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Weiterbildungsteilnahme in
Deutschland und dem Vereinigten
Konigreich — eine Frage des

individuellen Nutzens?

» Der Beitrag beleuchtet die Frage nach den
Ursachen beobachtbarer Unterschiede in den
Weiterbildungsquoten in Deutschland und
dem Vereinigten Konigreich vor dem Hinter-
grund des in dem jeweiligen Land erzielbaren
individuellen Weiterbildungsnutzens. Human-
kapitaltheoretischen Erklarungsansatzen
zufolge wiaren Anreize fiir die Teilnahme ins-
besondere dann gegeben, wenn der zu erwar-
tende Nutzen die Kosten libersteigt. Demnach
misste sich im Vereinigten Koénigreich, einem
Land mit hoher Weiterbildungsbeteiligung, ein
vergleichsweise hoher und in der Bundesre-
publik Deutschland ein entsprechend niedri-
gerer Weiterbildungsnutzen nachweisen las-
sen. Ergebnisse aus Langsschnittanalysen
belegen jedoch, dass dies zumindest fiir den
Nutzen in Form von Lohnsteigerungen, der
Reduzierung des Arbeitslosigkeitsrisikos und
der beruflichen Verbesserung nicht der Fall ist
und somit Unterschiede in der Weiterbil-

dungsbeteiligung auf andere Ursachen zuriick-

zufiithren sein miissen.

Internationale Unterschiede in den
Weiterbildungsquoten

Verschiedene international vergleichbare Datenquellen zei-
gen Unterschiede in der Teilnahme an beruflicher Weiter-
bildung sowohl auf der Personen- als auch auf der Betriebs-
ebene. Dabei kommen die Befragungen zu dem Ergebnis,
dass im Vereinigten Konigreich ein hoherer Anteil an Per-
sonen bzw. Unternehmen weiterbildungsaktiv ist als in der
Bundesrepublik Deutschland (vgl. Abb. 1, S. 26). Die Teil-
nahmequote der Beschéftigten an beruflich motivierter
Weiterbildung auf Basis der Arbeitskrdfteerhebung liegt
im Vereinigten Konigreich fast zehn Prozentpunkte tiber
derjenigen in Deutschland (PrEIFER 2007). Gleichzeitig ist
der Anteil der Unternehmen mit betrieblichen Weiterbil-
dungskursen (in Prozent aller Unternehmen) im Vereinig-
ten Konigreich mit 67 Prozent deutlich hoher als in
Deutschland (54 %).! Obwohl beide Indikatoren weder hin-
sichtlich der Linge und Anzahl noch hinsichtlich der
Inhalte und Qualitdt von Weiterbildungsaktivitdten ein pra-
zises Bild der Weiterbildungslandschaft in dem jeweiligen
Land vermitteln, werden sie zur Formulierung von natio-
nalen Zielvorgaben herangezogen (z. B. BMBF 2008; Euro-
pdische Kommission 2001).

Mit der zunehmenden Individualisierung von Bildungs-
und Erwerbsverldufen wichst die Erwartung, dass der/die
Einzelne nicht nur vermehrt Verantwortung, sondern auch
die Kosten fiir Weiterbildungsmafinahmen tréagt. Der finan-
zielle Beitrag von Individuen zu einer verstdarkten Weiter-
bildungsaktivitit — so die Argumentation — soll dabei
sowohl in einem , ausgewogenen Verhiltnis zu eigenem
Einkommen* als auch ,zu dem Nutzen stehen, den sie aus
den Bildungsmafinahmen zie-

hen” (Expertenkommission
2004, S. V). Viele der beste-
henden Arbeiten zum Nutzen
beruflicher Weiterbildung un-
terscheiden jedoch kaum
danach, wer die Weiterbildung
finanziert. Daher sollen hier
nicht nur Nutzendifferenzen

1 Der Vorsprung des Vereinigten Kénigrei-
ches bei der Teilnahmequote der Beschiif-
tigten hat sich allerdings zwischen 1999
(CVTS2) und 2005 (CVTS3) von 17 Pro-
zentpunkte auf 3 Prozentpunkte verringert.
Verantwortlich dafiir ist der ungewdhnlich
starke Riickgang der Weiterbildungsteil-
nahme im Vereinigten Konigreich (vgl.
BEHRINGER/MORAAL/SCHONFELD
2008).
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Abbildung 1 Teilnahmequoten im Jahr in Deutschland, dem Vereinigten Kénig-
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beruflicher Weiterbildung 2003

reich und der EU
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Teilnahmequote von Unternehmen an
betrieblicher Weiterbildung 2005

Quellen: Arbeitskrafteerhebung 2003 und CVTS3

auf Landerebene beleuchtet, sondern es soll auch die Frage
beantwortet werden, ob sich der Nutzen eigenfinanzierter
Weiterbildung von demjenigen betrieblich finanzierter
Weiterbildung unterscheidet.

Welcher Nutzen wird wie gemessen?

Im Folgenden werden Ergebnisse von Lingsschnittanaly-
sen diskutiert, die im Rahmen des BIBB-Forschungsprojekts
,Formalisierte berufliche Weiterbildung — Sekundéiranaly-
sen auf Basis des SOEP und anderer international ver-
gleichbarer Erhebungen (BENEFIT)“ durchgefiihrt wurden.?
Datengrundlage waren das Soziookonomische Panel (SOEP)
fiir Deutschland sowie fiir das Vereinigte Konigreich das Bri-
tish Household Panel Survey (BHPS). Im SOEP wird die Teil-
nahme von Kursen und Lehrgidngen zur beruflichen Wei-
terbildung gemessen. Dabei kann es sich sowohl um
Weiterbildung zum Zwecke der Einarbeitung, Anpassung
an neue Anforderungen als auch Aufstiegsqualifizierung
handeln. Informelle Formen der Weiterbildung sind hier-
in nicht enthalten. Zudem berticksichtigen die Analysen
keine von der Bundesagentur fiir Arbeit geforderten Wei-
terbildungsmaflinahmen. Betrachtet werden Weiterbil-
dungsaktivitdten von beschiftigten Personen zwischen 20
und 64 Jahren. Auch im BHPS wird beruflich motivierte
Weiterbildung von beschéftigten Personen in derselben

Fiir Informationen zum Forschungsprojekt
vgl. die Projektbeschreibung unter
www2.bibb.de/tools/fodb/pdf/at_23105.pdf
bzw. den Abschlussbericht (www2.bibb.de/

Altersspanne betrachtet. Fir
die Langsschnittanalysen wur-
den Informationen aus den
Jahren 1997 bis 2004 genutzt.

tools/fodb/pdf/eb_23105.pdf)

Mischfinanzierte Weiterbildungen werden
in den Analysen der eigenfinanzierten

Im Zentrum der Analysen
stand die Messung von Effek-

beruflichen Weiterbildung zugeschlagen,

da der Beitrag die Weiterbildungsanreize
aus Sicht der Beschiiftigten diskutiert.

ten der Weiterbildungsteilnah-
me. Es wurde der durchschnitt-
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liche dauerhafte Effekt einer durchschnittlichen Weiter-
bildungsaktivitdt von etwa 40 Stunden auf die folgenden
Nutzenindikatoren berechnet:

e Lohn,

e Arbeitslosigkeitsrisiko und

e berufliche Verbesserung.

Als Vergleichsgruppe wurden Beschiftigte herangezogen,
die in dem gewdhlten Beobachtungszeitraum nicht an
beruflicher Weiterbildung teilgenommen haben. Anzu-
merken ist, dass die hier gemessenen Nutzenindikatoren
nur einen, wenn auch wichtigen, Teilbereich des Gesamt-
nutzens der beruflichen Weiterbildung abbilden konnen
(vgl. zu diesen und anderen Nutzeneffekten BEICHT/KRE-
KEL/WALDEN 2006). Die Berechnungen der Effekte wurde
getrennt fiir ganz oder teilweise vom Beschdiftigten finan-
zierte und vollstandig vom Betrieb finanzierte berufliche
Weiterbildung durchgefiihrt, um neben dem individuel-
len Nutzen auch Kostengesichtspunkte berticksichtigen
zu konnen. Dementsprechend wird in der folgenden Ergeb-
nisdarstellung nach Weiterbildung unterschieden, bei der
dem Beschiftigten messbare Kosten in Form von Zeit und
Geld fiir die Weiterbildung entstanden sind (eigenfinan-
zierte berufliche Weiterbildung) oder nicht (betrieblich
finanzierte berufliche Weiterbildung).3

Messmethode

Die methodische Vorgehensweise wurde analog des Vorgehens von
BUCHEL/PANNENBERG (2004) gewahlt. Uber ein erweitertes lineares
Regressionsmodell mit fixen Effekten wurden Selektionseffekte auf-
grund von nicht gemessenen unveranderlichen Merkmalen (wie z. B.
Sozialisation, kognitive Féhigkeiten oder Lerneinstellung der Befra-
gungspersonen) kontrolliert. Beide hier verwendeten Langsschnitter-
hebungen bilden detailliert Zeitpunkt, Dauer und Finanzierung beruf-
licher Weiterbildungen ab. Zudem werden weitere personliche und
arbeitsmarktspezifische Merkmale der Beschaftigten erfasst, die als Kon-
trollgréBen in die Analysen mit einflieBen.

Unterschiede in Weiterbildungs-
teilnahme und -nutzen

Tabelle 1 beschreibt zunédchst die aus den Datenquellen
abgeleiteten Teilnahmequoten fiir Beschiftigte nach Finan-
zierungsart. Zugrunde gelegt wird die Teilnahmequote fiir
einen Berichtszeitraum von einem Jahr. Die Quoten zeigen,
dass die Teilnahmequote fiir das Jahr 2004 im Vereinigten
Konigreich hoher liegt als in Deutschland. Zudem wird
deutlich, dass die Unterschiede in der Gesamtquote nicht
auf Unterschiede in der Beteiligung an eigenfinanzierter,
sondern auf eine deutlich hohere Weiterbildungsquote bei
der betrieblich finanzierten Weiterbildung zuriickzufithren
ist. Widhrend im Vereinigten Konigreich jede/-r vierte
Beschiftigte an betrieblich finanzierter Weiterbildung teil-
nimmt, ist es in Deutschland nur jede/-r sechste.



Bei den Effekten beruflicher Weiterbildung auf den realen
Bruttomonatslohn in Deutschland lasst sich zeigen, dass
sowohl betrieblich finanzierte als auch eigenfinanzierte
berufliche Weiterbildung einen signifikant positiven Effekt
auf die Lohnentwicklung hat. Bei der betrieblich finan-
zierten Weiterbildung liegt die durchschnittliche dauerhaf-
te Steigerung des Lohns bei etwa drei Prozent, bei der eigen-
finanzierten Weiterbildung bei gut 1,5 Prozent (vgl. Abb.
2). Bedenkt man, dass es sich um Effekte einer Weiterbil-
dung mit einem Umfang von etwa einer Arbeitswoche han-
delt, so ist der Effekt zwar beachtlich, liegt jedoch teilwei-
se deutlich unter den fiir andere Linder ausgewiesenen
Werten (vgl. BASSANINT u.a. 2005, S. 123; fur die USA
FRrAZIS/LOEWENSTEIN 1999).

Im Vereinigten Konigreich deuten die Ergebnisse ebenfalls
darauf hin, dass vor allem betrieblich finanzierte Weiter-
bildung zu einem signifikant positiven Lohneffekt fiihrt.
Der Schitzwert fiir die eigenfinanzierte Weiterbildung ist
zwar positiv, aber nicht signifikant von null unterschieden.
Wie auch schon im Falle der deutschen Ergebnisse ist somit
anhand der Schétzergebnisse abzulesen, dass sich in beiden
Liandern eigenfinanzierte berufliche Weiterbildung weniger
stark auf den realen Bruttolohn auswirkt als betrieblich
finanzierte Weiterbildung. Dies ist insbesondere dann
bemerkenswert, wenn man berticksichtigt, dass im Gegen-
satz zur eigenfinanzierten fiir betrieblich finanzierte Wei-
terbildung keine messbaren Kosten fiir die Teilnehmen-
den entstanden sind.*

Hinsichtlich des Risikos der Beschiftigten, im betrachteten
Zeitraum arbeitslos zu werden, zeigen die Schdtzungen, dass
sowohl betrieblich finanzierte als auch eigenfinanzierte
berufliche Weiterbildung das Arbeitslosigkeitsrisiko signi-
fikant verringert. In der Hohe des Effektes gibt es dabei
kaum Unterschiede (etwa 1,5 % im Fall der eigenfinanzier-
ten und 1,8 % im Fall der betrieblich finanzierten Weiter-
bildung). Im Vereinigten Konigreich fiihrt, dhnlich wie in
Deutschland, die Teilnahme an beiden Weiterbildungsfor-
men zu einer Reduzierung des Arbeitslosigkeitsrisikos in der
gleichen Groflenordnung. Mit Blick auf berufliche Verbes-
serungen infolge von Weiterbildungsaktivitdten zeigen die
Ergebnisse fiir beide Linder ebenfalls tendenziell in die glei-
che Richtung. Nur betrieblich finanzierte Weiterbildung
wirkt sich auf die Verbesserung der beruflichen Situation
aus, nicht aber eigenfinanzierte Weiterbildung. Der Effekt
fiir das Vereinigte Konigreich ist mit 2,5 Prozent jedoch
deutlich hoher als derjenige in Deutschland (1 %).

Diskussion der Ergebnisse

Fiir die Annahme, dass der Nutzen beruflicher Weiterbil-
dung in Form von Lohnsteigerungen, Reduzierung des
Arbeitslosigkeitsrisikos und beruflicher Verbesserungen im

Tabelle 1 Teilnahmequoten nach Finanzierungsart in 2004
.
Teilnahmequoten an beruflicher Weiterbildung
in Prozent der Beschéaftigten

Deutschland Vereinigtes Konigreich

Eigenfinanzierte Weiterbildung 6,56 3,73
Betrieblich finanzierte Weiterbildung 14,57 23,57
Beide Weiterbildungsarten 0,75 1,10
Gesamtquote 21,89 28,40

Quellen: SOEP und BHPS 2004

Abbildung 2 Lohneffekte beruflicher Weiterbildung nach Finanzierungsart
(Steigerung des Bruttoarbeitslohns in %)
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Quellen: SOEP und BHPS 1997-2004
*** Signifikant auf dem 1-%-Niveau, * Signifikant auf dem 10-%-Niveau

Vereinigten Konigreich hoher sei als in Deutschland kann
auf Basis der Analysen keine Bestdtigung geliefert werden.
Bei den hier untersuchten Lohneffekten ist sogar Gegen-
teiliges zu beobachten, wobei die Differenzen zugunsten
Deutschlands relativ gering sind. Dennoch muss davon aus-
gegangen werden, dass weniger die Unterschiede in dem zu
erzielenden Nutzen, sondern vielmehr andere Griinde fiir
die beobachtbaren Unterschiede in der Weiterbildungsbe-
teiligung verantwortlich sind. So kann sich die konjunk-
turelle Situation in einem Land sowohl auf betriebliche
als auch auf private Finanzierungsspielrdume fiir Weiter-
bildung auswirken. Es wird dabei generell angenommen,
dass in konjunkturellen Hochphasen mehr und in Tief-
phasen weniger in Weiterbildung investiert wird. Dieser
Zusammenhang ist jedoch insbesondere fiir Betriebe empi-
risch nicht zweifelsfrei nach-
zuweisen. BASSANINI u. a. (2005,
S. 63) finden auf gesamteuro-
péischer Ebene sogar Hinweise,
dass Betriebe bei schlechter
Konjunkturlage eher bereit
sind, Weiterbildung zu finan-

4 Hier wird die Annahme getroffen, dass
sich eigenfinanzierte und betrieblich finan-
zierte Weiterbildung gleichermaflen positiv
auf die Produktivitit der Beschiiftigten
auswirken. Die Annahme liegt darin
begriindet, dass sich beide Weiterbildungs-
formen direkt auf die berufliche Titigkeit

zieren. Es zeigt sich jedoch der Teilnehmenden beziehen.
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anhand von Zeitreihen z. B. des Strukturindikators , Lebens-
langes Lernen”, dass die Differenzen zwischen Deutschland
und dem Vereinigten Konigreich trotz unterschiedlicher
konjunktureller Entwicklung relativ konstant bleiben.

Eine andere Ursache fiir Disparitdten in den gemessenen
Weiterbildungsquoten konnte die unterschiedliche Rolle
verschiedener Weiterbildungsformen in den Lindern sein.
Die héufig fiir den internationalen Vergleich zugrunde
gelegte und auch in diesem Beitrag untersuchte Weiterbil-
dungsform der Kurse und Lehrgdnge konnte in Deutsch-
land im Vergleich zum Vereinigten Konigreich weniger
bedeutsam sein als z. B. das Lernen am Arbeitsplatz. Empi-
rische Untersuchungen zu dieser These sind jedoch schwer
durchfiihrbar, da die Messung informeller Weiterbildungs-
aktivitaten gerade im internationalen Vergleich methodisch
problematisch ist. Verfiigbare Daten aus der letzten CVTS3-
Erhebung fiir das Jahr 2005 und der Arbeitskrdfteerhebung
2003 zeichnen ein zwiespdltiges Bild: Die Quote fiir
Deutschland liegt bei der zuerst genannten deutlich tiber
und bei der zuletzt genannten Erhebung deutlich unter dem
europdischen Durchschnitt, wobei anzumerken ist, dass
fiir das Vereinigte Konigreich hinsichtlich informeller Wei-
terbildungsaktivititen keine Vergleichsdaten vorliegen.s

Es gilt Anreize fiir Betriebe

Zu setzen,

stdarker in Weiterbildung zu investieren.

Neben diesen Faktoren konnen insbesondere die institu-
tionellen Rahmenbedingungen das Weiterbildungsverhal-
ten von Betrieben und Individuen beeinflussen. Neben
Arbeitsmarktinstitutionen (vgl. z. B. SOSKICE 1994; STE-
VENS 1994; ACEMOGLU/PISCHKE 1999) sind auch Institu-
tionen des Bildungssystems als wichtige Einflussgrofien
zu nennen. So wird oft angefiihrt, dass ein duales Ausbil-
dungssystem, das in Deutschland eine grofe, im Vereinig-
ten Konigreich aber kaum Bedeutung hat, eine berufliche
Weiterbildung zunéchst tberfliissig werden ldsst. Dem
widerspricht zwar die These, dass gerade die relativ starke
Fokussierung auf betriebs- und berufsspezifisches Wissen
im Falle rapider wirtschaftlicher und technologischer Ver-

5 Die hier genannten Vergleichsdaten sowohl zu formalisierter als
auch zu informeller Weiterbildung sind frei zugdinglich unter
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page? pageid=0,1136184,
0_45572595&_dad=portal&_schema=PORTAL.
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anderungen eine Anpassung der Kenntnisse und Fertig-
keiten tiber berufliche Weiterbildung notwendig macht
(BASSANINT u. a. 2005). Es ist jedoch anzunehmen, dass eine
duale Berufsausbildung zwar nicht iiber ein gesamtes
Berufsleben hinweg, aber zumindest fiir den Einstieg in den
erlernten Beruf die Weiterbildungsnotwendigkeit verrin-
gert. Dies gilt insbesondere dann, wenn Auszubildende
vom Betrieb iibernommen werden. Die in diesem Beitrag
dargestellten Analysen geben Hinweise darauf, dass ein
grofler Teil der beruflichen Weiterbildung im Vereinigten
Konigreich Kenntnisse und Fihigkeiten vermittelt, die in
Deutschland bereits im Rahmen einer dualen Berufsaus-
bildung vermittelt werden und somit eher Einarbeitungs-
bzw. Anpassungsweiterbildungen sind. Insbesondere die
betriebliche Weiterbildung dient im Vereinigten Konigreich
oft als Instrument, Berufsanfanger mit vollzeitschulischer
Ausbildung in ihre berufliche Tatigkeit einzuweisen. Dies
fihrt somit zwar zu beruflichen ,Verbesserungen®, aber
kaum zu Lohneffekten.

Eine zweite Frage, die sich aus den Ergebnissen der Nut-
zenberechnungen getrennt nach Finanzierungsart ergibt,
ist, warum insbesondere eigenfinanzierte Weiterbildung
einen vergleichsweise moderaten Nutzen in Form von
Lohneffekten nach sich zieht. Dies widerspricht der Impli-
kation der klassischen Humankapitaltheorie, dass insbe-
sondere diese Weiterbildungen einen erkennbaren mone-
taren Nutzen nach sich ziehen miissten. Ein Grund fiir
diese Diskrepanz konnte in der mangelnden Transparenz
und Standardisierung von Weiterbildungszertifikaten
liegen. Arbeitnehmer/-innen, die erfolgreich an einer Wei-
terbildung teilgenommen haben, kénnen ihren Arbeit-
gebern die erreichte Produktivititssteigerung durch unzu-
reichend zertifizierte berufliche Weiterbildung nur schwer
glaubhaft machen. Beschiftigte, die sich aufierhalb des
betrieblichen Kontextes weiterbilden, erhalten trotz zusatz-
licher Qualifikation kaum reale Lohnsteigerungen. Den-
noch kann eigenfinanzierte Weiterbildung tiber die hier
gemessenen moderaten Lohneffekte hinaus einen Nutzen
fiir Teilnehmende haben, denn die Ergebnisse des For-
schungsprojektes haben gezeigt, dass Beschiftigte, die selbst



in ihre berufliche Weiterbildung investieren, ihr Arbeits-
losigkeitsrisiko senken kdénnen. Wenn es jedoch darum
geht, Individuen entsprechend ihres Nutzens an der Finan-
zierung der beruflichen Weiterbildung zu beteiligen, so
muss neben dem individuellen auch der betriebliche Nut-
zen der Weiterbildung bewertet werden. Verschiedene
Studien (vgl. KUKULENZ 2006) weisen darauf hin, dass
Betriebe deutliche Produktivititsverbesserungen infolge
beruflicher Weiterbildung verbuchen kénnen, die nur teil-
weise in Form von Lohnerh6hungen an die Beschéftigten
weitergegeben werden. Angesichts dieser Befunde und der
hier dargestellten Ergebnisse wiren insbesondere solche
Initiativen wirksam, die Anreize fiir Betriebe setzten, ver-
starkt in Weiterbildung zu investieren.
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