Weiterbildung und Lernen
im Erwachsenenalter

Mit der Weiterbildung und dem Lernen im Erwach-
senenalter werden unterschiedliche Zielsetzungen
verbunden, die sich von individuell-persénlichen
Entwicklungs- und Entfaltungschancen bis hin zur
Forderung von Kompetenzen fiir die Teilhabe an Er-
werbsarbeit spannen. Mit ihr sind daher bildungs-,
wirtschafts-und sozialpolitische, individuelle, gesell-
schaftliche und einzelbetriebliche Interessen verbun-
den. Vor dem Hintergrund der demografischen Ent-
wicklung erfihrt die Weiterbildung insofern neuen
Aufwind, als vor allem die Weiterbildung von dlteren
Beschiftigten und erwerbslosen Personen dazu bei-
tragen soll, Potenziale fiir die Fachkriftesicherung
Zu gewinnen.

Nach wie vor steht jedoch die 6ffentlich unein-
geschriankt bekundete Wertschitzung von Weiterbil-
dung mit Blick auf ein lebenslanges Lernen in einem
massiven Widerspruch zum Stand sowohl des gesi-
cherten als auch 6ffentlich verfiigbaren Wissens tiber
Weiterbildung, die Qualitdt der dort stattfindenden
Lernprozesse, iiber Mechanismen der Teilhabe ver-
schiedener sozialer Gruppen und ihres Nutzens. So
war es erstmals im Bildungsbericht 2016 moglich,
iiber das fiir die institutionelle Weiterbildung subs-
tanzielle Kernthema der Professionalisierung des Wei-
terbildungspersonals auf Basis eines reprdsentativen
Surveys zu berichten. Dieses soll nun erneut aufgegrif-
fen und unter verinderten Perspektiven fortgefiithrt
werden (G3). Bislang konnte auch nur wenig tiber die
Qualitdt der Weiterbildung ausgesagt werden, was
sicherlich nicht nur der Vielfalt der Organisations-
formen und spezifischen Settings, in denen Lernen
im Erwachsenenalter stattfindet, der Heterogenitit
von Zielen, Finanzierungsstrukturen, Anbietern etc.
geschuldet ist, sondern auch mit den generellen Her-
ausforderungen einer Indikatorisierung lernprozess-
bezogener Merkmale zusammenhingt. Mit den Daten
des Nationalen Bildungspanels ist es nunmehr mog-

lich, aufausgewihlte Merkmale der Qualitit von Wei-
terbildung, u.a. lernklimatische Bedingungen und
nutzenbezogene Aspekte, einzugehen (G4).

Im Kernindikator zur Teilnahme an Weiterbil-
dung (61) ldsst sich mit den Daten des jiingsten Adult
Education Survey (AES)von 2016 die aktuelle Situation
der Personengruppen, die in der Vergangenheit in
der Weiterbildung unterreprisentiert waren, genauer
analysieren. Dariiber hinaus wird ein internationaler
Vergleich der Weiterbildungsteilnahme einbezogen.

Da die Unternehmen den mit Abstand grof3ten
Anbieterbereich darstellen, erscheint ein erneuter
Blick darauf, wie sich die Angebote nach Angebots-
formen, Betriebstypen, Branchen, Wissensintensitit
und Innovationsverhalten entwickeln, von hoher bil-
dungspolitischer Bedeutsamkeit. Insbesondere wird
dabei der Frage nachgegangen, ob wahrgenommene
Fachkrifteengpisse auch zu Verdnderungen im Wei-
terbildungsverhalten der Unternehmen fiithren (G2).

Mit neuen Daten und unter neuen Perspektiven
wie der Ausdifferenzierung des betrieblichen Weiter-
bildungspersonals und dessen Weiterbildung wird der
Indikator,Personal in der Weiterbildung*fortgefiihrt.
Der letztgenannte Aspekt hat fiir die Professionalisie-
rung des sehr heterogenen Weiterbildungspersonals
hohe Bedeutung, der erstgenannte sollte wegen der
quantitativen Relevanz der Unternehmen als Weiter-
bildungsanbieter keine Blackbox bleiben (G3).

Der bisher mehrfach - entweder als , Arbeits-
marktresultate beruflicher Weiterbildung*“ oder Wei-
terbildungsertrige allgemein - dargestellte Indikator
behilt auch in diesem Bericht seine Bedeutung in
doppelter Perspektive: als moglicher Verstirker indi-
vidueller Weiterbildungsmotivationen und als Merk-
mal institutioneller Ausbildungsqualitit. Eine Akzen-
tuierung erfihrt der Indikator dadurch, dass indivi-
duelle Nutzenbewertungen von Mafnahmen nach
Anlissen und Anbietern aufgenommen werden (G4).
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Teilnahme an Weiterbildung

Zweifellos kommt der Weiterbildung im beruflichen Kontext ein besonderer Stel-
lenwert zu. Mit der Digitalisierungsdebatte der letzten Jahre hat die Weiterbildung
weiteren medialen Aufwind erfahren: Denn die fortschreitende Digitalisierung aller
Lebensbereiche wird nicht allein mit beschleunigtem WissensverschleiR, sondern
auch mit einer ubiquitdren Verinderung von Arbeits- und Kommunikationsformen
verbunden, die dem Einzelnen neue Kompetenzen im beruflichen und privaten Alltag
abverlangt.

Teilnahme an Weiterbildung nach ausgewdhlten Merkmalen

Im Adult Education Survey (AES®) wird alle 2 Jahre die Weiterbildung von Personen
im Erwerbsalter riickblickend auf die letzten 12 Monate erfasst. Nachdem von 2010
bis 2014 ein Anstieg der Weiterbildungsbeteiligung zu verzeichnen war und mit 51 %
der von der Bundesregierung als Benchmark gesetzte Wert von 50 % erreicht war,
verbleibt die Weiterbildungsteilnahme 2016 in etwa auf diesem Niveau (Abb. G1-1).

Doch unterhalb der Oberfliche ist einiges in Bewegung geraten: Galten die 50-
bis unter 65-Jdhrigen lange Zeit aufgrund der niedrigsten Teilnahmewerte als stark
benachteiligte Gruppe, stieg ihre Teilnahmequote von 2007 bis 2016 kontinuierlich von
34 auf 46 %.Diese Entwicklung geht vor allem auf das Konto der betrieblichen Weiter-
bildung (Tab. G1-1A). Hinter dieser Verschiebung kann man 2 Entwicklungstendenzen
der betrieblichen Arbeit annehmen: Angesichts zunehmender Fachkrifteengpéasse
investieren mehr Betriebe in die Qualifikation ihrer dlteren Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, zudem werden alle Bereiche betrieblicher Arbeit stirker wissens- und
qualifikationsabhingig.

Die traditionellen sozialen Disparititen in der Weiterbildungsbeteiligung haben
weitgehend Bestand. Trotz Anstieg bleibt die Teilnahmequote von Personen mit Mig-
rationshintergrund 2016 immer noch 10 Prozentpunkte unterhalb der von Personen
ohne Migrationshintergrund (Tab. G1-1A).

Als riicklaufig gegentiber 2014 erweisen sich die Teilnahmequoten von Personen
ohne Ausbildungsabschluss und von Arbeitslosen, sodass sich deren Abstand im ersten
Fall zu den anderen Qualifikationsgruppen, im zweiten Fall zu den Erwerbstitigen
wieder vergroRert hat. Fiir Personen ohne Ausbildungsabschluss hat sich die Teil-
nahme an betrieblicher Weiterbildung um 4 Prozentpunkte innerhalb von 2 Jahren
reduziert (Tab. G1-1A).

Abb. G1-1: Teilnahme an Weiterbildung 2007 bis 2016 nach Altersgruppen (in %)
in%
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Quelle: Kantar Public/BIBB/DIE/FU Berlin/JLU GiefSen, Adult Education Survey (AES), eigene Berechnungen  -> Tab. G1-1A
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Teilnahme an Weiterbildung

Weiterbildungssegmente und ihre inhaltlichen Profile

Der Begriff der Weiterbildungssegmente® ist kein Konstrukt institutioneller Diffe-
renzierung, er ist abgeleitet aus der Verbindung individueller Zielsetzung mit der
Weiterbildungsteilnahme und Orten bzw. Modalitidten der Weiterbildung. Die betrieb-
liche Weiterbildung ist per definitionem arbeits-und berufsbezogen; die ,individuell-
berufsbezogene Weiterbildung“bezieht sich wie auch die ,nicht berufsbezogene Wei-
terbildung” auf das Interesse einer Person an Weiterbildung (gegebenenfalls auch die
Finanzierung), die von unterschiedlichen Institutionen angeboten werden kann (G3).

Die Teilnahme in den 3 Weiterbildungssegmenten hat sich in den letzten 4 Jahren
kaum verdndert, sodass auch das Gewicht der einzelnen Segmente fiir die Weiterbil-
dungsquote insgesamt in etwa gleich bleibt - mit Ausnahme der individuell-berufs-
bezogenen Weiterbildung. Diese ist zwischen 2014 und 2016 von g auf 7 % weiter ge-
schrumpft (Tab. G1-1A). Dominant bleibt die betriebliche Weiterbildung (36 %), gefolgt
von der nicht berufsbezogenen Weiterbildung mit seit 2012 stabilen 13 %.

Bei der Gesamtdauer liegen die individuell-berufsbezogene und die nicht be-
rufsbezogene Weiterbildung mit 58 bzw. 53 % an Teilnehmerinnen und Teilnehmern
mit mehr als 40 Stunden jdhrlichem Zeitaufwand weit vor der betrieblichen Weiter-
bildung (33 %) (Tab. G1-4web). Umgekehrt betrigt die Gesamtdauer der betrieblichen
Weiterbildung bei tiber einem Viertel der Teilnehmerinnen und Teilnehmer maximal
8 Stunden, sodass man im Durchschnitt bei der betrieblichen Weiterbildung von einer
geringeren Weiterbildungsintensitit ausgehen kann.

Die thematischen Schwerpunkte differieren nach den Weiterbildungssegmenten
betrdchtlich. Die betriebliche Weiterbildung ist erwartungsgemaif vor allem auf die
Themenbereiche ,Wirtschaft, Arbeit, Recht” und ,Natur, Technik, Computer” ausge-
richtet (Abb. G1-2). Auch wenn bei der individuell-berufsbezogenen und noch mehr bei
der nicht berufsbezogenen Weiterbildung der Komplex , Sprachen, Kultur, Politik" die
starkste Nachfrage erfihrt, sind bei ihnen, Natur, Technik, Computer“ mit recht hohen
Anteilen (23 bzw. 20 %) vertreten, wihrend die Themen ,Gesundheit und Sport“ am
starksten bei der nicht berufsbezogenen Weiterbildung nachgefragt sind (Tab. G1-2A).

Weiterbildungsteilnahme im europdischen Vergleich
Angesichts der fortschreitenden européischen Integration und Europdéisierung der
Arbeitsmairkte gewinnt auch die Weiterbildung, insbesondere die berufliche, fiir die

Abb. G1-2: Teilnahme an Weiterbildung 2016 nach Weiterbildungssegmenten
und Themenbereichen (in %) *
in %
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Lesebeispiel: 36 % der Befragten nahmen an Kursen betrieblicher Weiterbildung teil. Davon hatten 39 % der Kurse Themen
aus dem Bereich Wirtschaft, Arbeit und Recht, 25 % Themen aus dem Bereich Natur, Technik und Computer.

* Mehrfachnennungen moglich. Kurse, die keinem Themenbereich zugeordnet werden kdnnen, sind nicht dargestellt.
Quelle: Kantar Public/BIBB/DIE/FU Berlin/JLU GiefSen, Adult Education Survey (AES), eigene Berechnungen - Tab. G1-2A
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Weiterbildung und Lernen im Erwachsenenalter

Abb. G1-3: Teilnahme an Weiterbildung in ausgewahlten EU-15-Staaten 2016
nach Weiterbildungssegmenten (in %) *
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* Ohne fehlende Angaben; daher kann die Summe der Weiterbildungssegmente weniger als 100 betragen.

Quelle: Eurostat-Homepage, Adult Education Survey (AES) - Tab. G1-3A

grenziiberschreitende Mobilitit an Bedeutung. Obwohl sich die Weiterbildungssys-
teme in den Staaten Europas nach Organisationsformen und Finanzierung stark
unterscheiden, lassen sich anhand der Weiterbildungssegmente doch strukturelle
Ahnlichkeiten zwischen den Staaten feststellen.

In ausgewdhlten EU-Staaten (Abb. G1-3) dominiert - mit Ausnahme Griechen-
lands - mit vergleichbar hohen Werten die betriebliche Weiterbildung, die drei Fiinf-
tel bis drei Viertel der Weiterbildungsteilnahme ausmacht. Dies heiRt auch, dass
tiberall die berufliche Weiterbildung den Kern der Weiterbildungssysteme darstellt.
Zugleich erscheint auch die individuell-berufsbezogene Weiterbildung, die die staat-
lich finanzierten Mafnahmen einschlieRt,in den meisten Lindern zu einer RestgrofRe
zu werden. Am deutlichsten zeigt sich dies am Beispiel Griechenlands, wo bei einer
Dominanz der individuell-berufsbezogenen Weiterbildung die Weiterbildungsteil-
nahme insgesamt auf eine sehr niedrige Quote (14 %) absinkt.

@ethodische Erliuterungen

Adult Education Survey (AES)

Der AES ist eine reprasentative europaweite Erhebung,
fiir die in Deutschland 2007, 2010 und 2012 ca. 7.000
Personen, 2014 ca. 3.100 Personen und 2016 ca. 7.700

Weiterbildungssegmente

Der AES unterscheidet zwischen berufshezogener und
nicht berufsbezogener Weiterbildung. Als berufshezo-
gen gilt die Teilnahme, wenn sie durch ,iiberwiegend
berufliches Interesse” motiviert ist; zu ihr zdhlt die
betriebliche Weiterbildung, die ganz oder iiberwiegend

Personen im Alter von 18 Jahren (2007 ab 19 Jahren)
bis unter 65 Jahren (2016 bis unter 69 Jahren) befragt
wurden.

Die Teilnahmequoten beziehen sich auf non-formale
BildungsmaRBnahmen (in Form von Lehrgdngen, Kur-
sen, Seminaren, Workshops, Privat- und Fernunterricht
sowie Einzelunterricht/Training am Arbeitsplatz) in den
letzten 12 Monaten.
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in der bezahlten Arbeitszeit stattfindet oder betrieb-
lich finanziert wird. Aufgrund einer nach 2010 verdn-
derten Befragungssystematik haben sich innerhalb der
berufshezogenen Weiterbildung die Teilnahmequoten
zugunsten der betrieblichen Weiterbildung um geschatzt
etwa 2 Prozentpunkte verschoben. Vgl. AES-Trendbericht
2012, S. 13ff.
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Weiterbildungsangebote von Unternehmen

Weiterbildungsangebote von Unternehmen

Vor allem mit Blick auf die fortschreitende technologische Entwicklung stellt die
Weiterentwicklung der betrieblichen Angebote eine wichtige Bestimmungsgrof3e in
der Forderung der Wettbewerbsfihigkeit fiir Unternehmen dar, u.a. durch Verbesse-
rung von vertikaler und horizontaler Mobilitit der Beschaftigten.Im Hinblick auf den
demografischen Wandel er6ffnet Weiterbildung zudem den Unternehmen erweiterte
Moglichkeiten der Deckung des eigenen Bedarfs an Fachkriften.

Entwicklung des Weiterbildungsangebots

Der Anteil der Betriebe, die interne oder externe Kurse, Seminare u. A. anbieten und
ihre Beschiftigten dafiir von der Arbeit freistellen, entwickelt sich laut IAB-Betriebs-
panel® seit 2001 in 3 unterschiedlichen Phasen (Abb. G2-1). Fiir die Jahre von 2001
bis 2008 ist ein kontinuierlicher Anstieg der Betriebe mit diesen Weiterbildungsange-
boten von 36 auf 45 % zu beobachten. Zwischen 2008 und 2010 war die Entwicklung
hingegen leicht riickldufig, und die Quote sank auf 41 %. 2011 stieg der Anteil von 41
auf 53 % und stagniert seitdem auf diesem Niveau (Tab. G2-1A).

Der Anstieg nach 2010 ist vor allem auf die Weiterbildungsangebote bei kleinen
und mittleren Betrieben zuriickzufiihren (Tab. G2-1A). Betriebe mit mehr als 250 Be-
schiftigten bewegen sich konstant auf hohem Niveau der Weiterbildungsbeteiligung
(zwischen 96 und 99 %). Bei den kleinen Betrieben hingegen bestehen noch deutliche
Beteiligungsreserven. Fiir Kleinstbetriebe mit weniger als 10 Beschiftigten scheinen
angesichts einer Beteiligungsquote von 47 % jedoch die finanziellen und/oder orga-
nisatorischen Hiirden fiir einen Auf- und Ausbau formaler Weiterbildungsangebote
recht hoch zu sein. Hier wire die Frage, ob bestehende Angebotsstrukturen nicht noch
viel starker auch auf Bediirfnisse und Rahmenbedingungen der kleinen Betriebe an-
zupassen wdren, die einen nicht unerheblichen Teil der Arbeitspldtze in Deutschland
sicherstellen.

Weiterbildungsangebote nach Branchen und Betriebsmerkmalen

Uber die Unternehmensgrofe hinaus wirken weitere wichtige Einflussfaktoren: In
wissensintensiven Bereichen wie Erziehung und Unterricht sowie dem Gesundheits-
und Sozialwesen bieten 8 von 10 Betriebe Weiterbildungsmoglichkeiten fiir die Be-

Abb. G2-1: Anteil von Betrieben mit Weiterbildungsangeboten 2009 bis 2015
nach BetriebsgroRe (in %)
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Quelle: IAB, IAB-Betriebspanel, Berechnungen des IAB, eigene Berechnungen - Tab. G2-1A
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schiftigten an, knapp gefolgt von den Finanz- und Versicherungsdienstleistungsun-
ternehmen. Den anderen Pol bilden mit einer Quote von nur 19 % die Betriebe in
der Gastronomiebranche (Tab. G2-2A). Dariiber hinaus investieren Betriebe vor allem
dann in Weiterbildung, wenn die Rekrutierung von Fachkriften am Arbeitsmarkt
schwierig wird (Abb. G2-2, Tab. G2-3A). 71% der Betriebe, die einen Fachkriftemangel
beklagen, bieten Weiterbildungen an, hingegen sind es nur 47 % der Betriebe, die ihre
Fachkriftesicherung nicht gefihrdet sehen.

Weitere Merkmale, an denen sich Unterschiede in der Weiterbildung zeigen,
sind Investitions- und Innovationsaktivititen der Betriebe. Etwas mehr als 60 % der
Betriebe, die Investitionen titigen und/oder eine hohe Innovationsaktivitit aufweisen,
bieten Weiterbildung an, wiahrend der Anteil weiterbildungsaktiver Unternehmen
ohne solche Aktivitidten erheblich niedriger liegt. Nicht ganz so deutlich fillt die
Differenz zwischen Betrieben mit und ohne Auslandsaktivitit sowie nach Merkmalen
der Ertragslage aus (Tab. G2-3A, Tab. G2-4A). Bei Betrieben mit iiberwiegend weiblichem
Personal (70 % und mehr) liegt der Anteil derjenigen mit Weiterbildungsangeboten
mit 62 % deutlich tiber dem von Betrieben mit mehrheitlich mdnnlichen Beschéftig-
ten (47 %) (Tab. G2-5A). Dies wird man in erster Linie mit branchen- und berufsstruk-
turellen Merkmalen in Verbindung bringen miissen, denn ansonsten weisen bei der
betrieblichen Weiterbildung Mdnner eine hohere Beteiligung als Frauen auf (G1).

Die betriebsstrukturellen Disparitidten im Weiterbildungsangebot haben sich in
den letzten Jahren kaum verdndert (Tab. G2-3A, Tab. G2-4A). Damit bleibt das betriebli-
che Weiterbildungsangebot immer noch stark an Beschiftigungs-und Unternehmens-
merkmale und damit an arbeitsbezogene Gelegenheitsstrukturen gekoppelt. Nicht
einmal die Hilfte der Betriebe ohne Innovations- und Investitionsbestrebungen und
schon gar nicht mit schwacher Ertragslage bietet Weiterbildungen an (Tab. G2-3A). Mit
hoher Wahrscheinlichkeit wirken iiber diese Faktoren hinaus weitere EinflussgroRen,
die die Weiterbildungsaktivitdten von Betrieben behindern (z.B. die Verfiigbarkeit
passgenauer Schulungen) oder aber (aus deren Sicht) weniger zwingend erscheinen
lassen.

Arten von Weiterbildungsangeboten im Zeitverlauf

Betriebliche Weiterbildungsmafinahmen lassen sich nach ihren spezifischen Arten in
3 grof3e Kategorien unterteilen, die sich in der Angebotsstruktur, der Intentionalitit
und der Ndhe zum Arbeitsplatz unterscheiden (Abb. G2-3,Tab. G2-6A): (1) Formale Kurse

Abb. G2-2: Anteil von Betrieben mit Weiterbildungsangeboten 2015
nach ausgewdhlten Merkmalen (in %)
in %
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1) Vgl. Anmerkungen zu Tab. G2-3A.
Quelle: IAB-Betriebspanel, Berechnungen des IAB, eigene Berechnungen - Tab. G2-3A, Tab. G2-4A
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Weiterbildungsangebote von Unternehmen

Abb. G2-3: Anteil der Betriebe mit Weiterbildungsangeboten 2011 und 2015
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Quelle: IAB, IAB-Betriebspanel, Berechnungen des IAB, eigene Berechnungen - Tab. G2-6A
und Lehrginge von externen Anbietern stellen im Zeitverlauf, nach Betriebsgréf3e
und iiber alle Branchen hinweg die hdufigste Form der Weiterbildungsangebote dar.
85 % der Betriebe gaben dies fiir 2015 an. (2) Die ndchste Gruppe umfasst strukturierte
Angebote von internen Anbietern. Es handelt sich dabei um Kurse und Lehrgidnge, um
Vortrags- und Tagungsveranstaltungen sowie um Weiterbildung direkt am Arbeits-
platz (z.B. Unterweisung). Insgesamt bot rund die Hilfte der Betriebe entsprechende
Mafinahmen an. (3) Fiir Weiterbildung im laufenden Arbeitsprozess wie selbstgesteu-
ertes, mediales Lernen und Qualititszirkel zeichnet sich ein komplexes Muster der
Angebotshédufigkeit ab, das sich stark nach Merkmalen der Betriebe unterscheidet.

Nach Betriebsgrof3e werden klare Unterschiede sichtbar: Kleine und mittlere
Unternehmen setzen anteilig seltener auf interne Kurse, Vortriage, Workshops sowie
Schulungen am Arbeitsplatz, dies bietet nur noch gut ein Fiinftel von ihnen an. Ihr
Anstieg in der Weiterbildungsbeteiligung diirfte mit dem Riickgriff auf externe Kurse
verbunden sein. Diese werden seit 2011 von mehr als vier Fiinfteln dieser Betriebe
angeboten. Bei Betrieben mit mehr als 250 Beschiftigten stieg im betrachteten Zeit-
raum nur der Anteil mit Angeboten selbstgesteuerten Lernens leicht an; das Angebot
anderer Weiterbildungsformate blieb stabil oder liel? tendenziell nach (Tab. G2-6A).

Gerade mit Blick auf eine zunehmende Digitalisierung der Arbeitswelt gilt das
selbstgesteuerte Lernen mithilfe von Medien als fiir Betriebe wie Beschéftigte gleicher-
mafRen attraktives und geeignetes Lernformat, um auch kurzfristig Lerngelegenheiten
in der Arbeit nutzen zu konnen. Doch hier setzen anscheinend betriebsstrukturelle
Faktoren deutliche Grenzen: Wihrend 4 von 10 Finanz- und Versicherungsdienst-
leistungsbetrieben solche Lernangebote unterbreiten, ist es im Baugewerbe nur ein
gutes Zehntel (Tab. G2-7A). Und insbesondere die Kleinst-und Kleinbetriebe hinken mit
Anteilen von 9 bzw. 18 % bei diesem Angebot deutlich hinterher (Tab. G2-6A). Ob dies
mit der geringeren Wissensintensitit der jeweiligen Felder oder aber mit den Arbeits-
vollziigen zusammenhéngt, die in unterschiedlicher Weise Gelegenheitsstrukturen
(z.B. Lernférderlichkeit der Arbeit) bereitstellen, wird zu beobachten sein.

Qualifikationsbedarf in Unternehmen

Eine der Hauptfunktionen von WeiterbildungsmaRnahmen in Unternehmen stellt
die Mitarbeiterqualifizierung zur Sicherung der Wettbewerbsfihigkeit dar. Der de-
mografische Wandel konfrontiert die Betriebe zunehmend mit einem regional und
berufsstrukturell spezifischen Fachkriftemangel, vor allem auch auf mittlerer Qua-

Kurse und Lehrgdnge
externer Anbieter
hdufigste Weiter-
bildungsart

Struktur der Weiter-
bildungsformate nach
BetriebsgroRe
unterschiedlich

Nicht ausgeschopftes
Potenzial selbst-
gesteuerten Lernens
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lifikationsebene, dem auch mit strategischen Qualifizierungs- und verdnderten Re-
krutierungsmustern begegnet wird.

Fiir den Continuing Vocational Training Survey (CVTS)® wurden Betriebe nach
ihren geplanten Mafnahmen zur Sicherstellung des zukiinftigen Bedarfs an Qualifi-
kationen befragt. Drei Viertel gaben 2015 an, aus diesem Grund regelméfRig berufliche
Weiterbildungen durchzufithren. Unter weiterbildungsaktiven Betrieben stellt die
gezielte Schulung des bereits vorhandenen Personals also die wichtigste Strategie zur
Sicherung des Qualifikationsbedarfs dar. Aber auch die Einstellung von Personal mit
erforderlicher Qualifikation wurde von zwei Dritteln dieser Betriebe genannt. Rund
45 % der Betriebe gaben an, auch Personal einstellen zu wollen, das iiber die erforder-
lichen Qualifikationen noch nicht verfiigt und fiir die Tatigkeit erst noch qualifiziert
werden muss. Mit zunehmender BetriebsgrofRe wichst der Anteil der Betriebe, die
diese Strategie in Erwidgung ziehen (Abb. G2-4, Tab. G2-8A).

Dass diese Strategie insbesondere von grof3en Unternehmen gewdihlt wird, tiber-
rascht wenig, verfiigen diese doch eher - im Vergleich zu kleinen und mittleren Un-
ternehmen - iber die zeitlichen, organisatorischen und finanziellen Ressourcen, um
neu eingestellte Personen, die (noch) nicht iiber die erforderlichen Qualifikationen
verfiigen, entsprechend weiterzubilden. GroRe Unternehmen halten eher eine ausge-
baute Infrastruktur fiir Personalentwicklung und Weiterbildung sowie Budgets bereit
und konnen damit diese strategische Option der Nachqualifizierung zur Deckung des
eigenen Fachkriftebedarfs auch stirker nutzen.

Weiterbildungen
wichtigste MaRnahme
zur Deckung des
Qualifikationsbedarfs

Weiterbildung auch
fiir unzureichend
qualifizierte
Arbeitskrafte bieten
vor allem groRe
Betriebe an

Abb. G2-4: Anteil der MaRnahmen zur Deckung des zukiinftigen Bedarfs an qualifizierten
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in Unternehmen mit Weiterbildungs-
veranstaltungen 2015 nach UnternehmensgréRe (in %)
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B RegelmiRige berufliche Weiterbildung der derzeitigen Beschiftigten

Quelle: Statistisches Bundesamt, Continuing Vocational Training Survey (CVTS), eigene Berechnungen - Tab. G2-8A

@ethodische Erliuterungen von Weiterbildung sind Ergebnisse von CVTS und IAB-

IAB-Betriebspanel Betriebspanel nicht direkt miteinander vergleichbar.
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Das Betriebspanel des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung (IAB) ist eine jahrliche représentative
Befragung von etwa 16.000 Betrieben. Hier bezieht
sich die Weiterbildungsbetriebsquote auf externe und
interne Kurse, Lehrgénge und Seminare, fiir die die Be-
schaftigten freigestellt oder fiir die die Kosten ganz
oder teilweise vom Betrieb iibernommen wurden. Der
Bezugszeitraum ist jeweils das 1. Halbjahr der hier dar-
gestellten Jahre. Aufgrund der unterschiedlichen Erhe-
bungsmethoden sowie der teilweise anderen Erfassung

CVTS

Fiir die ,Europdische Erhebung iiber die berufliche Wei-
terbildung” (Continuing Vocational Training Survey)
werden alle 5 Jahre Unternehmen aus den Wirtschafts-
zweigen C bis K und O der NACE Rev. 1.1 bzw. B bis R der
NACE Rev. 2 mit 10 und mehr Beschéftigten befragt. Bei
allen Weiterbildungsaktivitdten der CVTS handelt es sich
um vorausgeplantes, organisiertes Lernen, das vollstdn-
dig oder teilweise vom Unternehmen finanziert wird.
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Zuletzt im Bildungs-
bericht 2016 als G3

Professionalisierung:

Weiterbildung des Weiterbildungspersonals

Weiterbildung hat individuell die Beschiftigungsfihigkeit zu sichern (61) und in

den Betrieben die erforderlichen Qualifikationen abzudecken bzw. deren Weiterent- Institutionalisierung
wicklung zu férdern (62). Damit Weiterbildung ihre Funktion erfiillen kann, kommt von Weiterbildung als
es auch auf die Qualifikation und Leistungsfihigkeit des Weiterbildungspersonals Professionalisierungs-
an. In Fortfiihrung der Darstellungen im Bildungsbericht 2016 werden deshalb die merkmal akade-
berufliche Qualifikation des Personals und insbesondere dessen eigenes Weiterbil- mischer Disziplinen
dungsverhalten (sowie die Finanzierung) dargestellt. So kénnen Anhaltspunkte dafiir

gewonnen werden, in welcher Richtung die Professionalisierung verlduft und welche

Unterschiede in der Weiterbildung sich nach institutioneller Zugehorigkeit ergeben.

Ausbildung

Bei aller institutionellen Heterogenitit der Weiterbildungseinrichtungen nach Tri-

gerschaft, Finanzierung und rechtlichem Status zeigt sich eine relativ grof3e Einheit- Ausbildungsstand des
lichkeit des Ausbildungsstands des Personals: Das dominante Qualifikationsniveau Weiterbildungs-

ist ein Hochschulabschluss, den annidhernd zwei Drittel der Mitarbeiterinnen und personals sehr hoch:
Mitarbeiter iiber alle Einrichtungen hinweg aufweisen (Abb. G3-1). Zusammen mit den 80 % mit Hochschul-
Personen, die einen Meister- oder Technikerabschluss besitzen, verfiigen insgesamt oder Meisterabschluss
ca. 80 % iiber einen tertidren Bildungsabschluss (ISCED 5-8). Man kann also beim
Weiterbildungspersonal von einer akademischen Berufsgruppe sprechen. Nach Ein-

richtungstypen haben berufliche Schulen und Hochschulen den hochsten Anteil an
Hochschulabsolventinnen und -absolventen, wihrend betriebliche und wirtschafts-

nahe Weiterbildungseinrichtungen mit einem Drittel die héchste Quote an Meistern

und Technikern in ihrem Personal aufweisen (Abb. G3-1, Tab. G3-1A)

Weiterbildung
Der Weiterbildungssektor selbst ist auRerordentlich weiterbildungsintensiv: Annéi-
hernd 80 % aller Beschiftigten in Weiterbildungseinrichtungen haben im letzten Jahr

Abb. G3-1: Personal in der Weiterbildung 2014 nach Ausbildungsstand
und Einrichtungstyp* (in %)

w

Alle Einrichtungen

Private kommerzielle Einrichtung

Private gemeinniitzige Einrichtung
Betriebliche/wirtschaftsnahe Einrichtung
Berufliche Schule, (Fach-)Hochschule, Sonstiges

Volkshochschule

Einrichtung einer Kirche, Gewerkschaft,
Partei, Stiftung, eines Verbandes oder Vereins

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
in %
B Mittlere berufliche Ausbildung [ Meister/Techniker [ Studium [l Ohne Ausbildung, Sonstige und keine Angabe

* Rundungsbedingte Abweichungen von 100 %, Einrichtungstyp nach womonitor®, n = 5.511, gewichtete Daten. Private
kommerzielle Einrichtungen umfassen z. B. Sprachschule und Managementseminare; private gemeinniitzige Einrichtungen
umfassen z. B. Berufsforderungswerke; berufliche Schulen fallen darunter, wenn Aufstiegsfortbildungen, z. B. in Fach-
schulen, angeboten werden.

Quelle: DIE/BIBB/DUE, wb-personalmonitor® 2014, Berechnungen des DIE in Kooperation mit SOFI,

eigene Berechnungen - Tab. G3-1A
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Weiterbildung und Lernen im Erwachsenenalter

vor der Befragung an mindestens einer WeiterbildungsmaRnahme teilgenommen.
Sieht man von geringfiigig Beschiftigten ab, dann schwankt die Weiterbildungsteil-
nahme zwischen den Beschiftigten unterschiedlicher Einrichtungen, Beschiftigungs-
verhiltnisse und Erwerbsformen® zwischen 74 und 93 %. Lediglich die Gruppe der
Meister/Techniker ist mit 64 % deutlich weniger weiterbildungsaktiv. Im Gegensatz
zu vielen anderen Berufsfeldern zeigen sich zwischen haupt- und nebenberuflich
Beschiftigten kaum Differenzen in der Weiterbildungsaktivitit. Bemerkenswert ist
dartiber hinaus die hohere Quote bei den Frauen (Tab. G3-2A).

Uber die Qualitit der MaRnahmen lisst sich anhand der Daten keine Aussage
treffen, erfasst ist aber der Zeitaufwand. Dieser kann als vorsichtiger Hinweis auf die
Intensitit der Weiterbildung interpretiert werden: Jeder zehnte Teilnehmer weist eine
Aktivitdt von unter 10 Stunden, etwa zwei Fiinftel zwischen 10 und unter 40 Stunden
und etwa jeder dritte Teilnehmer von 40 bis 100 Stunden pro Jahr auf; knapp ein
Flinftel eine Weiterbildungszeit von tiber 100 Stunden (Abb. G3-2, Tab. G3-3-A).

Nach institutionellen und personenbezogenen Merkmalen treten nur geringe
Differenzen im Zeitverteilungsmuster auf: Das Personal von betrieblichen und wirt-
schaftsnahen Einrichtungen weist mit tiber 50 % Teilnahme an intensiveren Aktivi-
titen (Gber 40 Stunden) eine etwas hohere Weiterbildungsdauer auf als der Durch-
schnitt, wihrend die Weiterbildungsangestellten der Volkshochschulen oft (58 %) an
eher kiirzeren Weiterbildungsangeboten partizipiert haben.Es liegt nahe, dies auf die
grofle Zahl der nebenerwerbstitigen Dozentinnen und Dozenten an den Volkshoch-
schulen zuriickzufiihren, da diese etwas hadufiger als die Haupterwerbstitigen in den
kiirzeren Weiterbildungsangeboten vertreten sind (Abb. G3-2, Tab. G3-3A).

Fast die gesamte Weiterbildungsteilnahme ist beruflich motiviert, entweder aus-
schlieRlich beruflich (69 %) oder sowohl beruflich als auch privat (29 %) (Tab. G3-2A).

Etwa zwei Drittel der Befragten besitzen Zusatzqualifikationen; der Durchschnitt
von 1,6 verweist auf den Umstand, dass ein Teil der Befragten mehrere Zusatzquali-
fikationen erworben hat. Mit 25 % nimmt das Zertifikat im Rahmen der Ausbilder-
Eignungsverordnung (AEVO) den groRten Anteil ein. Mit knapp einem Fiinftel weisen
Ausbildungen in systemischer Beratung und Coaching einen nennenswerten Anteil
auf. Uber einen von der IHK zertifizierten Abschluss als gepriifter ,Aus- und Weiter-
bildungspiddagoge*” verfiigen knapp 10 % der Befragten.In dhnlicher GréRenordnung

Abb. G3-2: Zeitaufwand fiir Weiterbildung in den letzten 12 Monaten 2014
nach Erwerbsform und Einrichtungstyp* (in %)
Insgesamt

Haupterwerb

Nebenerwerb

Nach
Erwerbsform

Private kommerzielle Einrichtung
Private gemeinniitzige Einrichtung

Betriebliche/wirtschaftsnahe Einrichtung
Berufliche Schule, (Fach-)Hochschule,
Sonstige

Volkshochschule

Einrichtung einer Kirche, Gewerkschaft,
Partei, Stiftung, eines Verbandes, Vereins

Nach
Einrichtungstyp

B Weniger als 10 Stunden [l 10 bis 39 Stunden

[ 40 bis 100 Stunden

Il Mehr als 100 Stunden

* Einrichtungstyp nach wbmonitor, n =1.007, gewichtete Daten.
Quelle: DIE/BIBB/DUE, wb-personalmonitor 2014, Berechnungen des DIE in Kooperation mit SOFI,

eigene Berechnungen - Tab. G3-3A
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liegt der Anteil an Personen, die einen ,Train-the-Trainer“Lehrgang absolviert haben.
Zusatzausbildungen in Deutsch als Zweit- bzw. Fremdsprache (DaZ bzw. DaF) weisen
6 % der Befragten auf (Abb. G3-4A; Tab. G3-5web).

Ein Teil der Zusatzqualifikationen erscheint relativ stark auf einzelne Einrich-
tungstypen und Personengruppen zugeschnitten: Die Ausbilder-Eignungsverordnung
hat ein starkes Gewicht in den betrieblichen und wirtschaftsnahen Einrichtungen
(44 %) sowie bei privaten kommerziellen und nichtkommerziellen Anbietern. Das
Zusatzzertifikat DaZ/DaF besitzt besonderes Gewicht nur in Volkshochschulen und
privaten gemeinniitzigen Einrichtungen. Andere Zusatzqualifikationen streuen
gleichmifiger tiber die unterschiedlichen Einrichtungstypen (Tab. G3-5web).

Esistnichtleicht, die Zusatzqualifikationen unter dem Gesichtspunkt der Profes-
sionalisierung zu gewichten. Im Sinne eines komplexen Berufsbilds fiir das Personal
in der Weiterbildung kann man am ehesten die Zusatzqualifikationen ,,Systemische
Beratung und Coaching” und ,Gepriifter Aus- und Weiterbildungspadagoge* als pro-
fessionelle Erweiterung sehen, wobei es auch bildungspolitische Diskussionen darii-
ber gibt, ob und inwiefern der unterhalb der tertidiren Ebene liegende letztgenannte
Abschluss eine Professionalisierung eventuell sogar blockiert.

Finanzierung der Weiterbildung

Mit Blick auf die Qualifikationssicherung miissen sowohl Weiterbildungseinrichtun-
gen als auch das Bildungspersonal an beruflicher Weiterbildung interessiert sein.
Ein Teil des Interesses dokumentiert sich in der Ubernahme der aufzubringenden
Weiterbildungskosten. In 40 % der Weiterbildungen triagt das Personal selbst die Kos-
ten, gefolgt von Arbeitgebern, also den Weiterbildungseinrichtungen selbst (37 %),
und Auftraggebern auRRerhalb der Weiterbildung (13 %). Durch 6ffentliche Forderung
werden gut 5% der Weiterbildungskosten abgedeckt (Abb. G3-3, Tab. G3-4A).

Die Kostenverteilung variiert sowohl nach personenbezogenen als auch institu-
tionellen Merkmalen: Frauen miissen sehr viel hiufiger als Minner die Kosten fiir
ihre Weiterbildung selbst aufbringen (45 zu 34 %). Dies korrespondiert mit ihrem
deutlich héheren Anteil an den Nebenerwerbstitigen (Autorengruppe Bildungsbe-
richterstattung, 2016, S. 153), von denen sogar fast die Hilfte die Kosten selbst tragen
muss (Abb. G3-3), wihrend bei etwas mehr als der Hélfte der Haupterwerbstitigen
der Arbeitgeber die Weiterbildungskosten tibernimmt und nur knapp ein Drittel
komplett selbst zahlen muss. Hier zeigt sich ganz deutlich das unternehmerische
Kalkiil: Weiterbildungseinrichtungen investieren vor allem in die Qualifizierung ihres
hauptberuflich beschéftigten Weiterbildungspersonals.

Betrachtet man die Beteiligung der Arbeitgeber an den Weiterbildungskosten
nach Einrichtungstypen, so tibernehmen die Volkshochschulen mit nur 26 % am
seltensten die Kosten. Ahnlich zuriickhaltend in der Kosteniibernahme sind Ein-
richtungen von Kirchen, Gewerkschaften und Verbinden. Am entgegengesetzten Pol
befinden sich Betriebe und wirtschaftsnahe Weiterbildungseinrichtungen, die fast
zur Halfte die Weiterbildungskosten iibernehmen. Die Kostenstruktur der iibrigen
Einrichtungstypen liegt etwa in der Mitte zwischen diesen Polen. Auffillig ist, dass
sich Weiterbildungseinrichtungen hiufiger bei jiingeren Arbeitskriften an der Finan-
zierung beteiligen als bei dlteren: Bei den unter 35-Jihrigen ibernehmen sie zu fast
60 % die Weiterbildungskosten, bei den iibrigen Altersgruppen noch nicht einmal zu
40 % (Tab. G3-4A).

Die Weiterbildung des Weiterbildungspersonals folgt - wenig tiberraschend - den
traditionellen mehr oder weniger naturwiichsig entstandenen Organisationsformen
und Personalstrukturen und scheint den inhaltlichen Schwerpunkten und Finanzie-
rungsmodalitdten nach stark an die dahinterstehenden Interessen und Handlungs-
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Abb. G3-3: Finanzierung der Weiterbildung nach Kostentragern 2014
nach Erwerbsform, Einrichtungstyp* und Geschlecht (in %)

Insgesamt

Haupterwerb

Nebenerwerb

Nach
Erwerbsform

Private kommerzielle Einrichtung
Private gemeinniitzige Einrichtung

Betriebliche/wirtschaftsnahe Einrichtung
Berufliche Schule, (Fach-)Hochschule,
Sonstige

Volkshochschule

Einrichtung einer Kirche, Gewerkschaft,
Partei, Stiftung, eines Verbandes, Vereins

Nach
Einrichtungstyp

Mannlich
Weiblich

Nach
Geschlecht

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

B Selbstfinanzierung [ Arbeit-/Auftraggeber in der Weiterbildung
[0 Arbeit-/Auftraggeber auRerhalb der Weiterbildung [l Offentliche Férderung und Sonstige

* Einrichtungstyp nach wbmonitor, n = 979, gewichtete Daten.
Quelle: DIE/BIBB/DUE, wb-personalmonitor 2014; Berechnungen des DIE in Kooperation mit SOFI,

eigene Berechnungen

- Tab. G3-4A

muster gebunden zu sein. Wie sehr das auch die Fortschreibung ausgesprochen hete-
rogener, eher semiprofessioneller Qualifikationsprofile des Weiterbildungspersonals
bedeutet, muss hier offenbleiben. Das hohe AusmaR, in dem die Weiterbildungsfi-
nanzierung individuellem Belieben wie auch dem Interesse und der Finanzkraft der
Weiterbildungsorganisationen tiberlassen bleibt, lisst sich schwerlich als Merkmal
einer systematischen und auf stabile Professionalisierung zielenden Weiterbildungs-

politik ansehen.

@ethodische Erliuterungen

Erwerbsformen

Die Unterscheidung von Haupt- und Nebenerwerbsta-
tigen basiert auf den Selbstauskiinften zu der Frage,
ob sie ihren Erwerbsschwerpunkt in der Weiterbildung
haben.

Gewichtung/Hochrechnung

Die ausgewiesenen Ergebnisse basieren auf Hochrech-
nungen und Gewichtungen, in die vor allem Informati-
onen zu Personal und Beschéftigungsverhaltnissen aus
dem wbmonitor sowie Schdtzungen der Teilnahmewahr-
scheinlichkeiten von Einrichtungen und Beschaftigten-
gruppen eingingen. Die Gewichtung erlaubt, mit der
Stichprobe Aussagen {iber das gesamte Weiterbildungs-
personal zu treffen.

wbmonitor

Der wbmonitor ist eine jahrliche Umfrage des Bundes-
instituts fiir Berufshildung (BIBB) und des Deutschen
Instituts fiir Erwachsenenbildung (DIE) bei Organisa-
tionen, die Weiterbildung regelmaRig offen zuganglich
anbieten. Unter den in der Adressdatei des wbmoni-
tors erfassten ca. 20.000 Anbietern ist die betriebliche
Weiterbildung nur mit jenen Bildungseinrichtungen
reprasentiert, die als eigenstdndige Betriebs- oder

Organisationseinheiten offene Weiterbildungsangebote
vorhalten, die interne betriebliche Weiterbildung, die
den GroRteil ausmacht, ist nicht erfasst.

whb-personalmonitor

Der wh-personalmonitor des Bundesinstituts fiir Berufs-
bildung (BIBB) und des Deutschen Instituts fiir Erwach-
senenbildung (DIE) und der Universitdt Duisburg-Essen
(UDE) wurde 2014 im Rahmen des wbmonitors als repra-
sentative Erhebung des Weiterbildungspersonals durch-
gefiihrt. Dabei wurden zundchst iiber Weiterbildungs-
einrichtungen 5.511 Beschaftigte zu ihrem derzeitigen
Arbeit-/Auftraggeber, ihrer Tatigkeit innerhalb und ggf.
auBerhalb der Weiterbildung, ihren Arbeitsbedingun-
gen sowie ihrer konomischen und soziodemografischen
Situation befragt (vgl. Autorengruppe Bildungsbericht-
erstattung, 2016, S. 155). AnschlieBend wurden 1.243
Beschaftigte in einer zweiten Welle vertiefend zu ihrem
Einstieg in die Weiterbildung, detaillierten Arbeitsbe-
dingungen, Weiterbildung und Zusatzqualifikationen
u.a. befragt.

Die Reprdsentativitdt der Stichprobe ist jedoch insofern
eingeschrankt, als der nach den AES-Teilnahmequoten
dominante Weiterbildungssektor, die betriebliche Wei-
terbildung, nur marginal einbezogen ist.
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Nutzen von Weiterbildung

Der Nutzen von Weiterbildung stellt eine wichtige Legitimation fiir den mit einer
Weiterbildung verursachten Aufwand und die entstehenden Kosten dar, sei es auf
individueller, betrieblicher oder gesellschaftlicher Seite. Allerdings ist die kausale Zu-
ordnung aufgrund des zeitlichen Auseinanderfallens von Teilnahme an der Weiterbil-
dung und den verschiedenen Nutzendimensionen, z.B. dem individuellen Nutzen, der
Arbeitsmarktintegration oder der Verbesserung der beruflichen Position, weiterhin
kaum moglich. Um den Nutzen von Weiterbildung nidher zu beleuchten, werden nach-
folgend 2 Aspekte dargestellt: die Arbeitsmarktintegration nach einer MaRnahme der
Forderung beruflicher Weiterbildung (FbW)® durch die Bundesagentur fiir Arbeit
(BA) oder die Jobcenter sowie der individuell erwartete und der wahrgenommene
Nutzen der Weiterbildungsteilnahme.

Offentlich geforderte berufliche Weiterbildung

Die nach SGB II und SGB III geforderte berufliche Weiterbildung (FbW) stellt den
Kern offentlich gefdrderter Weiterbildung dar. Arbeitslose Personen sollen hierdurch
wieder in den Arbeitsmarkt eingegliedert werden, von Arbeitslosigkeit bedrohte Per-
sonen ihre Chancen aufVerbleib im Arbeitsmarkt verbessern konnen. Auch wenn die
Statistiken keinen kausalen Zusammenhang zwischen WeiterbildungsmalRnahme
und Erwerbstitigkeit belegen konnen und vielfiltige andere gewichtige Faktoren die
Arbeitsmarktintegration beférdern, so stellt doch die Wiedereingliederungsquote ein
wichtiges Kriterium fiir die Beurteilung der MafRnahmen dar. Hierbei kann es sich
um Anpassungsfortbildungen, Weiterbildungen fiir eine andere berufliche Tatigkeit
oder um Umschulungen mit dem Ziel eines Berufsabschlusses handeln. Je nach Ziel
variiert die Dauer der MaRnahmen.

Die Eingliederung in den Arbeitsmarkt nach einer Weiterbildung stellt einen
dynamischen Prozess dar. Wahrend fiir die Teilnehmerinnen und Teilnehmer, die
2014 eine FbW-MaRRnahme abgeschlossen haben, nach einem Monat die Eingliede-
rungsquote® 30 % betrigt, steigt diese nach 6 Monaten auf 51 % an. Nach 2 Jahren
sind 6 von 10 Personen sozialversicherungspflichtig beschiftigt (Abb. G4-1,Tab. G4-1A).

Diese Dynamik zeigt sich fiir alle Malnahmetypen unabhingig von ihrer Dauer
(Tab. G4-1A): Zwischen 2008 und 2014 steigt die Eingliederungsquote ehemaliger Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer 6 Monate nach MafRnahmenende um 8, nach 24 Mona-
ten sogar um 11 Prozentpunkte an. Fiir diese positive Entwicklung werden sicherlich
insbesondere die gute wirtschaftliche Gesamtlage der letzten Jahre und Effekte eines
zunehmend von Fachkriften leer gefegten Marktes eine Rolle spielen.

Auf diese Form der 6ffentlichen Unterstiitzung von weiterbildungsvermittelter
Arbeitsmarktintegration sind gering qualifizierte Personen wie auch Personen mit

Abb. G4-1: Verbleib von Teilnehmerinnen und Teilnehmern in MaBnahmen zur
Forderung der beruflichen Weiterbildung 2014 nach zeitlichem Abstand
zum MaBnahmeende (in %)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
M Sozialversicherungspflichtig beschaftigt Nicht arbeitslos [ Arbeitslos 10R%
Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit, Forderstatistik, eigene Berechnungen, Datenstand: November 2017 - Tab. G4-1A
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Migrationshintergrund besonders angewiesen; sie sind am hadufigsten von Langzeit-
arbeitslosigkeit bedroht und zugleich am stirksten in der Teilhabe an Weiterbildung
benachteiligt (G1). Doch selbst ein Zugang zu FbW reicht selten aus: 2 Jahre nach dem
Maflnahmenende in 2014 weisen auslindische und gering qualifizierte Personen
unter denen, die als Kurzzeit- oder Langzeitarbeitslose in eine FbW-MalRnahme ein-
getreten waren, immer noch geringere Eingliederungsquoten als der Durchschnitt
auf (Tab. G4-2A). Weiterhin erweist sich Langzeitarbeitslosigkeit als ein auch durch
Weiterbildung nur schwer zu iiberwindendes Hindernis der Arbeitsmarktintegration:
Mit 35 % liegt die Arbeitslosenquote der bei Eintritt Langzeitarbeitslosen 2 Jahre nach
Malinahmenende mehr als doppelt so hoch wie bei denen, die vorher nur kurzfristig
arbeitslos waren. Es fillt jedoch eine hohere Eingliederungsquote bei jenen Langzeit-
arbeitslosen auf, die eine Mafnahme mit einer Dauer von iiber einem Jahr besucht
haben (Tab. G4-2A).

Erwarteter beruflicher Nutzen von Weiterbildung

Der von Erwachsenen subjektiv erwartete berufliche Nutzen einer Weiterbildungsteil-
nahme wurde im NEPS® sowohl 2011 als auch 2015 erfasst. 2015 sehen die Befragten
mit einem Anteil positiver Nennungen von 29 % den groften beruflichen Nutzen
in einer besseren Erfiillung ihrer Arbeitsaufgaben. Nur jeweils etwa ein Fiinftel ver-
sprechen sich einen positiven Einkommenseffekt, beruflichen Aufstieg, verbesserten
Schutz vor Arbeitslosigkeit oder die Chance, wieder eine Arbeit zu bekommen (Abb.
G4-2,Tab. G4-3A). Uber alle Nutzendimensionen hinweg ist von 2011 bis 2015 ein Riick-
gang der Nutzenerwartung zu verzeichnen (Tab. G4-4A).

Die Erwartungen an den beruflichen Nutzen unterscheiden sich deutlich nach
Bildungsstand und eigener Migrationserfahrung: Migrantinnen und Migranten der
1. Generation haben durchgingig, diejenigen der 2. Generation in Teilen hohere Er-
wartungen an den beruflichen Nutzen von Weiterbildung als Menschen ohne jeden
Migrationshintergrund. Die geringere Teilnahmequote von Migrantinnen und Mi-
granten an Weiterbildungskursen wird man daher kaum aufeine geringere Nutzener-
wartung zuriickfithren kénnen. Mit steigendem allgemeinbildendem Schulabschluss
nimmt vor allem die Erwartung ab, durch Weiterbildung ein hoheres Einkommen
und hohere Arbeitsplatzsicherheit zu erzielen (Tab. G4-5A).

Bewertungen der Qualitdt besuchter formaler Weiterbildungen

Neben dem erwarteten beruflichen Nutzen von Weiterbildung wurden Bewertungen
des Lernklimas (angenehme Atmosphire, freundlicher Umgang von Lehrenden und
Lernenden), der subjektive Zugewinn an Wissen (Neues gelernt) und die didaktische

Abb. G4-2: Berufliche Nutzenerwartung* Erwachsener an Weiterbildungskurse
und Lehrgénge 2015 nach Art des Nutzens (in %)

Mittel- Standard-
wert abw.
Wieder inen Job betonmen | ENRNAR Y NZGAN o6 (08 26 | 13
weispatscherner: | EEISEENM 255 s (W07 27 12
Aufgaben besser erfiillen _ 4 1,9 17,9 10,7 3,0 1,1
Beruflich aufsteigen _ 34,2 12,8 9,5 2,7 1,1
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
il in %
B Uberhaupt nicht [ Eher wenig Teils/teils Eher viel Sehr viel °
* Zu Frageformulierung und Skalierung vgl. Anmerkungen zu Tab. G4-3A.
Quelle: LIfBi, NEPS, Startkohorte 6, Welle 8 (2015/16), doi:10.5157/NEPS:5C6:8.0.0, eigene Berechnungen,
gewichtete Daten - Tab. G4-3A
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Abb. G4-3: Bewertung besuchter formaler Weiterbildungskurse 2007 bis 2016
nach Qualitdtsaspekten und Teilnahmemerkmalen (Mittelwert auf Kursebene) *

5

Freundlicher Umgang Angenehme Atmosphédre Abwechslungsreich Neues gelernt
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~

M Berufliche Griinde [ Private Griinde Kurs war Pflicht
B Arbeitgeber W IHK VHS

Kurs war freiwillig
Arbeitsagentur

* Antwortausprdagungen: 1, Trifft iiberhaupt nicht zu” bis 5 , Trifft voll und ganz zu”.
Quelle: LIfBi, NEPS, Startkohorte 6, Welle 1 bis 8 (2007 bis 2016), doi:10.5157/NEPS:5C6:8.0.0,

eigene Berechnungen, ungewichtete Daten - Tab. G4-6web

Anregungsqualitit (abwechslungsreiche Ubungen) erfasst. Es zeigt sich, dass diese sub-
jektiven Bewertungen deutlich von den strukturellen Merkmalen der Weiterbildungs-
kurse abhéingen. Erfolgte die Teilnahme hauptsidchlich aus beruflichen Griinden, so
empfinden die Befragten diese Kurse im Vergleich zu Kursen mit privater Motivation
weniger abwechslungsreich (Abb. G4-3, Tab. G4-8web). Bei der privaten Weiterbildung
geben die Befragten aulerdem an, mehr Neues gelernt zu haben. Weiterbildungs-
kurse,zu denen die Teilnehmerinnen und Teilnehmer verpflichtet wurden, schneiden
bei der Bewertung der Kursinhalte schlechter ab. Dies wird vor allem aus den von der
BA vermittelten verpflichtenden Kursen ersichtlich, bei denen die Bewertung ,,Neues
gelernt” am schlechtesten ausfillt (Tab. G4-6web). Auch als Anbieter von Weiterbil-
dungskursen schneidet die BA in jeder Qualititsdimension schlechter als andere ab
(Tab. G4-8web). Der grof3te inhaltliche Ertrag (,Neues gelernt“) wird Kursen zugeschrie-
ben, die von der Volkshochschule angeboten wurden, was sicherlich mit dem positiven
Effekt der privaten Motivation in einem Zusammenhang steht.

Die individuellen Nutzenbewertungen von Weiterbildungsmafnahmen werden
offenkundig vor allem vor dem Hintergrund der wahrgenommenen persénlichen Ent-
wicklung und der Passung von Angebotsinhalt und personlichem Interesse getroffen.
Der kritische Befund bei den mehr oder weniger verpflichtenden Weiterbildungen
verweist auf die Unabweisbarkeit partizipativer Aushandlungsprozesse zwischen
Interessen von Teilnehmenden und Belangen von Arbeitgebern, Unternehmen sowie
iibrigen Weiterbildungs-Stakeholdern.

@ethodische Erliuterungen

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
2017. Die Forderstatistik ist eine Vollerhebung und um-
fasst alle bei den Agenturen fiir Arbeit erfassten Félle
der aktiven Arbeitsforderung. Forderinformationen der
zugelassenen kommunalen Trdger sind aus technischen
Griinden nicht enthalten.

Eingliederungs- und Arbeitslosenquote
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.
Unter ,weitere Nichtarbeitslose” fiihrt die BA nicht ge-
meldete Personen wie Beamte, Selbststandige, Personen
in Ausbildung und Nichterwerbspersonen.

Nationales Bildungspanel (NEPS), Startkohorte 6
Die Startkohorte 6 des NEPS stellt die représentative
Bevolkerungsumfrage der Erwachsenen der Bundesrepu-
blik Deutschland dar. Im Rahmen der Erhebung werden
Langsschnittdaten zu Bildungs- und Erwerbsverldufen
sowie die Kompetenzentwicklung im Lebensverlauf von
Erwachsenen erhoben.

Subjektiver Nutzen fiir
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Perspektiven

Nach einer lingeren Stagnationsphase hat sich die
Teilnahme an Weiterbildung ab 2012 auf einem
gegeniiber dem vergangenen Jahrzehnt um knapp
10 Prozentpunkte erhohten Niveau eingependelt,
d.h., 2016 nimmt etwa jede zweite Person an Wei-
terbildung teil. Diese Stabilisierung, die sich vor al-
lem dem konstant hohen Niveau betrieblicher Wei-
terbildung verdankt, geht jedoch mit dynamischen
Bewegungen insbesondere in diesem Bereich einher:
Von ihnen profitieren zunehmend vor allem iltere
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer (50- bis unter
65-Jdhrige), die mit einer Quote von inzwischen 35 %
hiufiger an betrieblicher Weiterbildung teilnehmen
als in der Vergangenheit (G1). Die hohere Weiterbil-
dungsbeteiligung dieser Gruppe ist sicherlich als Stra-
tegie der Unternehmen zu sehen, mit den Herausfor-
derungen des demografischen Wandels und der zu
beobachtenden Arbeitskriafteengpédsse umzugehen.
Die Unternehmen versuchen gezielt, iber Weiterbil-
dung die Beschiftigungsfihigkeit dlterer Personen
zu fordern. Diese Entwicklung wird sicher auch von
technisch-technologischen Entwicklungen und be-
schleunigten Verinderungsprozessen in einer wis-
sensbasierten Okonomie beeinflusst, wie die Daten
zu den Zusammenhingen von Weiterbildungsaktivi-
titen und Betriebsmerkmalen zeigen (G3).

Umgekehrt scheint sich der fiir 2014 partiell dia-
gnostizierte Abbau sozialer Disparititen beim Zugang
zu Weiterbildung als wenig nachhaltig zu erweisen.
Damit behilt die zuletzt im Bericht von 2016 getrof-
fene Feststellung weiterhin Giltigkeit, dass in der
Weiterbildungsteilnahme insgesamt - betriebliche
und nichtbetriebliche - ein starkes Gefdlle zwischen
unterschiedlichen Personengruppen bestehen bleibt
und Erwachsene mit Migrationshintergrund, mit ma-
ximal Hauptschulabschluss und ohne abgeschlossene
Berufsausbildung wie auch Arbeitslose unterrepra-
sentiert bleiben. Auf diese Weise verstetigt sich das
Problem, dass Gruppen, die bereits in vorgelagerten
Bildungsbereichen in hoherem Male Disparititen
in der Bildungsteilhabe erfahren haben und fiir die
Weiterbildung eine soziale Chance bedeuten kann,
weiterhin benachteiligt bleiben (G1).

Ein anderes, damit mehr oder weniger eng ver-
kniipftes Problem betrifft die strukturelle Fragilitit
und Diskontinuitit der institutionalisierten Weiter-
bildung: So zeigt der europaweite Vergleich der Wei-
terbildungsteilnahme, dass in fast allen betrachteten
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Staaten die betriebliche Weiterbildung den Kern der
jeweiligen Weiterbildungssysteme bildet; dariiber hi-
naus legt er am Beispiel einzelner Staaten auch nahe,
dass in wirtschaftlichen Schieflagen Weiterbildung
schnell zu einer Veranstaltung fiir eine kleine Min-
derheit der Bevolkerung zu werden droht.

In eine dhnliche Richtung weisen auch die
vorgelegten Befunde zu den betriebsstrukturellen
Einflussfaktoren: Neben einer geringeren Unterneh-
mensgrofRe wirken sich vor allem unterdurchschnitt-
liche Investitions- und Innovationsaktivititen, Er-
tragslagen und Exportorientierung negativ darauf
aus, ob die Unternehmen ihren Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern tiberhaupt ein Weiterbildungs-
angebot machen. Der seit 2010 erfolgte Anstieg der
weiterbildungsaktiven Betriebe geht zuvorderst
auf das Konto von Klein- und Kleinstbetrieben (mit
weniger als 50 Beschiftigten). Zugleich fiihrt diese
Entwicklung zu einem relativen Bedeutungsverlust
betriebsinterner Angebote (interne Kurse, Weiter-
bildung am Arbeitsplatz) und zu einer Zunahme ex-
terner Angebote. Letzteres konnte ein Hinweis auf
eine vergleichsweise schwichere Verankerung des
Weiterbildungsangebots in den Betrieben sein. Um
dies verldsslich einschitzen zu konnen, bediirfte
es jedoch genauerer Informationen dariiber, wie
dauerhaft und verlésslich Weiterbildungsplanung,
-organisation und -finanzierung in den Betrieben
verankert sind. Ob sich mit dieser Entwicklung auch
schirfere Selektionsprozesse fiir bestimmte soziale
Gruppen fir eine Weiterbildungsteilnahme verbin-
den, bleibt genauer zu beobachten.

Gerade vor dem Hintergrund des demografischen
Wandels einerseits und einer zunehmenden Digitali-
sierung von Produktions-und Dienstleistungsprozes-
sen andererseits muss die schon im Bildungsbericht
2012 aufgeworfene Frage, inwieweit sich Deutschland
noch eine derart fragile Institutionalisierung der Wei-
terbildung wird leisten konnen, erneut und mit ho-
her Dringlichkeit gestellt werden. Man kann den in
der letzten Legislaturperiode des Deutschen Bundes-
tages verfolgten Plan, die Arbeitslosenversicherung
zu einer Arbeitsversicherung auszubauen, als einen
ersten Versuch sehen, die Finanzierung lebenslangen
Lernens auf eine dauerhafte, von wirtschaftlichen
Schieflagen der Betriebe unabhingige Grundlage zu
stellen und auf diesem Wege die Weiterbildung zu ei-
ner ,vierten Sdule“ des Bildungssystems auszubauen.



Perspektiven

Im Uberblick

Seit 2012 Stagnation der Weiter-
bildungsquote, betriebliche
Weiterbildung stellt konstant das
mit Abstand groRRte Weiterbildungs-
segment dar

Teilnahmequote Weiterbildung in %

49 51 50

2012 2016

Teilnahmequote Weiterbildung 2016 in %

—— 36 betrieblich

mmm 7 individuell-berufshezogen

fmmmmmm 13 Nicht berufsbezogen

Betriebe

Kammer, Innungen,
Unternehmensverbande

Gewerkschaften,

Disparitaten in der Weiterbildungs-
teilnahme nehmen fiir Menschen mit
Migrationshintergrund (MHG)

leicht ab, fiir Arbeitslose und
Geringqualifizierte

leicht zu

Teilnahmequote an Weiterbildungen 2016
in % nach Gruppen

56 Erwerbstdtige

s 27 Arbeitslose

51 Ohne MHG

——— 41 Mit MHG

Kirchen,

Verbinde u. A.

>

Anteil von Unternehmen mit
Weiterbildungsangeboten seit 2011
bei iiber 50 %, variiert aber stark
mit der BetriebsgroRe

Anteil Unternehmen mit Weiterbildungs-
angeboten 2015 nach BetriebsgroRRe in %

éebsicsh?a'ftigte . 41
10 bis 49 ‘ 77
50 bis 249 “ 89
250 und mehr 0 97

Hochschulen

Gemeinniitzige
und kommerzielle
Trager

Hohes Qualifikationsniveau des Weiterbildungspersonals
Beruflicher Abschluss in %

Sonstige und keine Ausbildung,
keine Angabe

Meister/Techniker 4
15,9 \
Mittlere O/O Zgudwm
berufliche Ausbildung
17,1

Forderung beruflicher Weiterbildung bei Langzeit-
arbeitslosen deutlich seltener beschaftigungswirksam

Verbleib von Teilnehmerinnen und Teilnehmern nach MaRnahmen zur
Forderung der beruflichen Weiterbildung 2014 24 Monate nach
MaRnahmenende

Vorher arbeitslos,

Eingliederungsquote aber nicht langzeitarbeitslos
in sozialversicherungs-
pflichtige Langzeitarbeitslos
Beschéftigung in % |
40,9 63,4
0 e e 100

Vorher nicht arbeitslos
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ODb diese Perspektive den ,, Konigsweg* einer Stirkung
der Weiterbildung bildet, muss zumindest gegenwér-
tig offenbleiben. Die dahinterstehende Idee einer Stir-
kung individuell motivierter und gesteuerter Wei-
terbildung sollte im politischen Diskurs allerdings
aufgegriffen und ernsthaft gepriift werden. Solche
Diskussionen sind keinesfalls neu, so wurden bereits
in der Vergangenheit Fragen des Rechts auf Weiterbil-
dung, der Weiterbildung als tarifpolitischer Gestal-
tungsaufgabe und der betrieblichen Durchsetzung
von Weiterbildungsanspriichen erortert.Im Kern geht
es darum, dominante marktvermittelnde Mechanis-
men der Weiterbildungsteilhabe abzuschwichen und
Zugangsmoglichkeiten zur Weiterbildung sowie Lern-
zeitanspriiche fiir alle sozialen Gruppen abzusichern.

Fiir einen bildungspolitischen Handlungsbedarf
sprechen sicherlich die Befunde tiber die Weiterbil-
dungsbeteiligung in Abhdngigkeit vom Bildungsab-
schluss, Erwerbsstatus und Migrationshintergrund.So
haben beispielsweise Arbeitslose und Nichterwerbs-
personen nur etwa halb so hohe Chancen einer Wei-
terbildungsbeteiligung als Erwerbstitige. Auch die
vorgelegten Befunde zur Nutzenerwartung der Wei-
terbildung zeigen fiir diese Gruppe pessimistischere
subjektive Einschitzungen,obwohl sich in der zuriick-
liegenden Dekade die Eingliederungschancen nach
dem Besuch einer geférderten MaRnahme beruflicher
Weiterbildung (FbW)verbessert haben.Dies wird man
jedoch auch,wenn nichtgar primér, mit der anhalten-
den wirtschaftlich giinstigen Lage und dem Riickgang
des Arbeitskriftepotenzials in Verbindung bringen
miissen (G4). Dass es insbesondere langzeitarbeitslo-
sen Personen schlechter gelingt, wieder am Arbeits-
markt Ful} zu fassen, ldsst aber zumindest auch Fragen
nach der Passung der Maflnahmen, deren Qualitit
und Effektivitit aufkommen. Insbesondere gestatten
weder das gegenwartige Untersuchungsdesign der
Verbleibsuntersuchungen zur Wiedereingliederung
noch das Erhebungskonzept und die Datenstruktur,
die Eingliederungsquoten mit den MaRnahmen in
eine kausale Verbindung zu bringen. Das heilt, iber
die tatsidchliche Effektivitdt dieser Manahmen koén-
nen kaum Aussagen getroffen werden.

Die mit den Daten des NEPS berichteten Bewer-
tungen zur Qualitit der Weiterbildung verweisen
auf insgesamt positive Einschdtzungen zur Organi-
sation und zum Nutzen privater als auch beruflicher
Weiterbildung. Allerdings werden die privaten und
freiwillig besuchten MaRnahmen durchgingig bes-
ser beurteilt als verpflichtende Teilnahmen (G4). Hier
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konnte eine stirker partizipativ angelegte berufliche
Weiterbildung, bei der die Betroffenen an der Pla-
nung und Auswahl des jeweiligen Angebots beteiligt
werden, positive Einfliisse auf Einstellungen zur Wei-
terbildung und auf deren Ergebnisse ausiiben. Wenn-
gleich diese subjektiven Einschdtzungen nur einige
wenige Qualititsmerkmale betrachten und Grenzen
in der Validitidt aufweisen, so konnen sie doch als
Hinweis auf Entwicklungsbedarfe in den Rahmen-
bedingungen und Angeboten betrachtet werden. Auf
die begrenzten Mdglichkeiten der Darstellung ein-
zelner Qualitdtsaspekte als auch wichtiger Ertrige
oder Nutzenaspekte von Weiterbildung wurde bereits
verschiedentlich in vorangegangenen Berichten ver-
wiesen, ohne dass sich daran substanziell etwas ge-
dndert hitte. Jedoch scheint mehr Aufmerksamkeit
gegeniiber der Qualititsentwicklung der beruflichen
Weiterbildungsangebote vor dem Hintergrund dieser
Ergebnisse und ihrer individuellen und wirtschaftli-
chen Relevanz dringend geboten.

Der nun zum zweiten Mal prédsentierte Indi-
kator zum Personal in der Weiterbildung verstirkt
die schon 2016 getroffene Aussage einer unklaren
Professionalitdt im Weiterbildungsfeld: Bei einem
insgesamt hohen Qualifikationsniveau des Weiter-
bildungspersonals und dessen tiberdurchschnittlich
hoher eigener Weiterbildungsbeteiligung zeigt sich
eine starke Abhidngigkeit der Weiterbildungsfinan-
zierung von individuellem Belieben sowie dem Inte-
resse und der Finanzkraft der jeweiligen Weiterbil-
dungseinrichtungen. Alles in allem lassen sich diese
Befunde schwerlich als Beleg einer auf systematische
und stabile Professionalisierung zielenden Weiterbil-
dungspolitik begreifen (G3).

Kaum ein anderer Bildungsbereich ist so auf die
Flexibilitdt seiner Angebote angewiesen wie der Wei-
terbildungssektor, der auf schnell wechselnde situa-
tive Bediirfnisse, Bedarfe, zeitliche Rahmenbedingun-
gen und Themen reagieren muss. Zur Beurteilung,
in welchem MaRe das Bediirfnis des Personals nach
Stabilitit der Arbeitsverhiltnisse und angemessener
Gratifikation zum Tragen kommt oder verletzt wird,
bedarf es genauerer Informationen. Davon unabhéin-
gig bleibt gleichwohl die Frage auf der Tagesordnung,
ob dieses Feld angesichts der eher steigenden Anfor-
derungen an durch die Weiterbildung zu erbringende
gesellschaftliche und kulturelle Integrationsleistun-
gen weiterhin vor allem durch Nebenerwerbstitige
und Honorarkrifte mit unklaren pidagogischen Qua-
lifikationen bestellt werden kann und sollte.
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