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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



