Weiterbildung und Lernen
im Erwachsenenalter

Das Fazit des Weiterbildungskapitels im Bildungs-
bericht 2010 lief darauf hinaus, dass die Weiterbil-
dungsrealitit durch Stagnation bei den Angeboten
und Ausgaben sowie seit langem stabilen Ungleich-
heitsmustern in der Weiterbildungsteilnahme unter-
schiedlicher Personengruppen gekennzeichnet sei -
trotz aller Proklamationen aus Politik, Wirtschaft
und Wissenschaft tiber die Wichtigkeit von Weiter-
bildung.

Hier setzt das vorliegende Kapitel an. Es fragt bei
den fortgeschriebenen Kernindikatoren zur Weiter-
bildungsteilnahme (G1) und zu den Weiterbildungs-
aktivititen von Unternehmen als den quantitativ
weitaus stirksten Anbietern (62) danach, wieweit
sich die intensiven Diskussionen iiber demografische
Herausforderungen fiir die Weiterbildung in einem
verdnderten individuellen Teilnahme- und institu-
tionellen Angebotsverhalten niederschlagen.

Die neuen Daten des Adult Education Survey
(AES) 2010 ermoglichen, die bisherigen Zeitreihen zur
Teilnahme an den unterschiedlichen Weiterbildungs-
angeboten nach sozialen Merkmalen der Personen
fortzuschreiben (G1). Die Hauptfragerichtung zielt
darauf, ob sich angesichts der sich abzeichnenden
neuen Arbeitsmarktkonstellationen die verfestigten
sozialen Teilhabemuster aufzuweichen beginnen
und die bisher unterrepréisentierten Gruppen, die in
Zukunft als Beschiftigungspotenzial noch wichtiger
werden dirften, stirker an Weiterbildung partizi-
pieren. Da Weiterbildungsbeteiligung nicht nur aus
individuellen Dispositionen, sondern auch als Wahr-
nehmung von Gelegenheitsstrukturen zu erkliren ist,
werfen die Teilnahmedaten zugleich ein Licht auf die
anbietenden Weiterbildungsinstitutionen.

Weiterbildungsangebote von Unternehmen las-
sen sich als Ausdruck strategischer Optionen zur De-
ckung von manifestem und erwartetem Qualifikati-
onsbedarfverstehen. Nachdem die Weiterbildung der

Unternehmen in der Krise leicht riicklaufig war, stellt
sich die Frage, ob der konjunkturelle Aufschwung der
letzten Jahre die entgegengesetzte Wirkung hervorge-
bracht hat (62). Die Unternehmen sind in besonderer
Weise gehalten, mogliche Qualifikationsengpdsse im
demografischen Wandel zu antizipieren und mit ih-
ren internen und externen Qualifikationsaktivititen
zu beantworten. Welche Faktoren neben der Be-
triebsgroRe, dem traditionellen Schwachpunkt des
betrieblichen Weiterbildungsangebots, in welcher
Weise aktuell Einfluss nehmen, ldsst sich mithilfe
der Daten des IAB-Betriebspanels und - als neue Da-
tenquelle - dem BIBB-Qualifizierungspanel kliren
(62). Ein besonderer Akzent liegt in dem Indikator
auf Weiterbildungsangeboten fiir dltere Beschif-
tigte, da eine Erhohung ihrer Erwerbsbeteiligung
auch von der Aufrechterhaltung ihres Qualifikations-
potenzials abhédngt.

Eine neue Perspektive erhilt das Kapitel da-
durch, dass die Gruppe der Hochqualifizierten, die
bislang als die am stirksten an Weiterbildung par-
tizipierende Qualifikationsgruppe ausgewiesen ist,
gesondert betrachtet wird (G3). Begriindet ist dieser
neue Akzent dadurch, dass der Bedarf an hochquali-
fizierten Arbeitskriften am stirksten von allen Grup-
pen angestiegen ist und weiter ansteigen wird (vgl. H3
im Bildungsbericht 2010) und schon deswegen der
Frage Aufmerksamkeit zukommt, wie die Weiterbil-
dung dieser Gruppe gestaltet ist und wo auch hier
Schwéchen liegen.

Weiterbildungsertrige sind als regelmiRig be-
richteter Kernindikator doppelt legitimiert: einerseits
aus der individuellen Nutzenperspektive als Kontroll-
groRe fiir Weiterbildungsangebote; andererseits kann
der Ertrag auch als Anreiz fiir Weiterbildungsteil-
nahme wirken. Das erweiterte Erhebungsprogramm
des AES 2010 wie auch andere Datenquellen ermogli-
chen jetzt Aussagen von hoherer Validitit (G4).
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Teilnahme an Weiterbildung

Obwohl der Weiterbildung von Seiten der Wissenschaft und Politik ein zunehmend
hoher Stellenwert eingerdumt wird, hat sich die Weiterbildungsbeteiligung in den
letzten Jahrzehnten riicklaufig entwickelt bzw. stagnierte. Da die beiden Datenquel-
len der letzten 20 Jahre, das Berichtssystem Weiterbildung (BSW®® bis 2007) und der
Adult Education Survey (AES)® unterschiedliche Erhebungskonzepte fiir berufliche
und allgemeine Weiterbildung verwenden, lisst sich nur eine Gesamtquote der Wei-
terbildungsteilnahme, die den Bereich der organisierten Weiterbildung insgesamt
umfasst, ausweisen.

Nach dem starken Anstieg in den 1990er Jahren stagniert die Teilnahmequote
in der Weiterbildung mit geringfiigigen Schwankungen bis 2010 bei etwa 42% (Abb.
G1-1). Withrend fiir Westdeutschland in der letzten Dekade eine nahezu unverin-
derte Beteiligung an Weiterbildung festgestellt werden kann, ist die Entwicklung
in Ostdeutschland unbestindiger und stirker riickldufig als im Westen (Tab. G1-1A).
Die altersspezifischen Teilnahmequoten zeigen, dass sich der Abstand zwischen der
jingsten und der dltesten Gruppe im betrachteten Zeitraum verkleinert, insbesondere
zwischen 2007 und 2010, was vor allem auf eine etwas hohere Weiterbildungsbeteili-
gung der 50-bis unter 65-Jihrigen zuriickgeht (Abb. G1-1,Tab. G1-1A). Ob dies auf einen
Kohorteneffekt zuriickzufiihren ist, der mit der Bildungsexpansion zusammenhéngt
oder andere Ursachen hat, ist noch zu klaren.

Die im Bildungsbericht 2010 eingefiihrte Differenzierung von nicht berufsbe-
zogener und berufsbezogener Weiterbildung®, die sich in betriebliche und indivi-
duell-berufsbezogene unterteilt, zeigt fiir den Zeitraum von 2007 bis 2010, dass die
leicht riickldufige Weiterbildungsteilnahme insgesamt vor allem auf die sinkende
Teilnahme an der betrieblichen Weiterbildung - von 29 auf 26%* - zuriickzufiihren ist
(Abb. G1-3A). Dagegen bleibt die Teilnahme an individuell-berufsbezogener und nicht
berufsbezogener Weiterbildung mit 12 bzw. 11% in etwa konstant.

Abb. G1-1: Teilnahme an Weiterbildung insgesamt 1991 bis 2010 nach Altersgruppen (in %)
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Quelle: TNS Infratest Sozialforschung, AES, BSW, eigene Berechnungen; von Rosenbladt, B./Bilger, F. (2007),
Weiterbildungsverhalten in Deutschland, S. 226-229 - Tab. G1-1A

1 Bezieht man die Teilnahmequote auf Erwerbstitige, so geht die Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung von 40 auf 36%
zuriick (Tab. G1-5web).
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Abb. G1-2: Teilnahme an Weiterbildung 2007 und 2010 nach Weiterbildungstypen
und Altersgruppen (in %)
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Quelle: TNS Infratest Sozialforschung, AES, eigene Berechnungen - Tab. G1-2A, Tab. G1-5web

Soziale Disparitdten in der Weiterbildungsteilnahme

Vor dem Hintergrund der demografischen Entwicklung gewinnen die seit langem
bestehenden Disparititen in der Weiterbildung nach Alter, Geschlecht, Erwerbsstatus,
Qualifikationsniveau, Migrationshintergrund u.a. neben ihrer sozialen auch eine
verstirkte 6konomische Relevanz fiir die Sicherung des Arbeitskriaftepotenzials.

Auch wenn zwischen 2007 und 2010 die Weiterbildungsteilnahme der 50- bis
unter 65-Jihrigen angestiegen ist, bleiben sie weiterhin gegeniiber den anderen Al-
tersgruppen unterreprasentiert (Abb. G1-2). Werden ausschlief3lich die Erwerbstitigen
betrachtet, so verringern sich die Altersdifferenzen, bleiben aber insbesondere bei der
betrieblichen Weiterbildung bestehen (33 gegeniiber 39% der mittleren Gruppe —Abb.
G1-2). Bei der generellen Riickldufigkeit der betrieblichen Weiterbildung 2010 ist die
dlteste Erwerbstdtigengruppe davon am wenigsten betroffen (Tab. G1-5web). Bei der
nicht berufsbezogenen Weiterbildung lésst sich auf niedrigem Niveau ein leichter
Anstieg der Weiterbildungsbeteiligung der Alteren beobachten (Tab. G1-2A).

Wie in der Vergangenheit beeinflusst auch 2010 der Erwerbsstatus die Weiterbil-
dungsbeteiligung entscheidend: Sie ist 2010 bei den Erwerbstitigen fast doppelt so
hoch wie die der aktuell Nichterwerbstitigen, und zwar in der Tendenz bei allen Alters-
gruppen, am stirksten ausgepragt bei der dltesten Gruppe, bei der die Erwerbstitigen
fast dreimal so oft an Weiterbildung teilnehmen wie die Nichterwerbstitigen (Tab.
G1-5web, Tab. G1-6web). Begriindet werden die Differenzen vor allem durch den weit-
gehenden Ausschluss der Nichterwerbstitigen von der betrieblichen Weiterbildung.

Nach Bildungsstand betrachtet, ist die Weiterbildungsteilnahme von Personen
mit Hoch- und Fachhochschulreife 2010 nach wie vor etwa doppelt so hoch wie die
von Personen mit niedrigem allgemeinbildenden Abschluss (Tab. G1-2A). Am starksten
ausgeprdgt sind die Unterschiede zwischen den Bildungsstufen bei der betrieblichen
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unterreprdsentiert
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Altersgruppe
stark riickldufig
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Weiterbildung, in der die Gruppe der Erwerbstitigen mit maximal Hauptschulab-
schluss gegentiber den anderen Bildungsabschliissen deutlich abfillt (Tab. G1-5web),
auch wenn sich vor allem die Teilnahmequote von Médnnern mit (Fach-)Hochschul-
reife zwischen 2007 und 2010 riickldufig entwickelt (Tab. G1-2A). Nach beruflichem
Qualifikationsniveau nehmen Personen ohne Berufsausbildung nur halb so oft an
Weiterbildung teil wie Personen mit Fachschul-oder (Fach-)Hochschulabschluss (Tab.
G1-3A). Allerdings zeigt der Langzeitvergleich seit 1991 bei den Personen ohne Berufs-
abschluss eine leichte Tendenz zu stirkerer Weiterbildungsteilnahme (Tab. G1-1A).
Dass zwischen 2007 und 2010 die Teilnahme erwerbstitiger Fachkrifte an betriebli-
cher Weiterbildung von 40 auf 33% sinkt (Tab. G1-3A), ist angesichts der Diskussionen
um mogliche Engpésse auf dem Arbeitsmarkt schwer verstindlich und als problema-
tisch zu beurteilen.

Eine stirkere Weiterbildungsbeteiligung der Gruppe mit Migrationshinter-
grund@®, in deren besserer Qualifizierung in den politischen Debatten auch ein Weg
zur Verringerung moglicher Fachkrifteengpisse gesehen wird, ist bisher nicht gelun-
gen: Zwischen 2007 und 2010 stagniert die Weiterbildungsteilnahme von Personen
mit Migrationshintergrund insgesamt (Tab. G1-4A) und bleibt hinter derjenigen von
Personen ohne Migrationshintergrund deutlich zuriick (2010 45% Personen ohne, aber
nur 32% mit Migrationshintergrund), vor allem in der betrieblichen Weiterbildung.

Zeitaufwand fiir Weiterbildung

Der Zeitaufwand fiir Weiterbildung, gemessen an den jiahrlich durchschnittlich auf-
gebrachten Stunden, variiert vor allem nach Typen der Weiterbildung: Die betrieb-
liche Weiterbildung Erwerbstitiger weist im Durchschnitt jihrlich nur halb so viele
Stunden, im Mittel 59 Stunden pro Jahr, auf wie individuell-berufsbezogene und die
nicht berufsbezogene Weiterbildung (Tab. G1-7web). Der hochste Zeitaufwand, im
Durchschnitt 131 Stunden jihrlich, wird fiir die individuell-berufsbezogene Weiterbil-
dung aufgebracht, wobei iiberproportional stark die jiingste mdnnliche Altersgruppe
beteiligt ist: Thr Zeitaufwand ist um ein Drittel hoher als der der gleichaltrigen Frauen
und um die Hilfte hoher als der der Mdnner in der Haupterwerbsphase (Tab. G1-7web).

@ethodische Erliuterungen

Berichtssystem Weiterbildung (BSW)

Das im Dreijahresturnus durchgefiihrte BSW war von
1979 bis 2007 ein Instrument zur kontinuierlichen Be-
obachtung des Weiterbildungsverhaltens von 19- bis
64-Jahrigen in Deutschland.

Adult Education Survey (AES)

Der AES ist eine reprasentative europdische Erhebung
zum Thema Lebenslanges Lernen. Fiir die deutsche AES-
Version wurden 2007 ca. 7.300 19- bis 64-Jdhrige, 2010
ca. 7.000 18- bis 64-Jdhrige befragt. Erst 2012 wird
wieder ein europaweiter AES durchgefiihrt. Die indi-
viduelle Weiterbildungsaktivitdt wird anhand der Teil-
nahme an Weiterbildungsveranstaltungen (,non-formal
education”) in den letzten 12 Monaten berichtet. Diese
umfasst Weiterbildung in Form von Lehrgdngen, Kursen,
Seminaren, Workshops, Privat- und Fernunterricht sowie
Einzelunterricht/Training am Arbeitsplatz.

Berufsbezogene und nicht berufshezogene
Weiterbildung (Weiterbildungstypen)

Als berufsbezogen gilt die Teilnahme, wenn sie durch
Jiberwiegend berufliches Interesse” motiviert ist. Be-
triebliche Weiterbildung ist hier ein gesondert ausge-
wiesener Teil berufshezogener Weiterbildung, die ganz
oder liberwiegend in der bezahlten Arbeitszeit statt-
findet oder betrieblich angeordnet wird. Dabei sind
Mehrfachangaben mdoglich. Der AES 2010 operiert mit
einer leicht modifizierten Version, die als erganzendes
Kriterium die betriebliche Finanzierung heranzieht.
Dadurch ergeben sich nur geringfiigige Abweichungen.

Migrationshintergrund

Migrationshintergrund wird aufgrund der Datenlage
abweichend von der Definition im Glossar verwendet.
Zu Personen mit Migrationshintergrund zéhlt, wer eine
andere Staatsangehorigkeit als die deutsche besitzt, in
einem anderen Land geboren wurde oder wessen Mut-
tersprache nicht Deutsch ist.
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Weiterbildungsangebote von Unternehmen

Berufliche Weiterbildungsangebote von Unternehmen sind zum einen zur Deckung
des Qualifikationsbedarfs von Unternehmen von Bedeutung, zum anderen fiir die
Beschiftigten ein wichtiges Instrument zur Sicherung ihrer Qualifikation und Ver-
besserung ihrer beruflichen Entwicklungschancen. Der Indikator besitzt in zweierlei
Hinsicht einen besonderen aktuellen Bezug: Erstens ist angesichts der drohenden
Arbeitskrifteengpdsse von Interesse, ob Betriebe ihre Weiterbildungsanstrengun-
gen intensivieren und die Unterreprdasentanz der Beschiftigtengruppen, bei denen
am ehesten weiteres Erwerbstitigenpotenzial zu aktivieren ist, nimlich Frauen, Ge-
ringqualifizierte, Personen mit Migrationshintergrund und begrenzt auch Altere
(G1), abbauen. Zweitens ist vor dem Hintergrund der Krise zu fragen, ob betriebliche
Qualifizierungsangebote eventuell aus Kostengriinden bzw. aufgrund grofRerer Ver-
unsicherung der Betriebe eher zurtickgefahren werden.

Fir die Entwicklung der Weiterbildungsangebote in den letzten zehn Jahren
sowie die Differenzierung nach betriebsstrukturellen Merkmalen werden Daten des
IAB-Betriebspanels® herangezogen. Erginzend kénnen auf Basis des BIBB-Qualifizie-
rungspanels@ Aussagen iiber Ziele der betrieblichen MaRnahmen getroffen werden.

Entwicklung der Weiterbildungsangebote

Der Anteil der weiterbildungsaktiven Betriebe nahm von 36% im Jahr 2001 kontinu-
ierlich zu und erreichte den hochsten Wert 2008 mit 45% (Tab. G2-1A). Seit 2008 sind
die Weiterbildungsangebote riickldufig und bleiben auch 2010 mit 41% auf gleich
niedrigem Niveau wie im Vorjahr. Hier kann ein Zusammenhang mit der Krise ver-
mutet werden.? Allerdings wire angesichts der drohenden Arbeitskrifteengpésse zu
erwarten, dass die Betriebe ihre Weiterbildungsanstrengungen intensivieren.

Betriebliche Faktoren fiir Weiterbildungsangebote

Als zentrale Merkmale fiir Weiterbildungsangebote von Betrieben erweisen sich Be-
triebsgrofRe und Branchenzugehorigkeit: Nach BetriebsgroRe steigt 2010 die Wei-
terbildungsaktivitit von 32% bei den Kleinstbetrieben (bis 10 Beschiftigte) auf 98%
bei groRen Betrieben (ab 250 Beschiftigte) (Tab. G2-2A). Nach Branchen betrachtet,
bieten iiber drei Viertel der Betriebe der 6ffentlichen Verwaltung sowie des Bereichs
Erziehung und Unterricht Weiterbildungskurse an, aber nicht einmal die Hilfte der
Betriebe der Dienstleistungsbranchen (Tab. G2-5web). Die weiterbildungsschwachste
Branche ist mit 13% das Gastgewerbe. Danach sind Weiterbildungschancen der Be-
schiftigten stark von GrofRe und Branche des Betriebs abhingig.

Weitere wichtige Faktoren fiir betriebliche Weiterbildungsaktivititen stellen die
Ertragslage und die Innovativitit von Unternehmen dar: Betriebe, die 2010 ihre Ertrags-
lage im letzten Geschiftsjahr als gut bzw. sehr gut beurteilen, bieten zu einem groRRe-
ren Anteil Weiterbildung an (47%) als Betriebe, die ihre Ertragslage als ausreichend bzw.
mangelhaft bezeichnen (31%) (Tab. G2-6web). Der Zusammenhang zwischen Ertragslage
und Weiterbildungsaktivitit ist besonders bei kleineren Betrieben stark ausgepragt.
Betriebe mit Innovationsaktivitit bieten zwischen 2003 und 2010 durchgingig mehr
Weiterbildung an als solche ohne Innovationsaktivitit (Tab. G2-7web). 2008 sind es
mehr als doppelt so viele innovative wie nicht-innovative Betriebe, die Weiterbil-

2 Vgl. Stegmaier, J. (2010), Betriebliche Aus- und Weiterbildung in der Krise. In: Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis 6,
S. 4-5.
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dungskurse anbieten (54 zu 24%); 2010 steigt die Weiterbildungsaktivitit der nicht-
innovativen Betriebe auf 36%.

Arten und Ziele betrieblicher Weiterbildung

Die inner- und aulerbetrieblichen Weiterbildungsmafdnahmen, fiir die die Betriebe
Kosten tibernommen bzw. Belegschaftsmitglieder freigestellt haben, werden in un-
terschiedlichen Formen wahrgenommen. Mit etwa vier Fiinfteln nutzt die Mehrheit
der Betriebe externe Kurse fiir die Weiterbildung ihrer Beschéftigten, gefolgt von
internen Kursen, Weiterbildung am Arbeitsplatz und Teilnahme an Vortridgen und Ta-
gungen mit jeweils etwa 50% (Abb. G2-1, Tab. G2-3A). Selbstgesteuertes Lernen mithilfe
von Medien (18%), Qualitidts-und Werkstattzirkeln (9%) sowie Arbeitsplatzwechsel (4%)
werden deutlich seltener von Betrieben genutzt, wobei es zu starken Differenzen nach
Betriebsgrof3e kommt (Tab. G2-8web).

Die Ziele, die Betriebe mit ihrer Weiterbildung verfolgen, lassen sich als Ausdruck
von Qualifikationsbedarf verstehen, die sie bei ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern sehen; zugleich sagen sie etwas iiber das spezifische Profil des Typus betrieblicher
Weiterbildung aus. Die Ergebnisse des BIBB-Qualifizierungspanels eréffnen nicht nur
gewohnte Einblicke in die betriebliche Weiterbildung: Dass tiber vier Fiinftel aller wei-
terbildungsaktiven Betriebe die Anpassung der fachlichen Kenntnisse an verinderte
Arbeitsabldufe sehr wichtig finden (Abb. G2-2), gehort in das Bild einer dynamischen
Wirtschaft. Nach Branchen weichen nur das verarbeitende Gewerbe und die sonstigen
Dienstleistungen (u.a.Gastgewerbe) bei dieser Einschitzung nach unten ab (Abb. G2-3A,
Tab. G2-9web). Aufschlussreicher erscheint, dass in der Rangfolge der Wichtigkeit von
Weiterbildungszielen an zweiter Stelle die Forderung des selbststindigen Arbeitens
mit im Durchschnitt drei Vierteln und an dritter Stelle die Verbesserung der kommu-
nikativen Kompetenzen mit zwei Dritteln der weiterbildungsaktiven Betriebe folgen.
Beide Aspekte zielen aufindividuelle Dispositionen, die in formalisierter Fachausbil-
dung nicht einfach zu vermitteln sind. Sie verbinden sich besonders stark mit den

Abb. G2-1: Anteil von Betrieben mit Weiterbildungsangeboten 2010 nach Art der
WeiterbildungsmaBnahme* und BetriebsgroBe (in %)
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I
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_—
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M Insgesamt 1-9 Beschaftigte 10-49 Beschaftigte 50-249 Beschaftigte 250 Beschaftigte und mehr

* Mehrfachnennungen méglich
Quelle: IAB, Betriebspanel 2010, eigene Berechnungen - Tab. G2-3A
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Abb. G2-2: Ziele* von weiterbildungsaktiven Betrieben 2010 nach Wichtigkeit (in %)
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* Fragestellung: ,Wenn Sie an die Weiterbildungsmafinahmen denken, die Ihr Betrieb/Ihre Dienststelle im Jahr 2010 durch-
gefiihrt hat: Wie wichtig waren dabei die folgenden Zielsetzungen?” Antwortmaéglichkeit anhand einer 5-stufigen Skala
(,auferordentlich wichtig” bis , gar nicht wichtig”)

Quelle: BIBB, Qualifizierungspanel 2011, Berechnungen des BIBB, eigene Berechnungen

- Tab. 62-9web
Branchen, die im Feld der personenbezogenen Dienstleistungen operieren, sowie in
Handel und Reparatur.

Weiterbildung als Instrument innerbetrieblichen Aufstiegs wird - mit gerin-
gen Differenzen zwischen den Branchen - noch nicht einmal von einem Viertel der
weiterbildungsaktiven Betriebe als sehr wichtig angesehen, woraus sich schliefen
lasst, dass es weniger stark als Mittel einer systematischen Personalentwicklung ein-
gesetzt wird, als dies ein GroRteil der personalwirtschaftswissenschaftlichen Literatur
nahelegt. Dass fast die Hilfte der Betriebe Gesundheitsforderung zu einem wichtigen
Ziel ihrer Weiterbildung erklirt, er6ffnet Perspektiven, die man traditionell nicht
unbedingt vorrangig mit betrieblicher Weiterbildung verbunden hat.

Weiterbildungsangebote fiir dltere Beschiftigte

Trotz zunehmender Alterung der Belegschaften existieren 2008 nur in etwa jedem
sechsten Betrieb, der Personen ab 50 Jahre beschiftigt, betriebliche MafRnahmen
fiir dltere Beschiftigte (Tab. G2-4A). Wihrend nur 8% der Kleinstbetriebe solche MaR-
nahmen anbieten, sind es bei GroRbetrieben 93%. Eine Betrachtung nach Branchen
deckt groRe Differenzen auf: Etwa die Halfte der Betriebe im Kredit- und Versiche-
rungsgewerbe sowie im 6ffentlichen Sektor haben betriebliche Angebote fiir Altere.
Bei deutlich weniger Betrieben (etwa 20%) ist dies im verarbeitenden Gewerbe und
im Bereich Verkehr und Nachrichtentibermittlung, noch seltener im Baugewerbe
und im Dienstleistungsbereich der Fall. Nach dem Weiterbildungsmonitor® spielen
2010 auch bei den Weiterbildungseinrichtungen noch relativ selten MaRnahmen fir
Altere eine Rolle (62-10web).

@ethodische Erlduterungen befragt (Kurse und andere Formen der Weiterbildung,
z.B. Qualitdtszirkel, selbstgesteuertes Lernen durch
Lernprogramme). Vgl. auch BIBB-Expertise zur be-
trieblichen Weiterbildung fiir den Bildungsbericht (www.

bibb.de/de/60854.htm).

IAB-Betriebspanel Das Betriebspanel des Instituts fiir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) ist eine repra-
sentative Arbeitgeberbefragung, fiir die jedes Jahr etwa
16.000 Betriebe befragt werden. Der Bezugszeitraum

ist jeweils das 1. Halbjahr der hier dargestellten Jahre. Weiterbildungsmonitor (wbmonitor) Der wbmonitor

ist eine jahrliche Umfrage von BIBB und DIE bei Orga-
nisationen, die Weiterbildung regelm@Rig oder wieder-
kehrend offen zugdnglich anbieten. Fiir den wbmonitor
2011 wurden 1.700 Weiterbildungsanbieter befragt.

BIBB-Qualifizierungspanel Fiir das BIBB-Betriebspa-
nel zu Qualifizierung und Kompetenzentwicklung wur-
den bei der ersten Erhebungswelle 2011 2.000 Betriebe
zu ihren Aktivitdten im Bereich Aus- und Weiterbildung

Nicht Aufstieg,
aber Gesundheits-
forderung wichtiges
betriebliches
Weiterbildungsziel

Weiterbildungs-
angebote fiir dltere
Beschaftigte nur
in GroRbetrieben und

. 2
einzelnen Branchen

Auch in
Weiterbildungs-
einrichtungen
Angebote

fiir Altere spérlich
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Weiterbildung von Hochqualifizierten

Im Vergleich mit fritheren Bildungsberichten, die auf die Unterschiede zwischen so-
zialen Gruppen in der Weiterbildungsteilnahme abstellen, werden im Folgenden die
Differenzierungen innerhalb der Qualifikationsgruppe behandelt, die bis heute die
stirkste Weiterbildungsbeteiligung aufweist (G1). Das Weiterbildungsverhalten der
Hochqualifizierten gewinnt dadurch an Bedeutung, dass sie in vielen Bereichen den
strategisch zentralen Belegschaftskern bilden, ihr quantitatives Gewicht in der Beschif-
tigtenstruktur weiter steigen wird und angesichts der demografischen Entwicklung
bei ihnen die stirksten Engpéasse erwartet werden (vgl. H3 im Bildungsbericht 2010).

Im Zentrum der Darstellung steht die Frage, was die besondere Stirke und Dy-
namik der Weiterbildung Hochqualifizierter® ausmacht: Ist es gemiR den theoreti-
schen Ansitzen zur Wissensgesellschaft die Wissens-und Wissenschaftsdynamik, die
ein Mehr an Weiterbildungsaktivitéit erfordert, oder sind es die gleichen Motive wie
bei den anderen Qualifikationsgruppen? Ist eine hohe Weiterbildungsaktivitit typisch
fiir alle Hochqualifizierten oder variiert sie nach Fachrichtungen? SchlieRlich stellt
sich die Frage, ob auch auf dem hohen Niveau von Weiterbildungsaktivitét sich die
gleichen sozialen Selektionsmechanismen bei der Weiterbildungsteilnahme durch-
setzen wie in der Weiterbildung insgesamt oder ob die Wissensbasierung Merkmale
wie Geschlecht, Alter und Erwerbsstatus tiberlagert.

Neben dem AES® konnen fiir eine weitere Ausdifferenzierung von Weiterbil-
dungsaktivititen nach Zielen, Themen und Orten der Weiterbildung die HIS-Absol-
ventenbefragung® und die BIBB/BAuA-Erwerbstitigenbefragung® Informationen
nach Fachrichtung des Studiums bzw. des Berufs liefern.

Weiterbildungsteilnahme von Hochqualifizierten nach Geschlecht
und Altersgruppen
Weniger als bei der Weiterbildung der anderen Qualifikationsgruppen spielen nach
den Daten des AES 2010 die Merkmale Geschlecht und Alter fiir die Weiterbildungs-
teilnahme der Hochqualifizierten eine Rolle. Die Frauen weisen unter den Hoch-
qualifizierten sogar ein insgesamt hoheres Weiterbildungsniveau als die Midnner
auf (68 zu 60%, Tab. G3-1A). Das liegt am sehr viel stirkeren Engagement der Frauen
bei den individuellen Weiterbildungsaktivititen sowohl in der berufs- als auch der
nicht berufsbezogenen Weiterbildung®, wihrend in der betrieblichen Weiterbildung
Frauen und Minner fast gleich stark vertreten sind (42 zu 44%).2 Auch mit Blick auf
den Zeitaufwand bleiben die Frauen unter den Hochqualifizierten die stirker Weiter-
bildungsaktiven, das gilt sogar bei der betrieblichen Weiterbildung unter Kontrolle
des Erwerbsstatus (Tab. G3-3web). Auch das Alter differenziert bei der Weiterbildungs-
teilnahme nicht. Lediglich in der betrieblichen Weiterbildung ist die dlteste Gruppe
weniger stark pradsent als die unter 50-Jihrigen (41 gegeniiber 56% — Tab. G3-4web).
Die Weiterbildung Hochqualifizierter erschopft sich nicht in der Wahrnehmung
formalisierter und non-formaler Angebote. Gerade bei informellen Formen der Wei-
terbildung sind sie fast doppelt so stark aktiv wie Nicht-Hochqualifizierte (Abb. G3-4A,
Tab. G3-5web), wobei die Weiterbildungsformen stark differenzieren: Fiir Hochquali-
fizierte hat die Lektiire von Fachzeitschriften und Biichern ein deutlich stirkeres
Gewicht, fiir Nicht-Hochqualifizierte das Lernen von Familienmitgliedern, Freunden
und Kollegen; in der Nutzung von Internet und anderen elektronischen Medien un-
terscheiden sich die beiden Gruppen nicht wesentlich (Abb. G3-4A).

3 Dies gilt auch fiir die Weiterbildungsteilnahme von Erwerbstitigen (Tab. G3-4web).
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Abb. G3-1: Teilnahme von hochqualifizierten Erwerbstdtigen an beruflicher Weiterbildung
in den letzten zwei Jahren nach ausgewahlten Berufsgruppen* (in %)

Insgesamt

Arzt/Arztin, Apotheker/-in

Lehrer/-in

Soziale Berufe

Administrativ entscheidende Beschaftigte
Ingenieur/-in a.n.g.?

Rechts- und Vollstreckungswesen

Geistes- und Naturwissenschaftler/-in a.n.g.?
Berufe in Unternehmensleitung, -beratung, -priifung
Chemiker/-in, Physiker/-in, Mathematiker/-in
Informatiker/-in, Rechnungskaufleute

Andere Berufsgruppen

Kiinstlerische und zugeordnete Berufe

Andere Dienstleistungskaufleute u. zugehdorige Berufe
Publizist/-in, Ubersetzer/-in, Bibliothekar/-in

100

Ein Kurs/Lehrgang I Mehrere Kurse/Lehrgédnge in %

* Die Einteilung der Berufsgruppen erfolgte anhand der Klassifizierung der Berufe 1992 (KldB92).
1) a.n. g.: anderweitig nicht genannt
Quelle: BIBB/BAuA, Erwerbstdtigenbefragung 2005/2006, eigene Berechnungen

Weiterbildungsaktivititen Hochqualifizierter nach Berufsgruppen

und Fachrichtungen

Da sich die starkste Wissensdynamik in den Natur- und Technikwissenschaften voll-
zieht, wire zu erwarten, dass in diesen Fachrichtungen oder in den aufihnen aufbau-
enden Berufen auch die stiarkste Weiterbildungsaktivitit anzutreffen ist. Die Priifung
der Weiterbildungsaktivitidten nach Berufsgruppen in den letzten zwei Jahren besta-
tigt die Annahme nur begrenzt. Neben Arztinnen und Arzten, die die mit Abstand
weiterbildungsstirkste Gruppe (92%) sind, fiir die aber als Sonderbedingung eine ge-
setzlich verankerte Weiterbildungspflicht existiert, sind es vor allem Lehrerinnen und
Lehrer, in sozialen Berufen Tétige sowie akademische Spitzenkréfte der 6ffentlichen
Verwaltung, die mit iiber 80% die hochsten Teilnahmequoten aufweisen (Abb. G3-1).
Erst danach folgen Ingenieurinnen/Ingenieure und Naturwissenschaftlerinnen/Natur-
wissenschaftler sowie Informatikerinnen/Informatiker und Rechnungskaufleute, die
mit 70% sogar unter dem Durchschnitt der Teilnahmequoten liegen. Am unteren Ende
stehen Dienstleistungskaufleute, Publizistinnen/Publizisten und Bibliothekarinnen/
Bibliothekare sowie kiinstlerische Berufe. Nach diesen Berufsverteilungen scheinen
es eher institutionell definierte Weiterbildungserfordernisse oder -gelegenheiten zu
sein, die sich im 6ffentlichen Dienst am stirksten bemerkbar machen, als die Dynamik
der Wissenschaftsentwicklung, die das Weiterbildungsverhalten der Hochqualifizier-
ten begriindet.

Betrachtet man nur die Berufseinstiegsphase der ersten fiinf Jahre nach Studien-
abschluss, in der erfahrungsgemaifR die stirksten Weiterbildungsaktivitdten stattfin-
den, so zeigen sich bei einem insgesamt hohen Weiterbildungsniveau von knapp tiber
80% betridchtliche Differenzen nach Formen der Weiterbildung und nach Fachrich-
tungen. Ein Blick auf die Themenfelder der Weiterbildung, die man als realisiertes
Angebot auffassen kann, zeigt iberall eine - groRtenteils betrichtliche Dominanz
aulReruniversitirer Angebote (Abb. G3-5A, Tab. G3-6web, Tab. G3-7web). Entsprechend
macht auch nicht die wissenschaftliche Weiterbildung an Hochschulen den Grofteil

Neben wissenschafts-
intensiven Berufs-
gruppen vor allem
Akademikerinnen und
Akademiker im
offentlichen Dienst
teilnahmestarkste
Gruppe bei Weiter-
bildung

Dominanz aufRer-
universitarer Weiter-
bildung auch bei
Hochqualifizierten
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Abb. G3-2: Weiterbildungsteilnahme von Hochschulabsolventinnen und -absolventen*
des Jahrgangs 2005 nach Fachrichtung des Studiums und Formen der Weiter-
bildung** (in %)

Insgesamt?

Architektur, Raumplanung

Elektrotechnik

Maschinenbau, Verfahrenstechnik

Mathematik, Informatik

Wirtschaftsingenieurwesen

Wirtschaftswissenschaften

Naturwissenschaften?

Humanmedizin

Psychologie

Rechtswissenschaft

Geisteswissenschaften?®

Lehramt Gymnasium, Sek. II, Berufsschule

o

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

in %
M Kiirzere Weiterbildung an Hochschulen
[ Weiterbildung auRerhalb von Hochschulen

Langere Weiterbildung an Hochschulen

* Nur traditionelle Abschliisse (Diplom U, Magister, Staatsexamen, kiinstlerische Abschliisse, Diplom FH), ohne Bachelor
und Master

** Referenzzeitraum: seit dem Studienabschluss; Mehrfachnennungen méglich

1) Einschlieflich nicht ausgewiesener Fachrichtungen

2) Physik, Chemie, Biologie, Geowissenschaften, Pharmazie

3) Sprach- und Kulturwissenschaften, Theologie, Bibliothekswissenschaft, Philosophie, Geschichte

Quelle: HIS-Absolventenbefragung 2012 (2. Befragung des Absolventenjahrgangs 2005) - Tab. G3-8web

der Aktivititen der Hochqualifizierten aus. Mit Ausnahme der naturwissenschaft-
lichen Ficher wird die Weiterbildung der Absolventinnen und Absolventen aller
anderen Disziplinen von auleruniversitirer Weiterbildung klar dominiert, hiufig
mit tiber doppelt so vielen Angeboten wie von Hochschulen (Abb. G3-2, Tab. G3-8web).
Hochschul-und Fachhochschulabsolventen frequentieren aulReruniversitire Weiter-
bildung gleich hdufig (71 bzw. 72%). An der hochschulgebundenen Weiterbildung
partizipieren Hochschulabsolventen deutlich hdufiger als FH-Absolventen (38 zu 28%).
Nach Fachrichtungen lassen sich bei der auReruniversitiren Weiterbildung drei
Gruppen identifizieren: Solche, deren Weiterbildungsteilnahme weit tiber dem Durch-
schnitt (von 71%) liegt - zu ihnen gehoren die Humanmedizin (9o%) und Psychologie
(85%) (Abb. G3-2), dann die Fichergruppen, die im Durchschnitt oder etwas darii-
ber liegen - Maschinenbau, Wirtschaftswissenschaften und Lehramt an Gymnasien.
SchliefRlich liegen mit Mathematik/Informatik, Geisteswissenschaften sowie den Na-
turwissenschaften und der Rechtswissenschaft groRe Fichergruppen unterhalb des
Durchschnitts (Abb. G3-2, Tab. G3-8web).
Bei der Weiterbildung an Hochschulen dominiert die kiirzere Weiterbildung in Form
von Kursen und Seminaren oder Workshops gegeniiber lingeren Weiterbildungsak-
tivititen (Teilnahme an Studienprogrammen, weiterem Studium oder wenigstens
semesterlangem Kurs) (Abb. G3-2).
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Ziele der beruflichen Weiterbildung

Das breite Spektrum an Zielen, die Hochschulabsolventinnen und -absolventen mit
ihrer Weiterbildung in den ersten fiinf Jahren nach Studienabschluss verbinden, ldsst
sich nach eher arbeits-und arbeitsmarktbezogenen Zielen und solchen untergliedern,
die aus dem Riickblick auf die im Studium erworbenen Kompetenzen formuliert
werden.

Das grof3te Gewicht hat die Erweiterung der fachlichen Kompetenz, die von iiber
90% der Befragten aller Fachrichtungen genannt wird (Abb. G3-3A). Ihr folgt die Er-
weiterung fachiibergreifender und allgemeinbildender Kompetenzen, die anndhernd
drei Viertel der Hochqualifizierten als Ziel fiir die auf8eruniversitire (Tab. G3-2A) und
50 bis 60% auch fiir die lingere Weiterbildung an Hochschulen nennen (Tab. G3-9web).
Etwa ein Drittel artikuliert Kompetenzméingel explizit als Defizite des Studiums, die
man aber eher mit auReruniversitirer als mit universitirer Weiterbildung meint
beheben zu konnen (Abb. G3-3A).

Bei den arbeits- und arbeitsmarktbezogenen Zielen dominiert das inhaltliche
Interesse, eine anspruchsvollere Titigkeit zu erlangen, vor dem Ziel der Einkommens-
und Statusverbesserung, das von Fachhochschulabsolventinnen und -absolventen
hiufiger betont wird als von denjenigen mit Universitdtsabschluss. Umgekehrt haben
mehr Universitits- als Fachhochschulabsolventen die Erreichung einer Beschafti-
gungschance als Ziel, das sie mit langerer Weiterbildung an Hochschulen als eher re-
alisierbar ansehen.Immerhin gibt dieses Ziel knapp ein Drittel der Hochqualifizierten
an, die eine lingere Weiterbildung einer Hochschule absolviert haben (Abb. G3-3A).

Die Weiterbildungsziele differieren betrichtlich nach Fachrichtungen und
Geschlecht: Absolventinnen von Hoch- wie auch Fachhochschulen geben deutlich
héiufiger als mdnnliche Absolventen die Kompensation von Studiendefiziten als Ziel
ihrer auReruniversitiren Weiterbildung an (Tab. G3-10web). Nach Fachrichtungen wird
dieses Ziel besonders oft bei Agrar-/[Erndhrungswissenschaften, Architektur, Kunst-
wissenschaften und im Lehramt Primar-/Sekundarbereich I, selten in technischen
und naturwissenschaftlichen Disziplinen betont (Tab. G3-2A). Auf Passungsprobleme
zwischen Studium und Arbeitsmarktnachfrage verweist die in einzelnen Fachrich-
tungen nicht unerhebliche Zahl derjenigen, die als Ziel ihrer Weiterbildung hervor-
heben, tiberhaupt Beschiftigung zu finden: in Sozial-und Politikwissenschaften 32%,
Kunstwissenschaften 29%, Psychologie 28%, Rechtswissenschaften 24% (Tab. G3-2A). Die
Zahlen zeigen, dass auch fiir Hochqualifizierte in einer Reihe von Fachrichtungen die
berufliche Weiterbildung in erheblichem AusmaR im Dienst der ErschlieRung und
Sicherung von Beschéftigungsmoglichkeiten steht.

@ethodische Erliuterungen

Hochqualifizierte

Als Hochqualifizierte werden hier die Personen be-
zeichnet, die als hochsten beruflichen Abschluss einen
Universitdts- oder Fachhochschulabschluss oder eine
abgeschlossene Promotion angeben. ,Nicht-Hochqua-
lifizierte” umfasst alle anderen Personen mit oder ohne
beruflichen Abschluss.

Adult Education Survey (AES)
Vgl. Erlduterungen zu G1

HIS-Absolventenbefragung

Fiir die HIS-Absolventenbefragung werden Hochschul-
absolventinnen und -absolventen u.a. zu ihrer Weiter-
bildungsteilnahme befragt. Die Daten beziehen sich auf

die zweite Befragung des Absolventenjahrgangs 2005,
an der etwa 5.500 Personen teilgenommen haben

BIBB/BAuA-Erwerbstdtigenbefragung

Die BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2005/2006 ist
eine Reprdsentativbefragung von 20.000 Erwerbstdtigen
ab 15 Jahren in Deutschland, die gemeinsam vom BIBB
und der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsme-
dizin (BAuA) durchgefiihrt wurde. Die Teilnahmequoten
beziehen sich auf berufliche Weiterbildung in Form von
Kursen oder Lehrgéngen in den letzten zwei Jahren.

Berufsbezogene und nicht berufshezogene Weiter-
bildung
Vgl. Erlduterungen zu G1

Erweiterung fachlicher
und fachiibergreifen-
der Kompetenzen

als zentrale Weiter-
bildungsziele

Beschaftigungs-
sicherung fiir ein
Drittel Ziel langerer
Weiterbildung

an Hochschulen

Fachrichtungen mit
hdufigen Studien-
defiziten: Agrar-/
Erndhrungswissen-
schaften, Architektur,
Lehramt Primar-/
Sekundarbereich I,
Kunstwissenschaften

Weiterbildung als
Instrument von
Beschaftigungschance
besonders hdufig

bei Sozial- und
Geisteswissenschaften
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Weiterbildungsertrage

Weiterbildungsertrige sind schwer zu messen, weil der Zeithorizont von Ertrigen
schwer bestimmbar und die Zuordnenbarkeit von mdglichen Situationsverbesserun-
gen zu bestimmten Weiterbildungsaktivititen begrenzt ist. Zudem gibt es vielfiltige
individuelle Beweggriinde fiir eine Weiterbildungsteilnahme wie z.B. Kommunika-
tionsbediirfnis, die schwer auf Ertrags- oder Nutzendimensionen zu bringen sind.
Um der Ertragsbetrachtung nidher zu kommen, wird hier zum einen auf Zertifi-
kate® als Beleg fiir Kompetenzen der Weiterbildungsteilnehmerinnen und -teilneh-
mer, mit denen Verbesserungen ihrer Arbeitsmarktchancen einhergehen koénnen.
Zum anderen wird erstmals mit den Daten des AES® 2010 das Verhiltnis von Nut-
zenerwartung beziiglich besuchter Weiterbildungsveranstaltungen zu dem wahrge-
nommenen, daraus entstandenen konkreten Nutzen dargestellt. Erginzend wird der
quantitativ bedeutsame Typus beruflicher Weiterbildung, die FbW-MaRnahmen der
BA, fiir den klare Indikatoren zur Arbeitsmarktwirksamkeit vorliegen, fortgefiihrt.3

Zertifizierung von Weiterbildungsveranstaltungen

Wie schon 2007 beendet auch 2010 nur gut die Hilfte der Teilnehmerinnen und
Teilnehmer ihre Weiterbildung mit einer Bescheinigung (Tab. G4-1A). Von ihnen wie-
derum erhalten nur zwei Fiinftel Nachweise mit héherer Signalwirkung, zu denen
Zeugnisse, Zertifikate und Leistungsnachweise zu zihlen sind. Auch wenn dies seit
2007 ein Anstieg um 6 Prozentpunkte ist, bekommt mit 59% nach wie vor die Mehrheit
derjenigen, die tiberhaupt eine Bescheinigung erhalten, ein weniger aussagekriftiges
Teilnahmedokument, das in der Regel wenig Signalwirkung auf dem Arbeitsmarkt
hat (Tab. G4-2A). Den hochsten Grad der Zertifizierung weist mit 47% die individuell-
berufsbezogene Weiterbildung auf, worunter auch o6ffentlich geférderte Weiterbil-
dungsmaflnahmen Arbeitsloser fallen, die einer Zertifizierungspflicht unterliegen.
Dagegen werden nur 36% der betrieblichen Weiterbildung zertifiziert (Tab. G4-2A).

Nutzen von Weiterbildungsveranstaltungen

Bei den Nutzenerwartungen fiir den Besuch von Weiterbildungsveranstaltungen steht
eine hohere personliche Berufszufriedenheit durch mehr Wissen und Kénnen an
erster Stelle (58%) (Abb. G4-1), gefolgt von einer Verbesserung der Leistungsfihigkeit
(45%), dem Ubernehmen neuer Aufgaben (37%) sowie dem Finden eines Arbeitsplatzes
oder neuen Jobs (22%), beruflichem Aufstieg und Gehaltserhohung.In etwa umgekehrt
proportional verhdlt sich der als realisiert wahrgenommene Nutzen: Bei nur knapp
einem Drittel derjenigen, die eine Nutzenerwartung angeben, zahlte sich die Weiter-
bildung in Form einer Gehaltserh6hung, eines beruflichen Aufstiegs oder des Findens
eines (neuen) Arbeitsplatzes bereits aus. Deutlich hoher liegt der wahrgenommene
Nutzen bei den beruflich-inhaltlichen Aspekten: Hier sehen zwischen drei und iiber
vier Fiinftel ihre Erwartungen erfiillt.

4 Die Konkretisierung der Nutzendimensionen und ihre Vergleichbarkeit mit den Erwartungen, die mit der Teilnahme verbunden
waren, bringt eine Erweiterung und Prézisierung der Ertragsdimension, die iber die noch im alten AES-Fragenprogramm auf
einer vierstufigen Skala (,sehr viel” bis ,gar nicht”) erfasste subjektive Nutzeneinschitzung (Tab. G4-5web) deutlich
hinausgeht.

5 Das Bestreben, iiber allgemeinbildende Ertrige von Weiterbildung im Sinn von nachgeholten Schulabschliissen zu berichten,
scheitert an der Datenlage. Die VHS-Statistik weist fiir 2010 135.246 Kursbelegungen im Programmbereich , Grundbildung,
Schulabschliisse” (Tab. G4-6web) und 10.835 Teilnahmefille an schulischen Priifungen (Tab. G4-7web) aus, ohne jedoch
den Erfolg zu dokumentieren.
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Abb. G4-1: Erwarteter und realisierter Nutzen von Weiterbildungsveranstaltungen 2010
(in %)
Realisierungsquote? in % derjenigen, die
Nutzen eine Nutzenerwartung angeben
Einen Arbeitsplatz oder 22 [
. . 30
einen neuen Job finden 7
Eine hohere Position im Beruf erhalten 1; ——— 31
. 13
Ein hoheres Gehalt bekommen e 32
: 37 I
Neue Aufgaben tibernehmen 3 62
3 i 18 45 I
In der Arbeit mehr leisten kdnnen 78
35
Persnlich zufriedener sein 55 G S S
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Geschlechtsspezifische Differenzen fallen vor allem bei beruflichen Statusverbesse-
rungen auf, die Frauen noch weniger als Mdnner realisiert sehen (24 zu 37% - Tab.
G4-8web). Man kann als Ergebnis festhalten: Wo Erwartungen sich auf materielle
Statusverbesserungen richten, bleiben die Weiterbildungsresultate begrenzt. Wo sie
dagegen die inhaltlichen Aspekte der Arbeitssituation betreffen, werden mehrheitlich
positive Effekte registriert.

Erfolg 6ffentlich geforderter beruflicher WeiterbildungsmaBnahmen

Die nach SGB II und SGB III 6ffentlich tiber die BA geférderten beruflichen Weiter-
bildungsmaRnahmen (FbW)® stellen nach dem eingesetzten Finanzvolumen den
grofiten Block 6ffentlicher Weiterbildung dar (B1), der sich nach Férderungsdauer in
drei Typen unterteilen lisst: unter 6 Monate, 6 bis unter 12 Monate, tiber 12 Monate.
Der Erfolg der MaRnahmen wird an dem von der BA selbst gesetzten Kriterium der
Wiedereingliederung in Beschiftigung gemessen, das man als Grundlage fiir alle
weiteren arbeitsbezogenen Erfolgsmerkmale ansehen kann.

Bezogen auf den Eingliederungseffekt nach einem Monat und sechs Monaten
zeigt der Verlauf der letzten zehn Jahre am aktuellen Rand (2010) einen Anstieg
der Eingliederungsquote® auf 36% nach einem Monat und auf gut 50% nach sechs
Monaten, wobei dieser Anstieg nach sechs Monaten in den letzten Jahren mit einem
Sinken der Arbeitslosenquote auf ca.30% einhergeht (Abb. G4-3A). Regional betrachtet
sind die Eingliederungsquoten in Westdeutschland etwas héher als in Ostdeutsch-
land (Tab. G4-10web). Die eigentlichen regionalen Differenzen aber richten sich nach
Arbeitsmarktkonstellationen®: Hier weisen 2010 die groRstidtisch geprigten Bezirke
in Westdeutschland mit hoher Arbeitslosigkeit deutlich niedrigere Eingliederungs-
quoten auf als selbst Bezirke in Ostdeutschland mit dominierendem Arbeitsplatzde-
fizit (42 zu 54% — Tab. G4-11web); entsprechend verteilen sich die Arbeitslosenquoten.

Nach MaRRnahmetypen treten iiberraschenderweise kaum Unterschiede in der
Eingliederungsquote auf, was bedeutet, dass die in der Dauer sich ausdriickende
Qualitdat von MaRnahmen offensichtlich nicht die fiir die Wiederintegration in den
Arbeitsmarkt entscheidende GroRe darstellt (Tab. G4-12web). GroReres Gewicht fiir den
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Abb. G4-2: Verbleib von Teilnehmerinnen und Teilnehmern an MaRnahmen zur Férderung
der beruflichen Weiterbildung nach 1, 6 und 24 Monaten 2008 (in %)
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Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit, Forderstatistik 2008, eigene Berechnungen

Eingliederungserfolg haben Geschlecht und Alter: So haben Midnner bessere Chancen
als Frauen (Tab. G4-3A) und dltere Erwerbspersonen bei den lingeren MaRnahmetypen
(iber 6; iiber 12 Monate) (Tab. G4-12web).

Verldngert man den Eingliederungszeitraum auf zwei Jahre, was erstmals mog-
lich ist, so zeigt sich fiir den Jahrgang 2008, dass die Quote der Eingliederung in eine
sozialversicherungspflichtige Beschdftigung von einem relativ niedrigen Stand nach
einem Monat (30%) zunichst relativ stark auf 44% nach sechs Monaten und auf 50%
nach zwei Jahren ansteigt (Abb. G4-2). Spiegelbildlich dazu verhalt sich die Arbeits-
losenquote, die von 50% nach einem Monat auf 27% nach zwei Jahren fillt. Deutlich
weniger wieder eingegliedert sind nach zwei Jahren Personen mit maximal Haupt-
schulabschluss und ohne Berufsausbildung (Tab. G4-4A).

Beide Betrachtungsperspektiven, die kurzfristige wie die nach zwei Jahren, ver-
weisen trotz Verbesserungen auf weiterhin bestehende Probleme der FbW-MaRRnah-
men, wenn die Arbeitslosenquote der ehemaligen Teilnehmerinnen und Teilnehmer
etwa drei Mal so hoch ist wie die allgemeine Arbeitslosigkeitsquote und die Einglie-
derung deutlich unter der in der politisch gesetzten Eingliederungs-und MaRnahme-
verbleibprognose (Hartz 1) avisierten Zielmarke von 70% verbleibt.

@ethodische Erliuterungen

Zertifikate

Im AES 2010 wird die Art der Bescheinigung von (bis zu
zwei) Weiterbildungsveranstaltungen anhand von zwei
Kategorien erfasst: Erstens Zertifikate, die Zeugnisse
liber einen staatlich anerkannten Abschluss, Zeugnisse
aufgrund einer Kammerpriifung, Leistungsnachweise
(mit Beurteilung) umfassen, zweitens Teilnahme- und
sonstige Bescheinigungen.

Adult Education Survey (AES)
Vgl. Erlduterungen zu G1

Forderung der beruflichen Weiterbildung (FbW)

Die Daten beziehen sich auf Férderungen bzw. Teil-
nahmen von Personen an MaRnahmen der aktiven Ar-
beitsforderung (§ 3 Abs. 4 SGB III) und Leistungen zur
Eingliederung (& 16 SGB II) mit Datenstand Februar
2012. Die Forderstatistik ist eine Vollerhebung und um-
fasst alle bei den Agenturen fiir Arbeit erfassten Falle

der aktiven Arbeitsforderung. Forderinformationen der
zugelassenen kommunalen Trdger sind aus technischen
Griinden nicht enthalten.

Eingliederungs- und Arbeitslosen-

quote (Verbleibsstatus)

Als Eingliederungsquote wird der Anteil sozialversiche-
rungspflichtig Beschaftigter an allen recherchierbaren
Austritten 1, 6 bzw. 24 Monate nach Beendigung der
Teilnahme definiert. Mit Arbeitslosenquote wird der An-
teil der bei der BA als arbeitslos Gemeldeten bezeichnet.
Weitere Nichtarbeitslose beinhalten bei der BA nicht ge-
meldete Personen wie Beamte, Selbststdndige, Personen
in Ausbildung oder Nichterwerbspersonen.

Arbeitsmarktkonstellationen: Struktur-
typen der Arbeitsagenturbezirke
Vgl. Erlduterungen zu E2



Perspektiven

Perspektiven

Auch die neuesten Daten zur Weiterbildungsteil-
nahme (G1) bestitigen die nunmehr seit iiber einem
Jahrzehnt geltende Diagnose einer weitgehenden Stag-
nation der Weiterbildungsbeteiligung der Bevolke-
rung insgesamt und an den unterschiedlichen Wei-
terbildungstypen wie auch der Disparititen in der
Weiterbildung nach sozialen Gruppen - trotz aller
politischen und wissenschaftlichen Appelle zur Stér-
kung der Weiterbildung. Insofern gilt mit Blick auf die
demografische Entwicklung weiterhin, dass ,weder
die berufsbezogene noch die nicht berufsbezogene
Weiterbildung auf den demografischen Wandel gut
vorbereitet® ist (vgl. H4.5 im Bildungsbericht 2010).

Auch wenn im Langzeitvergleich seit dem Hohe-
punkt der Weiterbildungsbeteiligung 1997 die Weiter-
bildungsteilnahme &lterer und geringqualifizierter
Personen leicht angestiegen ist, bleiben die Gruppen,
die als in Zukunft stirker zu aktivierendes Arbeits-
kriftepotenzial betrachtet werden, zugleich in der
beruflichen Weiterbildung unterreprisentiert: Ge-
ringqualifizierte, Frauen, ausldndische Arbeitskréfte,
zum Teil auch Altere. Dies muss als problematisch
angesehen werden, wobei sich die sozialen Dispari-
titen vor allem in der betrieblichen Weiterbildung
im letzten Betrachtungszeitraum verfestigt zu haben
scheinen.Bezogen auf Arbeitslose, die qua Erwerbssta-
tus von betrieblicher Weiterbildung, dem quantitativ
bedeutsamsten Weiterbildungsbereich, weitgehend
ausgeschlossen sind, ist die Teilnahme an nicht be-
rufsbezogener Weiterbildung zwar niedrig, bewegt
sich aber auf in etwa gleichem Niveau wie die Betei-
ligung Erwerbstatiger.

Die langwihrende Stagnation signalisiert
auch eine gewisse Unbeweglichkeit im Verhdltnis
der Weiterbildung zum wirtschaftlichen und ge-
sellschaftlichen Kontext, in den sie eingebettet ist.
Hierin scheint sich die Weiterbildung von den iibri-
gen Bildungsbereichen zu unterscheiden, fiir die in
den letzten Dekaden eher eine zunehmende Inter-
dependenzdynamik mit dem Umfeld zu beobachten
ist, innerhalb derer die Bildungsbereiche ein hohes
Mald an Eigendynamik entfalteten. Man denke nur
an die frithkindliche Bildung und Erziehung oder
das Hochschulwesen. Selbst im allgemeinbildenden
Schulwesen sind mit dem Ausbau von Ganztagsange-
boten und den Schritten hin zum Ubergang von der
Drei- zur Zweigliedrigkeit des Schulwesens neue Ent-
wicklungen angestoRen. Die Stagnation in der Wei-

terbildung konnte damit zusammenhidngen, dass der
Weiterbildung keine dhnlich essenzielle Bedeutung
fiir die gesellschaftliche Entwicklung wie anderen
Bildungsbereichen zugesprochen wird. Trotz schon
frither Forderungen - z.B. des Deutschen Bildungs-
rats —, die Weiterbildung zu einer ,vierten Sdule“ des
Bildungssystems auszubauen, hat sie eher den Sta-
tus eines Erganzungs- und Reservemechanismus fir
unterschiedliche gesellschaftliche Erwachsenenbil-
dungsbediirfnisse behalten.

Indizien fiir eine solche Annahme lassen sich
mehrere anfiihren: die grolRe Expansion der Weiter-
bildung im deutschen Vereinigungsprozess in den
1990er Jahren, die aber nach zehn Jahren drastisch
zuriickgefahren wurde, als der Institutionentransfer
abgeschlossen schien; oder die pragmatische insti-
tutionelle und regulatorische Trennung zwischen
betrieblicher und 6ffentlich organisierter Weiterbil-
dung. SchlieRlich auch die weitgehende Abwesenheit
von Weiterbildung an den Hochschulen bis in die Ge-
genwart hinein, obwohl die Dynamik der Wissensent-
wicklung das Gegenteil hitte erwarten lassen.

Es drangt sich die Frage auf, ob sich eine Gesell-
schaft, deren Altersstruktur sich immer weiter nach
oben verschiebt und deren soziale und wirtschaftli-
che Existenzgrundlagen von einer sich beschleuni-
genden Wissensdynamik geprigt sind, eine derart
residuale Weiterbildungsinstitutionalisierung auf
Dauer leisten kann oder ob sie anderer Institutiona-
lisierungsformen fiir Weiterbildung bedarf als die
gegenwartig dominierenden. Die Beantwortung der
Frage setzt einen neuen gesellschaftlichen Diskurs
iiber die zukiinftige Rolle der Weiterbildung im Bil-
dungssystem voraus. Einen Anschub kann ein solcher
Diskurs erfahren, wenn die Ergebnisse der internatio-
nalen Vergleichsstudie zu den Kompetenzen von Er-
wachsenen PIAAC (Programme for the International
Assessment of Adult Competencies) ab 2013 vorliegen
und in den néchsten Bildungsbericht aufgenommen
werden konnen.

Eine weitere wichtige Perspektive stellt die Quali-
tit der Weiterbildung dar. Die wissenschaftliche Dis-
kussion stellt auf Selbstorganisation von Lernprozes-
sen und Planungskompetenz fiir die je individuelle
Erwerbsbiografie als Kernpunkte einer zeitgemifRen
beruflichen Weiterbildung ab. Ohne iibergreifende
Kompetenzanalysen tiber Effekte und Durchfiithrungs-
formen von Weiterbildung lassen sich kaum wissen-
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schaftlich gesicherte Aussagen tiber die Qualitit von
Weiterbildungsprozessen machen. Die wenigen An-
haltspunkte, die aus den reprdsentativen Daten des
AES zum durchschnittlichen jihrlichen Stundenvo-
lumen in Verbindung mit den hauptsichlichen Ge-
genstandsbereichen der beruflichen Weiterbildung
zu gewinnen sind (61), weisen eher in Richtung einer
pragmatischen Anpassungsbildung, vor allem in dem
quantitativ groflten Bereich der betrieblichen Wei-
terbildung, der die niedrigsten durchschnittlichen
Stundenvolumina aufweist.

In der gleichen Richtung lésst sich der Sachver-
halt aus den Weiterbildungsertrigen (G4) verorten,
dass es nur fiir eine Minderheit fiir ihre Weiterbil-
dungsteilnahme Zertifikate im Sinne ausgewiesener
Leistungsnachweise gibt. Dies entspricht dem lange
Zeit verfolgten Konzept, dass die Stirke der Weiterbil-
dung in der Spontaneitidt und Situationsbezogenheit
ihrer Lernprozesse liege, die sich einer Standardisie-
rung und Zertifizierung entzogen. So berechtigt das
Argument auch ist, so richtig ist auch, dass in einem
hochgradig regulierten Arbeitsmarkt die Dokumen-
tation erbrachter Lernleistungen fiir die beruflichen
Mobilitétsstrategien der Erwerbstitigen wichtig ist.
Zugleich konnen Zertifikate auch als Instrument der
Qualitdtssicherung von Weiterbildungsangeboten
wirken. Insofern sind in allen Weiterbildungsberei-
chen Fragen der Systematisierung, Standardisierung
und Zertifizierung sowohl im Interesse von Quali-
titssicherung als auch der beruflichen Mobilitit
griindlicher zu priifen, als es die bisherige Zertifi-
zierungspraxis ausweist. Eine solche Perspektive ist
nicht problemfrei, da mit ihr auch Spontaneitdt und
Schnelligkeit des Transfers neuen Wissens blockiert
werden konnte, da in vielen Bereichen (z.B. mittel-
und kleinbetrieblichen Kontexten) auch entspre-
chende Personalkapazititen fehlen.
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Die Aufnahme der Weiterbildung Hochquali-
fizierter als eigener Indikator (G3) hat erstmals im
Bildungsbericht auch die Rolle der Hochschulen in
der Weiterbildung als Berichtsgegenstand themati-
siert. Mit Blick auf die Hochschulen scheinen zwei
Momente der Weiterbildung von Hochqualifizierten
aufschlussreich: zum einen der Sachverhalt, dass mit
Ausnahme ganz weniger Fachrichtungen der GroRteil
der Weiterbildung Hochqualifizierter nicht an Hoch-
schulen, sondern an aulReruniversitiren Ausbildungs-
einrichtungen stattfindet. Zum anderen, dass Ziele
und Themen der Weiterbildung neben fachlichen
Kompetenzen stark von Aspekten des Arbeitsmarktes
und der Beschiftigung geprigt sind. Dies mag auch
das grolRe Gewicht aulReruniversitirer Bildungsein-
richtungen erkliren; es heilRt aber zugleich, dass
Universititen wie auch Fachhochschulen fir solche
Themen nur begrenzte Angebote vorzuhalten schei-
nen.Weiter aufzuklidren bleibt auch, was es bedeutet,
dass zwischen 20 und 30% der Teilnehmerinnen und
Teilnehmern an lidngerer Weiterbildung an Hoch-
schulen -stark konzentriert auf bestimmte Fachrich-
tungen - dies mit Defiziten des Studiums und/oder
fehlenden Beschiftigungsperspektiven begriinden.

Auch wenn institutionenbezogene Teilnahme-
quoten nicht einfach als realisiertes Angebot der
entsprechenden Einrichtungen interpretiert werden
konnen, so geben die 5% Hochqualifizierten, die nach
dem AES 2010 an hochschulischer Weiterbildung teil-
genommen haben, doch Anlass, Riickfragen an das
Weiterbildungsangebot der Hochschulen zu stellen.
Thm sollte in Zukunft mehr Aufmerksamkeit gewid-
met werden, nicht zuletzt unter dem Gesichtspunkt,
wie sich die Weiterbildung an den Hochschulen unter
der fiir das nichste Jahrzehnt zu erwartenden Uber-
last an Studierenden entwickeln wird.
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