktivitit —, dass eine
Vielzahl an Einflussfaktoren untersucht und viele tibereinstimmende Befunde
ermittelt wurden.

4.1.3 Anzahl der Weiterbildungsunterformen

Als dritter Indikator fiir Weiterbildung wurde die Anzahl der Unterformen
an Weiterbildung, die ein Unternehmen anbietet, niher analysiert. Dazu wurde
eine gruppierte Variable gebildet, welche die 24 abgefragten Unterformen in
sechs Gruppen einteilt. In Abbildung 2 ist der jeweilige Anteil der Unternehmen
dargestellt, die eine bestimmte Anzahl an Unterformen ermdglichen.
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Weiterbildungsunterformen bei Unternehmen  abbiidung 2

Anteil der Unternehmen im Jahr 2010 nach Anzahl der angebotenen
Weiterbildungsunterformen, in Prozent

25
20
15

10
5

0
0 1-4 5-8 9-12 13-16 17-20 21-24

Anzahl der Weiterbildungsunterformen

Quellen: IW-Weiterbildungserhebung 2011; eigene Berechnungen

Eine hohe Anzahl verschiedener Weiterbildungsunterformen in einem Unter-
nehmen kann auf eine intensive Auseinandersetzung mit dem Thema Bildung
hindeuten (Moraal/Schonfeld, 2012). Sie lasst sich auch als Vielfalt von Weiter-
bildung im Sinne einer breiten betrieblichen Lernkultur interpretieren. Je diffe-
renzierter die Moglichkeiten sind, desto eher kann auf die jeweiligen Bediirfnisse
einzelner Mitarbeiter oder Mitarbeitergruppen eingegangen werden.

Um die Einflussfaktoren zu ermitteln, die dazu fithren, dass ein Unter-
nehmen viele MaBnahmen anbietet, wurde eine geordnete logistische Regres-
sion berechnet. Die erkldrenden Variablen sind dieselben wie in den bereits
dargelegten Modellen. Die Ergebnisse der Berechnung sind folgende: Je
groBer ein Unternehmen ist, desto mehr Weiterbildungsformen bietet es an
(Tabelle 7). Unternehmen, die zum Handwerk zdhlen, offerieren unabhéngig
von ihrer GroBe tendenziell weniger Unterformen. Bei gesellschaftsnahen
Dienstleistern sind mehr Unterformen zu finden als bei Unternehmen des
Verarbeitenden Gewerbes; fiir unternehmensnahe Dienstleister gilt dies nicht.
Es zeigt sich ferner ein deutlicher Effekt hinsichtlich der Qualifikation der
Beschiftigten. Je hoher der Anteil qualifizierterer Mitarbeiter (Fortgebildete
und Akademiker) im Vergleich zum Anteil der Mitarbeiter mit abgeschlossener
Berufsausbildung ist, umso mehr Unterformen werden praktiziert. Ein hoher
Anteil an Geringqualifizierten fiihrt hingegen zu einer kleineren Anzahl an
verschiedenen MaBnahmen. Ein Effekt der Altersstruktur tritt nur bei einem
hohen Anteil an jungen Mitarbeitern auf — dieser vergroBert die Anzahl der
Unterformen. Der Anteil dlterer Mitarbeiter im Unternehmen hat keinen Effekt.

34



Einflussfaktoren auf die Anzahl der angebotenen Tabelle 7

Weiterbildungsunterformen

im Jahr 2010, geordnete logistische Regression

Anzahl Unterformen

Odds Ratios

Robuster Standardfehler

UnternehmensgréRe (Referenz: kleine Unternehmen)

GroRe Unternehmen 2,286*** 0,406
Mittlere Unternehmen 1,874** 0,242
Mitglied in Handwerkskammer (ja: 1) 0,624** 0,130
Wirtschaftsbereiche (Referenz: Verarbeitendes Gewerbe)
Unternehmensnahe DL 1,187 0,128
Gesellschaftsnahe DL 1,743%+* 0,180
Qualifikationsstruktur (metrisch)
Anteil Geringqualifizierte 0,992** 0,003
Anteil Fortgebildete 1,009** 0,003
Anteil Akademiker 1,007*** 0,002
Altersstruktur (ja: 1)
Anteil Altere iiber 25 Prozent 0,915 0,099
Anteil Jiingere tiber 15 Prozent 1,257* 0,137
Institutionelle Regelungen (ja: 1)
Betriebsrat 1,743%** 0,158
Alternative Interessenvertretung 1,389** 0,210
Flachentarifvertrag 1,097 0,128
Firmentarifvertrag 1,027 0,128
Tarifvertrag mit WB 1,657*+* 0,248
Betriebsvereinbarung zur WB 1,628*** 0,210
Alternative Regelungen zur WB 1,834*+* 0,180
Riickzahlungsvereinbarungen 1,517*** 0,176
Bindungsklauseln 1,535%** 0,116
Innovationen (ja: 1)
Neue Produkte oder DL 1,500%** 0,185
Verbesserte Produkte oder DL 1,244** 0,116
Neue Verfahren 1,348*+* 0,147
Verbesserte Verfahren 1,171 0,121

Umsatz- und Beschaftigungsentwicklung (Referenz: konstanter Umsatz/konstante Beschaftigung)

Umsatzriickgang 0,883 0,199

Umsatzzuwachs 0,997 0,127

Beschiftigungsriickgang 1,040 0,139

Beschiftigungszuwachs 1,320%** 0,140
Westdeutschland (ja: 1) 0,901 0,093
Fallzahl 1.458
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Wert Robuster Standardfehler

Sprungstelle 1 -0,662 0,261
Sprungstelle 2 -0,294 0,266
Sprungstelle 3 0,654 0,229
Sprungstelle 4 1,827 0,246
Sprungstelle 5 3,101 0,247
Sprungstelle 6 4,532 0,345
Pseudo-R? 0,114

*xx/**: signifikant auf dem 1-/5-Prozent-Niveau; cluster-robuste Berechnungen, da Stichprobenziehung auf Basis einer GroRen-
klassen-Branchen-Matrix erfolgte; WB: Weiterbildung; DL: Dienstleistungen.
Quellen: IW-Weiterbildungserhebung 2011; eigene Berechnungen

Sowohl die Existenz eines Betriebsrats als auch die einer alternativen Inte-
ressenvertretung erhohen die Wahrscheinlichkeit, dass mehr Unterformen
im Unternehmen angeboten werden. Die Giiltigkeit eines Flidchen- oder
Firmentarifvertrags beeinflusst die Anzahl der Unterformen nicht. Spezielle
Regelungen zur Weiterbildung — Tarifvertrag mit entsprechenden Vereinba-
rungen, Betriebsvereinbarungen und alternative Regelungen — gehen mit
einem vielseitigeren Angebot an Weiterbildung einher. Fiir Bindungsklauseln
und Riickzahlungsvereinbarungen gilt dies ebenfalls.

Die Innovationstdtigkeit eines Unternehmens steht teilweise in einem
positiven Zusammenhang zur Anzahl der Unterformen. Neue oder verbesserte
Produkte und Dienstleistungen sowie neue Verfahren wirken positiv. Ver-
besserte Verfahren zeigen hingegen ebenso wenig Einfluss wie die Umsatz-
entwicklung oder ein Beschaftigungsriickgang. Eine gestiegene Mitarbeiter-
zahl hat jedoch wiederum einen positiven Effekt.

Zusammenfassend lassen sich fiir die Einflussfaktoren auf die drei Indi-
katoren der IW-Weiterbildungserhebung — Weiterbildungsaktivitit, Weiter-
bildungsintensitit, Anzahl der Weiterbildungsunterformen — folgende wich-
tige Ergebnisse festhalten:
¢ Die Unternechmensgrofe steht in einem positiven Zusammenhang zur
Weiterbildungsaktivitat und zur Anzahl der angebotenen MaBnahmen. Bei
der Weiterbildungsintensitét zeigt sich ein negativer Zusammenhang — kleine
Unternehmen ermoglichen einen hoheren Stundenumfang als mittelgroBe
und groBe Unternehmen.
¢ Je hoher die Qualifikation der Mitarbeiter ist, desto mehr Unternechmen
sind weiterbildungsaktiv, umso zeitintensiver erfolgt die Weiterbildung und
desto mehr Unterformen werden angeboten.

o Betriebsrat und alternative Interessenvertretung wirken starkend auf die
Weiterbildungsaktivitit von Unternehmen, wobei es zwischen Weiterbildungs-
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angebot und Betriebsrat hiufiger einen positiven Zusammenhang gibt als
zwischen Weiterbildungsangebot und alternativer Interessenvertretung. Hier
scheinen die Verbindlichkeit und die Rechte, die Betriebsrite besitzen, denen
von unverbindlicheren Mitarbeitervertretungen iiberlegen zu sein. Im Bereich
der unternehmensnahen Dienstleistungen wurde dieser Zusammenhang
allerdings nicht festgestellt.

e Alternative Regelungen auf Unternehmensebene stehen zur Weiterbil-
dungsaktivitét bei allen fiinf Weiterbildungsformen in einem positiven Zu-
sammenhang, wihrend dies bei Betriebsvereinbarungen nur bei einer Form
der Fall ist. Obwohl sich beim Stundenumfang und bei der Anzahl angebo-
tener MaBnahmen kaum Unterschiede ergeben, ldsst sich sagen, dass alter-
native Regelungen offenbar einen groBeren Wirkungskreis haben als Betriebs-
vereinbarungen. Freiwillige Regelungen sind damit wirkungsvoller als
verbindliche Vereinbarungen fiir die gesamte Belegschaft. Jedoch sind hier
Selektionseffekte zu beachten, da vor allem die Unternehmen, die weiterbil-
dungsaktiv sind, solche Regelungen aufstellen.

¢ Hinsichtlich der Altersstruktur findet sich im Gesamtsample kein Einfluss
eines hohen Anteils an dlteren Mitarbeitern. Bei der Branchenbetrachtung
zeigt sich im Verarbeitenden Gewerbe ein teils negativer Zusammenhang
zwischen einem hohen Anteil Alterer und der Weiterbildungsaktivitit. Ein
hoher Anteil an jlingeren Mitarbeitern geht mit mehr Weiterbildungsaktivi-
tat und mit einer groBeren Anzahl an Weiterbildungsunterformen einher.
Dies kann Ausdruck einer intensiveren betrieblichen Lernkultur sein.

¢ Dic Einfithrung neuer Produkte oder Dienstleistungen wirkt sich starkend
darauf aus, ob ein Unternehmen weiterbildungsaktiv ist und wie viele ver-
schiedene MaBnahmen es den Beschiftigten ermoglicht. Zur Weiterbildungs-
intensitit besteht hingegen kein Zusammenhang.

4.2 Motive fiir Weiterbildung

Zum einen bieten Unternehmen ihren Mitarbeitern Weiterbildung an, um
positive betriebswirtschaftliche Effekte zu erzeugen, etwa durch die Generie-
rung innovationsrelevanter Qualifikationen. Zum anderen spielen vor dem
Hintergrund bestehender oder drohender Fachkrifteengpisse personalpoli-
tische Uberlegungen eine Rolle, etwa in Form der Frage, wie sich Mitarbeiter
gewinnen oder stirker binden lassen.

Wenn Unternehmen ihren Blick vorrangig auf betriebswirtschaftliche
Kennziffern richten, erhoffen sie sich laut IW-Weiterbildungserhebung, dass
Weiterbildung zur Wertschopfung und zum Geschiftserfolg beitragt
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(86,8 Prozent; Tabelle 8) sowie die Leistungsfahigkeit und Produktivitat der
Mitarbeiter erhoht (84,8 Prozent). In fast acht von zehn Unternehmen soll
die Innovationsfihigkeit durch Weiterbildung gesichert werden. Weniger
relevant ist Weiterbildung hingegen bei der Einfithrung neuer Technologien
und/oder veranderter Arbeitsprozesse (61,1 Prozent), da nicht jedes Unter-
nehmen im Beobachtungsjahr eine Reorganisation durchlaufen hat.

Weiterbildung wird nicht nur angeboten, weil konkrete Verdnderungen im
Unternehmen dies erfordern, sondern sie wird ebenso als eine permanente
Aufgabe begriffen: Fiir rund zwei Drittel der Befragten ist Weiterbildung
Bestandteil einer strategischen Personalplanung. Wenn Unternehmen aus
personalpolitischen Griinden aktiv werden, zielen sie vor allem auf angemes-
sene Forderung der Kompetenzen der Mitarbeiter ab (87,9 Prozent). Positive
Effekte auf die Motivation und die Arbeitszufriedenheit erhoffen sich rund
acht von zehn Unternehmen. Personalpolitische Motive spielen folglich eine
dhnlich wichtige Rolle wie vorrangig betriebswirtschaftlich ausgerichtete
Motive.

Ferner nutzen rund 70 Prozent der Unternechmen Weiterbildung als Ins-
trument der Mitarbeiterbindung und 56 Prozent wollen sich mit entspre-
chenden Angeboten auf dem externen Arbeitsmarkt als attraktive Arbeitgeber
positionieren. Die Attraktivitit eines Unternehmens ist — neben finanziellen
Faktoren — ein wichtiger Punkt im Wettbewerb um Fachkréfte. Zudem be-
absichtigten knapp zwei Drittel der Befragten, durch Weiterbildungsmal3-
nahmen die Beschéftigungsfahigkeit der dlteren Mitarbeiter zu erhéhen. Dies
signalisiert, dass die Unternehmen zur Fachkriftesicherung grundsétzlich
auch jene Gruppen in den Blick nehmen, die im Allgemeinen eine geringere
Weiterbildungsbeteiligung aufweisen. So soll vorhandenes Know-how be-
wahrt und aktualisiert werden, wodurch die Beschéftigungsfahigkeit alterer
Mitarbeiter steigt.

Um zu analysieren, welche Einflussfaktoren es bedingen, dass ein Unter-
nehmen ein bestimmtes Motiv fiir Weiterbildung nennt, wurden multivariate
Berechnungen durchgefiihrt, in denen die einzelnen Motive die abhidngigen
Variablen darstellen. (Als erkldrende Variable wurden die in Abschnitt 4.1
erliuterten Variablen verwendet.) Mit diesem Verfahren ldsst sich ermitteln,
welche Merkmale von Unternehmen damit korrespondieren, dass Motive
signifikant haufiger oder seltener genannt werden. Im Folgenden werden die
zentralen Ergebnisse genannt.

Auf den Unternehmenserfolg gerichtete Motive scheinen fiir alle GroBen-
klassen im gleichen Umfang wichtig zu sein. Unterschiede, die auf die Unter-
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Motive der Unternehmen fiir Tabelle 8
betriebliche Weiterbildung

im Jahr 2010, Angaben in Prozent
|]a | Nein

Auf den Unternehmens- und Innovationserfolg gerichtet

Die Resultate von WB tragen zur Wertschopfung und zum Geschéftserfolg bei. | 86,8 5,5
Durch WB steigt die Leistungsfahigkeit und Produktivitat unserer Mitarbeiter. 84,8 7,9
WB tragt zur Sicherung der Innovationsfahigkeit unseres Unternehmens bei. 79,3 | 11,4

Durch die Einflihrung neuer Technologien und/oder veranderter Arbeits-
prozesse entsteht Qualifizierungsbedarf bei den Mitarbeitern. 61,1 | 29,5

Personalpolitisch motiviert

Mit WB konnen wir die Kompetenzen der Mitarbeiter angemessen fordern. 879 | 49
WB erhoht die Motivation und Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter. 80,8 | 11,7
WB trdgt zur Mitarbeiterbindung bei. 68,7 | 23,8
WB ist ein zentraler Bestandteil unserer strategischen Personalplanung. 65,2 | 27,2
WB erhoht die Beschaftigungsfahigkeit alterer Mitarbeiter, sodass wir

wertvolles Wissen und Erfahrungen langer im Unternehmen nutzen kénnen. 62,8 | 29,1
WB erhoht die Attraktivitdt des Unternehmens fiir neue Mitarbeiter und

erleichtert die Rekrutierung. 56,0 | 35,4

N = 2.100; Rest zu 100: Weil nicht/Keine Angabe; WB: Weiterbildung.
Quellen: IW-Weiterbildungserhebung 2011; eigene Berechnungen

nehmensgréBe zuriickzufithren sind, finden sich lediglich im Bereich perso-
nalpolitischer Motive. Verglichen mit groBen Unternechmen nennen kleine
Unternehmen alle personalpolitischen Motive seltener (Ausnahme: die Be-
schiftigungsfihigkeit Alterer, die fiir kleine ebenso wichtig ist wie fiir groBe).
Auch fiir mittlere Unternehmen haben personalpolitische Motive eine gerin-
gere Relevanz als fiir groBe, wenn auch keine so geringe wie fiir kleine Unter-
nehmen.

Ferner lassen sich branchenspezifische Unterschiede bei der Nennung von
Weiterbildungsmotiven feststellen. Im Verarbeitenden Gewerbe wird die
Einfiihrung neuer Technologien und/oder verdnderter Arbeitsprozesse hiau-
figer als Motiv genannt, da sich in dieser Branche mehr innovative Unter-
nehmen befinden (Erdmann et al., 2012). Unternechmensnahe Dienstleister
zielen dagegen eher auf die Steigerung der Produktivitit und der Mitarbeiter-
bindung ab. Bei gesellschaftsnahen Dienstleistern stehen personalpolitische
Aspekte im Vordergrund, zum Beispiel die Motivation und Arbeitszufrieden-
heit, die Mitarbeiterbindung, die Attraktivitat fiir neue Mitarbeiter und die
strategische Personalplanung. Diese Beobachtung ist dadurch zu erkléaren,
dass einige Unternehmen im Bereich der gesellschaftsnahen Dienstleistungen
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(etwa Pflegeeinrichtungen) typischerweise viele Beschiftigte aus Berufen
bendtigen, die iiberdurchschnittlich stark von Fachkrifteengpéssen betroffen
sind (Erdmann/Seyda, 2012).

Des Weiteren zeigt sich, dass jene Unternehmen, in denen ein Betriebsrat,
betriebsinterne Regelungen zur Weiterbildung oder ein Tarifvertrag mit ent-
sprechenden Vereinbarungen existieren, 6fter personalpolitische Motive fiir
Weiterbildung anfiihren. Sie alle stimmen aullerdem hdufiger der Aussage zu,
dass Weiterbildung ein zentraler Bestandteil ihrer strategischen Personal-
planung sei.

Dariiber hinaus wurde abgefragt, ob das Fehlen geeigneter Ausbildungs-
berufe dazu fiihre, dass im Unternehmen benétigte Kompetenzen (teilweise)
durch Weiterbildung vermittelt werden miissten. Diese Aussage bejahen
38,5 Prozent aller Unternehmen. Sie stammen vor allem aus dem Bereich
gesellschaftsnaher Dienstleistungen, haben hdufiger als andere Unternehmen
eine Betriebsvereinbarung, alternative Regelungen zur Weiterbildung und
Bindungsklauseln. AuBlerdem sind sie 6fter dadurch gekennzeichnet, dass sie
ihre Arbeitsprozesse verbessert haben.

Ein hoher Anteil dlterer Mitarbeiter geht damit einher, dass die Erhohung
der Attraktivitit des Unternehmens durch Weiterbildung seltener eine Rolle
spielt, hingegen das Motiv, die Beschiftigungsfihigkeit dlterer Mitarbeiter
erhohen zu wollen, an Bedeutung gewinnt. Auf diese Weise kann bereits im
Unternehmen vorhandenes Wissen ldnger genutzt werden. Des Weiteren hat
die Beschiftigungsfihigkeit Alterer fiir Handwerksbetriebe eine groBere
Wichtigkeit als fiir die Industrie.

4.3 Hemmnisse fiir Weiterbildung

Bei jedem zweiten Unternehmen, das keine Weiterbildung anbietet, ge-
schieht dies deswegen, weil es — sowohl mit Blick auf formelle wie auch auf
informelle Weiterbildung — keinen konkreten Bedarf hat (Abbildung 3). Dies
umfasst auch Unternehmen, die einen eventuell bestehenden Bedarf oder die
Bedeutung von Weiterbildung fiir die eigene Zukunftssicherung nicht erken-
nen. Knapp 50 Prozent der nicht weiterbildungsaktiven Unternehmen ver-
zichten auf formelle und gut 40 Prozent auf informelle Weiterbildung, weil
Mitarbeiter nicht freigestellt werden kdnnen. Damit sind die zwei wichtigsten
in der IW-Weiterbildungserhebung festgestellten Hemmnisse identisch mit
denen aus dem CVTS (Schmidt, 2007). Laut IW-Weiterbildungserhebung
fehlen ferner in gut 40 Prozent der Unternehmen die internen Kapazititen
fir Planung und Organisation von formeller Weiterbildung oder die dafiir

40



Hemmnisse betrieblicher Weiterbildung Abbildung 3

bei Unternehmen
Anteil zustimmender Unternehmen im Jahr 2010, in Prozent

Formelle Weiterbildung B Informelle Weiterbildung

Kein konkreter Weiterbildungsbedarf

Keine Zeit fiir Freistellung der Mitarbeiter

Keine internen Kapazitaten fiir Organisation
und Planung der Weiterbildungen
Weiterbildung zu teuer/kein entsprechendes
Budget verfiigbar

Zu geringes Interesse der Mitarbeiter

Keine passenden Angebote am Weiterbildungsmarkt

Informelle Weiterbildung kann nicht effizient geplant
und Uberpriift werden

Lehrveranstaltungen sind kein geeignetes Instrument
fiir unseren Weiterbildungsbedarf

Quellen: IW-Weiterbildungserhebung 2011; eigene Berechnungen

erforderlichen finanziellen Mittel. Bei informeller Weiterbildung liegt der
entsprechende Wert bei knapp 35 Prozent. Die Durchfiihrung von MaB-
nahmen scheitert also oftmals an der Kostenbelastung — auch dies ist einer
der am meisten genannten Griinde in der CVTS-Erhebung. Weil formelle
Weiterbildung mit groBeren direkten Kosten einhergeht, wird dieses Hemm-
nis haufiger genannt als bei informeller Weiterbildung.

Etwa jedes Dritte der Unternehmen berichtet dariiber hinaus von zu ge-
ringem Interesse der Mitarbeiter an Weiterbildung und ungeféhr jedes Vierte
konnte am Markt nicht die passenden Angebote finden. In mehr als 20 Pro-
zent der Unternehmen wird keine informelle Weiterbildung offeriert, weil
diese sich nach Aussage der Befragten nicht effizient planen und tiberpriifen
lasst. Und ebenfalls gut jedes fiinfte Unternehmen sieht Lehrveranstaltungen
als ungeeignet an, um den eigenen Weiterbildungsbedarf zu bedienen.

Wie bei den Motiven wurden auch bei den Hemmnissen fiir formelle und
informelle Weiterbildung multivariate Regressionen durchgefiihrt. So lasst
sich feststellen, welche Merkmale von Unternehmen es bedingen, dass Hemm-
nisse signifikant haufiger oder seltener genannt werden. Kleine Unternechmen
geben Ofter als mittlere und groBe an, keinen Weiterbildungsbedarf zu haben.
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Da sowohl fiir die Branche und die Qualifikations- und Altersstruktur der
Beschiftigen kontrolliert wurde als auch fiir Umsatz- und Beschéftigungsent-
wicklung, ist dieser Befund wohl weniger auf die GroBe als auf Folgendes
zurlickzufiihren: Kleine Unternehmen erkennen moglicherweise aufgrund
einer mangelnden strategischen Personalplanung und geringerer Kapazititen
im Bereich der Personalentwicklung den langfristigen Qualifikationsbedarf
nicht. Analysen von Stegmaier (2011) zeigen, dass in kleinen Unternehmen
der Anteil der Beschiftigten, die an Weiterbildung teilnehmen, niedriger ist als
in mittleren und groBen Unternehmen. Daher kann die Hypothese zuriickge-
wiesen werden, dass sich der geringere Bedarf in kleinen Unternehmen daraus
ergibt, dass deren Mitarbeiter zwar im gleichen zeitlichen Abstand weiterge-
bildet werden wie in groBen Unternehmen, sich aber bei geringerer Mitarbei-
terzahl in kleinen Unternehmen rein rechnerisch ein geringerer Bedarf ableitet.
Mittleren Unternehmen dagegen mangelt es hdufiger als kleinen an den finan-
ziellen und — bei der formellen Weiterbildung — an den zeitlichen Ressourcen.
Dieser Befund spiegelt sich auch darin wider, dass die mittleren Unternehmen
pro Kopf am wenigsten fiir Weiterbildung ausgeben.

Handwerksunternehmen geben hdufiger als Industrieunternehmen an,
dass sie auf formelle und informelle Weiterbildung verzichten, weil ihre
Mitarbeiter ein zu geringes Interesse daran zeigen. Dies ist insofern auf-
schlussreich, als die Handwerkszugehorigkeit auch nach der Kontrolle fiir
UnternehmensgroBe, Qualifikations- und Altersstruktur einen signifikanten
Zusammenhang mit der Nennung dieses Hemmnisses aufweist. Gleiches gilt
fiir das Hemmnis ,,Keine Zeit fiir Freistellung der Mitarbeiter®. Eventuell
lassen sich diese Ergebnisse erklaren mit einer im Handwerk kurzfristigeren
Planung in Abhingigkeit von der Auftragslage.

Dariiber hinaus gibt es Unterschiede, die sich auf die Branchenzugehorig-
keit zurlickfiithren lassen: Unternehmen aus dem Bereich der gesellschafts-
nahen Dienstleistungen geben seltener als solche des Verarbeitenden Gewer-
bes an, keinen Bedarf an formeller oder informeller Weiterbildung zu haben.
Unternehmensnahe Dienstleister dagegen nennen 6fter als Unternehmen des
Verarbeitenden Gewerbes folgende Hemmnisse: Sie finden fiir formelle Weiter-
bildung keine passenden Angebote am Markt, sie haben keine Zeit fiir die
Freistellung der Mitarbeiter oder Weiterbildung ist ithnen zu teuer.

Auch die Zusammensetzung der Belegschaft hat Einfluss darauf, aus
welchen Griinden ein Unternehmen Mitarbeiter nicht weiterbildet. Ein hoher
Anteil an Geringqualifizierten wie auch an Akademikern fithrt dazu, dass
Unternehmen vermehrt sagen, keine passenden Angebote fiir formelle
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Weiterbildung zu finden. Es ldsst sich vermuten, dass das derzeitige
Angebot noch stark auf die klassischen Facharbeiter ausgerichtet ist. Ge-
gebenenfalls ist eine verstirkte Modularisierung von Teilqualifikationen ein
Ansatz, um speziell fir die Gruppe der Geringqualifizierten geeignete
Angebote zur Weiterbildung zu schaffen. Bei den Hochqualifizierten ist es
denkbar, dass deren Bedarfe so speziell sind, dass Standardangebote diese
nicht decken konnen, sondern die Angebote individuell angepasst oder fiir
den Einzelfall entwickelt werden miissen. Dariiber hinaus geben auch Un-
ternehmen mit einem hohen Anteil dlterer oder jiingerer Mitarbeiter an, dass
keine passenden Angebote fiir formelle Weiterbildung existieren sowie dass
die Mitarbeiter ein zu geringes Interesse zeigen. Letzteres lasst sich fiir dltere
Mitarbeiter anhand der Humankapitaltheorie erliutern: Weil Altere nied-
rigere Weiterbildungsrenditen erwarten, haben sie ein schwicheres Interesse
an Weiterbildung.

Ferner wurden alle Unternehmen in der IW-Weiterbildungserhebung ge-
beten, Stellung zu beziehen zu der Aussage ,,Es ist hdufig kostengiinstiger,
neue Mitarbeiter einzustellen, die die gesuchten Qualifikationen aufweisen,
als bereits beschiftigte Mitarbeiter weiterzubilden®. Diese Aussage bejahen
15 Prozent der Unternehmen. Diese entstammen eher dem Handwerk als der
Industrie, sind eher Dienstleister als Unternechmen des Verarbeitenden Ge-
werbes und haben einen vergleichsweise hohen Anteil an Geringqualifizierten
oder an Akademikern. Ein Flachentarifvertrag wirkt sich negativ auf die
Zustimmung zu der genannten Aussage aus. Auch Unternechmen, die neue
Produkte oder Dienstleistungen eingefiihrt haben, bejahten sie seltener, Un-
ternehmen mit einem Beschéiftigungszuwachs hingegen haufiger.

4.4 Kosten betrieblicher Weiterbildung

Die Weiterbildungskosten werden in direkte und indirekte Kosten unter-
teilt. Zu den direkten Kosten zahlen Honorare, Lehrgangs- und Teilnehmer-
gebiihren, Reise-, Verpflegungs- und Ubernachtungskosten, Medien und
Lernmaterialien sowie Mieten. Die indirekten Kosten entstehen durch den
Ausfall von Arbeitsstunden der teilnehmenden Mitarbeiter (fiir die Ermittlung
der Kosten vgl. Seyda/Werner, 2012).

Insgesamt haben die befragten Unternehmen im Jahr 2010 je Mitarbeiter
(ohne Auszubildende) durchschnittlich 1.035 Euro fiir Weiterbildung aufge-
wendet (Tabelle 9). Rund 30,4 Prozent oder 314 Euro entficlen auf direkte
Kosten (ohne Weiterbildungspersonal). Die Ausgaben fiir Weiterbildungs-
organisation in Form von Weiterbildungspersonal gehoren ebenfalls zu den

43



Kosten betrieblicher Weiterbildung (1) Tabelle 9

Direkte und indirekte Kosten im Jahr 2010 je Mitarbeiter (ohne Auszubildende)
nach Weiterbildungsform, in Euro (gerundet)

Direkte Kosten | Indirekte Kosten | Insgesamt

Eigene Lehrveranstaltungen 97 224 321
Externe Lehrveranstaltungen 151 200 350
Informationsveranstaltungen 24 79 103
Lernen im Prozess der Arbeit 24 89 112
Selbst gesteuertes Lernen mit Medien 10 32 43
Sonstige Weiterbildungsaufwendungen 9 - 9
Weiterbildungspersonal 97 - 97
Insgesamt 411 624 1.035
N =2.254.

Quellen: IW-Weiterbildungserhebung 2011; eigene Berechnungen

direkten Kosten und machten gut 9 Prozent oder 97 Euro aus. Mehr als
60 Prozent oder 624 Euro der Weiterbildungskosten entstanden indirekt, also
durch den Ausfall von Arbeitsstunden.

Vergleicht man die Kosten der beiden Weiterbildungsarten, bestitigt sich
der Befund der vorherigen IW-Erhebungen: Die Kosten der formellen Weiter-
bildung sind hoher als diejenigen der informellen Weiterbildung. Dies liegt
zum einen am gréBeren Stundenvolumen bei formeller Weiterbildung insge-
samt und zum anderen an den geringeren direkten Kosten bei informeller
Weiterbildung.

Ein Vergleich mit anderen Erhebungen ist nur teilweise moglich. Der
CVTS3 weist fiir Lehrveranstaltungen Kosten von 504 Euro aus, wihrend es
bei der IW-Weiterbildungserhebung fiir eigene und externe Lehrveranstal-
tungen zusammen 671 Euro sind. Dieser Unterschied ist bedingt durch die
indirekten Kosten, welche in der IW-Weiterbildungserhebung mit 424 Euro
hoher ausfallen als in der CVTS-Erhebung, wo sie nur 267 Euro betragen.
Dies diirfte unter anderem an der unterschiedlichen Methodik bei der Er-
mittlung der Kosten fiir die Lohnfortzahlung wihrend der Weiterbildung
liegen. Im CVTS3 wurden die durchschnittlichen Personalkosten der Unter-
nehmen erfragt, wihrend in der IW-Weiterbildungserhebung die durchschnitt-
lichen Arbeitskosten aus den Volkswirtschaftlichen Gesamtrechnungen
angesetzt wurden, nachdem sich die Bruttolohn- und -gehaltssumme der
Unternehmen als zu fehleranfillig erwiesen hatte.

Betriebliche Weiterbildung nutzt einerseits dem Unternehmen, weil die
Mitarbeiter dank verbesserter Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten den
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Unternehmenserfolg steigern konnen. Andererseits erhdhen sich die Chancen
der Mitarbeiter auf dem Arbeitsmarkt, weil die erworbenen Kompetenzen
ihr Humankapital vergroBern, sofern es sich nicht um eine rein betriebs-
spezifische Qualifikation handelt. Daher wird seit langem die Frage nach einer
angemessenen Beteiligung der Mitarbeiter an den Kosten der Weiterbildung
diskutiert.

Die TW-Weiterbildungserhebung ergéinzt den Befund aus dem TAB-Be-
triebspanel, wonach sich nur etwa ein Viertel der Mitarbeiter an den direkten
Kosten betrieblicher WeiterbildungsmaBnahmen finanziell beteiligt (Bellmann/
Leber, 2010, 19). In der IW-Weiterbildungserhebung fordern auch lediglich
17,4 Prozent der Unternehmen, dass die Mitarbeiter dies starker tun sollten.
Hier gibt es allerdings branchenspezifische Unterschiede: Im Verarbeitenden
Gewerbe mochten 20,9 Prozent der Unternehmen mehr finanzielle Beteiligung
der Mitarbeiter, bei den unternehmensnahen Dienstleistern sind es nur
16,5 Prozent und bei den gesellschaftsnahen Dienstleistern 16,3 Prozent.

Bei den Kosten nach Wirtschaftsbereichen gibt es ebenfalls deutliche
Unterschiede (Tabelle 10). Am meisten — mit 1.469 Euro je Mitarbeiter und
Jahr —investieren unternehmensnahe Dienstleister. Hierzu zéhlen viele Unter-
nehmen, die wissensintensive Dienstleistungen anbieten. Dies setzt zum einen
eine hohe Qualifikation der Beschéftigten voraus und diese wiederum steht
in einem positiven Zusammenhang mit der Weiterbildungsaktivitit. Zum
anderen erfordert die wissensintensive Produktion regelmaBige Weiterbildung.
Nur gut die Hélfte des genannten Betrags — 787 Euro je Mitarbeiter — wenden
Unternehmen aus dem Bereich gesellschaftsnaher Dienstleistungen fiir die
Weiterbildung ihrer Mitarbeiter auf. Im Verarbeitenden Gewerbe sind es
879 Euro. Auch der CVTS zeigt — mit einer tieferen Brancheneinteilung —,
dass unternehmensnahe Dienstleister relativ viel in Weiterbildung investieren,
wahrend das Verarbeitende Gewerbe und die gesellschaftsnahen Dienstleister
weniger Geld dafiir ausgeben (BMAS et al., 2012).

Die direkten Kosten betragen im Verarbeitenden Gewerbe und in den
gesellschaftsnahen Dienstleistungen rund 35 Prozent der Gesamtkosten, in
den unternehmensnahen Dienstleistungen hingegen nur rund 25 Prozent
(Tabelle 10). Auch die Anteile formeller und informeller Weiterbildung unter-
scheiden sich zwischen den Branchen. Im Verarbeitenden Gewerbe entfillt
etwa ein Fiinftel der Ausgaben auf die informelle Weiterbildung, in den
beiden anderen Branchen sind es gut ein Viertel der Ausgaben. Hier bestétigt
sich, dass das Verarbeitende Gewerbe stirker auf formelle Weiterbildung
setzt.
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Kosten betrieblicher Weiterbildung (II) Tabelle 10

Direkte und indirekte Kosten im Jahr 2010 je Mitarbeiter (ohne Auszubildende)
nach Weiterbildungsform und Wirtschaftsbereich, in Euro (gerundet)

Verarbeitendes Unternehmensnahe DL | Gesellschaftsnahe DL
Gewerbe

Direkte | Indi- | Insge- | Direkte | Indi- | Insge- | Direkte | Indi- | Insge-
Kosten | rekte |samt |Kosten |rekte |samt |[Kosten |rekte |samt

Kosten Kosten Kosten
Eigene Lehrver-
anstaltungen 117 220 | 337 92 291 383 82 167 | 249
Externe Lehrver-
anstaltungen 129 134 | 263 188 365 | 554 136 111 | 247
Informationsver-
anstaltungen 21 49 70 32 105 | 137 20 84 | 104
Lernen im Prozess
der Arbeit 23 56 79 32 164 | 196 16 51 68

Selbst gesteuertes
Lernen mit Medien 10 14 23 11 54 66 10 30 40

Sonstige

Weiterbildungs-

aufwendungen 10 - 10 13 - 13 5 - 5
Weiterbildungs-

personal - 96 96 - 121 | 121 - 75 75
Insgesamt 310 | 569 | 879 369 | 1.100 |1.469 269 | 518 | 787

N = 2.254; DL: Dienstleistungen.
Quellen: IW-Weiterbildungserhebung 2011; eigene Berechnungen

4.5 Weiterbildungskultur

Uber die konkreten Weiterbildungsaktivititen hinaus wurden die Befragten
gebeten, einige Aussagen beziiglich der Umsetzung von Weiterbildung in
threm Unternehmen zu beurteilen. Die Einstellung der Unternechmensfiih-
rungen zum Thema spiegelt sich auch in deren Engagement wider. In Unter-
nehmen, die eine positive Einstellung zur Weiterbildung haben, erfolgt diese
mit hoherer Intensitdt und in groBerem Umfang. Hinweise auf die Dimen-
sionen einer solchen Weiterbildungskultur liefern drei Aussagen, zu denen
die Unternehmen Stellung beziehen sollten:
e Weiterbildung ist zentraler Bestandteil unserer strategischen Personal-
planung.
e Unser Unternehmen ermoglicht es grundsétzlich jedem Mitarbeiter, sich
betrieblich weiterzubilden.
o Weiterbildung wird bei uns gemeinsam mit den Mitarbeitern individuell
geplant.
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Weiterbildungskultur in Unternehmen Tabelle 11
Zustimmung zu der jeweiligen Aussage, in Prozent

Weiterbildung ... Verarbeitendes | Unternehmens- | Gesellschafts- | Insgesamt
Gewerbe nahe DL nahe DL

... ist Teil der strategischen

Personalplanung. 57,2 72,1 73,1 69,2

... wird grundsatzlich jedem

Mitarbeiter gewahrt. 65,4 74,7 83,9 76,7

... wird gemeinsam individuell

geplant. 53,3 66,6 71,7 65,9

DL: Dienstleistungen.
Quellen: IW-Weiterbildungserhebung 2011; eigene Berechnungen

Insgesamt bejahen gut 69 Prozent der Unternehmen, dass Weiterbildung
Bestandeteil ihrer strategischen Personalplanung ist (Tabelle 11). Bei dieser
Variablen existiert ein deutlicher Zusammenhang zur Unternehmensgro3e:
Je groBer das Unternehmen ist, desto eher nimmt es eine strategische Personal-
planung vor. Fast 77 Prozent der Unternehmen gewéhren jedem Mitarbeiter
Weiterbildung; hier bestehen keine Unterschiede zwischen den GroBenklassen.
Knapp 66 Prozent planen Weiterbildung nach individuellen Bediirfnissen;
hier schneiden kleine und mittlere Unternehmen schwécher ab als GroBunter-
nehmen, zwischen den kleinen und mittleren gibt es keine Unterschiede. In
der Branchenbetrachtung ergibt sich, dass alle drei Dimensionen der Weiter-
bildungskultur im Verarbeitenden Gewerbe seltener genannt werden als im
Dienstleistungsbereich.

Unternehmen ermdoglichen in groBerem Umfang Weiterbildung, wenn
Weiterbildung integraler Bestandteil der strategischen Personalplanung ist
(Tabelle 12). Der Stundenumfang je Mitarbeiter ist bei Unternehmen, fiir die
das zutrifft, mit 33 Stunden um knapp zehn Stunden hoher als in anderen
Unternehmen. Die Abweichungen liegen vorwiegend im Bereich der formellen
Weiterbildung; bei den Informationsveranstaltungen bestehen hingegen kaum
Differenzen. Ahnliches zeigt sich auch bei den anderen beiden Einstellungs-
fragen. In Unternehmen, die jedem Mitarbeiter Weiterbildung ermoglichen,
und in Unternehmen, die sie individuell planen, verbringen die Mitarbeiter
eine hohere Stundenzahl in WeiterbildungsmaBnahmen.

Diese Zusammenhinge gelten auch bei der Branchenbetrachtung. Unter-
nehmen aus dem Verarbeitenden Gewerbe und aus den unternehmensnahen
Dienstleistungen, die eine positive Weiterbildungskultur aufweisen, investie-
ren mehr Stunden in die Weiterbildung ihrer Beschéftigten. Im Bereich der
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Weiterbildungskultur und Stundenumfang Tabelle 12

Stundenzahl in Weiterbildung je Mitarbeiter bei Unternehmen, die der jeweiligen Aussage
zustimmen, im Jahr 2010

Weiterbildung ... Verarbeitendes | Unternehmens- | Gesellschafts- | Insgesamt
Gewerbe nahe DL nahe DL

... ist Teil der strategischen

Personalplanung. 22,9 50,0 32,3 33,0

... ist nicht Teil der strate-

gischen Personalplanung. 16,1 13,1 21,2 23,1

... wird grundsatzlich jedem

Mitarbeiter gewahrt. 20,9 44,8 21,1 28,3

... wird nicht jedem Mitarbeiter

gewahrt. 15,8 22,7 22,0 19,8

... wird gemeinsam individuell

geplant. 20,9 47,1 21,2 29,2

... wird nicht gemeinsam

individuell geplant. 17,2 21,5 22,0 20,1

DL: Dienstleistungen.
Quellen: IW-Weiterbildungserhebung 2011; eigene Berechnungen

gesellschaftsnahen Dienstleistungen zeigt sich dieser Zusammenhang nicht
beziehungsweise ist bei der Frage nach der strategischen Personalplanung
nicht signifikant.

Die Charakteristika von Unternehmen mit ausgepragter Weiterbildungs-
kultur lassen sich wiederum anhand multivariater Schitzungen ermitteln.
Hierfiir wurde dasselbe Modell verwendet wie bei den bisherigen Analysen.
Weiterbildungskultur wurde auf zwei Weisen definiert: In einer Variante hat
ein Unternehmen dann eine solche, wenn es alle drei genannten Dimensionen
von Weiterbildungskultur aufweist. Um der Tatsache Rechnung zu tragen,
dass kleine Unternehmen haufiger keine strategische Personalplanung haben,
wurde auch eine Variante einbezogen, wonach ein Unternehmen dann eine
Weiterbildungskultur hat, wenn es lediglich zwei der drei Aussagen bejaht.
Die Ergebnisse der Regressionen unterscheiden sich jedoch kaum.

Ob ein Unternehmen durch eine Weiterbildungskultur gekennzeichnet ist
oder nicht, hdngt nicht von dessen GroBe ab. Unternehmen mit einer solchen
Kultur (Beriicksichtigung von drei Dimensionen) sind hdufiger Unternehmen
der gesellschaftsnahen Dienstleistungen als des Verarbeitenden Gewerbes,
haben einen hohen Anteil an Akademikern und an Mitarbeitern mit Fort-
bildungsabschluss, besitzen eine Interessenvertretung, eine Betriebsvereinba-
rung oder alternative Regelungen zur Weiterbildung und haben ihre Verfah-
ren verbessert. Zudem haben die Unternehmen héufiger einen Betriebsrat,
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unterliegen einem Flachentarifvertrag, weisen einen geringeren Anteil an
Geringqualifizierten auf und sind hédufiger in Ostdeutschland angesiedelt.
Riickzahlungsvereinbarungen stehen nur in einem positiven Zusammenhang
zur Weiterbildungskultur, wenn diese anhand von lediglich zwei Dimensionen
bestimmt wurde.

Weiterbildung aus individueller Perspektive

5.1 Einflussfaktoren auf Weiterbildung

Aus individueller Perspektive gibt es zahlreiche Faktoren, welche die Teil-
nahme an beruflicher und speziell an betrieblicher Weiterbildung beeinflussen
konnen. Mehrere Analysen unterschiedlicher Datensitze, die zu verschiedenen
Zeitpunkten erhoben wurden, kommen fiir Deutschland meist zu dhnlichen
Ergebnissen im Hinblick darauf, welche Einflussfaktoren in besonderem
Maf@e relevant sind.

Die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung wird zuallererst durch den
Erwerbsstatus bestimmt. Dieser entscheidet einerseits dariiber, ob tiberhaupt
ein Zugang besteht zu betrieblicher Weiterbildung, die den groBten Anteil an
der beruflichen Weiterbildung ausmacht. Andererseits existieren bestimmte
Formen der Forderung beruflicher Weiterbildung, die Arbeitslosen vorbe-
halten sind. Aufgrund ihres Zugangs zu betrieblicher Weiterbildung beteiligt
sich knapp die Hélfte der Erwerbstétigen an Weiterbildung (Bilger/Rosen-
bladt, 2011). Bei Arbeitslosen sind es lediglich 28 Prozent. Gleichzeitig ist
aber die Weiterbildungsintensitidt mit 70 Stunden pro Kopf und Jahr bei
Arbeitslosen deutlich hoher als bei Erwerbstitigen mit 34 Stunden (Rosen-
bladt/Bilger, 2011a). Die Gruppe der sonstigen Nichterwerbstitigen weist
mit 24 Stunden die geringste Weiterbildungsintensitiat auf und mit einer
Beteiligung von 20 Prozent auch die geringste Partizipation an Weiterbildung
insgesamt.

Studien zeigen ferner, dass kein allgemeiner kausaler Zusammenhang
zwischen dem Geschlecht und der Teilnahme an einer Weiterbildungsmal-
nahme existiert. Lediglich bei Personen jiingerer und mittlerer Altersklassen
erweist sich, dass Frauen seltener an beruflicher Weiterbildung teilnehmen
als Ménner (Leber/Moller, 2008; Lois, 2005). Ferner lasst sich bei mannlichen
Geringqualifizierten eine groBBere Wahrscheinlichkeit feststellen, dass sie an
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beruflicher Weiterbildung teilnehmen, als bei weiblichen (Reinowski/Sauer-
mann, 2008). Erlinghagen/Scheller (2011) finden zudem einen Zusammenhang
zwischen dem Geschlecht und der beruflichen Weiterbildung bei Erwerbsta-
tigen ohne Migrationshintergrund: Frauen nehmen bei sonst gleichen Voraus-
setzungen haufiger daran teil als Ménner. Bei Leber/Moller (2008) zeigt sich
ein Einfluss des Geschlechts nur fiir Deutsche; hier jedoch nehmen Frauen
seltener teil als Ménner.

Zu den im Folgenden dargestellten Studien und Erldauterungen ist jeweils
Tabelle 13 heranzuziehen. Bei Erwerbstatigen mit Migrationshintergrund ist
es unwahrscheinlicher, dass sie sich in MaBnahmen der beruflichen Weiter-
bildung befinden, als bei Personen ohne solchen Hintergrund. Nach Hart-
mann/Kuwan (2011) ist die Stirke dieses Zusammenhangs jedoch abhéngig
vom Alter. Bei Erwerbstitigen von 18 bis 29 Jahren gibt es — anders als bei
den alteren Gruppen — keine herkunftsspezifischen Unterschiede hinsichtlich
der Wahrscheinlichkeit, in beruflicher Weiterbildung zu sein.

Sowohl hohere Schulabschliisse als auch ein Berufsabschluss wirken sich
positiv auf die Weiterbildungsbeteiligung aus. So zeigen etwa Hubert/Wolf
(2007), dass bei Personen mit (Fach-)Hochschulreife eine um 10 Prozent hhere
Wabhrscheinlichkeit vorhanden ist, dass sie an MaBnahmen der beruflichen
Weiterbildung teilnehmen, als bei solchen mit mittlerem Schulabschluss. Ein
Meister-, Techniker- oder Fachschulabschluss vergroBert die Wahrscheinlichkeit
um 72 Prozent gegeniiber Personen mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung.
Die Autoren finden zudem einen Zusammenhang zum ausgeilibten Beruf be-
ziehungsweise zur Berufsgruppe: Die Neigung, die Chance zu beruflicher
Weiterbildung wahrzunehmen, ist umso stérker, je groer die Anforderungen
im Job sind und je hoher der Status des ausgeiibten Berufs ist. Die Untersuchung
von Hartmann/Kuwan (2011) stiitzt dies. Sie kommen zu dem Resultat, dass
bei leitenden Angestellten mit Fithrungsaufgaben eine um 181 Prozent hohere
Wahrscheinlichkeit besteht, eine berufliche Weiterbildung zu absolvieren, als
bei an- oder ungelernten Arbeitern. Bei Beamten liegt dieser Wert sogar um
189 Prozent hoher. Ferner zeigen sowohl Hubert/Wolf (2007) als auch Biichel/
Pannenberg (2004), dass eine Beschéiftigung im 6ffentlichen Dienst allgemein
die Wahrscheinlichkeit beruflicher WeiterbildungsmaBnahmen steigert. Er-
werbstitige in der Industrie besuchen solche MaBnahmen im Ubrigen seltener
als Erwerbstitige in Dienstleistungsbranchen (Hubert/Wolf, 2007).

Die Beschiftigungsform hat ebenfalls einen Effekt auf die Teilnahmewahr-
scheinlichkeit. Durch die Beschéftigung in Teilzeit wird diese verringert
(Btichel/Pannenberg, 2004). Ein Grund dafiir konnte darin liegen, dass Wei-
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terbildung dann schwerer zeitlich zu organisieren ist. Auch eine Befristung
wirkt negativ, weil bei befristet Beschiftigten die Gefahr von Abwanderung
oder Fluktuation groBer ist, womit die Investition unrentabel wird (Hartmann/
Kuwan, 2011).

Dartiber hinaus wird die Weiterbildungsbeteiligung Einzelner von der
UnternehmensgroBe determiniert. Je groBer das Unternehmen ist, desto
hoher ist sie. Dies konnte zusammenhingen mit den in groBeren Unternehmen
eher zur Verfiigung stehenden Ressourcen fiir die Weiterbildungsplanung
und die Mitarbeiterqualifizierung sowie mit der Existenz gesonderter Weiter-
bildungsbudgets. Ferner scheint es in diesen Unternehmen einfacher zu sein,
Mitarbeiter fiir die Dauer der Weiterbildung zumindest zum Teil freizustellen
und Stellvertretungen zu organisieren.

Der Einfluss des Alters als Einflussfaktor ist nicht eindeutig. Wahrend
Hartmann/Kuwan (2011) und Wilkens/Leber (2003) einem vergleichsweise
hoheren Alter eine groBBere Wahrscheinlichkeit der Teilnahme an Weiterbil-
dung zuordnen koénnen, finden Hubert/Wolf (2007) und Biichel/Pannenberg
(2004) eine geringere Wahrscheinlichkeit. Neben Faktoren wie dem Befra-
gungskonzept und -zeitpunkt, der Methodik und der Definition von (beruf-
licher) Weiterbildung diirfte vor allem die Abgrenzung der Altersgruppen
entscheidend fiir diese Unterschiede sein. So hat die Untersuchung von
Hartmann/Kuwan (2011) auf Basis der Daten des AES 2010 ergeben, dass
bei der Altersgruppe der 30- bis 49-Jahrigen die Chance, an einer MaBBnahme
der beruflichen Weiterbildung teilzunehmen, groBer ist als bei der Vergleichs-
gruppe der 18- bis 29-Jahrigen. Bei Biichel/Pannenberg (2004) dagegen ist es
unwahrscheinlicher, dass Personen im Alter von 45 bis 64 Jahren an Weiter-
bildung teilnehmen, als Personen im Alter von 20 bis 44 Jahren. Der wesent-
liche Teil der Gruppe, die bei Hartmann/Kuwan zu den Alteren gehorte, zihlt
bei Biichel/Pannenberg zu den Jiingeren; es gibt lediglich eine Uberschneidung
von fiinf Jahrgingen.

Die Determinanten fiir die Teilnahme unterscheiden sich zwischen der
beruflichen und der betrieblichen Weiterbildung nur geringfiigig in der Hohe
der Effekte, nicht jedoch in ihrer Struktur (Hartmann/Kuwan, 2011). Fir
abhingig Beschiftigte mit (Fach-)Hochschulreife liegt die Chance, eine Mal3-
nahme der betrieblichen Weiterbildung zu absolvieren, um 70 Prozent héher
als bei Personen mit maximal Hauptschulabschluss; bei beruflicher Weiter-
bildung gab es eine um 66 Prozent hohere Teilnahmechance. Der geringfiigige
Unterschied liegt darin begriindet, dass bei betrieblicher Weiterbildung das
Unternehmen zumindest einen Teil der Kosten trigt, weil es dabei einen noch
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Einflussfaktoren auf die Weiterbildung

aus individueller Perspektive
Uberblick iiber ausgewahlte Studien

Tabelle 13

Hartmann/ Hubert/Wolf, | Biichel/Pannen-| Wilkens/Leber,
Kuwan, 2011" | 2007> berg, 2004 2003
Abhéngige Variable Teilnahme Teilnahme Teilnahme Teilnahme
Erwerbstatiger | Erwerbstatiger | Erwerbstatiger | Erwerbstatiger
an beruflicher an beruflicher | an beruflicher | an beruflicher
WB WB WB WB
Erhebungsjahr 2010 2003 2000 2000
Datenbasis AES Mikrozensus | SOEP SOEP
Alter, in Jahren Referenz: linear
18 bis 29 36 bis 45 20 bis 44
30 bis 49: +; 45 bis 55, 45 bis 64: — +
30 bis 64 mit liber 55: -
Migrationshinter-
grund: —
Geschlecht ns ns ns ns
Migrationshintergrund/ | 30 bis 64 Jahre: — - Westdeutsch- -
auslandische Staats- land: -
birgerschaft
Schulabschluss Referenz:
mit und ohne (Fach-) kein Schulab-
Hauptschul- Hochschulreife schluss
abschluss
Kein Schulabschluss -
Hauptschule -
Realschule + -
(Fach-)Hochschulreife +
Beruflicher Abschluss Referenz:

kein beruflicher

mit beruflichem

kein beruflicher

kein beruflicher

Abschluss Abschluss Abschluss Abschluss
Kein beruflicher -
Abschluss
Berufsausbildung +
Meister/Techniker/ + + + +
Fachschule
(Fach-)Hochschule + + + +
Stellung im Beruf Referenz:
vollzeiterwerbs- Arbeiter einfache
tatige an-/unge- Tatigkeit
lernte Arbeiter
Arbeiter TZ: -
Angestellte VZ,TZ: + +
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Beamte VZ,TZ: +

Selbststandige VZ,TZ: + +

Fachkrafte

Sachbearbeiter/untere |VZ, TZ: +

Flihrungsebene

Flihrungskrafte VZ,TZ: + +
Teilzeit - - -

Befristeter Arbeitsvertrag | betriebliche WB: -

Arbeitslosigkeitserfahrung | berufliche WB: —

Unternehmensgrofe + + GroRbetriebe
(ab 200
Beschaftigte): +

Wirtschaftsbereiche (Referenz: Dienstleistungssektor)
Landwirtschaft -
Industrie -

Offentlicher Dienst + + +

+/: signifikant positiver/negativer Zusammenhang; ns: kein signifikanter Zusammenhang; leeres Feld: Variable wurde nicht
berticksichtigt; WB: Weiterbildung; TZ: Teilzeit; VT: Vollzeit. ! Bei dieser Studie wurde dariiber hinaus fiir die Weiterbildungs-
beteiligung nach Branchen kontrolliert. 2 Bei dieser Studie wurde dariiber hinaus fiir die Berufsgruppen kontrolliert.

Eigene Zusammenstellung

groBeren Nutzen erzielt als bei beruflicher Weiterbildung allgemein (Hart-
mann/Kuwan, 2011). Hintergrund ist zum einen, dass betriebliche Weiterbil-
dung nicht nur eine Teilmenge der beruflichen Weiterbildung ist, sondern mit
mehr als 70 Prozent auch den Grofteil der beruflichen Weiterbildung darstellt
(eigene Berechnung auf Basis von Rosenbladt/Bilger, 2011a). Zum anderen
machen die abhingig Beschiftigten knapp 84 Prozent der Erwerbstitigen
aus (eigene Berechnung auf Basis von Statistisches Bundesamt, 2011). Grol3e
strukturelle Abweichungen sind deswegen kaum zu erwarten.

Neben den in Tabelle 13 verglichenen Studien werden die Determinanten
der individuellen Weiterbildungsbeteiligung in zahlreichen anderen Unter-
suchungen analysiert. Antoni (2011) beispielsweise findet auf Basis von
Daten aus dem ALWA-Datensatz (,,Arbeiten und Lernen im Wandel®) des
IAB cinen Hinweis darauf, dass es flir Personen aus bildungsfernen Schich-
ten unwahrscheinlicher ist, eine berufliche Weiterbildung zu durchlaufen, als
fiir Personen aus bildungsnahen Schichten. Der sozio6konomische Hinter-
grund ldsst sich hierbei iiber das erreichte Bildungsniveau der Eltern oder
iiber deren berufliche Ausbildung definieren. Der Erwerb von Kompetenzen
mithilfe beruflicher Weiterbildung wird also auch im Erwachsenenalter noch
stark vom familidren Hintergrund bestimmt.
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Die Ergebnisse bei den Einflussfaktoren auf die Dauer der Weiterbildungs-
maBnahmen innerhalb eines Zeitraums — typischerweise innerhalb von zwolf
Monaten — unterscheiden sich etwas von den Ergebnissen bei den Determi-
nanten der Weiterbildungsteilnahme. Hubert/Wolf (2007) belegen zum Bei-
spiel, dass die besuchten MaBnahmen bei Frauen um rund 9 Prozent kiirzer
sind als bei Ménnern. Beicht et al. (2006) finden dagegen in Bezug auf das
Geschlecht kaum eine Differenz in der Gesamtdauer. Hubert/Wolf (2007)
kommen zu dem Resultat, dass Personen mit Migrationshintergrund zwar
seltener mithilfe beruflicher WeiterbildungsmaBnahmen qualifiziert werden,
jedoch im Hinblick auf deren Dauer keine Unterschiede zwischen Personen
mit und ohne Migrationshintergrund bestehen. Auch das Arbeiten in einer
bestimmten Branche oder im 6ffentlichen Dienst fithrt nicht zu einem unter-
schiedlich groBen Zeitumfang. Der berufliche Abschluss beeinflusst den
Weiterbildungsumfang ebenfalls nicht, wahrend der schulische Abschluss in
positivem Zusammenhang steht: Je hoher der Schulabschluss, desto langer
sind die MaBnahmen der beruflichen Weiterbildung. Hinsichtlich des Zusam-
menhangs zwischen Alter und Umfang ermitteln Hubert/Wolf (2007) eine
mit steigendem Alter sinkende Weiterbildungsdauer.

5.2 Motive fiir Weiterbildung

Aus individueller Perspektive gibt es zahlreiche Motive fiir die Teilnahme
an WeiterbildungsmaBnahmen. In den meisten Untersuchungen dazu wird
nicht explizit nach den Griinden fiir berufliche Weiterbildung gefragt, sondern
es werden allgemein die Griinde erhoben, welche die Individuen fiir eine
Weiterbildungsteilnahme haben. Die Motive fiir berufliche beziehungsweise
betriebliche Weiterbildung sind darin zwar enthalten, lassen sich aber oftmals
nicht scharf trennen von denjenigen fiir nicht berufsbezogene Weiterbildung
(eine Ausnahme stellen Beicht et al., 2006 dar). Daher konnten die unten
dargestellten Griinde fiir berufliche Weiterbildung teilweise lediglich aus den
Zielbeschreibungen abgeleitet werden.

Zu den folgenden Ausfiihrungen ist — soweit nicht anders angegeben —
Abbildung 4 heranzuziehen. Fiir Weiterbildung ist es fiir Individuen vorran-
gig von Bedeutung, dass damit die berufliche Tatigkeit besser ausgeiibt
werden kann oder berufliches Vorankommen ermoglicht wird; 63 Prozent
der befragten Weiterbildungsteilnehmer geben dies als Motiv an. Die hohe
Zustimmung resultiert sicherlich auch daraus, dass mit der betreffenden
Aussage zwei Aspekte gleichzeitig angesprochen werden. Der allgemeineren
Aussage, sich weiterzubilden, um das Wissen beziehungsweise die Fahigkeiten
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Individuelle Motive fiir Weiterbildung Abbildung 4
im Jahr 2010, in Prozent (Mehrfachantworten)

Berufliche Tatigkeit besser ausiiben I
und beruflich vorankommen

Wissen bzw. Fahigkeiten zu einem I s
interessierenden Thema erweitern

Verpflichtung zur Teilnahme I

Sicherung des Arbeitsplatzes I o

Verbesserte Chancen auf einen neuen Arbeitsplatz [N 18
Erwerb eines Zertifikats oder Priifungsabschlusses [N 15
Mich selbststandig machen B«

Teilnahmeflle an Weiterbildung innerhalb der letzten zwolf Monate (AES 2010).
Quelle: Kuwan/Seidel, 2011, 159 ff.

zu einem interessierenden Thema zu erweitern, stimmt nur etwas mehr als
die Hilfte zu. Das tiberragende Teilnahmemotiv scheint also der Wunsch zu
sein, sich beruflich fortzuentwickeln. Dies gilt vor allem fiir die betriebliche
Weiterbildung, fiir welche dieser Grund deutlich haufiger genannt wird als
fiir individuelle berufsbezogene Weiterbildung. Der Abstand betragt
15 Prozentpunkte.

Eine Studie des BIBB mit Daten aus dem Jahr 2002 kommt zu etwas davon
abweichenden Ergebnissen (Beicht et al., 2006). Hier ist das Ziel der person-
lichen Weiterentwicklung dhnlich wichtig wie die Verbesserung der beruflichen
Leistungsfahigkeit. Beide Items werden von rund 90 Prozent der befragten
Weiterbildungsteilnehmer als sehr wichtig oder eher wichtig eingestuft. Per-
sonen, die ausschlieBlich an nicht betrieblicher Weiterbildung teilgenommen
haben, messen generell allen Zielen eine hohere Bedeutung bei als Personen,
die ausschlieBlich an betrieblicher Weiterbildung teilgenommen haben. Dies
gilt vor allem in Bezug auf die personliche Weiterentwicklung und die Hoff-
nung auf interessantere oder anspruchsvollere Tétigkeiten (Beicht et al., 2006).

Im AES 2010 gab gut jeder fiinfte Teilnehmer von Weiterbildung als Ziel
an, so den eigenen Arbeitsplatz sichern zu wollen. In der BIBB-Studie (Beicht
et al., 2006) wurde das Ziel der Absicherung gegen Arbeitsplatzverlust von
30 Prozent der Befragten als sehr wichtig und von weiteren 20 Prozent als
eher wichtig eingestuft. Weiterbildung kann aus individueller Sicht also auch
dem Erhalt der Beschiftigungsfihigkeit dienen. Dass sie tatséchlich einen
Einfluss darauf hat, 1asst sich empirisch nachweisen: So haben Weitergebildete
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zwischen 20 und 44 Jahren in Westdeutschland ein um 2 Prozentpunkte ge-
ringeres Arbeitslosigkeitsrisiko als Gleichaltrige, die nicht an Weiterbildung
teilgenommen haben; in Ostdeutschland sind es sogar 5 Prozentpunkte
(Blichel/Pannenberg, 2004). Besonders fiir Arbeitslose ist die Weiterqualifi-
zierung von hoher Relevanz; knapp 70 Prozent der arbeitslosen Weiterbil-
dungsteilnehmer dulerten als Motiv, damit die Chancen auf eine Beschafti-
gung erhohen zu wollen (Kuwan/Seidel, 2011).

Zur Sicherung des Arbeitsplatzes kann es auch beitragen, wenn Mitarbeiter
durch den Arbeitgeber zur Weiterbildung verpflichtet werden. Dies ist immer-
hin bei mehr als jedem Fiinften der im AES 2010 befragten Weiterbildungs-
teilnehmer der Fall. Die Verpflichtung erfolgt vor allem, um die Kompetenzen
von Mitarbeitern an die aktuellen Arbeitsanforderungen anzupassen. Eine
besondere Rolle spielt dies etwa beim Umgang mit Maschinen. Gibt es hier
Neuerungen, kann eine Weiterbildung zur Handhabung der neuen Technik
notwendig sein. Auch wenn ein Mitarbeiter selbst keine Notwendigkeit er-
kennt, ist eine Verpflichtung denkbar. Besonders hdufig kommt eine Ver-
pflichtung zur Teilnahme an Weiterbildung bei Personen mit niedriger
Schulbildung vor (Kuwan/Seidel, 2011).

Auch der Erhalt eines Teilnahmenachweises kann fiir den Einzelnen ein
Motiv darstellen. Zum einen dienen Zertifikate und Zeugnisse als ein Signal
fiir die Kompetenzen — und damit fiir die Produktivitit des Betreffenden
(Spence, 1973). Im Bewerbungsprozess kann dies die Chance erhohen, den
gewlinschten Arbeitsplatz zu erhalten. Zum anderen sind in einigen Bereichen
(etwa in den reglementierten Berufen) Zertifikate fiir die Ausiibung bestimm-
ter Tétigkeiten erforderlich. Dazu zéhlt zum Beispiel in den Gewerken der
Anlage A der Handwerksordnung der Meisterbrief in der Regel als Voraus-
setzung, um einen Handwerksbetrieb zu fiihren. Der Erwerb eines Zertifikats
oder Priifungsabschlusses spielt fiir nur 15 Prozent der im AES 2010 Befragten
eine Rolle (Kuwan/Seidel, 2011). Dies geht Hand in Hand mit der Beobach-
tung, dass im Jahr 2010 lediglich rund ein Viertel der WeiterbildungsmaB3-
nahmen mit der Verleihung eines Zertifikats verkniipft war (TNS Infratest
Sozialforschung et al., 2011). Zwei von fiinf WeiterbildungsmaBnahmen
endeten ohne Zertifikat oder ohne Teilnahmebescheinigung. Die Mehrzahl
der Teilnehmer strebt demnach vorrangig nach zusitzlichen Kenntnissen,
Fahigkeiten und Fertigkeiten anstatt nach Belegen dariiber.

Anders stellt sich dies dar bei der Gruppe der Arbeitslosen, welche die
MaBnahmen am haufigsten mit einem Zertifikat abschlieBen. Bei ihnen ist
im Gegensatz zum GroBteil der Weiterbildungsteilnehmer ein baldiger Be-
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werbungsprozess zu erwarten (Bilger/Gnahs, 2011). Zudem fordert die
Bundesagentur fiir Arbeit (BA) fiir Arbeitslose nur solche MaBnahmen, bei
denen der Weiterbildungstriager ein Zeugnis erteilt zum erreichten Abschluss
und zum Inhalt des vermittelten Lehrstoffs. Dies ergibt sich aus der Aner-
kennungs- und Zulassungsverordnung Weiterbildung (AZWYV).

Auch das Ziel, sich beruflich selbststindig zu machen, ist ein mogliches
Motiv fiir Weiterbildung. Es kann sowohl bei Personen vorliegen, die auf
diese Weise den Weg aus der Arbeitslosigkeit zuriick in Beschiftigung errei-
chen mdochten, als auch bei (angehenden) Meistern, die sich aus einer Ange-
stelltentétigkeit heraus selbststandig machen wollen. Dieses Motiv wird jedoch
im AES 2010 — mit nur 4 Prozent der Teilnehmer — vergleichsweise selten
genannt. Hierbei ist es vor allem fiir Personen zwischen 18 und 24 Jahren von
Bedeutung: In dieser Altersgruppe der Jiingeren nennen es immerhin 9 Pro-
zent der Teilnehmer, wihrend es bei den 55- bis 64-Jahrigen lediglich 2 Prozent
sind. In der Studie des BIBB hingegen geben —mit 15 Prozent — mehr Befragte
an, mithilfe der Weiterbildung die Voraussetzungen fiir berufliche Selbststan-
digkeit schaffen zu wollen (Beicht et al., 2006).

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass die individuellen Motive fiir
Weiterbildung primér berufsbezogen sind und darauf abzielen, durch den
Ausbau der Kompetenzen die eigenen Karrierechancen zu verbessern oder
den eigenen Arbeitsplatz zu sichern. Einige Beschiftigte werden jedoch auch
durch ihre Arbeitgeber zur Teilnahme an Weiterbildung verpflichtet, um die
Féhigkeiten dem technischen Fortschritt anzupassen. Neben dem Kompetenz-
erwerb flir sich betrachtet kann es fiir eine Weiterbildungsbeteiligung ebenfalls
ausschlaggebend sein, Zertifikate zu erwerben, da diese vor allem potenziellen
neuen Arbeitgebern eine hohere individuelle Produktivitét signalisieren.

5.3 Hemmnisse fiir Weiterbildung

Fiir die Nichtteilnahme an Weiterbildung sind ebenfalls viele Griinde
relevant. Diese konnen im privaten Bereich liegen, aber auch direkt mit der
beruflichen Situation verkniipft sein. Aufschluss iiber die Barrieren bei be-
ruflicher Weiterbildung gibt das Projekt ,,Berufliche Weiterbildung als Be-
standteil Lebenslangen Lernens™ (WeLL), fiir das Arbeitnehmer zwischen
den Jahren 2007 und 2010 in vier Wellen (vgl. dazu Huber/Schmucker, 2012)
zu threm Weiterbildungsverhalten befragt wurden. Da die Befragung ent-
wickelt wurde, um innerbetriebliche Zusammenhénge bei der Weiterbildungs-
aktivitdt zu beleuchten, sind die Ergebnisse nicht reprisentativ und daher
mit entsprechender Umsicht zu interpretieren.
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Reprisentative Befunde liefert hingegen wiederum der AES 2010. Dafiir
wurden dort allerdings nicht die Teilnahmehemmnisse fiir berufliche Weiter-
bildung abgefragt. Stattdessen wurde allgemein erhoben, weshalb eine Teil-
nahme an einer Bildungs- oder WeiterbildungsmafBnahme in den letzten zwolf
Monaten nicht stattgefunden hat (Kuwan/Seidel, 2011). Einige Angaben
lassen sich aber sogleich der nicht berufsbezogenen Weiterbildung zuordnen
und konnen deshalb vernachlissigt werden. Dazu ziahlt zum Beispiel die
Aussage: ,,Privat hatte ich keinen Bedarf an Weiterbildung®.

Beiden genannten Erhebungen ist gemein, dass der am hdufigsten genann-
te Grund dafiir, keine Weiterbildung absolviert zu haben, der mangelnde
Bedarf im Beruf ist (Abbildung 5). Zwei von fiinf Nichtteilnehmern (Kuwan/
Seidel, 2011) beziechungsweise fast die Hélfte von ihnen (Fertig/Huber, 2010)
geben diesen Grund an. Hierbei liegt die Wahrscheinlichkeit, die eigene
Qualifikation fiir ausreichend zu halten, in der ersten WeLL-Erhebung bei
dlteren Beschéftigten um fast 12 Prozent hoher als bei jiingeren (Fertig/
Huber, 2010). Auch stimmen in Deutschland geborene Arbeitnehmer dieser

Individuelle Hemmnisse bei Weiterbildung’ Abbildung 5

in Prozent (Mehrfachantworten)

Kuwan/Seidel, 2011 Il Fertig/Huber, 2010

Kein Bedarf im Beruf

Keine Zeit wegen familidrer Verpflichtungen

Keine Zeit wegen beruflicher Verpflichtungen

Unpassendes Lernkonzept |

Vorab Beratungsbedarf |

Zu teuer
Zu hohes Alter |

Keine geeigneten Bildungsangebote |

Keine Unterstiitzung durch Arbeitgeber

Anforderungen zu hoch |

Teilnahmevoraussetzungen nicht gegeben

Im ausgelibten Beruf nicht vorgeschrieben
Schlechte Erfahrung mit Weiterbildung

0 10 20 30 40 50 60

1 Fertig/Huber, 2010: keine Teilnahme an beruflicher Weiterbildung in den Jahren 2006 und 2007 (WelL 2007);
Kuwan/Seidel, 2011: keine Teilnahme an Bildungs- oder WeiterbildungsmaBnahmen in den vorangegangenen zwolf
Monaten (AES 2010).

Quellen: Fertig/Huber, 2010; Kuwan/Seidel, 2011
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Aussage haufiger zu als solche, die im Ausland geboren wurden. Bei Beschéf-
tigten mit befristeten Arbeitsvertrigen und mit einem (Fach-)Hochschulab-
schluss kommt die Selbsteinschitzung, bereits passgenau qualifiziert zu sein,
seltener vor als bei anderen Beschéftigten.

Ein weiteres wichtiges Hemmnis fiir die Teilnahme an (beruflicher) Weiter-
bildung besteht in Zeitmangel, der entweder familidrer oder beruflicher
Natur sein kann und der — je nach Befragung — von 27 bis fast 42 Prozent der
Befragten angefiihrt wird. Familidre Verpflichtungen als Hemmnis deuten
darauf hin, dass zumindest ein Teil der jeweiligen MaBnahme in der Freizeit
zu absolvieren gewesen wire. Auch eine zu hohe finanzielle Belastung stellt
eine nennenswerte Barriere dar: In beiden Erhebungen gibt fast ein Fiinftel
der Befragten als Grund fiir die Nichtteilnahme an, dass die Weiterbildung
Zu teuer gewesen sei.

Sowohl die zeitlichen als auch die finanziellen Restriktionen bei den Nicht-
teilnehmern geben Anlass zu der Vermutung, dass die Teilnahme an beruf-
licher Weiterbildung durch ein noch stirkeres Engagement der Unternehmen
oder durch mehr 6ffentliche finanzielle Forderung intensiviert werden konnte.
Dies muss nicht notwendigerweise mit hoheren direkten Kosten einhergehen,
sondern kann auch indirekt durch die Freistellung von Mitarbeitern gesche-
hen. Auch der Befund, dass fast ein Drittel der in der ersten WeLL-Erhebung
Befragten angibt, keine berufliche Weiterbildung betrieben zu haben, weil die
Unterstiitzung des Arbeitgebers gefehlt habe, untermauert diese These (Fertig/
Huber, 2010). Allerdings liegen zur finanziellen Situation der Befragten
keine ausreichenden Informationen vor, um diese Aussagen hinreichend
belegen zu konnen.

Biichel/Pannenberg (2004) zeigen, dass éltere Arbeitnehmer seltener Zeit-
mangel oder finanzielle Griinde fiir die Nichtteilnahme an beruflicher Weiter-
bildung nennen als jiingere (Tabelle 14). Auch fiir Arbeitnehmer in Teilzeit
und Arbeitnehmer im 6ffentlichen Dienst sind dies seltener Barrieren. Im
Vergleich zu anderen Erwerbstétigen nennen dagegen 12 Prozent mehr Frauen
mit Kindern in Westdeutschland diese Hemmnisse. Um jlingere Mitarbeiter,
Eltern und Vollzeitbeschiftigte gezielt zu unterstiitzen, sind somit andere
Angebote von Unternehmensseite sinnvoll als bei anderen Mitarbeitern. Dazu
konnten Kostentibernahmen oder Freistellungen zihlen.

Eines der Motive fiir berufliche Weiterbildung besteht in der Verpflichtung
zur Teilnahme. Entsprechend geben zwei von fiinf Befragten der ersten WeLLL-
Erhebung an, nicht an beruflicher Weiterbildung partizipiert zu haben, weil
keine Verpflichtung dazu bestand (vgl. Abbildung 5). Fiir einen nicht zu
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vernachlissigenden Personenkreis scheint berufliche Weiterbildung demnach
kein erstrebenswertes Ziel zu sein, sondern lediglich ein Muss, das der Ar-
beitgeber vorschreibt. Fertig/Huber (2010) belegen zudem, dass — verglichen
mit anderen Erwerbstitigen — Arbeiter und Minijobber eine um fast 15 Pro-
zent hohere Wahrscheinlichkeit haben, nicht an Weiterbildung teilzunehmen,
weil sie nicht vorgeschrieben ist (Tabelle 14). Auch in Deutschland geborene
Arbeitnehmer, Frauen und Altere nehmen aus diesem Grund hiufiger nicht
teil. Befristet Beschiftigte hingegen fithren dieses Hemmnis um rund 13 Pro-
zent seltener an als unbefristet Beschiftigte. Eine Weiterbildungskultur auf

Einflussfaktoren der Nichtteilnahme an Weiterbildung Taele 14
Uberblick iiber ausgewahlte Studien

Fertig/Huber, 2010 Biichel/Pannenberg, 2004
Abhéngige Zustimmung zur Aussage | Zustimmung zur Aus- | Keine Teilnahme an
Variable »Keine Teilnahme an be- | sage ,Keine Teilnahme | beruflicher WB aufgrund
ruflicher WB, da Quali- | an beruflicher WB, da | von Zeitmangel/finanziellen
fikationen ausreichend” | nicht vorgeschrieben” | Griinden
Erhebungsjahr | 2007 2000
Datenbasis Wel L SOEP
Alter, in Jahren + + 45 bis 64 (Referenz:
20 bis 44): -
Geschlecht weiblich (Referenz: weiblich (Referenz:
mannlich): + mannlich): ns
Kind(er) Frau mit Kind(ern) in West-

deutschland (Referenz:
Frauen ohne Kinder und

Manner): +
Migrations- nicht in Deutschland nicht in Deutschland ns
hintergrund | geboren (Referenz: in geboren (Referenz: in
Deutschland geboren): — | Deutschland geboren): —
Beruflicher (Fach-)Hochschule
Abschluss (Referenz: kein (Fach-)
Hochschulabschluss): —
Erwerbsstatus Arbeiter/Minijobber Teilzeit (Referenz: Vollzeit):
(Referenz: alle anderen):| -
"
Arbeitsvertrag | befristeter Arbeitsvertrag | befristeter Arbeitsver-
(Referenz: unbefristeter | trag (Referenz: unbefris-
Arbeitsvertrag): — teter Arbeitsvertrag): —
Wirtschafts- offentlicher Dienst (Referenz:
bereich privater Sektor): —

+/-: signifikant positiver/negativer Zusammenhang; ns: kein signifikanter Zusammenhang; leeres Feld: Variable wurde nicht
berlicksichtigt; WB: Weiterbildung.
Eigene Zusammenstellung
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individueller Ebene, in welcher der Einzelne die Vorteile von Weiterbildung
im Sinne eines kontinuierlichen lebensbegleitenden Lernens zu schitzen weil3,
scheint folglich in einigen Personengruppen noch nicht verankert zu sein. Mit
Blick auf sie kdnnte es hilfreich sein, die Vorteile einer beruflichen Weiterbil-
dung stiarker herauszustellen und fiir diese zu werben.

Auch nicht passgenaue Angebote sind eine Barriere fiir den Zugang zu
Weiterbildung (vgl. Abbildung 5). So geben im AES 2010 zwischen 12 und
23 Prozent der Nichtteilnehmer folgende Hinderungsgriinde an: ein unpas-
sendes Lernkonzept, ein bestehender Beratungsbedarf vor einer Teilnahme,
keine geeigneten Bildungsangebote sowie nicht gegebene Teilnahmevoraus-
setzungen (Kuwan/Seidel, 2011). Schlechte Erfahrungen mit Weiterbildung
spielen dagegen nur in Ausnahmeféllen eine Rolle; lediglich rund 2 Prozent
der Befragten in der ersten WeLL-Erhebung nennen dieses Hemmnis (Fertig/
Huber, 2010).

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass sowohl im AES 2010 als auch
im Rahmen der ersten WeLLL-Studie von den Individuen am haufigsten ,,kein
Bedarf™ als Barriere berufsbezogener Weiterbildung angegeben wurde. Be-
sonders haufig wurde dieser Aussage von dlteren und von in Deutschland
geborenen Beschéftigten zugestimmt; von Personen mit befristetem Arbeits-
vertrag oder (Fach-)Hochschulabschluss dagegen wurde sie seltener bejaht.
Weitere Hemmnisse berufsbezogener Weiterbildung waren fehlende zeitliche
oder finanzielle Ressourcen sowie eine mangelnde Unterstiitzung durch den
Arbeitgeber. Dariiber hinaus wurden das Fehlen einer Verpflichtung zur
Teilnahme und ein Mangel an passgenauen Angeboten als Griinde angefiihrt.
Schlechte Weiterbildungserfahrungen scheinen hingegen keine ausschlag-
gebende Rolle zu spielen.

5.4 Kosten beruflicher Weiterbildung

Die individuellen Kosten beruflicher Weiterbildung werden in Anlehnung
an Beicht et al. (2006) als die Summe aller direkten und indirekten Brutto-
kosten definiert, welche fiir die individuelle berufsbezogene Weiterbildung
anfallen, auch wenn diese nachtraglich durch andere Akteure (etwa Unter-
nehmen) refinanziert werden (Ubersicht 3). Direkte Kosten sind dabei bei-
spielsweise Teilnahmegebiihren, Fahrtkosten und Aufwendungen fiir Arbeits-
materialien sowie Ausgaben fiir eine auswirtige Unterkunft. Indirekte Kosten
bestehen dagegen zum GrofBteil aus sogenannten Opportunititskosten, etwa
aus entgangenem Arbeitslohn oder einem Freizeitverlust (Beicht et al., 2006).
In Abgrenzung zu Nettokosten, bei denen die Ertrdge von Weiterbildung
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Kosten und Refinanzierung beruflicher Weiterbildung ubersicnt 3

Individuelle Kosten

Refinanzierung

Direkte Kosten

Indirekte Kosten

Direkte Kosten

Indirekte Kosten

¢ Teilnahmegebiihren

e Lern- und Arbeitsmittel
e Fahrtkosten

¢ Auswartige Unterkunft
* Kinderbetreuung

¢ Einkommensverlust

¢ Aufgabe oder Einschran-
kung der Erwerbstatigkeit

e Verzicht auf Nebentétig-
keit

e Verzicht auf bezahlte

e Bundesagentur fiir
Arbeit nach SGB Il

* Meister-BAf6G

* Arbeitgeber

¢ Unterhaltsgeld
nach SGB IlI

e Unterhaltsbeitrag
des Meister-BAf6G

o Zuschiisse zum
Lebensunterhalt

e Priifungsgebiihren
Uberstunden

¢ Unbezahlter Urlaub

* Freizeitverlust

¢ MalRnahmendauer

e Vor-/Nachbereitung

o Fahrtzeit

e Unbezahlte Uberstunden

von sonstigen
Stellen

Quelle: Beicht et al., 2006, 48

(etwa weiterbildungsinduzierte Gehaltszuwéchse) in Abzug gebracht werden,
beziehen sich Bruttokosten auf den reinen Ressourcenverbrauch (Hummels-
heim, 2010). Weil eine monetire Quantifizierung der Ertrige einzelner Weiter-
bildungsmaBnahmen kaum moglich ist, werden im Folgenden ausschlieBlich
Bruttokosten betrachtet.

Die exakte Quantifizierung der individuellen Weiterbildungskosten gestal-
tet sich ausgesprochen schwierig, weil keine einheitliche Weiterbildungs-
finanzstatistik existiert (Hummelsheim, 2010). Zudem gibt es nur sehr wenige
Studien, bei denen diese Kosten umfangreich erfasst sind und eine addquate
StichprobengréBe eine Hochrechnung der Kosten erlaubt. Aus diesem Grund
wird auch heute noch auf die wenigen umfangreicheren Untersuchungen
—zum Beispiel die IW-Studie mit dem Bezugsjahr 1999 und die BIBB-Studie
mit dem Bezugsjahr 2002 — zuriickgegriffen, auch wenn diese bereits édlteren
Datums sind (Hummelsheim, 2010). Die neuesten Angaben zu den indivi-
duellen Kosten beruflicher Weiterbildung finden sich in Publikationen auf
Basis des AES 2010. Diese Daten sind jedoch deutlich weniger aussagekraf-
tig, weil dort nur die direkten Kosten erfasst wurden und dartiber hinaus — wie
auch bei der IW-Studie — keine multivariate Uberpriifung deskriptiver Befunde
vorgenommen wurde.

Die IW-Erhebung aus dem Jahr 1999 (Weil3, 2001) kommt zu dem Ergeb-
nis, dass Personen, die an Weiterbildung teilgenommen und diese zumindest
partiell selbst finanziert haben, im Erhebungsjahr im Durchschnitt 1.105 Euro
aus ihren privaten Mitteln aufgewendet haben (Tabelle 15). Uber die Hilfte
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aller Befragten gibt jedoch an, dass fiir sie keinerlei Kosten entstanden sind;
nur gut 35 Prozent haben die Weiterbildungskosten vollstindig selbst getra-
gen. Fiir das Jahr 2002 entstanden laut BIBB-Studie (Beicht et al., 2006) pro
Teilnehmer insgesamt Kosten von durchschnittlich 723 Euro. Dieser Wert
fallt jedoch schon deshalb niedriger aus, weil er den Durchschnittswert fiir
alle Personen darstellt, die an Weiterbildung teilgenommen haben — unab-
héngig davon, ob real Kosten individuell zu tragen waren oder nicht. Werden
auch hier nur die direkten Kosten derjenigen betrachtet, die auch einen
Eigenbeitrag leisten mussten, liegt der Wert bei 920 Euro pro Teilnehmer.
Der niedrigste Betrag in Hohe von 521 Euro an direkten Kosten pro Teilneh-
mer mit Eigenbeitrag wurde im Rahmen des AES 2010 ermittelt (Gnahs/
Rosenbladt, 2011). Dort entstanden zudem fiir nur 25 Prozent der Befragten
iiberhaupt individuell zu tragende Kosten; im Bereich der betrieblichen
Weiterbildung waren es sogar nur 9 Prozent, da hier in den meisten Fillen
die Arbeitgeber die Kosten in voller Hohe ibernahmen.

Neben den Individuen ist in allen drei Studien der Arbeitgeber der wich-
tigste Finanzier von Weiterbildung. Aus den Daten des AES 2010 ergab sich
diesbeziiglich, dass der Arbeitgeber in 78 Prozent der Fille die Weiterbil-
dungskosten voll oder teilweise getragen hat (Gnahs/Rosenbladt, 2011). Erst
mit weitem Abstand folgen 6ffentliche Geldgeber wie die BA und sonstige
Geldgeber (etwa Kirchen). Die Bedeutung des jeweiligen Finanziers ist unter
anderem vom Erwerbsstatus der Betreffenden abhingig, denn Arbeitgeber

Individuelle Kosten der Weiterbildung (I) Tabelle 15
Uberblick iiber ausgewahlte Studien
IW Koln BIBB AES
Erhebungsjahr 1999 2002 2010
Erfasste Weiterbildungsart Formelle und Berufliche WB | Betriebliche WB,
informelle WB individuelle berufs-
bezogene und nicht
berufsbezogene WB
Stichprobengrole, in Personen 1.000 2.792 7.035
Direkte Kosten pro Jahr und
Teilnehmer, in Euro 126"2 375 261
Direkte Kosten pro Jahr pro
Teilnehmer mit Eigenbeitrag, in Euro 1.105? 920 521
Anteil Teilnehmer ohne Eigenbeitrag,
in Prozent 52 45 75

WB: Weiterbildung. ! Bezogen auf alle Befragten. 2 Umgerechnet von D-Mark in Euro (1 Euro = 1,95583 D-Mark), gerundet.
Quellen: Beicht et al., 2006; Gnahs/Rosenbladt, 2011; Weil, 2001
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finanzieren die Weiterbildung von abhingig Beschéftigten, wahrend bei
Arbeitslosen hidufig die BA die Kosten tragt. Die Hohe der individuellen
Kosten wird daher auch davon beeinflusst, ob es sich um betriebliche Weiter-
bildung handelt oder nicht. Weil bei betrieblicher Weiterbildung die Arbeit-
geber den GrofBteil der Kosten libernehmen, ist sie mit 285 Euro pro Teil-
nehmer fir Individuen deutlich glinstiger als die nicht betriebliche Weiterbil-
dung mit 856 Euro pro Teilnehmer — gemeint ist hier jeweils die Summe aus
direkten und indirekten Kosten (Beicht et al., 2006). Auch laut Gnahs/Rosen-
bladt (2011) sind die individuellen Kosten bei nicht betrieblichen Mallnahmen
am hochsten.

Wird die Struktur der individuellen Kostenbeitriage differenzierter betrach-
tet, so wird deutlich, dass fast die Hélfte der individuellen Aufwendungen
aus Teilnahmegebiihren (direkte Kosten) und Einkommensverlusten (indirekte
Kosten) besteht (Tabelle 16). Weitere direkte Kosten ergeben sich etwa in
Form von Fahrtkosten, aus Anschaffungen von klassischen Lern- und Arbeits-
mitteln und von technischen Geriten sowie aus Unterkunft und Verpflegung
(Beicht et al., 2006, 54).

Individuelle Kosten der Weiterbildung (I1) Tabelle 16
im Jahr 2002

in Euro in Prozent
Indirekte Kosten (Einkommensverlust) 127 25
Teilnahmegebiihren 116 23
Fahrtkosten 75 15
Klassische Lern- und Arbeitsmittel 57 11
Anschaffung von PC, Laptop oder Notebook 35 7
Sonstige Kosten fiir computergestiitztes Lernen 32 6
Auswartige Unterkunft 28 6
Auswartige Mahlzeiten 19 4
Sonstiges 14 3

Quelle: Beicht et al., 2006, 54

Wie der Umfang der Weiterbildung ist auch die Hohe der individuellen
Eigenbeitrige von soziodemografischen Merkmalen wie dem Bildungsstand,
dem Erwerbsstatus und der Stellung im Beruf abhéngig.

Im Rahmen deskriptiver Auswertungen zeigen alle drei genannten Studien
einen geschlechtsspezifischen Unterschied auf: Frauen haben weniger indivi-
duelle Weiterbildungskosten als Méanner. Laut AES 2010 nehmen Frauen
zwar haufiger als Manner an WeiterbildungsmaBnahmen teil, bei denen sie
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selbst Kosten tragen miissen (30 versus 21 Prozent). Wenn aber Kosten selbst
zu tragen sind, liegt der durchschnittlich pro Jahr zu zahlende Betrag bei
Maénnern mit 682 Euro um fast 300 Euro hoher als bei Frauen mit 403 Euro.
Auch Beicht et al. (2006) kommen zu dem Ergebnis, dass Frauen ofter einen
Eigenbeitrag leisten, dieser jedoch bei Médnnern (1.067 Euro) deutlich groBer
ausfallt als bei Frauen (719 Euro). Dieser Befund ist allerdings mit Vorsicht
zu interpretieren, da die geschlechtsspezifische Differenz bei der multivariaten
Uberpriifung nicht signifikant war. Die Unterschiede zwischen Frauen und
Minnern lassen sich demnach eher auf andere Merkmale zuriickfiihren, die
mit dem Geschlecht verbunden sind. Zum Beispiel haben Méanner haufiger
eine hohere berufliche Stellung und verfiigen tiber ein groBeres Einkommen,
sodass sie an teureren WeiterbildungsmaBnahmen teilnehmen (konnen)
(Beicht et al., 2000).

In Bezug auf den Einfluss des Alters lisst sich keine klare Aussage treffen.
Hier kommen die genannten Studien sogar zu gegensitzlichen Resultaten.
Wihrend bei der IW-Studie die 30- bis 39-Jahrigen die hochsten Aufwen-
dungen fiir berufliche Weiterbildung titigen und dann mit zunehmendem
Alter eine kontinuierliche Abnahme der individuellen Investitionen zu beob-
achten ist, zeigt sich auf Basis der AES-Daten, dass die Gruppe der 25- bis
34-Jahrigen die geringsten Aufwendungen hat —lediglich die tiber 55-Jahrigen
investieren noch weniger. Die deskriptiven Auswertungen der BIBB-Studie
wiederum weisen in der dltesten Gruppe sogar die hochsten Weiterbildungs-
kosten auf. Aus der multivariaten Analyse ergibt sich jedoch, dass tendenziell
eher ein signifikant negativer Alterseffekt besteht. Dies ldsst darauf schlieBen,
dass auf den ersten Blick positive Effekte eher auf andere — mit dem Alter
verbundene — Merkmale zurilickzufiihren sein diirften. Zum Beispiel verfiigen
altere Personen haufiger tiber eine hohere Stellung im Beruf oder ein hoheres
Einkommen. Dariiber hinaus ist zu vermuten, dass jiingere Menschen auch
deshalb einen groBeren Eigenbeitrag leisten, weil sie sich in einer Phase be-
ruflicher Entwicklungs- und Aufstiegsprozesse befinden, in der vergleichs-
weise hohe Investitionen in die eigene Qualifizierung durchaus iiblich sind
(Beicht et al., 2006).

Je hoher der Schulabschluss ist, desto hoher ist laut allen drei Studien der
individuelle Kostenbeitrag fiir berufliche Weiterbildung. Auch multivariat
lasst sich dieser positive Zusammenhang nachweisen. Fiir die berufliche
Ausbildung dagegen kann der deskriptive Befund, dass mit steigender Be-
rufsqualifikation auch der individuelle Kostenbeitrag zunimmt, multivariat
nicht bestitigt werden.
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Erwerbstitige haben durch die Anbindung an einen Betrieb bessere Re-
finanzierungsmoglichkeiten und daher steht der Erwerbsstatus in deutlicher
Beziehung zur Kostenhohe. Allerdings werden auch hier die deskriptiven
Ergebnisse nicht vollstindig durch die multivariate Analyse des BIBB gestiitzt.
Wihrend sowohl bei Gnahs/Rosenbladt (2011) als auch bei Beicht et al. (2006)
Arbeitslose deskriptiv den geringsten Eigenbeitrag leisten, weisen laut Re-
gressionsanalyse die Vollzeitbeschéftigten den geringsten Eigenbeitrag auf.
Konsens besteht dagegen hinsichtlich der Nichterwerbstétigen, die in Vorbe-
reitung auf den beruflichen (Wieder-)Einstieg deutlich mehr fiir Weiterbildung
ausgeben als Arbeitslose und Vollzeitbeschéftigte.

Die individuellen Weiterbildungskosten sind ferner von der Stellung im
Beruf abhingig. Hier zeigt sich sowohl im Rahmen der IW-Studie als auch
der BIBB-Studie, dass Selbststiandige den groBten Eigenbeitrag leisten; dies
ist insofern nicht verwunderlich, als sie die Weiterbildungskosten in voller
Hohe selbst zu tragen haben. Dass Arbeiter in geringerem Umfang in Weiter-
bildung investieren als Angestellte, 14sst sich multivariat nicht bestétigen.

Weitere EinflussgroBen sind die BetriebsgroBe, das personliche Einkommen
und der Migrationsstatus. Beschiftigte in Klein- und Kleinstbetrieben zahlen
einen deutlich hoheren Eigenbeitrag fiir Weiterbildung als Beschéftigte in
GroBbetrieben (Beicht et al., 2006). Ferner wachst der individuelle Beitrag
mit steigendem Einkommen (Gnahs/Rosenbladt, 2011; Beicht et al., 2006).
Angaben zu den Kosten nach Migrationsstatus sind lediglich im AES zu
finden; hier ergibt sich, dass Deutsche ohne Migrationshintergrund fiir Weiter-
bildung den groBten Betrag aufwenden, dicht gefolgt von Auslidndern.
Deutsche mit Migrationshintergrund geben pro Kopf jiahrlich am wenigsten
fiir berufliche Weiterbildung aus. Eine multivariate Uberpriifung dieser Er-
gebnisse liegt leider nicht vor, weshalb nicht ausgeschlossen werden kann,
dass die geringeren Weiterbildungsinvestitionen von Deutschen mit Migra-
tionshintergrund auf Strukturmerkmale dieser Gruppe zuriickzufiihren sind,
beispielsweise auf einen niedrigeren Bildungsstand oder auf ein geringeres
Einkommen.

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass die Hohe der finanziellen Eigen-
leistung bei beruflicher Weiterbildung wesentlich beeinflusst wird vom Schul-
abschluss, von der Hohe des personlichen Einkommens und von der Stellung
im Beruf. Dabei gilt, dass Hochqualifizierte mehr in ihre berufliche Weiter-
bildung investieren als Geringqualifizierte, Selbststandige mehr als Angestell-
te und Nichterwerbstétige in Vorbereitung auf den beruflichen (Wieder-)
Einstieg mehr als Arbeitslose und Vollzeitbeschiftigte. Beziiglich des Alters
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sind die Ergebnisse nicht eindeutig. Die multivariate Analyse des BIBB deu-
tet jedoch eher auf einen negativen Alterseffekt hin. Bei der Refinanzierung
individueller Weiterbildungskosten spielen die Arbeitgeber die allerwichtigste
Rolle. Erst mit groBem Abstand folgen staatliche Finanziers wie die BA. Die
Bedeutung des jeweiligen Finanziers ist allerdings stark vom Erwerbsstatus
abhingig, denn wiahrend die Kosten von Angestellten in erster Linie durch
den jeweiligen Arbeitgeber getragen werden, ist die BA der wichtigste Kosten-
triager bei der beruflichen Weiterbildung von Arbeitslosen.

Weiterbildung spezifischer Zielgruppen

In der IW-Weiterbildungserhebung stimmen zwei Drittel der Unternehmen
der Aussage zu, dass der Fachkriftemangel eine verstirkte betriebliche Weiter-
bildung erfordert. Inwieweit sich die Bedeutsamkeit dieser Erkenntnis bei
den Unternechmen in der Breite bereits durchgesetzt hat, lasst sich ndher
beleuchten anhand der Fragen zur Weiterbildung spezifischer Zielgruppen.
Angesichts des zahlenméBigen Riickgangs von beruflich und akademisch
qualifizierten Arbeitskréiften gewinnt die Integration von bislang weniger im
Fokus stehenden Beschiftigtengruppen an Bedeutung. Zu diesen zidhlen
beispielsweise édltere Mitarbeiter, An- und Ungelernte sowie Personen mit
Migrationshintergrund. Diese drei Zielgruppen von Weiterbildung sollen im
Folgenden untersucht werden.

6.1 Altere Arbeitnehmer

6.1.1 Betriebliche Perspektive

Knapp 35 Prozent der Unternehmen beurteilen in der IW-Weiterbildungs-
erhebung die Aussage ,,Fiir spezifische Zielgruppen (zum Beispiel Altere, An-
und Ungelernte) sind speziell auf diese zugeschnittene Weiterbildungsmal-
nahmen der richtige Weg, sie addquat zu qualifizieren® als zutreffend. Knapp
46 Prozent stimmen nicht zu. Demnach sind mehr Unternechmen der Auffas-
sung, dass Weiterbildungsangebote grundsétzlich fiir alle Beschéaftigtengruppen
zuganglich sein sollten und keine Sonderformen notwendig sind.

Obwohl ein gutes Drittel zielgruppenspezifische Weiterbildungen grund-
satzlich befiirwortet, bieten lediglich 7 Prozent MaBnahmen fiir bestimmte
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Personenkreise an. Dem IAB-Betriebspanel zufolge fithrte im Jahr 2008 sogar
nur 1 Prozent aller Betriebe spezifische Angebote fiir Altere durch (Bellmann/
Leber, 2011). Altersgemischte Teams kamen dem [AB-Betriebspanel zufolge
im Jahr 2006 immerhin in 5 Prozent der Betriebe vor und in den Jahren 2002
und 2008 in je 6 Prozent der Betriebe.

Das Bild der Weiterbildung dlterer Arbeitnehmer ist gemischt (Tabelle 17).
Auf der einen Seite bestitigt der Befund, dass lediglich knapp 16 Prozent der
Unternechmen Weiterbildung bei édlteren Mitarbeitern fiir weniger lohnend
halten als bei jiingeren, die bereits dargestellte Motivlage, nach der Unter-
nehmen durch Weiterbildung die Beschiftigungsfihigkeit Alterer erhalten
wollen. Auf der anderen Seite ist zielgruppenorientierte Weiterbildung hier-
fir offenbar nicht das erste Mittel der Wahl. Denn mehr als die Hélfte der
Unternehmen stimmt der Aussage zu, wonach die Arbeit in altersgemischten
Teams mehr Vorteile bietet als spezifische Weiterbildung fir iltere Arbeit-
nehmer. Die breite Akzeptanz altersgemischter Teams kann damit zusammen-
hiangen, dass der gegenseitige Wissenstransfer in solchen Teams den Bediirf-
nissen dlterer Mitarbeiter mehr entgegenkommt als herkdmmliche, insbeson-
dere formelle QualifizierungsmaBnahmen (Gobel/Zwick, 2010; Stettes, 2011).
Die Wahl ungeeigneter Mafinahmen konnte auch erklidren, dass immerhin
gut jedes dritte Unternechmen von Schwierigkeiten berichtet, dltere Beschif-
tigte zur Weiterbildung zu motivieren. Altere lernen anders als Jiingere und
bevorzugen Formen und Inhalte des Lernens, die starker auf bereits erwor-
benen Féahigkeiten aufbauen (Zwick, 2012).

Dieses gemischte Bild bei édlteren Mitarbeitern zeigt sich auch darin, dass
fir Deutschland bisher nicht belegt werden konnte, dass weiterqualifizierte
Altere auch linger im Betrieb verweilen. So stellen Bellmann et al. (2009)

Weiterbildung fiir dltere Arbeitnehmer Tabelle 17
im Jahr 2010, in Prozent der befragten Unternehmen

Trifft zu | Trifft

nicht zu

Wir bieten spezifische WB fiir dltere Mitarbeiter an. 6,8 81,1
Das Arbeiten in altersgemischten Teams bietet mehr Vorteile als
spezifische WB fiir Altere. 52,3 26,8
Altere Mitarbeiter sind schwerer fiir WB zu motivieren als jiingere. 37,7 46,3
WB élterer Mitarbeiter lohnt sich seltener als bei jiingeren, weil sie nicht
mehr so lange im Unternehmen tatig sind. 15,9 66,9

N =1.578; Rest zu 100: Weil nicht/Keine Angabe; WB: Weiterbildung.
Quellen: IW-Weiterbildungserhebung 2011; eigene Berechnungen
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anhand des IAB-Betriebspanels sogar fest, dass bei Unternehmen, die spe-
zifische Weiterbildung fiir Altere anbieten, die dlteren Arbeitnehmer in
Westdeutschland sowie in GroBbetrieben in Gesamtdeutschland mit einer
hoheren Wahrscheinlichkeit das Arbeitsverhéltnis beenden. Dieser unerwar-
tete Befund lieBe sich durch haufigere Wechsel vor allem westdeutscher Be-
schiftigter in einen anderen Betrieb oder in den Ruhestand erklaren. Auch
Burgert (2007) findet keinen Effekt der Weiterbildung in Richtung eines
lingeren Verbleibs Alterer im Unternehmen. Fiir die Niederlande kénnen
Picchio/Ours (2011) mit Daten des Europaischen Haushaltspanels dagegen
einen solchen positiven Zusammenhang zeigen.

Weitere Analysen auf Basis der IW-Weiterbildungserhebung ergeben, dass
Unternehmen mit einem hohen Anteil an dlteren Mitarbeitern tendenziell eher
spezifische Weiterbildung fiir diese Personengruppe offerieren als Unternechmen
mit geringeren Anteilen. Dies bestitigt einen Befund von Anger et al. (2012),
die fiir das Verarbeitende Gewerbe und die industrienahen Dienstleitungen
ebenfalls einen positiven Zusammenhang zwischen dem Anteil dlterer Mitar-
beiter und dem Angebot an spezifischer Weiterbildung ausmachen.

6.1.2 Individuelle Perspektive

Im Durchschnitt nehmen 20 Prozent der 55- bis 64-Jahrigen an betrieblicher
Weiterbildung teil, 8 Prozent betreiben individuelle berufsbezogene Weiter-
bildung (Gnahs/Rosenbladt, 2011). Bei den Befragten iiber alle Altersklassen
hinweg sind es mit 26 Prozent und 12 Prozent jeweils mehr. Auch wenn sich
somit deskriptiv erweist, dass die Weiterbildungsteilnahme mit zunehmendem
Alter abflaut, findet sich in multivariaten Analysen, die neben dem Alter auch
andere Determinanten beriicksichtigen, kein eindeutiger Einfluss des Alters
(vgl. Abschnitt 4.1). Diese Abweichung im Befund liegt unter anderem an
Unterschieden beim Design der Studien, bei den Datenquellen sowie bei der
Abgrenzung der Altersgruppen. Vor allem Letzteres ist fiir die Bestimmung
von Effekten des Alters auf die Weiterbildungsbeteiligung problematisch.
Wihrend in einigen Studien ,, Altere alle Personen zwischen 40 und 65 Jahren
umfassen (Lois, 2005; Schmidt, 2009), werden sie in anderen Arbeiten abge-
grenzt als 45- bis 65-Jahrige (Anger et al., 2012) oder als 50- bis 65-Jahrige
(Leber/Moller, 2008).

Insgesamt lésst sich nicht klar bestimmen, ob die Wahrscheinlichkeit der
Teilnahme an MaBnahmen der beruflichen oder speziell der betrieblichen
Weiterbildung mit steigendem Alter zu- oder abnimmt oder gleich bleibt. Es
gibt lediglich Belege dafiir, dass eine allgemeine Abnahme der Weiterbil-
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dungsbeteiligung mit dem Alter, sofern sie denn besteht, primir in den
letzten Jahren vor dem Berufsaustritt beziehungsweise dem Renteneintritt
stattfindet (Schmidt, 2009) und nicht in der Gruppe der jiingeren Alten.

Was sich jedoch nachweisen ldsst, ist, dass es zwischen Jingeren und
Alteren Unterschiede in Bezug auf die gewéhlte Form der Weiterbildung gibt
(Tabelle 18). So besuchen fast 27 Prozent der Erwerbstétigen zwischen 30
und 44 Jahren Fachmessen oder Kongresse, aber nur etwa 22 Prozent der-
jenigen zwischen 45 und 65 Jahren tun dies. Auch an berufsbezogenen Kursen
nehmen die Alteren deutlich seltener teil. Bei Weiterbildung in Form des
Lesens von Fachzeitschriften und Fachbiichern dagegen bestehen kaum
Unterschiede: Gut 45 Prozent der Jiingeren und gut 44 Prozent der Alteren
bilden sich so weiter. Deutliche Unterschiede existieren dann wieder bei der
Dauer besuchter Kurse oder Lehrgidnge: Jiingere nehmen berufliche Weiter-
bildungsmaBnahmen im Umfang von durchschnittlich knapp 44 Tagen pro
Jahr in Anspruch, bei den Alteren sind es nur knapp 28 Tage.

Weiterbildung bei Jiingeren und Alteren Tabelle 18
von 2005 bis 2008

30- bis 44-Jahrige | 45- bis 65-Jahrige
RegelmalRiges Lesen von Fachzeitschriften und
Fachblichern, in Prozent 45,2 44,4
Besuch von Fachmessen oder Kongressen, in Prozent 26,7 21,7
Teilnahme an berufsbezogenen Kursen, in Prozent 35,5 29,6
Durchschnittliche Anzahl an Kursen 4,0 4,2
Durchschnittliche Dauer, in Tagen 43,8 27,8

Quelle: Anger et al., 2012

Altere verfolgen mit beruflicher Weiterbildung besonders oft das Ziel, ihre
Kompetenzen an die sich dndernden Anforderungen der eigenen Tatigkeit
anzupassen (Anpassungsweiterbildung); mehr als 75 Prozent der Weiterbil-
dungsteilnehmer zwischen 45 und 65 Jahren geben diesen Grund an (Anger et
al., 2012). Bei den Jiingeren spielt dies nur in rund 62 Prozent der Fille eine
Rolle. Auch fiir den Fall, dass die Gruppe der Alteren auf die 50- bis 64-Jihrigen
beschrinkt wird, bleibt das vorrangige Ziel beruflicher Weiterbildung, die eigene
Arbeit nach der Teilnahme besser bewéltigen zu kdnnen (Lois, 2007).

Weiterbildung mit dem allgemeinen Ziel der Aufrechterhaltung oder Ver-
besserung der beruflichen Situation verliert dagegen mit zunehmendem Alter
an Bedeutung (Beicht et al., 20006): Fiir 55- bis 64-Jahrige spielt die Sicherung
des Arbeitsplatzes keine so groB3e Rolle mehr. Das Motiv, die Chancen auf
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eine andere Beschéftigung zu erhohen, wird bereits ab 45 Jahren deutlich
seltener genannt. Fir jiingere Weiterbildungsteilnehmer liegt der Fokus
haufiger auf der Qualifizierung fiir einen beruflichen Aufstieg (Aufstiegsweiter-
bildung) — bei ihnen trifft dies auf knapp 27 Prozent der Teilnehmer zu, bei
den Alteren lediglich auf rund 16 Prozent (Anger et al., 2012). Beicht et al.
(2006) zeigen, dass Ziele wie die Verbesserung der Aufstiegschancen oder des
Verdiensts schon ab 35 Jahren negativ durch das Alter beeinflusst werden, da
sich Altere hier einen deutlich niedrigeren Nutzen versprechen (Beicht et al.,
2006; Schmidt, 2009). Altere Arbeitnehmer miissen also anders fiir Weiter-
bildung und das lebenslange Lernen motiviert werden als jlingere.

Die Determinanten der Teilnahme an beruflicher Weiterbildung sind fiir
jingere und altere Personen in einigen Fillen zwar dhnlich, es gibt jedoch
auch Unterschiede (Tabelle 19). Wahrend beispielsweise das Geschlecht als
Einflussfaktor auf die Teilnahme bei Jiingeren zumindest in einigen Studien
einen Einfluss ausiibt, ist es in hoherem Alter nicht mehr relevant (Leber/
Moller, 2008; Lois, 2005).3 Zwischen dlteren Méannern und Frauen lasst sich
auch laut Schmidt (2009, 202) kein Unterschied in der Wahrscheinlichkeit
feststellen, an beruflicher Weiterbildung teilzunehmen. Eine auslandische
Staatsangehorigkeit, die bei Leber/Moller (2008) bei 19- bis 49-Jidhrigen einen
negativen Effekt auf die Wahrscheinlichkeit hat, eine berufliche Weiterbildung
zu absolvieren, hat bei Personen zwischen 50 und 65 Jahren keinen Effekt.

Zu den Bestimmungsfaktoren der Teilnahme an beruflicher Weiterbildung,
die ausschlieBlich fiir unter 50-Jahrige signifikant sind, zdhlen auBerdem
— Leber/Moller (2008) zufolge — ein mittlerer Schulabschluss oder kein Schul-
abschluss (wirken negativ). Laut Lois (2005) wirkt fiir unter 40-Jahrige eine
Tétigkeit in der Land- und Forstwirtschaft, der Nahrungs- und Genussmittel-
industrie und im GroBhandel negativ, in Verbdnden aber positiv. Umgekehrt
ist es im Maschinen- und Fahrzeugbau, in der Elektronik und Feinmechanik
sowie in der Forschung und Entwicklung: Eine Beschiftigung in diesen
Branchen hat keinen Effekt auf die Beteiligung jiingerer Erwerbstétiger an
beruflicher Weiterbildung, wirkt sich aber bei Alteren positiv aus. Der Autor
zeigt zudem, dass sich das Nettoeinkommen erst im Alter von 40 bis 65 Jahren
signifikant positiv auf die Beteiligungswahrscheinlichkeit niederschlagt.

Anhand der vorliegenden Studien nicht eindeutig bestimmbear ist der Effekt
eines Meister-, Techniker- oder Fachschulabschlusses bei dlteren Erwerbs-
tatigen. Leber/Moller (2008) kommen zu dem Ergebnis, dass ein solcher

3 Bei der Betrachtung iiber alle Altersklassen hinweg findet sich kein Einfluss des Geschlechts.
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Unterschiede in den Einflussfaktoren auf

Tabelle 19

die Weiterbildung bei Jiingeren und Alteren

Uberblick iiber ausgewihlte Studien

Leber/Moller, 2008 | Lois, 2005

Abhéngige Variable Weiterbildungsteilnahme
Erhebungsjahr 2004 | 2002
Datenbasis Mikrozensus

Alter, in Jahren

19 bis 49 | 50 bis 65 | 19 bis 39 | 40 bis 65

Geschlecht

Referenz:

mannlich weiblich

= ns i ns

Staatsangehorigkeit (Referenz: deutsch)

ns

Kinder unter 18 Jahren im Haushalt

ns

Schulabschluss (Referenz: (Fach-)Hochschulreife)

Kein Schulabschluss

ns

Hauptschule

Realschule/POS

ns

Beruflicher Abschluss (Referenz: (Fach-)Hochschule)

Kein beruflicher Abschluss

Berufsausbildung

Meister/Techniker/Fachschule

i ns ns

Erwerbsstatus

Referenz:

Beamte Selbststandige

Arbeiter

Angestellte

Nettoeinkommen

ns

Wirtschaftsbereich (Referenz: private Haushalte)

Land-/Forstwirtschaft

Nahrung-/Genussmittel

Chemische Industrie

Maschinen-/Fahrzeugbau

ns

Elektronik/Feinmechanik

ns

Baugewerbe

GrofRthandel

Einzelhandel

Verkehr/Nachrichteniibermittlung

Banken/Versicherungen

Forschung/Entwicklung

ns

Unternehmensdienstleistungen

Offentliche Verwaltung

+ [+ [+ |+ |+
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Verbande + ns
Bildung/Erziehung/Unterricht + +
Gesundheitswesen +

+

Sozialwesen + +

Grau hinterlegt: Unterschiede hinsichtlich der beiden Altersgruppen; +/-: signifikant positiver/negativer Zusammenhang;
ns: kein signifikanter Zusammenhang; leeres Feld: Variable wurde nicht beriicksichtigt; POS: Polytechnische Oberschule (DDR).
Quellen: Leber/Méller, 2008; Lois, 2005

Abschluss bei Alteren keinen Einfluss ausiibt auf die Wahrscheinlichkeit, an
beruflicher Weiterbildung teilzunehmen, wohl aber bei Jiingeren. Bei Lois
(2005) stellt sich dies genau andersherum dar: Hier hat der Abschluss bei
Jingeren keinen signifikanten Effekt, bewirkt jedoch bei dlteren eine erhohte
Teilnahmewahrscheinlichkeit. Dieser Unterschied diirfte sich aus der Metho-
dik der beiden Studien ergeben. Zwar ist die Datenquelle in beiden Féllen der
Mikrozensus, aber zum einen stammen die Daten aus verschiedenen Jahren
und zum anderen wurden in den Studien unterschiedliche Modelle mit unter-
schiedlichen Altersabgrenzungen geschitzt.

6.2 An- und Ungelernte

6.2.1 Betriebliche Perspektive

Die Moglichkeit, dass An- und Ungelernte dank Weiterbildung qualifizierte
Titigkeiten ausiiben konnen, schopfen laut IW-Weiterbildungserhebung bereits
gut 43 Prozent der Unternehmen aus (Tabelle 20). Eine systematische Weiter-
bildung dieser Gruppe in Form einer schrittweisen Qualifizierung bis zum
Berufsabschluss ermdglichen immerhin fast 20 Prozent der Unternehmen. Da
es sich hierbei um umfangreiche Qualifizierungen mit hohem Zeitbedarf handelt,
diirften die Kosten viele andere Unternehmen noch davon abhalten, sich in
diesem Bereich zu engagieren. Ferner ist fast ein Drittel der Unternehmen bereit,
Geringqualifizierte durch Angebote in der Grundbildung am Arbeitsplatz zu
fordern, damit diese die Lese- und Schreibkompetenzen erlernen, die in der
modernen Arbeitswelt erforderlich sind (Klein/Schépper-Grabe, 2012). Die
Kosten der Weiterbildung dieser Zielgruppe sind nur fiir ungefahr jedes fiinfte
Unternehmen ein entscheidendes Motiv, auf MaBnahmen fiir An- und Unge-
lernte zu verzichten. Bei einer fast gleich groB3en Menge an Unternehmen ist
der Verzicht zuriickzufiihren auf ein mangelndes Interesse seitens der betref-
fenden Mitarbeiter. Trotz der also relativ positiven Haltung gegeniiber der
Weiterbildung von An- und Ungelernten bleibt die Beteiligung von Geringqua-
lifizierten deutlich hinter jener von Hoherqualifizierten zuriick (BIBB, 2011).
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Weiterbildung fiir An- und Ungelernte Tabelle 20

im Jahr 2010, in Prozent der befragten Unternehmen

Trifft zu | Trifft
nicht zu

Dank WB konnen An- und Ungelernte auch qualifizierte Tétigkeiten
ausliben. 43,4 31,4
Die Kosten der WB An- und Ungelernter iibersteigen haufig den
konkreten Nutzen fiir das Unternehmen. 20,5 49,1
An- und Ungelernte zeigen weniger Interesse an WB als besser
qualifizierte Mitarbeiter. 20,4 47,8
Wir ermdglichen An- und Ungelernten, sich durch WB schrittweise bis
zum Berufsabschluss zu qualifizieren. 19,2 65,4
Wir bieten spezifische WB fiir An- und Ungelernte an. 16,3 69,8

N =1.578; Rest zu 100: Weil nicht/Keine Angabe; WB: Weiterbildung.
Quellen: IW-Weiterbildungserhebung 2011; eigene Berechnungen

Auch wenn An- und Ungelernte hiufig noch nicht als potenzielle Fach-
krifte angesehen werden, vertreten immerhin knapp 21 Prozent der Unter-
nehmen die Auffassung, dass die Weiterbildungsbeteiligung von Gering-
qualifizierten kiinftig zunehmen wird. In Bezug auf Mitarbeiter mit abge-
schlossener Berufsausbildung liegt der Anteil der zustimmenden Unternechmen
deutlich hoher (35,6 Prozent), in Bezug auf Mitarbeiter mit (Fach-)Hoch-
schulstudium hingegen niedriger (18,6 Prozent). Dies spricht dafiir, dass
Unternehmen die Beschéftigten mit Berufsabschluss als wichtigste Ziel-
gruppe fiir Weiterbildung betrachten und dass sie dort zusitzliche Quali-
fizierungsmalBnahmen praktizieren, wo sie den groBten betrieblichen Nutzen
und die groBten Potenziale sehen. Dabei spielt auch eine Rolle, dass Mitar-
beiter mit Berufsabschluss rund zwei Drittel aller Beschéftigten ausmachen.
Weitere Analysen auf Basis der IW-Weiterbildungserhebung ergeben, dass
Unternehmen mit einem hohen Anteil an geringqualifizierten Mitarbeitern
tendenziell eher spezifische Weiterbildung fiir diese Personengruppe anbieten
als solche mit einem geringen Anteil.

6.2.2 Individuelle Perspektive

Formal Geringqualifizierte nehmen seltener an MaBnahmen der beruf-
lichen Weiterbildung teil als Personen mit einer hoheren Qualifikation (Ab-
bildung 6). Unter Geringqualifizierten werden im AES Personen verstanden,
die keinen Berufsabschluss besitzen und sich auch nicht in Ausbildung befin-
den (Seidel/Hartmann, 2011). Bezogen auf alle 18- bis 64-Jahrigen absol-
vierten innerhalb der vorangegangenen zwolf Monate nur 22 Prozent der
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Weiterbildung nach Qualifikationsniveau Abbildung 6
im Jahr 2010, in Prozent (Mehrfachantworten)

Hoherqualifizierte [l Geringqualifizierte

Betriebliche Weiterbildung

Individuelle berufsbezogene Weiterbildung

Nicht berufsbezogene Weiterbildung

Weiterbildung insgesamt | | |

0 10 20 30 40 50 60

18- bis 64-jahrige Erwerbstatige; Teilnahme in den letzten zw6lf Monaten (AES 2010); Hoherqualifizierte: mindestens mit
abgeschlossener Berufsausbildung.
Quelle: Seidel/Hartmann, 2011

Geringqualifizierten eine Weiterbildung, aber 45 Prozent derjenigen, die
mindestens eine abgeschlossene Berufsausbildung hatten.

AuBerdem ist festzustellen, dass Geringqualifizierte sowohl betriebliche,
als auch individuelle berufsbezogene Weiterbildung seltener als Hoher-
qualifizierte in Anspruch nehmen. Lediglich 16 Prozent von ihnen nutzten
eine betriebliche Weiterbildung und 8 Prozent individuelle berufsbezogene
MaBnahmen. Bei Hoherqualifizierten sind diese Anteile mit 38 Prozent und
13 Prozent deutlich groBer. Die Weiterbildungsbeteiligung bei Arbeitslosen
ist in beiden Qualifikationsgruppen geringer, das Verhiltnis jedoch bleibt
bestehen (Seidel/Hartmann, 2011).

Geringqualifizierte besuchen jedoch sehr viel 6fter als Hoherqualifizierte
WeiterbildungsmaBBnahmen, die von der Arbeitsagentur angeboten und
finanziert werden (Tabelle 21). Dass bei ihnen zudem der Stundenumfang
der Weiterbildung mit 116 Stunden im Jahr 2010 deutlich iiber dem der
Hoherqualifizierten (80 Stunden) lag, ist darauf zuriickzufiihren, dass sie
haufiger arbeitslos sind und somit mehr Zeit fiir Weiterbildung aufwenden
konnen oder darin spezifisch gefordert werden.

AuBerdem erhalten Geringqualifizierte fiir die Teilnahme an einer Weiter-
bildungsmafBnahme haufiger als Hoherqualifizierte einen Nachweis. Ferner
ist bei den von Geringqualifizierten besuchten MaBnahmen deren erfolgreiche
Absolvierung ofter fiir die Ausiibung bestimmter Tatigkeiten gesetzlich
vorgeschrieben. Das deutet darauf hin, dass die durch die Teilnahme erwor-
benen Zertifikate etwa zum Bedienen von Maschinen oder Fithren von
Fahrzeugen notwendig sind (Seidel/Hartmann, 2011).
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Unterschiede in der Weiterbildung Tabelle 21

nach Qualifikationsniveau
im Jahr 2010, in Prozent der Weiterbildungsteilnehmer (18- bis 64-Jahrige)

Geringqualifizierte | Hoherqualifizierte

Nachweis fiir Weiterbildung 67 58
Arbeitsverwaltung ist Anbieter der Weiterbildung 18 3
Gesetzlich fir die Austibung der Tatigkeit 21 15
vorgeschrieben

Kosten vollstandig selbst getragen 27 20
Erworbene Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten 82 85

kénnen genutzt werden

Aufgrund der Weiterbildung kann ein neuer 37 16
Arbeitsplatz gefunden werden

Weiterbildungsvolumen, in Stunden 116 80
Quelle: Seidel/Hartmann, 2011

Die Kosten der Weiterbildung tragen Geringqualifizierte in 27 Prozent der
Félle komplett selbst (Tabelle 21). Bei den Hoherqualifizierten ist dies nur in
jedem fiinften Fall so. Hier scheint ein Ansatzpunkt zu liegen, um die Situation
Geringqualifizierter zu verbessern. Gerade fiir diese Gruppe ist die Teilnahme
an MaBnahmen beruflicher Weiterbildung sinnvoll, da bereits kleinere Er-
weiterungen der Kompetenzen zu umfangreichen Verbesserungen bei der
Einsetzbarkeit im Beruf fithren konnen. Eine stiarkere Forderung Geringquali-
fizierter kdnnte dazu beitragen, deren Weiterbildungsbeteiligung zu erhéhen
und in der Folge deren Beschiftigungsfiahigkeit zu steigern. Die positiven
Effekte, die eine berufliche Weiterbildung haben kann, sind Geringqualifizierten
durchaus bewusst: Haufiger als Hoherqualifizierte verbinden sie mit der Teil-
nahme an einer MaBnahme den Wunsch, einen neuen Arbeitsplatz — aus der
Beschiftigung oder der Arbeitslosigkeit heraus — finden zu konnen.

Gerade fiir Geringqualifizierte stellt eine Weiterbildungsteilnahme jedoch
oftmals eine Herausforderung dar. In vielen Féllen haben sie sich iiber Jahre
nicht weiterqualifiziert und sind daher lernentwéhnt. So stimmt gut ein Drittel
der Nichtteilnehmer, die maximal einen Hauptschulabschluss besitzen, der
Aussage zu, nicht an Weiterbildung teilgenommen zu haben, weil sie sich
nicht damit anfreunden konnten, wieder wie in der Schule zu lernen (Kuwan/
Seidel, 2011). Bei den Nichtteilnehmern mit hoheren Schulabschliissen sind
es hingegen nur 9 Prozent.

Die Weiterbildungswahrscheinlichkeit geringqualifizierter Beschiftigter wird
durch verschiedene Determinanten bestimmt. Die Studie von Reinowski/
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Einflussfaktoren fiir die Weiterbildungs- Ubersicht 4

wahrscheinlichkeit geringqualifizierter Beschaftigter'
im Jahr 2004, 25- bis 49-Jahrige, nur signifikante Effekte

Positiver Einfluss | Negativer Einfluss

* Befristeter Arbeitsvertrag ¢ Teilzeitbeschaftigung

* Dauer der Betriebszugehdrigkeit ¢ Minijob-Beschaftigung

e Uberstunden o Einfache Agrarberufe, einfache manuelle Berufe
* Mannliches Geschlecht e Ausldndische Staatsbiirgerschaft

o Meister, Techniker, Fachschule, Hochschule | Kein Berufsabschluss
e FirmengroRe mehr als 49 Mitarbeiter

Quelle: Reinowski/Sauermann, 2008

Sauermann (2008) auf Basis des Mikrozensus definiert eine geringqualifizierte
Person als eine Person, die in einfachen Agrarberufen, einfachen manuellen
Berufen, einfachen Dienstleistungs- oder einfachen Verwaltungsberufen tétig
ist. Laut dieser Studie haben ménnliche Geringqualifizierte eine hohere Wahr-
scheinlichkeit als weibliche, eine berufliche Weiterbildung zu absolvieren. Auch
die Dauer der Betriebszugehorigkeit, die Beschiftigung in einem groBeren
Unternehmen sowie Uberstunden haben einen positiven Einfluss (Ubersicht 4).

Weil die in der Studie von Reinowski/Sauermann (2008) verwendete De-
finition von Geringqualifizierten nicht an formalen Abschliissen orientiert ist,
konnen auch beispielsweise Personen mit Fortbildungsabschluss zu dieser
Gruppe gehoren, die dann jedoch unterhalb ihres Qualifikationsniveaus tétig
sind. Solche Personen, die Tatigkeiten Geringqualifizierter ausiiben, scheinen
dennoch einen groBeren Wert fiir das Unternehmen aufzuweisen, denn sie
bilden sich hdufiger weiter. Dies entspricht den Ergebnissen aus Abschnitt 4.1.
Ahnliches gilt bei den negativen Zusammenhingen: Wie schon bei den Er-
werbstitigen insgesamt festzustellen war, verringern auch bei Gering-
qualifizierten eine ausldndische Staatsbiirgerschaft sowie die Beschéftigung in
Teilzeit die Wahrscheinlichkeit einer Teilnahme an beruflicher Weiterbildung.

Geringqualifizierte, die keinen Berufsabschluss haben, geben als Motiv fiir
ihre Weiterbildungsteilnahme haufiger als (Fach-)Hochschulabsolventen an,
dass sie sich davon bessere Chancen fiir den beruflichen Aufstieg erhoffen
(Beicht et al., 2006). Der Aufstieg diirfte sich in diesem Fall vor allem auf
eine Ubernahme qualifizierter Titigkeiten beziehen, die Personen ohne einen
solchen Abschluss seltener iibertragen bekommen.

Berufliche WeiterbildungsmafBnahmen fiir geringqualifizierte Arbeitslose
konnen im Rahmen des IFlaS-Programms (Initiative zur Flankierung des
Strukturwandels) der BA gefordert werden. Als geringqualifiziert gelten hier
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Arbeitslose ohne Berufsabschluss sowie Arbeitslose mit Berufsabschluss, die
mehr als vier Jahre in einer an- oder ungelernten Tatigkeit beschéftigt waren
(BA, 2012). Ziel des Forderprogramms ist der Erwerb von anerkannten Be-
rufsabschliissen und (Teil-)Qualifikationen. Die Wahrscheinlichkeit der
Teilnahme an einer [FlaS-MaBnahme steigt bei Vorhandensein eines Migra-
tionshintergrunds, eines Wohnsitzes in Ostdeutschland und bei vorhandenen
Computerkenntnissen (Fertig/Osiander, 2012). Ein negativer Zusammenhang
resultiert beispielsweise dann, wenn eine Person die deutsche Staatsangehorig-
keit, einen berufsqualifizierenden Abschluss oder einen Schwerbehinderten-
status hat. Die Teilnahmewahrscheinlichkeit wéchst ferner bei hdufiger Ar-
beitslosigkeit — mit jeder Episode der Arbeitslosigkeit um 5 Prozentpunkte.
Daraus ldsst sich schlussfolgern, dass mit den IFlaS-MaBnahmen deren
Zielgruppe erreicht wird (Fertig/Osiander, 2012).

6.2.3 Teilqualifikationen und Modulbausteine

Viele Unternehmen schrecken zuriick vor einer formalen Qualifizierung
an- und ungelernter Mitarbeiter bis zum Berufsabschluss, weil dies mit hohen
Kosten verbunden ist. An- und Ungelernte wiederum, die nicht mehr im
typischen Alter fiir eine Berufsausbildung sind, scheuen oftmals eine solche,
weil sie Probleme mit dem Lernen haben und weil eine Ausbildung nicht
selten mit der Aufgabe der aktuellen Tatigkeit und folglich mit einem Verlust
von Einkommen einhergeht. Die Mdglichkeit eines schrittweisen Vorankom-
mens in Form von Teilqualifikationen oder von Modulbausteinen eines an-
erkannten Ausbildungsberufs kann daher eine gute Moglichkeit sein, An- und
Ungelernte weiterzuqualifizieren und starker zu motivieren.

Teilqualifikationen und Modulbausteine sind als Bestandteile von Ausbil-
dungsberufen konzipiert, die auf Basis der geltenden Ausbildungsordnung
des jeweiligen Berufs entwickelt wurden. Sie konnen einzeln gepriift und
zertifiziert werden und sie miissen nicht alle aufeinanderfolgend absolviert
werden. Sie richten sich an An- und Ungelernte, insbesondere an arbeitslose
und beschiftige Personen ohne Berufsabschluss, an Personen mit einem nicht
verwertbaren Berufsabschluss und an Personen mit einem in Deutschland
nicht anerkannten Berufsabschluss.

Es gibt derzeit eine wachsende Zahl an Projekten zur schrittweisen Quali-
fizierung, zum Beispiel die Teilqualifikationen der BA, die modulare Nachqua-
lifizierung der bayerischen Arbeitgeberverbinde oder andere regionale Projekte.
Diese Ansitze konnten sich etablieren, weil die modulare Qualifizierung sowohl
fiir An- und Ungelernte als auch fiir Unternehmen viele Vorteile bietet.
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Den An- und Ungelernten erlaubt der Einsatz von Modulbausteinen eine
zielgerechte Qualifizierung. Berufliche Vorerfahrungen lassen sich beriick-
sichtigen, sodass der Weg zum Berufsabschluss verkiirzt werden kann. Da
die Module einzeln dokumentiert und zertifiziert werden, erhdht sich die
Transparenz hinsichtlich der erworbenen Kenntnisse und damit steigt auch
die Motivation der Teilnehmer.

Ein Vorteil fiir die Unternehmen ist die bedarfsgerechte und flexible Einsetz-
barkeit von Modulbausteinen. So kann der vorhandene Mitarbeiterstamm
passgenau auf die Bediirfe der Betriebe hin qualifiziert werden. Zudem lassen
sich betriebsspezifische Inhalte in die Module integrieren. Weil die Einarbeitung
von Mitarbeitern in kiinftige Aufgabenbereiche schon wiahrend der Weiterbil-
dung erfolgt, werden Ausfallzeiten verkiirzt und das Lernen im Arbeitsprozess
ermoglicht. Diese praktische Anwendung wirkt sich wiederum positiv auf die
haufig lernentwéhnten An- und Ungelernten aus. Der Einsatz von Modulbau-
steinen wird zudem durch mehrere Fordermoglichkeiten unterstiitzt, beispiels-
weise durch WeGebAU (Weiterbildung Geringqualifizierter und beschaftigter
alterer Arbeitnehmer in Unternehmen), IFlaS oder durch Bildungsgutscheine
im Rahmen der Forderung der beruflichen Weiterbildung (FbW). Die modulare
Qualifizierung eroffnet fiir An- und Ungelernte ferner die Option zu einer ex-
ternen Priifung und damit den Weg zum formalen Berufsabschluss (f-bb, 2011).

6.3 Personen mit Migrationshintergrund

6.3.1 Betriebliche Perspektive

Zwar bieten nur knapp 7 Prozent der Unternehmen spezifische Weiter-
bildung fiir Mitarbeiter mit Migrationshintergrund an, jedoch bilden gut
10 Prozent der Unternehmen Mitarbeiter mit ausldndischem Berufsabschluss
weiter, um sie addquat einsetzen zu kdnnen. Dieser vermeintliche Widerspruch
lasst sich dadurch auflésen, dass es sich hierbei nicht um spezielle, auf die
Gruppe der Personen mit Migrationshintergrund ausgerichtete Weiterbil-
dungsprogramme (etwa mit Sprachkursen) handelt, sondern um individuelle,
auf die Kompetenzen des einzelnen Mitarbeiters zugeschnittene MaBnahmen.

Fehlende Informationen iiber die Qualifikationen von Bewerbern mit
ausldandischen Berufsabschliissen stellen ein Hindernis fiir die Rekrutierung
dieser Personengruppe dar. Gelingt es mit dem im April 2012 in Kraft getre-
tenen ,,Gesetz zur Verbesserung der Feststellung und Anerkennung im Aus-
land erworbener Berufsqualifikationen® (kurz: Anerkennungsgesetz), die
vorhandenen Qualifikationen zu erfassen, so kdnnen in einem zweiten Schritt
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mit WeiterbildungsmaBnahmen mogliche wesentliche Defizite behoben
werden, die sich im Vergleich zu den deutschen Referenzqualifikationen er-
geben. Hierfiir kann sich die Nutzung einer modularisierten Nachqualifizie-
rung ebenfalls eignen (vgl. Abschnitt 6.2.3), wenn vor allem noch fehlende
Teilqualifikationen erworben werden sollen.

6.3.2 Individuelle Perspektive

Eine auslidndische Herkunft kann einen Einfluss auf die Beteiligung an
(beruflicher) Weiterbildung haben. Dabei wird im Allgemeinen zwischen zwei
Dimensionen unterschieden: Einige Studien differenzieren nach Staatsange-
horigkeit, also zwischen Deutschen und Ausldndern (zum Beispiel Leber/
Moller, 2008). Andere verwenden als Merkmal den Migrationshintergrund
(zum Beispiel Erlinghagen/Scheller, 2011). Der von TNS Infratest Sozialfor-
schunget al. (2011) ausgewertete AES 2010 umfasst beide Dimensionen und
erlaubt damit die Unterscheidung zwischen drei Gruppen, deren Weiterbil-
dungsteilnahme untersucht wird (Abbildung 7).

Deutsche mit Migrationshintergrund sowie Auslinder nehmen weniger
haufig an Weiterbildung teil als Deutsche ohne Migrationshintergrund. Dies
gilt sowohl fiir Weiterbildung allgemein als auch fiir betriebliche Weiterbildung.
So partizipieren zum Beispiel 28 Prozent der deutschen Bevolkerung ohne
Migrationshintergrund an betrieblicher Weiterbildung, aber lediglich 17 Prozent
der Deutschen mit Migrationshintergrund und sogar nur 11 Prozent der Aus-
lander. Bei individueller berufsbezogener und bei nicht berufsbezogener Weiter-
bildung sind die Abstdnde nicht so deutlich. Neben den Daten des AES 2010

Weiterbildung nach Migrationshintergrund Abbildung 7
im Jahr 2010, in Prozent (Mehrfachantworten)

Deutsche ohne Migrationshintergrund B8 Deutsche mit Migrationshintergrund
Il Auslander

Betriebliche Weiterbildung

Individuelle berufsbezogene Weiterbildung

Nicht berufsbezogene Weiterbildung

Weiterbildung insgesamt

I T T T T T T T T
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50
18- bis 64-jahrige Erwerbstatige; Teilnahme in den letzten zw6lf Monaten.

Quelle: TNS Infratest Sozialforschung et al., 2011
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Teilnahme an Weiterbildung nach Herkunft Abbildung 8
im Jahr 2005, in Prozent

Ohne Migrationshintergrund - I —— 19,9

Mit Migrationshintergrund:

Spanien . a7
EU-25-Lander’ I 13,3
Italien I 9,9

Sonstige Herkunft . 8,7

Griechenland D 8

Tiirkei I 5.2

15- bis 64-jahrige Erwerbstatige; Teilnahmefalle (Mikrozensus 2005).
1 Ohne Griechenland, Italien und Spanien.
Quelle: Erlinghagen/Scheller, 2011

belegen auch Auswertungen des Mikrozensus das Ergebnis, dass Personen mit
Migrationshintergrund seltener eine (berufliche) Weiterbildung absolvieren als
Personen ohne einen solchen Hintergrund (Leber/Moller, 2008).

Fiir das Jahr 2005 zeigen Erlinghagen/Scheller (2011) anhand von Mikro-
zensus-Auswertungen, wie sich die Beteiligung an beruflicher Weiterbildung
in Deutschland fiir die vorangegangenen zwolf Monate nach Herkunftsland
unterscheidet (Abbildung 8). Die Personen ohne Migrationshintergrund
kamen in dieser Befragung auf eine Teilnahmequote von nur knapp einem
Finftel. Die deutliche Differenz zum Ergebnis des AES 2010 (vgl. Abbil-
dung 7) lasst sich unter anderem erkldaren durch den zeitlichen Abstand
beider Befragungen und durch die im AES genauere Abgrenzung des Migra-
tionshintergrunds; im Mikrozensus lassen sich beispielsweise Aussiedler nicht
genau erfassen (Erlinghagen/Scheller, 2011). Jedoch erlauben die Daten des
Mikrozensus einen nach Herkunftsland differenzierten Blick auf die Teil-
nahme von Erwerbstétigen an beruflicher Weiterbildung. Diese variiert stark.
Am seltensten beteiligen sich Erwerbstitige mit tiirkischem, am haufigsten
solche mit spanischem Migrationshintergrund — der Teilnehmeranteil liegt
bei den Letztgenannten fast dreimal so hoch wie bei den Erstgenannten.

Die Einflussfaktoren auf die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung unter-
scheiden sich bei Erwerbstitigen mit und ohne Migrationshintergrund bezie-
hungsweise ausléndischer Staatsangehorigkeit in einigen Aspekten (Tabelle 22).
In Bezug auf das Geschlecht dieser Erwerbstitigen finden sowohl Erlinghagen/
Scheller (2011) als auch Leber/Moller (2008) keinen signifikanten Zusammen-
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hang zur Weiterbildungsteilnahme. Fiir Personen ohne Migrationshintergrund
beziehungsweise fiir Deutsche ist jedoch ein solcher Zusammenhang nachweis-
bar. Leber/Moller (2008) belegen zum Beispiel, dass deutsche Frauen signifikant
seltener eine Weiterbildung absolvieren als deutsche Ménner. Bei auslandischen
Minnern und Frauen existiert dieser Zusammenhang nicht. Dies scheint den
Ergebnissen in Abschnitt 4.1 zu widersprechen, ist jedoch dadurch zu erklaren,
dass bei Erlinghagen/Scheller (2011) sowie bei Leber/Moller (2008) nach Migra-
tionshintergrund beziehungsweise nach Staatsbiirgerschaft getrennt untersucht
wird, wihrend die Studien in Abschnitt 4.1 dies nicht tun. Das Geschlecht hat
demnach nur einen Einfluss bei den Deutschen, scheint jedoch bezogen auf alle
Personen keinen signifikanten Einfluss zu haben. Leber/Moller (2008) belegen
dariiber hinaus, dass Deutsche mit zunehmendem Alter haufiger an beruflicher
Weiterbildung teilnehmen, konnen dies fiir Auslander aber nicht bestitigen.
Sowohl das Geschlecht als auch das Alter scheinen hier bei ausldndischen
Erwerbstitigen somit keine Rolle zu spielen.

Auch berufliche Abschliisse sind keine Determinanten fiir die Weiterbil-
dungsbeteiligung ausldndischer, wohl aber fiir die deutscher Erwerbstétiger
(Leber/Moller, 2008). Der Zusammenhang zu einer Tatigkeit in Teilzeit oder
flexiblen Arbeitszeiten ldsst sich von den Autoren ebenfalls nur fiir Deutsche
zeigen. Erlinghagen/Scheller (2011) belegen zudem, dass die Betriebsgroe
zwar eine positive Wirkung auf die Weiterbildungsteilnahme von Erwerbs-
tatigen ohne Migrationshintergrund hat, aber keinen Effekt bei denjenigen
mit einem solchen Hintergrund. Weitere Faktoren, die bei Erwerbstitigen
mit Migrationshintergrund keinen Einfluss haben, bei den tibrigen Erwerbs-
titigen hingegen schon, sind der Familienstand ,,alleinstehend* und die Lage
des Betriebs in Ostdeutschland.

Es lasst sich festhalten, dass sich einige Bestimmungsfaktoren der Weiter-
bildungsteilnahme bei Personen mit und ohne Migrationshintergrund bezie-
hungsweise mit und ohne ausldndische Staatangehorigkeit identisch auswirken
und den in Abschnitt 4.1 aufgefiihrten Determinanten entsprechen. Es be-
stehen diesbeziiglich aber auch Unterschiede zwischen beiden Gruppen, die
vor allem durch eigene Migrationserfahrung und durch eine ausldndische
Staatsbiirgerschaft erkldrt werden konnen (Erlinghagen/Scheller, 2011). Es
zeigt sich zum Beispiel fiir Erwerbstitige aus Griechenland, dass der negative
Effekt der Herkunft auf die Weiterbildungsteilnahme nur signifikant ist fiir
jene ohne deutsche Staatsangehdrigkeit, die zudem eine eigene Migrations-
erfahrung haben. Personen aus der Tiirkei dagegen besuchen unabhéngig von
der Staatsangehorigkeit signifikant seltener MaBnahmen der beruflichen
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Unterschiede in den Einflussfaktoren Tabelle 22
der Teilnahme an Weiterbildung bei Personen

mit und ohne Migrationshintergrund
Uberblick iiber ausgewhlte Studien

Erlinghagen/Scheller, 2011 | Leber/Moller, 2008

Abhangige Variable Weiterbildungsteilnahme
Erhebungsjahr 2005 | 2004
Datenbasis Mikrozensus
Unterscheidung ohne | mit deutsche | auslandische
Migrationshintergrund Staatsangehorigkeit
Alter + | + + | ns
Geschlecht Referenz:
weiblich mannlich
- | ns - | ns

Familienstand (Referenz: Paar ohne Kinder)

Paar mit Kindern - -

Alleinstehend + ns

Schulabschluss (Referenz: (Fach-)Hochschulreife

Kein Schulabschluss - -

Hauptschule - -

Realschule/POS - ns
Beruflicher Abschluss Referenz:
Berufsausbildung (Fach-)Hochschule
Kein beruflicher Abschluss - - - ns
Berufsausbildung - ns
Meister/Techniker/Fachschule + + ns ns
(Fach-)Hochschule
Teilzeitbeschaftigung - ns
Flexible Arbeitszeiten + ns

Unternehmensgrofe (Referenz: kleine Unternehmen)

Grole Unternehmen + ns
Ostdeutschland - ns

Grau hinterlegt: Unterschiede hinsichtlich der beiden Bevélkerungsgruppen; +/-: signifikant positiver/negativer Zusammenhang;
ns: kein signifikanter Zusammenhang; leeres Feld: Variable wurde nicht beriicksichtigt; POS: Polytechnische Oberschule (DDR).
Eigene Zusammenstellung

Weiterbildung, wenn sie eine eigene Migrationserfahrung aufweisen. Bei
Erwerbstitigen aus den Folgegenerationen bleibt dieser negative Effekt be-
stehen, wenn sie keine deutsche Staatsangehorigkeit haben. Keine negativen
Herkunftseffekte lassen sich bei Personen aus Spanien feststellen. Bei simt-
lichen Herkunftsgruppen existiert kein Unterschied gegeniiber der iibrigen
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Bevolkerung, wenn die deutsche Staatsangehorigkeit vorliegt und keine eigene
Migrationserfahrung gemacht wurde. Dies wird durch Analysen mithilfe des
Sozio-oekonomischen Panels (SOEP) bestitigt (Oztiirk, 2009): Wird fiir
Einflussfaktoren wie Schulabschluss und Stellung im Beruf kontrolliert, hat
der Migrationshintergrund ab der zweiten Generation keinen Einfluss mehr
auf die Teilnahme an MaBnahmen der beruflichen Weiterbildung.

Synopse und Handlungsempfehlungen

Die vergleichende Betrachtung der betrieblichen und der individuellen
Perspektive liefert ein komplexes Bild der Weiterbildung. Neben zahlreichen
Gemeinsamkeiten zwischen beiden Perspektiven werden auch Widerspriiche
und Inkompatibilititen deutlich. Daher sollen in diesem Kapitel die Ergeb-
nisse beider Seiten gespiegelt werden, um Chancen und Probleme aufzuzeigen,
Forschungsliicken darzustellen und Handlungsempfehlungen zu geben. Auf
dieser Basis lassen sich dann Hindernisse fiir eine groBere Weiterbildungsbe-
teiligung aus dem Weg rdumen und vorhandene Potenziale besser ausschop-
fen. Denn in Zeiten zunehmender Fachkrifteengpasse wird Weiterbildung
immer wichtiger.

Entscheidung fiir Weiterbildung positiv verstirken

Die Betrachtung der Einflussfaktoren auf die Entscheidung von Unter-
nehmen und Individuen, Weiterbildung durchzufiihren, offenbart eine Reihe
von Gemeinsamkeiten. Sowohl die Unternehmens- als auch die Individual-
befragungen kommen zu dem Ergebnis, dass mit steigender Qualifikation die
Bereitschaft zur Weiterbildung wichst. Auch die Unternehmensgroe wirkt
sich aus — je groBer das Unternehmen, desto eher ermoglicht es seinen Be-
schiftigten Weiterbildung und umso hoher ist die Wahrscheinlichkeit, dass
ein Mitarbeiter an einer entsprechenden MafBnahme teilnimmt. Hinsichtlich
der Weiterbildungsintensitit zeigt sich hingegen, dass kleine Unternehmen,
die sich fiir Weiterbildung entschieden haben, ihre Belegschaft signifikant
langer und damit intensiver schulen als mittlere und groBe Unternehmen.
Durch das konkrete Aufzeigen von Vorteilen und Ertridgen kann dieses
Engagement noch gestérkt werden.
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Auch der Erwerbsstatus eines Mitarbeiters weist in der Mehrheit der
Studien in dieselbe Richtung: Eine Teilzeittatigkeit beziehungsweise ein hoher
Anteil an Teilzeitbeschéftigten wirkt sich bremsend auf die Weiterbildungs-
aktivitat aus. Eine Befristung von Arbeitsverhiltnissen steht ebenfalls in einem
negativen Zusammenhang zur Weiterbildungswahrscheinlichkeit. Hinsichtlich
der Branchenzugehorigkeit zeigt sich die Tendenz, dass im Dienstleistungs-
bereich — speziell bei den gesellschaftsnahen Dienstleistungen — mehr Weiter-
bildung stattfindet als in anderen Branchen. Ein gemeinsames Ergebnis der
Befragungen von Unternehmen und Individuen besteht auch darin,
dass der Effekt des Durchschnittsalters der Belegschaft nicht eindeutig ist.
Angesichts des demografischen Wandels und der zunehmenden Fach-
krafteengpisse muss sichergestellt werden, dass auch dltere Kollegen intensiv
in die Weiterbildung eingebunden werden. Dazu sind die Voraussetzungen
aufgrund der deutlich gestiegenen Erwerbsquoten Alterer und infolge der
unattraktiveren Frithverrentungsregelungen inzwischen wesentlich giinstiger
geworden.

Bei den Befragungen von Personen erweist es sich, dass das Geschlecht
keinen eindeutigen Einfluss auf die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung
hat. Lediglich wenn Personen mit und ohne Migrationshintergrund bezie-
hungsweise mit und ohne ausldndische(r) Staatsbiirgerschaft getrennt vonein-
ander untersucht werden, existiert ein signifikanter Zusammenhang, und
zwar zwischen dem Geschlecht von Nicht-Migranten/Deutschen und der
Weiterbildungsbeteiligung. Dieser weist bei den beiden herangezogenen
Studien jedoch in unterschiedliche Richtungen. Auch bei Unternehmensbe-
fragungen wirkt sich der Anteil der Frauen an der Belegschaft nicht eindeu-
tig aus —entweder findet sich ein positiver oder gar kein Effekt. Somit scheint
es hier keine offensichtliche Benachteiligung eines Geschlechts zu geben.
Werden die individuellen Kosten fiir Weiterbildung betrachtet, so ldsst sich
feststellen, dass Frauen hdufiger als Manner MaBnahmen nutzen, die einen
privaten Finanzierungsanteil erfordern. Allerdings ist dieser Beitrag niedriger
als derjenige, den Méanner zur Weiterbildungsfinanzierung einsetzen. Ferner
findet bei Frauen ein groBerer Anteil der MaBBnahmen in der Freizeit statt.
Dieses Ergebnis deutet darauf hin, dass zur Forderung der Teilnahme an
beruflicher Weiterbildung bei Frauen und Mannern moglicherweise unter-
schiedliche Anreize greifen. Wihrend bei Frauen eine Freistellung von ihrer
Arbeitstitigkeit eher zielfithrend zu sein scheint, konnte bei Ménnern eine
stirkere Ubernahme der Weiterbildungskosten durch den Arbeitgeber oder
den Staat hilfreich sein.
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Interessen von Unternehmen und Individuen austarieren

Die Motive fiir Weiterbildung lassen sich auf betrieblicher Ebene unter-
scheiden in solche, die unmittelbar auf den Unternehmenserfolg zielen, und
in solche, die primér personalpolitisch ausgerichtet sind. Das Motiv fiir
Weiterbildung, das sowohl von Unternehmen als auch von Individuen am
haufigsten genannt wird, ist die Erhéhung der Kompetenzen. An zweiter
Stelle steht der Bereich Motivation, Arbeitszufriedenheit und Interesse: Un-
ternehmen wollen durch Weiterbildung ihre Mitarbeiter motivieren und deren
Arbeitszufriedenheit erhohen. Individuen mochten sich zu einem Thema
fortentwickeln, das sie interessiert. Unternehmen und Individuen weisen
somit einen Gleichklang bei einigen Motiven fiir Weiterbildung auf. Bei einem
anderen wichtigen Motiv (Gewinnsteigerung beziehungsweise Einkommens-
zuwachs) sowie bei Hemmnissen (Zeit und Kosten) bestehen Differenzen
zwischen den beiden Seiten, die es auszutarieren gilt. Im Folgenden wird
— gestiitzt auf die vorliegenden empirischen Ergebnisse — dargestellt, welche
Handlungsmoglichkeiten bestehen, um sowohl das betriebliche als auch das
individuelle Engagement in der Weiterbildung weiter zu fordern.

Mit Betriebsriten und durch Tarifvertrige Klarheit iiber die Verteilung von
Weiterbildungserlosen schaffen

Sowohl Unternehmen als auch Individuen nennen die Erhéhung des Ge-
winns beziehungsweise des Einkommens als Grund fiir Weiterbildung. Hier
besteht die Gefahr, dass bei der Zielerreichung Verteilungskonflikte zwischen
Arbeitgeber und Arbeitnehmer entstehen. Betriebsrate und Tarifvertrige
vermitteln an dieser Schnittstelle zwischen den Interessen und bestimmen
mit, wie die Erlose von WeiterbildungsmaBnahmen zwischen den beiden
Seiten aufgeteilt werden. Die Tatsache, dass tarifgebundene Unternehmen
und solche mit Betriebsrat — kontrolliert fiir alle anderen Faktoren wie etwa
die UnternehmensgroB3e — haufiger weiterbildungsaktiv sind, deutet darauf
hin, dass die Sicherheit {iber die Verteilung der Erlose von Weiterbildung ein
wichtiger Aspekt fiir Unternehmen wie auch fiir Individuen ist.

Vereinbarungen zur Weiterbildung schliefien

Die Ergebnisse legen nahe, dass Vereinbarungen zur Weiterbildung im
weitesten Sinne mit einem hoheren Engagement der Unternechmen einherge-
hen. Studien zeigen, dass von den bestehenden Tarifvertragen, in denen
Weiterbildung verankert ist, positive Einfliisse auf die Beteiligung von Un-
ternehmen ausgegangen sind. Dass sich noch kaum Einfliisse auf den Umfang
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der MaBnahmen gefunden haben (Bahnmiiller/Hoppe, 2012), kdnnte unter
anderem daran liegen, dass solche Tarifvertridge bislang eher in Branchen
geschlossen wurden, die bereits eine ausgepragte Weiterbildungskultur auf-
weisen — womit Selektionseffekte auftreten.

Es zeichnet sich ab, dass freiwillige Vereinbarungen wie alternative Rege-
lungen im Unternehmen oder Tarifvertrdge mit speziellen Vereinbarungen
zielfiihrender sind als zum Beispiel Betriebsvereinbarungen, die einen Anspruch
aller Mitarbeiter auf Weiterbildung generieren. Denn Unternehmen, die nicht
iiber solche Betriebsvereinbarungen verfiigen, sondern iiber alternative Rege-
lungen zur Weiterbildung, sind haufiger weiterbildungsaktiv. Weil das Cha-
rakteristikum von alternativen Regelungen jedoch gerade deren Freiwilligkeit
ist, 1asst sich hier nur schwer eine Handlungsempfehlung ableiten, die iiber die
allgemeine Empfehlung von Weiterbildung hinausgeht. Es ist zudem davon
auszugehen, dass es auch hier Selektionseffekte gibt: Gerade jene Unternehmen,
welche die Wertigkeit von Weiterbildung erkannt haben und sie ihren Mitar-
beitern ermoglichen, schlieBen dazu entsprechende Vereinbarungen ab.

Zeitressourcen fiir Weiterbildung schaffen

Neben fehlendem Bedarf als Grund fiir den Verzicht auf Weiterbildung
geben sowohl Unternehmen als auch Individuen als zweiten wichtigen Grund
an, dass sie sich die Freistellung von Beschiftigten beziehungsweise das Ab-
solvieren einer Weiterbildung zeitlich nicht erlauben kdnnen. Zeit stellt somit
den zentralen Engpassfaktor dar und wird als Hinderungsgrund noch hiaufiger
genannt als die Kosten. Unternehmen und Individuen sind im Allgemeinen
willens, ihren finanziellen Beitrag zur Weiterbildung zu leisten. Ein grofBer
Teil der direkten und indirekten Kosten wird von den Unternehmen getragen.

Insgesamt zeigt sich, dass beide Seiten — Unternehmen und Individuen —
bereit sind, in Weiterbildung zu investieren. Mitarbeiter bringen dabei oft auch
ihre Freizeit ein. Ein Drittel der in MaBnahmen verbrachten Zeit fallt heute
bereits in die Freizeit, in Unternehmen mit bis zu 49 Mitarbeitern sind es
sogar rund 41 Prozent (Seyda/Werner, 2012). Fiir die Zukunft ist absehbar,
dass sich die Verteilung von WeiterbildungsmaBnahmen weiter in Richtung
Freizeit verschieben wird. So fordert nur etwa jedes fiinfte Unternehmen eine
stirkere finanzielle Beteiligung der Mitarbeiter an den Kosten, aber rund jedes
zweite Unternehmen befiirwortet einen stirkeren Freizeiteinsatz. Mehr als die
Halfte der Individuen (52 Prozent) stimmt der Aussage zu, wonach man sich
darauf einstellen sollte, fiir die eigene Weiterbildung selbst etwas zu zahlen.
Daten iiber die Bereitschaft, mehr Freizeit einzubringen, liegen nicht vor.
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Gleichwohl geben mehr als 30 Prozent der Befragten an, aus familidren
Griinden nicht an Weiterbildung teilgenommen zu haben. Wiirde die Weiter-
bildung wahrend der Arbeitszeit stattfinden, konnte zumindest der erwerbs-
tatige Teil dieser Personengruppe sich hdufiger weiterbilden.

Laut BMWi-Qualifizierungsmonitor 2011 sind kleine Unternehmen eher
bereit, die Kosten fiir Weiterbildung (teilweise) zu iibernehmen, anstatt Be-
schiiftigte freizustellen (GIB, 2012). Hier scheinen Mitarbeiter im Tagesge-
schift schwerer ersetzbar zu sein. Neben vorhandenen Forderprogrammen
zur Weiterbildungsfinanzierung kdnnten daher Beratungsangebote fiir kleine
Unternehmen diese bei der Organisation der MaBnahmen effektiv unter-
stlitzen. Zudem lieBe sich der Konflikt um den Zeiteinsatz beispielsweise
dadurch entschirfen, dass Unternehmen diejenigen Arbeitnehmer, die Weiter-
bildung verstdrkt in der Freizeit absolvieren, angemessen an den Ertrigen
partizipieren lassen.

Beteiligung Alterer durch betriebliche Weiterbildungskultur fordern

Altere absolvieren seltener eine formelle Weiterbildung und setzen weniger
Zeit fiir Weiterbildung ein als Jiingere. Knapp ein Drittel der Unternehmen
beklagt ein zu geringes Interesse der Beschéftigten, wobei Unternehmen mit
einem hohen Anteil dlterer Mitarbeiter dieses Hemmnis signifikant hdufiger
nennen. Als Pendant dazu geben 18 Prozent der Individuen an, dass sie sich
zu alt fiir eine WeiterbildungsmaBnahme fiihlen (Kuwan/Seidel, 2011). Ein
wesentlicher Unterschied zu jiingeren Personen besteht auch in den Motiven:
Waihrend fiir Jiingere die Sicherung des Arbeitsplatzes, die Chance auf eine
anspruchsvollere Tétigkeit oder die Verbesserung der Aufstiegschancen einen
wesentlichen Einfluss auf die Weiterbildungsaktivitidt haben, sind diese
Griinde bei Alteren nicht mehr signifikant. Das bedeutet auch, dass die Un-
ternehmen im Rahmen des lebenslangen Lernens Altere auf andere Weise
motivieren miissen als Jiingere.

Angebote fiir Altere sollten vor allem die bei ihnen gegebenen Lernvoraus-
setzungen beriicksichtigen, um sie zu motivieren und die Ertrage von Weiter-
bildung gemeinsam realisieren zu konnen. Altere Personen haben hiufig
jahrelang eher in der beruflichen Praxis als in Lehrgingen oder Ahnlichem
gelernt und finden sich daher nur schwer in klassische MaBnahmen ein.
Passgenaue Angebote fiir Altere beriicksichtigen dies im Rahmen der Lehr-
und Lernmethoden und der Inhalte, indem auf der umfangreichen Berufser-
fahrung aufgesetzt wird. Auch altersgemischte Teams eignen sich gut zur
Kompetenzerweiterung. Die betriebliche Lernkultur kann die Vorausset-
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zungen fiir Altere entscheidend verbessern: Gelingt es, regelmiBig alle Mit-
arbeiter weiterzubilden und das bestdndige Lernen im Berufsleben als
selbstverstiandlich zu etablieren, dann fallt es den Alteren leichter, sich wei-
terzubilden, weil sie nicht lernentwdhnt sind.

Geringqualifizierten den Zugang zu Weiterbildung erleichtern

Bei Geringqualifizierten besteht ein besonders hoher Bedarf an Weiterbil-
dung. Oftmals verfiigen sie iiber keine oder eine veraltete formale Qualifika-
tion oder ihr berufliches Know-how wurde durch die Ubernahme einer
fachfremden Tatigkeit entwertet. Eine Weiterbildung kann speziell bei An- und
Ungelernten in hohem MaBe dazu beitragen, deren Kompetenzen und deren
Beschaftigungsfahigkeit zu erhdhen. Allerdings zeigen Studien, dass Gering-
qualifizierte seltener an Weiterbildung teilnehmen als andere Personen-
gruppen. Dies gilt vor allem, wenn sie arbeitslos sind — obwohl sie gerade
dann ihre Beschiftigungsfahigkeit mithilfe von Weiterbildung so weit ver-
bessern kdnnten, dass ihnen der Einstieg in den Arbeitsmarkt leichter gelingt.
Mit Blick auf die Betriebe ergibt sich ein dhnliches Bild: Unternehmen mit
einem hohen Anteil von An- und Ungelernten sind seltener weiterbildungs-
aktiv. Gleichzeitig geben diese Unternehmen als Hemmnis fiir Weiterbildung
héufiger als andere Unternechmen an, dass passgenaue Angebote fehlen.

Trotz allem tragen Geringqualifizierte bei Weiterbildung einen groBeren
privaten Finanzierungsanteil als Hoherqualifizierte. Dies ist darauf zuriick-
zufiihren, dass sie seltener erwerbstitig sind und daher weniger oft Weiter-
bildungsmaBnahmen absolvieren, die der Arbeitgeber finanziert. Es zeigt sich
hier aber auch, dass Geringqualifizierte bereit sind, sich an den Kosten der
Weiterbildung zu beteiligen und Verantwortung fiir ihre berufliche Quali-
fizierung zu tibernehmen. Fiir formal Geringqualifizierte gilt jedoch in be-
sonderem Malle, dass eine Forderung von Weiterbildung ihnen dabei hilft,
sie noch stirker fiir den Arbeitsmarkt zu aktivieren.

AuBerst erfolgversprechend ist dabei die Qualifizierung in Modulen, die eine
schrittweise Erweiterung der Kenntnisse, Fihigkeiten und Fertigkeiten ermdog-
licht. Auch aus Unternehmenssicht ist dies vorteilhaft, lassen sich doch auf
diese Weise An- und Ungelernte dem unternehmerischen Bedarf gemal pass-
genauer qualifizieren und anschlieBend flexibler einsetzen. Die Weiterbildung
Geringqualifizierter wird mit zahlreichen oOffentlichen Forderprogrammen
finanziell unterstiitzt. Gerade diese Vielfalt an Programmen stellt jedoch eine
Herausforderung fiir Unternehmen und Geringqualifizierte gleichermalen dar,
da sie das passende Programm finden und die Férderung beantragen miissen.
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Weiterbildung von Migranten fordern

Studien zur individuellen Weiterbildung ergeben, dass Personen mit Mi-
grationshintergrund seltener eine Weiterbildung absolvieren als Personen ohne
einen solchen Hintergrund. Bei den Migranten variiert dariiber hinaus die
Beteiligung stark nach deren Herkunftsland. Es Idsst sich aber zeigen, dass
fiir Personen sdmtlicher Herkunftsgruppen dann kein Unterschied gegeniiber
der Bevolkerung ohne Migrationshintergrund vorliegt, wenn sie die deutsche
Staatsangehorigkeit haben und keine eigene Migrationserfahrung aufweisen.
Trotzdem besteht zumindest bei manchen weiterbildungsaktiven Unternehmen
der Bedarf, Mitarbeiter mit Migrationshintergrund mithilfe von speziellen
Kursen (teils mit dem Schwerpunkt Sprachférderung) weiterzubilden: 7 Pro-
zent der weiterbildungsaktiven Unternehmen bieten dies an. Arbeitslose
Migranten, die aufgrund ihrer mangelnden Deutschkenntnisse Schwierigkeiten
haben, eine Beschaftigung zu finden, unterstiitzt das Bundesamt fiir Migra-
tion und Flichtlinge durch MaBnahmen der Sprachférderung und der beruf-
lichen Qualifizierung mit dem Ziel ihrer Arbeitsmarktintegration.

Aus Unternehmenssicht ist es zundchst einmal kein Problem, wenn Mit-
arbeiter iiber einen Migrationshintergrund verfiigen. Im Gegenteil kann dies
eine Bereicherung durch Vielfalt darstellen. Schwierigkeiten konnen jedoch
dann entstehen, wenn ausldandische Abschliisse nicht eingeschitzt werden
konnen. Jedes zehnte weiterbildungsaktive Unternehmen bildet Personen mit
Migrationshintergrund und ausldndischen Berufsabschliissen daher zunichst
weiter, um sie anschlieBend addquat einsetzen zu konnen. Seit April 2012
besteht im Rahmen des ,,Gesetzes zur Verbesserung der Feststellung und
Anerkennung im Ausland erworbener Berufsqualifikationen® fiir die Ein-
zelnen ein Rechtsanspruch auf die Bewertung solcher Berufsabschliisse. Um
den zustidndigen Stellen diese Bewertung zu erleichtern und interessierten
Unternehmen einen Uberblick zu geben iiber ausldndische Berufsabschliisse,
stellt das vom Bundesministerium fiir Wirtschaft und Technologie geforderte
BQ-Portal Informationen zu ausldndischen Qualifikationen und zu den Be-
rufsbildungssystemen anderer Lédnder zusammen.

Aufgrund der neuen gesetzlichen Regelung haben alle Personen mit aus-
landischen Berufsabschliissen einen Rechtsanspruch auf eine Bewertung
ihrer Qualifikationen (gemessen an einem deutschen Referenzberuf). Weiter-
bildung kommt dann eine besondere Rolle zu, wenn keine vollstindige An-
erkennung des betreffenden auslidndischen Abschlusses erfolgt, sondern
lediglich eine Teilanerkennung. Die modulare Qualifizierung kann hier einen
wertvollen Beitrag leisten, indem sich Personen mit solchen Abschliissen
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individuell weiterqualifizieren konnen, ohne alle bereits erlernten Inhalte
wiederholen zu miissen. Allerdings gilt fiir solche passgenauen und modular
aufgebauten Ansitze, dass das entsprechende Angebot bislang vergleichs-
weise intransparent ist, sodass hier mehr Klarheit zu schaffen und vorhandene
Angebotsliicken zu schlieBen sind.

Markttransparenz bei Weiterbildungsangeboten erhéhen

Der Weiterbildungsmarkt scheint — zumindest fiir einen Teil der poten-
ziellen Nachfrager — uniibersichtlich zu sein und trotz seiner Vielfalt nicht
immer das Richtige zu bieten. So beklagt etwa ein Viertel der nicht weiter-
bildungsaktiven Unternehmen, dass keine passenden Angebote existieren
oder dass Lehrveranstaltungen kein geeignetes Instrument fiir ihren Weiter-
bildungsbedarf darstellen. Ganz dhnlich argumentieren die Individuen, wenn
sie auf Weiterbildung verzichten. Wie intensiv sie sich informiert haben und
welche Erfahrungen mit Weiterbildung sie besitzen, ist hier aber unklar.

Zahlreiche Datenbanken stellen Interessierten Informationen iiber die
vielfaltigen Weiterbildungsmoglichkeiten zur Verfiigung. Allerdings sind die
dort dargestellten MaBnahmen héufig beziiglich ihrer Inhalte und Qualitét
nicht vergleichbar, sodass sich Verbesserungsbedarf bei den Beratungs- und
den Forderangeboten ergibt. Aber auch die Weiterbildungsanbieter scheinen
den Bedarf der Nachfrager nicht immer zu kennen oder ihn nicht mit ver-
tretbarem Aufwand regional oder berufsbezogen biindeln zu konnen. Daher
stellt sich die Frage, wie vorhandene Marktintransparenzen kiinftig weiter
abgebaut werden konnen, um mehr Passgenauigkeit zwischen Angebot und
Nachfrage auf dem Weiterbildungsmarkt zu gewdhrleisten.

Das Hemmnis, dass es keine passenden Weiterbildungsangebote gibt,
nennen sowohl Unternehmen, bei denen ein hoher Anteil an Geringquali-
fizierten tatig ist, als auch Unternehmen, die viele Akademiker beschiftigen,
vergleichsweise oft. Dies ist ein Hinweis darauf, dass sich Weiterbildung
bislang noch iiberwiegend an Personen mit abgeschlossener Berufsausbildung
als groBter Erwerbstitigengruppe orientiert und weniger Angebote fiir an-
dere Qualifikationsgruppen vorhanden sind. Besonders relevant ist dies fiir
An- und Ungelernte, da sie insgesamt deutlich seltener an Weiterbildung
teilnehmen und haufig mehrere Risikofaktoren aufweisen (weniger Angebote,
geringere Motivation der Personen und der Unternehmen). Hinzu kommt,
dass die Nachfrage nach Beratungsdienstleistungen zur beruflichen Weiter-
bildung augenscheinlich nicht immer befriedigt wird. So geben immerhin
20 Prozent der Nichtteilnehmer an beruflicher Weiterbildung an, dass fehlende
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Beratung der Grund fiir ihre Nichtteilnahme war. Diese Beratungsleistung
kann teilweise auch durch den Arbeitgeber erbracht werden. Unternehmen mit
lebendiger Weiterbildungskultur bieten ihren Mitarbeitern etwa regelméfige
Qualifizierungsgespriche an und ermitteln mit ihnen gemeinsam den individu-
ellen Weiterbildungsbedarf. Im Anschluss daran ist dann ein passendes Weiter-
bildungsangebot am Markt zu finden oder betriebsintern zu organisieren.

Alternativ sind externe Beratungsstellen gefragt, die nach Moglichkeit
unabhingig von einzelnen Weiterbildungstrigern informieren sollten. Neben
den Arbeitsagenturen, die eine Bildungsberatung im Rahmen ihres Auftrags
auf Basis des SGB III anbieten, sind es vor allem Industrie- und Handels-
kammern, Handwerkskammern oder Bildungswerke von Verbanden, die
Interessierte zum Thema Weiterbildung beraten. Im Auftrag des Bundesmi-
nisteriums fiir Bildung und Forschung hat die Stiftung Warentest im Herbst
2012 verschiedene Beratungsstellen fiir Weiterbildung getestet (BMBE, 2012).
Sie kam zu dem Ergebnis, dass eine umfassende Beratung hiufig daran schei-
tert, dass zu viel informiert und zu wenig individuell beraten wird. Hier scheint
es noch Nachbesserungsbedarf zu geben.

Finanzielle Forderung von Weiterbildung transparenter gestalten

Dass Weiterbildung gerade vor dem Hintergrund des lebensbegleitenden
Lernens eine immer wichtigere Rolle einnimmt, schldgt sich auch darin nieder,
dass es zahlreiche Forderprogramme gibt, mit denen staatliche Stellen beruf-
liche Weiterbildung unterstiitzen. Diese vielfaltigen Programme (WeGebAU,
FbW, Bildungspriamie etc.) fiir unterschiedliche Zielgruppen mit verschie-
denen Voraussetzungen und Weiterbildungsbedarfen sind grundsitzlich
positiv zu bewerten, unterstiitzen sie doch Individuen und Unternehmen
dabei, sich aktiv an Weiterbildung zu beteiligen. Auf diese Weise lassen sich
die Kompetenzen der Betreffenden erweitern oder auf dem aktuellen Stand
halten. Dennoch stellt die grolle Anzahl an Forderprogrammen Individuen
und Unternehmen auch vor die schwierige Aufgabe, jeweils zu priifen, welches
Programm fiir die Férderung infrage kommt und ob iiberhaupt die Forder-
voraussetzungen gegeben sind. Diesbeziiglich ist Beratungsbedarf vorhanden,
um die notwendige Transparenz zu schaffen und die relevanten Personen-
gruppen gezielter ansprechen und fiir Weiterbildung motivieren zu kdnnen.

Weiterbildung als kontinuierlichen Prozess gestalten

Als eines der wichtigsten Hemmnisse bei Weiterbildung wird sowohl von
Individuen als auch von Unternehmen genannt, dass kein Bedarf an Weiter-
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bildung besteht. Diese Aussage ldsst sich dahingehend interpretieren, dass
ein Teil der Befragten fiir Weiterbildung einen konkreten Anlass ben6tigt und
Weiterbildung nicht als einen kontinuierlichen, lebensbegleitenden Prozess
versteht. Eine solche Auffassung kann auch durch eine kurzsichtige Personal-
planung entstehen — denn wenn ein Unternehmen sich nicht klar macht,
welche Aufgaben es in den néchsten Jahren zu bewiltigen hat, dann kann es
seine Mitarbeiter auch nicht mit Weiterbildung darauf vorbereiten. Ahnliches
trifft auch fiir die Individuen zu. Wenn sie keine berufliche Karriere- und
Laufbahnplanung vornehmen, kdnnen sie ihre Weiterbildung nicht kontinuier-
lich darauf ausrichten.

Grundsitzlich gilt, dass Unternechmen und Individuen sich unter 6kono-
mischen Gesichtspunkten immer dann fiir Weiterbildung entscheiden, wenn
der Nutzen groBer ist als die Kosten. Da sich der Effekt der Weiterbildung
aber nicht immer als konkreter Geldbetrag ausdriicken ldsst und nicht zu
isolieren ist von den vielen anderen Wirkungsfaktoren auf den unternehme-
rischen oder personlichen Gewinn, gibt es hier Interpretationsspielraum, wie
eine einzelne WeiterbildungsmalBnahme zu bewerten ist. Daher sollte Weiter-
bildung eher als Grundsatzentscheidung einer strategischen betrieblichen
Personalpolitik und einer individuellen Karriereférderung getroffen und
realisiert werden. Denn eine kontinuierliche Weiterbildung von Mitarbeitern
hat auch den Effekt, dass diese an das Lernen gewohnt bleiben und sich
flexibler, motivierter und innovativer auf neue Anforderungen im Beruf
einstellen konnen.
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Kurzdarstellung

Es existieren vielféltige Einflussfaktoren auf die betriebliche und die indivi-
duelle Entscheidung, zeitliche und finanzielle Ressourcen in Weiterbildung
einzubringen. Beim wichtigsten Motiv — der Erhohung der Kompetenzen —
unterscheiden sich die Unternehmen und die Individuen kaum. Bei den
Hemmnissen wird deutlich, dass vor allem der Faktor ,,Zeit“ fiir beide Seiten
knapp ist. Allgemein gilt, dass der Weiterbildung und insgesamt dem lebens-
langen Lernen vor dem Hintergrund des demografischen Wandels eine be-
sondere Bedeutung fiir die Fachkriftesicherung zukommt. Vereinbarungen
zwischen Unternehmen und Mitarbeitern dariiber, wie der Erlos einer Weiter-
bildung aufgeteilt wird, konnen helfen, die Bereitschaft zu erhéhen, in diese
zu investieren. Damit passgenaue Angebote identifiziert und unnétige Quali-
fizierungen vermieden werden, muss der Weiterbildungsmarkt an Transparenz
gewinnen. Speziell fiir Zielgruppen wie An- und Ungelernte bedarf es einer
starkeren Modularisierung der Angebote, um moglichst spezifische MaB-
nahmen bereitstellen zu konnen, welche sowohl die Kompetenzen der Mit-
arbeiter als auch den Bedarf der Unternehmen berticksichtigen.

Abstract

Many different factors influence the decisions of companies and individuals
to invest time and financial resources in further training. On the most impor-
tant motive — increasing skills — there are hardly any differences between
individuals and firms. As far as obstacles are concerned, it is clear that for
both sides it is time which is in short supply. In view of demographic trends,
it is generally accepted that further training and, indeed, lifelong learning in
general are particularly important for ensuring the supply of skilled workers.
Agreements between companies and employees about how the return on their
investment in further training is to be shared can help increase willingness to
make the commitment. If corporate clients and individual participants are
to be able to indentify courses which exactly match their needs and thus avoid
wasting effort and expense on unnecessary qualifications, the market for
further training needs to become more transparent. Particularly for such
target groups as semi- and unskilled workers, training courses also need to
be more modular, to make them as specific as possible and take into account
both the needs of companies and the competencies of their staff.
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