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1. CVTS3 - Dritte europaische Erhebung zur betrieblichen

Weiterbildung in Unternehmen

1.1. Einleitung

Die betrieblich finanzierte Weiterbildung ist ein wesentlicher Teil des lebenslangen Lernens.
Die Weiterbildungsdiskussion wird dabei seit langerem nicht mehr nur allein auf nationaler
Ebene, sondern zunehmend in europaischen und internationalen Zusammenhangen gefihrt.
So stellte die Europaische Kommission in ihrer ,Agenda fir neue Kompetenzen und neue
Beschaftigungsmaoglichkeiten: Europas Beitrag zur Vollbeschaftigung® (Europaische Kom-
mission 2010b) eine Reihe von MalRnahmen vor, um ihr Hauptziel, eine Beschaftigungsquote
von 75% der Bevdlkerung im erwerbstatigen Alter (d. h. zwischen 20 und 64 Jahren) zu er-
reichen. Zu diesen MalRnahmen gehort auch die Férderung des lebenslangen Lernens ver-
bunden mit der Forderung nach einem starkeren Engagement der Sozialpartner und an-
derer relevanter Akteure und der Verbesserung des sozialen Dialogs Uber die Durchfihrung
von lebenslangem Lernen. Als besonders wichtig wird dabei der Sozialpartnerdialog zu wirk-
samen Kostenteilungsvereinbarungen, zur Bereitstellung von Lernmdglichkeiten am Arbeits-
platz und zur Foérderung der Zusammenarbeit zwischen den Einrichtungen des 6ffentlichen
Sektors und der Wirtschaft angesehen. Zur Uberpriifung der erzielten Fortschritte ist ein jahr-
liches Monitoring nach bestimmten Kennziffern vorgesehen. Fir den Bereich des lebens-
langen Lernens wurde ein Benchmark vereinbart, der auf die Daten der europaischen Ar-

beitskrafteerhebung zurlckgreift (vgl. Kapitel 1.4.1).

Aber auch die Daten der europaischen Erhebung zur betrieblichen Weiterbildung (CVTS =
Continuing Vocational Training Survey) werden erganzend herangezogen. So liefert CVTS
ein konsistentes und ganzheitliches Bild betrieblicher Weiterbildung, indem es qualitative In-
formationen uber betriebliche Weiterbildungspolitik und betriebliches Weiterbildungsmanage-
ment, Uber die Zusammenarbeit mit den Sozialpartnern und Bildungsinstitutionen zur Verfu-
gung stellt, und dies in Verbindung mit grundlegenden quantitativen Daten, z. B. zur Weiter-
bildungsbeteiligung der Unternehmen, der Teilnahme der Beschaftigten, der Intensitat und
den Kosten der Weiterbildung. Es ist dariiber hinaus auch die einzige Datenquelle, die zum
Bereich der betrieblichen Weiterbildung detaillierte, international vergleichbare Statistiken be-

reitstellt.

Bisher gab es vier Erhebungen: CVTS1 (1993) mit 12 teilnehmenden Landern, CVTS2
(1999) mit 25 Landern, CVTS3 (2005) mit 28 Landern und CVTS4 (2010) mit 29 Landern.



Die Ergebnisse der letzten drei Erhebungen sind auf der Eurostat-Datenbank abrufbar.’
CVTS3 wurde im Jahre 2006 in den 27 Mitgliedsstaaten der EU sowie in Norwegen durch-
gefuhrt. Insgesamt nahmen tber 100.000 Unternehmen an dieser Befragung teil. Die Daten
zu CVTS3 wurden vor allem fur nationale Publikationen genutzt, die die jeweiligen Lander-
ergebnisse vorstellten (vgl. z. B. Schmidt (2007a, 2007b) fir Deutschland, Statistik Austria
(2008) fiir Osterreich, Central Statistical Office of Poland (2008) fiir Polen oder Dent und
Wiseman (2008) fur das Vereinigte Konigreich). Eurostat hat allerdings anders als bei den
friheren CVTS-Erhebungen keine europdisch vergleichenden Berichte und Analysen ver-
offentlicht.? Diese Liicke wurde durch eine ausfiihrliche inhaltliche und methodische Interpre-
tation der CVTS3-Ergebnisse im europaischen Vergleich durch das im Auftrag von Cedefop
durchgefiihrte Projekt ,Evaluation and interpretation of the third European Continuing Vocati-
onal Training Survey (CVTS3)* wenigstens zum Teil geschlossen. Dariiber hinaus wurden
zu verschiedenen Einzelaspekten Analysen verdffentlicht (siehe z. B. Bannwitz (2008) zur
Teilnahme alterer Beschaftigter, Behringer und Kapplinger (2008a) zur Weiterbildungsabsti-
nenz von Betrieben, Behringer (2009) zur Wahrnehmung von Qualifikationslicken und Quali-
fizierungsnotwendigkeiten seitens der Betriebe; Behringer und Kapplinger (2011) zu arbeits-
platznahen Lernformen und zur Lernortvielfalt in der betrieblichen Weiterbildung). Insgesamt
fehlt aber noch eine umfassende Analyse der CVTS3-Ergebnisse im europaischen Ver-

gleich.

Um diese Licke zumindest in Ansatzen zu schlieRen wurde mit finanzieller Unterstitzung
durch das Bundesministerium fur Bildung und Forschung (BMBF) im Bundesinstitut fur Be-
rufsbildung (BIBB) das Forschungsprojekt ,Betriebliche Weiterbildung in Deutschland im
europaischen Vergleich — Vergleichende Analysen auf der Grundlage der CVTS3-Daten®
durchgefiihrt.* Es nimmt insbesondere Deutschland in den Fokus und vergleicht es mit den
anderen Mitgliedsstaaten der Europaischen Union, fur die in CVTS3 vergleichbare Daten
vorliegen. Fur die Auswertungen wurden die Daten genutzt, die Eurostat in seiner Daten-
bank® veréffentlicht hat. Dort steht eine groRe Zahl von Tabellen zur Verfiigung, die viele
Analysemdglichkeiten erlauben, z. B. nach Branchen und Unternehmensgrofenklassen. Ur-

sprunglich war vorgesehen, in dem Projekt auch multivariate Analysen auf Grundlage der

T URL: http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/education/data/database[Stand: 21.2.2012].
2 Vgl. fur CVTS1 Eurostat 1997 und European Commission 1999; fur CVTS2 z. B. Eurostat 2002;
Europaische Kommission 2003; Nestler und Kailis 2002b, 2002a, 2002c.
® Das Projekt wurde unter Leitung des Bundesinstituts fir Berufsbildung in Zusammenarbeit mit dem
Centre d’Etudes et de Recherches sur les Qualifications (Céreg/Marseille) und dem lIstituto per lo
sviluppo della formazione professionale dei lavoratori (Isfol/lRom) durchgefihrt. Fir weitere
Informationen siehe URL: http://www.bibb.de/de/wlk31488.htm [Stand: 21.2.2012], die Ergebnisse
wurden in Cedefop 2010b zusammengefasst.
* Fir weitere Informationen siehe URL: http://www.bibb.de/de/wlk54593.htm [Stand: 21.2.2012].
® Siehe FuRnote 1.
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anonymisierten CVTS3-Mikrodaten durchzufiihren. Die Méglichkeit, diese Daten zur Auswer-
tung zu erhalten, ist durch die ,Verordnung (EG) Nr. 520/2010 der Kommission vom 16. Juni
2010 zur Anderung der Verordnung (EG) Nr. 831/2002 — Regelung des Zugangs zu vertrau-
lichen Daten flr wissenschaftliche Zwecke in Bezug auf die verfigbaren Erhebungen und
statistischen Datenquellen“ grundsatzlich gegeben. Die erforderlichen Anonymisierungsmal3-
nahmen wurden zwischen Eurostat und den beteiligten Staaten abgestimmt, die Zustimmung
zur Eréffnung des Zugangs zu den Mikrodaten fur die Forschung wurde von der Mehrzahl
der Staaten erteilt. Tatsachlich war es aber bis Projektende (31.12.2011) nicht moglich, die
Daten von Eurostat zu erhalten. So konnten nur die deutschen Mikrodaten, die das Statisti-
sche Bundesamt als Scientific Use File zur Verfugung stellt, genutzt werden. Dies ist beson-
ders bedauerlich, da so keine multivariaten Analysen im europaischen Vergleich moglich wa-

ren.

Das Buch ist in sieben Kapitel unterteilt. Kapitel 1 gibt zunachst einen grundlegenden Uber-
blick Uber die europaischen Erhebungen zur betrieblichen Weiterbildung, stellt die Konzepte
und Definitionen vor und geht auf die Vergleichbarkeit der Ergebnisse zwischen den Landern
ein. Daneben wird die Geschichte und Entwicklung der Erhebungen rekapituliert und ein
Ausblick auf die Zukunft gegeben. Kapitel 1 schliel3t mit einer kurzen Vorstellung weiterer eu-
ropaischer und deutscher Erhebungen, die neben CVTS wichtige Informationen Uber das

Weiterbildungsgeschehen liefern.

Kapitel 2 gibt anhand von vier Kernindikatoren einen Uberblick tber die Position Deutsch-
lands in der betrieblichen Weiterbildung im europaischen Vergleich und geht auf die Entwick-
lung zwischen 1999 und 2005 ein. In einem weiteren Schritt wird das grafische Hilfsmittel der
Radar-Charts genutzt, um die vier Kernindikatoren zusammen zu interpretieren und Weiter-
bildungsstrukturen der Lander deutlich zu machen. AnschlielRend wird untersucht, inwieweit
die Teilnahme an Weiterbildung in Deutschland von der UnternehmensgrofRe abhangt, in
welchen Wirtschaftszweigen die Weiterbildungsaktivitdten besonders ausgepragt sind und
wo Nachholbedarf besteht. Weiterbildung findet in der Form von Kursen und anderen, eher
arbeitsplatznahen Formen statt. Gerade in Deutschland sind die arbeitsplatznahen Formen
von recht grofRer Bedeutung; deshalb soll diese Facette betrieblicher Weiterbildung beson-

ders beleuchtet werden.

Zu den Weiterbildungskursen liegen in CVTS besonders viele Informationen vor. Kapitel 3
beschaftigt sich mit den Themen, die in den Kursen vermittelt werden. Diese spiegeln sowohl
das Interesse der Unternehmen als auch der Beschaftigten am Erwerb bestimmter, in der
Arbeit benétigter Kompetenzen wider. Ob die Unternehmen eher interne Kurse organisieren

oder auf externe Angebote zurtckgreifen und welche Bedeutung diese haben, wird in Kapitel
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4 analysiert. Dartiber hinaus wird gezeigt, welche Bildungstrager die Unternehmen fir ihre
externen Kurse nutzen und welche Unterschiede zwischen den verschiedenen Landern be-

stehen.

Die Frage, welche Beschéaftigtengruppen in welchem Umfang an betrieblicher Weiterbildung
teilnehmen, wird schon seit langem von Politik, Wirtschaft und Forschung diskutiert. Kapitel 5
widmet sich diesem Thema. Zunachst werden geschlechtsspezifische Unterschiede behan-
delt, bevor weitere teils benachteiligte Beschaftigtengruppen in den Blickpunkt ricken. So
zeigt sich bei Alteren fast durchgehend eine geringere Weiterbildungsbeteiligung. Uber wei-
tere Beschaftigtengruppen (u. a. Beschaftigte mit Migrationshintergrund, Un- und Angelernte,
befristet Beschaftigte oder Teilzeitbeschaftigte) liegen leider nur wenige Informationen vor,

die kurz referiert werden.

Kapitel 6 beschaftigt sich mit den betrieblichen Ausgaben der Weiterbildung. Da es vielen
Unternehmen schwerfallt, Angaben zu den Kosten der Weiterbildung zu machen, wird in die-
sem Kapitel besonders ausfiihrlich auf die Kostenermittlung in CVTS eingegangen und auf
Probleme aufmerksam gemacht. Im Anschluss werden Ergebnisse flr verschiedene Kenn-
zahlen (je Beschaftigtem in allen Unternehmen und in kursanbietenden Unternehmen, je

Teilnehmendem) dargestellt.

Fur Kapitel 7, das die Organisation der Weiterbildung im Unternehmen und insbesondere die
Evaluation betrieblicher Weiterbildung analysiert, konnte Bernd Kapplinger als Autor gewon-
nen werden. Bernd Kapplinger, bis 2010 wissenschaftlicher Mitarbeiter im BIBB und derzeit
Professor am Institut flir Erziehungswissenschaften an der Humboldt-Universitat zu Berlin,
beschéftigt sich seit vielen Jahren mit Fragen der betrieblichen Weiterbildung, insbesondere
auch zu den Themen Bildungscontrolling und Organisation der Weiterbildung. Bernd Kapp-
linger liefert in seinem Beitrag neue Erkenntnisse zur Nutzung von Evaluationsinstrumenten

in Europa und warnt vor einer vorschnellen Orientierung an den ,bestplatzierten“ Landern.

1.2. Methodische Grundlagen

1.2.1. Konzepte, Definitionen und Datenerhebung

Die dritte europaische Erhebung zur betrieblichen Weiterbildung wurde im Jahr 2006 in 28
europaischen Landern durchgefihrt. Neben den 27 Mitgliedsstaaten der EU nahm auch Nor-
wegen teil (vgl. Tabelle 1). Erhoben wurden Daten fur das Jahr 2005. An CVTS3 beteiligten
sich Uber 100.000 Unternehmen, in Deutschland 2.857. Befragt wurden Unternehmen mit 10

und mehr Beschéftigten aus den Wirtschaftsbereichen Verarbeitendes Gewerbe, Handel,
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Kredit- und Versicherungsgewerbe, Baugewerbe, Energie- und Wasserversorgung, Bergbau

und Gewinnung von Steinen und Erden, Verkehr und Nachrichtenibermittlung, Gastgewerbe

und unternehmensnahe sowie sonstige &ffentliche und personliche Dienstleistungen.®

Tabelle 1: Teilnehmende Lander (CVTS3)

Finnland (F1)
Frankreich (FR)
Irland (IE)
Luxemburg (LU)
Niederlande (NL)
Norwegen (NO)
Osterreich (AT)

Litauen (LT)

Polen (PL)
Rumanien (RO)
Slowakei (SK)
Slowenien (SI)
Tschechische Republik (CZ)
Ungarn (HU)

Nord- und Westeuropa Osteuropa Siideuropa
Belgien (BE) Bulgarien (BG) Griechenland (GR)

Danemark (DK) Estland (EE) Italien (IT)

Deutschland (DE) Lettland (LV) Malta (MT)

Portugal (PT)
Spanien (ES)
Zypern (CY)

Schweden (SE)
Vereinigtes Konigreich (UK)

CVTS3 wurde erstmals auf der Basis einer europdischen Rechtsgrundlage durchgefiihrt.’
Sie legt u. a. die zu erhebenden Daten, den Erhebungsbereich, den Berichtszeitraum, die
Periodizitat, das Erhebungskonzept und die Details der Durchfihrung der Erhebung fest. In
den Anhangen findet sich eine Liste der zu erhebenden Variablen (vgl. Eurostat 2006). Damit
gehort CVTS zu den auf europaischer Ebene harmonisierten Erhebungen (wie z. B. die eu-

ropaische AES-Erhebung (Adult Education Survey) zum Lernen im Erwachsenenalter).

Die Definition der betrieblichen Weiterbildung blieb im Vergleich zu den Vorgangererhebun-
gen CVTS1 und CVTS2 unverandert (Eurostat 2006). Unter betrieblicher Weiterbildung wird
vorausgeplantes, organisiertes Lernen verstanden, das vollstandig oder teilweise von den
Unternehmen finanziert wird. Die Finanzierung kann sowohl direkt (z. B. Kosten fur externe
Kurse) als auch indirekt (z. B. Kosten flur betriebliche Weiterbildung wahrend der bezahlten
Arbeitszeit) erfolgen. Eingeschlossen sind auch Malinahmen, flir die dem Unternehmen kei-

ne direkten monetaren Ausgaben entstehen, die aber zumindest teilweise in der Arbeitszeit

®n einigen Landern wurde der Erhebungsbereich ausgeweitet: So wurden z. B. in Irland, Spanien und
Norwegen auch Kleinstunternehmen mit weniger als 10 Beschéaftigten einbezogen, und in Irland Un-
ternehmen aus den Wirtschaftsbereichen Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung,
Erziehung und Unterricht sowie Gesundheits-, Veterindr- und Sozialwesen. In dieser Publikation
wurden diese Bereiche in den entsprechenden Landern aus Grinden der Vergleichbarkeit nicht be-
rucksichtigt.

" Verordnung (EG) Nr. 1552/2005 des Europaischen Parlaments und des Rates vom 7. September
2005 Uber die Statistik der betrieblichen Bildung (URL: http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.
do?uri=0J:L:2005:255:0001:0005:DE:PDF [Stand: 2.1.2012]) und Verordnung (EG) Nr.198/2006 der
Kommission vom 3. Februar 2006 zur Durchfihrung der Verordnung (EG) Nr. 1552/2005 des
Europaischen Parlaments und des Rates Uber die Statistik der betrieblichen Bildung (URL: http://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:L:2006:032:0015:0033:DE:PDF [Stand: 2.1.2012]).
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stattfinden. Mischfinanzierungen durch Arbeitgeber und Arbeithnehmer sind mdglich, ebenso
die Inanspruchnahme von Zuschlissen oder Fordermitteln. Neben Lehrveranstaltungen in
Form von Kursen und Seminaren zdhlen zur betrieblichen Weiterbildung auch andere For-
men wie die arbeitsplatznahe Qualifizierung (Einarbeitung und Unterweisung durch Vorge-
setzte, Spezialisten oder Kollegen, Lernen durch die normalen Arbeitsmittel und andere Me-
dien), Weiterbildung durch Teilnahme an Lern- und Qualifikationszirkeln, durch Job-Rotation,
Austauschprogramme, Abordnungen und Studienbesuche, durch selbstgesteuertes Lernen
(z.B. mit audiovisuellen Hilfen wie Videos, computergestitztem Lernen, Internet) und durch
den Besuch von Informationsveranstaltungen® (z. B. Fachvortrage, Fachtagungen, Work-

shops und Fachmessen).

In Deutschland wurde die Erhebung vom Statistischen Bundesamt und einigen Statistischen
Landesamtern durchgefiihrt. Der Fragebogen wurde auf europaischer Ebene konzipiert. Flr
die Erhebungsmethode, Organisation und technische Durchfiihrung der Erhebung wurden
von europaischer Seite nur Rahmenbedingungen vorgegeben, aus denen die Lander nach
ihren nationalen Gegebenheiten und Mdglichkeiten die passendste Form wahlen konnten. In
Deutschland entschied man sich fir eine postalische Befragung mit einem schriftlichen Fra-

gebogen.’ Der deutsche Fragebogen ist, wie auch der europaische, in 6 Abschnitte unterteilt:

1)  Strukturdaten des Unternehmens (z. B. Anzahl der Beschaftigten und der geleisteten
Arbeitsstunden)

2)  Weiterbildungsaktivitaten des Unternehmens (z. B. Angebot von internen und externen
Kursen sowie von anderen Weiterbildungsformen)

3) Detailinformationen zu Weiterbildungskursen (z. B. Teilnehmende, Teilnahmestunden,
Themen, Kosten)

4)  Organisation und Gestaltung betrieblicher Weiterbildung (z. B. Existenz eines Bildungs-
plans oder -bugdets, Evaluierung der WeiterbildungsmalRnahmen)

5)  Fragen an nicht weiterbildende Unternehmen zu den Griinden fir den Verzicht auf
Weiterbildung

6) Betriebliche Erstausbildung (z. B. Anzahl der Auszubildenden, Kosten)

In Deutschland wurden 10.615 Unternehmen angeschrieben. 2.857 Fragebdgen der antwor-
tenden Unternehmen konnten letztendlich fur die Auswertung berlcksichtigt werden. Die

Rucklaufquote betragt somit 27 %. Damit wurde in Deutschland der zweitniedrigste Wert in

8 Die Teilnahme an Informationsveranstaltungen zahlt allerdings nur dann als Weiterbildung, wenn der
vorrangige Zweck des Besuchs die Weiterbildung fir die Beschaftigten ist.

° Andere Erhebungsmethoden, die in den Landern verwendet wurden, sind z. B. personliche oder
telefonische Interviews oder die Nutzung des Internets (siehe fiir einen Uberblick tiber die verwende-
ten Methoden Cedefop 2010b, S. 124/128; Eurostat o. J., S. 16/17).
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Europa erreicht (vgl. Abbildung 1). Dies hat mehrere Griinde: Zum einen wurde die CVTS3-
Datenerhebung durch einen Streik in der Feldphase in dem fir die Erhebung hauptverant-
wortlichen statistischen Landesamt gestort, zum anderen erfolgte die Befragung auf frei-
williger Basis, die Unternehmen waren also nicht zur Teilnahme verpflichtet. Auch die Erhe-
bungsmethode durfte eine Rolle spielen. Kriger-Hemmer und Schmidt (2009, S. 58) weisen
zusatzlich noch auf das umfangreiche Fragenprogramm und die spezielle Thematik hin. Die
letztgenannten Grinde betreffen jedoch alle Lander gleichermalfien. In Deutschland lag die

Riicklaufquote bereits bei CVTS2 mit 31% nur wenig héher.™

Insgesamt reicht die Riicklaufquote von 17 % in GroRbritannien'" bis zu 95% in Litauen. In
der Mehrzahl der Lander waren die Unternehmen verpflichtet, an der Erhebung teilzuneh-
men. Die Auskunftspflicht kann einen positiven Effekt auf die erzielte Riicklaufquote der Un-
ternehmen haben; in Italien und Portugal (beides Staaten mit obligatorischer Beteiligung der
Unternehmen) wird gleichwohl nur eine Ruicklaufquote unter 50 % erreicht. Allerdings kann
auch festgehalten werden, dass in den Staaten, die bei CVTS3 eine Ricklaufquote von we-
niger als 40% erzielten, keine Auskunftspflicht der Unternehmen bestand. Eine Verpflichtung
der Unternehmen zur Beteiligung an CVTS tragt dazu bei, sehr niedrige Antwortquoten zu
vermeiden. Weitere Analysen haben allerdings gezeigt, dass weder die Methode noch die
zeitliche Dauer der Datenerhebung einen eindeutigen, landeribergreifenden Einfluss auf die
Rucklaufquote hat. Vielmehr scheint die Ricklaufquote abhangig von einer Reihe von Fakto-
ren zu sein, wobei der Faktor Land der einflussreichste ist: Was in einem Land einen positi-
ven Effekt hat, muss in einem anderen Land nicht unbedingt genauso gut funktionieren (vgl.
Cedefop 2010b, S. 124-130).

1% Generell sind die Rucklaufquoten bei postalischen Befragungen in Deutschland relativ niedrig. Dies
trifft insbesondere auch auf Unternehmensbefragungen zu, da durch die grof3e Vielzahl von solchen
Befragungen die Unternehmen einer gewissen Teilnahmemdidigkeit unterliegen (Bundesinstitut flr
Berufsbildung u. a. 2005b, S. 58).

" Kalkuliert nach der Eurostat-Definition (Eurostat quality glossary. URL: http://circa.europa. eul/irc/
dsis/coded/info/data/coded/en/gl005228.htm [Stand: 13.10.2009]).
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Abbildung 1: Antwortquoten der Unternehmen in den an CVTS3 beteiligten Landern (in %)

100 1
95 03
89 BB verpflichtende Erhebung
90 - 87 84 @B freiwilllige Erhebung
83 82 20 keine Angabe zur
80 77 77 76 76 Verpflichtung
71
70 A
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Quelle: Cedefop 2010b, S. 128; keine Angaben fir Griechenland und Zypern. Antwortquote von UK
berechnet nach der Eurostat-Definition (siehe FuRnote 11). Landerkirzel hier und in den folgenden
Tabellen und Abbildungen nach ISO 3166.

CVTS3 wurde als geschichtete Zufallsstichprobenerhebung durchgefiihrt. Dabei stellten der
Wirtschaftszweig des Unternehmens sowie die Anzahl der Beschaftigten im Unternehmen
die Schichtungskriterien dar. Von europaischer Seite wurde die Ziehung von mindestens 60
Schichten vorgegeben (drei UnternehmensgréRenklassen x 20 Wirtschaftszweige), die aller-
dings nicht immer eingehalten wurde.'? In Deutschland wurde als Auswahlgrundlage fiir die
Stichprobe das Unternehmensregister der amtlichen Statistik herangezogen. Insgesamt wur-
den 180 Schichten gebildet (Kriiger-Hemmer und Schmidt 2009, S. 55/56)."

1.2.2. Zur Vergleichbarkeit der Ergebnisse zwischen den Landern
An CVTS3 beteiligten sich insgesamt 28 Lander. Die Durchfihrung der Erhebung erfolgte
nach einem vorgegebenen Rahmenkonzept (vgl. S. 11). Wurden die Vorgaben in allen Lan-

dern im GrofRen und Ganzen eingehalten oder gab es Abweichungen, die die Vergleich-

"2 In Tschechien wurden z. B. nur 2 GroRenklassen verwendet. Dies kann Auswirkungen auf die
Heterogenitat innerhalb einer Schicht haben und so z. B. Imputationsprozesse beeinflussen. In
anderen Landern wurden zusatzliche Kriterien (z. B. Region in Belgien) oder detailliertere Kategorien
und Klassen genutzt. Diese Unterschiede stellen zwar keine Abweichungen im eigentlichen Sinne dar,
kdnnen aber die Vergleichbarkeit zwischen den Landern beeinflussen (Cedefop 2010b, S. 117/118).
Siehe hierzu auch Eurostat o. J., S. 6-11.

3 Fir weitere Informationen zur Durchfiihrung von CVT3, zur Aufbereitung des Datenmaterials und
zur Qualitét der Ergebnisse in Deutschland siehe Kriger-Hemmer und Schmidt 2009 und Schmidt
2007a.
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barkeit der Ergebnisse der Lander einschranken? Wie ist die Qualitat der Daten einzuschat-
zen? Zur Beantwortung dieser Fragen wurde in den Jahren 2007-2009 unter Leitung des
Bundesinstituts fiir Berufsbildung in Zusammenarbeit mit dem Centre d’Etudes et de Re-
cherches sur les Qualifications (Céreq/Marseille) und dem Istituto per lo sviluppo della for-
mazione professionale dei lavoratori (Isfol/Rom) das Forschungsprojekt ,Evaluation and in-
terpretation of the third European Continuing Vocational Training Survey (CVTS3)“ durch-

gefiihrt, dessen wichtigste Ergebnisse hier kurz referiert werden.™

Die Konzepte und Definitionen von CVTS3 wurden — gemaly den Angaben aus den natio-
nalen Qualitatsberichten der einzelnen Lander — grundsatzlich von den Landern beachtet
(Eurostat o. J., S. 24). Dabei ist allerdings zu bedenken, dass Definitionen nicht immer in
derselben Weise von den Antwortenden verstanden werden. Es ist schwierig, einen engli-
schen Leitfragebogen in die verschiedenen Sprachen zu Ubersetzen, an die nationalen Be-
dingungen anzupassen und dabei gleichwohl eine mdglichst hohe Vergleichbarkeit zu ge-
wahrleisten (Cedefop 2010b, S. 105-112). Obwohl die Reihenfolge der Fragen durch das
CVTS3-Handbuch vorgegeben war, veranderten einige Lander sie. Es kam vor, dass Lander
Fragen weglielen und die fehlenden Angaben durch andere Quellen ersetzten (z. B. fir die
Ermittlung des Wirtschaftszweigs), andere stellten zusatzliche Fragen und erhéhten so die
Belastung fiir die Unternehmen."® Jedoch berichtete keines der Lander (iber Probleme durch
diese Abweichungen, sodass diese keinen Einfluss auf die Datenqualitat gehabt haben duirf-
ten (Cedefop 2010b, S. 112/113). In Irland allerdings ist die Zahl von 18 gestrichenen Fra-
gen bzw. 58 nicht erhobenen Variablen gravierend. So fehlen dort z. B. Angaben Uber
die Teilnahmequoten nach Altersklassen, uber die externen Weiterbildungsanbieter und

die Themen der betrieblichen Weiterbildung.

Als Befragungseinheit wurde das Unternehmen'® festgelegt. Alle Lander, mit Ausnahme Nor-
wegens, zogen eine Unternehmensstichprobe. Norwegen befragte Betriebe. Dies schrankt

die internationale Vergleichbarkeit, aber auch die Vergleichbarkeit mit den CVTS2-Ergeb-

" Das Projekt wurde von Cedefop finanziert. Die Ergebnisse wurden in der Reihe ,Cedefop Research
Paper* veroffentlicht (Cedefop 2010b). Fir weitere Informationen siehe die Projekthomepage unter
URL.: http://www.bibb.de/de/wlk31488.htm [Stand: 4.1.2012].
'® Generell wurde der CVTS3-Fragebogen von vielen Landern als zu umfangreich und belastend fur
die Unternehmen eingestuft (Eurostat o. J., S. 33).
'® Definition gemaR der Verordnung (EWG) Nr. 696/93 des Rates vom 15. Marz 1993 betreffend die
statistischen Einheiten fir die Beobachtung und Analyse der Wirtschaft in der Gemeinschaft: ,Das
Unternehmen entspricht der kleinsten Kombination rechtlicher Einheiten, die eine organisatorische
Einheit zur Erzeugung von Waren und Dienstleistungen bildet und insbesondere in bezug auf die Ver-
wendung der ihr zufliessenden laufenden Mittel Uber eine gewisse Entscheidungsfreiheit verfigt. Ein
Unternehmen bt eine Tatigkeit oder mehrere Tatigkeiten an einem Standort oder an mehreren
Standorten aus. Ein Unternehmen kann einer einzigen rechtlichen Einheit entsprechen® (Eurostat
1997, S. 12).
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nissen ein, da Norwegen 1999 Unternehmen befragt hatte. Aus diesem Grund wird Norwe-
gen in den folgenden Landervergleichen nicht bertcksichtigt. Dies gilt auch fur die CVTS2-
Ergebnisse von Danemark, da Danemark 1999 Betriebe statt Unternehmen befragte. Ergeb-
nisse aus Unternehmens- und Betriebsbefragungen sind nur begrenzt vergleichbar. Die Ver-
wendung der lokalen Einheit (Betrieb) statt des Unternehmens kann bei einigen Indikatoren
zu unterschiedlichen Schatzergebnissen fuhren, so beim Anteil der weiterbildenden Unter-
nehmen, der Unternehmen mit Kursen oder der Unternehmen mit anderen Formen. Es wird
diskutiert, inwieweit diese eingeschrankte Vergleichbarkeit auch fur Indikatoren gilt, die sich
auf Individuen (Teilnahmequote, Kosten pro Teilnehmenden) oder Stunden beziehen (Cede-
fop 2010b, S. 114; Steffensen und Lagerstram 2008, S. 32).

Fast alle Lander zogen — wie im europaischen Rahmenkonzept vorgeschlagen — eine ge-
schichtete Zufallsstichprobe. Lediglich das Vereinigte Kdnigreich wich von dieser Empfeh-
lung ab. Die dort verwendete Stichprobenziehung entspricht eher einer Quotenstichprobe,
die Ergebnisse sind somit nicht vergleichbar mit denen der anderen Lander. Aus diesem
Grund wird das Vereinigte Konigreich in den Landervergleich sowohl fir CVTS2 als auch fir
CVTS3 nicht einbezogen (Cedefop 2010b, S. 136/137).

In Osterreich wurden CVTS2 und CVTS3 in einem zweistufigen Verfahren durchgefiihrt. In
einer kurzen Vorerhebung wurden einige Schllsselvariablen erfragt und erst dann ein aus-
fuhrlicher Fragebogen an die Unternehmen verschickt. Bei der Erfassung der anderen For-
men gab es allerdings eine entscheidende Anderung: Diese wurden bei CVTS3 bereits in der
Vorerhebung detaillierter abgefragt als bei CVTS2. Bei CVTS2 kam es durch die summari-
sche Abfrage zu einer erheblichen Unterschatzung des Gesamtausmales der Verbreitung
dieser Malinahmen, die in der Haupterhebung nicht mehr korrigiert werden konnte. Daher
sind die Quoten der Unternehmen mit anderen Formen bzw. der weiterbildenden Unter-
nehmen insgesamt aus 1999 nicht mit den Ergebnissen der anderen Lander vergleichbar,
Osterreich wird daher bei diesen Indikatoren fiir 1999 nicht beim europaischen Vergleich be-
riicksichtigt. Auch die Entwicklungen zwischen 1999 und 2005 sind fiir Osterreich bei diesen

Indikatoren nicht zu beurteilen (Salfinger und Sommer-Binder 2007, S. 1109).

In Polen wurden 1999 nur Unternehmen in der Region Pomorskie mit dem Regierungssitz
Danzig befragt, 2005 Unternehmen im gesamten Land. Ein Vergleich der wichtigsten Indika-
toren zeigt bei einigen Variablen groRere Unterschiede zwischen der Region Pomorskie und
den nationalen Ergebnissen (Central Statistical Office of Poland 2008). Die Werte von 1999
kénnen daher nicht mit denen von 2005 verglichen werden, sodass fir Polen nur die Daten

von 2005 im internationalen Vergleich Verwendung finden.
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Das Statistische Amt Schwedens weist in seinem Qualitatsbericht zu CVTS3 auf eine mdgli-
che Unterschatzung des Anteils der Beschaftigten, die an Weiterbildungskursen teilgenom-
men haben, hin. Diese Annahme stltzt sich auf Vergleiche mit einer nationalen Weiterbil-
dungserhebung. Fiir CVTS2 hingegen wird eine Uberschatzung vermutet. Auch bei der Zahl
der Stunden in Weiterbildungskursen ist eine Unterschatzung bei CVTS3 wahrscheinlich,
insbesondere bei Unternehmen mit weniger als 250 Beschaftigten. Die Entwicklungen zwi-
schen 1999 und 2005 sind daher bei diesen beiden Indikatoren nur mit Vorsicht zu inter-
pretieren (Forssén 2007, S. 62-67).

Die Ergebnisse von CVTS2 und CVTS3 wurden in der Eurostat-Datenbank'’ veréffentlicht.
Es werden sowohl Daten fur einzelne Lander als auch EU-Durchschnitte ausgewiesen. Mal-
ta, die Slowakei und Zypern haben nicht an CVTS2 teilgenommen. Der von Eurostat an-
gegebene EU 25-Durchschnittswert fir das Jahr 1999 bezieht sich daher nur auf 22 Lander,
der Wert fur 2005 jedoch auf alle 25 Lander, die bis 2004 der EU beigetreten sind. Der EU
27-Durchschnittswert schliel3t zusatzlich noch Bulgarien und Rumanien ein, die 2007 in die
EU aufgenommen wurden. In dieser Veroéffentlichung wird bei Vergleichen zwischen 1999
und 2005 der EU 25-Durchschnitt verwendet, flir Auswertungen fir das Jahr 2005 der EU
27-Durchschnitt. Alternative Berechnungen — beispielsweise Durchschnittsberechnungen nur
fur die Staaten, fir die vergleichbare Informationen vorliegen — sind wegen des fehlenden
Zugriffs auf die Mikrodaten bzw. wegen fehlender Angaben von Eurostat zur Berechnung ei-

nes bereinigten gewichteten Durchschnitts nicht moglich.

Im Rahmen des Projekts ,Evaluation and interpretation of the third European Continuing Vo-
cational Training Survey (CVTS3)“ wurden die Daten der Lander mit Blick auf ihre generelle
Nutzbarkeit und Vergleichbarkeit analysiert. Daflir wurden die Stichprobenanlage, die Ge-
samtricklaufquote sowie mdgliche Verzerrungen durch nicht antwortende Unternehmen
(Nonresponse-Bias) untersucht. Besonders in Landern mit einer niedrigen Rulcklaufquote
(vgl. Abbildung 1) besteht die Gefahr einer Verzerrung, da die Wahrscheinlichkeit der Teil-
nahme an der Erhebung mit dem allgemeinen Interesse der Unternehmen an dem Erhe-
bungsgegenstand, der betrieblichen Weiterbildung, korreliert ist, und der Antwortausfall da-
mit nicht mehr zuféllig ist (vgl. hierzu allgemein fir Unternehmensbefragungen Schnabel
1997). Niedrige Rucklaufquoten sind fur die Qualitat der Erhebung ein gravierendes Prob-
lem. Sie verringern die Fallzahl, beeinflussen den relativen Standardfehler (Variationskoeffi-
zient der Schatzung; Mal der Genauigkeit und damit ein wichtiges Qualitatskriterium) und

kénnen auf Verzerrungen hindeuten, wenn die Ausfélle nicht rein zufallig sind. Das Projekt-

7 Vgl. Fulinote 1.
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team kam zu dem Schluss, dass die Gefahr von relevanten Antwortverzerrungen der Ergeb-
nisse eines Landes dann besteht, wenn in diesem Land drei Bedingungen zugleich erfillt
sind:

- Eine insgesamt niedrige Rucklaufquote,

- Zusammenhange zwischen Rucklaufquote und Unternehmensgrolie,

- Zusammenhange zwischen UnternehmensgrofRe und betrieblicher Weiterbildung.

Auf der Grundlage dieser Analysen bildete die Projektgruppe vier Gruppen von Landern, die
sich hinsichtlich der generellen Nutzbarkeit und Vergleichbarkeit der CVTS3-Daten unter-
scheiden (vgl. Cedefop 2010b, S. 133-137):"®
- Fur Bulgarien, Estland, Frankreich, Lettland, Litauen, Malta, die Niederlande, Polen,
Rumanien, die Slowakei, Slowenien, Spanien und Ungarn gibt es keine Hinweise auf
Verzerrungen; es bestehen keine Bedenken hinsichtlich der Vergleichbarkeit zwi-
schen den Landern.
- Fur Deutschland und Luxemburg wird empfohlen, nur relative Werte (keine absoluten
Grofen) zu nutzen.
- Fur Belgien, Danemark, Finnland, Italien, Osterreich, Portugal und Schweden gibt es
Hinweise auf eine vergleichsweise geringe Genauigkeit der Kernindikatoren.
- Es wird empfohlen, Norwegen und das Vereinigte Konigreich nicht in den Landerver-

gleich einzubeziehen (siehe S. 16).

1.3. Die europaischen Erhebungen zur betrieblichen Weiterbil-
dung: Entstehung, Entwicklung und Ausblick auf die Zu-
kunft®

1.3.1. Zur Vorgeschichte: Datenbedarf und erste Vorarbeiten

Bereits seit den 1970er-Jahren hat die Europaische Kommission durch verschiedene Mal}-
nahmen versucht, die Bildungs- und Beschaftigungssysteme der Mitgliedslander der damali-
gen Europaischen Gemeinschaft politisch zu koordinieren. Aber erst durch den 1992 unter-
zeichneten Vertrag von Maastricht zur Grindung der Europaischen Union gelang es, die
verschiedenen Gemeinschaftspolitiken auch auf den Bereich der Bildung auszuweiten und

die Bedeutung der allgemeinen und der beruflichen Bildung anzuerkennen. In Artikel 149 des

'® Griechenland, Irland, die Tschechische Republik und Zypern konnten aufgrund fehlender Informa-
tionen nicht in die Analyse einbezogen werden.

' Das folgende Kapitel ist eine gekiirzte und aktualisierte Fassung eines in dem Beiheft 22 der
Zeitschrift far Berufs- und Wirtschaftspadagogik erschienenen Aufsatzes (Moraal und Schénfeld

2009).
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Vertrages wurden die kinftigen Grundsatze der Bildungspolitik in der Europaischen Union
festgelegt: ,Die Gemeinschaft tragt zur Entwicklung einer qualitativ hoch stehenden Bildung
dadurch bei, dass sie die Zusammenarbeit zwischen den Mitgliedsstaaten férdert und die Ta-
tigkeit der Mitgliedsstaaten unter strikter Beachtung der Verantwortung der Mitgliedsstaaten
fur die Lehrinhalte und die Gestaltung des Bildungssystems sowie der Vielfalt ihrer Kulturen
und Sprachen erforderlichenfalls unterstiitzt und ergénzt.“*® Die Mitgliedsstaaten verwalten
dabei den Bereich der allgemeinen und beruflichen Bildung selbst, streben jedoch in Zu-
sammenarbeit mit der Europaischen Kommission gemeinsame Ziele an: ,Die Gemeinschaft
fuhrt eine Politik der beruflichen Bildung, welche die MaRnahmen der Mitgliedsstaaten unter
strikter Beachtung der Verantwortung der Mitgliedsstaaten fur Inhalt und Gestaltung der be-
ruflichen Bildung unterstiitzt und ergénzt.“?' Die Politik der Europaischen Kommission auf
dem Gebiet der allgemeinen und beruflichen Bildung besteht seitdem aus zwei Strangen,
erstens der Forderung der politischen Zusammenarbeit zwischen den Mitgliedsstaaten und

zweitens der Durchfithrung von unterstiitzenden Finanzierungsprogrammen.?

Um gemeinsame EU-Politiken und -Strategien durchzufihren, ist es wichtig, Uber vergleich-
bare statistische Informationen und Indikatoren zu verfigen, um Fortschritte bei Investitionen
in das Humankapital zu erkennen und gemeinsame Zielgrofien festzulegen. Lange Zeit gab
es aber kaum Bemiihungen um eine Erfassung von Daten zur beruflichen Weiterbildung so-
wohl auf europaischer als auch auf nationaler Ebene. Dies hat sich in den letzten 20 Jahren
geandert, und international vergleichbare Daten und empirische Erhebungen zur Weiterbil-
dung gewinnen im zusammenwachsenden Europa zunehmend an Bedeutung. Seit Ende der
1980er-Jahre versuchte die Europdische Kommission bereits vorhandene Datenquellen flr
europdische Vergleichsanalysen zu nutzen. Unterstitzung erfuhren diese Bemuihungen
durch den Maastrichter Vertrag®® und das Aktionsprogramm zur Férderung der beruflichen
Weiterbildung in der Europaischen Gemeinschaft FORCE, das 1990 eingerichtet wurde (zu
den Zielen und Aufgaben siehe Appel 1991). Das Programm umfasste verschiedene trans-
nationale MaRnahmen und sah u. a. die Zusammenstellung von vergleichbaren Daten zur
beruflichen Weiterbildung vor. Die ,synoptischen Tabellen® — eine Zusammenstellung des

gesamten Informationsbestandes Uber die Weiterbildung der Beschéftigten in Unternehmen

2 Konsolidierte Fassung des Vertrages zur Griindung der Europaischen Gemeinschaft, Artikel 149
(URL: http://eur-lex.europa.eu/de/treaties/dat/12002E/pdf/12002E_DE.pdf [Stand: 30.3.2009]).
*" Siehe FuRnote 20, Artikel 150.
22 Das aktuelle Forderprogramm ist das Programm flr Lebenslanges Lernen, das aus vier Ein-
zelprogrammen besteht und damit alle Bildungsbereiche und Altersgruppen abdeckt. Fiir den Bereich
der beruflichen Bildung ist das Einzelprogramm Leonardo da Vinci zustandig (siehe URL:
http://www.lebenslanges-lernen.eu [Stand: 4.1.2012]).
2 In Artikel 127 des Maastrichter Vertrages wurde eine Weiterentwicklung des Austausches von
Informationen und Erfahrungen Uber Fragen der Bildungssysteme der Mitgliedsstaaten vereinbart
(Task Force Humanressourcen 1992, S. 5).
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in den damaligen 12 EU-Mitgliedsstaaten — waren das erste Ergebnis dieser Arbeiten (Task
Force Humanressourcen 1992). Zusatzlich wurde von einer Expertengruppe ein sogenann-
tes ,Tableau de Bord“ oder ,Managing Chart* der betrieblichen Weiterbildung erstellt (Force
1994), das die Situation der betrieblichen Weiterbildung, die Weiterbildungspraxis sowie die
Weiterbildungsmalinahmen vergleichend erfasste und die Angaben in ein allgemeines Ras-
ter einordnete. Fir den Vergleich wurden nationale Berichte genutzt. Diese Zusammenstel-
lungen und Analysen von bereits existierenden Daten zur betrieblichen Weiterbildung zeigten
die Lucken bei den Daten auf. Es wurde daher beschlossen, im Rahmen des Force-Pro-
gramms in allen Mitgliedsstaaten der EU eine gemeinsame reprasentative Erhebung durch-
zufuhren — die Erhebung Uber berufliche Weiterbildung in Unternehmen (Continuing Voca-

tional Training Survey in Enterprises = CVTS).

Die Planungsphase flir die Erhebung betrug drei Jahre. Grund hierfir war, dass man in einen
Bereich vordrang — der Ermittlung von vergleichbaren Daten in Unternehmen in verschiede-
nen Landern —, in dem viele Mitgliedsstaaten nur Uber geringe oder keine Erfahrungen ver-
fugten. Obwohl im FORCE-Ratsbeschluss vom 29.5.1990% eine allgemeine Liste der zu er-
hebenden Informationen aufgelistet wurde, musste ein detailliertes Erhebungskonzept ein-
schlieBlich der Methoden und der Definitionen erst noch entwickelt werden. Dies geschah
durch eine Arbeitsgruppe ,Europaische Erhebung zur betrieblichen Weiterbildung®, die sich
aus Vertretern der statistischen Amter und der fiir die Berufsbildung zustandigen Ministerien
der EU-Mitgliedsstaaten zusammensetzte.?® Bisher wurden vier europaische Weiterbildungs-
erhebungen mit den Bezugsjahren 1993, 1999, 2005 und 2010 durchgeflhrt. Fur die drei
letzten Erhebungen kdénnen die Ergebnisse auf der Eurostat-Datenbank abgerufen werden.®
Die Zahl der teilnehmenden Lander hat sich mit jeder Erhebung erhéht, von 12 Landern Uber
25 zu 28 in CVTS3. An CVTS4 beteiligen sich insgesamt 29 Lander. Tabelle 2 gibt einen

Uberblick tber diese Entwicklung.

2 URL: http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:L:1990:156:0001:0007:DE:PDF
[Stand: 4.1.2012]
% Dariiber hinaus waren die Task Force Humanressourcen, Vertreter der Spitzenorganisationen der
Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbande sowie das Centre for Training Policy Studies der Universitat
Sheffield beratend an der Vorbereitung der ersten europaischen Erhebung zur betrieblichen Wei-
terbildung (CVTS1) beteiligt. Die Leitung der Gruppe lag bei Eurostat.
% Siehe FuRnote 1.
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Tabelle 2: Teilnehmende Lander (CVTS1 bis CVTS4)

Erhebung - Referenzjahr Teilnehmende Lénder

CVTS1 (12 Lander) - 1993 | Belgien, Danemark, Deutschland, Frankreich, Griechenland, Irland,
Italien, Luxemburg, Niederlande, Portugal, Spanien, Vereinigtes Ko-
nigreich

CVTS2 (25 Lander) - 1999 | Teilnehmer an CVTS1 und Bulgarien, Estland, Finnland, Lettland, Li-
tauen, Norwegen, Osterreich, Polen, Rumanien, Schweden, Slowe-
nien, Tschechien, Ungarn

CVTS3 (28 Lander) - 2005 | Teilnehmer an CVTS1/2 und Malta, Slowakei, Zypern

CVTS4 (29 Lander) - 2010 | Teilnehmer an CVTS1/2/3 und Kroatien

1.3.2. CVTS1 (1993)

CVTS1 war die erste Erhebung zur beruflichen Weiterbildung in Unternehmen, die auf EU-
Ebene in koordinierter Form, d. h. mit einem Rahmenfragebogen und abgestimmten Definiti-
onen, durchgefiihrt wurde. Insofern hatte diese Erhebung ,Pilotcharakter* (Eurostat 1997, S.
9). Der FORCE-Ratsbeschluss vom 29.5.1990 gab die Inhalte der Erhebung vor. Sie sollte
Informationen liefern

- zur Zahl der Personen, die an WeiterbildungsmalRnahmen teilnehmen,

- zur Zahl der Teilnehmerinnen und Teilnehmer nach Weiterbildungsaktivitat und Stun-

denumfang,

- zu den Kosten der Weiterbildung,

- zum Angebot von intern und extern durchgefiihrten Lehrveranstaltungen,

- zu den Themengebieten der Weiterbildung und den externen Anbietern,

- zum stundenmafigen Umfang der Weiterbildungsangebote und

- zur Teilnahme nach Geschlecht.

Allerdings war es damals aufgrund der unterschiedlichen Systeme der beruflichen Weiter-
bildung in den einzelnen Landern nicht ohne Weiteres moglich anhand dieser Vorgaben ei-
nen einheitlichen Fragebogen zu entwickeln. Es wurde daher nur ein Rahmenfragebogen
entworfen, den die Mitgliedsstaaten unter Berlcksichtigung ihrer spezifischen nationalen Ge-
gebenheiten in ein Fragenprogramm fir ihre jeweilige Erhebung umsetzen sollten (Eurostat
1996, S. 7). Ein zentrales Problem war und ist bis heute die unklare Trennung zwischen be-
ruflicher Erstausbildung und Weiterbildung. Die begriffiche Abgrenzung kann aufgrund der
unterschiedlichen beruflichen Bildungssysteme (z. B. schulische oder duale Berufsausbil-
dung) nicht Gberall identisch vorgenommen werden. Die Lander konnten die Methodik bei
der Feldarbeit sowie die Erhebungsunterlagen unter Berlcksichtigung des gemeinsamen
Rahmens an die nationalen Gegebenheiten anpassen. Besonderheiten der Bildungssysteme

und kulturelle Aspekte konnten so bericksichtigt werden. So gab es kein einheitliches Erhe-
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bungsverfahren, sondern den Landern war es freigestellt zwischen einer schriftlichen Befra-
gung, Telefoninterviews oder direkten personlichen Interviews bzw. einer Kombination dieser
Verfahren zu wahlen.? In Deutschland wurde eine modular aufgebaute schriftliche Befra-
gung, unterteilt in eine Vor- und Haupterhebung, durchgefihrt. Dies alles erleichterte zwar
die Durchflhrung, jedoch konnte eine Beeintrachtigung der Vergleichbarkeit der Ergebnisse

nicht ausgeschlossen werden (Eurostat 1997, S. 9).

CVTS1 war eine reprasentative Stichprobenerhebung (wie auch die Nachfolgeerhebungen).
Vorgesehen war die Befragung von Unternehmen mit 10 und mehr Beschaftigten aus allen
Wirtschaftsbereichen mit Ausnahme von Land- und Forstwirtschaft, Offentliche Verwaltung,
Gesundheit und Erziehung, Militar und privaten Haushalten (Eurostat 1996, S. 10). Die Stich-
probe war dabei so anzulegen, dass eine Analyse der Ergebnisse nach 20 Wirtschafts-
bereichen und sechs Unternehmensgréfienklassen mit einer hinreichenden Qualitat moglich
war. Obwohl von der Europaischen Kommission gewilinscht, konnten aufgrund fehlender
Auswahlgrundlagen nicht in allen Landern alle vorgesehenen Wirtschaftsbereiche in die Er-
hebung einbezogen werden. So fehlten z. B. in Deutschland die Bereiche Verkehr und Nach-
richtenibermittlung, mit dem Kredit- und Versicherungsgewerbe verbundene Tatigkeiten, Er-
bringung von Dienstleistungen fir Unternehmen und Erbringung von sonstigen 6ffentlichen
und personlichen Dienstleistungen; in Spanien das Baugewerbe und in Irland die Energie-
und Wasserversorgung. Dies beeintrachtigte den Vergleich mit den anderen Landern und
den Vergleich mit CVTS2.

Bezugszeitraum war das Kalenderjahr 1993. Insgesamt beteiligten sich rund 45.000 Unter-
nehmen an der Befragung. Dabei unterschieden sich der Stichprobenumfang, die Antwortra-
te und die Zahl der teilnehmenden Unternehmen deutlich zwischen den einzelnen Landern.
So wurden z. B. in Italien Uber 16.000 Unternehmen befragt, in Deutschland rund 4.000 und
in Irland knapp 650 (Eurostat 1996). Dies hatte Auswirkungen auf die Qualitat und Ver-
gleichbarkeit der Daten (European Commission 1999, S. 12). So genlgten der Stichproben-
umfang und die Antwortraten zwar fir nationale Schatzungen, bei detaillierteren Analysen
z. B. nach Unternehmensgrof3enklassen oder Wirtschafszweigen sollte man sich jedoch be-

wusst sein, dass die Daten zum Teil nur auf Antworten einiger Unternehmen beruhen.

Die an CVTS1 beteiligten Lander einigten sich in langwierigen Diskussionen auf eine einheit-
liche Definition der beruflichen Weiterbildung: Demnach schloss die berufliche Weiterbildung

im Sinne von CVTS alle Aktivitaten der beruflichen Bildung von Mitarbeiterinnen und Mitar-

2 Auch in den Nachfolgeerhebungen wurde kein einheitliches Erhebungsverfahren vorgegeben.
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beitern ein, mit Ausnahme der Erstausbildung von Auszubildenden oder Praktikantinnen und

Praktikanten mit einem besonderen Ausbildungsvertrag. Die Aktivitdten mussten dabei im

Voraus geplant und von Unternehmen ganz oder teilweise finanziert werden (Eurostat 1996,

S. 7).% Die Weiterbildungsaktivititen wurden dabei in drei Gruppen eingeteilt:

Externe und interne Weiterbildungskurse

Weiterbildung am Arbeitsplatz (gezielte Unterweisung durch Vorgesetzte, Spezialis-
ten oder Kollegen zum Erwerb von Know-how und Erlangung praktischer Erfahrun-
gen am Arbeitsplatz, Einarbeitung von neu eingestellten Beschaftigten und bei tech-
nisch-organisatorischen Umstellungen)

Andere Formen der Weiterbildung (z. B. Teilnahme an Informationsveranstaltungen
wie Konferenzen, Workshops, Seminaren und Vortragen, Job-Rotation, Qualitats-

zirkel, selbstgesteuertes Lernen).

Das verbindlich vorgegebene Fragenprogramm bestand aus folgenden Teilen (Eurostat
1996, S. 14/15):

Strukturfragen an alle Unternehmen (z. B. Beschaftigtenzahl, Wirtschaftszweig, Zahl
der Arbeitsstunden, Weiterbildungsformen im Unternehmen)

Quantitative Fragen an weiterbildende Unternehmen (z. B. Teilnehmende an den
verschiedenen Weiterbildungsformen, zum Teil nach Geschlecht und Berufsgruppe,
Zeitaufwand nach Teilnehmergruppen, Themenbereichen und Anbietern, Kosten fir
Weiterbildungskurse)

Qualitative Fragen an weiterbildende Unternehmen, die sich vor allem auf den Stel-
lenwert der Weiterbildung im Unternehmen und die Weiterbildungskonzepte des Un-
ternehmens beziehen (z.B. Vorhandensein eines Weiterbildungsplans und eines spe-
ziellen Budgets fur die berufliche Aus- und Weiterbildung, Methoden zur Analyse des
Personal- und Qualifikationsbedarfs, Durchfiihrung von WeiterbildungsmafRnahmen
fur spezielle Mitarbeitergruppen)

Qualitative Fragen an nicht weiterbildende Unternehmen (z. B. zu den Grinden fir

den Verzicht auf Weiterbildung).

Die Erfassung einiger Variablen stellte sich als problematisch heraus — dazu zahlten vor al-

lem die Angaben zu den angefallenen Kosten und den Weiterbildungsstunden (Eurostat

1997, S. 9). Die Ermittlung von personenbezogenen Daten (Geschlecht, Alter, Status) ist da-

bei in unternehmensbezogenen Erhebungen grundsatzlich schwierig, da diese in den Unter-

8 Diese Definition blieb — bis auf kleinere Formulierungsadnderungen — auch fur die Nachfolgeerhe-
bungen glltig.
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nehmen nur selten in Bezug auf die Weiterbildungsteilnahme erfasst werden (vgl. Bundes-
institut fir Berufsbildung 2005).

Die ersten Ergebnisse fur Deutschland wurden ab 1995 veroffentlicht (u. a. Grinewald und
Moraal 1996; Schmidt 1995b/1995a/1996). Ein internationaler Vergleich der Ergebnisse der
12 teilnehmenden Lander erfolgte hingegen nur in Ansatzen: Da es erhebliche Schwierigkei-
ten bei der Aufbereitung der Daten der 12 Lander gab, konnten diese erst 1997 in einem Ta-
bellenband veroffentlicht werden (Eurostat 1997), einige wenige inhaltliche Auswertungen
folgten im Anschluss (u. a. Davis 1998; Europaische Kommission 1997, S. 78-99; European
Commission 1999). CVTS1 hatte daher auf europédischer Ebene keine besonders grofle Au-
Renwirkung. Verantwortlich dafir war neben dem langen Zeitraum, der zwischen Daten-
erhebung und Verflgbarkeit der Daten lag, auch der begrenzte Datenzugang fir Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler bei Eurostat — so gab es keine Mdglichkeit, Mikrodaten
der Erhebung zu verwenden.? Dies schrinkte Analysen, die liber eine rein deskriptive Be-

schreibung hinausgehen, ein.
1.3.3. CVTS2 (1999)

1997 entschloss sich die Europdische Kommission 1997 eine zweite europaische Erhebung
im Jahr 2000 mit dem Bezugsjahr 1999 durchzuflihren, da das politische Interesse an Daten
zu den Strukturen der betrieblichen Weiterbildung anhielt. Darliber hinaus sollte auch eine
Datengrundlage fir die seit 1993 beigetretenen und zukiinftigen Mitgliedsstaaten der EU
gewonnen werden. Die Vorbereitung der Erhebung erfolgte wiederum durch eine CVTS-Ar-
beitsgruppe, bestehend aus Vertretern aller EU-Mitgliedsstaaten, aus Norwegen und neun
Beitrittskandidaten sowie der Europaischen Kommission, und ein unterstitzendes Methoden-
projekt, an dem das Bundesinstitut fiir Berufsbildung beteiligt war.*® Dieses erarbeitete in en-
ger Abstimmung mit der Arbeitsgruppe und der Kommission unter Berucksichtigung der Er-
kenntnisse aus CVTS1 die methodischen Grundlagen fur CVTS2. Alle Lander waren sich da-
rin einig, dass eine gemeinsame Erhebungsmethode erarbeitet werden sollte, die sich durch

einen hohen Grad an Ubereinstimmung auszeichne und keinen Raum fiir substanzielle Ab-

%9 Grund hierfiir sind strenge Regelungen beziglich der Geheimhaltung und Verbreitung von unter-
nehmensbezogenen Daten auf nationaler und europaischer Ebene. Mittlerweile ist der Zugang zu den
Mikrodaten auf der Grundlage der Verordnungen (EG) Nr. 831/2002, (EG) Nr. 1104/2006, (EG) Nr.
1000/2007 und (EG) Nr. 520/2010 der Kommission zur Regelung des Zugangs zu vertraulichen Daten
fur wissenschaftliche Zwecke geregelt und grundsatzlich moéglich. Zumindest fir die CVTS3-Daten ist
daher ein Zugriff iber Eurostat prinzipiell méglich, tatsachlich standen jedoch die Daten aufgrund von
Personalengpassen und anderer Prioritdtensetzung bei Eurostat bis Projektende (31.12.2011) nicht
zur Verfligung.

% Die Leitung lag bei der Universitat Sheffield, weitere Partner waren die Universitat Twente, Céreq/
Marseille und das Statische Amt Schwedens.
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weichungen zwischen den Landern lasse. Diese strengeren Richtlinien und Vereinbarungen
uber Definitionen sollten fur eine bessere Vergleichbarkeit der Ergebnisse zwischen den
Landern sorgen. Fur die Umsetzung wurde ein Handbuch erarbeitet, das neben dem ge-
meinsamen Fragebogen u. a. die Definitionen und Konzepte, Erhebungsrichtlinien und einen
gemeinsamen informationstechnischen Rahmen Uber die Vorgehensweise bei der Daten-
sammlung, -kontrolle und -uUbertragung enthalt (Eurostat 2000). Den Landern wurden jedoch
nur Rahmenbedingungen fir das Erhebungskonzept, die Erhebungsmethode und die orga-
nisatorisch-technische Durchfihrung vorgegeben. Dadurch ist es neben nationalen Beson-
derheiten, die internationale Vergleiche stets nur mit Einschrankungen zulassen, auch bei
der Durchfihrung von CVTS2 in einzelnen Landern zu Unterschieden gekommen, die die
Ergebnisse maligeblich beeinflussen und bei Interpretationen jeweils zu berlicksichtigen sind
(Eurostat 2003). Wie bereits in Kapitel 1.2.2 erwahnt, befragte z. B. Danemark Betriebe statt
Unternehmen, in Polen wurde nur die Region Pomorskie beriicksichtigt und in Osterreich
kam es aufgrund der Erhebungsmethode zu einer Unterschatzung der Verbreitung der ande-

ren Formen.

Das Grundkonzept zur Erfassung der betrieblichen Weiterbildung wurde zwischen den bei-
den Erhebungen nicht entscheidend geandert, sodass eine hohe Vergleichbarkeit sicherge-
stellt und eine Trendanalyse flir den Zeitraum 1993 bis 1999 moglich war. Ein grofRer Teil der
Fragestellungen wurde beibehalten bzw. nur in geringem MaRe verandert. Wie bei CVTS1
war ausschlieldlich die betriebliche Weiterbildung Erhebungsgegenstand, Mallnahmen der
Erstausbildung wurden ausgeschlossen. In vielen Landern ist es allerdings schwierig, eine
genaue Unterscheidung zu treffen. Dies erforderte umfangreiche Erlauterungen fur die Defi-
nition der betrieblichen Weiterbildung (Eurostat 2002, S. 9-11) — ohne dass man unbedingt
davon ausgehen konnte, dass sie in allen 25 Landern auch wirklich gleich verstanden wurde
(Eurostat 2003, S. 16-18). Die Klassifikationen der Weiterbildungsthemen und Weiterbil-
dungsanbieter wurden ebenso Uberarbeitet wie die Differenzierung der verschiedenen Wei-
terbildungsformen im Fragebogen. Bei CVTS2 wurde im Gegensatz zu CVTS1 nur noch zwi-

schen zwei Gruppen von Weiterbildungsaktivitaten unterschieden:

- Interne und externe Weiterbildungskurse: Hier gab es keine Anderungen im Vergleich
zu CVTS1.

- Andere Formen der betrieblichen Weiterbildung: Die Weiterbildung am Arbeitsplatz,
die bei CVTS1 noch als eine spezielle Form der Weiterbildung separat aufgefuhrt
wurde, wurde nun den anderen Formen zugeordnet. Die Lern- und Qualitatszirkel bil-
deten eine eigene Kategorie — 1993 wurden sie gemeinsam mit Job-Rotation und

Austauschprogrammen erfasst. Darlber hinaus wurden die Zahl der Teilnehmenden
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und der Zeitaufwand fir diese Formen nicht mehr abgefragt, da bei CVTS1 diese

Fragen von einem grofRen Teil der Unternehmen nicht beantwortet werden konnten.

An CVTS2 beteiligten sich insgesamt 76.000 Unternehmen aus 25 Landern, neben allen 15
damaligen EU-Mitgliedsstaaten und Norwegen auch die seinerzeitigen Beitrittskandidaten
Bulgarien, Estland, Lettland, Litauen, Polen (nur Region Pomorskie), Rumanien, Slowenien,
Tschechien und Ungarn. Die Anzahl der befragten Unternehmen war in den einzelnen Lan-
dern sehr verschieden, so beteiligten sich in Spanien fast 10.000 Unternehmen, in Deutsch-
land 3.184, in Irland 400. Auch bei der Anzahl der nicht antwortenden Unternehmen gab es
grofl’e Unterschiede. Wahrend in den osteuropaischen Landern zumeist sehr hohe Antwort-
raten erreicht wurden (zum Teil mehr als 80 % der Unternehmen), fielen sie in Belgien, Da-
nemark und Irland mit weniger als 30 % sehr niedrig aus. Die Erfassung einiger Variablen
war bei CVTS2 weiterhin problematisch. Vielen Unternehmen bereitete es gro3e Probleme,
differenzierte Angaben zu teilnehmenden Personen, Teilnahmestunden und Weiterbildungs-
kosten nach einzelnen Kostenarten bereitzustellen. Analysen der Antwortquoten bei einzel-
nen Variablen ergaben erhebliche Unterschiede (vgl. Bundesinstitut fir Berufsbildung u. a.
2005a).

Die Ergebnisse sollten den teilnehmenden Landern, den politischen Entscheidungstragern,
aber auch Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern, moglichst frih zur VerfiUgung stehen.
Dies ist zum Teil auch gelungen. Die Daten aller Lander wurden 2002 in einem Tabellenband
zusammengefasst (Eurostat 2002) und spater auch in die Eurostat-Datenbank aufgenom-
men. Auch der internationale Vergleich erfolgte in groRerem Ausmald, wobei zu beachten ist,
dass die Heterogenitat der Berufsbildungssysteme die Interpretation der Daten aus 25 Lan-
dern noch schwieriger macht als dies bereits bei CVTS1 und 12 Landern der Fall war. Euro-
stat veroffentlichte insgesamt sieben Ausgaben von ,Statistik kurz gefasst* und eine langere
Veroéffentlichung (Europaische Kommission 2003). Auf europaischer Ebene wurden zur Mes-
sung der erzielten Fortschritte bei der Umsetzung der Lissabon-Strategie Indikatoren und
Benchmarks genutzt, u. a. auch fur den Bildungsbereich. Einige CVTS-Daten (Teilnahme an
der beruflichen Weiterbildung aller Unternehmen bzw. der Unternehmen mit internem Wei-
terbildungsangebot sowie Ausgaben der Unternehmen fir berufliche Weiterbildung) wurden
fur die Beobachtung der Fortschritte im Bereich der allgemeinen und beruflichen Bildung
herangezogen (Kommission der Europaischen Gemeinschaften 2007; Nestler und Zuker-
steinova 2009). Ebenfalls verwendeten die OECD und eine Reihe von Wissenschaftlerinnen

und Wissenschaftlern die CVTS-Daten fiir ihre Analysen.®’ Der Zugang zu den Mikrodaten

3 Fir die wichtigsten deutschen Ergebnisse siehe Egner 2001, 2002; fir internationale Vergleiche
siehe z. B. Grinewald 2003; Griunewald u. a. 2003; Haak 2003; Kapplinger 2006; Markowitsch und
Hefler 2003, 2008; Moraal und Griinewald 2004; fiir einen Uberblick tiber die Literatur zu CVTS2 siehe
CESPIM 2005.
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war allerdings weiterhin nicht Uber Eurostat, sondern nur in sehr begrenztem Male in eini-
gen Landern mdglich. So nutzte Mytzek-Zihlke (2005, 2007) die nationalen Datenséatze von
Deutschland, Danemark, Schweden und dem Vereinigten Kdnigreich, um die unterschied-
liche Weiterbildungsbeteiligung von Unternehmen mithilfe vergleichender multivariater Ana-
lysen zu untersuchen. Weitere multivariate Analysen der Mikrodaten haben z. B. Kapplinger
(2007) fur Deutschland, Radinger und Pauli (2004) fir Osterreich sowie Behringer und
Descamps (2009) vergleichend fur Deutschland und Frankreich durchgefihrt.

1.3.4. CVTS3 (2005)

Angesichts des groRen Interesses aus Politik und Forschung® an Daten zur beruflichen Wei-
terbildung sollte CVTS weitergefuhrt, dabei aber auch weiterentwickelt und verbessert wer-
den. Ein wichtiges Ziel war es, die Informationen zur betrieblichen Bildung zu vervollstandi-
gen:

- Durch Basisinformationen zur beruflichen Erstausbildung in Unternehmen,

- durch die Weiterentwicklung von Indikatoren und dabei insbesondere der Fragen, die
einen Einblick in die Gestaltung und Organisation der Weiterbildung in Unternehmen
geben

- und durch eine Verbesserung des Erhebungskonzepts der anderen Formen als auch

der Kosten der Weiterbildung.

Wie bereits erwahnt, wurde fir die Durchfihrung von CVTS3 und die regelmalig vorgese-
henen Folgeerhebungen eine rechtliche Grundlage geschaffen (vgl. zu den Inhalten Kapitel
1.2.1).¥ Es wurde festgelegt, dass die EU-Mitgliedsstaaten alle 5 Jahre Daten zur betrieb-
lichen Weiterbildung durch Befragung von Unternehmen erheben. Erstes Berichtsjahr war
2005. CVTS3 wurde durch die CVTS-Arbeitsgruppe bestehend aus den Vertretern aller EU-
Mitgliedsstaaten, aus Norwegen und der Europaischen Kommission, eine von dieser beauf-
tragten Task Force und eine durch die Europaische Kommission finanzierte Projektgruppe®

vorbereitet.

%2 Siehe hierzu auch den Uberblick tber international vergleichbare Statistiken zu Bildung, Ausbildung
und Kompetenzen in Cedefop 2008b.

%3 Siehe FuRnote 7.

* Die Projektgruppe analysierte die Erfahrungen mit CVTS2 und wirkte auf dieser Basis an der
Weiterentwicklung des Fragebogens, der Erstellung des gemeinsamen Handbuchs und der
Verbesserung der praktischen Konzepte und Definitionen fir die Umsetzung der Erhebung und der
Erhebungsleitlinien mit. Dartber hinaus wurden die Mdglichkeiten zur Ausweitung der Stichprobe in
Zusammenarbeit mit den statistischen Amtern der an CVTS teilnehmenden Landern untersucht (siehe
Bundesinstitut flir Berufsbildung u. a. 2005c). Mitglieder der internationalen Projektgruppe waren das
Bundesinstitut fur Berufsbildung (Leitung), die statistischen Amter Schwedens und Finnlands, 3s
Research Laboratory (Wien) und FAS Training and Employment Authority (Irland).
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Die Kernfragen sowie die Definition der betrieblichen Weiterbildung (siehe Kapitel 1.3.2,

S. 22) blieben unverandert, um die Vergleichbarkeit zwischen den friheren Erhebungen und

CVTS3 sicherzustellen. Bei anderen Fragestellungen wurden jedoch neue Schwerpunkte

gesetzt:

Erstmals wurden grundlegende Informationen zur betrieblichen Erstausbildung (Teil-
nehmende, Kosten) in die Erhebung integriert. Es mussten genaue, einheitliche Krite-
rien zur Abgrenzung von Erstausbildung und Weiterbildung definiert werden, um z. B.
Personen nicht doppelt zu erfassen und eine Vergleichbarkeit auf europaischer Ebe-
ne zu ermoglichen. Die Entwicklung dieser Kriterien erfolgte in einem langwierigen
Abstimmungsprozess, ohne zu einer vollstandig befriedigenden Losung zu gelangen.
Die in den Fragebdgen implementierte Losung lie® den Landern einen erheblichen
Spielraum, ihre eigene Definition zu finden (Bundesinstitut fir Berufsbildung u. a.
2005c, S. 12-15; Eurostat 2006, S. 35/36). In der Konsequenz flihrte dies zu sehr un-
terschiedlichen nationalen Definitionen, sodass die in der Eurostat-Datenbank verof-
fentlichten Zahlen bezlglich der Erstausbildung auf europaischer Ebene kaum mit-
einander vergleichbar bzw. nur mit guter Kenntnis der jeweiligen landerspezifischen
Definition von Ausbildung nutzbar sind. Insgesamt ist die allgemeine Vergleichbarkeit
der Daten zur Ausbildung in CVTS3 als problematisch einzustufen (Cedefop 2010b,
S. 110-112). In Deutschland wurde nach Auszubildenden im dualen System sowie
Studierenden an Berufsakademien mit Ausbildungsvertrag gefragt. Die Abgrenzung
von Aus- und Weiterbildung war hier unproblematisch.

Um zumindest Basisinformationen Uber die quantitative Bedeutung der nicht kursfor-
migen Weiterbildung in den Unternehmen zu bekommen, wurde neben der bereits in
den friheren Erhebungen verwendeten einfachen Abfrage durch Ankreuzen der ent-

t.3° Da die Unternehmen

sprechenden Form auch die Zahl der Teilnehmenden erfass
nicht mit einer zu groRen Zahl von Fragen belastet werden sollten, unterblieben wei-
tergehende Fragen, z. B. Uber die Stundenzahl oder die Kosten.

Die Ermittlung der Kosten der betrieblichen Weiterbildung hatte in den friheren Erhe-
bungen stets die groften Probleme verursacht. Da dieser Themenkomplex jedoch
von groRer Bedeutung ist und keine alternativen Quellen zur Verfiigung stehen®,
wurden die wichtigsten Kostenkategorien weiterhin abgefragt, nur an einigen Stellen

wurde gekulrzt. Erstmals wurden die Unternehmen vorab danach gefragt, ob ihnen

% Bereits in CVTS1 wurde die Zahl der Teilnehmenden an der Weiterbildung am Arbeitsplatz
(zusatzlich noch Erfassung der Teilnehmerstunden) und den anderen Formen erfasst (zu den
Ergebnissen vgl. European Commission 1999, S. 22-28).

% Die Arbeitskostenerhebung (Labour cost survey — LCS) enthalt zwar Informationen zu den Bil-
dungskosten der Unternehmen. Diese werden aber bislang recht unvollstdndig erfasst und trennen
zudem die Ausgaben fiir Aus- und Weiterbildung nicht.
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Kosten in den einzelnen Unterkategorien entstanden sind oder nicht. Durch diese
Verbesserung des Fragebogens konnte die Datenqualitat gesteigert werden.

- Im Vordergrund der europaischen Weiterbildungserhebungen steht die Erfassung von
quantitativen Merkmalen der betrieblichen Weiterbildung. Erganzend wurden jedoch
stets auch einige qualitative Fragen zur inhaltlichen Gestaltung und Organisation der
Weiterbildung gestellt. Dieser Themenkomplex wurde in CVTS3 im Vergleich zu den
friheren Erhebungen weitgehend Uberarbeitet, einige Fragen gestrichen und daftr
neue Fragen entwickelt.

- In CVTS3 wurden das Alter der Beschéftigten und der Teilnehmenden an Weiterbil-
dungskursen nach drei Gruppen (unter 25 Jahre, 25 — 54 Jahre und 55 Jahre und al-

ter) erfasst.

CVTS3 wurde im Jahr 2006 mit dem Bezugsjahr 2005 durchgefiihrt. Insgesamt beteiligten
sich mehr als 100.000 Unternehmen aus allen 27 EU-Mitgliedsstaaten und Norwegen an der
Befragung. Die Anzahl der befragten Unternehmen differenzierte zwischen den Landern wie-
derum sehr stark, in Italien und Rumanien wurden z.B. mehr als 15.000 Unternehmen be-
fragt, in Luxemburg und Danemark nur wenig mehr als 800. In Deutschland beteiligten sich
2.857 Unternehmen.®” Abbildung 2 gibt einen Uberblick iiber die in CVTS3 behandelten Fra-

gen.

Abbildung 2: Uberblick tiber die wichtigsten Fragenbldcke in CVTS3 nach Unternehmen, de-

nen die entsprechenden Fragen gestellt wurden

3 Zu den Rucklaufquoten vgl. Abbildung 1.
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Das deutsche Statistische Bundesamt veroffentlichte in zwei Aufsatzen und einem ausfihr-
lichen Tabellenband die deutschen Ergebnisse zu CVTS3 (Schmidt 2007a, 2007b; Statis-
tisches Bundesamt 2008). Ein anonymisierter Datensatz fur Deutschland (Scientific-Use-
File), der den strengen Anforderungen des gesetzlichen Datenschutzes genlgt und dennoch
wissenschaftliche Analysen ermdglicht, wurde — wie bereits fur CVTS2 — ebenfalls erstellt.
Ausgewahlte europaische Daten sind in der Eurostat-Datenbank abrufbar, jedoch gab es im
Gegensatz zu den Vorgangererhebungen keine europaische Publikation. Eine ausfihrliche
inhaltliche Interpretation der CVTS3-Ergebnisse im europaischen Vergleich wurde im bereits
erwahnten Projekt ,Evaluation and interpretation of the third European Continuing Vocational
Training Survey (CVTS3)“ erstellt (Cedefop 2010b), fur weitere, meist kurze, europaisch ver-
gleichende Analysen siehe z. B. Checcaglini und Marion-Vernoux (2008), Kapplinger u. a.
(2009) und Schneeberger u. a. (2008, S. 104-117). Darltber hinaus wurden zu verschiede-
nen Einzelaspekten Analysen veroffentlicht (siehe z. B. Bannwitz 2008 zur Teilnahme alterer
Beschaftigter, Behringer und Kapplinger 2008a zur Weiterbildungsabstinenz von Betrieben,
Behringer 2009 zur Wahrnehmung von Qualifikationslicken und Qualifizierungsnotwendig-

keiten seitens der Betriebe).

1.3.5. Die deutschen Zusatzerhebungen zu CVTS

Zu allen drei europaischen Weiterbildungserhebungen wurden in Deutschland durch das
Bundesinstitut fur Berufsbildung erganzende Zusatzerhebungen mit finanzieller Férderung
durch das Bundesministerium fur Bildung und Forschung durchgefiihrt. In diesen telefoni-
schen Befragungen wurden weiterbildende Unternehmen, die an der jeweiligen Haupterhe-
bung teilgenommen haben, zu zusatzlichen Themenfeldern befragt. Diese Vorgehensweise
ermdglichte es, die Daten der Haupt- und Zusatzerhebungen miteinander zu verkntpfen, um
so in umfassender Weise betriebliche Qualifizierungsstrategien in Verbindung mit Informa-

tionen Uber strukturelle Rahmenbedingungen analysieren zu kénnen.

1995 wurde die erste Zusatzerhebung bei weiterbildenden Unternehmen, die an CVTS1 teil-
genommen hatten, durchgefuhrt. Zu zwei Aspekten, die sich bereits in der Vorbereitungs-
phase als problematisch erwiesen hatten, wurden weitere Erkenntnisse gewonnen:

- Verfugbarkeit von Daten zur betrieblichen Weiterbildung in Unternehmen: Fehlende
Daten, Analyse der Grinde fir diese Licken sowie Moéglichkeiten, diese zu beseiti-
gen (Grinewald und Moraal 1996, S. 68-87).

- Weiterbildung am Arbeitsplatz bzw. im Prozess der Arbeit: Unternehmensstrategische
Bedeutung der arbeitsplatznahen/arbeitsintegrierten Formen der betrieblichen Weiter-
bildung und empirische Erfassung von Abgrenzungskriterien fur die verschiedenen
Formen (Grunewald und Moraal 1996, S. 87-139).
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2000/2001 wurden die weiterbildenden Unternehmen in der Zusatzerhebung zu CVTS2 zu
den folgenden Themen befragt (Griinewald u. a. 2003, S. 99-200):

- Auswirkungen der Globalisierung und des strukturellen Wandels auf die 6konomische
Situation des Unternehmens und die betrieblichen Rekrutierungs- und Qualifizie-
rungsstrategien.

- Einstellung der Unternehmen zum lebenslangen Lernen: Mogliche Zielkonflikte zwi-
schen individuellen und betrieblichen Weiterbildungsinteressen; Einschatzungen der
Unternehmen zu modglichen Belastungen der Beschaftigten durch lebenslanges Ler-
nen (z. B. hohere finanzielle Aufwendungen des Einzelnen oder Mehrfachbelastung
durch Arbeit, Familie und Lernen) und Erwartungen der Unternehmen hinsichtlich der
Beteiligung des Staates bei der Umsetzung des lebenslangen Lernens.

- Andere Formen der Weiterbildung — inhaltliche Beschreibung und quantitative Erfas-
sung: Es zeigte sich, dass die Erfassung weiterhin schwierig ist. Bereits im deutschen
Kontext wurden die Grundformen unterschiedlich definiert und selbst geringfligige
Variationen im Fragebogen flihrten zu erheblichen Veranderungen bei der Haufigkeit
der Nennung einer Form. Bei einer Verwendung bestimmter Kategorien in unter-
schiedlichen Sprach- und Kulturbereichen verstarken sich diese Erfassungsprobleme
noch deutlich. Dartber hinaus zdgert eine groRe Zahl von Unternehmen, alle Lern-
prozesse jenseits der klassischen Weiterbildung der betrieblichen Weiterbildung zu-
zuordnen. Lernen am Arbeitsplatz bewegt sich in einem Kontinuum zwischen ,lern-
trachtigem Arbeiten® und systematisch gestaltetem Lernen durch Arbeit (Grinewald
u. a. 2003, S. 135).

- Bedeutung der betrieblichen Weiterbildung fiir die Reintegration von Arbeitslosen in
den Arbeitsmarkt: Vorhandene Angebote und Bereitschaft, MaRnahmen anzubieten.

- Kosten und Finanzierung der betrieblichen Weiterbildung: Erfassung der indirekten
Kosten, Einbeziehung der Personalausfallkosten in betriebliche Kostenkalkulationen

und Verlagerung der betrieblichen Weiterbildung in die Freizeit der Beschaftigten.

Auch CVTS3 wurde in Deutschland im Jahr 2008 durch eine nationale Zusatzerhebung er-
ganzt. Es wurden die folgenden Themen untersucht (Moraal u.a. 2009b):

- Reaktionen der Unternehmen auf die demografische Entwicklung unter besonde-
rer Berucksichtigung der Auswirkungen auf die betriebliche Weiterbildung, ins-
besondere die Beteiligung spezieller Beschaftigtengruppen (Altere sowie Un- und
Angelernte) und UnterstitzungsmaRRnahme der Unternehmen fir diese Gruppen
(Moraal 2009).

- Grad der Verzahnung von Aus- und Weiterbildung in den Unternehmen.
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Nutzung unterschiedlicher Lernformen (Kurse und andere Formen) in den Unter-
nehmen und Einschatzung, welche Kompetenzen der Beschaftigten (Sozial-, Me-
thoden- oder Fachkompetenz bzw. personale Kompetenz) durch die einzelnen

Lernformen besonders geférdert werden (Moraal u.a. 2009a).

1.3.6. Ausblick auf CVTS4

Die vierte europaische Weiterbildungserhebung wurde im Jahr 2011 (mit dem Berichtsjahr
2010) durchgefuhrt. An CVTS4 nahm neben den 27 EU-Mitgliedsstaaten und Norwegen

noch Kroatien teil. Das Handbuch und die Rechtsverordnung wurden von einer Task Force,

bestehend aus Vertretern aus elf Landern, der Europaischen Kommission, von Cedefop und

dem Bundesinstitut flr Berufsbildung, Uberarbeitet. Die grundlegenden Definitionen und Va-

riablen, die schon in den Vorgangererhebungen genutzt wurden, blieben erhalten, an einigen

Stellen wurde der Fragebogen jedoch angepasst (Eurostat 2012, S.5/6):

Um die Belastung der Unternehmen zu reduzieren, wurde auf einige Variablen,
die auch in der AES-Erhebung zum Lernen im Erwachsenenalter und der Arbeits-
krafteerhebung (LFS — Labour Force Survey) erhoben werden, verzichtet. Dazu
zahlen z. B. Unterteilungen der Stunden und Teilnehmenden nach dem Alter, der
Stunden nach Geschlecht, Themenfeldern und externen Anbietern und Fragen
zur Weiterbildung von speziellen Beschaftigtengruppen wie Migranten und Teil-
zeitbeschaftigten.

Die Erfassung der Erstausbildung wurde vereinfacht. Eine neue, strengere Defini-
tion soll die Vergleichbarkeit zwischen den Landern erhéhen. Es blieb den Lan-
dern Uberlassen, ob sie die Kosten der Erstausbildung erheben oder nicht.

Der Fragenkomplex zur Weiterbildungspolitik und den Strategien der Unterneh-
men wurde Uberarbeitet, unter anderem wurde eine Frage zu den in den Unter-
nehmen bendtigten Kompetenzen erganzt. Diese Fragen richten sich nun wieder,
wie schon in CVTS2, an alle Unternehmen und nicht mehr nur an weiterbildende
Unternehmen.

Bei den Weiterbildungskursen wurde eine Frage zu obligatorischen Kursen zu
Gesundheit und Sicherheit neu aufgenommen, um das Ausmal} der Weiterbil-
dungskurse beurteilen zu kénnen, deren Angebot in der Entscheidungsfreiheit
des Unternehmens liegt.

Die Zahl der optionalen Fragen wurde stark ausgeweitet. Die Lander konnen bei
diesen Fragen selbst entscheiden, ob sie in den nationalen Fragebogen aufge-
nommen werden. Die Ergebnisse zu optionalen Fragen werden allerdings nicht in
die Eurostat-Datenbank aufgenommen und stehen daher fir Landervergleiche

nicht zur Verfigung.
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In die Stichprobe von CVTS4 wurden weiterhin nur Unternehmen mit 10 und mehr Beschaf-
tigten einbezogen. Es war den Landern freigestellt, ob sie auch kleinere Unternehmen ein-
beziehen. Bei der letzten Erhebung hatten einige Lander (z. B. Irland, Norwegen, Vereinigtes
Kdnigreich) diese Erweiterung bereits vorgenommen. Auch eine Ausweitung auf bisher nicht
bertcksichtigte Branchen ware winschenswert, war aber ebenfalls nicht verpflichtend. Auch
hier hatten z. B. die oben genannten Lander ihren Erhebungsbereich in CVTS3 ausgeweitet,
um einen umfassenden Uberblick Uber die Weiterbildungsaktivitaten im jeweiligen Land zu
erhalten. Dies ware besonders interessant, da auch einige Wirtschaftsbereiche, die allge-
mein als besonders weiterbildungsaktiv gelten, wie die Offentliche Verwaltung und der Be-

reich Erziehung und Unterricht, bisher nicht berlcksichtigt werden.

Obwohl einige wichtige Fragestellungen zur betrieblichen Weiterbildung in CVTS noch nicht
oder nicht ausreichend berucksichtigt werden und eine Weiterentwicklung und der Einbau
von neuen Fragen winschenswert sind, sollten dabei einige Punkte beachtet werden:

- Die Vergleichbarkeit zu friheren Erhebungen sollte gegeben sein.

- Die Belastung der Unternehmen sollte nicht ansteigen.

- Nicht alle gewlinschten Daten sind in den Unternehmen vorhanden (Probleme treten
z. B. bei der Erfassung individueller Merkmale von Teilnehmenden und bei Kosten-
fragen auf).

- Die Erhebung sollte fur die einzelnen Lander finanzierbar sein.

- Bei der Vielzahl der beteiligten Lander besteht stets die Gefahr der Einigung auf den
kleinsten gemeinsamen Nenner, sodass gemeinsame Konzepte und Definitionen an
Genauigkeit einblRen und nicht das messen, was urspringlich erfasst werden sollte.
Ein Beispiel hierfur ist die Abgrenzung der Ausbildung von der Weiterbildung (vgl.
Kapitel 1.3.4).

Auf europaischer Ebene stellen bislang drei Erhebungen, namlich CVTS, AES und LFS, Da-
ten zum Lernen Erwachsener zur Verfugung (vgl. Kapitel 1.4.1). Eurostat plant fur die Zu-
kunft eine grundlegende Revision der CVTS- und AES-Erhebungen. So schlagt Eurostat fur
CVTS vor, auf quantitative Indikatoren zur betrieblichen Weiterbildung (wie Teilnahmequote,
Weiterbildungsstunden oder Kosten der Weiterbildung) ganz zu verzichten und hierfur ande-
re Quellen, insbesondere Personenbefragungen, zu nutzen. CVTS soll sich nach dem Euro-
stat-Vorschlag auf Unternehmensstrategien konzentrieren mit nur wenigen zusatzlichen In-
formationen Uber die vom jeweiligen Unternehmen angebotene Weiterbildung. Auch AES soll
nach diesem Eurostat-Vorschlag grundlegend umgestaltet werden. Fir beide Erhebungen ist
eine Aufteilung in verschiedene Module und eine eventuelle Integration der einzelnen Modu-

le in andere Erhebungen (z. B. in die Arbeitskrafte- oder die Arbeitskostenerhebung) vorge-
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sehen. Eine Splittung auf verschiedene Datenerhebungen, die dann auch noch zu verschie-
denen Zeitpunkten stattfinden und bei denen es den einzelnen Landern freisteht, welche
Erhebungen sie fur die einzelnen Module nutzen, hatte erhebliche Konsequenzen fur die
Vergleichbarkeit der Ergebnisse auf europaischer Ebene. Auch die Mdglichkeiten fir kom-
plexe Analysen und politikrelevante Schlussfolgerungen waren stark eingeschrankt. Nur auf
Grundlage von Unternehmensbefragungen sind Aussagen zum Weiterbildungsengagement
der Unternehmen maoglich, insbesondere in Bezug auf die Unternehmensgrofie und Wirt-
schaftszweige. Uber den Eurostat-Vorschlag soll voraussichtlich 2013 in den zustandigen

Gremien entschieden werden.

1.4. Weitere Weiterbildungsbefragungen in Deutschland

und Europa

CVTS ist nur eine von mehreren Erhebungen, die wichtige Informationen Uber das Weiter-
bildungsgeschehen in Deutschland und Europa liefern. In Deutschland gibt es keine umfas-
sende Gesamitstatistik fir den Bereich der Weiterbildung. Stattdessen existieren mehrere
statistische Quellen, die jedoch meist nur einen Teilaspekt der Weiterbildung abbilden. Ein-
zelne amtliche Statistiken und Tragerstatistiken informieren Uber die Weiterbildung der ver-
schiedenen Anbieter (z. B. Volkshochschulstatistik oder Statistik der Bundesagentur fur Ar-
beit Uber die von ihr finanzierten Malknahmen fiir Arbeitslose). Die Nachfrage nach Weiter-
bildung aus individueller bzw. betrieblicher Sicht wird in einer Reihe von empirischen Erhe-
bungen regelmafig erfasst; dies wird unten ausfuhrlicher dargestellt. Einzelstudien behan-
deln darlber hinaus bestimmte Aspekte der Weiterbildung (z. B. BIBB-Erhebung zu Kosten
und Nutzen der Weiterbildung fir Individuen (Beicht u. a. 2006) oder Befragung von Nicht-
teilnehmenden zu den Hinderungsgriinden fir die Beteiligung an Weiterbildung (Schrdder u.
a. 2004)). Die verschiedenen Datenquellen ermdglichen jedoch keinen Gesamtiiberblick.*®
Erschwerend kommt hinzu, dass die einzelnen Erhebungen zu verschiedenen Ergebnissen
kommen, auch wenn sie eigentlich dasselbe abbilden (sollen). Wohn (2007, S. 1) verdeut-
licht dies mit einem Beispiel: So bildeten sich 2003 nach den Daten des Berichtssystems
Weiterbildung 1X 41 % der erwachsenen Bevodlkerung weiter, nach dem Mikrozensus jedoch
nur 13 %. Dies gilt auch fir den Vergleich anderer Personen- oder Unternehmensbefragun-
gen, bei dem sich ebenfalls divergierende Ergebnisse zeigen (siehe z. B. die Aufstellung zur
Weiterbildungsbeteiligung bei Bellmann 2003, S. 56). Die mangelnde Vergleichbarkeit der

Daten beruht vor allem auf methodischen Differenzen, wie Unterschieden bei den Definitio-

% Siehe Bellmann (2003), Kleinert und Matthes (2009), Kuwan u. a. (2006, S. 3-6) und Schiersmann
(2007) fur weitere Informationen Uber die in Deutschland vorhandenen Datenquellen.
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nen der Weiterbildung sowie bei den zugrunde gelegten Untersuchungseinheiten und

-zeitraumen (Schiersmann 2007, S. 112).

Wie bereits erwahnt gibt es in Europa Datenbedarf (vgl. Kapitel 1.3.1), der durch die Lissa-
bon-Strategie und das EU-Arbeitsprogramm ,Allgemeine und berufliche Bildung 2010“ einen
neuen Schub erhielt (Rat der Europaischen Union 2002). Dort wurden erstmals Indikatoren
und Benchmarks® vereinbart, um Fortschritte bei den gesetzten Zielen beobachten und be-
werten zu konnen. Im Bildungsbereich gibt es insgesamt funf Benchmarks (Behringer 2010),
von denen sich einer, ndmlich die Teilnahme am lebenslangen Lernen (siehe Kapitel 1.4.1),
direkt auf den Bereich der Weiterbildung bezieht. Fur das Jahrzehnt bis 2020 wurden
im Arbeitsprogramm 2020 neue, zum Teil anspruchsvollere Ziele und MalRzahlen gesetzt
(Grollmann und Hanf 2010). Cedefop (2008b) hat die bei Eurostat vorhandenen Daten im
Bereich der beruflichen Bildung zusammengestellt. Descy u. a. (2005) weisen auf Defizite
bei diesen Daten hin und fihren weitere Kritikpunkte an, die zum Teil auf die gleichen Prob-
leme wie bei den deutschen Daten abzielen: So vermitteln auch die Eurostat-Datenquellen
kein vollstandiges Bild der beruflichen Bildung. Es kdnnen oft nur einzelne Aspekte unter-
sucht werden, da die aus unterschiedlichen Quellen stammenden Informationen nur schwer
miteinander zu kombinieren sind. Die einzelnen Erhebungen konzentrieren sich auf unter-
schiedliche Fragestellungen — die Bildung steht dabei nicht immer im Vordergrund, sondern
ist oft nur ein Aspekt unter vielen, der beobachtet wird (z. B. bei der Arbeitskrafteerhebung).
In den Quellen kommen unterschiedliche Definitionen von Bildung, Berufsbildung oder Kom-
petenzen zur Anwendung. Sie berlcksichtigen unterschiedliche statistische Einheiten (z. B.
Unternehmen bei CVTS und Haushalte bei der Arbeitskrafteerhebung) und haben eine un-
terschiedliche Periodizitat. In den letzten Jahren wurden die Konzepte und Definitionen der
Erhebungen oft verandert, sodass ein Zeitvergleich Uber mehrere Jahre nur eingeschrankt
bzw. gar nicht mdglich ist. Fur den europaischen Vergleich kommt erschwerend hinzu, dass
sich nicht immer alle Lander an den Erhebungen beteiligten, die Referenzzeitrdume teilweise
differieren und die Datenqualitdt von Land zu Land sehr unterschiedlich ist. Die von Eurostat
aktuell geplanten Veranderungen der Erhebungen zum lebenslangen Lernen kdnnten diese

Probleme noch verscharfen.

39 |ndikatoren bilden quantitativ fassbare Sachverhalte ab, mit deren Hilfe Aussagen Uber die Qualitat
von Systemen gemacht werden sollen. Dazu bedarf es einer Vorstellung dariiber, was die Qualitat
eines Systems ausmacht und anhand welcher Sachverhalte es abgebildet werden kann. Benchmarks
sind politisch gesetzte ZielgroRen fur die Indikatoren. Sie werden aus der Analyse der gegenwartigen
Situation gewonnen und intendieren die Verbesserung eines Zustands. Die EU-Benchmarks sollen als
gemeinsames Ziel erreicht werden, sie bilden keine Zielvorgabe fur das einzelne Land. Diese berich-
ten dennoch individuell Uber ihre Werte, vorgenommene Reformen und erzielte Fortschritte. Schlechte
Ergebnisse erzeugen durch den Vergleich einen gewissen 6ffentlichen Druck (Hanf 2010, S. 400). Zu
Indikatoren im Bereich der Weiterbildung in Deutschland, Europa und bei der OECD und zur
Aussagekraft und politischen Relevanz siehe ebenfalls Rosenbladt 2009.
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Nachfolgend werden die wichtigsten europaischen und deutschen Erhebungen zur Weiter-
bildung kurz vorgestellt und die grundlegenden inhaltlichen und methodischen Unterschiede

aufgezeigt.

1.4.1. Die europaischen Erhebungen AES und LFS

Auf europaischer Ebene gibt es neben CVTS zwei weitere Erhebungen, die Daten zum Bil-
dungsverhalten Erwachsener liefern: AES (Adult Education Survey) und LFS (Labour Force
Survey). Allerdings beziehen sie sich im Gegensatz zu CVTS nicht auf Unternehmen, son-

dern auf Personen.

Die erste europaische AES-Piloterhebung zum Lernen im Erwachsenenalter wurde zwischen
2005 und 2008 auf freiwilliger Basis in 29 Landern (EU-Mitgliedsstaaten mit Ausnahme Ir-
lands und Luxemburgs; dariber hinaus Kroatien, Norwegen, Schweiz, Turkei) durchgefihrt.
Als Referenzjahr wird in der Eurostat-Datenbank das Jahr 2007 angegeben, die Referenz-
periode variierte jedoch von Land zu Land. Die Erhebung umfasste Fragen zu Aktivitaten des
formalen, nicht-formalen und informellen Lernens* in den letzten zwolf Monaten vor der Be-
fragung. Daruber hinaus wurden demografische und sozio6konomische Daten der befragten
Personen erhoben (z. B. Alter, Bildungsstand, Erwerbsstatus, Teilnahme an kulturellen und
sozialen Aktivitaten) und weitere Themen angesprochen, die das Weiterbildungsverhalten in
einen breiteren Kontext stellten (z. B. zu Hindernissen fir die Teilnahme an Weiterbildung,
zur Unterstiitzung durch den Arbeitgeber und zur Nutzung von Computer und Internet).*' Be-
fragt wurde die Bevdlkerung im Alter von 25 bis 64 Jahren, Ausweitungen der Altersgruppe
waren moglich. Da der Zeitraum bis zum nachsten europaweit vorgesehenen AES aus deut-
scher Sicht als zu lang erschien, wurde 2010 — basierend auf den AES-Konzepten — eine na-
tionale Erhebung zum Weiterbildungsverhalten in Deutschland durchgefihrt (Ergebnisse
siehe Rosenbladt und Bilger 2011; Bundesministerium fur Bildung und Forschung 2011). In

den Jahren 2011/2012 wurde AES erstmals auf der Grundlage einer Regulierung* und damit

0 Die Einteilung entspricht der Klassifikation der Lernaktivitdten (CLA) auf EU-Ebene (European
Commission 2006). Die CLA soll alle Arten von Lernmdglichkeiten und Bildungs-/Lernprozessen in
allen Altersgruppen abdecken und in allen Landern, unabhangig vom jeweiligen nationalen Bildungs-
system, anwendbar sein. Sie wurde fir AES entwickelt, kann aber auch bei anderen Erhebungen
eingesetzt werden. In CVTS findet sie jedoch aus methodischen Griinden keine Verwendung. Diese
Klassifikation wird derzeit einer Revision unterzogen, insbesondere hinsichtlich der Definition und
Abgrenzung formaler und non-formaler Bildung. Gleiche Lernaktivitdten sind bei korrekter Anwendung
der CLA in einigen Staaten der formalen Bildung, in anderen dem non-formalen Bereich zugeordnet.
Nach den Planen von Eurostat soll die Revision der CLA im Jahr 2014 verabschiedet werden.

41 Vgl. Cedefop 2008b, S. 55/56 und Rosenbladt und Bilger 2008b, S. 30-32.

42 Vlerordnung (EG) Nr. 452/2008 des Europaischen Parlaments und des Rates vom 23. April 2008
Uber die Erstellung und die Entwicklung von Statistiken Uber Bildung und lebenslanges Lernen, Be-
reich 2: Beteiligung von Erwachsenen am lebenslangen Lernen. URL: http://eur-lex.
europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:L:2008:145:0227:0233:DE:PDF (Stand: 4.1.2012).
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verpflichtend fir die Mitgliedsstaaten der EU durchgefiihrt. Die Regulierung legt fir die Be-
fragung den Zeitraum 1.7.2011-30.6.2012 fest; in Deutschland fand die Befragung im 1.
Halbjahr 2012 statt. Da auch AES von der grundlegenden Revision der Bildungsstatistiken
bei Eurostat betroffen ist (vgl. Kapitel 1.3.6), ist die zukinftige Entwicklung auf europaischer

Ebene offen.

In Deutschland I6ste AES das Berichtssystem Weiterbildung (BSW) ab. Dieses war eine re-
prasentative Bevolkerungsbefragung, die seit 1979 alle drei Jahre im Auftrag des Bundes-
ministeriums fur Bildung und Forschung durchgefuhrt wurde. Die letzte eigenstandige Befra-
gung fand fur das Jahr 2003 statt (Kuwan u. a. 2006). Das BSW berucksichtigte neben der
beruflichen auch die allgemeine und politische Weiterbildung. Seit 1994 wurde neben der
formalisierten, d. h. der kursférmig organisierten Weiterbildung, die informelle Weiterbildung
verstarkt berticksichtigt. Die Konzepte von BSW und AES zur Erfassung und Darstellung des
Weiterbildungsverhaltens weisen grundlegende Unterschiede auf. Diese bestehen zum ei-
nen hinsichtlich der Systematik der erfassten Lernformen. AES stitzt sich auf die europai-
sche CLA, auch wenn die Ubersetzung der internationalen Begriffe in eine deutsche, fur die
Befragten verstandliche Terminologie an einigen Stellen Anpassungen erforderte.*®> Zum an-
deren wurde die in der deutschen Diskussion gebrauchliche Unterscheidung von beruflicher,
allgemeiner und politischer Weiterbildung, die sich im Konzept des BSW spiegelte, durch die
Differenzierung zwischen berufsbezogenen und nicht berufsbezogenen Lernaktivitaten er-
setzt. Und schliel3lich wurde die in Deutschland gangige Betrachtung von Weiterbildung als
Fortsetzung oder Wiederaufnahme von Bildung nach Abschluss einer ersten Bildungsphase
und nach Eintritt in das volle Erwerbsleben (Phasenmodell; vgl. Deutscher Bildungsrat 1970)

abgeldst von einer Perspektive auf alle Lernaktivitaten im Erwachsenenalter.

Der wesentliche Vorteil des AES-Konzeptes besteht darin, dass auf dieser Grundlage nun-
mehr der direkte Vergleich der deutschen Weiterbildungssituation mit jener in den anderen

europaischen Landern méglich ist.**

Der Umstieg auf das europaische Erhebungskonzept
stellt aber einen konzeptionellen Bruch dar, der sich auch im statistischen Bild der Weiterbil-
dung niederschlagt (Rosenbladt 2007, S. 30). Um den Ubergang zwischen den verschiede-

nen Berichtskonzepten zu erleichtern, wurden im Rahmen eines Projekts ,BSW-AES 2007*

43 S0 wird die formale Bildung mit ,Besuch regularer Bildungsgange® Ubersetzt und die nicht-formale
Bildung als ,Teilnahme an Weiterbildungsveranstaltungen®. Das informelle Lernen wird auf das
intentionale Selbstlernen eingegrenzt (Rosenbladt und Bilger 2008b, S. 30/31 und Rosenbladt 2009,
S. 113).

“ Dies setzt natirlich voraus, dass das Konzept in den beteiligten Staaten entsprechend den
Vorgaben des Manuals umgesetzt wird. Eine entsprechende Analyse der Qualitdt des AES auf
europaischer Ebene steht noch aus. Cedefop hat fir die Befragung der Jahre 2011/2012 ein ent-
sprechendes Projekt ausgeschrieben, ein Konsortium unter Beteiligung des BIBB hat die Arbeit daran
im Dezember 2012 aufgenommen. Bei der Piloterhebung 2007 hatten die Staaten grof3ere Spielrdume
bei der methodischen Anlage der Erhebung.
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in der Zeit von Marz bis Juli 2007 zwei parallele Erhebungen durchgeflihrt: Mit der Erhebung
,BSW Trend 2007 und rund 3.500 Befragten wurde die Zeitreihe seit 1979 fortgeflihrt und
abgeschlossen. Mit dem ,,AES 2007“ und knapp 7.000 Befragten wurde die Umsetzung des
europaischen Konzepts erprobt (Rosenbladt und Bilger 2008a, 2008b) und eine neue Zeit-
reihe begonnen. Die parallele Durchfuhrung von AES und BSW in 2007 erlaubte einen Er-
gebnisvergleich. Es zeigte sich, dass sich die Quote der Weiterbildungsbeteiligung insge-
samt durch den Wechsel des Erhebungskonzepts kaum verandert hat: Der Anteil der 19- bis
64-jahrigen Personen, die in den zurtickliegenden zwolf Monaten vor der Befragung an Wei-
terbildung teilgenommen haben, betrug nach BSW-Zahlen 43 % und nach AES-Zahlen 44 %
(Rosenbladt und Bilger 2008b, S. 14). Der Wechsel vom BSW zu AES schlagt sich aber bei
den differenzierteren Resultaten nieder: Im BSW Trend 2007 war die Reichweite beruflicher
Weiterbildung, gemessen als Teilnahmequote der 19- bis 64-jahrigen Bevolkerung, fast
ebenso hoch wie die Reichweite allgemeiner Weiterbildung (26 bzw. 27 %). Nach den Er-
gebnissen des AES 2007 haben sich 38 % der 19- bis 64-Jahrigen an berufsbezogener Wei-
terbildung beteiligt, aber nur 11 % an nicht berufsbezogener Weiterbildung (Rosenbladt und
Bilger 2008b, S. 72). Die Binnenstruktur des Weiterbildungsbereichs nach dem Konzept des
AES folgt dem Kriterium subjektiver Zweckbestimmung (berufsbezogen vs. nicht berufsbe-
zogen), jene des BSW dem Kriterium der Weiterbildungssektoren mit ihren Institutionen (be-
rufliche und allgemeine Weiterbildung), die differenzierten Ergebnisse der beiden Befragun-

gen sind nicht vergleichbar.

Eine weitere, wichtige europaweite Befragung ist die Arbeitskrafteerhebung (bzw. der Labour
Force Survey LFS). In Deutschland ist sie in den Mikrozensus integriert. Der Mikrozensus ist
die amtliche Reprasentativstatistik Uber die Bevolkerung und den Arbeitsmarkt in Deutsch-
land und liefert bereits seit 1957 (bzw. seit 1991 in den neuen Landern) Informationen tber
die Bevolkerungsstruktur, die wirtschaftliche und soziale Lage der Bevolkerung, der Familien,
Lebensgemeinschaften und Haushalte, die Erwerbstatigkeit, Arbeitsuche, die Aus- und Wei-
terbildung, die Wohnverhaltnisse und Gesundheit. Er ist eine Haushaltsstichprobe und um-
fasst Personen ab 15 Jahren. Auf europaischer Ebene sind seit 2000 alle EU-Mitglieds-
staaten in den LFS einbezogen, die Lander der Europaischen Freihandelszone beteiligen

sich ebenfalls.*

Das Themenfeld der Weiterbildung wird im LFS seit 1970 abgedeckt. Zunachst wurden bis
1995 alle zwei Jahre Fragen zur Teilnahme an beruflicher Weiterbildung gestellt, seit 1996

jahrlich. Ab 1999 wird zwischen allgemeiner und beruflicher Weiterbildung unterschieden

4 |FS ist seit 2005 eine kontinuierliche vierteljahrliche Erhebung (vorher gab es unterschiedliche
Erhebungszeitrdume in den Landern). Die Stichprobe umfasst in jedem Quartal rund 1,5 Millionen
Einzelpersonen. In Deutschland sind ein Prozent aller Haushalte einbezogen.
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(Bellmann 2003, S. 42/43). Insbesondere in den Jahren 2003 und 2004 wurden in den meis-
ten Mitgliedsstaaten der EU veranderte Konzepte und eine erweiterte Definition des lebens-
langen Lernens im Mikrozensus implementiert (Behringer und Pfeifer 2004; Eurostat 2009).
Von besonderer Bedeutung fur den europaischen Vergleich ist der Indikator zur Teilnahme
am lebenslangen Lernen.* Er ist definiert als der Anteil derjenigen in der Altersgruppe 25 bis
64 Jahre, die in den vier Wochen vor der Erhebung an Mallhahmen der allgemeinen oder
beruflichen Bildung teilgenommen haben. Die Staaten der EU haben sich 2003 auf Indikato-
ren und Benchmarks im Bildungsbereich geeinigt, einschliellich der heranzuziehenden Da-
tenquelle. FUr das lebenslange Lernen wurde vereinbart, dass bis 2010 im Durchschnitt aller
Staaten der EU (einschlie3lich der Beitrittslander) eine Teilnahmequote von 12,5 % erreicht
werden sollte (Rat der Europaischen Union 2003), fir die Jahre bis 2020 wurde dieser Wert
auf 15 % erhoht (Rat der Europaischen Union 2009), obwohl der bisherige Benchmark noch
nicht erreicht wurde: Der EU 27-Durchschnitt betrug im Jahr 2011 8,9 % (letzter verflugbarer
Wert, Stand: 6.6.2012), fir Deutschland wird eine Teilnahmequote von 7,8 % ausgewiesen.
Im Vergleich zum Jahr 2000 stellt dies zwar einen gewissen Fortschritt dar, der allerdings —
gleiche Steigerung unterstellt — nicht ausreichen wird, das gesteckte Ziel zu erreichen. Hinzu
kommt, dass der Anstieg des Indikators in den Jahren 2003 und 2004 vor allem methodisch
bedingt und kaum auf reale Verbesserungen zurtickzufihren ist (Behringer 2010; Behringer
und Pfeifer 2004). Seit 2005 sind solche methodischen Briiche kaum mehr zu verzeichnen.
Far den EU-Durchschnitt weist Eurostat seither einen leichten Rickgang des Lernens Er-
wachsener aus. Auch in Deutschland ist keine Annaherung an den Benchmark zu verzeich-

nen.*

Abbildung 3 stellt die Ergebnisse fir AES und LFS in den an den Erhebungen beteiligten EU-
Mitgliedsstaaten fir das AES-Referenzjahr (meist 2007) dar. Der AES weist fur alle Lander
eine hdéhere Weiterbildungsbeteiligung aus als der LFS. Dies war zu erwarten, da der Indika-
tor fir lebenslanges Leben sich nur auf eine Referenzperiode von vier Wochen stitzt, AES

jedoch auf ein ganzes Jahr. Hinzu kommen die genauere Erfassung der Weiterbildung im

“8 Fir weitere Variablen, die im LFS im Themenfeld der Weiterbildung erhoben werden, sieche Cedefop
2008b, S.106.

" Im Einklang mit dem Subsidiaritatsprinzip im Bildungsbereich wird hier die ,Offene Methode der
Koordinierung® (Europaische Kommission 2001, S. 28) mit vereinbarten Zielen auf Gemeinschafts-
ebene, ohne Vorgaben fiir die einzelnen Staaten, angewandt. Es wird erwartet, dass durch die
regelmaBige Uberwachung, Bewertung und gegenseitige Priifung ein gewisser Druck auf die Staaten
entsteht, die hinter dem Benchmark zuriickbleiben. Bislang hat die offene Methode der Koordinierung
im Bildungsbereich noch nicht gewahrleisten kénnen, dass die Ziele auch tatsachlich erreicht werden;
dies hangt moglicherweise mit der starken Fokussierung auf das Monitoring und die Benchmarks
zusammen (zur Bewertung der ,Offenen Methode der Koordinierung® vgl. Behringer 2010; Europa-
ische Kommission 2010a).
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AES*® sowie der Verzicht auf Proxy-Interviews. In einer Reihe von Landern sind die Unter-
schiede zwischen AES und LFS sehr grof® (zwischen 3 und 52 Prozentpunkten), in Deutsch-
land betragt die Teilnahmequote auf der Grundlage des AES mehr als das Finffache der
Teilnahmequote auf der Grundlage des LFS. In anderen Staaten, z. B. in Danemark und im
Vereinigten Konigreich, liegt die Teilnahmequote nach AES noch nicht einmal doppelt so
hoch wie die Teilnahmequote nach LFS. Wirde man nur den AES-Wert bertcksichtigen,
konnte man Deutschland eine sehr hohe Weiterbildungsbeteiligung bescheinigen. Die Daten
des LFS legen jedoch eine entgegengesetzte Deutung nahe. Dies beeintrachtigt die Aus-
sagekraft der Erhebungen und die Moglichkeiten, z. B. fur politische Entscheidungstrager,
die angemessenen Schlussfolgerungen zu ziehen. Rosenbladt und Bilger (2008b, S. 197)
haben fir Deutschland den Indikator fiir lebenslanges Lernen mit den Daten des AES 2007
errechnet. Er hatte einen Wert von 15 %, ware also rund doppelt so hoch wie der offizielle
Indikator zum lebenslangen Lernen. Dies verdeutlicht, dass der Wert des Indikators nicht
nur von seiner Definition, sondern dariber hinaus von der verwendeten Datengrundlage ab-

hangt.*

8 Der AES beschaftigt sich als Einthemenbefragung speziell mit der Aus- und Weiterbildung, im LFS
ist die Weiterbildung nur ein Thema unter vielen. Zu weiteren Griinden fur die Unterschiede siehe
Eurostat 2011.

9 Es ist jedoch in einem Landervergleich nicht zulassig, den deutschen LFS-Wert einfach durch einen
vergleichbar definierten Wert aus dem AES zu ersetzen.
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Abbildung 3: Teilnahme an Weiterbildung in AES (Teilnahme an nicht formaler Aus- und
Weiterbildung) und LFS (Indikator fir lebenslanges Lernen) 2007*
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* Referenzjahr des AES, in einigen Landern andere Referenzjahre (entsprechend dann auch anderes
Referenzjahr fiur LFS). 2005: Schweden. 2006: Danemark, Finnland, Frankreich, Italien, Polen, Un-
garn, Vereinigtes Konigreich. 2008: Belgien, Niederlande, Tschechien.

Quelle: Eurostat, AES (Abrufdatum: 4.1.2012; keine Teilnahme: Irland, Luxemburg); LFS (Abrufdatum:
4.1.2012; Frankreich, Schweden: vorlaufiger Wert)

Die Aussagekraft des Indikators fur lebenslanges Lernen wird von einer Reihe von Wissen-
schaftlern kritisch gesehen (vgl. z. B. Behringer und Pfeifer 2004; Bundesamt flir Statistik
2006, S. 15; Grollmann und Hanf 2010, S. 23; loannidou und Seidel 2008, S. 185; Nestler
und Zukersteinova 2009, S. 189; Rosenbladt und Bilger 2008b, S. 197). Hauptkritikpunkt ist
dabei der kurze Beobachtungszeitraum von nur vier Wochen. Hierdurch durfte die Teilnahme
insgesamt unterschatzt werden; dabei werden regelmaflige, langer andauernde Kurse eher
erfasst als kurze, punktuelle Malnahmen, was sich auch in den Strukturen niederschlagen
durfte. Es gibt auch methodische Unterschiede in der Durchfiihrung der Untersuchung (z. B.
Zulassigkeit von Proxy-Interviews), welche die Vergleichbarkeit der Ergebnisse zwischen
den Landern beeintrachtigen. Zeitvergleiche sind wegen umfassender Veranderungen der
Definitionen zwecks Harmonierung fir die Jahre vor 2005 nur eingeschrankt maéglich. Inhalt-
lich ist nachteilig, dass die im Indikator erfassten Sachverhalte nicht naher aufgegliedert

werden kénnen und somit nicht geklart werden kann, auf welche Strukturen und Verhaltens-
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weisen die gro3en Unterschiede zwischen den einzelnen Landern zuriickzuflhren sind. Der
grof3e Vorteil ist jedoch, dass dieser Indikator jahrlich erhoben wird und somit fir das jahrli-
che Monitoring zur Verfugung steht (im Gegensatz zu AES oder CVTS, die derzeit europa-

weit nur alle funf Jahre aktuelle Zahlen liefern).

1.4.2. Deutsche Weiterbildungsbefragungen: Die Erhebungen des Instituts
der deutschen Wirtschaft, das IAB-Betriebspanel und das BIBB-

Qualifizierungspanel

In Deutschland gibt es neben CVTS zwei weitere Weiterbildungsbefragungen, die sich an
Unternehmen bzw. Betriebe wenden und schon seit langerem regelmafig durchgeflhrt wer-
den: die Erhebungen des Instituts der deutschen Wirtschaft (IW) zur betrieblichen Weiterbil-
dung und das IAB-Betriebspanel. Neu hinzugekommen seit 2011 ist das BIBB-Betriebspanel

zu Qualifizierung und Kompetenzentwicklung.

Das IW befragt seit 1992 in einem Turnus von drei Jahren Unternehmen in schriftlicher Form
zu ihren Weiterbildungsaktivitaten. Erfasst werden das Angebot an formeller und informeller
Weiterbildung nach verschiedenen Weiterbildungsformen (eigene bzw. externe Lehrveran-
staltungen, Informationsveranstaltungen, Umschulung, Lernen im Prozess der Arbeit sowie
selbstgesteuertes Lernen mit Medien), der zeitliche Umfang, die Kosten der Weiterbildung
sowie die Weiterbildungsbeteiligung der Beschaftigten (Lenske und Werner 2009; Seyda und
Werner 2012). Daneben werden die Unternehmen noch um Einschatzungen zu Trends und
Perspektiven der Weiterbildung gebeten (z. B. zum zukulnftigen Stellenwert und zu Heraus-

forderungen der betrieblichen Weiterbildung).

Sowohl CVTS als auch die IW-Erhebung liefern reprasentative Ergebnisse fur die betrieb-
liche Weiterbildung in Deutschland (Anger und Werner 2009, S. 126/127). Bei einzelnen In-
dikatoren zeigen sich jedoch teilweise deutliche Unterschiede. Diese Differenzen flhren
Anger und Werner (2009) vor allem auf die unterschiedlichen Erhebungszeitpunkte, Frage-
stellungen und Erhebungsmerkmale sowie die Erhebungsmethodik zurlick. Besonders die
folgenden Punkte sollten bei einem Vergleich berlcksichtigt werden:

- Bei der Stichprobenziehung werden bei der IW-Erhebung im Gegensatz zu CVTS alle

Wirtschaftszweige und Unternehmen jeder GroRe in die Stichprobe einbezogen.*

0 CVTS: Unternehmen mit 10 und mehr Beschaftigten aus den Wirtschaftszweigen Verarbeitendes
Gewerbe, Handel, unternehmensnahe sowie sonstige o6ffentliche und persdnliche Dienstleistungen,
Kredit- und Versicherungsgewerbe, Baugewerbe, Energie- und Wasserversorgung, Bergbau und
Gewinnung von Steinen und Erden, Verkehr und Nachrichtentibermittiung und Gastgewerbe.
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- Das IW erfasst Teilnahmefélle und nicht teiinehmende Personen, d. h. Mehrfachteil-
nahmen gehen mehrfach in den Indikator ein. Wird die gleiche Zahl der Teilnahme-
falle in beiden Erhebungen angenommen, ist der vom IW verwendete Indikator ,Teil-
nahmefalle je 100 Beschaftigte” wegen Mehrfachteilnahmen hoéher als der Indikator
»1eilnehmende je 100 Beschéftigte®, der in CVTS verwendet wird.

- Bei den verschiedenen Formen der Weiterbildung und deren Untergliederung gibt es
deutliche Unterschiede. Das IW verwendet einen breiteren Weiterbildungsbegriff und
unterscheidet eine groflere Zahl von Unterformen (2004: 33 Unterformen), die teil-
weise auch anders abgegrenzt sind als die in CVTS erhobenen Kategorien. Es ist
davon auszugehen, dass dies Auswirkungen auf das Antwortverhalten und damit die

Angebotsquoten hat.

Das IAB-Betriebspanel ist eine jahrliche Befragung bei Betrieben aller Branchen und Gré-
Renklassen mit mindestens einem sozialversicherungspflichtig Beschéaftigten. Die Erhebung
wird seit 1993 in West- und seit 1996 in Ostdeutschland in der Form personlicher Interviews
durchgefihrt. Es werden jahrlich ca. 16.000 Betriebe befragt. Das IAB-Betriebspanel ist eine
Mehrthemenbefragung und erfasst verschiedene Bereiche der betrieblichen Geschafts- und
Personalpolitik. Es werden eine Reihe von betrieblichen Kennzahlen (z. B. Beschaftigung,
Umsatz, Investitionen) erhoben, die sich jahrlich andern. Daneben werden auch Stimmungs-
lagen und zuklnftige Einschatzungen der Betriebe aufgezeichnet. Als Panelerhebung wer-
den dieselben Betriebe wiederholt befragt. Dies erlaubt es, Entwicklungen im Zeitverlauf
nachzuvollziehen, und zwar auch mit betriebsindividuellen Verlaufen (Langsschnitte) und
nicht nur durch den Vergleich von Querschnittsdaten. Die Rucklaufquote betragt knapp 80 %.
Um die Panelmortalitat auszugleichen und Anderungen in der Betriebslandschaft aufzufan-
gen, wird die Stichprobe jedes Jahr erganzt (vgl. Bellmann 2003; Leber 2009; Stegmaier
2010). Der Fragebogen ist modular aufgebaut. Er enthalt daher neben Standardfragen, die
jahrlich erhoben werden, auch periodisch wechselnde Schwerpunktthemen, z.B. zur betrieb-
lichen Ausbildung und zu Sachverhalten, die sich nur in langeren Zyklen verandern. Seit
1995 wurden auch in einem Turnus von zwei Jahren Fragen zur betrieblichen Weiterbildung
gestellt, seit dem Jahr 2007 erfolgt diese Abfrage jahrlich. Es werden einige Basisindikatoren
ermittelt zur Weiterbildungsbeteiligung der Betriebe, zu den Weiterbildungsteilnehmenden
und zur Art der Weiterbildung. Angaben zur Finanzierung der Weiterbildung, zu den Inhalten
und zu Grunden der Weiterbildungsinaktivitdt werden abwechselnd abgefragt. Das |1AB-Be-
triebspanel berucksichtigt Weiterbildungsaktivitaten, die ganz oder teilweise von den Betrie-
ben finanziert bzw. durch Freistellung von Beschaftigten unterstitzt wurden (Stegmaier
2010, S. 8). Fur 2005 wurde ein Weiterbildungsangebot der Betriebe von 43 % ermittelt, das

damit erheblich niedriger als bei CVTS ist. Die Differenz ist vor allem auf die folgenden
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Grinde zurlckzuflhren (vgl. Leber 2009, S. 151/152; Stegmaier 2010, S. 36/37; Wohn 2007,
S. 14/15 und 25-28):

- Das Thema Weiterbildung ist im IAB-Betriebspanel nur eines unter vielen. Informatio-
nen Uber die Weiterbildung kénnen daher nicht so differenziert wie in CVTS abgefragt
werden. DarUber hinaus koénnte die Motivation weiterbildungsaktiver Unternehmen,
sich an CVTS zu beteiligen, erhoht sein, wahrend beim IAB-Betriebspanel kein Bias
zugunsten der weiterbildenden Unternehmen zu erwarten ist.

- Das IAB-Betriebspanel bezieht sich nur auf das erste Halbjahr, CVTS hingegen auf
das gesamte Jahr.

- Im |AB-Betriebspanel werden im Gegensatz zu CVTS Betriebe und nicht Unterneh-
men befragt, d. h. neben Unternehmenszentralen werden auch dezentrale Unterneh-
menseinheiten wie Zweigstellen oder Filialen in die Befragung einbezogen und zwar
unabhangig davon, ob sie rechtlich selbststandig sind oder nicht.

- Wie bei der IW-Erhebung werden Betriebe aller Wirtschaftszweige und jeder Gréfle
einbezogen. Da kleinere Betriebe sich seltener an Weiterbildung beteiligen (vgl. Ka-
pitel 2.3), verringert dies die Quote des IAB-Betriebspanels.

- Daneben durften auch noch Unterschiede in der Fragestellung, der Weiterbildungs-
definition und der Befragungsmethodik (einschliefllich der Formulierung der Filter-

frage fur den gesamten Themenbereich Weiterbildung) von Einfluss sein.

Das BIBB-Betriebspanel zu Qualifizierung und Kompetenzentwicklung ist eine neue person-
liche Betriebsbefragung, die 2011 erstmals durchgeflhrt wurde. Sie liefert reprasentative Da-
ten zum Qualifizierungsgeschehen in Betrieben in Deutschland und berlcksichtigt alle Be-
triebe mit mindestens einem sozialversicherungspflichtig Beschaftigten. Die Befragung kon-
zentriert sich auf betriebliche Aus- und Weiterbildungsaktivitaten, die Personalrekrutierung
und die Arbeitsorganisation. An der ersten Befragungswelle nahmen 2.000 Betriebe teil.
57 % aller Betriebe in Deutschland haben 2010 Fort- und Weiterbildungsmafnahmen durch-
gefuhrt. Die Abweichungen zu CVTS ergeben sich vor allem aus der unterschiedlichen
Grundgesamtheit (CVTS: Unternehmen ausgewahlter Wirtschaftsbereiche mit 10 und mehr
Beschéaftigten; BIBB-Qualifizierungspanel: alle Betriebe mit mindestens einem sozialversi-
cherungspflichten Beschéaftigten), die Definition der Weiterbildung ist in CVTS und dem Qua-
lifizierungspanel identisch (BIBB-Qualifizierungspanel 2012; Gerhards u. a. 2012).
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2. Betriebliche Weiterbildung in Deutschland im europaischen

Vergleich

2.1. Uberblick: Betriebliche Weiterbildung in Deutschland und Eu-
ropa im Jahr 2005

2.1.1. Kernindikatoren
2.1.1.1. Auswahl und Definition

Die europaischen Erhebungen zur betrieblichen Weiterbildung liefern eine Vielzahl von Infor-
mationen Uber die Weiterbildungsaktivitaten der Unternehmen hinsichtlich Angebot, Formen,
Inhalten, Teilnehmenden, Umfang, Kosten, Organisation, Gestaltung und Weiterbildungs-
management. Um einen Uberblick (iber die Position Deutschlands im Vergleich zu den an-
deren europaischen Landern zu gewinnen, konzentriert sich die Darstellung zunachst auf die
wesentlichen Aspekte. Es wird auf vier Kernindikatoren zurtickgegriffen, die bereits in frihe-
ren Untersuchungen zu CVTS2 und CVTS3 (vgl. z. B. Behringer u. a. 2008a und Cedefop
2010b) verwendet wurden.*' Die Auswahl der Indikatoren wurde in Behringer u. a. (2005,

S. 6-12) ausfihrlich begriindet. Die vier Kernindikatoren sind:

- Inzidenz: Unternehmen, die Weiterbildung in irgendeiner Form (Kurse und/oder
andere Formen) anbieten (in % aller Unternehmen)

- Teilnahme: Beschéftigte, die an Weiterbildungskursen teilnehmen (in % der Be-
schaftigten aller Unternehmen)

- Intensitat: Stunden in Weiterbildungskursen in Relation zu den Arbeitsstunden
der Beschaftigten aller Unternehmen (je 1.000 Arbeitsstunden)

- Betriebliche Ausgaben fur Weiterbildung: Direkte Weiterbildungskosten zuzuglich
Umlagen oder Beitrage an Fonds, abzlglich Einnahmen aus Fonds oder sonsti-
ger Zuschusse fur Weiterbildungsaktivitaten, in Relation zu den Gesamtarbeits-

kosten aller Unternehmen.

Insbesondere die beiden ersten Indikatoren werden sowohl in der Weiterbildungsforschung
als auch in bildungspolitischen Papieren oft verwendet. Inzidenz ist die grundlegende Infor-

mation daruber, ob ein Unternehmen seine Beschaftigten weiterbildet. Dieser Indikator ist —

! Das Konzept des Indikators zu den betrieblichen Ausgaben wurde allerdings aufgrund intensiver
Diskussionen im Projekt ,Evaluation and interpretation of the third European Continuing Vocational
Training Survey (CVTS3)“ und mit nationalen Experten weiterentwickelt (vgl. Cedefop 2010b,
S. 90/91).
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im Unterschied zu den weiteren Indikatoren — auf Unternehmensebene binar. Es ist zugleich
der einzige Indikator, der Uber die Weiterbildungskurse hinaus auch Weiterbildung in ande-
ren Formen erfasst.*? Der Teilnahmeindikator gibt an, wie hoch der Anteil der Beschaftigten
in einem Land ist, die an betrieblich finanzierten Weiterbildungskursen partizipieren, ist also
eine Information Uber die Reichweite betrieblicher Weiterbildungskurse. Der Intensitatsindi-
kator gibt den Anteil der Arbeitszeit an, der flr Weiterbildung aufgewendet wird. Als Kosten-
indikator werden die monetaren betrieblichen Ausgaben in Relation zu den gesamten Ar-
beitskosten verwendet (TME: total monetary expenditure). Diese monetaren betrieblichen
Ausgaben umfassen die direkten Weiterbildungskosten sowie eventuelle Umlagen oder Bei-
trage an Fonds, abzuglich der Einnahmen aus Fonds oder sonstiger Zuschusse fur Weiter-
bildungsaktivitaten. Ein anderes Kostenelement, die Opportunitatskosten durch entgangene
Produktivitat wahrend der Weiterbildung, wird in dem hier gewahlten Indikator nicht berick-
sichtigt. Daflir sprechen sowohl inhaltliche wie auch methodische Griinde, vor allem die gro-
Ren Unsicherheiten und wahrscheinlichen Verzerrungen bei der Berechnung von Personal-
abwesenheitskosten sowie die fehlende Information dartber, ob Uberhaupt produktive Ar-

beitszeit wegen der Weiterbildung ausgefallen ist (vgl. Kapitel 2.1.1.2).%

Diese vier Kernindikatoren lassen sich nicht nur auf die nationale Ebene, sondern auch auf
die Unternehmensebene beziehen. So kdnnte man die Indikatoren auf die Unternehmen be-
schranken, die Weiterbildung anbieten: Zum Beispiel wirde der Teilnahmeindikator dann die
Teilnehmenden an Weiterbildung als Anteil der Beschaftigten der weiterbildenden Unter-
nehmen angeben. Die Verwendung der Indikatoren auf der Ebene der weiterbildenden Un-
ternehmen erlaubt andere Interpretationsmdglichkeiten. Die Indikatoren geben dann einen
Einblick in die Weiterbildungsstrukturen in den weiterbildenden Unternehmen und die Teil-
nahmemadglichkeiten der Beschaftigten. Sie lassen so einen Vergleich dieser Unternehmen
im nationalen Kontext zu. In diesem Kapitel liegt der Fokus jedoch auf der vergleichenden
Analyse verschiedener Staaten, und hierflr sind die gewahlten Indikatoren angemessen, da
sie den Anteil der weiterbildenden Unternehmen in einem Land, die Teilnahmequote der Be-
schaftigen in einem Land, und die durchschnittlichen Weiterbildungsinvestitionen der Unter-

nehmen eines Landes in Zeit und Geld abbilden.

2 CVTS erfasst neben den Kursen auch andere Formen der Weiterbildung, liefert allerdings nur
teilweise weitergehende Informationen. In der Weiterbildungsinzidenz ist die nicht kursférmige betrieb-
liche Weiterbildung mit erfasst, in den anderen Indikatoren jedoch nicht. Informationen zur Teilnahme
der Beschaftigten in den anderen Formen liegen in CVTS3 vor, lassen sich jedoch nicht zu einem
Gesamtindikator zusammenfihren. Informationen zur Dauer der anderen Weiterbildungsformen und
zu den betrieblichen Ausgaben hierfir werden in CVTS nicht erfasst (vgl. Kapitel 2.5).

% Fir die Radar-Charts (vgl. Kapitel 2.2.2) hat die Verwendung des gewahlten Indikators (TME)
gegeniber einem Kostenindikator unter Einschluss der Personalausfallkosten den weiteren Vorteil,
dass eine implizite Gewichtung durch doppelte Bertcksichtigung des Faktors ,Weiterbildungszeit® in
zwei Kernindikatoren (Intensitat und Kosten) vermieden wird.
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Um ein umfassendes Bild von den Weiterbildungsaktivitdten der Unternehmen zu erhalten,
sollten diese vier Kernindikatoren moglichst gemeinsam betrachtet werden. Konzentriert man
sich nur auf ein oder zwei Merkmale, kann dies zu falschen Schlussfolgerungen fuhren, ins-
besondere bei Vergleichen zwischen Landern. So sagt ein hoher Anteil weiterbildender Un-
ternehmen noch nichts Uber den Umfang der Weiterbildungsaktivitaten aus. Da nur eine ein-
zige Weiterbildungsmalnahme ausreicht, um als weiterbildendes Unternehmen eingestuft zu
werden, ist die Wahrscheinlichkeit, dass Unternehmen irgendeine Form von Weiterbildung
anbieten, in groReren Unternehmen hoher, selbst wenn nur einem oder einer von 100 Be-
schaftigten eine MaRnahme ermdglicht wird. Es ist auch nicht eindeutig zu klaren, ob hohe
Ausgaben oder eine hohe Intensitat ,bessere” Weiterbildung bedeuten. Sie kdnnen auch
Ausdruck von Ineffizienz sein oder in Bezug auf die Ausgaben durch eine monopolistische
Anbieterstruktur mit Gberhéhten Preisen externer Bildungstrager verursacht werden. Ubli-
cherweise wird jedoch ein Mehr an Geld und Zeit fur Weiterbildung als positiv angesehen,
jedenfalls bei dem gegenwartig empirisch feststellbaren Niveau, und auch hier entsprechend
eingeschatzt. Die vier Kernindikatoren eignen sich besonders fiir den Landervergleich und
ermoglichen es, die Bedeutung der betrieblichen Weiterbildung in einem Land zu analysie-

ren.

Nachfolgend wird ein Blick auf die Datenqualitat der Kernindikatoren geworfen. Hierflr wird
auf die Ergebnisse des bereits erwahnten Projekts ,Evaluation and interpretation of the third
European Continuing Vocational Training Survey (CVTS3)" zurlckgegriffen. Zusatzlich wer-

den die nationalen Qualitatsberichte der an CVTS teilnehmenden Lander® herangezogen.
2.1.1.2. Zur Datenqualitat der Kernindikatoren
In der Verordnung (EG) Nr.198/2006 der Kommission vom 3. Februar 2006 zur Durchfih-

rung der Verordnung (EG) Nr. 1552/2005 des Europaischen Parlaments und des Rates uber

die Statistik der betrieblichen Bildung wurden einige besonders wichtige Variablen als Kern-

 Dem Projekt ,Evaluation and interpretation of the third European Continuing Vocational Training
Survey (CVTS3)* lagen die Qualitatsberichte aller Lander mit Ausnahme Griechenlands und Zyperns
vor. Fur eine Reihe von Variablen sind in den Qualitatsberichten die Antwortquoten enthalten, insbe-
sondere fir die Schlisselvariablen. Keine oder nur wenige Informationen Uber die Antwortquoten der
Schlisselvariablen liegen fur Frankreich, Irland, Slowenien und Tschechien vor.
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bzw. Schliisselvariablen®® festgelegt. Fiir Kernvariablen ist ein fehlender Wert nicht zuléssig
und Imputationen sind nicht gestattet. Bei Schllisselvariablen sind fehlende Werte mdglichst
zu vermeiden und Imputationen werden empfohlen. Bei Kernvariablen ist es nicht mdglich,
die Antwortraten zu prifen, da sie per Definition bei 100 % liegen. Auch bei den Schlisselva-
riablen sind die Antwortraten meist hoch, in einigen Landern und Variablen (z. B. bei den
Kosten der Weiterbildung) jedoch niedriger. Die Variablen, die fur die Berechnung der Kern-
indikatoren benétigt werden, gehdren alle zu den Kern- bzw. Schlisselvariablen. Fur diese
Variablen wurden also besondere Anstrengungen unternommen, um eine maoglichst hohe
Datenqualitat zu erreichen. Jedoch weisen nicht alle Variablen und dadurch auch die aus

ihnen gebildeten Kernindikatoren die gleiche Zuverlassigkeit auf.

Die Zahl der Beschéftigten ist eine besonders wichtige Kennzahl, da sie sowohl fur die Bil-
dung der UnternehmensgroRenklassen als auch fir die Berechnung einiger Kernindikatoren
(Teilnahme und Intensitat) genutzt wird. Da sie zu den Kernvariablen gehért, muss fir jedes
befragte Unternehmen eine Beschaftigtenzahl vorliegen. In einigen Landern wurden die Be-
schaftigtenzahlen den Unternehmensregistern entnommen bzw. die von den Unternehmen
erfragten Angaben mit den dort enthaltenen Daten abgeglichen. Zu den Beschaftigten zahlen
entsprechend der Definition im CVTS3-Handbuch (Eurostat 2006, S. 38) alle voll- und teil-
zeitbeschaftigten Arbeitnehmer/-innen (einschlief3lich tatigen Inhabern/Inhaberinnen, unbe-
zahlt mithelfenden Familienangehdrigen und voriibergehend abwesenden Personen®®), die
am 31.12.2005 einen Arbeitsvertrag hatten — auch Teilzeitbeschaftigte werden als eine Per-
son gezahlt. In anderen Statistiken werden haufig jedoch auch andere Definitionen verwen-
det, z. B. jahrliche Durchschnitte oder Umrechnungen in Vollzeitdquivalente. Besonders in
stark saisonabhangigen Branchen ist hier mit Unterschieden bei der Beschaftigtenzahl zu
rechnen (Cedefop 2010b, S. 106/107).

Es bereitete den Unternehmen keine Schwierigkeiten anzugeben, ob sie Kurse und/oder
einzelne andere Formen angeboten hatten. Die Angaben zu den einzelnen anderen Formen

sind zwar durch den geringen formalen Charakter einiger der Formen fir die Unternehmen

% Kernvariablen: NACE-Code, Anzahl der Beschaftigten am 31.12.2005 insgesamt, interne Weiter-
bildungskurse, externe Weiterbildungskurse, Weiterbildung am Arbeitsplatz, Job-Rotation, Lern- und
Qualitatszirkel, selbstgesteuertes Lernen, Besuch von Informationsveranstaltungen, Gesamtzahl der
Teilnehmer an Mafinahmen der beruflichen Erstausbildung im Unternehmen im Jahr 2005. Schliissel-
variablen: Anzahl der Beschaftigten am 31.12.2004, Gesamtarbeitszeit je Beschaftigtem im Berichts-
jahr 2005, Arbeitskosten (direkt und indirekt) aller Beschaftigten im Berichtsjahr 2005 insgesamt, Teil-
nehmer an Weiterbildungskursen insgesamt, insgesamt auf Weiterbildungskurse verwendete bezahlte
Arbeitszeit (in Stunden), direkte Kosten fur betriebliche Weiterbildung, Gesamtkosten fir betriebliche
Weiterbildung, Arbeitsausfallkosten fir betriebliche Weiterbildung, Gesamtkosten der beruflichen Erst-
ausbildung.

% Abwesenheitsdauer unter einem Jahr.
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schwierig. Da aber im Kernindikator ,Inzidenz® die aggregierte Information Uber alle funf Un-
terformen hinweg verwendet wird, ist dieser nicht beeintrachtigt. Eine Analyse der Antwort-
quoten ist nicht moglich, da diese Angaben zu den Kernvariablen gehéren und somit bei
100 % liegen. Die Qualitatsberichte der Lander berichten jedoch von keinen grélReren Prob-
lemen (Cedefop 2010b, S. 107). Da 1999 die Fragen zum Angebot an Kursen und anderen
Formen in nahezu identischer Formulierung wie 2005 gestellt wurden, ist ein Vergleich mdg-
lich. Die 6sterreichischen Werte fir 1999 kénnen allerdings nicht bertcksichtigt werden, da
der Anteil der anderen Formen aufgrund des zweistufigen Erhebungsverfahrens und einer
restriktiv wirkenden Filterfrage erheblich unterschatzt wurde. Da Danemark 1999 Betriebe
statt Unternehmen befragt hat, werden die danischen Daten ebenfalls nicht in den zeitlichen

Vergleich einbezogen (vgl. Kapitel 1.2.2).

Eine Reihe von Landern (Litauen, Malta, Portugal, Schweden, Ungarn und das Vereinigte
Kdnigreich) wiesen auf Probleme bei der Unterscheidung zwischen Teilnehmenden und Teil-
nahmefallen hin: Ein Teilnehmer/eine Teilnehmerin ist eine Person, die an einem oder meh-
reren Weiterbildungskursen im Referenzjahr teilgenommen hat. Dabei soll jede Person nur
einmal gezahlt werden, unabhangig davon, an wie vielen Kursen sie teilgenommen hat. Bei
den Teilnahmefallen wird hingegen eine Person, die an mehreren Kursen teilgenommen hat,
mehrfach gezahlt (Eurostat 2006, S. 40). Die aufgetretenen Probleme durften vor allem mit
einer mangelnden Erlauterung der an sich eindeutigen Definition in den Unternehmen zu-
sammenhangen. In einigen Landern (z. B. Deutschland, Litauen und Osterreich) wurde so-
wohl nach Teilnehmenden als auch nach Teilnahmefallen gefragt. Dies inkludiert, dass bei
den Unternehmen, die nur Teilnahmefalle angegeben hatten, die entsprechende Teilnehmer-
zahl imputiert wurde (auch wenn die Imputation auf einem Wert der Unternehmen basierte).*’
Die Datenverfugbarkeit stellte ein weiteres Problem dar. Nicht in allen Landern lagen bei den
Unternehmen die Informationen in der gewtinschten Form vor, die Antwortquoten lagen aber
mit Ausnahme Danemarks (83%) und der Niederlande (94 %) nahe bei 100%.

Einigen Unternehmen fiel es schwer, Angaben zu den im Jahr 2005 geleisteten Arbeits-
stunden zu machen. Bereits in CVTS2 traten hier Probleme auf (Bundesinstitut fur Berufs-
bildung u. a. 2005b, S. 6): Insbesondere in GroRunternehmen sind die anzugebenen Stun-
denzahlen sehr hoch und mdéglicherweise anfallig fir Fehler. In einigen Landern wird die Ar-

beitszeit auch in Personenjahren erfasst, die dann entsprechend umgerechnet werden mus-

5" In Osterreich z. B. waren davon jedoch nur rund 2 % der Unternehmen betroffen. 78 % der Unter-
nehmen machten sowohl Angaben zu Teilnehmenden als auch zu Teilnahmefallen, 20 % nur zu Teil-
nehmenden. Die Imputationen erfolgten dann auf Basis der Angaben der anderen Unternehmen in
demselben Wirtschaftszweig und UnternehmensgréRenklasse, fir die Angaben zu beiden Variablen
vorlagen (Statistik Austria 2007, S. 27).
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sen.’® In Unternehmen mit Auszubildenden liegen oftmals nur die Gesamtarbeitsstunden der
Beschaftigten einschlieRlich der Auszubildenden vor. Deren Stundenzahl muss dann — hau-
fig durch Schatzungen — heraus gerechnet werden, mit entsprechenden Beeintrachtigungen
der Zuverlassigkeit. Fir CVTS3 wiesen z. B. Frankreich und Finnland in ihren nationalen
Qualitatsberichten explizit auf Probleme und einen hohen Anteil fehlender Werte bei den Ar-
beitsstunden hin. Auch in einigen anderen Landern (Niederlande, Norwegen und Vereinigtes
Konigreich) lagen die Antwortquoten unter 95 %. Erschwerend kommt hinzu, dass fehlende
Werte bei der Arbeitszeit der Beschaftigten auch Auswirkungen auf die Berechnung der Per-

sonalausfallkosten®® haben.

Auch die Angaben zur Gesamtzahl der Teilnehmerstunden in Kursen bereiteten einigen Un-
ternehmen Schwierigkeiten — insbesondere in groflen Unternehmen mit einer Vielzahl von
Weiterbildungsaktivitaten. Oft wird die Kursdauer auch in Tagen erfasst, sodass die Unter-
nehmen die in ihren Aufzeichnungen vorhandenen Werte umrechnen muassen (Bundes-
institut fir Berufsbildung u.a. 2005b, S. 7). Relativ hohe Anteile fehlender Angaben gab es
aber nur in Deutschland (11%), den Niederlanden (17%) und Danemark (23%).

Im Vergleich zu den anderen Kern- und Schlusselvariablen ist der Anteil der Unternehmen
mit fehlenden Angaben bei den Kostenvariablen recht hoch, liegt aber in den meisten Lan-
dern in einem akzeptablen Rahmen. Die niedrigsten Antwortquoten bei den Gesamtkosten
fur Kurse sind im Vereinigten Konigreich (66 %), in Osterreich und Danemark (je 67 %), in
Belgien (71 %) sowie in Norwegen (72 %) zu verzeichnen. In diesen Landern sind die Ant-
wortquoten der Unternehmen (vgl Abbildung 1) ebenfalls niedrig, sodass die Datenqualitat
der Kostenvariablen in diesen Landern verringert ist. Betrachtet man die einzelnen Kosten-
elemente® separat, sind die Antwortquoten meist hoch. Die meisten Schwierigkeiten mach-
ten die Angaben zu den Umlagen oder Beitragen an Fonds: In Landern, in denen es solche
Umlagen nicht gibt, sind die Unternehmen bei der Beantwortung der Frage unsicher. In Lan-
dern mit Umlagen kann es sein, dass die Unternehmen sie als Teil einer normalen Steuer

ansehen und Uber ihre Hohe keine Angabe machen kdnnen. In den Landern, in denen sol-

%8 Finnland ist hierfur ein Beispiel. Die in Personenjahren erfasste Arbeitszeit entspricht der durch-
schnittlichen Zahl der Vollzeitbeschéftigten in einem Jahr. Daher beruhen die angegebenen Werte in
vielen Fallen auf groben Schatzungen. Insbesondere Unternehmen mit einer grof3en Zahl von Teilzeit-
beschéftigten fiel es schwer, Angaben zu machen (Statistics Finland 2008, S. 8).

% personalausfallkosten = Gesamtteilnahmestunden x Personalaufwendungen / Gesamtarbeitsstun-
den; vgl. hierzu ausfuhrlich Kapitel 6.2.3.

% Direkte Kosten: Zahlungen und Gebiihren fiir externe Kursangebote/Kosten fiir den Einsatz von ex-
ternem Weiterbildungspersonal in internen Kursen; Reisekosten, Spesen und Tagegeld fur Weiterbil-
dungsteilnehmende; Personalaufwendungen fir internes Weiterbildungspersonal; Kosten fur Rdume
und Ausstattung; Kosten fur Unterrichtsmaterial. Hinzu kommen Umlagen oder Beitrdge an Fonds fur
die Finanzierung von Weiterbildungsprogrammen; abgezogen werden Einnahmen aus Fonds, Zu-
schisse (z. B. von EU oder dem Staat) oder sonstige finanzielle Unterstitzung aus anderen Quellen
fur Weiterbildungsaktivitaten.
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che Umlagen weit verbreitet sind (z. B. in Belgien, Frankreich und ltalien), hatten die Unter-
nehmen jedoch kaum Probleme mit dieser Frage (Cedefop 2010b, S. 108/109).

Die Personalausfallkosten wurden nicht in der Befragung erhoben, sondern ex post aus den
Gesamtteilnahmestunden multipliziert mit den Personalaufwendungen in Relation zu den
Gesamtarbeitsstunden errechnet (vgl. Fu3note 59). Fehlende bzw. imputierte Werte in die-
sen Variablen beeintrachtigen somit auch die Zuverlassigkeit der errechneten Personalaus-
fallkosten und entsprechend auch die der Gesamtkosten flir Kurse. Finnland ist hierfirr ein
Beispiel (mit einer Antwortquote von 64 % bei den Gesamtarbeitsstunden und von 88 % bei
den direkten Kosten). Daruber hinaus ist die Verwendung der Personalausfallkosten auch
mit konzeptionellen Problemen verbunden. Zunachst liegt ihr die Annahme zugrunde, dass
die Arbeitskosten der Teilnehmenden den durchschnittlichen Arbeitskosten entsprechen.
Dies trifft jedoch dann nicht zu, wenn héher qualifizierte Beschaftigte mit héheren Arbeitskos-
ten Uberdurchschnittlich in betriebliche Weiterbildung einbezogen sind. Des Weiteren geht
das Konzept von der Annahme aus, dass der in Kursen verbrachten Zeit ein aquivalenter
Verlust an produktiver Arbeitszeit gegenlbersteht, was aber nicht immer zutreffen muss. So
kann der Arbeitsausfall durch Weiterbildung z. B. durch Uberstunden oder Arbeitsverdich-
tung aufgefangen werden, oder die Weiterbildung in Zeiten geringer Auslastung durchgeflihrt
werden (Cedefop 2010b, S. 89 und 109/110). Der Kernindikator der monetaren Ausgaben fir

Weiterbildung (TME) bezieht die Personalausfallkosten nicht mit ein.

Insgesamt Iasst sich festhalten, dass der Kernindikator ,Inzidenz von guter Qualitat ist. Die
Datenqualitat des Kostenindikators (,Ausgaben flir Weiterbildung®) ist deutlich geringer; dies
gilt fir CVTS3 ebenso wie fur Kosteninformationen in vielen anderen Unternehmensbefra-
gungen. Bei den Indikatoren ,Teilnahme® und ,Intensitat® gibt es Beeintrachtigungen der Zu-
verlassigkeit, die Datenqualitat ist geringer als bei der Inzidenz, aber héher als beim Kosten-

indikator.

2.1.2. Ergebnisse 2005
2.1.2.1. Betriebliches Angebot an Weiterbildungsmallnahmen (Inzidenz)

In Deutschland haben im Jahr 2005 69 % der Unternehmen ihren Beschéftigten Weiterbil-
dungsmdglichkeiten in Form von Kursen oder anderen Formen angeboten (vgl. Abbildung 4).
Damit liegt Deutschland deutlich Gber dem europaischen Durchschnitt (EU 27) von 60% und

nimmt Rangplatz 10 unter den 26°" untersuchten Léndern ein. Vergleicht man Deutschland

®" Das Vereinigte Konigreich und Norwegen werden wegen der begrenzten Vergleichbarkeit in allen
nachfolgenden Auswertungen nicht bertcksichtigt (vgl. Kapitel 1.2.2).
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jedoch nur mit den nord- und westeuropaischen Landern®, sieht die Position Deutschlands
nicht mehr ganz so gut aus: Allein Irland und Belgien verfligen tUber einen noch geringeren
Anteil an weiterbildenden Unternehmen. Die nordeuropdischen Lander, aber auch Oster-
reich, weisen hingegen deutlich hohere Quoten aus. Zudem konnten mit der Tschechischen

Republik und Slowenien auch zwei osteuropaische Staaten an Deutschland vorbeiziehen.

In Nord- und Westeuropa Ubertreffen alle Lander den europaischen Durchschnittswert. Ins-
gesamt ist die Spannweite zwischen dem Land mit dem hochsten und niedrigsten Anteil mit
22 Prozentpunkten recht gering. Im Gegensatz dazu sind die Unterschiede bei den osteuro-
paischen Landern mit einer Spannweite von 44 Prozentpunkten sehr grof3. In Slowenien, der
Tschechischen Republik, Estland und der Slowakei ist ein Grolfiteil der Unternehmen weiter-
bildungsaktiv, sodass hier der europaische Durchschnittswert erreicht bzw. sogar zum Teil
recht deutlich Uberschritten wird. Dagegen bieten in den anderen Landern weniger als die
Halfte der Unternehmen Weiterbildung an. Besonders niedrig ist der Anteil in Lettland, Polen
und Bulgarien. In Sudeuropa verfehlen sogar alle Lander den europaischen Durchschnitts-
wert deutlich. Hier findet sich mit Griechenland das Land, das mit Abstand den niedrigsten
Anteil an weiterbildenden Unternehmen aufweist. Mit Malta und Zypern kénnen zwei erst
2004 zur EU beigetretene Lander sich besser als die ,alten” slideuropaischen Mitgliedsstaa-

ten Italien, Portugal und Griechenland platzieren.

%2 In den Abbildungen in Kapitel 2.1.2 werden die Lander nach geografischen Gesichtspunkten
eingeteilt (vgl. zur Zuordnung Tabelle 1). Der Vergleich innerhalb dieser Gruppen bietet sich an, da
diese Lander — trotz aller Unterschiede hinsichtlich z. B. ihrer Bevdlkerungszahl, ihres Bildungswesens
und der Wirtschaftsstruktur — nach 1945 eine weitgehend ahnliche Entwicklung in unterschiedlichen
Gesellschaftssystemen bis zum Umbruch in Osteuropa vollzogen haben.
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Abbildung 4: Inzidenz: Anteil der weiterbildenden Unternehmen an allen Unternehmen (2005,
in %)
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Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 4.1.2012) — UK, NO wegen begrenzter Vergleichbarkeit nicht
bertcksichtigt

2.1.2.2. Teilnahme an Weiterbildung

Ein wichtiges Ziel in Europa ist die Erhéhung der Beteiligung Erwachsener am lebenslangen
Lernen. Die Teilnahmequote gibt Auskunft darlber, wie hoch der Anteil der Beschaftigten ist,
die 2005 betrieblich finanzierte Weiterbildungskurse nutzten.®® Bezogen auf die Beschaftig-
ten in allen Unternehmen, also auch in solchen, die keine Weiterbildung anbieten, haben in
Deutschland 30 % der Beschéftigten an Weiterbildungskursen teilgenommen (vgl. Abbildung
5). Die Teilnahmequote ist damit im europaischen Vergleich leicht unterdurchschnittlich —
Deutschland nimmt nur den 15. Platz unter den 26 Landern ein. Unter den nord- und westeu-
ropaischen Landern reicht es sogar nur zum letzten Platz. Mit mehr als 15 Prozentpunkten
ist der Abstand zu Luxemburg, Irland, Schweden und Frankreich besonders grof3. In den
beiden erstgenannten Landern nimmt knapp die Halfte aller Beschaftigten an Weiterbil-
dungskursen teil. Mit Ausnahme Deutschlands liegen alle nord- und westeuropaischen Lan-
der bei oder tber dem europaischen Durchschnittswert von 33 %. In Osteuropa sind die Un-
terschiede zwischen den einzelnen Landern wie beim Weiterbildungsangebot besonders
ausgepragt. Die Tschechische Republik hat die hochste Teilnahmequote aller Lander und

% Fir den Anteil der Beschaftigten, die an betrieblicher Weiterbildung jenseits der Kurse (andere
Formen) teilgenommen haben, liegen vergleichbare Informationen nicht vor.
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auch Slowenien und die Slowakei Ubertreffen den EU 27-Durchschnitt. In den anderen Lan-
dern ist dagegen die Teilnahme auf weniger als ein Viertel aller Beschaftigten begrenzt. Die
Teilnahmequoten der stideuropaischen Lander liegen mit Ausnahme Griechenlands eng bei-
einander und unterscheiden sich nur um 5 Prozentpunkte. Spanien und Malta haben sogar
eine leicht héhere Teilnahmequote als Deutschland, Zypern liegt gleichauf. Griechenland
nimmt wie beim Weiterbildungsangebot den letzten Platz unter den 26 Landern ein, fur die

vergleichbare Daten vorliegen.

Abbildung 5: Anteil der Teilnehmenden an betrieblichen Weiterbildungskursen (2005, in %
der Beschaftigten in allen Unternehmen)
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Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 4.1.2012) — UK, NO wegen begrenzter Vergleichbarkeit nicht
berlcksichtigt

2.1.2.3. Teilnahmestunden in Weiterbildung

Als Indikator fur die Intensitat der betrieblichen Weiterbildung werden die Stunden in Weiter-
bildungskursen je 1.000 Arbeitsstunden in allen Unternehmen betrachtet.®* In Deutschland
betragt dieser Indikator 6 Stunden und liegt damit leicht Uber dem europaischen Durchschnitt
von 5 Stunden (vgl. Abbildung 6). Deutschland nimmt den 12. Platz unter den 26 Landern
ein. Bemerkenswert ist jedoch, dass sich drei osteuropaische und mit Malta sogar ein stideu-
ropaisches Land vor Deutschland platzieren kénnen. Im Vergleich zu den anderen nord- und

westeuropaischen Landern ist die deutsche Stundenzahl unterdurchschnittlich — nur Oster-

% |nformationen tiber Stunden, die fiir andere Weiterbildungsformen jenseits der Kurse (andere For-
men) aufgebracht wurden, liegen nicht vor.
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reich hat noch einen leicht niedrigeren Wert, wahrend die Differenz zu den anderen Landern
zwischen 2 und 5 Stunden ausmacht. Alle nord- und westeuropaischen Lander liegen auf
oder Uber dem europaischen Durchschnitt. In Ost- und Sudeuropa trifft dies auf jeweils drei
Lander zu. In Osteuropa wird in der Halfte der Lander mit 3 bzw. 2 Stunden nur eine sehr ge-
ringe Intensitat erreicht. Etwas besser stellt sich die Situation in Stideuropa dar, wo nur Grie-

chenland deutlich abfallt.

Abbildung 6: Stunden in Weiterbildungskursen je 1.000 Arbeitsstunden in allen Unternehmen
(2005)
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berlcksichtigt

2.1.2.4. Betriebliche Ausgaben fir Weiterbildung

Unternehmen tragen Kosten fur die Weiterbildung ihrer Belegschaften zum einen durch die
direkten Kosten fur Kurse (vgl. Fulnote 60), zum zweiten durch Umlagen oder Beitrdge an
Fonds, zum dritten durch den Ausfall produktiver Arbeitszeit. Gegenzurechnen sind die Zu-
schusse oder finanziellen Zuwendungen fir Weiterbildung, z. B. durch den Staat, die EU
oder Stiftungen. Die direkten Kosten und der Saldo aus Umlagen, Beitragen an und Einnah-
men aus Fonds sowie sonstige Zuschusse sind die monetaren Ausgaben fur Weiterbildung.
Die investierte Arbeitszeit schlégt sich nicht notwendigerweise in tatsdchlichen Kosten fur

Weiterbildung nieder®®, zudem kann sie nur mit ungenauen, méglicherweise verzerrten

% Ein Ausfall an produktiver Arbeit ist beispielsweise dann nicht zu verzeichnen, wenn die Weiter-
bildung in Zeiten geringer Kapazitatsauslastung durchgefiihrt wird, oder ausgefallene Arbeitszeit durch
unbezahlte Mehrarbeit und/oder Ubernahme anfallender Arbeiten durch Kolleginnen und Kollegen
aufgefangen wird.
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Schatzwerten in monetaren Werten ausgedriickt werden. Fir den internationalen Vergleich
ist daher ein Indikator zu bevorzugen, der die tatsachlichen Ausgaben der Unternehmen fur
Weiterbildung abbildet. Dabei ist es unerlasslich, die national unterschiedlichen Finanzie-
rungssysteme im gewahlten Indikator zu bericksichtigen. SchlieR3lich sind Unterschiede der
Kaufkraft zu bericksichtigen. Deshalb wird im Folgenden ein Indikator verwendet, der die di-
rekten Kosten fir Kurse zuziglich der saldierten Umlagen, Beitrdgen an und Einnahme aus
Fonds und sonstigen Zuschussen in Relation setzt zu den gesamten Personalaufwendun-

gen.® Die Ausgaben fiir die anderen Formen wurden nicht erfasst.

Die Unternehmen in Deutschland haben im Jahr 2005 nur 0,6 % der Gesamtarbeitskosten flr
betriebliche Weiterbildungskurse ausgegeben (vgl. Abbildung 7). Deutschland liegt damit
deutlich unter dem europaischen Durchschnittswert von 0,9% und nimmt zusammen mit Bel-
gien, ltalien und Spanien den 20. Platz unter den 26 Landern ein. Lediglich die Unternehmen
in Portugal, Lettland und Griechenland haben einen noch geringeren Anteil an den Gesamt-
arbeitskosten fur die betriebliche Weiterbildung aufgewandt. Innerhalb der nord- und westeu-
ropaischen Lander ist Deutschland gemeinsam mit Belgien an letzter Stelle zu finden. Der
Abstand zu den drei besten Landern ist gro — die Unternehmen in Danemark, Irland und
Frankreich geben einen mehr als doppelt so hohen Anteil flr die Weiterbildung ihrer Be-
schaftigten aus. Die Halfte der nord- und westeuropaischen Lander unterschreitet den euro-
paischen Durchschnittswert. Bei den osteuropaischen Staaten weist Ungarn mit 1,3 % den
hochsten Wert auf.?” Immerhin vier osteuropdische Lander erreichen bzw. Ubertreffen den
europaischen Durchschnittswert. In Stideuropa trifft dies mit Malta nur auf ein Land zu. Grie-

chenland liegt wie bei den anderen Indikatoren wiederum auf dem letzten Platz.

% Die verschiedenen moglichen Kostenindikatoren werden in Cedefop 2010b, S. 90/91, diskutiert.

®" Der hohe Wert kdnnte dadurch zustande kommen, dass die ungarischen Unternehmen Abgaben in
Hoéhe von 1,5 % der Lohnkosten an einen nationalen Aus- und Weiterbildungsfonds zu zahlen haben.
Bis zu 0,5% der Abgaben fiir den Fonds kénnen die Unternehmen fiir die Weiterbildung der eigenen
Beschaftigten nutzen, jedoch nur, wenn die MalRnahmen in einem nationalen beruflichen Qualifizie-
rungsregister aufgefiihrt sind. Der grofite Teil der Einnahmen des nationalen Weiterbildungsfonds wird
jedoch fur die Erstausbildung verwendet: Im Jahr 2000 entfielen knapp 87 % der Einnahmen auf die
Erstausbildung und nur 13 % auf die Weiterbildung (vgl. Cedefop 2008c, S. 28/29). Masson (2005, S.
65/66) gibt einen Uberblick tber die Aufgaben, Einnahmen und Ausgaben dieses Fonds. Bei CVTS3
sollten die Ausgaben und Einnahmen der Fonds getrennt fur die Aus- und Weiterbildung angegeben
werden, sofern dies nicht mdglich war, sollten diese bei der Weiterbildung erfasst werden. Daher ist
eine Uberschatzung der betrieblichen Weiterbildungsausgaben in Ungarn méglich.
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Abbildung 7: Ausgaben fur Weiterbildung in % der Gesamtarbeitskosten aller Unternehmen
(2005)
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Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 4.1.2012); eigene Berechnungen — UK, NO wegen begrenzter
Vergleichbarkeit nicht bertcksichtigt

2.1.2.5. Fazit: Deutschland im europaischen Vergleich nur im Mittelfeld

Der Uberblick tber die vier Kernindikatoren der betrieblichen Weiterbildung zeigt, dass
Deutschland beim Weiterbildungsengagement der Unternehmen im europaischen Vergleich
nur im Mittelfeld liegt. Wahrend die Unternehmen in Deutschland beim Weiterbildungsange-
bot und der Intensitat in etwa mit dem europaischen Durchschnitt gleichziehen, sind sie bei
der Teilnahmequote und insbesondere den Ausgaben fir Weiterbildung unterdurchschnitt-
lich. Nimmt man nur die nord- und westeuropaischen Lander zum Vergleich, stellt sich die
Situation fur Deutschland schlechter dar: Hier ist Deutschland durchgehend auf den hinteren
Platzen zu finden und nimmt bei der Teilnahmequote und den Ausgaben fir Weiterbildung

sogar jeweils den letzten Platz ein.

Wie aber hat sich die betriebliche Weiterbildung in Deutschland und Europa zwischen 1999
und 2005 entwickelt? Gab es Fortschritte, stagnierte das Weiterbildungsengagement der Un-
ternehmen oder verringerte es sich sogar? Zur Beantwortung dieser Fragen wird in Kapitel
2.2 auf das Instrument der Radar-Charts zurickgegriffen. Diese ermdglichen es, die vier
Kernindikatoren auf einen Blick grafisch darzustellen und erlauben so den simultanen Ver-
gleich mehrerer Indikatoren, auch im Zeitvergleich. Das Weiterbildungsengagement der Un-
ternehmen eines Landes kann so anschaulich dargestellt werden und es kénnen Gruppen

von Landern identifiziert werden, in denen ein ahnliches Weiterbildungsmuster vorherrscht.
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2.2. Entwicklung der betrieblichen Weiterbildung zwischen 1999
und 2005

2.2.1. Tabellarischer Uberblick iiber die Ergebnisse 1999 und 2005

In Kapitel 2.2 werden die Ergebnisse fur 26 der 28 Lander, die sich an CVTS3 beteiligten,
dargestellt. Norwegen und das Vereinigte Konigreich werden weiterhin nicht in die Analyse
einbezogen, da die Daten fir beide Lander nicht vergleichbar sind. Fiir Danemark und Polen
wird nur das Jahr 2005 berticksichtigt, da die Daten fir 1999 ebenfalls nicht vergleichbar
sind (vgl. Kapitel 1.2.2). In Osterreich wurde 1999 das Weiterbildungsangebot in anderen
Formen abweichend erhoben und stark unterschatzt, deshalb ist fiir Osterreich der Inzidenz-
Indikator nicht vergleichbar (Salfinger und Sommer-Binder 2007, S. 1109). Malta, die Slowa-
kei und Zypern haben nicht an CVTS2 teilgenommen, daher liegen fir diese Lander nur Er-
gebnisse fir 2005 vor. Tabelle 3 gibt einen summarischen Uberblick tiber die Ergebnisse der
vier Kernindikatoren in den Jahren 1999 und 2005. Durch Symbole wird die Entwicklung zwi-
schen 1999 und 2005 angezeigt. Die Tabelle enthalt eine Vielzahl von Informationen, ist
dadurch aber auch schwierig zu interpretieren. Man kann nur schwer erkennen, ob es Lan-

der mit dhnlichen Weiterbildungsstrukturen gibt und wo die gréf3ten Unterschiede sind.

Tabelle 3: Kernindikatoren zur betrieblichen Weiterbildung — 1999 und 2005

InzLinenz (in % aller Teilnahmia (_in % der In:)?gﬂ%%g%?&?g?n glljdsug::((a; Ezr(\jlgfge;
nternehmen) Beschéftigten) .
Land stunden samtarbeitskosten)
Ent- Ent- Ent- Ent-
1999 | 2005 | wick- | 1999 | 2005 | wick- | 1999 | 2005 | wick- | 1999 | 2005 | wick-
lung lung lung lung
AT - 81 31 33 2 5 5 = 0,8 0,8 =
BE 70 63 N 41 40 N 8 9 A 0,7 0,6 N
BG 28 29 2 13 15 2 3 3 = 0,7 0,7 =
CY - 51 — 30 - 4 - 0,8
(074 69 72 A 42 59 2 6 8 % 1,2 0,9 N
DE 75 69 N 32 30 N 5 6 2 0,8 0,6 N
DK - 85 - 35 - 9 - 1,7
EE 63 67 2 19 24 2 3 4 2 1,3 1,1 N
ES 36 47 A 25 33 A 6 5 N 0,6 0,6 =
Fl 82 77 N 50 39 N 11 6 N 1,3 0,8 N
FR 76 74 N 46 46 = 10 8 N 1,2 1,4 2
GR 18 21 A 15 14 N 3 2 N 0,4 0,3 N
HU 37 49 A 12 16 2 3 3 = 0,8 1,3 2
IE 79 67 N 41 49 2 9 11 2 1,4 1,5 2
IT 24 32 A 26 29 2 5 5 = 1,1 0,6 N
LT 43 46 A 10 15 A 2 3 2 0,5 0,7 2
LU 71 72 A 36 49 A 8 9 2 0,9 0,8 N
LV 53 36 N 12 15 2 2 2 = 0,7 0,4 N
MT - 46 — 32 - 7 — 1,0
NL 88 75 N 41 34 N 11 8 N 1,7 1,0 N




PL - 35 - 21 - 4 0,7
PT 22 44 A 17 28 A 4 4 = 0,6 0,5 N
RO 11 40 A 8 17 A 2 3 A 0,3 0,7 A
SE 91 78 N 61 46 N 12 10 N 1,5 0,9 N
SI 48 73 A 32 50 A 4 8 A 0,8 1,0 A
SK - 60 - 38 - 7 - 0,8

Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum: 4.1.2012); eigene Berechnungen. Daten fir UK, NO (1999
und 2005) und von 1999 fir AT (nur Inzidenz), DK und PL wegen eingeschrankter Vergleichbarkeit
nicht berticksichtigt. Keine Teilnahme von CY, MT und SK an CVTS2.

Um einen besseren Uberblick Uber die Entwicklungen in den einzelnen Landern zwischen

1999 und 2005 zu gewinnen, wurden daher in Abbildung 8 die Differenzen zwischen den

Werten von 2005 und 1999 aufgetragen. Folgende Veranderungen zeigen sich:

In den nord- und westeuropaischen Landern ging der Anteil der weiterbildenden Un-
ternehmen an allen Unternehmen zurlck; einzige Ausnahme war Luxemburg mit ei-
nem Anstieg um 1 Prozentpunkt. Besonders deutlich war der Rickgang mit 13 Pro-
zentpunkten in Schweden und den Niederlanden, nur geringe Verluste fielen in
Frankreich an. In Deutschland verringerte sich der Anteil um 6 Prozentpunkte. Hinge-
gen konnten die sud- und osteuropaischen Lander die Inzidenz steigern. Auch hier
gibt es eine Ausnahme — Lettland hat von allen Landern mit 17 Prozentpunkten den
hochsten Rickgang zu verzeichnen. Ein besonders starker Anstieg mit Gber 20 Pro-
zentpunkten war in Portugal, Slowenien und Rumanien festzustellen.

Waren es bei der Weiterbildungsinzidenz 12 Lander, die hdhere Werte als 6 Jahre
zuvor vermeldeten, stieg die Teilnahmequote sogar in 14 Landern an. Auch hier ver-
grélkerten sich vor allem in den sud- und osteuropaischen Landern die Chancen flr
die Beschaftigten, an Weiterbildung teilzunehmen. Aber auch in drei westeuropai-
schen Landern (Luxemburg, Irland und Osterreich) wurde eine hohere Teilnah-
mequote gemessen. Die gréfiten Zuwachse mit Gber 15 Prozentpunkten waren in
Slowenien und der Tschechischen Republik zu registrieren. Von Rickgangen waren
wiederum fast ausschlielBlich nord- und westeuropaische Lander betroffen. Hinzu
kommt Griechenland — dort verschlechterte sich die Quote jedoch nur minimal. Be-
sonders in Finnland und Schweden fiel der Rickgang deutlich aus, in Deutschland
war er mit -2 Prozentpunkten moderat.

Bei der Weiterbildungsintensitat, gemessen in Stunden in Weiterbildungskursen je
1.000 Arbeitsstunden in allen Unternehmen, gehorte Deutschland zu den insgesamt
neun Landern, in denen ein Anstieg festgestellt wurde — mit einer Stunde war er je-
doch relativ gering. Insgesamt stieg in funf ost- und vier westeuropaischen Landern
die Stundenzahl an. Bei sechs Landern gab es keine Veranderungen, wahrend in
zwei sud- und vier nord- und westeuropaischen Landern Einbuf3en zu verzeichnen

waren. Mit -5 Stunden fielen sie in Finnland besonders umfangreich aus.
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- In der Uberwiegenden Zahl der Lander wie auch in Deutschland waren die Ausgaben
fur Weiterbildung in Relation zu den Gesamtarbeitskosten aller Unternehmen rucklau-
fig. Steigende Ausgaben sind nur in vier osteuropaischen Landern (Ungarn, Rumani-
en, Slowenien und Litauen) sowie in Frankreich und Irland zu verzeichnen. In drei
Landern (Spanien, Bulgarien und Osterreich) wurde immerhin der Anteil gehalten —
wenn auch auf unterdurchschnittichem Niveau. Besonders stark wurden die Ausga-

ben fur Weiterbildung in Schweden und den Niederlanden eingeschrankt.

Abbildung 8: Veranderungen bei den Kernindikatoren zur betrieblichen Weiterbildung zwi-
schen 1999 und 2005

Inzidenz (in % Teilnahme (in % der Intensitat (in Stunden je Ausgaben fur
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Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum: 25.1.2010); eigene Berechnungen. UK, NO, DK, PL und AT
(nur Inzidenz) wegen eingeschrankter Vergleichbarkeit nicht beriicksichtigt. Keine Teilnahme von CY,
MT und SK an CVTS2. Die Skalen gelten jeweils fir die rechts davon stehenden Spalten bis zur
nachsten Skala.

Lesebeispiel: In Deutschland (DE) hat die Inzidenz zwischen 1999 und 2005 um 6 Prozentpunkte ab-
genommen, die Teilnahmequote um 2 Prozentpunkte und die Ausgaben fur Weiterbildung in % der
Gesamtarbeitskosten um 0,2 Prozentpunkte. Die Intensitdt nahm hingegen um 1 Stunde zu.

Die durchschnittliche Weiterbildungsbeteiligung der Unternehmen und ihrer Beschaftigten
stagnierte nach den von Eurostat ausgewiesenen Daten zwischen 1999 und 2005. Der EU
25-Durchschnitt lag fur die Weiterbildungsinzidenz zu beiden Untersuchungszeitpunkten bei
61%. Allerdings ist einschrankend anzumerken, dass sich die von Eurostat ausgewiesenen
Durchschnittswerte fur EU 25 fir das Berichtsjahr 2005 auf 25 Lander, fur das Berichtsjahr

1999 jedoch nur auf 22 Lander stitzen. Zudem hat Eurostat auch die Lander einbezogen,
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bei denen methodische Abweichungen die Vergleichbarkeit mit den Ergebnissen der Gbrigen
Staaten stark begrenzen. Letztlich kann derzeit nicht abschlieBend beurteilt werden, ob der
europaische Durchschnittswert tatsachlich konstant geblieben ist. In den einzelnen Staaten
sind recht unterschiedliche Ergebnisse zu verzeichnen: In den meisten sid- und osteuropai-
schen Landern konnten substanzielle Fortschritte erzielt werden. Deutliche Rickgange gab
es dagegen in der Mehrzahl der nord- und westeuropdischen Lander. Dadurch verringerte
sich die Spannweite zwischen dem Land mit dem ,besten® und ,schlechtesten” Ergebnis
stark: Sie ging von 81 Prozentpunkten auf 64 Prozentpunkte zurick. Bei den anderen drei
Indikatoren sind im europaischen Durchschnitt (EU 25) zum Teil sogar deutliche Rickgénge
zu verzeichnen: So reduzierte sich die Teilnahmequote von 39 auf 34 %, das Weiterbildungs-
volumen nahm um 2 Stunden je 1.000 Arbeitsstunden von 7 auf 5 Stunden ab und die
Ausgaben fur Weiterbildung in % der Gesamtarbeitskosten verringerten sich von 1,4 % auf
0,9%. Auch hier zeigen sich zumeist Zuwachse in Sud- und Osteuropa und Stagnation bzw.
Ruckgange in Nord- und Westeuropa, sodass es leichte Angleichungstendenzen gibt. Je-
doch sind die Unterschiede zwischen den Landern mit den besten und schlechtesten Werten

weiterhin grof3 (vgl. hierzu auch Behringer und Kapplinger 2008b; Behringer u. a. 2008b).

In Deutschland ist die Entwicklung bei fast allen Indikatoren negativ: Der Anteil der Unter-
nehmen, die Weiterbildungsmalinahmen anboten, war ebenso riicklaufig wie der Anteil aller
Beschaftigten, die an Weiterbildungskursen teilnahmen. Die betrieblichen Ausgaben fur Wei-
terbildung wurden deutlich reduziert. Die Weiterbildungsintensitat ist dagegen leicht ange-
stiegen. Insgesamt zeigen diese Ergebnisse, dass die betriebliche Weiterbildung in Deutsch-

land stagniert bzw. sogar rucklaufig ist.

Im Anschluss sollen die Indikatoren nicht mehr einzeln dargestellt werden, sondern zusam-
men interpretiert werden, um so Weiterbildungsstrukturen der Lander besser erkennen zu

kénnen. Hierflr wird auf den Radar-Chart- und SMOP-Ansatz zurtickgegriffen.

2.2.2. Der Radar-Chart- und SMOP-Ansatz — Methodische Hinweise
2.2.2.1. Was sind Radar-Charts?

Radar-Charts sind netzférmige Diagramme zur grafischen Darstellung von drei oder mehr
Variablen bzw. Indikatoren. Die Anzahl der Achsen entspricht dabei der Anzahl der darge-
stellten Variablen. Der Datenbereich reicht in der Regel von 0 bis 1, wobei 1 dem jeweils
besten Wert einer Kategorie entspricht. Radar-Charts wurden als ein Analyse-Instrument fir
das Benchmarking im 6ffentlichen und privaten Bereich entwickelt. Zunachst wurde das Ver-
fahren in den Wirtschaftswissenschaften eingesetzt (Chambers u. a. 1983), spater im Zu-
sammenhang mit einigen Weiterentwicklungen auch auf die Sozialwissenschaften Ubertra-
gen, insbesondere auf das Feld der vergleichenden Analyse von Arbeitsmarkten und Sozial-
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politiken (vgl. u. a. Mosley und Mayer 1999; Schmid u. a. 2007). Der Radar-Chart-Ansatz
wurde bereits fur die Darstellung und Analyse der Ergebnisse von CVTS2 genutzt
(Kapplinger 2006; Behringer u. a. 2008a). Auch hier zeigten sich die grundlegenden Vorteile
der Radar-Charts:

- Radar-Charts erlauben es, in einfacher und ubersichtlicher Form mehrere Indikatoren
(bei CVTS die vier Kernindikatoren) gleichzeitig in einer Grafik darzustellen. Der
Leser kann so auf einem Blick die Situation der betrieblichen Weiterbildung in einem
Land einschatzen. Dies ist deutlich Ubersichtlicher als die tabellarische Auflistung der
Einzeldaten.

- Darlber hinaus kann durch die Berechnung des OberflachenmalRes SMOP (SMOP
steht fir ,Surface Measure of Overall Performance®) ein Gesamtindikator gebildet
werden. Die Berechnung des Wertes erfolgt durch die Addition der Flachen aller sich
im Radar-Chart befindenden Dreiecke.®® Mehrere Dimensionen kdnnen in einem
integrierten Wert betrachtet werden, ein Ranking ist moglich.

- Radar-Charts ermoglichen auch einen Vergleich von Daten aus verschiedenen
Jahren.®® Die CVTS-Ergebnisse von 1999 und 2005 wurden in dieser Form bereits
verglichen (Cedefop 2010b, S. 19-30).

2.2.2.2. Zur Erstellung von Radar-Charts

Fir die Erstellung von Radar-Charts zur betrieblichen Weiterbildung werden die vier CVTS-
Kernindikatoren Inzidenz, Teilnahme, Intensitat und Ausgaben fir Weiterbildung verwendet
und jeweils auf einer Achse aufgetragen.” Vor der Erstellung der Radar-Charts werden die
urspringlichen Daten zunachst auf den Bereich von 0 bis 1 standardisiert. Der Wert 1 wird
dabei durch das beste Ergebnis eines Landes flr den entsprechenden Indikator im Jahr
1999 definiert. Der beste Wert eines Landes stellt somit den Benchmark dar, an dem die Er-

gebnisse der anderen Lander gemessen werden. 1999 hatte Schweden bei der Weiterbil-

% Die Formel zur Berechnung des SMOP ist fur vier Achsen

((P1*P2) + (P2*P3) + (P3*P4) + (P4*P1)) * sin 90°/2 bzw. allgemein fur eine beliebige Anzahl von Ach-
sen SMOP = (P1*P2) + (P2*P3) + (P3*P4) + (P4*P5) + (P5*P6) +....+ (Pn*P1)) * sin (360/n)/2 (vgl.
Mosley und Mayer 1999, S. 49). Der kleinste SMOP-Wert liegt jeweils bei 0, der maximal zu er-
reichende SMOP variiert mit der Anzahl der Achsen. Bei vier Achsen kann der SMOP Werte zwischen
0 und 2 annehmen.

% Siehe zu den Méglichkeiten von Quer- und Langsschnittvergleichen mit der Hilfe von Radar-Charts
Forster u. a. 2009, S. 12/13.

" Natiirlich waren auch andere Indikatoren oder eine gréRere Zahl von Indikatoren denkbar. Die
Auswahl der Indikatoren hat einen mafRgeblichen Einfluss auf die Berechnung des SMOP und die
Erstellung der Radar-Charts. Bei Verwendung von anderen Indikatoren ergeben sich auch andere
Radar-Charts. So ware es z. B. sicherlich sinnvoll, auch die anderen Formen der Weiterbildung zu
berlicksichtigen. In CVTS liegen jedoch nur Daten zur Inzidenz der anderen Formen sowie zu den
Teilnehmenden an den einzelnen anderen Weiterbildungsformen vor. Letztere lassen sich jedoch nicht
zu einer Gesamtquote zusammenfassen. Deshalb kénnen die anderen Formen der Weiterbildung nur
Uber den Indikator Inzidenz in die Radar-Charts einbezogen werden. Zur Wahrung der Ubersichtlich-
keit wird sich im Folgenden auf die 4 Kernindikatoren beschrankt.
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dungsinzidenz mit 91 % den hdchsten Wert und stellte den Benchmark (den Wert 1). Die
Werte fur die anderen Lander werden nun in Relation zu diesem Benchmark ausgedruckt. In
Deutschland betrug der Anteil der weiterbildenden Unternehmen 75 %. Diese 75 % entspre-
chen 82 % des schwedischen Werts und damit dem Wert 0,82 im Radar-Chart. Analog wer-
den die Werte fur die anderen Indikatoren berechnet. Schweden hatte bei drei Indikatoren
den europaweit besten Wert und setzte daher insgesamt drei Mal den Benchmark. Die Nie-
derlande lagen bei den Ausgaben fir Weiterbildung vorne und definierten dort den Bench-
mark. Auf die vier Achsen werden jeweils die transformierten Werte (in Relation zum

Benchmark) der vier CVTS-Kernindikatoren aufgetragen.

Auch die jeweiligen Werte fir das Jahr 2005 werden in Bezug zu den Benchmarks des Jah-
res 1999 errechnet. So ist es moglich, eine Entwicklung nachzuzeichnen: Aus der Differenz
zwischen den Werten von 1999 und 2005 kann man leicht ablesen, in welche Richtung sich
ein Land bei den einzelnen Indikatoren bewegt. So zeigt sich z. B. bei Spanien, fir das 1999
bei der Inzidenz ein Wert von 0,40 und fur 2005 ein Wert von 0,52 gemessen wird, ein An-

stieg beim Angebot an Weiterbildungsmalinahmen.

Es ware ebenfalls moglich, die standardisierten Werte in Relation zum jeweils besten und
schlechtesten Ergebnis flr jeden Indikator zu nutzen — das beste Land erhielte dann den
Wert 1, das schlechteste den Wert 0. Die anderen Lander lagen zwischen diesen beiden
Werten.”" Auf diesen Ansatz wird jedoch nicht zuriickgegriffen, weil die Radar-Charts damit
den Vorteil der leichten Verstandlichkeit einbliRen. Die hier gewahlte Methode hat den Vor-
teil, dass jeder Wert nur in Relation zum jeweiligen Benchmark gemessen wird. Der jeweils
schlechteste Wert wirde auRerdem in der Grafik nur als Punkt erscheinen und suggerieren,

dass das Land bei diesem Indikator Uberhaupt keine Leistung erzielt habe.

2.2.2.3. Zur Gewichtung der Indikatoren und zur Festlegung der Benchmarks

Die vier gewahlten Indikatoren werden gleich stark gewichtet. Je nach Themenbereich kénn-
te die Bedeutung der vier Indikatoren jedoch unterschiedlich sein. Zudem ist davon auszu-
gehen, dass die Indikatoren nicht vollig unabhangig voneinander sind. So kann z. B. ein Zu-
sammenhang zwischen den Kosten und der Dauer der Kurse bestehen. Durch die Radar-
Charts wirden dann die bestehenden Unterschiede zwischen den Landern noch vergréfRert
dargestellt. Da jedoch keine allgemeine Aussage getroffen werden kann, in welchem Aus-
mal die einzelnen Indikatoren als wichtiger bzw. unwichtiger als die anderen zu betrachten

sind, wird auf eine Gewichtung verzichtet.

" Diese methodische Herangehensweise nutzen z. B. Mosley und Mayer 1999, S. 48 und Forster u.
a. 2009, S. 9/10.
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Benchmarking bezeichnet eine vergleichende Analyse mit der Hilfe von Kennzahlen, den
Benchmarks. Es gibt verschiedene Moglichkeiten, den Benchmark festzulegen. Beim Ver-
gleich der betrieblichen Weiterbildung mithilfe der CVTS-Daten wurde entschieden, dem
.best performer‘-Ansatz zu folgen. Dabei werden die einzelnen Ergebnisse der Lander je-
weils in Bezug zu dem Land mit dem hdchsten Wert bei den einzelnen Indikatoren gesetzt.
Es ware auch mdglich gewesen, die Benchmarks normativ festzulegen. So kénnte man z. B.
einen Wert von 100 % beim Weiterbildungsangebot der Unternehmen oder der Teilnah-
mequote normativ als Zielgréflie definieren. Allerdings waren solche Vorgaben nur schwer zu
begriinden und auch nicht als realistische Zielmarken anzusehen. Noch problematischer wa-
ren die Wahl eines Benchmarks und die Begriindung fir die gewahlte Zielgrolie bei den
Ausgaben fur Weiterbildung und der Intensitat. Hohe Kosten kénnen z. B. auch durch eine
geringe Auswahl an Weiterbildungsanbietern oder ein ineffektives Weiterbildungssystem
verursacht werden. Mit der Wahl des jeweils besten Wertes als Benchmark werden solche
normativen Probleme umgangen. Allerdings kann dies nicht dahingehend interpretiert wer-
den, dass die erzielten ,besten Ergebnisse®, die als Benchmark verwendet werden, eine op-

timale Situation widerspiegeln.
2.2.2.4. Probleme bei der Berechnung der SMOP-Werte

Ein grundlegendes Problem ftritt bei der Berechnung der SMOP-Werte auf. Die Flache der
Radar-Charts und damit auch der SMOP-Wert wird durch die Reihenfolge beeinflusst, in der
die Indikatoren im Radar-Chart angeordnet werden. Diese unterschiedlichen Anordnungen
koénnen trotz gleicher Indikatoren zu unterschiedlichen FlachengréRen der Dreiecke fuhren.
Dieser Effekt ist umso grof3er, je weniger Achsen ein Radar-Chart aufweist. Damit kann auch
die Position der Lander im Ranking verzerrt werden, je nachdem welcher SMOP-Wert be-
rucksichtigt wird. Da es jedoch bei einem Radar-Chart mit vier Achsen nur drei verschiedene
Kombinationsmaoglichkeiten gibt, wurde dieses Problem geldst, indem der SMOP fir alle Va-

riationen ermittelt und anschlieRend der Mittelwert dieser drei Werte berechnet wurde.’?

2.2.2.5. Zum Nutzen der Radar-Charts

Insgesamt sind Radar-Charts ein nitzliches Instrument, um im internationalen Vergleich ei-
nen knappen und zugleich anschaulichen Uberblick (iber die betriebliche Weiterbildung in
den verschiedenen Landern zu erhalten. Ausgewahlte Ergebnisse werden visualisiert. Durch

das Verfahren ist es auch méglich, Veranderungen bei den Einzelindikatoren eines Landes

2 Dieses Vorgehen macht allerdings nur bei einer geringen Anzahl von Achsen Sinn, da bereits bei
funf Indikatoren 12 Kombinationsmdglichkeiten bestehen, bei sechs 60 (bei n Indikatoren ergeben sich
72(n-1)! mdgliche Achsenreihenfolgen). Forster u. a. 2009 (S. 15/16) machen fur solche Félle einen
Lésungsvorschlag.
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in verschiedenen Jahren aufzuzeigen, selbst wenn der Gesamtindikator (ausgedrickt durch
den SMOP-Wert) unverandert ist. Radar-Charts und SMOP-Werte selbst liefern keine Erkla-
rungen fur die unterschiedliche Weiterbildungsstruktur der Lander. Sie kénnen jedoch Anre-
gungen fir die Suche nach méglichen Erklarungen und Inspiration flr die Entwicklung von
Hypothesen und Forschungsfragen sein. Es ist unbedingt notwendig, die Radar-Charts im
jeweiligen nationalen Kontext (z. B. in Bezug auf das Ausbildungssystem) zu verbinden, um

Erklarungen zu finden.

2.2.3. Weiterbildungsstrukturen in Europa — Entwicklungen zwischen 1999
und 2005™

2.2.3.1. Radar-Chart von Deutschland

Der Radar-Chart fur Deutschland illustriert anschaulich die Entwicklung zwischen 1999 und
2005 (vgl. Abbildung 9). Nimmt man den 1999 erreichten europaweit besten Wert als Bench-
mark und misst die deutschen Ergebnisse hieran, so zeigen sich bei fast allen standardisier-
ten Indikatoren riicklaufige Werte: Der Anteil der Unternehmen, die Weiterbildung in Form
von Kursen oder in anderen Formen anbieten, ist ebenso zurlickgegangen wie der Anteil al-
ler Beschaftigten, die an Weiterbildungskursen teilnahmen. Die betrieblichen Ausgaben flr
Weiterbildungskurse wurden deutlich reduziert. Die Weiterbildungsintensitat ist dagegen
leicht angestiegen, bei rlcklaufiger Teilnahmequote ergibt sich eine Steigerung der Weiter-
bildungsstunden je Teilnehmendem. Deutschland erzielt mit Ausnahme der Weiterbildungs-
inzidenz bei den drei anderen Indikatoren sowohl 1999 als auch 2005 im europaischen Ver-
gleich nur mittelmaflige Werte. Der SMOP-Wert hat sich leicht reduziert. Die Grundform des

Radar-Charts, die einem Diamanten ahnelt, bleibt jedoch in beiden Jahren erhalten.

Wie stellt sich nun die Situation in den anderen europaischen Landern dar? Gab es ahnliche
oder unterschiedliche Entwicklungen? Welche Position nimmt Deutschland in den beiden
Vergleichsjahren ein? Zur Beantwortung dieser Fragen werden im Folgenden die Radar-
Charts und SMOP-Werte aller Lander dargestellt und interpretiert.

3 Die Standardisierung der Werte und die Berechnung der SMOP-Werte erfolgte wie in Kapitel 2.2.2
beschrieben, zu den nicht berlicksichtigten Landern siehe Kapitel 2.2.1.
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Abbildung 9: Radar-Chart von Deutschland

Deutschland Inzidenz SMOP99:0,61
0,82 SMOPO05: 0,54

Ausgaben Teilnahme

Intensitét_._ 1999 —e— 2005

Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum: 25.1.2010); eigene Berechnungen
2.2.3.2. Strukturen 1999

Die SMOP-Werte der Lander fir das Jahr 1999 zeigen groRe Unterschiede. Sie liegen zwi-
schen 0,04 in Rumanien und 1,88 in Schweden. Anhand der Werte kann man die Lander in
drei Gruppen einteilen: Lander mit hohem, durchschnittichem und niedrigem Weiterbil-
dungsengagement der Unternehmen (vgl. Tabelle 4).”* Der SMOP vermittelt allerdings nur
einen ersten Eindruck der landerspezifischen Starke in der betrieblichen Weiterbildung. Es

ist wichtig, die Ergebnisse auch im Detail zu analysieren.

" Die Zuordnung von Staaten zu bestimmten Gruppen wird in einer Reihe von theoretischen Modellen
vorgenommen. Dabei kdnnen gewisse Parallelen festgestellt werden. Esping-Andersen (1990; 1999)
identifiziert bei seiner Klassifizierung der Wohlfahrtsstaaten anhand der Kriterien Verhaltnis zwischen
Staat und Markt in der Bereitstellung sozialer Leistungen, Modus und Qualitat der Leistungen und
Wirkung der Sozialpolitik auf soziale Schichtung und gesellschaftliche Machtverteilung ebenfalls drei
Gruppen (liberale Wohlfahrtsstaatsregimes mit z. B. Irland und dem Vereinigten Koénigreich, konser-
vative Regimes u. a. mit Frankreich und Deutschland sowie sozialdemokratische Regimes mit z. B.
Déanemark und Schweden). In neueren Untersuchungen werden ein sideuropaisches (z. B. Muffels
und Fouarge 2002) sowie ein postsozialistisches Regime (z. B. Cerami 2006) hinzugefuigt. Hefler und
Markowitsch (2008, S. 52-57) ordnen die CVTS2-Lander aufgrund von Vergleichen der Weiterbil-
dungsaktivitat und weiterer Einflussfaktoren sieben Gruppen zu: Neben vier wohlfahrtsstaatlichen
Regimes (sozialdemokratisch mit Danemark, Finnland, Norwegen und Schweden, liberal mit Irland
und dem Vereinigten Koénigreich, konservativ mit Deutschland, Italien und Osterreich sowie einem
Mischsystem mit Belgien, Frankreich, Luxemburg und den Niederlanden) ergeben sich zwei
postsozialistische Gruppen: Polen, Slowenien, Tschechien und Ungarn gehéren zu Gruppe 1 mit einer
etwas groReren wirtschaftlichen Starke; Bulgarien, Estland, Lettland, Litauen und Ruméanien zu
Gruppe 2 mit einer etwas geringeren wirtschaftlichen Stérke). Die letzte Gruppe — Griechenland,
Portugal und Spanien — wird als ,verspatet demokratisierte Transformationslander” bezeichnet.
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Tabelle 4: Listung der Lander anhand des SMOP von 1999

SMOP 21,00 SMOP < 1,00 = 0,50 SMOP < 0,50
Hohes Weiterbildungsenga- | Durchschnittliches Weiterbil- | Niedriges Weiterbildungsen-
gement dungsengagement gagement
SE 1,88 Ccz 0,87 EE 0,48
NL 1,57 LU 0,82 Sl 0,43
Fl 1,44 BE 0,78 IT 0,37
FR 1,22 @ der 20 Lander 0,65 ES 0,34
IE 1,21 DE 0,61 Lv 0,21
HU 0,21
PT 0,18
BG 0,17
LT 0,14
GR 0,11
RO 0,04

Quelle: Eurostat, CVTS2 (Abrufdatum: 25.1.2010); eigene Berechnungen — UK, NO, DK, PL und AT
wegen eingeschrankter Vergleichbarkeit nicht beriicksichtigt. Keine Teilnahme von CY, MT und SK an
CVTS2.

Die zwei berucksichtigten skandinavischen Lander sowie mit den Niederlanden, Frankreich
und Irland drei westeuropaische Lander erreichen besonders hohe Werte. Finnland und ins-
besondere Schweden ragen dabei durch gute Resultate bei allen vier Indikatoren im Jahr
1999 hervor (vgl. Abbildung 10). Die Form ihrer Radar-Charts ist gleichmafig und nimmt fast
die gesamte Flache des Quadrats ein. Die Einzelwerte stellen die Benchmarks oder néhern
sich diesen an. Bei den anderen Landern der Spitzengruppe zeigt sich bei jeweils einem In-
dikator ein schlechteres Ergebnis: In den Niederlanden (vgl. Abbildung 16) und in Irland (vgl.
Abbildung 14) sind die Teilnahmequoten im Verhaltnis relativ niedrig, in Frankreich (vgl. Ab-
bildung 15) die Ausgaben flur die Weiterbildung. Im Vergleich zu allen anderen Landern ist
das Weiterbildungsengagement der Unternehmen dieser Lander jedoch sehr viel ausgeprag-

ter.

Abbildung 10: Radar-Charts von Schweden und Finnland

Schweden SMOP99: 1,88 Finnland SMOP99: 1,44

Inziden . Inzidenz .
z 1’60 SMOPO05: 1,09 0,90 SMOPO5: 0,74

Ausgaben

Intensitat—s— 1999 —e— 2005 Intensitat —=— 1999 —e— 2005

Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum: 25.1.2010); eigene Berechnungen
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Die Ubrigen westeuropaischen Lander finden sich zusammen mit Tschechien in der Gruppe
der Lander mit einem durchschnittlichen Weiterbildungsengagement wieder. Deutschland ist
dabei das einzige Land in dieser Gruppe, das geringflgig den SMOP-Durchschnittswert aller
20 Lander’ von 0,65 unterschreitet. In allen vier Léandern ist der Anteil der weiterbildenden
Unternehmen recht hoch, bei den anderen Indikatoren zeigen sich jedoch keine einheitlichen
Strukturen: In Luxemburg (vgl. Abbildung 11) und Deutschland (vgl. Abbildung 9) sind die
Weiterbildungsbeteiligung und die Ausgaben fur Weiterbildung nur durchschnittlich, die Wer-
te liegen aber relativ eng beieinander. Bei der Intensitat fallt Deutschland jedoch im Vergleich
zu Luxemburg deutlich ab (0,42 zu 0,67). Tschechien (vgl. Abbildung 15) hat den héchsten
SMOP-Wert in dieser Landergruppe. Von den Beitrittslandern der Jahre 2004 und 2007 ist
es das einzige Land, das sich bereits 1999 durch eine relativ hohe betriebliche Weiterbildung
auszeichnet. Es fallt allein beim investierten Zeitvolumen ab. Auch Belgien (vgl. Abbildung
16) hat bei drei Indikatoren relativ hohe Werte, die Ausgaben fiir Weiterbildung sind aber

sehr niedrig.

Abbildung 11: Radar-Chart von Luxemburg

Luxemburg SMOP99: 0,82

Jdent  SMOPOS: 0,98

Teilnahme

Intensitat —=—1999 —e— 2005

Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum: 25.1.2010); eigene Berechnungen

Die slid- und osteuropaischen Lander (mit Ausnahme Tschechiens) schneiden am schlech-
testen ab und finden sich in der letzten Gruppe wieder. Diese kann wiederum in drei Unter-
gruppen unterteilt werden:

- Die erste Untergruppe besteht aus den drei baltischen Staaten und Ungarn (vgl.
Abbildungen 17, 19, 20 und 22). Die Lander haben beim Weiterbildungsangebot und
den Ausgaben fir Weiterbildung deutlich héhere Werte als bei den beiden anderen
Indikatoren. Estland zeichnet sich dabei durch einen deutlich héheren SMOP-Wert
aus und verfehlt die Gruppe der Lander mit einem durchschnittichen Weiterbil-

dungsengagement nur knapp.

& Ungewichtete Berechnung.
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- Die Lander der zweiten Untergruppe (ltalien, Portugal und Bulgarien) haben héhere
Werte bei den Ausgaben fiur Weiterbildung und deutlich niedrigere bei den anderen
Indikatoren (vgl. Abbildungen 20 und 21).

- In der dritten Untergruppe finden sich mit Griechenland und Ruméanien die beiden
Lander wieder, die bei allen vier Indikatoren schlecht abschneiden. Sie stehen daher
auch in der Rangliste der SMOP-Werte am Ende (vgl. Abbildung 12).

Abbildung 12: Radar-Charts von Griechenland und Rumanien

Griechenland . SMOP99: 0,11 Rumanien ) SMOP99: 0,04
Inzidenz  sMOPOS: 0,08 Inzidenz  ~ spmopOS: 0,23

Ausgaben

Intensitdt —=— 1999 —e— 2005 Intensitit —=— 1999 —e— 2005

Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum: 25.1.2010); eigene Berechnungen

Slowenien und Spanien kénnen keiner der drei Gruppen zugeordnet werden (vgl. Abbildung
13). In Spanien liegen die Werte fur die vier standardisierten Indikatoren relativ eng
beieinander. Beim investierten Zeitvolumen zeigt sich jedoch ein etwas hoherer Wert. In
Slowenien ist es genau umgekehrt: Dort liegen drei der Indikatoren um einen Wert von 0,50,

der Indikator, der die Intensitat misst, fallt hingegen deutlich ab.

Abbildung 13: Radar-Charts von Slowenien und Spanien

Slowenien ' SMOP99: 0,43 Spanien ) SMOP99: 0,34
Inzidenz  s\MOPOS: 1,03 Inzidenz = gp10p0S5: 0,41

Teilnahme

Teilnahme | | Ausgaben

0,50

Intensitat —s— 1999 —e—2005 Intensitat —=— 1999 —e— 2005

Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum: 25.1.2010); eigene Berechnungen
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2.2.3.3. Strukturverschiebungen zwischen 1999 und 2005

Tabelle 5 listet die SMOP-Werte fur das Jahr 2005 auf. Insgesamt ist die Spannweite zwi-
schen dem niedrigsten und héchsten Wert geringer geworden, da insbesondere der ,beste”
Wert sehr viel niedriger als 1999 ist (1,39 im Vergleich zu 1,88). Der ,schlechteste” Wert er-
hdéhte sich leicht (von 0,04 auf 0,08). EIf Lander verzeichneten einen hdheren SMOP-Wert, in
neun nahm er ab. Dadurch veranderte sich auch die Zusammensetzung der drei Gruppen.
Besonders in der Spitzengruppe gab es Zu- und Abgange, die mittlere Gruppe ist stark an-
gewachsen, auch durch Lander, die 1999 noch nicht an CVTS beteiligt waren bzw. nicht be-
rucksichtigt wurden. Die letzte Gruppe blieb relativ stabil, nur zwei Landern gelang ein Auf-
stieg. In vielen Landern, die 1999 zur héchsten bzw. mittleren Gruppe gehdrten, ist eine
Stagnation bzw. ein Rickgang der Weiterbildungsstarke zu beobachten, bei den Landern mit
einem unterdurchschnittlichen Weiterbildungsengagement jedoch haufig ein Anstieg. Im ge-

samteuropaischen Durchschnitt gab es eine Stagnation.

Tabelle 5: Listung der Lander anhand des SMOP von 2005 (mit Angabe der Veranderungs-
richtung im Vergleich zu den SMOP-Werten von 1999)

SMOP 2 1,00 SMOP < 1,00 2 0,50 SMOP < 0,50
Hohes Weiterbildungsenga- Durchschnittliches Weiterbil- | Niedriges Weiterbildungsen-
gement dungsengagement gagement
IE 1,39 2 LU 0,98 7 CcY 0,43
DK 1,31 NL 0,86 N ES 0,41 7
FR 1,17 N Fl 0,74 N HU 0,38 7
SE 1,09 N BE 0,74 N IT 0,32 N
Ccz 1,07 7 SK 0,68 PT 0,30 7
Si 1,03 2 AT 0,65 PL 0,27
@ der 26 Lander 0,63 LT 0,24 A
MT 0,61 RO 0,23 7
DE 0,54 N BG 0,18 7
EE 0,54 7 Lv 0,13 N
GR 0,08 N

Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum: 25.1.2010); eigene Berechnungen — UK und NO wegen ein-
geschrankter Vergleichbarkeit nicht bertcksichtigt

In vier der funf Lander, die 1999 zur Gruppe der leistungsstarksten Lander gehorten, lag der
SMOP-Wert 2005 niedriger, nur in Irland nahm er zu. Irland ist nun das Land mit dem insge-
samt hochsten SMOP-Wert und hat mit Ausnahme der Weiterbildungsinzidenz bei allen Indi-
katoren sehr hohe Werte (vgl. Abbildung 14). Die Inzidenz nahm sogar im Vergleich zu 1999
ab und ist niedriger als in den anderen Landern der ersten Gruppe. Einen ahnlich hohen
SMOP-Wert wie Irland hat auch Danemark (vgl. Abbildung 14). Es erreicht Spitzenwerte bei
den Ausgaben fur Weiterbildung und beim Weiterbildungsangebot der Unternehmen. In Be-
zug auf die Teilnahme madglichst vieler Beschaftigten fallt es allerdings ab und weist den

schlechtesten Wert in der Gruppe der ,High Performer” aus. Dies ist insofern Uiberraschend,
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weil das danische Bildungssystem’® bekannt dafiir ist, mdglichst viele Personen an Weiter-
bildungsmalRnahmen zu beteiligen. Im Jahr 2001 wurde das danische Aus- und Weiterbil-
dungssystem reformiert.”” Kritische Stimmen befiirchten durch die damit verbundenen Ande-
rungen eine Verschlechterung des danischen Modells der beruflichen Bildung (siehe z. B. fur
das Ausbildungssystem Jgrgensen 2008, fur das Weiterbildungssystem Lassen u. a. 2006).
Auch das gesamte danische Wohlfahrtsstaatssystem gerat im Zuge der Globalisierung zu-
nehmend unter Druck wie Due und Madsen (2008) zeigen — z. B. von europaischer Seite aus
durch die wachsende Zahl europaweit einheitlicher Richtlinien. Lykketoft (2006) verweist zu-
dem auf die nachlassende Unterstiitzung des danischen Modells durch die Bevélkerung.”
Ob es wirklich zu einer Schwachung des danischen Modells kommen wird, mussen die Ent-

wicklungen der nachsten Jahre zeigen.

Abbildung 14: Radar-Charts von Irland und Danemark

Irland SMOP99: 1,21 Danemark SMOP99: -

Inzid%n;;7 SMOPO5: 1,39 Inzidenz SMOPO5: 1,31
: 0,93

Ausgaben Teilnahme Ausgaben Teilnahme

0,92
Intensitit —=— 1999 —e—2005 Intensitat —&— 2005

Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum: 25.1.2010); eigene Berechnungen

In Frankreich sind fur 2005 im Vergleich zu 1999 (vgl. Abbildung 15) nur geringe Verande-
rungen zu verzeichnen. Weiterhin bietet eine gro3e Zahl von Unternehmen ihren Beschaf-

tigten Weiterbildung an — allerdings hat sich die Intensitat der MalRnahmen verringert. Die

% Die berufliche Weiterbildung, die vor allem auch als eine Aufgabe des Gemeinwesens betrachtet
wird, hat in Danemark eine lange Tradition. Die starke Kooperation zwischen den Sozialpartnern, den
Unternehmen und den Weiterbildungsanbietern unter Beteiligung der Regierung und die Kon-
sensbildung zwischen den Akteuren sind Kennzeichen des danischen Bildungssystems (siehe fir eine
Beschreibung des danischen Bildungssystems und neuer Entwicklungen und Reformen in der natio-
nalen Weiterbildungsstrategie ReferNet Denmark 2009 und zur Konsensbildung Jgrgensen 2002).
7 Vereinfacht ausgedrickt zielten die Reformbemiihungen auf eine starkere Flexibilisierung und In-
dividualisierung der Bildungsgange. Damit verbunden ist eine Reduzierung der staatlichen Verantwor-
tung fur die Weiterbildung (einschlieBlich einer Verringerung des staatlichen Finanzeinsatzes) und
eine starker marktférmige, nachfrageorientierte Steuerung des Aus- und Weiterbildungssystems. Die
Bedurfnisse der einzelnen Unternehmen gewinnen an Bedeutung, die Bedeutung der Weiterbildung
als Instrument fur die aktive Arbeitsmarktpolitik kénnte hingegen abnehmen (Lassen u. a. 2006 und
Weinert 2010).
8 In my opinion, the greatest challenge facing “the Danish Model” is not the pressure from globa-
lisation but the declining support to the model among the population as a consequence of the centre-
right policy” (Lykketoft 2006, S. 30).
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Ausgaben fur Weiterbildung stiegen hingegen. In Frankreich gibt es seit 1971 eine gesetz-
liche Regelung, die die Unternehmen verpflichtet, einen bestimmten Prozentsatz ihrer Lohn-
summe fur Weiterbildung aufzuwenden oder an einen Fonds abzufuhren, der sie an die
weiterbildenden Unternehmen verteilt.”” Dieses System erhoht die Wahrscheinlichkeit, dass
Unternehmen Weiterbildung anbieten, da sie die Abgabe leisten missen, wenn sie nicht
Weiterbildungsaufwendungen in HOhe der sonst falligen Abgabe nachweisen kénnen. Die
Unternehmen konnen im Gegenzug aus dem Fonds eine Gegenleistung erhalten. Die Fonds
vermitteln WeiterbildungsmalRnahmen an die Unternehmen und beraten diese, zum Tell
bieten sie auch kostengunstige Weiterbildungsmalinahmen an. Es wird angenommen, dass
dies vor allem kleineren Unternehmen eine Weiterbildungsbeteiligung erleichtert (Bosch
2010; Drexel 2004).%°

In Schweden gibt es bei allen vier Indikatoren Rickgange, die besonders stark bei der Teil-
nahme und den Ausgaben fiir Weiterbildung ausfallen (vgl. Abbildung 10).®' Der Anteil der
weiterbildenden Unternehmen ist jedoch noch immer sehr hoch und bei der Intensitat er-

reicht Schweden den zweithochsten Wert aller Lander.

Mit Tschechien (vgl. Abbildung 15) und Slowenien (vgl. Abbildung 13) gelang zwei neuen
EU-Mitgliedsstaaten der Aufstieg in die beste Gruppe.®? Die beiden Lander zeichnen sich
durch eine hohe Inzidenz und besonders hohe Teilnahmequoten aus, bei Letzteren Uber-
treffen sie alle anderen Lander. Die Intensitat fallt demgegeniber etwas ab und auch die
Ausgaben fir Weiterbildung sind in beiden Landern relativ niedrig. Die beiden Lander konn-
ten in nahezu allen Dimensionen ihre Resultate verbessern. Einzige Ausnahme sind die
Ausgaben fir Weiterbildung in Tschechien, die stark abnahmen. Besonders in Slowenien
sind die Fortschritte beachtlich, der SMOP-Wert hat sich mehr als verdoppelt.

" Im Jahr 2004 wurde das Aus- und Weiterbildungssystem reformiert (vgl. Cedefop 2008a, S. 38-41
und 65/66). Das Gesetz vom 4. Mai 2004 (,loi relative a la formation professionnelle tout au long de la
vie“) brachte vor allem zwei wichtige Neuerungen: Das individuelle Recht auf Ausbildung und die
Professionalisierungsphase. AulRerdem wurden die Hohe der Abgaben, die die Unternehmen zu zah-
len haben, neu geregelt (auf hochstens 1,6 % der Lohnsumme fir Unternehmen mit 20 Beschéaftigten
oder mehr, kleinere Unternehmen zahlen einen geringeren Prozentsatz).

80 Empirisch zeigt sich allerdings auf Grundlage der CVTS2-Daten, dass die Unternehmensgrofle in
Frankreich starkeren Einfluss auf die Weiterbildungsinzidenz hat als in Deutschland (Behringer und
Descamps 2009).

8 Das Statistische Amt Schwedens geht — gestutzt auf einen Vergleich mit einer nationalen Wei-
terbildungserhebung — davon aus, dass es bei CVTS3 zu einer Unterschatzung der Teilnahmequote
gekommen ist. Fir CVTS2 hingegen wird eine Uberschatzung vermutet. Die Entwicklung zwischen
1999 und 2005 ist daher nur mit Vorsicht zu interpretieren (Forssén 2007, S. 63).

82 Auch in der wirtschaftlichen Entwicklung zeigen sich diese Lander in vielen Bereichen bereits weiter
entwickelt als die anderen osteuropaischen Beitrittslander. So erreichte Slowenien 2005 88 % des BIP
in Marktpreisen des EU 27-Durchschnitts (auf Basis von Kaufkraftstandards je Einwohner); Tsche-
chien hatte mit 76 % den zweitbesten Wert der Beitrittslander. Ebenso lag Slowenien bei der
Arbeitsproduktivitat je Beschaftigtem an der Spitze der Beitrittsldnder und die Arbeitslosenquote war
im Vergleich relativ niedrig.
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Abbildung 15: Radar-Charts von Frankreich und der Tschechischen Republik

Frankreich SMOP99: 1,22 Tschechische SMOP99: 0,87

'”Z'dené , SMOPOS:L17  Republik Inzidenz - spopos: 1,07

Ausgaben -

Teilnahme Ausgaben Teilnahme
,97
Intensitat —=— 1999 —e—2005 Intensitdt —s— 1999 —e— 2005

Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum: 25.1.2010); eigene Berechnungen

Insgesamt ist in der ersten Gruppe im Vergleich zu 1999 die Inzidenz im Durchschnitt ge-
sunken, ebenso die Ausgaben fur Weiterbildung und die Intensitat. Letztere hat sich beson-
ders stark verringert: Hatten 1999 noch alle Lander dieser Gruppe einen Wert von mindes-
tens 0,75 erreicht, so liegen jetzt Frankreich, Tschechien und Slowenien mit jeweils 0,67
doch deutlich darunter. Bei der Teilnahmequote gab es im Durchschnitt der finf bzw. sechs

Lander keinen Unterschied.

Neun Lander bilden die Gruppe mit einem durchschnittlichen Weiterbildungsengagement.
Luxemburg (vgl. Abbildung 11) liegt mit einem SMOP-Wert von 0,98 knapp unterhalb des
Grenzwertes der besten Gruppe. Wirde man nur die drei Indikatoren Inzidenz, Teilnahme
und Intensitat betrachten, wirde das Land auch zu den ,best performers“ gehéren. Aller-
dings sind die Ausgaben fur Weiterbildung im Vergleich zu den Landern der ersten Gruppe
mit 0,47 relativ niedrig und haben sich von 1999 zu 2005 sogar noch verringert.®® Bei Inzi-
denz und Intensitat gab es nur geringe Veranderungen, die Teilnahmequote konnte erheblich

gesteigert werden.

Die Niederlande (vgl. Abbildung 16) und Finnland (vgl. Abbildung 10) sind aus der ersten
Gruppe, in der sie 1999 an zweiter und dritter Stelle lagen, in die zweite Gruppe abgestie-
gen. Die Radar-Charts illustrieren sehr deutlich, welche Veranderungen es bei den Einzelin-

dikatoren gegeben hat. In beiden Landern ist der Anteil an weiterbildenden Unternehmen

8 Das Gesetz zur Unterstliitzung und Foérderung der beruflichen Weiterbildung vom 22.6.1999
ermoglicht es den Unternehmen in Luxemburg, fir einen Teil der Weiterbildungskosten eine staatliche
Kofinanzierung zu erhalten (Noesen 2005, S. 65/66). Die Daten aus CVTS3 belegen, dass die
Einnahmen aus Fonds und Zuschussen fur Weiterbildung deutlich die Beitrdge an Fonds ubertreffen;
die direkten Kosten Uberschatzen die tatsdchlichen Ausgaben (Cedefop 2010b, S. 93). In den Radar-
Charts werden die betrieblichen Ausgaben fur Weiterbildung als Indikator verwendet, also die direkten
Kosten zuzuglich des Saldos aus Beitrdgen und Zuschiissen.
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weiterhin hoch. Die Rickgange bei der Teilnahmequote fielen noch moderat aus, bei der In-

tensitat und den Ausgaben fir Weiterbildung jedoch umso gréf3er.

In Belgien (vgl. Abbildung 16) gab es nur geringfiigige Anderungen bei den vier Indikatoren,
die beiden Diagramme fur 1999 und 2005 liegen fast Ubereinander. Den héchsten Wert in
2005 erreicht mit 0,75 die Intensitat, etwas dahinter liegen mit 0,69 bzw. 0,66 Inzidenz und

Teilnahmequote, wahrend die Ausgaben flr Weiterbildung mit 0,35 deutlich abfallen.

Abbildung 16: Radar-Charts von den Niederlanden und Belgien

Niederlande SMOP99: 1,57 Belgien SMOP99: 0,78

ol gz;denz SMOPO5: 0,86 Inzidenz ~ SMOPO5: 0,74

1,00

Ausgaben Teilnahme

Teilnahme

Intensitit —s— 1999 —e— 2005 Intensitdt—s— 1999 —e— 2005

Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum: 25.1.2010); eigene Berechnungen

Die Radar-Charts von Deutschland (vgl. Abbildung 9) und Osterreich (vgl. Abbildung 17) flr
das Jahr 2005 sind sich sehr ahnlich. In beiden Landern ist der Anteil der weiterbildenden
Unternehmen sehr hoch, Osterreich erreicht hier sogar den zweitbesten Wert aller 26 Lan-
der. Bei den anderen drei Indikatoren erreichen beide Lander nur durchschnittliche bzw. bei
jeweils einer Dimension auch unterdurchschnittliche Werte (Deutschland bei den Ausgaben
fur Weiterbildung, Osterreich bei der Intensitat). Im Vergleich zu 1999 haben sich in Deutsch-
land vor allem die Ausgaben fur Weiterbildung verringert, wahrend beim Zeitvolumen leichte

Verbesserungen erzielt werden konnten.

Estland ist der einzige Aufsteiger aus der dritten Gruppe (vgl. Abbildung 17). Im Jahr 1999
lag der SMOP-Wert nur knapp unter dem Grenzwert von 0,50, jetzt knapp dartber. Estland
zeichnet sich durch hohe Werte bei der Inzidenz und den Ausgaben fur Weiterbildung sowie
niedrigen Werten bei den beiden anderen Indikatoren aus. Bei drei der vier Indikatoren konn-
ten Verbesserungen erzielt werden, nur die Ausgaben fur Weiterbildung verringerten sich
leicht. Der Wert von 0,65 ist dennoch der héchste in der Gruppe der Lander mit einem
durchschnittlichen Weiterbildungsengagement und tbertrifft einen Teil der Lander der ersten

Gruppe.
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Abbildung 17: Radar-Charts von Osterreich und Estland

Osterreich

Ausgaben
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Teilnahme

Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum: 25.1.2010); eigene Berechnungen

Malta und die Slowakei nahmen 2005 zum ersten Mal an CVTS teil. |hre Radar-Charts sind

recht ahnlich (vgl. Abbildung 18). In beiden Landern liegen die vier Werte nahe beieinander,

wobei in der Slowakei das Niveau etwas hoher ist. In Malta gibt es keinen Ausreil3er, wah-

rend in der Slowakei die Ausgaben flr Weiterbildung doch deutlich die Werte der anderen

drei Indikatoren unterschreiten.

Abbildung 18: Radar-Charts von der Slowakei und Malta
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Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum: 25.1.2010); eigene Berechnungen

Die Gruppe der Lander mit einem durchschnittlichen Weiterbildungsengagement hat sich von

vier auf neun Lander vergroRert. Insgesamt hat sich bei der Inzidenz, der Teilnahmequote

und den Ausgaben flir Weiterbildung der Durchschnittswert aller neun Lander im Vergleich

zu 1999 verringert (und zwar jeweils um 0,04-Punkte). Das investierte Zeitvolumen blieb

hingegen stabil.

In den nord- und westeuropadischen Landern der ersten und zweiten Gruppe ging das

Weiterbildungsangebot von 1999 zu 2005 zumeist zurick bzw. stagnierte. Dies kdonnte mit

der teilweise schwierigen gesamtwirtschaftlichen Situation zusammenhangen, die sich dann
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auch in der Weiterbildung der Unternehmen bemerkbar machen wiirde. Es sind aber weitere
statistische Analysen notwendig, um diesen Erklarungsversuch zu priifen.®* Andererseits ist
auch ein gegenteiliger Effekt denkbar: Bei geringer Auslastung der Unternehmen bleibt mehr
Zeit fiir Weiterbildung und entsprechende Finanzierungssysteme® koénnen zu einen Anstieg

der betrieblichen Weiterbildung fuhren.

Elf Lander bilden wie auch bereits 1999 die Gruppe der Lander mit einem niedrigen Wei-
terbildungsengagement. Slowenien und Estland gelang der Aufstieg in die erste bzw. zweite
Gruppe, Polen und Zypern, die 1999 nicht bericksichtigt wurden bzw. beteiligt waren, sind
neu hinzugekommen. In dieser Gruppe befinden sich mit Ausnahme Maltas alle stdeuro-
paischen sowie die restlichen osteuropaischen Lander. Mit Ausnahme von ltalien, Lettland
und Griechenland konnten alle Lander ihren SMOP-Wert verbessern und erzielten somit

Fortschritte in Bezug auf die betriebliche Weiterbildung.

Die Lander kann man in drei Untergruppen ordnen. In der ersten Subgruppe befinden sich
mit Zypern (vgl. Abbildung 19) und Spanien (vgl. Abbildung 13) zwei Lander, bei denen drei
Werte deutlich besser als der vierte Wert sind. In Zypern fallt die Intensitat ab, in Spanien die
Ausgaben flir Weiterbildung. Spanien hat sich bei der Inzidenz und der Teilnahme
verbessert, bei den Ausgaben fir Weiterbildung gab es eine Stagnation, bei der Intensitat

einen Ruckgang.

8 Fiir CVTS2 untersuchten Festova u. a. (2008) den Zusammenhang zwischen dem betrieblichen
Weiterbildungsvolumen und verschiedenen makro6konomischen Indikatoren (z. B. Wachstumsrate
des realen BIP, Arbeitsproduktivitdt je Stunde oder Beschéaftigungswachstum). Bei einigen der
untersuchten Variablen zeigen sich positive Zusammenhange mit der betrieblichen Weiterbildung, so
bei 6ffentlichen Bildungsinvestitionen, Beschaftigungswachstum, Arbeitsproduktivitdt und Lohnniveau.
Auch das BIP-Wachstum bzw. die Héhe des BIP pro Einwohner stehen in einer positiven Beziehung
zum Weiterbildungsvolumen. Es wurden jedoch lediglich Korrelationsanalysen durchgefiihrt, eine
Einflussanalyse steht noch aus.

8 Beispiel fir eine solche MaRnahme ist die Weiterbildungsférderung der Bundesagentur fir Arbeit
unter dem Motto ,Qualifizieren statt Entlassen/Férderung beruflicher Weiterbildung wahrend des
Bezuges von Kurzarbeitergeld® (siehe zur Information Gber das Programm URL: http://www.netzwerk-
beschaeftigtentransfer.de/contents/Faltblatt-Qualifizieren-statt-Entlassung.pdf [Stand: 10.1.2012] und
zur Umsetzung in den Betrieben Bogedan 2010).
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Abbildung 19: Radar-Charts von Zypern und Ungarn

Zypern _ SMOP99: - Ungarn ) SMOP99: 0,21
Inzidenz SMOPO5: 0,43 Inzidenz SMOPO5: 0,38
0,66
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Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum: 25.1.2010); eigene Berechnungen

Die zweite Untergruppe bilden die Lander, bei denen in jeweils zwei Dimensionen deutlich
hohere Werte als bei den beiden anderen erzielt worden sind. In Ungarn (vgl. Abbildung 19),
Litauen und Bulgarien (vgl. Abbildung 20) sowie Rumanien (vgl. Abbildung 12) ist dies bei
der Inzidenz und den Ausgaben fir Weiterbildung der Fall. In Ungarn fallt besonders der
hohe Wert bei den Ausgaben fir Weiterbildung auf, der stark angestiegen ist. Litauen und
Rumanien konnten bei allen vier Indikatoren Fortschritte erzielen. Eindrucksvoll sind vor
allem die rumanischen Erfolge: Der Wert fur die Inzidenz hat sich mehr als verdreifacht und
auch die Teilnahmequote und die Ausgaben fur Weiterbildung haben sich verdoppelt. Trotz-
dem geho6rt Rumanien immer noch zu den Landern mit den niedrigsten Werten. Weitere
Anstrengungen sind notwendig, um zumindest den europaischen Durchschnitt zu errei-
chen.® In Bulgarien gab es zwischen 1999 und 2005 kaum Veranderungen, nur minimale
Verbesserungen bei der Inzidenz und der Teilnahmequote. Hier, wie auch in anderen ost-
europaischen Landern, kam es in den 1990er-Jahren im Zuge des Ubergangs zur Marktwirt-
schaft zu einem Zerfall des Berufsbildungssystems der zentralistischen Staatswirtschaft,
ohne dass direkt ein neues System an seine Stelle trat. Dimitrova (2007) gibt einen Uberblick
Uber das Berufsbildungssystem fiir Erwachsene in Bulgarien und stellt fest, dass Investitio-
nen der Unternehmen in Humanressourcen noch nicht zur Ublichen Praxis gehdren. Die
Investitionen sind auch eher niedrig (ebenda, S. 37). Unter anderem fihrt sie als Griinde
hierfir das niedrige Innovationsniveau in den Unternehmen und vor allem die wirtschaftliche
Unsicherheit an, die viele Unternehmen davon abhalt, Plane fur die Weiterbildung ihrer Be-

schaftigten zu erarbeiten (ebenda, S. 38/39).

8 Rumanien hat 2004 ein Programm initiiert, um die betriebliche Weiterbildung zu unterstiitzen: Unter-
nehmen, die ihren Beschaftigten akkreditierte Weiterbildungsprogramme von autorisierten Anbietern
offerieren, kénnen bis zu 50 % der Kosten ersetzt bekommen, sofern mindestens 20 % der Beschaf-
tigten daran teilnehmen (vgl. Masson 2005, S. 46). Ein neues Arbeitsgesetz (Nr. 53/2003) legt dariber
hinaus fest, dass Unternehmen mit mehr als 20 Beschéftigten regelmaflig Weiterbildungsmafinah-
men anbieten midssen und in Kooperation mit Gewerkschaften und / oder Personalvertretern einen
jahrlichen Weiterbildungsplan entwickeln sollen. Bei der Umsetzung gibt es jedoch noch Defizite (vgl.
ReferNet Romania 2009, S. 35, 50 und 83).
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Abbildung 20: Radar-Charts von Litauen und Bulgarien
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Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum: 25.1.2010); eigene Berechnungen

Auch in Italien und Portugal (vgl. Abbildung 21) liegen im Jahr 2005 jeweils zwei Werte deut-
lich hoher als die beiden anderen. In Italien ist dies bei der Teilnahmequote und der Intensi-
tat der Fall, in Portugal bei der Inzidenz und der Teilnahmequote. In Italien haben sich zwar
der Anteil der weiterbildenden Unternehmen zwischen 1999 und 2005 und auch die Teil-
nahmequote erhoht, wahrend die Ausgaben fiir Weiterbildung®” abgenommen haben, den-
noch bietet weiterhin nur eine geringe Zahl von Unternehmen ihren Beschéaftigten Weiter-
bildung an. Fur die Zukunft werden grofRe Hoffnungen in die ,fondi interprofessionali gesetzt.
Diese Fonds werden von den Sozialpartnern verwaltet und wurden im Jahr 2004 eingefiihrt.
Die Unternehmen konnen frei entscheiden, ob und welchem Fonds sie beitreten. Der Arbeit-
geberbeitrag betragt 0,3 % der Lohnsumme. Aus den Einnahmen werden betriebliche, sekto-
rale und regionale Weiterbildungsplane und -progamme finanziert. Die Fonds sollen den
Beschaftigten mehr betriebliche Weiterbildung erméglichen und auch die Partizipationsmdg-
lichkeiten fiir bisher benachteiligte Gruppen wie Altere, befristet Beschaftigte oder Gering-
qualifizierte vergroRern.®® Portugal hat beachtliche Fortschritte erzielt — so konnte der Anteil
der weiterbildenden Unternehmen verdoppelt werden und ein gréRerer Teil der Beschaftigten
nahm an betrieblichen Weiterbildungskursen teil. Allerdings sanken die Ausgaben fir Weiter-
bildung leicht. Auch in Portugal gibt es eine wichtige Neuerung, die das betriebliche Wei-
terbildungsangebot in Zukunft steigern kénnte: Das neue Arbeitsgesetzbuch vom 29.7.2004

verpflichtet die Arbeitgeber dazu, in jedem Jahr mindestens 10 % der unbefristet Beschaftig-

8 Siehe zur Abnahme der Weiterbildungskosten in ltalien und mégliche Erklarungsansatze Angotti
2009, S. 77-79.

8 2007 waren bereits 450.000 Firmen, die zusammen mehr als 6 Millionen Beschaftigte haben, den
verschiedenen Fonds beigetreten. Fur weitere Informationen Uber die Fonds siehe CESPIM 2007;
European Employment Observatory 2007, S. 77 und Croce und Montanino 2007, S. 163-166. Erste
Analysen deuten auf eine zumindest in den Anfangsjahren noch geringe Effektivitdt der Fonds hin
(Angotti 2010, S. 12/13).
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ten Fortbildungsmaflinahmen zu ermoglichen. Jeder Arbeithehmer hat darliber hinaus pro
Jahr Anspruch auf mindestens 35 Stunden beruflicher Bildung mit Zertifizierung (vgl. Afonso
und Ferreira 2007, S. 33).%°

Abbildung 21: Radar-Charts von Italien und Portugal

Italien . SMOP99:0,37  Portugal nzid SMOP99: 0,18
Inzidenz gur0p0s: 0,32 nzidenz — smopos: 0,30

Ausgaben Teilnahme Ausgaben Teilnahme

0,42 70,42

Intensitit —=— 1999 —e— 2005 Intensitjt —=—1999 —e— 2005

Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum: 25.1.2010); eigene Berechnungen

Die dritte Untergruppe der Lander mit niedrigem betrieblichem Weiterbildungsengagement
besteht aus Lettland, Polen (vgl. Abbildung 22) und Griechenland (vgl. Abbildung 12). In Po-
len und Griechenland liegen fast alle Werte auf demselben Niveau, allerdings sind in Grie-
chenland alle Werte deutlich niedriger. In Lettland sind drei der vier Werte ahnlich niedrig wie
in Griechenland, der Anteil der weiterbildenden Unternehmen ist jedoch merklich hoéher.
Griechenland und Lettland haben die niedrigsten SMOP-Werte aller Lander. Sie haben sich
von 1999 nach 2005 von einem ohnehin schon niedrigen Niveau aus nochmals verringert. In
Lettland sind vor allem die Inzidenz und die Ausgaben fur Weiterbildung stark zuriickgegan-
gen, geringe Zuwachse gab es bei der Teilnahmequote. In Griechenland verringerten sich
die Werte bei drei der vier Indikatoren, nur bei der Inzidenz gab es einen geringen Zuwachs.
Beide Lander liegen weit vom europaischen Durchschnitt entfernt und haben einen enormen
Aufholbedarf. Dies durfte ihnen in der derzeitigen schwierigen wirtschaftlichen und finanziel-

len Situation sehr schwer fallen.

8 Erste Erfahrungen mit diesem Gesetz zeigen jedoch einige Probleme auf. Durch die hohe Zahl von
befristet Beschaftigten in Portugal ist ein erheblicher Teil der Beschaftigten von dem Gesetz nicht
betroffen. Es wird auch zu wenig geprift, ob die Vorgaben von den Unternehmen eingehalten werden
(vgl. European Employment Observatory 2007, S. 133).
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Abbildung 22: Radar-Charts von Polen und Lettland

Polen _ SMOP99: - Lettland _ SMOP99: 0,21
Inzidenz SMOPOS5: 0,27 Inzidenz gp10p0s: 0,13

34

Ausgaben Teilnahme Ausgaben
o, :/

Intensitit —=—2005 Intensitit —=—1999 —e—2005

Teilnahme

Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum: 25.1.2010); eigene Berechnungen

In der Gruppe der Lander mit dem niedrigsten Weiterbildungsengagement konnten bei drei
der vier Indikatoren im Durchschnitt der elf Lander Verbesserungen erzielt werden: Am
starksten fiel der Zuwachs bei der Teilnahmequote aus (+0,07), gefolgt von der Inzidenz
(+0,05). Die Intensitat nahm nur geringfligig zu (+0,01). Bei den Ausgaben fir die Weiter-
bildung, die 1999 mit 0,42 den héchsten aller vier Durchschnittswerte aufwies, gab es einen
Ruckgang um 0,03. Insgesamt zeigt sich, dass die meisten Staaten substanzielle Fortschritte
erzielen konnten. In den osteuropaischen Landern hatte nach dem Zusammenbruch des
Ostblocks und in der schwierigen Transformationsphase die Weiterbildung zumeist keine
hohe Prioritat, sodass bis zum Erhebungsjahr von CVTS2 (1999) noch keine entscheidenden
Schritte in die Wege geleitet wurden, um die berufliche Weiterbildung (wieder) auf den Weg
zu bringen. In den folgenden Jahren wurden die Anstrengungen auf diesem Gebiet vergro-
Rert — insbesondere nach den EU-Beitritten 2004 bzw. 2007 — und eine Reihe von Mal3-
nahmen ergriffen sowie nationale Aktionsplane entwickelt (vgl. z. B. European Employment
Observatory 2007; Masson 2005).

Nimmt man wieder alle Lander ins Blickfeld, ist es interessant zu beobachten, dass 1999
noch deutlich die Landergruppen gemal ihrer geografischen Lage, insbesondere bezliglich
der SMOP-Werte, aber auch der Form der Radar-Charts, hervortreten: So liegen die nord-
und westeuropaischen Lander, mit der Ausnahme Tschechiens, deutlich vor den ost- und
stideuropaischen Landern. 2005 zeigen sich jedoch erste Veranderungen. So haben mit Est-
land, Slowenien und Tschechien einige osteuropaische Lander ihre urspriingliche Gruppe
verlassen, auch die Slowakei und Malta reihen sich nicht bei den anderen ost- und
stdeuropaischen Landern in der Gruppe mit einem geringen Weiterbildungsengagement ein.
Die groben Zuge bleiben jedoch erhalten, da der grofite Teil der stid- und osteuropaischen
Lander weiterhin nur ein geringes Engagement auf dem Gebiet der betrieblichen Weiterbil-

dung aufweist.
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2.3. Betriebliche Weiterbildung in Unternehmen unterschiedlicher
GroRe

2.3.1. Zum Einfluss der UnternehmensgroRe auf die Weiterbildungsbeteili-

gung

Die Weiterbildungsbeteiligung der Unternehmen ist sehr unterschiedlich in den europaischen
Landern. Haufig wird darauf hingewiesen, dass die Position, die ein Land beim Weiterbil-
dungsengagement im europaischen Vergleich einnimmt, von der nationalen Wirtschaftsstruk-
tur abhangt. Da nicht alle Unternehmen im gleichen Ausmalf Weiterbildungsmaflinahmen an-
bieten und insbesondere kleinere Unternehmen als weniger weiterbildungsaktiv gelten, kon-
nen in Landern, in denen es viele Kleinunternehmen gibt und ein hoher Anteil der Beschéftig-
ten in ihnen arbeitet, geringere Weiterbildungsinvestitionen erwartet werden. Auch die Bran-

che hat einen grof3en Einfluss (vgl. Kapitel 2.4).

Eine Reihe international vergleichender Studien (vgl. z. B. Behringer und Schoénfeld 2010;
Brunello u. a. 2007, S. 201-205; Grinewald u. a. 2003) zeigt, dass kleine und mittlere Unter-
nehmen (KMU) im Vergleich zu GroRunternehmen® weniger weiterbildungsaktiv sind. Auch
fur Deutschland bestétigt sich die mit der UnternehmensgréRe ansteigende Weiterbildungs-
beteiligung in deskriptiven Untersuchungen; in multivariaten Analysen hat sich die Unterneh-
mensgroRe ebenfalls als signifikanter und bedeutender Erklarungsfaktor herausgestellt.’ In
den angefuhrten Publikationen werden eine Reihe von Faktoren als entscheidend fur das ge-
ringere Weiterbildungsengagement der KMU genannt, deren wichtigste nachfolgend kurz
dargestellt werden (vgl. insbesondere Bellmann und Leber 2006):

- Nach der Humankapitaltheorie von Becker (1964) sind Unternehmen nur dann bereit
in die Weiterbildung ihrer Beschaftigten zu investieren, wenn der Nutzen der Weiter-
bildung héher als deren Kosten ist. Sowohl bei den Kosten als auch bei den Ertragen
ergeben sich jedoch Differenzen je nach UnternehmensgréfRe. So sind interne Wei-
terbildungsmalRnahmen erst ab einer bestimmten Teilnehmerzahl kostengunstig
durchzufiihren — dies gilt jedoch nicht fir externe Angebote, das Lernen am Arbeits-
platz oder selbstgesteuertes Lernen. Dartber hinaus kdnnen gréRere Unternehmen,
die haufiger Weiterbildung bei externen Anbietern einkaufen, gunstigere Konditionen

als kleinere Unternehmen erhalten; Fixkosten fir WeiterbildungsmalRnahmen bzw.

% Einteilung in dieser Publikation: Kleine Unternehmen haben 10 bis 49 Beschéftigte, mittlere Unter-
nehmen 50 bis 249 Beschaftigte und Groflunternehmen 250 und mehr Beschaftigte.

1 Siehe fiir Untersuchungen zu Deutschland u. a. Backes-Gellner 2006; Bellmann und Leber 2006;
Behringer und Descamps 2009; Gerlach und Jirjahn 2001; Grund und Martin 2010; Leber 2009.
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den Unterhalt von Weiterbildungseinrichtungen kénnen auf eine gréRere Beschaftig-
tenzahl verteilt werden und fallen insgesamt aufgrund des hdéheren Bedarfs weniger
ins Gewicht (Economies of Scale-Effekt, vgl. z. B. Black u. a. 1999). GroRRunterneh-
men verfugen auch Uber bessere Moglichkeiten, ihre Beschaftigten durch interne Ar-
beitsmarkte an das Unternehmen zu binden und die weitergebildeten Beschaftigten
entsprechend ihrer neu erworbenen Kompetenzen einzusetzen. Dies erhdht die Er-
trage der Weiterbildung (Behringer u. a. 2009a; Bellmann und Leber 2006, S. 117/
118).

Die UnternehmensgrofRe hat auch Einfluss auf die Arbeitsorganisation. In kleinen Un-
ternehmen sind Arbeitsaufgaben oft komplexer angelegt als in Grofsunternehmen,
zugleich gibt es weniger Mdglichkeiten, Aufgaben umzuverteilen. Dies stellt kleine
Unternehmen vor groRRere organisatorische Probleme, wenn Beschaftigte wahrend
der Arbeitszeit an Weiterbildung teilnehmen und verursacht ihnen letztlich hdhere
Kosten als grofien Unternehmen.

Insbesondere in Kleinunternehmen ist — auch aufgrund der hohen Fixkosten, die sie
verursacht — eine systematische Aus- und Weiterbildungsplanung und Personalent-
wicklung eher selten. Entsprechend gibt es auch nur selten eine Person oder Abtei-
lung, die sich mit Weiterbildungsfragen beschaftigt, mit entsprechenden Konsequen-
zen flr die Einschatzung des Weiterbildungsbedarfs, die Entwicklung von Weiterbil-
dungsplanen und die Gewinnung von Informationen Uber geeignete Angebote und
Anbieter (Brunello u.a. 2007, S. 202; Kapplinger 2009).

In Deutschland enthalten einige Tarifvertrdge Vereinbarungen zur Weiterbildung (vgl.
Bahnmuller 2002; Bahnmuller u. a. 2006). Auch Betriebsrate haben die Mdglichkeit
Uber betriebliche BildungsmalRnahmen mitzubestimmen. Verschiedene empirische
Studien haben sowohl fiir die Tarifbindung als auch fir die Existenz eines Betriebs-
rats einen positiven Zusammenhang mit WeiterbildungsmafRnahmen nachgewiesen
(vgl. Bellmann u.a. 2001; Dull und Bellmann 1998). Kleinere Unternehmen unterlie-
gen seltener einer Tarifbindung und haben auch seltener einen Betriebsrat, sodass
auch dies einen Einfluss auf ihre Weiterbildungsbeteiligung haben kann (Bellmann
und Leber 2006, S. 120).

Die UnternehmensgrofRe hat also grof3en Einfluss auf die Weiterbildungsbeteiligung. Die EU-

Mitgliedsstaaten unterscheiden sich in ihrer Wirtschaftsstruktur und in der Verteilung der Un-

ternehmen auf die verschiedenen GroRenklassen (vgl. Tabelle 6). Uber 99% aller Unterneh-

men in der EU sind kleine und mittlere Unternehmen. Rund zwei Drittel der Erwerbstatigen

der Privatwirtschaft sind in ihnen beschaftigt. Sie erbringen mehr als die Halfte der gesamten

Wertschopfung aller Unternehmen in der EU. Kleine und mittlere Unternehmen haben somit
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eine groRRe wirtschaftliche Bedeutung. CVTS bericksichtigt nur Unternehmen mit zehn und
mehr Beschéftigten. Damit werden zwischen 73% und 97 % aller Unternehmen und zwischen
13 % und 56 % aller Beschéftigten (Tiefstwerte jeweils aus der Slowakei, Hochstwerte aus
Griechenland) von CVTS nicht erfasst. Fur die Beschaftigten in Kleinstunternehmen durfte
die Chance auf Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung nochmals sehr viel niedriger sein

als in den grélieren Unternehmen.

In Deutschland ist der Anteil der Beschaftigten in Kleinstunternehmen mit weniger als 10 Be-
schaftigten mit 19% gering. Fast 40 % der Beschaftigten arbeiten in GroRunternehmen. Nur
in Finnland und der Slowakei ist dieser Anteil noch hoéher. Besonders in den sldeuropai-
schen Landern sind der Anteil der Kleinstunternehmen und der Anteil der Beschéftigten, der
in diesen arbeitet, sehr hoch. In den nord- und westeuropaischen Landern sowie in der Slo-
wakei, in Rumanien und Slowenien arbeitet dagegen mindestens ein Drittel der Beschaftig-

ten in GroRunternehmen.

Tabelle 6: Verteilung der Unternehmen und Beschéftigten nach GréRenklassen (2005, in%)>

Anteil der Unternehmen Anteil der Beschaftigten
Land 1-9 10-49 50-249 | 250 und 1-9 10-49 50-249 | 250 und
mehr mehr

EU 27* 91,8 6,9 1,1 0,2 29,6 20,6 16,8 32,9
AT 87,4 10,6 1,6 0,3 25,2 23,3 18,9 32,6
BE 92,3 6,5 1,0 0,2 29,8 21,2 15,7 33,3
BG 89,5 8,5 1,7 0,3 28,4 22,0 22,2 27,4
CY 92,3 6,6 1,0 0,1 40,0 254 18,8 15,8
Ccz 95,1 4,0 0,8 0,2 29,6 19,1 19,5 31,8
DE 82,5 14,7 24 0,5 18,9 221 19,2 39,8
DK 87,0 10,8 1, 0,3 20,1 25,3 20,6 34,0
EE 82,0 14,7 3,0 04 23,2 27,7 26,6 22,5
ES 92,2 6,9 0,8 0,1 38,6 25,7 14,5 21,3
Fl 92,5 6,0 1,2 0,3 221 18,5 17,9 414
FR 92,3 6,5 1,0 0,2 23,9 21,0 16,5 38,6
GR 97,0 2,6 0,3 0,1 56,2 15,8 9,7 18,2
HU 94,7 4.4 0,7 0,2 35,8 18,9 16,2 29,1
IE 84,5 12,1 29 0,5 21,2 21,7 24,0 33,2
IT 94,6 4,8 0,5 0,1 47 1 21,7 12,4 18,7
LT 87,2 10,3 2,2 0,3 21,8 25,3 26,3 26,6
LU 86,5 10,8 2,3 0,5 17,9 22,4 23,4 36,3
LV 83,4 13,7 2,6 04 24,0 26,2 254 24,3
NL 89,5 8,7 1,5 0,3 29,2 211 17,0 32,7
PL 95,9 29 1,0 0,2 39,2 12,0 18,7 30,2
PT 94,5 4,7 0,7 0,1 42,6 23,0 16,4 17,9

92 Eurostat veréffentlicht jahrliche Unternehmensstatistiken nach GréRenklassen fiir die folgenden
Wirtschaftszweige, nur diese sind daher in die Aufstellung einbezogen: Bergbau und Gewinnung von
Steinen und Erden; Verarbeitendes Gewerbe; Energie- und Wasserversorgung; Baugewerbe; Handel;
Gastgewerbe; Verkehr und Nachrichtenibermittlung; Grundstiicks- und Wohnungswesen, Vermietung
beweglicher Sachen, Erbringung von Dienstleistungen Uberwiegend fur Unternehmen. Bei Landern,
fur die Angaben fur 2005 in einigen Branchen bzw. fur einige GréRenklassen fehlten, wurden die
jeweiligen Werte fur 2004 bzw. 2006 fiir die Berechnung verwendet.
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RO 88,4 9,0 2,2 0,5 20,1 18,5 22,3 39,0
SE 94,2 4,7 0,8 0,2 24,9 204 17,9 36,8
Sl 92,6 5,8 1,3 0,3 27,5 17,6 20,5 34,4
SK 72,7 21,0 5,1 1,2 13,0 17,5 23,4 46,0

Quelle: Eurostat, Strukturelle Unternehmensstatistik (Abrufdatum: 4.5.2010); eigene Berechnungen.
Keine Angaben fir Malta.
* EU 27: 2004

Wie stellt sich nun das Weiterbildungsangebot in Deutschland und den anderen EU-Mit-
gliedsstaaten nach UnternehmensgréfRenklassen dar? Bestatigt sich das niedrige Weiterbil-
dungsangebot der kleineren Unternehmen? Bedeutet dies auch, dass die Teilnahmequote
und Intensitat in den kleineren Unternehmen geringer ist und die Unternehmen weniger in ih-
re Beschaftigten investieren? Zur Beantwortung dieser Fragen werden nachfolgend die vier
Kernindikatoren sowie einige weitere Indikatoren nach Unternehmensgré3enklassen analy-

siert.
2.3.2. Betriebliches Angebot an Weiterbildung

Der Anteil weiterbildender Unternehmen nimmt in allen Landern von Kleinunternehmen tber
mittlere Unternehmen bis zu den GroRunternehmen zu (vgl. Abbildung 23). In 16 Landern
beteiligen sich mindestens neun von zehn GroRunternehmen an betrieblichen Weiterbil-
dungsmaflnahmen. Deutschland gehdrt allerdings mit einem Anteil von 87 % im europai-
schen Vergleich zu den Landern mit einem unterdurchschnittlichen Angebot bei den GroRun-
ternehmen. Nur in drei Landern bieten weniger als 75 % der GroRunternehmen Weiterbil-
dungsmalnahmen an. Aber selbst in Bulgarien liegt die Quote mit 61% relativ hoch. Grol3un-
ternehmen unterscheiden sich demnach in ihrem Weiterbildungsangebot nicht sehr stark in
den einzelnen Landern. Auch bei den mittleren Unternehmen ist das Weiterbildungsangebot
in den meisten Landern sehr hoch. In 14 Landern, darunter Deutschland, bieten mindestens
80% der Unternehmen Weiterbildung an. Nur in Bulgarien und Griechenland sinkt die Quote
unter 50 %. Deutschland liegt mit 81% leicht Gber dem EU 27-Durchschnitt von 78%. Bei den
Kleinunternehmen féllt der Anteil weiterbildender Unternehmen dagegen in den meisten
Landern deutlich ab. Ausnahmen sind hier die drei nordischen Lander, Osterreich und die
Niederlande, die Werte Uber 70 % erreichen. Auch Deutschland ubertrifft mit 65 % deutlich
den EU 27-Durchschnitt von 55%. In 12 Landern bietet nicht einmal die Halfte der Kleinun-
ternehmen ihren Beschaftigten WeiterbildungsmalRnahmen an. Dazu zahlen alle slideuropai-

schen und sechs der osteuropaischen Lander.

In einigen Landern sind die Unterschiede beim Weiterbildungsangebot nach Unternehmens-
grofRenklassen nicht sehr gro3. So betragt die Spannweite zwischen Grof3- und Kleinunter-

nehmen in sieben Landern, die alle in Nord- und Westeuropa liegen, weniger als 30 Pro-
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zentpunkte. Deutschland gehért mit einer Spannweite von 22 Prozentpunkten zu dieser
Gruppe. Die Moglichkeit fir Beschaftigte, in einem weiterbildenden Unternehmen zu arbei-
ten, ist demnach in Kleinunternehmen in Deutschland zwar geringer als in GroRunternehmen
in Deutschland, aber im Vergleich mit Kleinunternehmen in der EU dennoch als gut anzuse-
hen. Ganz anders stellt sich die Situation in den stideuropaischen und einigen osteuropai-
schen Landern dar, wo die Spannweite sehr grol} ist. In diesen Landern arbeitet zumeist ein
grol3er Teil der Beschéftigten in Kleinunternehmen. Da der Anteil der weiterbildenden Unter-
nehmen dort besonders gering ist, haben diese Beschaftigten nur sehr geringe Chancen, in

ihrem Unternehmen Weiterbildungsmaflinahmen angeboten zu bekommen.

Abbildung 23: Anteil der weiterbildenden Unternehmen an allen Unternehmen nach Unter-
nehmensgréfRenklassen (2005, in %)
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Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 10.1.2012) — UK, NO wegen begrenzter Vergleichbarkeit nicht
berlicksichtigt. Die Angaben fir Deutschland und die EU 27 werden hier und in den nachfolgenden
Tabellen zur besseren Unterscheidung in den Farben schwarz, gelb und grau dargestellt.

Im Vergleich zu 1999 hat sich das Weiterbildungsangebot nach Unternehmensgréenklas-
sen im EU 25-Durchschnitt® kaum verdndert — allein bei den GroRunternehmen verringerte
sich die Quote um 3 Prozentpunkte auf 92 % (vgl. Tabelle 25 im Anhang). In Lettland, den
Niederlanden, Belgien, Deutschland und Finnland kam es in allen drei Grélienklassen zu ei-
nem Ruckgang des Weiterbildungsangebots. Zunahmen in allen drei Klassen gab es in acht
stid- und osteuropéischen Landern. Bei den Kleinunternehmen fielen besonders starke Zu-

wachse mit mehr als 20 Prozentpunkten in Slowenien, Rumanien und Portugal an. Starke

%3 Siehe zu den von Eurostat ausgewiesenen EU 25-Durchschnittswerten Kapitel 1.2.2 und 2.2.1.
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Rickgange um mehr als 10 Prozentpunkte waren in Irland, Schweden, den Niederlanden
und Lettland zu konstatieren. In acht Landern reduzierte sich der Anteil der weiterbildenden
Unternehmen bei den mittleren Unternehmen. Insgesamt fiel der Rlickgang aber geringer als
bei den Kleinunternehmen aus. EIf Lander verzeichneten Zuwachse. Besonders ausgepragt
(mehr als 20 Prozentpunkte) waren sie in Portugal, Ungarn und Rumanien. Auch bei den
GroRunternehmen ist die Entwicklung zwischen den Landern sehr unterschiedlich — einem

Anstieg in zehn Landern steht ein Riickgang in acht Ladndern gegeniber.

Deutschland verzeichnet in allen Unternehmensgréenklassen einen ricklaufigen Anteil der
weiterbildenden Unternehmen. Der Rickgang ist besonders stark bei den GroRunterneh-
men; mit 11 Prozentpunkten ist es der zweithéchste Riuckgang bei GroRunternehmen in der
EU (nach Lettland). Bei den kleinen und mittleren Unternehmen ist der Riickgang mit jeweils
-6 Prozentpunkten etwas geringer. Bei einer starkeren Differenzierung nach 6 Unterneh-
mensgrofenklassen® zeigt sich ein besonders starker Riickgang bei den Unternehmen mit
250 bis 499 Beschaftigten (-16 Prozentpunkte) und den Unternehmen mit 500 bis 999 Be-
schaftigten (-9 Prozentpunkte). Der Riickgang bei den sehr kleinen Unternehmen mit 10 bis
19 Beschaftigten ist zwar geringer als in den beiden vorher genannten Gruppen, mit -7 Pro-
zentpunkten aber ebenfalls noch Uberdurchschnittlich. Unternehmen mit 1.000 und mehr Be-
schaftigten haben sich vergleichsweise selten aus der betrieblichen Weiterbildung zurtickge-
zogen. Die Veranderungen haben zu einer Verstarkung der Unterschiede zwischen den sehr
kleinen und den sehr groRen Unternehmen in Deutschland gefihrt (vgl. Behringer und
Schonfeld 2010).

2.3.3. Teilnahme an Weiterbildung

Wie beim Weiterbildungsangebot nimmt auch die Teilnahmequote der Beschaftigten in allen
Landern von Kleinunternehmen Uber mittlere Unternehmen bis zu den GroRunternehmen zu
(vgl. Abbildung 24). In elf Landern beteiligt sich die Halfte der Beschaftigten in GroRunter-
nehmen an Weiterbildungskursen. Deutschland liegt bei den Groflunternehmen mit einer
Teilnahmequote von 33 % deutlich unter dem EU 27-Durchschnitt und findet sich daher im
hinteren Feld der 26 Lander wieder. Bei den mittleren Unternehmen ist die Teilnahmequote
in den einzelnen Landern bereits deutlich niedriger — allein Tschechien hat hier mit 61 % ei-
nen sehr hohen Wert, mit Schweden und Irland liegt nur bei zwei weiteren Landern die Quo-
te Uber 40%. In den weitaus meisten Landern nehmen weniger als ein Drittel der Beschaftig-

ten aus mittleren Unternehmen an Kursen, die von ihrem Arbeitgeber angeboten werden,

% Unternehmen mit 10 bis 19, 20 bis 49, 50 bis 249, 250 bis 499, 500 bis 999 und 1.000 und mehr
Beschaftigten.
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teil. Auch in den mittleren Unternehmen unterschreitet in Deutschland die Teilnahmequote
der Beschaftigten den EU 27-Durchschnitt. Bei den kleinen Unternehmen verringert sich die
Quote in den Landern nochmals deutlich — in 14 Landern nimmt nicht einmal jede/-r funfte
Beschaftigte an Weiterbildungskursen teil. In Deutschland liegt die Teilnahmequote in klei-
nen Unternehmen leicht Uber dem européischen Durchschnitt, mit Rangplatz 8 findet es sich

im vorderen Drittel wieder.

In Deutschland und Danemark ist die Differenz der Teilnahmequoten zwischen den Beschaf-
tigten in groRen und kleinen Unternehmen sehr gering — bei allerdings eher niedrigen Teil-
nahmequoten, die zudem in Deutschland nochmals geringer als in Danemark sind. In einigen
anderen Landern wie Irland, Luxemburg, Italien, Belgien oder Spanien sind die Unterschiede
sehr gro3. Dort hangt die Teilnahmemdglichkeit der Beschaftigten sehr stark mit der Grolze
des Unternehmens zusammen. Wahrend die Quote in den GroRunternehmen meist bei 50 %
oder darUber liegt, werden nur sehr wenigen Beschaftigten in Kleinunternehmen Kurse offe-
riert. In Italien liegt die Teilnahmequote der Kleinunternehmen z. B. bei 11 %, in Belgien bei
19%.

Abbildung 24: Anteil der Teilnehmenden an betrieblichen Weiterbildungskursen nach Unter-
nehmensgrofenklassen (2005, in % der Beschaftigten aller Unternehmen)
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Im Vergleich zum Jahr 1999 ist 2005 im EU 25-Durchschnitt die Teilnahmequote in allen
GroRenklassen gesunken, besonders stark mit -5 Prozentpunkten in den GroRunternehmen,
kaum in den Kleinunternehmen mit -1 Prozentpunkt (vgl. Tabelle 26 im Anhang). Zwischen
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den Landern verlief die Entwicklung sehr unterschiedlich: Einige verzeichneten in allen Groé-
Renklassen starke Zuwachse — so stieg die Teilnahmequote in Tschechien, Portugal und
Slowenien jeweils Uber 10 Prozentpunkte. In Finnland und Schweden ist jedoch ein starker
Ruckgang festzustellen. Auch in den Niederlanden reduzierte sich bei den kleinen und mittle-
ren Unternehmen mit -14 Prozentpunkten die Teilnahmequote sehr stark, bei den GroRun-
ternehmen gab es jedoch einen leichten Anstieg. In Deutschland sind die Teilnahmequoten
bei den kleinen und mittleren Unternehmen stabil geblieben, bei den GroRunternehmen war

die Teilnahmequote dagegen leicht ricklaufig.

Bisher wurde dargestellt wie hoch der Anteil der Beschaftigten ist, der im Referenzjahr die
Gelegenheit hatte, an Weiterbildungskursen teilzunehmen. Dabei zeigte sich, dass die Teil-
nahmemadglichkeiten der Beschaftigten in Kleinunternehmen schlechter als in gréfieren Un-
ternehmen sind. Haufig wird jedoch darauf verwiesen, dass kleinere Unternehmen zwar sel-
tener Weiterbildungsangebote haben, wenn sie sich aber engagieren, einen gréflieren Teil
ihrer Beschaftigten beteiligen und nicht schlechter als GroRunternehmen abschneiden.
Stegmaier (2010, S. 45/46) kann dies fur Deutschland mit Daten des IAB-Betriebspanels be-

legen.

Dieser Befund kann allerdings nur fir einige Lander, unter ihnen Deutschland, durch die
CVTS3-Ergebnisse bestatigt werden. Berticksichtigt man also nur die Unternehmen, die ihrer
Belegschaft im Jahr 2005 Weiterbildungskurse angeboten haben, und vergleicht die Teil-
nahmequoten nach UnternehmensgréRenklassen, zeigt sich folgendes Muster (vgl. Abbil-
dung 25):

- In der Mehrzahl der Lander finden sich zwar weiterhin bei den GroRunternehmen die
héchsten Quoten, aber in immerhin neun Landern liegen die Kleinunternehmen an
der Spitze. In Danemark weisen die mittleren Unternehmen die héchsten Quoten auf.

- In den meisten Landern finden sich die niedrigsten Teilnahmequoten in den mittleren
Unternehmen, in den Niederlanden, Malta, Frankreich, Belgien und Irland in den
Kleinunternehmen und in Danemark und Deutschland sogar bei den GroRRunterneh-
men.%

- In Tschechien und Deutschland sinkt die Teilnahmequote in den Unternehmen mit
Kursangebot mit der UnternehmensgréfRe. Dieser Befund stimmt mit den Ergebnissen
des |AB-Betriebspanels Uberein: Wenn Unternehmen Weiterbildungskurse anbieten,
ist daran in Kleinunternehmen ein groRerer Teil ihrer Belegschaft beteiligt als in

Groflunternehmen. Ein umgekehrter Zusammenhang — eine mit der Unternehmens-

% In Tschechien weisen die Teilnahmequoten in den mittleren und groBen Unternehmen den
identischen Wert auf, in Zypern die kleinen und mittleren Unternehmen.
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grélke zunehmende Teilnahmequote der Beschaftigten in Unternehmen mit Kursen
zeigt sich in Belgien, Frankreich, Irland, Malta, den Niederlanden und Zypern. In den
anderen Landern gibt es keine einheitliche Tendenz.

- In Schweden und Danemark liegen alle drei Werte eng beieinander. In Schweden ist
das Niveau allerdings deutlich hoher als in Danemark. Jede/-r zweite Beschaftigte in
den kursanbietenden Unternehmen hat hier im Jahr 2005 einen Kurs besucht und

zwar unabhangig davon, wie grof} sein/ihr Unternehmen ist.

Abbildung 25: Anteil der Teilnehmenden an betrieblichen Weiterbildungskursen nach Unter-
nehmensgrolenklassen (2005, in % der Beschaftigten in Unternehmen mit Kursen)
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Auch fir das Jahr 1999 kann man in Deutschland feststellen, dass Kleinunternehmen, die
Kurse anbieten, ihre Beschaftigten haufiger an Weiterbildung beteiligen als grof3e oder mitt-
lere Unternehmen (39% in Kleinunternehmen, 33% bzw. 37 % in mittleren und groRen Unter-
nehmen). Zwar wurde in den meisten Landern die hochste Teilnahmequote in den Grofun-
ternehmen erreicht, aber in acht von den 21 Landern, fir die Daten fur 1999 vorliegen, liegen

die Kleinunternehmen vorne (vgl. Tabelle 27 im Anhang).

Insgesamt ergibt sich flr 2005 fur die Unternehmen mit Kursen im europaischen Durch-

schnitt (EU 25) eine Teilnahmequote von 44 %, 1999 wurden noch 47 % ausgewiesen. Bei

den kleinen Unternehmen blieb die Quote mit 43 % stabil, in den beiden anderen Gr6R3en-

klassen gab es einen Ruckgang. Auf nationaler Ebene sind die Entwicklungen unterschied-

lich verlaufen. In Belgien, Finnland, Griechenland und Schweden hat sich die Teilnahme-
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quote der Beschaftigten in Unternehmen mit Kursen in allen Grofienklassen verringert, die
Ruckgéange sind dabei zum Teil erheblich. In anderen Staaten — allen voran in Tschechien,
aber auch in Bulgarien, Estland, Irland, Litauen, Luxemburg, Osterreich, Ruménien und Spa-
nien — hat 2005 in allen UnternehmensgrofRenklassen ein deutlich hoherer Anteil der Be-

schaftigten an Weiterbildungskursen teilgenommen als noch 1999.

In Deutschland ist im Vergleich zu 1999 die durchschnittliche Teilnahmequote in Unterneh-
men mit Kursen um 3 Prozentpunkte angestiegen (von 36 % auf 39 %). Dieser Anstieg geht
auf die kleinen und mittleren Unternehmen zuriick, wahrend es bei den GrolRunternehmen
keine Veranderungen gab. Der angesprochene Rickgang der Teilnahmequote an Weiterbil-
dungskursen in Relation zu allen Beschaftigten ist also auf den Riickgang des Anteils der
Unternehmen zuriickzufiinren, die Kurse anbieten. In den Unternehmen mit Kursen haben

sich die Zugangsmaoglichkeiten zu Kursen dagegen leicht verbessert.

2.3.4. Teilnahmestunden in Weiterbildung

Die Weiterbildungsintensitat, gemessen in Stunden in Weiterbildungskursen je 1.000 Arbeits-
stunden, nimmt in allen Landern mit der UnternehmensgrofRe zu (vgl. Abbildung 26). Die Dif-
ferenzen sind in den einzelnen Landern unterschiedlich stark ausgepragt, in Deutschland
vergleichsweise gering. In zehn Landern werden in den Groflunternehmen zwischen 10 und
15 Stunden fir die Weiterbildung aufgebracht, in weiteren zehn Landern, darunter Deutsch-
land, zwischen 6 und 9 Stunden. In den baltischen Staaten und in Bulgarien, Griechenland
und Rumanien ist die Intensitat selbst in GrolRunternehmen mit 5 und weniger Stunden sehr
niedrig. Bei den mittleren Unternehmen nimmt das Weiterbildungsvolumen bereits stark ab,
nur Irland erreicht noch 10 Stunden, acht weitere Lander erreichen zumindest mehr als 5
Stunden. Der EU 27-Durchschnitt liegt bei 4 Stunden, Deutschland Ubertrifft ihn mit 5 Stun-
den leicht. Bei den kleinen Unternehmen gibt es mit Danemark, Schweden und Slowenien
lediglich drei Lander, in denen mehr als 5 Stunden je 1.000 Arbeitsstunden auf Kurse entfal-
len. In sechs osteuropaischen Landern und Griechenland wird sogar nur je 1 Stunde gemes-
sen. Deutschland liegt mit 4 Stunden wiederum leicht Uber dem EU 27-Durchschnitt von 3

Stunden.
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Abbildung 26: Stunden in Weiterbildungskursen je 1.000 Arbeitsstunden in allen Unterneh-
men nach UnternehmensgréfRenklassen (2005)
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Im EU 25-Durchschnitt ist die Weiterbildungsintensitat in 2005 in allen Grélenklassen im
Vergleich zu 1999 gesunken (vgl. Tabelle 28 im Anhang). In den einzelnen Landern trifft dies
ebenfalls auf Finnland und die Niederlande zu. In Tschechien, Luxemburg, Ruméanien und
Slowenien nahm sie hingegen in allen Grofdenklassen zu. In Deutschland gab es einen leich-
ten Anstieg von 1 Stunde bei den kleinen und groRen Unternehmen, bei den mittleren Unter-
nehmen stagnierte die Stundenzahl. Insgesamt verringerte sich in neun Landern (vor allem
aus Nord- und Westeuropa) bei den Kleinunternehmen das Weiterbildungsvolumen, in sie-
ben Landern nahm es zu. Bei den mittleren Unternehmen gab es in funf Landern einen
Rickgang und in zehn einen Anstieg. Bei den GroBunternehmen wurden sogar in elf Lan-
dern (funf aus Nord- und Westeuropa und sechs aus Osteuropa) héhere Werte gemessen,
allerdings auch in sieben Landern niedrigere. Hier waren mit Spanien, Griechenland und

Portugal drei sideuropaische Lander betroffen.

Wie bei der Teilnahmequote kann man auch bei den Kursstunden nur die Unternehmen be-
trachten, in denen Beschéaftigte an Kursen teilgenommen haben, um zu sehen, ob auch hier
die Kleinunternehmen eine hohere oder zumindest gleiche Weiterbildungsintensitat wie gro-
Rere Unternehmen aufweisen, sofern sie Weiterbildungskurse anbieten. In der Tat zeigt sich,
dass die Unterschiede in der Hohe der Stunden zwischen den einzelnen Groflenklassen
sehr viel geringer ausfallen als bei allen Unternehmen (vgl. Abbildung 27). In acht Landern —

und zwar vor allem in solchen, die besonders niedrige Werte aufwiesen — lag die Spannweite
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zwischen der Unternehmensgrofienklasse mit der hdochsten bzw. niedrigsten Stundenzahl
2005 in allen Unternehmen bei 3 Stunden oder weniger. Die grofdten Unterschiede gab es in
Irland mit 10 Stunden (5 Stunden in Klein- und 15 Stunden in Groflunternehmen). Betrachtet
man jedoch nur die Unternehmen mit Kursen, weisen 18 Lander eine Spannweite von 3
Stunden oder weniger auf, die grofite Spannweite zeigt sich in Luxemburg und Schweden
mit 6 Stunden. In Unternehmen, die Kurse anbieten, bestehen zwar weiterhin Unterschiede
nach GrélRenklassen, diese fallen aber sehr viel geringer aus. Entscheidend ist also der Ent-
schluss fur die Durchfuhrung einer WeiterbildungsmalRnahme — dann bilden auch kleine Un-
ternehmen ihre Beschaftigten relativ intensiv weiter. In Deutschland haben die kleinen und
groen kursanbietenden Unternehmen eine leicht hohere Weiterbildungsintensitat als die
mittleren Unternehmen. Sie ist von 1999 zu 2005 in allen GrofRRenklassen angestiegen, am

starksten bei den kleinen Unternehmen mit +3 Stunden.

Abbildung 27: Stunden in Weiterbildungskursen je 1.000 Arbeitsstunden in Unternehmen mit
Kursen nach Unternehmensgrofienklassen (2005)
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Zuletzt soll der Frage nachgegangen werden, wie umfangreich und intensiv die Kurse sind,
an denen die Beschaftigten teilnehmen. Durch die Verwendung dieses Indikators kann un-
tersucht werden, ob die Unternehmen ihren Beschaftigten eher kurze Anpassungsmafinah-
men anbieten oder lange, intensive Weiterbildungen ermdglichen. 2005 nahm ein/-e Teilneh-
mende/-r pro Jahr im Durchschnitt zwischen 22 Stunden in Zypern und 37 Stunden in Un-
garn an Weiterbildungskursen teil, in der Halfte der Lander lag die Stundenzahl bei 30 Stun-

den oder mehr (vgl. Tabelle 29 im Anhang). Der EU 27-Durchschnitt betrug allerdings nur 27
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Stunden, dies entspricht — unter Annahme einer taglichen Arbeitszeit von 8 Stunden — etwas
weniger als dreieinhalb Tagen, die pro Jahr in Kursen verbracht werden. Tschechien, Finn-
land und Irland haben dabei recht niedrige Stundenzahlen, bei einem hohen Anteil weiterbil-
dender Unternehmen und auch hohen Teilnahmequoten. Dies deutet darauf hin, dass zwar
viele Beschaftigte an Kursen teilnehmen, diese aber nur von recht kurzer Dauer sind. In Lu-
xemburg, den Niederlanden und Schweden mit einem ebenfalls hohen Anteil an weiterbil-
denden Unternehmen und hohen Teilnahmequoten fallt dagegen auch die Kursdauer um-

fangreich aus.

Sofern die Entscheidung fur das betriebliche Angebot an Weiterbildungskursen gefallen ist,
gibt es bezuglich des Umfangs der Weiterbildung (in Stunden je Teilnehmendem/Teilneh-
mender) vergleichsweise geringe Unterschiede zwischen den Unternehmen unterschiedli-
cher GroRRe (vgl. Abbildung 28). Auch in Deutschland bestehen kaum Unterschiede nach Un-
ternehmensgrofRenklassen. Bei den mittleren und groflen Unternehmen sowie dem Gesamt-
wert liegt Deutschland uber dem EU 27-Durchschnitt, bei den kleinen Unternehmen wird der
Durchschnitt erreicht. Dies reicht in einer Rangfolge der Lander jedoch jeweils nur fur einen
Platz im Mittelfeld der 26 Lander (Platz 14 bei den kleinen, Platz 8 bei den mittleren und
Platz 11 bei den grofien Unternehmen). In Deutschland wie auch in Osterreich, Polen, Ru-
manien und Tschechien steigt die Stundenzahl mit der Unternehmensgréfie an, in Lettland,
den Niederlanden, Portugal und Slowenien nimmt sie mit der Unternehmensgréfie ab. In den

anderen Landern zeigt sich kein einheitliches Bild.

Abbildung 28: Stunden in Weiterbildungskursen je Teilnehmendem/Teilnehmender nach Un-
ternehmensgréRenklassen (2005)
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Im Vergleich zu 1999 erhdhte sich die Stundenzahl je Teilnehmendem/Teilnehmender in
Deutschland bei den kleinen und grofden Unternehmen sowie im Gesamtdurchschnitt jeweils
um 3 Stunden, bei den mittleren Unternehmen nahm sie dagegen um 2 Stunden ab (vgl. Ta-
belle 29 im Anhang). Neben Deutschland haben allein die Niederlande bei den kleinen Un-
ternehmen zunehmende Weiterbildungsstunden je Teilnehmendem/Teilnehmender zu ver-
zeichnen, in allen anderen Landern nahm die Stundenzahl zum Teil sehr stark ab (in Irland,
Rumanien und Spanien sogar um mehr als 20 Stunden). Auch in den beiden anderen Unter-
nehmensklassen gab es nur in jeweils sechs Landern eine Erhdhung der Stundenzahl. In
den meisten europaischen Landern kam es also zu einer Reduzierung der Stundenzahl fur
die Teilnehmenden an Weiterbildungskursen. Im EU 25-Durchschnitt war der Rickgang bei
den Kleinunternehmen mit -7 Stunden am gréften, am geringsten fiel er bei den GroRunter-
nehmen mit -2 Stunden aus. Die deutsche Entwicklung entspricht hier nicht dem europai-
schen Trend. Allerdings gehorte Deutschland 1999 zu den Landern mit den geringsten Stun-
denvolumen je Teilnehmendem/Teilnehmender, sodass der Anstieg eher als ein Aufholen

von niedrigem Niveau interpretiert werden kann.

2.3.5. Betriebliche Ausgaben fiir Weiterbildung

In 17 Landern steigen die Ausgaben fur Weiterbildung in Prozent der Gesamtarbeitskosten
aller Unternehmen mit der UnternehmensgrofRe an (vgl. Abbildung 29), allerdings nicht wie
bei der Teilnahmequote und der Inzidenz in allen Landern. In Finnland gibt es keine Unter-
schiede zwischen Unternehmen unterschiedlicher Beschaftigtenzahl. Der deutsche Anteil
liegt in allen GroRenklassen 0,3 Prozentpunkte unter dem EU 27-Durchschnittswert. Damit
befindet sich Deutschland in allen GréRenklassen im hinteren Drittel der 26 Lander. Nur in
Estland, Frankreich, Irland und Ungarn wenden Kleinunternehmen 1,0% und mehr ihrer Ge-
samtarbeitskosten fir die Weiterbildung auf. In 14 Landern, darunter mit Belgien, Deutsch-
land, den Niederlanden, Osterreich und Schweden auch mehrere nord- und westeuropaische
Lander, liegt der Anteil bei 0,5% oder weniger. Der Durchschnittswert der Kleinunternehmen
ist mit Ausnahme Estlands und Finnlands niedriger als der nationale Gesamtdurchschnitts-
wert. Bei den Unternehmen mit 50 bis 249 Beschaftigten stellt sich die Situation positiver dar:
Nur noch zehn Lander, mit Belgien, Deutschland und den Niederlanden allerdings wiederum
drei westeuropaische Lander, haben einen Anteil von 0,5 % oder weniger. Immerhin acht
Lander erreichen einen Anteil von 1,0 % oder mehr. In Bulgarien, Danemark, Schweden,
Slowenien und Zypern werden bei den mittleren Unternehmen sogar die héchsten Werte
gemessen. Sechs Lander liegen bei den mittleren Unternehmen unter dem nationalen Ge-
samtdurchschnittswert. Bei den GroRunternehmen hat Griechenland als einziges Land einen

sehr geringen Anteil von nur 0,3 %. In elf Landern geben GroRunternehmen im Durchschnitt
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1,0 % oder mehr ihrer Gesamtarbeitskosten flir betriebliche Weiterbildungskurse aus. In 20
Landern liegen die Ausgaben der GroRunternehmen Uber dem nationalen Gesamtdurch-

schnittswert.

Abbildung 29: Ausgaben fur Weiterbildung in % der Gesamtarbeitskosten aller Unternehmen
nach UnternehmensgréfRenklassen (2005)
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Die betrieblichen Ausgaben fur Weiterbildung wurden in einer Vielzahl der Lander von 1999
zu 2005 reduziert (vgl. Tabelle 30 im Anhang). Auch in Deutschland haben die Unternehmen
2005 fur Weiterbildung in Prozent der Gesamtarbeitskosten weniger ausgegeben als 1999,
und dies in allen UnternehmensgréRenklassen. Der Ruckgang fiel bei den Kleinunternehmen
mit -0,1 Prozentpunkten moderat aus. Bei den mittleren und grof3en Unternehmen war er
mit -0,3 Prozentpunkten etwas starker. Im EU 25-Durchschnitt wurde insbesondere bei den
mittleren Unternehmen mit -0,9 Prozentpunkten ein sehr starker Rickgang gemessen. Bei
den kleinen und mittleren Unternehmen gab es in acht bzw. neun Landern Zuwachse und
zwar vor allem in einigen osteuropaischen Landern (Bulgarien, Lettland, Rumanien, Slowe-
nien und Ungarn), daneben in Frankreich und Portugal in beiden Groflenklassen sowie in
Spanien bei den kleinen Unternehmen und in Irland und Luxemburg bei den mittleren Unter-
nehmen. Eine Zunahme der Ausgaben fir Weiterbildung verzeichneten bei den GroRunter-

nehmen Frankreich, Lettland, Osterreich, Ungarn und Rumanien.
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2.3.6. SMOP-Werte nach UnternehmensgroRenklassen

Die Ergebnisse der CVTS-Erhebungen bestatigen andere Untersuchungen, dass kleine und
mittlere Unternehmen weniger weiterbildungsaktiv als GroRunternehmen sind. So nehmen in
nahezu allen Landern das Weiterbildungsangebot, die Teilnahmequote, die Intensitat und die
Ausgaben fur Weiterbildung mit der GréRenklasse zu. Versucht man nun die vier Kernindika-
toren gemeinsam zu interpretieren und berechnet fir die einzelnen Grofienklassen die
SMOP-Werte wie in Kapitel 2.2.2% erlautert, zeigt sich ein ahnliches Bild: In der weit (iber-
wiegenden Zahl der Lander steigen die SMOP-Werte fir das Jahr 2005 mit der Unterneh-
mensgrofle an. Ausnahmen sind hier Danemark, Estland, Schweden und Tschechien — dort
finden sich bei den mittleren Unternehmen die hochsten Werte — sowie Finnland, wo die
kleinen Unternehmen den hdchsten Wert aufweisen. In Deutschland nehmen die SMOP-
Werte ebenfalls mit der Unternehmensgrofie zu, die Unterschiede zwischen den einzelnen
Groflienklassen sind hier allerdings so gering wie in keinem anderen Land: So wurde fir die
kleinen Unternehmen ein Wert von 0,47 ermittelt, fir die mittleren Unternenmen 0,53 und fir
die groRen Unternehmen 0,57. Deutschland befindet sich mit diesen Werten allerdings nur
im Mittelfeld der 26 Lander bzw. bei den GrolRunternehmen sogar im hinteren Drittel (Platz
20). Ahnlich geringe Unterschiede zwischen den UnternehmensgréRenklassen, allerdings
auf einem etwas hoheren Gesamtniveau, finden sich in Estland und Finnland. Besonders
grof3e Unterschiede zwischen den GroRenklassen treten in Irland, Malta, Luxemburg, Belgi-

en, der Slowakei, den Niederlanden und Danemark auf.

Teilt man die Lander nach ihren SMOP-Werten wie in Kapitel 2.2.3.2 in drei Gruppen mit ei-

nem hohen, mittleren und niedrigen Weiterbildungsengagement®’

ein, zeigt sich, dass bei
den Kleinunternehmen nur Danemark einen Wert tber 1,00 erreicht. Neun Lander (sechs
nord- und westeuropaische sowie mit Slowenien, Tschechien und Estland drei osteuropai-
sche Lander) bilden die Gruppe mit mittleren Werten und 16 Lander (Deutschland, Oster-
reich und Belgien sowie die restlichen osteuropaischen Lander und alle sudeuropaischen
Lander) erreichen nur niedrige Werte. Da gerade in den siideuropaischen Landern sehr viele
Beschaftigte in kleinen Unternehmen arbeiten, ist ihre Moglichkeit zur betrieblichen Weiter-
bildung sehr gering. Danemark, Irland, Tschechien, Schweden und Frankreich gehdren bei
den mittleren Unternehmen zur Gruppe mit einem hohen Weiterbildungsengagement. In elf

Landern ist die Weiterbildungsaktivitat dieser Unternehmen durchschnittlich, in zehn Landern

% Als Benchmark dienen dabei die jeweils besten Werte der Kernindikatoren in der jeweiligen
UnternehmensgrofRenklasse im Jahr 1999.

" Hohes Weiterbildungsengagement: SMOP = 1,00. Mittleres Weiterbildungsengagement: SMOP <
1,00 und = 0,50. Niedriges Weiterbildungsengagement: SMOP < 0,50.
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niedrig. Die letzte Gruppe besteht aus den slideuropaischen Landern mit Ausnahme Zyperns
und Maltas sowie sechs osteuropaischen Landern. In vielen Landern zeichnen sich die
Grofldunternehmen durch ein hohes Weiterbildungsengagement aus. Einen SMOP-Wert Gber
1,00 erzielen die GroBunternehmen in allen nord- und westeuropaischen Landern mit Aus-
nahme Osterreichs, Finnlands und Deutschlands. Dazu kommen noch Tschechien, Slowe-
nien, die Slowakei und Malta. Deutschland hat unter den nord- und westeuropaischen Lan-
dern bei den GroRunternehmen den mit Abstand niedrigsten Wert. In funf Landern, namlich
in Litauen, Rumanien, Lettland, Bulgarien und Griechenland, erreichen noch nicht einmal die

GroRunternehmen ein mittleres Weiterbildungsniveau.

2.3.7. Fazit: Mit der UnternehmensgroRe ansteigendes Weiterbildungs-
engagement — in Deutschland geringere Unterschiede als in den meis-

ten anderen Landern

Die CVTS3-Ergebnisse bestatigen die Annahme, dass kleine Unternehmen weniger weiter-
bildungsaktiv sind als grofde Unternehmen. Bei den vier Kernindikatoren (vgl. Kapitel 2.1.1)
zeigt sich in nahezu allen Landern ein mit der Unternehmensgrofie verbundener Anstieg.
Insbesondere beim Anteil der weiterbildenden Unternehmen treten bei den Groflunterneh-
men nur geringe Unterschiede zwischen den Landern auf — sie verhalten sich also relativ
ahnlich. Dies und die oft geringen Anteile der Groflunternehmen bedeuten auch, dass die
Unterschiede der nationalen Quoten weiterbildender Unternehmen vor allem durch das Ver-
halten der kleineren Unternehmen bestimmt werden. Zu Beginn des Kapitels 2.3 wurde die
Frage aufgeworfen, ob die Differenzen im Weiterbildungsengagement der Lander mit der
Wirtschaftsstruktur und der Verteilung der Beschaftigten auf die Unternehmensgréfienklas-
sen zusammenhangen. Einige Lander, die bei den vier Kernindikatoren zumeist niedrige
Werte aufweisen, haben in der Tat einen besonders hohen Anteil von Beschaftigten in klei-
nen Unternehmen. Dazu gehoéren die sideuropaischen Lander und die baltischen Staaten.
Hier sind auch meist die Spannweiten zwischen den Werten der Klein- und Groflunterneh-
men sehr grof3. Lander mit einem hohen Weiterbildungsengagement und einem hohen Anteil
von Beschaftigten in GroRunternehmen sind Schweden, Finnland und Frankreich. Rumanien
allerdings, wo ebenfalls viele Beschaftigte in GroRunternehmen arbeiten, liegt beim Weiter-
bildungsengagement weit zuriick. In der Slowakei jedoch kdnnte die im Vergleich zu den an-
deren osteuropaischen Landern (mit Ausnahme Tschechiens und Sloweniens) relativ gute
Position mit der grofen Bedeutung der GroRunternehmen zusammenhangen. In Deutsch-
land arbeiten fast 40% der Beschaftigten in Grolunternehmen. Anders als erwartet bestehen
jedoch in Deutschland im Vergleich zu den anderen Landern bei den Kernindikatoren meist

nur geringe Unterschiede nach UnternehmensgréRenklassen. Die GroBRunternehmen zeich-
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nen sich nicht durch ein tberdurchschnittliches Engagement aus, sodass die starke Position
der GroBunternehmen den Indikator fur das Weiterbildungsengagement der Unternehmen in

Deutschland nicht positiv beeinflusst.

In Unternehmen, die Weiterbildungskurse anbieten, bestehen zwar weiterhin Unterschiede
zwischen den Unternehmensgrélenklassen. Diese fallen aber meist geringer aus als bei der
Betrachtung aller Unternehmen, bei einigen Indikatoren weisen Kleinunternehmen in einigen
Landern sogar hohere Werte als GroRunternehmen auf. In Deutschland und Tschechien ha-
ben z. B. Beschaftigte in kleinen kursanbietenden Unternehmen eine hohere Teilnahmequo-
te als in Groflunternehmen. In anderen Landern, z. B. in Belgien, Frankreich, Irland und in
den Niederlanden, zeigt sich dagegen ein umgekehrter Zusammenhang, eine mit der Unter-
nehmensgrofie zunehmende Teilnahmequote der Beschaftigten in Unternehmen mit Weiter-
bildungskursen. Neben den Gemeinsamkeiten des Zusammenhangs der Unternehmensgro-
Re mit der betrieblichen Weiterbildung gibt es eben auch nationale Unterschiede. Diese noch
genauer in den Blick zu nehmen erfordert jedoch Analysen auf der Grundlage der Mikroda-

ten, zu denen Eurostat den Zugang nicht gewahrt hat.

Auch in den folgenden Kapiteln wird immer wieder auf die Unterschiede zwischen Unter-
nehmen verschiedener Grolie eingegangen, da so weitere wesentliche Faktoren fir das un-
terschiedliche Weiterbildungsangebot transparent werden. So gibt es z. B. Unterschiede bei
der Nutzung von externen Kursen, bei der Bedarfsermittiung und der Nutzung von offentli-

cher Férderung.

2.4. Betriebliche Weiterbildung in verschiedenen Wirtschafts-

zweigen

2.41. Auswahl der Wirtschaftszweige

Neben der UnternehmensgroRe beeinflusst der Wirtschaftszweig wesentliche Unterneh-
mensmerkmale, die ihrerseits Auswirkungen auf das Weiterbildungsengagement haben. Zu
diesen gehdren z. B. die Technikorientierung einer Branche oder die Marktorientierung (z. B.
Exportorientierung — regionaler Markt, Zahl der Anbieter, Konkurrenzdruck, starke Umsatz-
schwankungen, Kapitalintensitat). Auch die Arbeitsorganisation hangt von der Branche ab
(vgl. Behringer und Descamps 2009, S. 95).

In CVTS3 wurden die Unternehmen insgesamt 21 verschiedenen Wirtschaftszweigen zuge-

ordnet. Fur die nachfolgenden Auswertungen werden diese zu insgesamt elf Wirtschafts-
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zweigen zusammengefasst (Einteilung nach der Wirtschaftszweigklassifikation der EU NACE
Revision 1.1 von 2002):

C: Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden

D: Verarbeitendes Gewerbe

E: Energie- und Wasserversorgung

F: Baugewerbe

G: Handel

H: Gastgewerbe

11: Verkehr

12: Nachrichtentbermittlung

J: Kredit- und Versicherungsgewerbe

K: Grundstlicks- und Wohnungswesen, Vermietung beweglicher Sachen, Erbringung von
Dienstleistungen tberwiegend fir Unternehmen

O: Erbringung von sonstigen offentlichen und persdnlichen Dienstleistungen

Fur Irland, Luxemburg, Malta und Zypern liegen allerdings in der Eurostat-Datenbank aus
Datenschutzgrinden nur Zahlen nach einer 6er-Einteilung vor. Dabei werden die Wirt-
schaftszweige C, E, F, H, |1 und 12 zur Kategorie ,Sonstige“ zusammengefasst. Auch wur-
den die Ergebnisse bei einigen Variablen (z. B. Stunden je 1.000 Arbeitsstunden) nur nach

diesen sechs zusammengefassten Branchen verdéffentlicht.

Nachfolgend werden zunachst die Ergebnisse nach Wirtschaftszweigen in den vier Kernindi-
katoren dargestellt (siehe hierzu auch Tabelle 31 — Tabelle 34 im Anhang). Folgende Frage-
stellungen werden untersucht:

- Welche Branchen sind besonders in der Weiterbildung engagiert, welche nicht?

- Wie unterscheiden sich die Werte innerhalb einer Branche zwischen den Landern?

- Wie unterscheiden sich die Werte der Branchen in einem Land?
Im Anschluss werden mithilfe der deutschen CVTS3-Mikrodaten und Eurostat-Daten zur
Qualifikationsstruktur der Beschaftigten weitere Zusammenhange zwischen Merkmalen, die
Einfluss auf die Weiterbildungsaktivitaten der verschiedenen Wirtschaftszweige haben, ana-

lysiert.

2.4.2. Betriebliches Angebot an Weiterbildung

Nach Wirtschaftszweigen zeigen sich gro3e Unterschiede beim Weiterbildungsangebot der
Unternehmen: So bietet in einigen Branchen der weit Uberwiegende Teil der Unternehmen

Weiterbildung an, in anderen Branchen jedoch nur rund die Halfte der Unternehmen (vgl.
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Abbildung 30). Das Kredit- und Versicherungsgewerbe ist mit einem EU 27-Durchschnitts-
wert von 88 % mit Abstand der Wirtschaftszweig, in dem sich der hochste Anteil an weiterbil-
denden Unternehmen findet. In 20 Landern bieten mehr als 75 % der Unternehmen Weiter-
bildungsmaflinahmen an. Deutschland hat dabei mit 99 % (gemeinsam mit Danemark und
Osterreich) den héchsten Anteil. In Bulgarien als dem Land mit dem niedrigsten Wert findet
immerhin noch in jedem zweiten Unternehmen des Kredit- und Versicherungsgewerbes Wei-

terbildung statt.

In den Branchen Energie- und Wasserversorgung, Grundstticks- und Wohnungswesen, Ver-
mietung beweglicher Sachen, Erbringung von Dienstleistungen Uberwiegend fur Unterneh-
men und Erbringung von sonstigen 6ffentlichen und persénlichen Dienstleistungen bieten im
europaischen Durchschnitt mindestens zwei Drittel der Unternehmen Kurse oder andere For-
men der Weiterbildung an. Allerdings ist hier die Spannweite zwischen dem Land mit dem
hochsten und dem niedrigsten Wert sehr viel groRer als im Kredit- und Versicherungsgewer-
be. Bei der Energie- und Wasserversorgung gibt es mit Griechenland und einem Wert von
31% nur einen wirklichen Ausreif3er nach unten. In den beiden angesprochenen Dienstleis-
tungsbereichen liegen funf (K) beziehungsweise acht Lander (O) unter einem Anteil der wei-

terbildenden Unternehmen von 50%.

Leicht Gber dem EU 27-Gesamtdurchschnitt liegt die Nachrichtentibermittlung mit 63 %, der
Handel erreicht genau den Gesamtdurchschnittswert von 60 %. Im Sektor Nachrichtenlber-
mittlung sinkt der Anteil der weiterbildenden Unternehmen nur in finf Landern unter 50 %,
beim Handel trifft dies auf doppelt so viele Lander zu, die alle zu den sid- und osteuropai-
schen Landern gehdren. In funf Branchen ist das Weiterbildungsangebot der Unternehmen
unterdurchschnittlich. Der jeweilige EU 27-Durchschnitt erreicht hier nicht die 60 % - Marke.
Besonders gering ist das Weiterbildungsangebot im Gastgewerbe. In allen Landern — mit
Ausnahme von Finnland, Frankreich, Osterreich und Portugal — ist der Anteil der weiterbil-
denden Unternehmen in diesem Bereich am niedrigsten. In 13 der 22 Lander, fir die Anga-
ben vorliegen, bietet nicht einmal jedes zweite Unternehmen Weiterbildung an, in neun Lan-

dern nicht einmal jedes dritte.

Mit Ausnahme der Nachrichtentbermittlung liegt Deutschland in allen Branchen Uber dem
jeweiligen Branchendurchschnittswert (EU 27). Besonders starke positive Abweichungen von
diesen Branchendurchschnittswerten gibt es im Verarbeitenden Gewerbe (+17 Prozentpunk-
te), im Bergbau (+15 Prozentpunkte), bei der Energie- und Wasserversorgung (+13 Prozent-

punkte) und im Kredit- und Versicherungsgewerbe (+11 Prozentpunkte).
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Abbildung 30: Anteil der weiterbildenden Unternehmen an allen Unternehmen 2005 nach
Wirtschaftszweigen (in %)
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Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 11.1.2012) — UK, NO wegen begrenzter Vergleichbarkeit nicht
bericksichtigt. Keine Werte fur CY, IE, LU und MT fiur die Wirtschaftszweige C, E, F, H, 11 und I2.
Branchenabkiirzungen siehe Abkilirzungsverzeichnis.

Im Vergleich zu 1999 hat sich das Weiterbildungsangebot im EU 25-Durchschnitt nicht ver-
andert®® (jeweils 61 %) und auch bei der Rangfolge der Branchen gab es nur wenige Ande-
rungen: So liegen die gleichen sechs Branchen uber dem EU25-Durchschnitt und entspre-
chend die anderen funf Branchen unter dem Durchschnitt. Dennoch war die Entwicklung in
den einzelnen Branchen sehr unterschiedlich. So hat sich in sieben Branchen das Weiterbil-
dungsangebot verringert. Am starksten fiel der Rickgang mit -11 Prozentpunkten bei der
Energie- und Wasserversorgung aus, aber auch beim Handel (-4 Prozentpunkte) und im
Baugewerbe (-3 Prozentpunkte) war er deutlich. Das Gastgewerbe nahm sowohl 1999 (ge-
meinsam mit dem Bergbau) als auch 2005 die letzte Position ein. Der Anteil der weiterbil-
denden Unternehmen hat sich dabei nochmals um 2 Prozentpunkte verringert. Gestiegen ist
er dagegen in den Wirtschaftszweigen Grundsticks- und Wohnungswesen, Vermietung be-
weglicher Sachen, Erbringung von Dienstleistungen Uberwiegend fur Unternehmen, Erbrin-
gung von sonstigen offentlichen und persénlichen Dienstleistungen, im Bergbau und der
Nachrichtentbermittlung (zwischen 1 und 3 Prozentpunkten). Insgesamt haben sich die
Spannweiten zwischen dem Land mit dem ,besten” und dem ,schlechtesten” Ergebnis in den
verschiedenen Branchen zwischen 1999 und 2005 verringert, da bei den oberen Werten

meist ein leichter Ruckgang und bei den unteren Werten ein Anstieg zu verzeichnen ist. Wie

% Siehe zur Berechnung der EU 25-Durchschnittswerte und der eingeschrankten Vergleichbarkeit
Kapitel 1.2.2 und 2.2.1.
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beim Weiterbildungsangebot insgesamt (vgl. Kapitel 2.2.1) ging auch in den einzelnen Bran-
chen in den nord- und westeuropaischen Landern die Inzidenz meist zurtck. Dies trifft (mit
Ausnahme von jeweils hochstens zwei Branchen) auf Belgien, Deutschland, Finnland, die
Niederlande und Schweden zu.*® In den ost- und siideuropéischen Landern lItalien, Portugal,
Rumanien, Slowenien und Ungarn stieg hingegen der Anteil (jeweils wieder mit Ausnahme

von hochstens zwei Branchen). In den anderen Landern gab es keine eindeutige Tendenz.

In Deutschland verringerte sich das Weiterbildungsangebot in allen Branchen mit Ausnahme
des Bergbaus (+5 Prozentpunkte), beim Verkehr gab es keine Veranderung. Ein besonders
starker Ruckgang war in den Branchen zu verzeichnen, die bereits 1999 nur einen geringen
Anteil weiterbildender Unternehmen hatten. So betrug der Riickgang im Handel 13 Prozent-
punkte sowie im Bau- und im Gastgewerbe jeweils 10 Prozentpunkte. Ausgehend von einem
insgesamt hoheren Niveau war auch der Riickgang bei den Branchen Grundsticks- und
Wohnungswesen, Vermietung beweglicher Sachen, Erbringung von Dienstleistungen tber-
wiegend fir Unternehmen (-6 Prozentpunkte) und Erbringung von sonstigen offentlichen
und personlichen Dienstleistungen (-11 Prozentpunkte) deutlich. Relativ gering war er hinge-
gen im Verarbeitenden Gewerbe (-2 Prozentpunkte) und im Kredit- und Versicherungsge-

werbe (-1 Prozentpunkt).

2.4.3. Teilnahme an Weiterbildung

In den funf Branchen (E, 12, J, K und O), die sich bereits durch eine Uberdurchschnittliche
Weiterbildungsinzidenz auszeichneten, nehmen auch besonders viele Beschaftigte an Wei-
terbildungskursen teil (vgl. Abbildung 31). In 18 Landern hat sich im Kredit- und Versiche-
rungsgewerbe im Jahr 2005 mindestens die Halfte der Beschéaftigten fortgebildet, in den Ub-
rigen Landern mehr als ein Drittel. Insgesamt sind in dieser Branche die Unterschiede zwi-
schen den Landern gering. Im Gegensatz hierzu steht die Energie- und Wasserversorgung,
die mit 57 % denselben EU 27-Durchschnittswert wie das Kredit- und Versicherungsgewerbe
aufweist. Dort ist die Spannweite zwischen dem Land mit dem hdchsten und niedrigsten
Wert besonders grof3. In Bulgarien, Griechenland, Lettland, Polen und Rumanien wurde mit
hoéchstens 30% eine fur diese an sich sehr weiterbildungsaktive Branche sehr niedrige Teil-
nahmequote ermittelt. Mit einem EU 27-Branchendurchschnittswert von 45 % nehmen auch
in der Nachrichtentbermittlung viele Beschaftigte an Weiterbildungskursen teil: In acht Lan-
dern mehr als die Halfte der Beschaftigten, in 16 Landern mehr als ein Drittel. Auch die

Branchen Grundsticks- und Wohnungswesen, Vermietung beweglicher Sachen, Erbringung

% Auch in Lettland verringerte sich das Weiterbildungsangebot in allen Branchen. Die Entwicklung
verlief hier gegensatzlich zu den anderen osteuropaischen Landern.
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von Dienstleistungen Uberwiegend fir Unternehmen und Erbringung von sonstigen 6ffentli-
chen und personlichen Dienstleistungen Ubertreffen den europaischen Gesamtdurchschnitts-
wert (EU 27) von 33 % mit 35 bzw. 36 % knapp. In der Mehrzahl der Lander nehmen aber
weniger als ein Drittel der Beschaftigten an Kursen teil (in K trifft dies auf 14, in O sogar auf
17 Lander zu). Deutschland liegt mit 29 % beim Wirtschaftszweig Grundsticks- und Woh-
nungswesen, Vermietung beweglicher Sachen, Erbringung von Dienstleistungen Uberwie-
gend fur Unternehmen deutlich und mit 35 % beim Wirtschaftszweig Erbringung von sonsti-
gen Offentlichen und personlichen Dienstleistungen etwas unterhalb des jeweiligen EU 27-

Durchschnitts.

Die Teilnahmequote im Wirtschaftszweig Verkehr entspricht mit 33 % dem europaischen Ge-
samtdurchschnittswert. In jeweils elf Landern nehmen mehr bzw. weniger als ein Drittel der
Beschaftigten an Kursen teil. Leicht unterdurchschnittlich ist die Teilnahmequote im Bergbau
und im Verarbeitenden Gewerbe. In neun (C) bzw. 13 Landern (D) liegt die Teilnahmequote
bei mindestens 33 %. Mit jeweils 26 % im EU 27-Durchschnitt wurde in den drei Branchen
Baugewerbe, Handel und Gastgewerbe die niedrigste Teilnahmequote ermittelt. In diesen
Branchen wird nur in wenigen Landern ein Wert Uber 33% erreicht: Im Baugewerbe trifft dies
auf Tschechien (65%), Schweden (46 %) und die Niederlande (40%) zu, im Gastgewerbe auf
Danemark (46 %), Finnland (42 %), Tschechien (37 %), Frankreich (36 %) und Slowenien
(35 %) und im Handel auf insgesamt zehn Lander mit Irland und Slowenien (50%) an der
Spitze. Im unteren Bereich wird im Bau- und Gastgewerbe in jeweils elf und im Handel in
acht Landern nicht einmal jedem flinften Beschaftigten eine Kursteilnahme ermdglicht. Dies
trifft im Bau- (19 %) und Gastgewerbe (18 %) auch auf Deutschland zu, im Handel liegt die

Teilnahmequote mit 23% nur wenig hoher.

In Deutschland unterschreiten die Teilnahmequoten in nahezu allen Branchen den jeweiligen
EU 27-Branchendurchschnitt. Nur im Bergbau (43% zu 32%) und im Verarbeitenden Gewer-
be (35% zu 31 %) werden héhere Teilnahmequoten als im EU 27-Durchschnitt erreicht. Die
Energie- und Wasserversorgung steht mit einer Quote von 55% an der Spitze der Branchen,
gefolgt vom Kredit- und Versicherungsgewerbe. Hier liegt Deutschland mit einer Quote von
46 % allerdings deutlich hinter den meisten anderen Landern zurlick und weit vom europai-
schen Branchendurchschnitt entfernt (-11 Prozentpunkte). Besonders starke Abweichungen
vom europaischen Branchendurchschnitt gibt es mit -27 Prozentpunkten bei der Nachrich-
tendbermittlung, die gemeinsam mit dem Gastgewerbe die niedrigste Teilnahmequote aller

Branchen in Deutschland aufweist.
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Abbildung 31: Anteil der Teilnehmenden an betrieblichen Weiterbildungskursen nach Wirt-
schaftszweigen (2005, in % der Beschéftigten aller Unternehmen)
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Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 17.1.2012) — UK, NO wegen begrenzter Vergleichbarkeit nicht
berlicksichtigt. Keine Werte fur CY, IE, LU und MT fir die Wirtschaftszweige C, E, F, H, 11 und 12.
Branchenabkirzungen siehe Abklrzungsverzeichnis.

Die Teilnahmequote hat sich von 1999 zum Jahr 2005 im EU 25-Durchschnitt um 5 Prozent-
punkte verringert. Besonders im Handel, Gastgewerbe und der Nachrichtenibermittlung (je-
weils -15 Prozentpunkte) sowie dem Verkehr (-14 Prozentpunkte) war die Abnahme sehr
grol3, beim Bergbau (-8 Prozentpunkte) und im Wirtschaftszweig Grundsticks- und Woh-
nungswesen, Vermietung beweglicher Sachen, Erbringung von Dienstleistungen Uberwie-
gend fir Unternehmen (-7 Prozentpunkte) etwas niedriger. Keine Veranderungen wurden im
Verarbeitenden Gewerbe und im Baugewerbe festgestellt, die hdchsten Zuwachse im Kredit-
und Versicherungsgewerbe (+11 Prozentpunkte) und in der Energie- und Wasserversorgung
(+13 Prozentpunkte). In der Mehrzahl der Lander wurde in den einzelnen Branchen (mit
Ausnahme von jeweils héchstens drei Branchen) ein Anstieg der Teilnahmequote registriert,
vorwiegend Rickgange nur in Finnland, den Niederlanden und Schweden. In Belgien,
Deutschland, Frankreich, Griechenland und Lettland gab es sowohl eine Reihe von Bran-

chen mit Abnahmen als auch mit Zuwachsen.

Betrachtet man die Entwicklung in Deutschland genauer, lasst sich eine sinkende Teil-
nahmequote in den Branchen Grundstiicks- und Wohnungswesen, Vermietung beweglicher
Sachen, Erbringung von Dienstleistungen Uberwiegend fur Unternehmen, Erbringung von

sonstigen offentlichen und personlichen Dienstleistungen und im Handel beobachten. Der
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Riickgang lag zwischen -3 und -5 Prozentpunkten.'® Keine beziehungsweise nur minimale
Veranderungen gab es zwischen 1999 und 2005 beim Baugewerbe und der Energie- und
Wasserversorgung. Um 3 Prozentpunkte nahm die Quote im Gastgewerbe zu — dies reichte
jedoch nicht aus, um den letzten Platz in Deutschland zu verlassen. Im Verarbeitenden Ge-
werbe stieg der Anteil der Teilnehmenden um 5 Prozentpunkte auf 35% und Ubertrifft damit
den deutschen Gesamtdurchschnittswert von 30 % deutlich. Auch in den Branchen Kredit-
und Versicherungsgewerbe, Verkehr und Bergbau waren Zuwachse (zwischen +4 und +7

Prozentpunkten) zu verzeichnen.

2.4.4. Teilnahmestunden in Weiterbildung

Fir die Intensitat der Weiterbildung, die in Stunden in Weiterbildungskursen je 1.000 Arbeits-
stunden gemessen wird, liegen in der Eurostat-Datenbank nur Ergebnisse nach sechs Bran-
chen vor (vgl. Kapitel 2.4.1). Im Kredit- und Versicherungsgewerbe liegt der Branchendurch-
schnitt mehr als doppelt so hoch wie der europaische Gesamtdurchschnittswert von 5 Stun-
den (vgl. Abbildung 32). Dort findet sich auch in den meisten Landern die hochste Weiterbil-
dungsintensitat, nur in Danemark, Malta und Schweden liegen andere Branchen vorne. In 18
der 26 Lander liegt der ermittelte Wert bei 10 oder mehr Stunden, in Osterreich, der Slowa-
kei, Estland und Tschechien sogar bei 20 oder mehr Stunden. Deutschland kann sich mit 12
Stunden im Mittelfeld der 26 Lander platzieren. Der Wirtschaftszweig Grundsticks- und
Wohnungswesen, Vermietung beweglicher Sachen, Erbringung von Dienstleistungen uber-
wiegend fur Unternehmen liegt ebenfalls leicht Gber dem EU 27-Gesamtdurchschnitt. Aller-
dings wird hier nur in sieben Landern ein Wert von 10 oder mehr Stunden erreicht, in acht
Landern liegt die Stundenzahl bei 4 oder weniger. Deutschland nimmt mit 8 Stunden Platz 10
ein. In der Kategorie ,Sonstige“ wurden Wirtschaftszweige, die zu den weiterbildungsaktiven
Branchen (Energie- und Wasserversorgung; Nachrichtenlbermittlung) gehéren, mit Bran-
chen, die eine geringe Weiterbildungsleistung aufweisen (Baugewerbe; Gastgewerbe), zu-
sammengefasst. Dies fuhrt dazu, dass die ermittelten Werte sich aneinander angleichen und
es keine Ausreil3er gibt. Die Ergebnisse sind daher schwer zu interpretieren. Das Verarbei-
tende Gewerbe und der Sektor Erbringung von sonstigen offentlichen und personlichen
Dienstleistungen erreichen einen EU 27-Durchschnitt von 5 Stunden. In 15 Landern findet
sich im letztgenannten Wirtschaftszweig entweder allein oder gemeinsam mit einer anderen

Branche der niedrigste Durchschnittswert. Dies ist insofern Gberraschend, als dieser Bereich

% pje Nachrichtentibermittiung weist einen extrem hohen Riickgang von -59 Prozentpunkten aus.
Hier wurde allerdings sowohl fur 1999 als auch fur 2005 auf relativ hohe Zufallsfehler hingewiesen,
sodass die Ergebnisse nur mit Vorsicht zu interpretieren sind. 2005 konnte ein Unternehmen als
starker Ausreiller identifiziert werden, der deutlich das Ergebnis des gesamten Wirtschaftszweigs
bestimmt hat (Egner 2002, S. 62/67; Kriger-Hemmer und Schmidt 2009, S. 62-64).
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sowohl bei der Weiterbildungsinzidenz als auch bei der Teilnahmequote Uberdurchschnitt-
liche Quoten aufwies. Dies deutet darauf hin, dass in diesem Bereich eher kurze Kurse
durchgefuhrt werden, an denen aber viele Beschaftigte teilnehmen. Die geringste Weiterbil-
dungsintensitat wurde im Handel gemessen. In 14 Landern, unter ihnen auch Deutschland
mit einem Wert von 3 Stunden, entfallen 4 oder weniger Stunden je 1.000 Arbeitsstunden auf

Weiterbildungskurse.

Abbildung 32: Stunden in Weiterbildungskursen je 1.000 Arbeitsstunden in allen Unterneh-
men nach Wirtschaftszweigen (2005)
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Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 17.1.2012) — UK, NO wegen begrenzter Vergleichbarkeit nicht
bericksichtigt. Branchenabkirzungen siehe Abkurzungsverzeichnis.

Der EU 25-Gesamtdurchschnitt hat sich im Vergleich zu 1999 um 2 Stunden verringert. Da-
bei gab es im Kredit- und Versicherungsgewerbe mit 3 Stunden einen starken und im Wirt-
schaftszweig Erbringung von sonstigen 6ffentlichen und persénlichen Dienstleistungen mit 1
Stunde einen leichten Anstieg. In den anderen Bereichen verringerte sich die Stundenzahl.
Besonders stark war der Rickgang beim Grundstiicks- und Wohnungswesen, Vermietung
beweglicher Sachen, Erbringung von Dienstleistungen tUberwiegend fur Unternehmen mit -5
Stunden. In den anderen Bereichen war er mit -2 Stunden (Bereich ,Sonstige®) und -1 Stun-
de (Verarbeitendes Gewerbe und Handel) gering. In acht Landern (Bulgarien, Irland, Litauen,
Portugal, Rumanien, Slowenien, Tschechien und Ungarn) gab es in vier oder mehr Branchen
einen Anstieg, in sechs Landern (Finnland, Frankreich, Italien, die Niederlande, Schweden

und Spanien) einen Ruckgang.
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In Deutschland gab es meist nur geringe Veranderungen zwischen 1999 und 2005. So stieg
die Stundenzahl insgesamt um 1 Stunde an. Im Handel, beim Grundsticks- und Wohnungs-
wesen, Vermietung beweglicher Sachen, Erbringung von Dienstleistungen Uberwiegend fur
Unternehmen und den unter ,Sonstige* zusammengefassten Bereichen gab es keine Veran-
derung. Im Verarbeitenden Gewerbe kam es zu einem leichten Anstieg von 5 auf 6 Stunden,
ebenso im Wirtschaftszweig Erbringung von sonstigen 6ffentlichen und persénlichen Dienst-
leistungen (von 4 auf 5 Stunden). Einzig im Kredit- und Versicherungsgewerbe war ein deut-
licher Anstieg von 9 auf 12 Stunden zu verzeichnen. Auch in der Reihenfolge der Branchen
anderte sich nichts — so nahm der Handel in beiden Jahren die letzte Position ein, das Kre-

dit- und Versicherungsgewerbe jeweils die erste.

2.4.5. Betriebliche Ausgaben fiir Weiterbildung

In den funf Branchen (E, 12, J, K und O), die eine Uberdurchschnittliche Zahl weiterbildender
Unternehmen sowie eine hohe Teilnahmequote aufwiesen, wird auch ein Uberdurchschnittli-
cher Anteil der Gesamtarbeitskosten in die Weiterbildung investiert (vgl. Abbildung 33). Den
héchsten EU 27-Durchschnittswert findet man bei der Energie- und Wasserversorgung
(1,4%), knapp gefolgt vom Kredit- und Versicherungsgewerbe (1,3%). Die Unternehmen des
Kredit- und Versicherungsgewerbes erreichen in nahezu allen Landern einen Anteil von
1,0% bzw. hoher. Lediglich in Luxemburg, Italien, Portugal und als Schlusslicht in Griechen-
land mit einem Anteil von 0,5 % werden in dieser Branche geringere Investitionen in die Wei-
terbildung getatigt. Im Vergleich dazu weisen bei der Energie- und Wasserversorgung nur
zehn Lander einen Wert von 1,0 % oder hdher aus. Mit Bulgarien, Lettland und wiederum
Griechenland liegen aber auch nur drei Lander unter einem Anteil von 0,5%. In den Sektoren
Nachrichtentbermittiung und Grundsticks- und Wohnungswesen, Vermietung beweglicher
Sachen, Erbringung von Dienstleistungen tberwiegend flr Unternehmen bewegen sich die
betrieblichen Ausgaben fur Weiterbildung in jeweils 15 Landern bei 1,0 % oder hoher, ledig-
lich in Griechenland (in 12 und K) und Portugal (12) befinden sie sich auf einem sehr niedri-
gen Niveau (£ 0,5%). Obwohl im Wirtschaftszweig Erbringung von sonstigen 6ffentlichen und
personlichen Dienstleistungen der gleiche EU 27-Durchschnittswert wie in den beiden vorher
genannten Branchen erreicht wird, zeigt sich dort ein sehr gemischtes Bild: Die Spannweite
zwischen dem Land mit dem hdchsten und dem niedrigsten Wert ist hier am grof3ten. Nur in
Danemark, Estland, Frankreich, Irland und Schweden wird der Wert 1,0 % erreicht bzw.
Uberschritten, aber in elf Landern, darunter auch in Deutschland, liegt er bei 0,5 % oder we-
niger.

Unter dem EU-Gesamtdurchschnittswert von 0,9% liegen die anderen Branchen. Die Unter-

nehmen in den Sektoren Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden, Baugewerbe und
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Gastgewerbe wenden in der Mehrzahl der Lander héchstens 0,5% der Gesamtarbeitskosten
fur Weiterbildungsausgaben auf (14 Lander in C, jeweils 15 bei F und H). Im Bergbau errei-
chen die Ausgaben nur in Frankreich, Italien, den Niederlanden und Rumanien einen Anteil
von 1,0% oder mehr an den Gesamtarbeitskosten. Im Gastgewerbe gilt dies nur fur Frank-
reich, im Baugewerbe wiederum fur Frankreich und fur die Niederlande. Frankreich ist das
einzige Land, das in allen Wirtschaftszweigen einen Anteil von 1,0 % oder mehr erreicht.’®"
Dies durfte mit dem dortigen Fondssystem zusammenhangen, dass die Unternehmen dazu
verpflichtet, einen bestimmten Prozentsatz ihrer Lohnsumme fir Weiterbildung aufzuwenden
oder an einen Fonds abzufuhren (vgl. S. 72). In Griechenland dagegen wird in allen Bran-

chen hochstens ein Anteil von 0,5% erreicht.

Wie in Kapitel 2.1.2.4 bereits dargestellt, gehdrt Deutschland im Jahr 2005 zu den Landern
mit einem besonders niedrigen Durchschnittswert, der den EU 27-Durchschnittswert von
0,9 % deutlich unterschreitet. In allen Branchen mit Ausnahme der Nachrichtenlbermittlung
(+0,4 Prozentpunkte) und dem Kredit- und Versicherungsgewerbe (gleicher Wert) liegen die
Werte unter den entsprechenden EU 27-Branchendurchschnittswerten. Diese beiden Bran-
chen sind auch die einzigen, in denen mehr als 1,0 % der Gesamtarbeitskosten in Weiterbil-
dung investiert werden. In funf Branchen betragt der Anteil jedoch 0,5 % oder weniger: Dies
sind das Baugewerbe und der Verkehr mit jeweils 0,3 %, der Handel und das Gastgewerbe
mit 0,4 % und der Sektor Erbringung von sonstigen 6ffentlichen und personlichen Dienstleis-

tungen mit 0,5%.

%7 Dies trifft auch auf Irland zu. Allerdings liegen dort nur Daten fir finf der beriicksichtigten elf

Wirtschaftszweige vor.
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Abbildung 33: Ausgaben fur Weiterbildung in % der Gesamtarbeitskosten aller Unternehmen
nach Wirtschaftszweigen (2005)
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Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 18.1.2012) — UK, NO wegen begrenzter Vergleichbarkeit nicht
beriicksichtigt. Keine Werte fur CY, IE, LU, MT und SI fir die Wirtschaftszweige C, E, F, H, 11 und 12.
Branchenabkiirzungen siehe Abkilirzungsverzeichnis.

Mit Ausnahme der Wirtschaftszweige Energie- und Wasserversorgung und Erbringung von
sonstigen offentlichen und personlichen Dienstleistungen (minimaler Anstieg um 0,1 bzw. 0,2
Prozentpunkte) sind in den anderen Sektoren die Ausgaben flr Weiterbildung in Prozent der
Gesamtarbeitskosten aller Unternehmen 2005 im Vergleich zum Jahr 1999 im EU 25-Durch-
schnitt zuriickgegangen. Besonders starke Rickgange waren im Grundsticks- und Woh-
nungswesen, Vermietung beweglicher Sachen, Erbringung von Dienstleistungen Uberwie-
gend fur Unternehmen (-1,1 Prozentpunkte), im Bergbau (-1,0 Prozentpunkte) und der Nach-
richtendbermittlung (-0,8 Prozentpunkte) zu verzeichnen. Der EU 25-Gesamtdurchschnitt
verringerte sich von 1,4% auf 0,9 %. In Finnland, Italien, Lettland, den Niederlanden, Portu-
gal und Schweden ging der Anteil in den meisten Branchen (mit Ausnahme von héchstens
drei) zurick, in Bulgarien, Frankreich, Irland, Litauen, Rumanien und Slowenien wurde vor-
wiegend ein Anstieg gemessen. In den anderen Landern wie auch in Deutschland gab es

kein eindeutiges Bild.

In Deutschland haben sich im Vergleich zu 1999 die Ausgaben flr Weiterbildung in sechs
Branchen erhdht: Bei der Energie- und Wasserversorgung, im Gast- bzw. Baugewerbe sowie
bei der Erbringung von sonstigen 6ffentlichen und persénlichen Dienstleistungen nur minimal
um 0,1 Prozentpunkte, starker in der Nachrichtenubermittiung und dem Bergbau (+0,4 bzw.
+0,5 Prozentpunkte). In den anderen Sektoren kam es zu einem Rickgang, der besonders

stark im Sektor Grundsticks- und Wohnungswesen, Vermietung beweglicher Sachen, Er-
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bringung von Dienstleistungen Uberwiegend fir Unternehmen (-0,5 Prozentpunkte) ausfiel,
etwas geringer im Kredit- und Versicherungsgewerbe und beim Verkehr (jeweils -0,3 Pro-
zentpunkte) und minimal beim Handel und im Verarbeitenden Gewerbe (jeweils -0,1 Pro-

zentpunkte).
2.4.6. Unterschiede zwischen den Wirtschaftszweigen innerhalb eines Landes

Nicht nur innerhalb einer Branche kénnen die Differenzen zwischen den Landern sehr grof3
sein, sondern auch zwischen den Branchen eines Landes. In Tabelle 35 (im Anhang) werden
die Lander bei jedem Indikator entsprechend der Ergebnisse der verschiedenen Wirtschafts-
zweige flr das Jahr 2005 in eine von vier Gruppen einsortiert:

- Lander, in denen in den meisten Wirtschaftszweigen hohe Werte erreicht werden.

- Lander, in denen Uberwiegend durchschnittliche Werte erzielt werden.

- Lander, in denen die Ergebnisse niedrig ausfallen.

Lander, in denen keine eindeutige Tendenz zu erkennen ist. Es gibt sowohl Branchen

mit hohen, durchschnittlichen als auch mit niedrigen Werten.

In einigen Landern ist das Weiterbildungsengagement tber alle Branchen und Indikatoren
hinweg sehr homogen. So werden — von wenigen Ausnahmen abgesehen — in Frankreich,
Irland, den Niederlanden, Schweden, Slowenien und Tschechien in nahezu allen Branchen
und bei allen Indikatoren hohe Werte erreicht. Entgegengesetzt stellt sich die Situation in
Bulgarien, Griechenland, Lettland, Litauen, Polen und Rumanien dar — dort zeigen sich
Uberwiegend niedrige Werte. In den Ubrigen Landern ist das Bild nicht so einheitlich: Zum ei-
nen sind in einer Reihe von Landern die Unterschiede zwischen den Branchen eines Landes
sehr grof3. In Deutschland z. B. gibt es bei der Teilnahme drei Branchen mit hohen Werten
und jeweils vier mit durchschnittlichen und niedrigen Werten. Zum anderen gibt es unter-
schiedliche Zuordnungen bei den Indikatoren. So findet sich Belgien in allen vier Gruppen
wieder: Bei der Intensitat wird in den meisten Wirtschaftszweigen eine Uberdurchschnittliche
Stundenzahl erreicht, bei der Inzidenz eine durchschnittliche Prozentzahl, bei den betriebli-
chen Ausgaben fir Weiterbildung eine unterdurchschnittliche und bei der Teilnahme ist die

Verteilung nicht eindeutig.

In Deutschland ist der Anteil der weiterbildenden Unternehmen in den meisten Wirtschafts-
zweigen nur durchschnittlich, in der Energie- und Wasserversorgung, dem Kredit- und Versi-
cherungsgewerbe und den Dienstleistungsbranchen K und O werden jedoch hohe Werte er-
zielt. Bei der Teilnahmequote und der Intensitat ist keine eindeutige Zuordnung moglich. Es
gibt jeweils Branchen mit hohen, durchschnittlichen und niedrigen Werten. Die betrieblichen

Ausgaben fir Weiterbildung fallen in den meisten Branchen sehr niedrig aus. Ausnahmen
sind mit durchschnittlichen Werten die Energie- und Wasserversorgung und das Grund-
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stiicks- und Wohnungswesen, Vermietung beweglicher Sachen, Erbringung von Dienstleis-
tungen Uberwiegend flr Unternehmen, mit hohen Werten die Nachrichtenibermittiung und

das Kredit- und Versicherungsgewerbe.

2.4.7. Zusammenhdnge zwischen Unternehmensgrofe, Innovationen, Qualifi-

kationsstruktur der Beschaftigten und Weiterbildungsangebot

Neben der UnternehmensgrofRe und dem Wirtschaftszweig gibt es noch weitere betriebliche
Merkmale, die auf den Umfang des Weiterbildungsangebots eines Unternehmens einwirken.
Zu nennen sind hier z. B. das Engagement in der Ausbildung, der Anteil der qualifizierten
Beschaftigten, die Existenz eines Betriebsrats oder das Innovationsniveau des Unterneh-
mens (vgl. z. B. Elias und Davis 2004; Kapplinger 2007). Zum Abschluss des Kapitels sollen
daher noch einige Faktoren, die fur die Weiterbildungsaktivitdten der verschiedenen Wirt-
schaftszweige von Bedeutung sein kdnnen, untersucht werden:
- Verteilung der Unternehmensgréf3en in den verschiedenen Wirtschaftszweigen
- Einfuhrung von neuen oder wesentlich verbesserten Produkten oder Dienstleistungen
bzw. von neuen oder wesentlich verbesserten Herstellungs- und Lieferverfahren nach
Wirtschaftszweigen
- Qualifikationsstruktur der Beschaftigten nach Wirtschaftszweigen
Da fiur diese Fragestellungen keine Daten in der Eurostat-Datenbank zu CVTS3 vorhanden
sind, werden fiir die ersten beiden Punkte die CVTS3-Mikrodaten'® von Deutschland heran-
gezogen, fur die Qualifikationsstruktur der Beschaftigten Daten aus der Eurostat-Datenbank

zu ,Bildungsgrad, Ergebnisse und Nutzen der Bildung®.

Wie in Kapitel 2.3 gezeigt, sind kleine und mittlere Unternehmen in der Regel weniger wei-
terbildungsaktiv als GroRunternehmen. Auswertungen der deutschen CVTS3-Mikrodaten be-
legen, dass der Anteil der Kleinunternehmen mit 10 bis 49 Beschéftigten an allen Unterneh-
men in den Wirtschaftszweigen mit einem geringen Weiterbildungsengagement deutlich ho-
her ist: So betragt er im Baugewerbe 90%, im Gastgewerbe 83%, im Handel 79% und in den
Wirtschaftszweigen Grundstlicks- und Wohnungswesevn, Vermietung beweglicher Sachen,
Erbringung von Dienstleistungen uUberwiegend fur Unternehmen sowie Verkehr und Nach-
richtenubermittlung jeweils 76 %. Bei den besonders weiterbildungsaktiven Branchen Kredit-

und Versicherungsgewerbe (37 %) und Energie- und Wasserversorgung (52 %) ist der Anteil

192 bie deutschen CVTS3-Einzeldaten werden fir wissenschaftliche Analysen auf Antrag vom Sta-

tistischen Bundesamt zur Verfligung gestellt. Die Daten wurden anonymisiert, um den Anforderungen
des gesetzlichen Datenschutzes zu gentgen. Einige Wirtschaftsbereiche mussten daher zusammen-
gelegt werden. Dies betrifft z. B. die beiden Branchen Verkehr und Nachrichtentibermittlung, die zu ei-
nem Wirtschaftszweig zusammengefasst wurden, oder Bergbau, Gewinnung von Steinen und Erden,
der mit Kokerei, Mineral6lverarbeitung, Chemische Industrie zusammengelegt wurde.
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sehr viel geringer. Zumindest in Deutschland kann man einen Zusammenhang zwischen
dem Weiterbildungsengagement und der Unternehmensgrofienstruktur in einer Branche er-
kennen. In Tschechien, fir das ebenfalls Mikrodaten vorliegen, ist der Zusammenhang aller-
dings nicht so deutlich. Dort gibt es einige Branchen, die trotz eines hohen Anteils von Klein-
unternehmen hohe bzw. zumindest durchschnittliche Weiterbildungsaktivitdten aufweisen.
Weitere Analysen fur andere Lander waren hilfreich, um zu prifen, ob in Branchen (bzw.
entsprechend auch in Landern) mit einem héheren Anteil an Kleinunternehmen ein geringe-

res Weiterbildungsengagement zu verzeichnen ist.'

In Wirtschaftszweigen, in denen es viele Innovationen und technische Neuerungen gibt, er-
fordert der technologische Wandel eine haufige Aktualisierung bzw. Anpassung der Kennt-
nisse und Qualifikationen der Beschaftigten: Zum einen kann Weiterbildung die Vorausset-
zung dafir schaffen, Gberhaupt Innovationen im Unternehmen einfiihren zu kénnen, zum an-
deren kénnen bereits umgesetzte innovative Mallnahmen einen Weiterbildungsbedarf her-
vorrufen. Daher sollte die Weiterbildungsaktivitat in diesen Branchen grofier sein. Dies bele-
gen auch eine Reihe von Untersuchungen (vgl. z. B. fir Deutschland Brussig und Leber
2005; Gerlach und Jirjahn 1998 und 2001; Hubert und Wolf 2007; Kuckulenz und Meyer
2006; Martin und Dull 2000). In CVTS3 wurden die Unternehmen gefragt, ob sie im Jahr
2005 neue oder wesentlich verbesserte Produkte oder Dienstleistungen bzw. neue oder we-
sentlich verbesserte Herstellungs- oder Lieferverfahren eingefiihrt hatten.'® Leider wurden
die Ergebnisse bisher nicht in der Eurostat-Datenbank verdffentlicht, sodass fir Auswertun-
gen nur die deutschen Mikrodaten zur Verfliigung stehen. Die Datenqualitat ist sehr hoch —

99% aller Unternehmen beantworteten die entsprechende Frage.

Insgesamt waren in Deutschland ein Viertel der Unternehmen von technologischen Verande-
rungen betroffen. In Groflunternehmen lag der Anteil mit 46 % deutlich hdher, in Kleinunter-
nehmen mit 22 % niedriger. Neue Produkte oder Verfahren wurden in den weiterbildenden
Unternehmen sehr viel haufiger eingefuhrt als in nicht weiterbildenden Unternehmen (31 %

zu 10%). Dies kann ein Hinweis auf den héheren Bedarf an Weiterbildung in diesen Unter-

1% pie Freigabe der CVTS3-Mikrodaten fir Forschungszwecke ist auf der Grundlage der Verord-

nungen (EG) Nr. 831/2002, (EG) Nr. 1104/2006, (EG) Nr. 1000/2007 und (EG) Nr. 520/2010 der Kom-
mission zum Zugang zu vertraulichen Daten fiir wissenschaftliche Zwecke geregelt und grundsatzlich
moglich. Eurostat stellt aber bisher noch keine Mikrodaten zur Verfigung (Stand: Januar 2012, vgl.
FuBnote 29). Daher kénnen in dieser Publikation nur die deutschen und tschechischen Mikrodaten flr
Auswertungen verwendet werden.

194 Mit dieser Frage wird die Innovation auf betrieblicher Ebene erfasst, wahrend die Klassifikation der
technologie- und wissensintensiven Branchen auf die gesamte Branche abzielt. Innovationen auf be-
trieblicher Ebene kénnen in anderen Unternehmen (auch derselben Branche) schon langer eingefihrt
worden sein.

112



nehmen sein.'® Betrachtet man die verschiedenen Wirtschaftszweige, stellt sich nicht immer
der erwartete Zusammenhang ein (vgl. Tabelle 7): Zwar hatte das Kredit- und Versiche-
rungsgewerbe als besonders weiterbildungsaktive Branche mit 39% auch den héchsten An-
teil an Unternehmen mit technologischen Veranderungen. Jedoch vermeldeten nur 11% der
Unternehmen der Energie- und Wasserversorgung Innovationen auf betrieblicher Ebene. Ein
hoher Wert wird auch im Verarbeitenden Gewerbe erreicht. Dort liegt wie erwahnt die Inzi-
denz und die Teilnahmequote leicht Gber dem nationalen Durchschnitt, die Intensitat und die
betrieblichen Ausgaben flr Weiterbildung sind jedoch nur durchschnittlich. Das Gast- und
das Baugewerbe als Branchen mit geringen Weiterbildungsaktivitaten sind nur selten von
Neuerungen betroffen und bestatigen so die generelle Erwartung. In den weiterbildenden
Unternehmen ist in der Regel der Anteil der Unternehmen mit technologischen Veranderun-
gen hoher als in allen Unternehmen. Dies trifft insbesondere auf Branchen zu, die weniger
weiterbildungsaktiv sind, wahrend bei Branchen, in denen der Grofteil Weiterbildung anbie-
tet, kaum Unterschiede vorhanden sind. Die These, dass es in Branchen mit vielen Innovati-
onen auch viel Weiterbildung gibt, kann durch die Daten von CVTS3 nur zum Teil belegt

werden.

Tabelle 7: Unternehmen insgesamt und weiterbildende Unternehmen in Deutschland, die im
Jahr 2005 neue oder wesentlich verbesserte Produkte oder Dienstleistungen bzw. neue oder
wesentlich verbesserte Herstellungs- oder Lieferverfahren fir die Produkte oder Dienstleis-
tungen eingefihrt haben (%)

Wirtschaftszweig Upternehmen N Weiterbildende N
insgesamt Unternehmen

Kredit- und Versicherungsgewerbe 39 180 40 175

Verarbeitendes Gewerbe, Bergbau 35 1.315 41 973

Handel 29 380 36 290

Grundsticks- und Wohnungswesen, Vermie-

tung beweglicher Sachen, Erbringung von

Dienstleistungen Uberwiegend fiir Unterneh- 25 213 30 179

men

Erbnpggng von son§t|gen offentlichen und 19 04 18 78

personlichen Dienstleistungen

Gastgewerbe 16 157 21 115

Verkehr und Nachrichtenibermittlung 15 265 23 174

1% Dies passt zu Analysen, die Mytzek-Zihlke (2005, S. 538/539) mit Daten von CVTS2 durchgefihrt
hat: Die Einfihrung neuer Produkte bzw. Technologien hat in Deutschland einen positiven Effekt auf
das Angebot an Weiterbildungskursen. Fir Danemark allerdings lassen die Ergebnisse der logisti-
schen Regression keinen Einfluss erkennen, in Schweden hat nur die Einfihrung neuer Technologien
einen positiven Einfluss, nicht jedoch die Einfiihrung neuer Produkte. Auch Behringer und Descamps
(2009) weisen — ebenfalls mit CVTS2-Daten — fiir Deutschland einen signifikant positiven Effekt der
Einfihrung neuer Produkte bzw. Technologien sowohl auf das Weiterbildungsangebot insgesamt als
auch auf das Angebot von Kursen und anderen Formen nach. In Frankreich hingegen ergibt sich kein
einheitliches Bild: Die Einfihrung neuer Technologien hat einen leicht positiven Einfluss auf das
Weiterbildungsangebot; auf das Angebot von Kursen haben weder die Einflhrung von neuen
Technologien noch von neuen Produkten Auswirkungen. Beide Innovationen wirken jedoch signifikant
positiv auf das Angebot an anderen Formen.
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Energie- und Wasserversorgung 11 117 12 108
Baugewerbe 8 136 15 96
Insgesamt 25 2.857 31| 2.188

Quelle: FDZ der statistischen Amter des Bundes und der Lander, CVTS3-Erhebung 2005; eigene Be-
rechnungen

Viele Unternehmen gehen davon aus, dass der Nutzen einer Weiterbildungsmalinahme gré-
Rer ist, wenn besonders befahigte, leistungsorientierte und motivierte Beschaftigte an ihr
teilnehmen. Diese Eigenschaften werden insbesondere von Personen erwartet, die einen ho-
heren Bildungsgrad erworben haben. In einer Reihe von Untersuchungen wurde auch nach-
gewiesen, dass in Unternehmen, die Uber einen hohen Anteil qualifizierter Beschaftigter ver-
figen, sowohl die Wahrscheinlichkeit, Weiterbildung tberhaupt anzubieten als auch die Nut-
zungsintensitat hoher sind (vgl. z. B. Bellmann und Leber 2003; Dull und Bellmann 1998;
Martin und Dull 2000). Nachfolgend soll daher untersucht werden, ob sich die Qualifikations-
struktur der Beschéftigten in verschiedenen Branchen und Landern unterscheidet und ob in
besonders weiterbildungsintensiven Branchen hdohere Anteile von qualifizierten Personen be-

schaftigt werden und umgekehrt.

In CVTS3 wurden keine Informationen Uber die Weiterbildung nach verschiedenen Qualifika-
tions- bzw. Berufsgruppen erhoben. Um zumindest einen Eindruck der Qualifikationsstruktur
der Beschaftigten in den verschiedenen Wirtschaftszweigen zu erhalten, werden daher Da-
ten aus der Eurostat-Datenbank zu ,Bildungsgrad, Ergebnisse und Nutzen der Bildung“'®
herangezogen. Die Einteilung des Bildungsgrades erfolgt nach Isced 1997.""" Im Jahr 2005
verfugten 23% der Beschaftigten im Alter von 25 bis 64 Jahren in den 27 Mitgliedsstaaten
der EU Uber eine geringe Qualifikation (Isced 0-2), knapp die Halfte Gber eine mittlere (Isced

3-4) und 28% uber eine hohe Qualifikation (Isced 5-6):

- Besonders in den sudeuropaischen Landern ist der Anteil der Niedrigqualifizierten
sehr hoch (mit 67 % in Portugal, 60% in Malta, 42% in Spanien und 39% in Italien).
Deutschland hat mit 13 % gemeinsam mit Schweden den niedrigsten Anteil bei den
nord- und westeuropaischen Landern. In den osteuropaischen Landern ist der Anteil
der Niedrigqualifizierten generell sehr niedrig und liegt in sieben Landern bei 10 %

oder weniger.

196 YRL: http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/statistics/search_database. Tabelle ,Ar-

beitnehmer mit vorgegebenem Bildungsgrad, nach Geschlecht, Altersgruppe und NACE Rev. 1.1 (%)
(edat_lIfs_9909) [Stand 17.1.2011].

197 |nternational Standard Classification of Education. Isced 0-2: Vorschule, Primarbereich und Sekun-
darstufe |. Isced 3-4: Sekundarstufe Il, duale Berufsausbildung und post-sekundare Bildung (z. B.
Abendgymnasien, Kollegs, Berufs-/Technische Oberschulen, Kombinationen aus einem allgemeinbil-
denden Programm und einem berufsbildenden Programm). Isced 5-6: Tertidre Bildung (z. B. Studien-
gange an Fachschulen, Berufsakademien und &hnlichem; Hochschulausbildung; Promotion, Habili-
tation und postgraduales Studium).
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- Gleichzeitig ist dort der Anteil der Beschaftigten mit einer mittleren Qualifikation sehr
hoch. Oberhalb des EU 27-Durchschnitts von 49 % liegen alle osteuropaischen Lan-
der (mit Tschechien und einem Anteil von 79 % an der Spitze) sowie Osterreich
(66%), Deutschland (60%) und Schweden (54 %).

- Finnland weist mit 41 % den hdchsten Anteil an Hochqualifizierten aus. Ebenfalls ho-
he Anteile werden in Belgien, Estland und Danemark (jeweils 38 %), Irland (37 %) so-
wie Spanien (36 %) erreicht. Deutschland liegt mit 27 % leicht unterhalb des EU 27-
Durchschnitts von 28%. Geringe Anteile an Hochqualifizierten finden sich in Portugal,

der Slowakei (jeweils 17 %), Italien und Tschechien (je 15%).

In den stdeuropaischen Landern geht ein geringes Bildungsniveau mit niedrigen Weiterbil-
dungsaktivitaten einher. In den osteuropaischen Landern ist der Zusammenhang zwischen
Weiterbildung und Qualifikation jedoch geringer ausgepragt. Roosmaa und Saar (2010) er-
klaren dies durch eine groRere Ungleichheit zwischen dem ausgeubten Beruf und dem er-
reichten Bildungsgrad. Das in Osteuropa vergleichsweise hohe Niveau der verfigbaren Qua-
lifikationen wird nicht entsprechend durch den Arbeitsmarkt genutzt. Das Weiterbildungsan-
gebot spiegelt daher eher die Verteilung der Berufsgruppen (und der Arbeitsplatzanforderun-

gen) als die bei den Beschaftigten vorhandenen Qualifikationen wider.

Betrachtet man die Qualifikationsstruktur in den verschiedenen Wirtschaftszweigen, stellt
sich zumeist der erwartete Zusammenhang mit dem Weiterbildungsengagement ein. So fin-
den sich in den wenig weiterbildungsaktiven Branchen auch hohe Anteile an Geringqualifi-
zierten: Im Gastgewerbe betragt der Anteil im EU 27-Durchschnitt 37 %, im Baugewerbe
36 %, im Verarbeitenden Gewerbe 27 % und bei Handel und Verkehr und Nachrichteniber-
mittlung'® jeweils 25%. Jedoch ist insbesondere in den osteuropdischen Landern der Anteil
der Geringqualifizierten in den Branchen mit wenig Weiterbildung niedrig, daneben auch in
den nordeuropaischen Landern sowie Osterreich und Deutschland. Deutlich hdhere Anteile
finden sich in den anderen westeuropaischen Landern und vor allem in Stideuropa. Der An-
teil an akademisch ausgebildeten Beschaftigten ist in den genannten Branchen in den meis-
ten Landern gering. In Deutschland verfigen sehr viele Beschaftigte in den wenig weiterbil-
dungsaktiven Wirtschaftszweigen Uber eine duale Berufsausbildung, sodass der Zusam-
menhang zwischen niedriger Qualifikationsstruktur und niedrigem Weiterbildungsengage-
ment deutlich weniger ausgepragt ist. Im Gastgewerbe wird mit einem Anteil von 29 % den-
noch eine erhebliche Zahl von Geringqualifizierten beschéaftigt, in den anderen genannten

Sektoren liegt der Anteil bei 15% oder weniger.

198 \/erkehr und Nachrichtentibermittiung werden bei dieser Auswertung zusammengefasst.
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Die hochsten Anteile an Hochqualifizierten finden sich im Kredit- und Versicherungsgewerbe
und im Grundstiucks- und Wohnungswesen, Vermietung beweglicher Sachen, Erbringung
von Dienstleistungen Uberwiegend fur Unternehmen. Der EU 27-Durchschnitt betragt hier
41% bzw. 39%. In diesen Branchen spielt die Weiterbildung eine wichtige Rolle. Insbesonde-
re im Kredit- und Versicherungsgewerbe ist der Anteil der akademisch Ausgebildeten sehr
hoch — in zwolIf Landern liegt er uber 50%. Daruber hinaus verfigen in den meisten Landern
mindestens 9 von 10 Beschéftigten Uber eine Qualifizierung (Isced 3-6). Nur in Finnland,
Frankreich, Luxemburg, den Niederlanden und Portugal ist der Anteil der Geringqualifizierten
etwas hoher (mit 16 % in Portugal als hochstem Wert). Die Qualifikationsstruktur in dieser
Branche ist Uber alle Lander hinweg sehr hoch. Dies korrespondiert mit dem ebenfalls sehr
guten betrieblichen Weiterbildungsangebot. Ahnlich — wenn auch auf einem etwas geringe-
ren Niveau — sieht es im Wirtschaftszweig Grundstlicks- und Wohnungswesen, Vermietung
beweglicher Sachen, Erbringung von Dienstleistungen Uberwiegend fir Unternehmen aus.
Auch dort ist der Anteil der Hochqualifizierten in vielen Landern sehr hoch, nur in acht Lan-
dern liegt er unter 40%. Fasst man die beiden héchsten Isced-Gruppen zusammen, fallt der
Anteil der beruflich Qualifizierten nur in Frankreich, Luxemburg, Italien, Spanien und Portugal
unter 80%. In Deutschland ist der Anteil der Hochqualifizierten in den beiden Branchen deut-
lich geringer als im EU 27-Durchschnitt. Viele Lander liegen vor Deutschland, im Kredit- und
Versicherungsgewerbe wurden nur in Osterreich und Italien noch geringere Anteile ermittelt.
Die grolie Bedeutung des dualen Systems in Deutschland spiegelt sich deutlich in der Quali-

fikationsstruktur wider.

2.4.8. Fazit: GroBe Unterschiede beim Weiterbildungsengagement zwischen

den Wirtschaftszweigen

Die Analyse der Kernindikatoren nach Wirtschaftszweigen hat gezeigt, dass es groRe Unter-
schiede beim Weiterbildungsengagement der Unternehmen gibt, je nachdem zu welcher
Branche sie gehdren. So gibt es Wirtschaftszweige, die sich in ganz Europa durch eine hohe
Weiterbildungsaktivitat auszeichnen, jedoch auch Branchen, die durch ein eher unterdurch-

schnittliches Engagement auffallen.

Zu den weiterbildungsaktiven Branchen gehéren in Europa das Kredit- und Versicherungs-
gewerbe, die Energie- und Wasserversorgung, die Nachrichtentbermittiung und das Grund-
stiicks- und Wohnungswesen, Vermietung beweglicher Sachen, Erbringung von Dienstleis-
tungen Uberwiegend fir Unternehmen. In den meisten Landern liegen die Werte in diesen
Branchen bei den Kernindikatoren Uber den nationalen Durchschnittswerten. Dies trifft mit
Ausnahme der Nachrichtentbermittiung auch auf Deutschland zu. Allerdings sind — wie er-
wahnt (vgl. Fulnote 100) — die Ergebnisse dieser Branche nur eingeschrankt zu verwenden.
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In der Nachrichtenlbermittiung wird zwar in Deutschland Uberdurchschnittlich viel in die Wei-
terbildung investiert, der Anteil der weiterbildenden Unternehmen und die Teilnahmequote

sind aber unterdurchschnittlich.

Betrachtet man die europaischen Lander insgesamt, findet sich in den Wirtschaftszweigen
Bergbau und Verkehr meist eine durchschnittliche Weiterbildung. In den Wirtschaftszweigen
Handel, Erbringung von sonstigen o6ffentlichen und personlichen Dienstleistungen, Bauge-
werbe, Gastgewerbe und im Verarbeitenden Gewerbe werden nur relativ selten Weiterbil-
dungsaktivitaten angeboten. In Deutschland zahlen ebenfalls das Bau- und das Gastgewer-
be sowie der Handel zu den Branchen mit einem unterdurchschnittlichen Weiterbildungsen-
gagement. Hinzu kommt noch der Verkehr. Uneinheitlich stellt sich die Situation im Verarbei-
tenden Gewerbe und der Branche Erbringung von sonstigen o6ffentlichen und persénlichen
Dienstleistungen dar. Wahrend die Inzidenz und die Teilnahmequote bei beiden Wirtschafts-
zweigen jeweils Uber dem nationalen Durchschnitt liegen, sind die Intensitat und die Ausga-
ben flir die Weiterbildung beim Verarbeitenden Gewerbe nur durchschnittlich, bei den sonsti-

gen Offentlichen und personlichen Dienstleistungen sogar unterdurchschnittlich.

2.5. Kurse und andere Formen

2.5.1. Einleitung

Das Angebot betrieblicher Weiterbildung, wie es in CVTS erfasst wird, umfasst erstens die
eigenen internen Kurse im Unternehmen und die QualifizierungsmalRnahmen bei externen
Bildungstragern, die vom Unternehmen finanziert werden oder wahrend der Arbeitszeit statt-
finden (Kurse, vgl. Kapitel 4.1). Dazu gehdren aber zweitens die ,anderen Formen betriebli-
cher Weiterbildung®, die teilweise arbeitsplatznah bzw. arbeitsintegriert sind. Hinter diesem
Begriff verbirgt sich eine Vielfalt von Lernformen — von traditioneller Einarbeitung und Unter-
weisung am Arbeitsplatz oder Informationsveranstaltungen bis hin zu moderneren Formen,

z.B. Lern- und Qualitatszirkeln oder selbstgesteuertem Lernen (andere Formen'®

). Bei eini-
gen dieser anderen Formen ist die Grenze zwischen Arbeit und Lernen nicht klar zu ziehen;
daher ist auch die empirische Erfassung schwierig (Moraal und Grinewald 2004). Letzteres

gilt vor allem fur detailliertere Informationen zur Teilnahme der Beschaftigten an solchen

199 Andere Formen betrieblicher Weiterbildung: Weiterbildung am Arbeitsplatz (geplante Phasen der
Unterweisung durch Vorgesetzte, Spezialisten oder Kollegen und Lernen durch die normalen Arbeits-
mittel und andere Medien (Einarbeitung)); Job-Rotation innerhalb des Unternehmens und Austausch-
programme mit anderen Unternehmen; Lern- und Qualitatszirkel; selbstgesteuertes Lernen (geplante
individuelle Weiterbildungsaktivitdten, z. B. mit audiovisuellen Hilfen wie Videos, computergestitztem
Lernen, Internet); Informationsveranstaltungen (Besuch von Fachvortragen, Fachtagungen, Kongres-
sen, Workshops, Fachmessen und Erfahrungsaustauschkreisen).
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Weiterbildungsformen, aber kaum fir den Anteil der Unternehmen, die solche anderen For-
men anbieten (Cedefop 2010b, S. 107/108).

Traditionell stand die formalisierte Weiterbildung (Kurse) im Fokus der wissenschaftlichen
und bildungspolitischen Diskussionen. Seit lAngerem werden jedoch verstarkt die anderen
Weiterbildungsformen diskutiert. Bildungspolitisch besteht Einigkeit Gber die hohe und weiter
steigende Bedeutung nicht-formalen und informellen Lernens (Bundesministerium far
Bildung und Forschung 2008; Kommission der Europaischen Gemeinschaften 2000). Aus
Sicht der Forschung sprechen mehrere Begriindungen fur die zunehmende Bedeutung in-
formeller und arbeitsintegrierter Lernformen. Zum einen wird ihre besondere Eignung bei der
(Weiter-)Entwicklung fachtbergreifender Kompetenzen betont — und gerade hinsichtlich die-
ser Sozial- und Methodenkompetenzen wird aktuell und kiinftig noch zunehmender Weiter-
bildungsbedarf konstatiert (Baethge und Schiersmann 1998; Dobischat und Lipsmeier 1991;
Moraal u. a. 2009b).

Zum Zweiten wird darauf hingewiesen, dass weniger formalisierte Weiterbildung flexibler am
jeweiligen Bedarf und an den Voraussetzungen ausgerichtet werden kann (Brussig und
Leber 2005, S. 6; Dobischat 1999). Drittens wird argumentiert, diese Weiterbildungsformen
seien organisatorisch einfacher und kostenglinstiger und damit gerade fir kleine und mittlere
Unternehmen und fur dezentralisierte Organisationsformen in Unternehmen angemessen
(Kriegesmann u. a. 2002; Staudt und Kriegesmann 2002). Und schlieBlich wird diskutiert,
dass diese Weiterbildungsformen fir Geringqualifizierte niedrigere Hirden darstellen und da-
her diese starker einbeziehen kénnen (Dehnbostel 2002; Dobischat u. a. 2002; Kuper und
Kaufmann 2010). Haufig wird dem Lernen in Lehrgangen und Kursen schwindende Bedeu-
tung zugesprochen (Bailey u. a. 2004; Rohs 2002). Vor diesem Hintergrund wird analysiert,
welche empirische Bedeutung die verschiedenen Lernformen in Deutschland und in Europa

haben und welche Entwicklungen zu beobachten sind (vgl. Behringer und Kapplinger 2011).

2.5.2. Anteil der Unternehmen mit Kursen und anderen Formen

Im européischen Durchschnitt (EU 27) haben im Jahr 2005 49 % der Unternehmen flr ihre
Belegschaft Weiterbildungskurse und 48 % Weiterbildung in anderen Formen angeboten.
Nimmt man Kurse und andere Formen zusammen, so ergibt sich ein Anteil von 60 % weiter-
bildender Unternehmen. Im EU-Durchschnitt zeigt sich daher keine Dominanz der Kurse o-
der der anderen Formen. Zugleich wird deutlich, dass ein erheblicher Anteil der Unterneh-
men beides anbietet, Kurse und andere Formen — es gibt also keinen Hinweis auf eine gene-

relle Substitution der Kurse durch die anderen Formen.
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Abbildung 34: Anteil der Unternehmen mit Weiterbildungskursen und mit anderen Weiterbil-
dungsformen (2005, in %)
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Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 12.7.2010) — UK, NO wegen begrenzter Vergleichbarkeit nicht
bericksichtigt.

Allerdings zeigen sich auf Landerebene sehr unterschiedliche Muster: 2005 gab es sowohl

Lander, in denen der Anteil der Unternehmen mit Kursangeboten deutlich héher ist als der

Anteil mit anderen Weiterbildungsformen, vor allem Frankreich, die Niederlande, die skandi-

navischen Staaten und Zypern. In etwa gleich vielen Staaten ist es genau umgekehrt; zu den

Staaten, in denen der Anteil der Unternehmen mit anderen Formen deutlich hoher ist als der

Anteil der Unternehmen mit Kursen gehéren Deutschland, Malta, Litauen und die Slowakei.

Abbildung 35 zeigt dies in anderer Darstellung; die Balken spiegeln die relative Bedeutung

von Kursen und anderen Formen in 2005.
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Abbildung 35: Vergleich des Angebots von Kursen und anderen Weiterbildungsformen (Diffe-

renz in % der Unternehmen mit entsprechenden Angeboten fir 1999 und 2005)
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1999) sowie AT, DK, PL (1999) wegen begrenzter Vergleichbarkeit nicht beriicksichtigt. CY, MT und
SK: Keine Werte fiir 1999. ES: 2005 Differenz des prozentualen Anteils der Unternehmen mit Kursan-
geboten und mit anderen Formen gleich null.

Lesebeispiel: In Frankreich lag 2005 der Anteil der Unternehmen mit Weiterbildungskursen bei 71 %,
der Anteil der Unternehmen mit anderen Formen bei 44 %, die Differenz betrug 27 Prozentpunkte
(blaue Saule).

Im Vergleich der Jahre 1999 und 2005 ist im EU 25-Durchschnitt ein ricklaufiges Angebot
sowohl bei den Kursen wie bei den anderen Formen erkennbar (Rickgang jeweils 3 Pro-
zentpunkte). Der Anteil der Unternehmen mit anderen Weiterbildungsformen ist in Nord- und
Westeuropa in allen Landern mit Ausnahme Frankreichs zuriickgegangen. Besonders starke
Rickgange waren in Belgien (-12 Prozentpunkte), in Finnland und Irland (jeweils -16 Pro-
zentpunkte) sowie in den Niederlanden und Schweden (jeweils -18 Prozentpunkten) zu ver-
zeichnen. In Deutschland betrug der Rickgang 6 Prozentpunkte. In Std- und Osteuropa gibt
es kein einheitliches Bild, es gab sowohl Zunahmen (vor allem in Spanien, Portugal, Slowe-
nien, Rumanien und Ungarn) wie auch Abnahmen (insbesondere in Estland und Lettland).
Der Anteil der Unternehmen mit Kursen ist hingegen in allen ost- und stdeuropaischen Lan-
dern gestiegen. In Nord- und Westeuropa konnten Luxemburg und Osterreich einen Anstieg

vermelden, in Belgien und Frankreich gab es keine Unterschiede. In den anderen Landern
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nahm der Anteil ab, in Deutschland mit -13 Prozentpunkten am starksten (vgl. Tabelle 36 im

Anhang).

Abbildung 35 zeigt auch die relative Bedeutung der Kurse und der anderen Formen im Jahr
1999 (Dreiecke). In den meisten EU-Staaten haben die Kurse relativ an Bedeutung gewon-
nen, entweder durch eine Verstarkung der Dominanz der Kurse oder durch eine Abschwa-
chung der Dominanz anderer Formen. Die Entwicklung in Deutschland war jedoch entge-
gengesetzt zur Entwicklung in fast allen anderen Mitgliedsstaaten der EU. Zwar ist auch in
Deutschland der Anteil der Unternehmen mit anderen Weiterbildungsformen im Jahr 2005
(66 %) niedriger als 1999 (72%). Weil jedoch zugleich das Kursangebot noch starker ricklau-
fig war (2005: 54 %, 1999: 67 %), hat das Angebot an anderen Formen hier an Bedeutung

gewonnen.

Empirisch zeigt sich also, dass die arbeitsplatznahen Lernformen in Deutschland eine im eu-
ropaischen Vergleich besonders gro3e Bedeutung haben, die zwischen 1999 und 2005 wei-
ter zugenommen hat, anders als in den meisten anderen Mitgliedsstaaten der EU. Dieses
,deutsche Spezifikum* (Behringer und Kapplinger 2011, S. 19) schlagt sich jedoch in den

Kernindikatoren nur in der Inzidenz nieder.'™

,Ein Teil des betrieblichen Weiterbildungsge-
schehens wird damit in den Daten weniger sichtbar, und dieser Teil ist in Deutschland gréfer

als in den meisten anderen europaischen Landern® (Behringer 2011, S. 18).

Wie in der Einleitung bereits angesprochen, wird in der Bildungsforschung haufig argumen-
tiert, dass die anderen Formen der Weiterbildung gerade fir kleine und mittlere Unterneh-
men einfacher zu organisieren sind und fur sie auch geringere Kosten anfallen (Kriegesmann
u. a. 2002; Staudt und Kriegesmann 2002). In der Tat ist der Anteil der Kleinunternehmen mit
anderen Formen 2005 in 15 Landern hdher als der Anteil der Unternehmen mit Kursen. Bei
den mittleren Unternehmen trifft dies noch auf finf Lander zu, bei den GroRunternehmen nur
auf Deutschland und Litauen. Auffallend ist, dass in den nordischen Landern sowie in den
Niederlanden und Frankreich auch bei den Kleinunternehmen deutlich mehr Unternehmen

Kurse als andere Formen anbieten'" (vgl. Abbildung 36).

"% Der Grund hierfiir liegt in den Schwierigkeiten der Erhebung entsprechender Informationen; in
CVTS wurden daher keine Informationen zum Volumen und zu den Ausgaben fur die anderen Wei-
terbildungsformen erhoben. Informationen zu der Beteiligung der Beschéftigten an anderen Formen
wurden erhoben, sind jedoch als weniger zuverlassig einzustufen und werden hier nicht dargestellt.

" Vgl. Cedefop 2010b, S. 70/71 fur mogliche Erklarungsansatze fir diese Landerpraferenzen.
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Abbildung 36: Vergleich des Angebots von Kursen und anderen Weiterbildungsformen nach

UnternehmensgroéRRenklassen (2005, Differenz in % der Unternehmen mit entsprechenden
Angeboten)
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Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 12.7.2010) — UK, NO wegen begrenzter Vergleichbarkeit nicht
bericksichtigt.

Lesebeispiel: In Litauen lag 2005 der Anteil der Kleinunternehmen mit Weiterbildungskursen bei 19%,
der Anteil der Kleinunternehmen mit anderen Formen bei 36 %, die Differenz betrug 17 Prozentpunkte.

In allen Landern nimmt 2005 das Angebot an Weiterbildung — bei den Kursen und bei den
anderen Formen — mit der Unternehmensgréfe zu. Der Zusammenhang mit der Unterneh-
mensgrofde ist beim Kursangebot in allen Landern mit Ausnahme der skandinavischen Lan-
der sowie Frankreichs starker als bei den anderen Formen. Fur die Unternehmen in
Deutschland zeigt sich, dass Kleinunternehmen etwas haufiger als im EU 27-Durchschnitt
Kurse anbieten (50 % im Vergleich zu 44 %), mittlere und gréere Unternehmen bleiben je-
doch hinter dem européischen Durchschnitt zurlick (65% zu 68 % bzw. 78% zu 84 %). Beim
Angebot an anderen Formen liegt Deutschland in allen drei GréRRenklassen Uber dem EU 27-
Durchschnitt, insbesondere in Kleinunternehmen (mit 62% zu 43 %) und mittleren Unterneh-
men (mit 78% zu 65 %) sind die Abstande deutlich, bei GroRunternehmen sehr viel geringer
(83% zu 80%).

2.5.3. Nutzung der verschiedenen anderen Formen

Unter dem Begriff ,andere Formen“ wurden in CVTS die in der FuBnote 109 aufgeflhrten
funf verschiedenen Lernformen erfasst. Einige dieser Lernformen wie die Weiterbildung am

Arbeitsplatz (Unterweisung durch Vorgesetzte, Spezialisten oder Kollegen; Einarbeitung) so-
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wie die Weiterbildung auf Informationsveranstaltungen waren immer schon wichtig und wur-
den in den Unternehmen eingesetzt. Sie kdnnen daher als eher konventionelle andere For-
men der betrieblichen Weiterbildung klassifiziert werden. Als eher modernere andere Formen
der betrieblichen Weiterbildung kénnen Job-Rotation/Austauschprogramme, Lern- und Quali-

tatszirkel und das selbstgesteuerte Lernen eingestuft werden (Moraal und Grinewald 2004).

In allen Landern werden die konventionellen anderen Formen 2005 weitaus haufiger als die
moderneren anderen Formen genutzt. Sowohl fir die Weiterbildung am Arbeitsplatz als auch
fur die geplante Weiterbildung durch Informationsveranstaltungen liegt der EU 27-Durch-
schnitt bei 33 % und damit deutlich vor den drei anderen Formen, die nur einen Anteil zwi-
schen 10 — 13 % erreichen. Deutschland erreicht bei den konventionellen Lernformen jeweils
Spitzenpositionen im Landerranking (Platz 1 bei der Weiterbildung am Arbeitsplatz, Platz 2
bei Informationsveranstaltungen), von den modernen Formen werden jedoch nur Lern- und
Qualitatszirkel (Platz 4) mit einem Anteil von 16 % recht haufig in den Unternehmen einge-
setzt. Beim selbstgesteuerten Lernen (Platz 10) und bei der Weiterbildung durch Job-
Rotation/Austauschprogrammme (Platz 13) findet sich Deutschland im Mittelfeld wieder.
Weiterbildung durch selbstgesteuertes Lernen findet insbesondere in Finnland, Irland und
Luxemburg mit Anteilswerten Uber 20% Anklang. Job-Rotation und Austauschprogramme er-
reichen mit 29 % in Schweden den héchsten Wert, Osterreich folgt hier mit deutlichem Ab-
stand und einem Anteil von 19%. In elf Ladndern, darunter in fast allen osteuropdischen Lan-
dern, hat diese Lernform jedoch mit Anteilen von héchstens 5% kaum Bedeutung. Lern- und
Qualitatszirkel werden vor allem in Osterreich (28 %) und Danemark (25 %) organisiert (vgl.
Tabelle 8).

Tabelle 8: Anteil der Unternehmen, die die jeweilige andere Form anbieten (2005, in % aller
Unternehmen)

L Weiterbildung Informations- Selbstgesteu- Job-Rotation, Lern -und Quali-
and . Austausch- e
am Arbeitsplatz | veranstaltungen ertes Lernen tatszirkel
programme

EU27 33 33 13 11 10
AT 32 64 13 19 28
BE 41 36 17 13 13
BG 17 15 5 3 4
4 19 18 4 8 14
CZz 42 46 17 4 9
DE 48 58 15 9 16
DK 30 53 19 14 25
EE 31 38 16 15 6
ES 26 18 11 10 11
Fl 35 49 22 11 11
FR 29 23 9 10 8
GR 6 8 3 3 5
HU 18 32 7 3 7
IE 43 42 22 16 11
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IT 11 12 2 5 2
LT 18 37 9 1 11
LU 44 49 21 14 19
LV 9 23 3 3 3
MT 31 30 12 10 11
NL 31 36 18 9 10
PL 17 19 4 4 2
PT 22 24 3 4 4
RO 19 13 8 12 6
SE 34 44 16 29 8
SI 28 54 11 5 14
SK 32 35 9 3 8

Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 12.7.2012) — UK, NO wegen begrenzter Vergleichbarkeit nicht
bericksichtigt.

Ebenso wie der Anteil der Unternehmen, die andere Formen anbieten, im EU 25-Durch-
schnitt 2005 im Vergleich zu 1999 um 3 Prozentpunkte abgenommen hat, war auch bei den
funf Einzelformen jeweils ein leichter Rlickgang zu verzeichnen. Mit -4 Prozentpunkten fiel er
am starksten bei der Weiterbildung durch Job-Rotation und Austauschprogrammen aus, am
schwachsten mit -1 Prozentpunkt bei den Lern- und Qualitatszirkeln. Die anderen drei Lern-
formen verzeichneten einen Ruckgang um 2 Prozentpunkte. Starke Rickgéange in allen oder
den meisten Lernformen gab es in Belgien, Finnland, Irland, Lettland, den Niederlanden und
Schweden. Die Zuwachse waren in den meisten Landern moderat, starkere Anstiege gab es
insbesondere in Rumanien. In Deutschland gab es bei den konventionellen Lernformen, die
mit deutlichem Abstand am haufigsten von den Unternehmen angeboten werden, jeweils ei-
nen Rickgang (-6 Prozentpunkte bei der Weiterbildung am Arbeitsplatz und -3 Prozentpunk-
te bei den Informationsveranstaltungen). Bei den moderneren Lernformen kam es bei Lern-
und Qualitatszirkeln und Job-Rotation und Austauschprogrammen zu einem starkeren An-
stieg von 5 Prozentpunkten, beim selbstgesteuerten Lernen gab es mit +1 Prozentpunkt

kaum Veranderungen.

Unternehmen kdnnen viele verschiedene Lernformen nutzen. Eine Vielfalt von Lernformen in
Unternehmen kann dabei auf eine intensive Auseinandersetzung mit dem Thema Bildung
hinweisen. Sie ermdéglicht es darlber hinaus, fir unterschiedliche Bedirfnisse und Beschaf-
tigtengruppen jeweils besonders geeignete MalRnahmen anzubieten (Grinert u. a. 2011;
Moraal u. a. 2009b). Mithilfe der deutschen CVTS3-Mikrodaten'' kann ermittelt werden, wie
viele verschiedene Lernformen in den Unternehmen in Deutschland genutzt werden. Fir die
nachfolgende Auswertung (vgl. Moraal und Schénfeld 2012) wurden acht Lernformen unter-
schieden: Weiterbildung in Kursen (interne und externe Kurse wurden jeweils separat ge-

zahlt), Weiterbildung in den fiinf anderen Formen sowie die Ausbildung."”® Die Unternehmen

"2 Siehe Fulnote 102.
"3 Ein ausbildendes Unternehmen hat mindestens einen Auszubildenden im Jahresverlauf beschaf-
tigt. 55 % der in CVTS3 befragten Unternehmen in Deutschland gehdren zu den ausbildenden Un-

ternehmen.
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in Deutschland nutzten 2005 im Durchschnitt aller Unternehmen fast drei verschiedene Lern-
formen. Allerdings hat etwas mehr als ein Drittel der Unternehmen gar keine oder hochstens
eine Lernform angeboten. Insbesondere in Kleinunternehmen und Unternehmen der Bran-
chen Verkehr und Nachrichtentbermittlung sowie des Bau- bzw. Gastgewerbes war die An-
zahl an Lernformen gering. Wurde nur eine Form angeboten, war dies in 71 % der Unterneh-
men die Erstausbildung, mit deutlichem Abstand folgten Informationsveranstaltungen mit ei-

nem Anteil von 14%. In 28 % der Unternehmen — darunter viele Groflunternehmen und Un-
ternehmen des Kredit- und Versicherungsgewerbes — herrschte hingegen eine grof3e Vielfalt

an Lernformen (vgl. Abbildung 37).

Abbildung 37: Vielfalt der genutzten Lernformen in Unternehmen in Deutschland (2005, in %)

Kredit- und Versicherungsgewerbe 29 67

Energie- und Wasserversorgung 52 338

Grundstiicks- und Wohnungswesen, etc. 41 36

Baugewerbe 42 7

Erbringung von sonstigen 6ffentlichen Dienstleistungen 36 28
Verarbeitendes Gewerbe, Bergbau 34 33
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Quelle: FDZ der statistischen Amter des Bundes und der Lénder, CVTS3-Erhebung 2005; eigene Be-
rechnungen.

2.5.4. Fazit: GroRe Bedeutung der anderen Formen in Deutschland

Im EU 27-Durchschnitt zeigt sich im Jahr 2005 keine Dominanz von Kursen oder anderen
Formen. In den einzelnen Landern ist die Praferenz allerdings sehr unterschiedlich. Neben
einigen Landern, in denen das Angebot an Kursen bzw. anderen Formen ahnlich ausgegli-
chen wie im EU 27-Durchschnitt ist, liegen in anderen Landern die Kurse deutlich vorne, so
insbesondere in Frankreich, Zypern, den Niederlanden und den skandinavischen Landern.
Eine deutliche Dominanz der anderen Formen gibt es in Litauen, Malta, Deutschland und der

Slowakei.
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Eine steigende Bedeutung der anderen Formen, wie sowohl von politischer Seite als auch
von der Bildungsforschung erwartet, lasst sich aus den Daten nicht ablesen. Im Gegenteil —
insgesamt haben die Weiterbildungskurse in Relation zu den anderen Formen zwischen
1999 und 2005 in den meisten Landern an Bedeutung gewonnen. In Deutschland war die
Entwicklung jedoch entgegengesetzt. Hier erhdhte sich die bereits starke relative Bedeutung

der anderen Formen nochmals und stellte somit eine Ausnahme in Europa dar.

Bei der Auswahl der angebotenen anderen Formen bleiben die meisten Unternehmen in Eu-
ropa auf althergebrachten Wegen. So werden mit der Weiterbildung am Arbeitsplatz und der
Weiterbildung durch Informationsveranstaltungen insbesondere solche MalRnhahmen angebo-
ten, die schon immer wichtig waren und eingesetzt wurden. Modernere Lernformen werden
hingegen nur in wenigen Unternehmen eingesetzt. Hinsichtlich dieser Lernformen bietet sich

auch in Deutschland kein anderes Bild.
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3. Themen betrieblicher Weiterbildung

In Deutschland wurden im Jahr 2005 6 Stunden je 1.000 Arbeitsstunden fir die betriebliche
Weiterbildung in Kursen aufgewandt, im EU 27-Durchschnitt 5 Stunden. Dies entspricht 9
Stunden (Deutschland und EU 27), die jede/-r Beschaftigte im Durchschnitt an Weiterbil-
dungskursen teilgenommen hat, und 27 (EU 27) bzw. 30 Stunden (Deutschland) je Teilneh-
mendem. Was lernen nun die Beschaftigten in den Weiterbildungskursen? lhnen steht ein
breites Themenspektrum zur Verfigung, das sehr heterogen ist, da es sich auf ganz unter-
schiedliche Berufe und Arbeitskontexte bezieht. Die Themen der betrieblichen Weiterbildung
spiegeln sowohl das Interesse der Unternehmen als auch der Beschéaftigten am Erwerb von

bestimmten, in der Arbeit bendtigten Kompetenzen wider.

Es gibt eine Vielzahl von Lernaktivitdten, sodass eine Zusammenfassung zu Ubergeordneten
Themenfeldern nicht einfach ist. In CVTS3 erfolgte die Klassifizierung nach dem Handbuch
der Ausbildungsfelder (Cedefop und Eurostat 1999). Von den dort aufgefuihrten insgesamt
65 Feldern wurden jedoch nur die fir die betriebliche Weiterbildung als besonders relevant
eingestuften Themen abgefragt. Die Unternehmen wurden gebeten, die von ihnen angebo-
tenen Kursstunden acht Themenbereichen bzw. einem Feld ,Andere Themenbereiche“ zu-
zuordnen. In der Eurostat-Datenbank werden die Stundenanteile an den gesamten Kurs-
stunden nach den einzelnen Weiterbildungsthemen ausgewiesen. Da erste Auswertungen
zeigten, dass in einigen Landern die Summe der Themenbereiche Uber 100 % lag, wurde
Eurostat um eine Neuberechnung gebeten, die hier Verwendung findet. Nicht bertcksichtigt
wurden Frankreich wegen eines hohen Anteils fehlender Angaben und das Vereinigte Konig-
reich und Norwegen wegen der eingeschrankten Vergleichbarkeit. In Irfland wurde die Frage
nicht gestellt. Informationen Uber fehlende Werte liegen nur flir wenige Lander vor: In
Deutschland haben rund 14 % der Unternehmen keine Angaben gemacht, in Finnland 15 %
und in Schweden 25%. Dies bedeutet aber nicht, dass man generell von einer entsprechen-
den Anzahl fehlender Werte auch in den anderen Landern ausgehen kann, da Informationen
von Landern, die in der Regel besonders hohe Antwortquoten aufweisen, nicht vorliegen. In
Finnland und Schweden wurden auch bei anderen Fragen zum Teil deutlich héhere Quoten

fehlender Antworten ermittelt.

Europaweit hatten 2005 Kurse zu den Themen ,Technik und Produktion® mit 17 % den
héchsten Anteil am Gesamtvolumen (vgl. Abbildung 38). Hierzu gehdren Unterweisungen
zur Bedienung und Wartung von Produktionsanlagen, zur Qualitatskontrolle oder zur Ent-
wicklung neuer Produktionsmittel. In allen Landern lag der Anteil bei 10% oder mehr, in neun

Landern sogar bei 20% oder mehr. Berlcksichtigt man die ,anderen Themenbereiche® nicht,
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lag , Technik und Produktion“ in 14 der 24 Lander, fur die Ergebnisse vorliegen, an der Spit-
ze. Mit 14 % wurde in Deutschland ebenfalls ein hoher Anteil ermittelt. Am wichtigsten sind
Kurse in diesem Themenfeld fur das Verarbeitende Gewerbe (vgl. Tabelle 9). In allen Lan-
dern liegt hier der Anteil Gber 10%, mit Ausnahme von der Slowakei sowie von Tschechien
und Zypern sogar Uber 20 %. Ebenfalls eine grofe Rolle nimmt dieses Themenfeld bei den
,sonstigen Wirtschaftszweigen® ein, in den Ubrigen Branchen ist es von untergeordneter Be-
deutung. Nach UnternehmensgréfRenklassen gibt es im EU 27-Durchschnitt keine Unter-
schiede, in Deutschland (mit 16% zu 13%) und neun weiteren Landern ist der Anteil dieses
Themenfelds an den gesamten Kursstunden in den Kleinunternehmen mit 10 bis 49 Be-

schaftigten hoher als in grofieren Unternehmen.

Im Vergleich zu 1999'"* hat das Thema leicht an Bedeutung gewonnen — der Anteil im EU
25-Durchschnitt'® erhéhte sich um 1 Prozentpunkt. Dies sagt allerdings nichts dariiber aus,
ob auch die absolute Kursstundenzahl zugenommen hat, nur Gber die Entwicklung der relati-
ven Bedeutung im Vergleich zu den anderen Themenfeldern.'® 1999 lag das Thema ,Tech-
nik und Produktion“ noch hinter ,Finanzwesen, Management und Verwaltung, Blroarbeit* mit
einem Anteil von 18% und ,EDV, Informationstechnik® (17 %) zurick. In Deutschland fiel der

Anstieg mit 3 Prozentpunkten etwas starker aus als im europaischen Durchschnitt.

"% In CVTS2 und CVTS3 wurden die gleichen Themenfelder abgefragt. Drei in CVTS2 noch einzeln
erfasste Themen (Finanzwesen, Management und Verwaltung, Buroarbeit) wurden allerdings zusam-
mengefasst. Die Zusammenfassung erfolgte, um die Belastung fiir die Unternehmen zu reduzieren.
Diese Anderung sollte jedoch keinen bzw. nur einen geringen Einfluss auf die Vergleichbarkeit haben,
sodass es hierdurch zu keinen Verzerrungen kommt.

"5 Wie bereits mehrfach angesprochen, wurden 1999 und 2005 bei der Berechnung der EU 25-
Durchschnitte nicht die gleichen Lander berlcksichtigt (1999: 22 Lander, 2005: EU-Mitgliedsstaaten
ohne Bulgarien und Rumanien). Dartber hinaus wurden auch Lander bertcksichtigt, deren Vergleich-
barkeit eingeschrankt ist bzw. deren Angaben hier nicht verwendet werden. Darunter fallen mit dem
Vereinigten Konigreich und Frankreich zwei der wichtigsten Lander, die zu einem gewissen Anteil den
europaischen Durchschnittswert mitbestimmen. Daher ist die Aussagekraft des Vergleichs der Durch-
schnittswerte — insbesondere wenn es nur um geringe Abweichungen geht — begrenzt (vgl. hierzu
auch FuBnote 93).

8 S0 kann es z. B. sein, dass ein riicklaufiger Anteil der Kursstunden eines Themenfeldes gleichwonhl
in absoluten Zahlen mit eine Erhéhung der Kursstunden einhergeht, wenn die Gesamtstundenzahl in
einem Land zugenommen hat.
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Abbildung 38: Themen der betrieblichen Weiterbildung 2005 (in % der gesamten Teilnahme-
stunden in Kursen)
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Mit einem Anteil von 14 % im EU 27-Durchschnitt fur 2005 nehmen Kurse zu ,Personlich-
keitsentwicklung, Qualitdtsmanagement u. a.“ ebenfalls einen hohen Stellenwert ein. In die-
ses Feld fallen Bildungsgange mit den Hauptinhalten Persdnlichkeitsentwicklung, Qualitats-
management, Kommunikationsfahigkeit, Rhetorik, Arbeitstechniken, Arbeitswelt, Teamarbeit
und Zeitmanagement. Bei diesen Kursen steht nicht die Vermittlung von Fachkompetenzen,
die einen konkreten Bezug zu einem bestimmten Berufsfeld haben, sondern die Erweiterung
von sozialen und personlichen Kompetenzen im Vordergrund. In 17 Landern liegt der Stun-
denanteil Uber 10%, in Zypern, Finnland und Rumanien bei 20% und mehr. In der Halfte der
osteuropaischen Lander spielen diese Kurse allerdings nur eine geringe Rolle. In Deutsch-
land haben sie mit 16% den hichsten Anteil am Gesamtvolumen (ohne Berucksichtigung der
,anderen Themenbereiche®). Auch in Finnland, Luxemburg, Portugal, Ruméanien und der
Slowakei liegen sie an der Spitze. Nach Wirtschaftszweigen ist keine klare Praferenz gege-
ben — als eher fachubergreifendes Themengebiet werden Kurse dieses Inhalts in nahezu al-
len Branchen haufig angeboten. Allein beim Grundstiicks- und Wohnungswesen, Vermietung
beweglicher Sachen, Erbringung von Dienstleistungen tUberwiegend fur Unternehmen zeigt
sich in vielen Landern — jedoch nicht in Deutschland — ein geringerer Anteil. In den meisten
Landern und auch im EU 27-Durchschnitt ist in kleinen Unternehmen mit 10 bis 49 Beschaf-
tigten ein geringerer Stundenanteil zu verzeichnen. Ausnahmen sind Griechenland und

Litauen.
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Kurse im Themengebiet ,Persdnlichkeitsentwicklung, Qualitdtsmanagement u. a.“ haben im
Vergleich zu 1999 leicht an Bedeutung gewonnen — der Anteil im EU 25-Durchschnitt stieg
um 2 Prozentpunkte. Auch in den meisten Landern ist ein Bedeutungsgewinn zu konstatie-
ren, allein in Estland und Lettland ist ein geringer (-1 Prozentpunkt), in Slowenien ein starke-

rer (-7 Prozentpunkte) und in Rumanien'"’

mit -30 Prozentpunkten ein starker Bedeutungs-
verlust festzustellen. Allerdings war der rumanische Wert von 1999 mit 59 % aller Kursstun-
den extrem hoch. In Deutschland stieg der Anteil am Gesamtvolumen wie in Luxemburg, Os-

terreich und Portugal mit +7 Prozentpunkten besonders stark an.

Eine relativ hohe Bedeutung hat in vielen Léndern das Themengebiet ,Finanzwesen''®, Ma-
nagement und Verwaltung'"®, Biiroarbeit'® mit einem EU 27-Durchschnittswert von 12% im
Jahr 2005. Deutschland gehort mit einem Anteil von 8% allerdings zu den acht Landern, bei
denen dieses Thema einen geringeren Raum einnimmt (Anteile unter 10%). Das Kredit- und
Versicherungsgewerbe ist der Wirtschaftszweig, in dem Kurse dieses Bildungsfelds einen
besonders hohen Stellenwert haben — in 19 Landern liegt der Anteil bei 20% oder mehr, in
zehn sogar bei 40 % oder mehr. In Deutschland spielt dieses Themenfeld allerdings mit ei-
nem Anteil von 10% an den gesamten Kursstunden nur eine geringe Rolle. Auch im Grund-
stiicks- und Wohnungswesen, Vermietung beweglicher Sachen, Erbringung von Dienstleis-
tungen Uberwiegend fir Unternehmen hat dieses Thema eine groRe Bedeutung. Nach Gré-
Renklassen gibt es im EU 27-Durchschnitt nur minimale Unterschiede, in Deutschland bieten
kleine Unternehmen mit einem Anteil von 13 % der Kursstunden jedoch haufiger Weiterbil-

dungen in diesem Bereich an als grofRere Unternehmen.

Im Jahr 1999 wurde das Themengebiet noch separat in drei Blécken abgefragt. Dabei hatten
Kurse zu Management und Verwaltung mit 10 % den hdéchsten Anteil, gefolgt von Kursen
zum Finanzwesen mit 6 %. Kurse zur Blroarbeit waren mit einem Anteil von 2% nur von ge-
ringer Bedeutung. Insgesamt entfiel auf die in 2005 zusammengefassten Bereiche ein Anteil

von 18%, der damit deutlich (iber dem fiir 2005 gemessenen Wert von 12% liegt."*" In nahe-

" In Rumanien wurde 1999 das Themengebiet in zwei Felder geteilt: Personlichkeitsentwicklung und

Arbeitswelt. Inwieweit diese unterschiedliche Abfrage fir den hohen Wert in 1999 verantwortlich ist,
kann allerdings nicht festgestellt werden (Bundesinstitut fiir Berufsbildung u. a. 2005a, S. 109).

"8 Der Bereich umfasst Kurse zur Planung, Steuerung, Organisation und Uberwachung von Finan-
zierungstatigkeiten und Finanzdienstleistungen sowie zur Abwicklung, Prifung und Verbuchung von
Finanztransaktionen. Hierzu gehdren beispielsweise auch die Buchhaltung und die Rechungsprifung.

"9 Die Kurse beschéaftigen sich z. B. mit Verwaltung, Logistik, Bluro-, Bildungs- und Personalmanage-
ment und Personalfiihrung.

120 Das Feld Sekretariats- und Biroarbeit umfasst die Weiterbildung in verwaltungstechnischen Ver-
fahren und Praktiken, Burotechnologie sowie Kenntnisse und Fertigkeiten in Biroarbeiten und der
Text- und Dateneingabe.

121 vgl. Fuknote 114.
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zu allen Landern buflte dieses Lernfeld an Bedeutung ein und zwar bei der Uberwiegenden
Zahl der Lander relativ stark (zwischen 7-11 Prozentpunkten). Nur in Italien gab es einen An-

stieg von 15 auf 18%. In Bulgarien, Rumanien und Spanien gab es keine Veranderungen.

Im EU 27-Durchschnitt erreichen Kurse zu ,EDV, Informationstechnik® einen Anteil von 11%
an den gesamten Kursstunden. Hier zeigt sich ein klarer Unterschied zwischen den nord-
und westeuropaischen und den anderen Landern. Mit Ausnahme der Niederlande wird in al-
len nord- und westeuropaischen Landern ein Anteil von 10% oder mehr erreicht. Bei den an-
deren Landern trifft dies nur auf Griechenland, Malta und Slowenien zu. In Deutschland ent-
fallt auf Computerkurse mit 14 % ein deutlich héherer Anteil als im EU 27-Durchschnitt. Nur
Danemark (18 %) und Griechenland (17 %) verzeichnen noch héhere Werte. Unternehmen
aus der Branche Grundstlicks- und Wohnungswesen, Vermietung beweglicher Sachen, Er-
bringung von Dienstleistungen Uberwiegend flr Unternehmen nutzen Computerkurse deut-
lich haufiger als Unternehmen in anderen Wirtschaftszweigen. In sieben Landern liegt hier
der Anteil bei 20 % oder mehr, in weiteren 13 zumindest bei 10 % oder mehr. Auch in
Deutschland gibt es hier mit 19 % den hochsten Anteil an den Kursstunden innerhalb der
verschiedenen Branchen, daneben wird auch im Kredit- und Versicherungsgewerbe und im
Sektor Erbringung von sonstigen 6ffentlichen und persénlichen Dienstleistungen mit jeweils
17 % ein hoher Anteil erreicht. In kleinen Unternehmen wird im EU 27-Durchschnitt (13% zu
11 %) und in insgesamt acht Landern ein etwas groRerer Anteil fur Computerkurse aufge-
wandt. In Deutschland und vier anderen Landern sind keine bzw. nur minimale Unterschiede

zwischen den UnternehmensgrofRenklassen festzustellen.

Auch im Bereich EDV zeigt sich im Vergleich zu 1999 ein starker Ruckgang des Anteils an
den Gesamtstunden von 17% auf nur noch 11%. Der damalige hohe Wert kdnnte durch eine
Hard- und Softwareaktualisierungswelle im Zusammenhang mit dem Jahr 2000-Problem
(Millenium-Bug) ausgeldst worden sein, die in den Folgejahren zu einer gewissen Sattigung
geflhrt hat. Der routinierte Umgang mit dem PC gehoért heutzutage zumeist zu den als
selbstverstandlich vorausgesetzten Grundlagen. In acht der 19 Lander, fur die Vergleichsda-
ten vorliegen, verringerte sich der Anteil an den Gesamtkursstunden um 5 oder mehr Pro-
zentpunkte, auch in Deutschland. Allein in Estland gab es — ausgehend von einem niedrigen

Niveau (Anteil von 5 %) — einen Zuwachs um 2 Prozentpunkte.

,verkaufstraining und Marketing“ ist insbesondere in den siideuropaischen Landern ein wich-
tiges Weiterbildungsthema. Finf sldeuropaische Lander haben einen Stundenanteil von
10 % oder mehr, nur Malta schert mit 8 % aus. Insgesamt liegen zwdlf Lander bei einem

Stundenanteil von 10 % oder mehr, so auch Deutschland mit 11 %. Verkaufstechniken wer-
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den insbesondere im Handel und im Kredit- und Versicherungsgewerbe trainiert, jedoch
kaum in den anderen Wirtschaftszweigen. Der Anteil dieser Kurse liegt im Handel in allen
Landern bei 20% oder mehr, nur in der Slowakei ist der Anteil mit 17 % etwas geringer. Nach
UnternehmensgroéRenklassen zeigen sich im EU 27-Durchschnitt und in Deutschland nur ge-
ringe Unterschiede, in vielen Landern finden sich jedoch in Kleinunternehmen deutlich hohe-

re Anteile als in GrolRunternehmen.

Im Vergleich zu 1999 ist der Anteil im EU 25-Durchschnitt leicht um einen Prozentpunkt ge-
stiegen. In elf Landern gab es einen Bedeutungszuwachs, der besonders stark in Bulgarien
(+11 Prozentpunkte) und Griechenland (+ 7 Prozentpunkte) ausfiel. 1999 wies Bulgarien
gemeinsam mit Rumanien und einem Anteil von 3% noch den geringsten Wert aller Lander
aus. Rumanien findet sich auch 2005 mit einem Anteil von 4 % weiterhin am Ende der Lan-
derreihe wieder. In Deutschland, Osterreich und Tschechien kam es zu keinen Verschiebun-

gen.

Das Thema ,Umweltschutz, Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz® hatte mit einem
Stundenanteil von 20% in Tschechien die grof3te Bedeutung. Tschechien lag damit auch an
der Spitze der europaischen Lander. In vier der sechs slideuropaischen Lander, namlich in
Zypern, ltalien, Portugal und Spanien, nahm das Thema mit einem Anteil von 10 % oder
mehr ebenfalls einen relativ groRen Raum bei betrieblichen Weiterbildungsmal3nahmen ein.
In Finnland, Lettland und der Slowakei wird ebenfalls ein Stundenanteil von 10 % oder mehr
erreicht. In den Gbrigen Landern war das Thema von untergeordneter Bedeutung — Deutsch-
land unterschreitet dabei mit 6 % den EU 27-Durchschnitt um 3 Prozentpunkte. Auch in den
meisten Wirtschaftszweigen nehmen Kurse dieses Inhalts keinen grof3en Anteil der Weiter-
bildungszeit ein, am ehesten Anklang finden sie noch in der Branche Erbringung von sonsti-
gen offentlichen und persénlichen Dienstleistungen, im Verarbeitenden Gewerbe und bei den
unter ,Sonstiges® zusammengefassten Branchen. Nach UnternehmensgroRenklassen zeigen
sich im EU 27-Durchschnitt, in Deutschland und den meisten anderen Landern nur geringe

Unterschiede.

In vielen Landern sind Unterweisungen zur Arbeitssicherheit, aber auch zum Schutz der Um-
welt, gesetzlich vorgeschrieben. Im EU 25-Durchschnitt gab es im Vergleich zu 1999 keine
Veranderungen, in Deutschland ist der Anteil an den gesamten Kursstunden um 2 Prozent-
punkte gestiegen. Auch in den meisten Landern kam es zumindest zu einem relativen Be-
deutungsgewinn, insbesondere in Tschechien (+13 Prozentpunkte) sowie in Finnland, Lett-
land, Portugal und Rumanien (zwischen +6 und +8 Prozentpunkten). Allein in den Niederlan-

den, Slowenien und Ungarn gab es Rickgange.
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Fremdsprachenkenntnisse werden in der globalisierten Wirtschaft fir einen grof3en Teil der
Beschaftigten immer wichtiger. In Deutschland z. B. bendtigten im Jahr 2006 16 % der Er-
werbstatigen Fachkenntnisse in mindestens einer Fremdsprache, weitere 33 % Grundkennt-
nisse (Hall 2007). Fundierte Sprachkenntnisse erhdhen auch die Beschaftigungschancen.
Daher verwundert es zunachst ein wenig, dass sowohl im EU 27-Durchschnitt (7 %) als auch
in Deutschland (8 %) Sprachkurse nur einen relativ geringen Anteil an der betrieblichen Wei-
terbildung haben. Immer mehr Beschéaftigte verfigen jedoch bereits Uber Kenntnisse in min-
destens einer Fremdsprache. Oftmals sind Fremdsprachkenntnisse auch bereits eine Ein-
stellungsvoraussetzung. AulRerdem dirfte in diesem Themenfeld die individuelle Weiterbil-
dung eine grofRe Rolle spielen. Das Erlernen einer neuen Sprache dirfte das Ubliche Stun-
denbudget betrieblicher Weiterbildungsmalinahmen auch schnell sprengen; eher dirfte es
um Konversationskurse, Prasentationen in der Fremdsprache oder um spezifische Fachspra-

che gehen, also um Weiterbildungskurse Uberschaubarer Dauer.

In den osteuropaischen Landern spielen Sprachkurse eine deutlich wichtigere Rolle. So lie-
gen mit Ausnahme Litauens und Rumaniens alle osteuropaischen Lander auf oder Gber dem
europaischen Durchschnittswert, bei den anderen Landern trifft dies nur auf Spanien,
Deutschland, Italien und Luxemburg zu. Tschechien (18 %), die Slowakei (15 %), Ungarn
(13%), Spanien (11%) und Polen (10%) erreichen sogar einen Stundenanteil an den gesam-
ten Kursstunden von 10% oder mehr. Nach Wirtschaftszweigen werden Sprachkurse etwas
haufiger im Verarbeitenden Gewerbe angeboten. Auch in Deutschland zeigt sich hier mit ei-
nem Anteil von 14 % an den gesamten Kursstunden ein Schwerpunkt. In Kleinunternehmen
werden eher selten Sprachkurse angeboten. In Deutschland liegen die Werte z. B. bei 10%
fur die Groflunternehmen, aber nur bei 3 % fir die Kleinunternehmen. Dies stimmt mit den
Anforderungen in den Unternehmen Uberein: So kann Hall (2008) mit den Daten der BIBB-
BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2006'%? nachweisen, dass in GroRbetrieben Fremdspra-
chenkenntnisse haufiger als in Kleinbetrieben bendtigt werden. Im Vergleich zu 1999 hat der
Anteil der Sprachkurse am gesamten Stundenvolumen im EU 25-Durchschnitt um 2 Pro-

zentpunkte zugenommen.

Mit einem Anteil von 7% im EU 27-Durchschnitt und 2% in Deutschland haben Weiterbildun-
gen im Themenfeld ,Personliche Dienstleistungen, Verkehrs- und Sicherheitsdienstleistun-
gen, Dienstleistungen im Bereich Tourismus, Hotels und Gaststatten® 2005 nur eine geringe
Bedeutung — im Vergleich zu 1999 nahm der Stundenanteil aber im EU 25-Durchschnitt um

2 Prozentpunkte zu. In allen Landern bis auf Bulgarien, Rumanien und Ungarn liegen die An-

122 |nformationen unter URL: http://www.bibb.de/de/wlk21738.htm [Stand: 30.1.2012].
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teile unter 10 %. Bei einer Differenzierung nach Wirtschaftszweigen verzeichnen die Bran-
chen Grundstucks- und Wohnungswesen, Vermietung beweglicher Sachen, Erbringung von
Dienstleistungen Uberwiegend fur Unternehmen und Erbringung von sonstigen offentlichen
und personlichen Dienstleistungen relativ hohe Stundenanteile. Nach Unternehmensgroéen-

klasse zeigen sich kaum Unterschiede.

Insgesamt kann man feststellen, dass bei der Themenwahl der betrieblichen Weiterbildungs-
kurse nach Unternehmensgréfenklassen nur geringe Unterschiede zu erkennen sind, nach
Wirtschaftszweigen sich jedoch ganz klare Schwerpunkte zeigen. So haben Kurse, die sich
dem Thema Technik und Produktion widmen, vor allem in den Unternehmen des Verarbei-
tenden Gewerbes einen groRen Stellenwert, Kurse zu den Themen Verkaufstraining und
Marketing im Handel und Kurse zum Finanzwesen bei Banken und Versicherungen. Fur
Kurse zu Themen, die eher Uberfachlich und weniger spezifisch angelegt sind, wie Manage-
menttechniken, Personlichkeitsentwicklung oder auch Sprachen, zeigen sich hingegen deut-
lich geringere Unterschiede zwischen den Branchen. Dies ist in allen Landern ahnlich. Euro-
paweit, aber auch in Deutschland, haben Kurse zur EDV und zu Finanzwesen, Management
und Verwaltung, Buroarbeit im Vergleich der Jahre 1999 und 2005 am starksten an Bedeu-
tung eingeblft. In den anderen Themenfeldern waren im EU 25-Durchschnitt fir 2005 je-
weils leichte Zuwachse zu verzeichnen, die aber hochstens 2 Prozentpunkte betrugen. In
Deutschland gab es vor allem bei der Weiterbildung zum Thema Personlichkeitsentwicklung,

Qualitatsmanagement u. a. einen Bedeutungsgewinn (+7 Prozentpunkte).
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Tabelle 9: Themen der betrieblichen Weiterbildung insgesamt und nach Wirtschaftszweigen — Anzahl der Lander, die bestimmte Stundenanteile an
den gesamten Teilnahmestunden in Kursen erreichen, und Prozentwerte flir Deutschland und EU 27 (2005)

Personlich- Finanzwe-
keitsent- sen, Ma- Verkaufs- Umweltschutz,
Technik ) ’ EDV, Infor- . Gesundheit . Andere
wicklung, nagement : training und ; ; Dienst-
und Pro- oo mations- . und Sicherheit | Sprachkurse . Themen-
. Qualitats- und Verwal- . Marketing . leistungen .
duktion . technik am Arbeits- bereiche
management | tung, Blro-
X platz
u.a. arbeit
o
Insgesamt | 20 % und 9 3 y B B 1 B B 6
mehr
10-19 % 15 14 15 10 12 7 5 3 14
0-9 % - 7 8 14 12 16 19 21 4
DE (%) 14 16 8 14 11 6 8 2 20
EU 27 (%) 17 14 12 11 10 9 7 7 13
o
D 20 % und 21 6 B B B > y B 4
mehr
10-19 % 3 12 7 5 2 10 6 — 11
0-9 % - 6 17 19 22 12 17 24 9
DE (%) 22 16 6 13 7 9 14 0 14
EU 27 (%) 26 15 8 11 6 10 11 3 11
0,
G 20 % und 3 2 1 - 23 - 1 - 4
mehr
10-19 % 11 14 11 5 1 3 3 1 10
0-9 % 10 8 12 19 - 21 20 23 10
DE (%) 14 19 5 13 27 2 5 0 15
EU 27 (%) 12 15 8 12 29 5 5 4 10
J 20 % und - 8 19 1 6 - 4 - 4
mehr
10-19 % 1 13 5 11 13 - 6 - 9
0-9 % 23 3 - 12 5 24 14 24 11
DE (%) 1 19 10 17 19 2 4 1 27
EU 27 (%) 4 18 26 11 16 2 6 14
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Personlich- Finanzwe-
keitsent- sen, Ma- Verkaufs- Umweltschutz,
Technik ) ’ EDV, Infor- . Gesundheit . Andere
wicklung, nagement : training und : . Dienst-
und Pro- o mations- . und Sicherheit | Sprachkurse . Themen-
. Qualitats- und Verwal- . Marketing . leistungen .
duktion . technik am Arbeits- bereiche
management | tung, Blro-
X platz
u.a. arbeit
o
K 20 % und _ 3 9 7 _ _ 1 5 7
mehr
10-19 % 6 8 10 13 2 3 4 3 13
0-9 % 18 13 5 4 22 21 19 16 4
DE (%) 6 17 14 19 5 2 7 4 26
EU 27 (%) 10 13 15 15 6 7 6 12 15
O 20 % und
mehr - 8 3 1 1 2 2 16
10-19 % 5 8 9 11 3 7 6 2 4
0-9 % 19 8 12 12 20 15 16 20 4
DE (%) 8 18 10 17 2 10 5 3 26
EU 27 (%) 13 14 14 9 4 14 4 14 14
o
C,EF, 20 % und 16 3 _ 1 _ 3 _ 1 9
H, 1 mehr
10-19 % 7 12 10 6 1 9 1 10 10
0-9 % 1 9 14 17 23 12 23 13 5
DE (%) 17 13 7 9 8 14 4 9 21
EU 27 (%) 22 12 9 9 6 13 5 12 13

Quelle: Eurostat-Sonderauswertung zu CVTS3 vom 24.9.2010; eigene Berechnungen — UK, NO wegen begrenzter Vergleichbarkeit und FR wegen unsicherer
Daten nicht berlcksichtigt. Keine Werte fir IE. Branchenabklrzungen siehe Abkurzungsverzeichnis.
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4. Bildungsdienstleister und interne Weiterbildung

4.1. Unternehmensinterne versus externe Durchfihrung von Wei-

terbildung

4.1.1. Definition der externen und internen Weiterbildungskurse

Betriebliche Weiterbildungskurse konnen extern oder intern organisiert werden. Von internen
Kursen wird dabei in CVTS3 gesprochen, wenn die Verantwortung fur Ziele, Inhalte und Or-
ganisation beim Unternehmen selbst liegt und Uberwiegend Beschaftigte des Unternehmens
teilnehmen. Dabei kann sich der Veranstaltungsort selbst auch auflerhalb des Unterneh-
mens befinden (z. B. in einem Seminarhotel oder einem angemieteten Raum). Die Referen-
ten/Referentinnen kdnnen sowohl Beschéaftigte des eigenen Unternehmens als auch extern
verpflichtete Dozenten/Dozentinnen sein. Externe Kurse werden hingegen von externen Tra-
gern (z. B. Kammern, Bildungswerken, Akademien) auf dem freien Markt angeboten. Die
Verantwortung fur die Konzeption, Organisation und Durchfiihrung liegt hier im Wesentlichen
beim externen Anbieter. Die Kurse werden haufig aulerhalb des Unternehmens durchge-
fuhrt, kbnnen aber auch im Unternehmen selbst stattfinden. Es ist moglich, dass an den ex-
ternen Kursen ausschliellich Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen des Unternehmens teilneh-
men, es kdnnen aber auch nur einzelne Beschaftigte zu externen Kursen geschickt werden
(Eurostat 2006, S. 39).

In der Eurostat-Datenbank werden sowohl der Anteil der Unternehmen mit externen und in-
ternen Weiterbildungskursen als auch der Anteil der externen und internen Kurse an den
Gesamtteilnahmestunden ausgewiesen. In einigen Qualitatsberichten wurde angemerkt,
dass die Unternehmen Schwierigkeiten hatten, zwischen internen und externen Kursen zu
unterscheiden. Frankreich reagierte auf die aufgetretenen Probleme, indem bei telefonischen
Interviews eine Definition vorgelesen wurde. In Osterreich fiel insbesondere die Unterschei-
dung schwer, wenn die Kurse bei Unternehmen aus derselben Unternehmensgruppe durch-
geflhrt wurden. Insgesamt wurden jedoch in den verschiedenen Qualitatsberichten keine
gravierenden Probleme erwahnt (Cedefop 2010b, S. 107). Angaben Uber das Angebot an in-
ternen und externen Kursen liegen vollstandig vor, da die entsprechenden Variablen zu den
Kernvariablen gehdren (vgl. Kapitel 2.1.1.2). Bei den Teilnahmestunden sind die Antwortquo-
ten zum Teil niedriger, in der Uberwiegenden Zahl der Lander wird aber ein Wert tber 90 %
erreicht, sodass die Datenqualitat als gut anzusehen ist. Das Vereinigte Konigreich und Nor-

wegen werden wegen der eingeschrankten Vergleichbarkeit (vgl. Kapitel 1.2.2) wiederum
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nicht bertcksichtigt. Fur Irland liegen keine Daten nach Teilnahmestunden vor. Die griechi-
schen Daten zu den Teilnahmestunden finden keine Verwendung wegen zu vieler fehlender

Angaben.

4.1.2. Anteil der Unternehmen mit externen und internen Weiterbildungs-

kursen

Der Anteil der Unternehmen, die Kurse anbieten, ist in den Landern sehr unterschiedlich. So
bieten in Danemark 81 % aller Unternehmen Kurse an, in Griechenland jedoch nur 19% (vgl.
Kapitel 2.5). Nachfolgend soll untersucht werden, wie die Unternehmen ihr Kursangebot ge-
stalten: Greifen sie eher auf den externen Weiterbildungsmarkt zurilick, organisieren sie ihre
Kurse selbst oder nutzen sie beide Angebotsformen? In den folgenden Unterkapiteln werden
nur die Unternehmen mit Kursen betrachtet, daher ist in den verschiedenen Landern ein un-

terschiedlich grol3er Teil der Unternehmen eines Landes einbezogen.

In allen Landern werden im Jahr 2005 von den Unternehmen, die Kurse anbieten, deutlich
haufiger externe als interne Kurse genutzt (vgl. Abbildung 39). So greifen in 14 der 26 be-
ricksichtigten Lander mindestens 90 % dieser Unternehmen auf externe Kurse zuriick, in
weiteren elf Landern 80 % oder mehr, und nur Rumanien fallt mit einem Anteil von 74 % et-
was ab. Aber auch interne Kurse werden von einem Grof3teil der Unternehmen organisiert. In
elf Landern liegt der Anteil der Unternehmen, die interne Kurse durchfihren, bei 50 % oder
mehr. Deutschland verzeichnet mit 72% den hdchsten Anteil. In vielen Landern entscheiden
sich die Unternehmen entweder fur externe oder interne Kurse. Nur in funf nord- und west-
europaischen Landern nutzt mindestens die Halfte der Unternehmen beide Angebotsformen.
Deutschland hat hier mit 62 % den hdchsten Anteil. In 16 Landern beschrankt sich die
Mehrheit der kursanbietenden Unternehmen auf externe Kurse. Nur auf interne Kurse greift
jeweils eine Minderheit der Unternehmen in den verschiedenen Landern zurtck. Die hdchs-
ten Anteile finden sich mit 26 % in Ruméanien sowie mit jeweils 20 % in Bulgarien und

Tschechien.
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Abbildung 39: Anteil der Unternehmen mit internen Kursen, externen Kursen oder beiden
Kursformen (2005, in % der Unternehmen mit Kursen)

100% -

90%

80% -

DE DK SE IE LU BE SI CZ MT EU AT PL BG FI FR EE IT HU ES PT NL LT CY SK RO GR LV
27

B Nur externe Kurse M Interne und externe Kurse Nurinterne Kurse

Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 2.2.2012); eigene Berechnungen — UK, NO wegen begrenzter
Vergleichbarkeit nicht berticksichtigt.

1999 war der Anteil der kursanbietenden Unternehmen, die externe Kurse fur ihre Beschaf-
tigten durchfuihren lassen, in vielen Landern noch héher als 2005. In 14 der 21 Lander, die
an beiden Erhebungen beteiligt waren, kam es zu einem Ruckgang, der mit -14 Prozent-
punkten in Rumanien und Tschechien besonders stark war, in Deutschland, Osterreich,
Finnland und Irland mit -1 Prozentpunkt jedoch kaum ins Gewicht fiel. Der Anteil der Unter-
nehmen, die interne Kurse durchfiihren, hat hingegen in 14 Landern zugenommen. In neun
Landern lag der Anstieg bei 10 und mehr Prozentpunkten, in Belgien, Litauen, Luxemburg
und Tschechien sogar bei 20 und mehr Prozentpunkten. Auch in Deutschland organisierte

ein grolRerer Anteil von Unternehmen interne Kurse (+13 Prozentpunkte).

Betrachtet man nun die Verteilung nach Unternehmen, die nur externe bzw. nur interne Kur-
se sowie beide Kursarten anbieten, ergeben sich die folgenden Entwicklungen (vgl. Tabelle
37 im Anhang):
In Frankreich, Griechenland, Italien, Osterreich und Portugal hat der Anteil der Unter-
nehmen, die nur externe Kurse anbieten, im Vergleich zu 1999 um 5 oder mehr Pro-
zentpunkte zugenommen, besonders stark in Italien mit 16 Prozentpunkten und in
Griechenland mit 22 Prozentpunkten.
In Belgien, Deutschland, Irland, Luxemburg und Tschechien vergrofierte sich der An-
teil der Unternehmen, die sowohl interne als auch externe Kurse anbieten, um mehr
als 5 Prozentpunkte. Gleichzeitig ging der Anteil der Unternehmen, die nur externe
Kurse durchfihren, zurlick. Auch in Bulgarien, Estland, Litauen, Spanien und Ungarn
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stieg der Anteil der Unternehmen mit beiden Kursformen um mehr als 5 Prozentpunk-
te an, dennoch dominieren weiterhin die Unternehmen, die nur externe Kurse offerie-
ren.

- Auch 1999 gab es in den Landern jeweils nur wenige Unternehmen, die nur interne
Kurse angeboten haben. Zu starkeren Zuwachsen kam es nur in Belgien, Luxemburg
(+6 bzw. +7 Prozentpunkte) sowie in Rumanien und Tschechien (jeweils +14 Prozent-

punkte).

Far kleinere Unternehmen ist es oft zweckmaRiger, auf externe Anbieter zurtckzugreifen.
Hier fehlen oft das nétige Wissen, die Erfahrung und auch das entsprechende Personal, um
eigene Lehrveranstaltungen zu organisieren und durchzufiihren. Flr eine wirtschaftliche
Umsetzung wird auch eine entsprechende Teilnehmerzahl bendtigt. Die Nutzung externer
Angebote ist daher flr kleine Unternehmen haufig kostenglinstiger. Durch externe Kurse
kommen auch neue Impulse und Erkenntnisse in das Unternehmen, Kontakte mit Mitarbei-
tern und Mitarbeiterinnen aus anderen Unternehmen kénnen zu einem Erfahrungsaustausch
beitragen. Ein wichtiger Vorteil der internen Kurse liegt in ihrer unternehmensspezifischen
Ausrichtung.'® Sie kénnen auf den Bedarf des eigenen Unternehmens zugeschnitten wer-
den, die Weiterbildungen sind daher oftmals zielgerichteter und versprechen eine grélere
Anwendbarkeit und Ubertragbarkeit des Gelernten in das Unternehmen. Da Reise- und
Ubernachtungskosten in der Regel entfallen und eine groRere Anzahl von Beschaftigten des
Unternehmens teilnehmen, sind interne Kurse insbesondere flr grolere Unternehmen deut-
lich kostengunstiger als externe Kurse (vgl. Bellmann und Leber 2006; Lenske und Werner
2009; Rudolphi 2011, S. 265).

Eine Auswertung nach Unternehmensgréf3enklassen lasst daher eine starke Abhangigkeit
der Nutzung von internen Kursen nach der Grofle des Unternehmens erwarten und einen
geringeren Zusammenhang bei externen Kursen. In der Tat zeigt sich, dass mit Ausnahme
Rumaniens und Griechenlands die Nutzung von internen Kursen mit der Unternehmensgro-
Re ansteigt (vgl. Abbildung 40). In 17 Landern liegt der Anteil der kursanbietenden Kleinun-
ternehmen, die interne Kurse organisieren, unter 50%. Hohere Anteile werden in sechs nord-
und westeuropdischen Landern sowie in Tschechien, Malta und Bulgarien erreicht. In
Deutschland bieten sehr viele weiterbildende Unternehmen interne Kurse an: Bereits 67 %
der Kleinunternehmen, vier Flnftel der mittleren Unternehmen und fast alle GroRunterneh-

men nutzen (auch) interne Kurse. Deutschland liegt damit in allen Unternehmensgréfien-

23 Prinzipiell kénnen auch externe Anbieter einen Kurs unternehmensspezifisch gestalten,
insbesondere wenn nur Beschéaftigte eines einzigen Unternehmens den Kurs besuchen und das
Unternehmen bereit ist, fir die spezielle Zuschneidung zu bezahlen.
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klassen deutlich tGber dem EU 27-Durchschnitt und in der Spitzengruppe aller Lander. Im
Vergleich zu 1999 ist der Anteil der kursanbietenden Unternehmen mit internen Kursen in
Deutschland stark angestiegen (+14 Prozentpunkte bei Kleinunternehmen, +6 Prozentpunkte

bei mittleren und +10 Prozentpunkte bei GroRunternehmen).

Abbildung 40: Anteil der Unternehmen mit internen Kursen nach Unternehmensgrofienklas-
sen (2005, in % der Unternehmen mit Kursen)
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Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 2.2.2012) — UK, NO wegen begrenzter Vergleichbarkeit nicht
berucksichtigt.

Beim Angebot an externen Kursen sind die Unterschiede zwischen den Unternehmensgro-
Renklassen sehr viel geringer (vgl. Tabelle 38 im Anhang). Mit Ausnahme von sieben Lan-
dern liegt die Differenz zwischen der Grofienklasse mit dem hdchsten und niedrigsten Anteil
unter 10 Prozentpunkten. In 13 Landern bieten mindestens 90% der kursanbietenden Klein-
unternehmen externe Weiterbildungskurse an, bei den mittleren Unternehmen trifft dies auf
16 Lander zu und bei den GroRunternehmen mit Ausnahme von Griechenland, Italien, Malta
und Rumanien auf alle Lander. In Deutschland bieten 89 % der Kleinunternehmen, 92% der
mittleren Unternehmen und 94 % der GroRRunternehmen externe Kurse an. Im Vergleich zu
1999 gab es bei den kleinen und mittleren Unternehmen kaum Veranderungen, bei den

GroRunternehmen einen Rickgang um 4 Prozentpunkte.

Betrachtet man die verschiedenen Wirtschaftszweige, gibt es beim Anteil der kursanbieten-
den Unternehmen, die externe Kurse buchen, nur wenige Unterschiede. In fast allen Landern

und Wirtschaftszweigen liegt er bei mindestens 70 %, meistens sogar bei 80 % oder mehr.
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Nur ganz vereinzelt kommen Ausnahmen vor (insgesamt acht Gber alle Branchen und Lan-
der hinweg). Bei der Nutzung von internen Kursen kann man jedoch deutliche Praferenzen
nach Branchen erkennen. Zu den Wirtschaftszweigen, in denen Unternehmen besonders
haufig interne Kurse organisieren, zahlen das Kredit- und Versicherungsgewerbe und die
Nachrichtenlbermittiung (EU 27-Durchschnitt von jeweils 67 %). Deutschland erreicht beim
Kredit- und Versicherungsgewerbe mit 84 % den hdochsten Wert aller Lander. In 19 Landern
liegt hier der Anteil bei 50% oder mehr, in neun Landern sogar bei 70% oder mehr. Daneben
werden interne Kurse in vielen Landern auch haufig von den Unternehmen im Verarbeiten-
den Gewerbe (EU 27: 58%) und in den Branchen Erbringung von sonstigen offentlichen und
persoénlichen Dienstleistungen (EU 27: 57 %) und Grundstiicks- und Wohnungswesen, Ver-
mietung beweglicher Sachen, Erbringung von Dienstleistungen Gberwiegend flir Unterneh-
men (EU 27: 56 %) angeboten. Relativ selten werden interne Kurse hingegen im Handel (EU
27: 52%), im Bergbau (EU 27: 49%) und insbesondere im Baugewerbe (EU 27: 40 %) orga-
nisiert. In 17 Landern bieten weniger als die Halfte der Unternehmen des Handels interne
Kurse an. In Deutschland jedoch greifen die Unternehmen sehr haufig auf sie zurtick. Mit ei-
nem Anteil von 78% wird hier der hochste Wert gemessen. Insgesamt sechs nord- und west-
europaische Lander sowie Bulgarien, die Slowakei und Tschechien erreichen einen Anteil
von 50% oder mehr. Im Baugewerbe gibt es mit Tschechien, Rumanien, Schweden und Bel-
gien nur vier Lander, in denen der Anteil bei Uber 50% liegt. In Deutschland, wo in allen an-
deren Branchen hohe Anteile (Uber 60 %) erreicht werden, ist der Anteil mit 34 % besonders
niedrig. Hier spielen mehrere Grinde eine Rolle: Zum einen spricht die kleinbetriebliche
Struktur im Baugewerbe (vgl. Kapitel 2.4.7) gegen die Organisation von internen Kursen,
zum anderen gibt es gerade flr das Baugewerbe ein gut ausgebautes System externer Aus-
bildungsstatten bzw. Bildungszentren, die auch fur die Weiterbildung genutzt werden. Dane-

ben ist auch die Schulung durch die Hersteller von einiger Bedeutung (vgl. Weimer 2010).

Da bereits die Teilnahme eines einzigen Beschaftigten ausreicht, um als Unternehmen mit
externen bzw. internen Kursen klassifiziert zu werden, sagt der Anteil nur wenig Uber die
Wichtigkeit der externen bzw. internen Kurse fir das Weiterbildungsangebot des Unterneh-
mens aus. Fur ein umfassenderes Bild sind auch Informationen Uber den zeitlichen Umfang
notig. Im folgenden Kapitel wird daher eine Auswertung nach Stundenanteilen vorgenom-

men.
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4.1.3. Teilnahmestunden in externen und internen Weiterbildungskursen

Betrachtet man den Anteil der Stunden, der auf externe bzw. interne Kurse entfallt, sind die
Unterschiede nicht so grof® wie beim Anteil der Unternehmen, die den jeweiligen Kurstyp
nutzen. Dies hangt damit zusammen, dass an internen Kursen zumeist eine groRere Zahl
von Beschaftigten eines Unternehmens teilnehmen, bei externen Kursen jedoch oftmals nur
eine Person mit einer entsprechend geringeren Stundenzahl. Im EU 27-Durchschnitt ist ein
leichtes Ubergewicht an internen Kursstunden zu verzeichnen. In 13 Landern (iberwiegen die
externen und in elf Ladndern die internen Kursstunden. Dabei Ubertrifft in vielen osteuropai-
schen Landern der Anteil der externen Kursstunden den der internen. Umgekehrt ist es nur
in Rumanien, Bulgarien und Tschechien. Bei den nord- und westeuropédischen Landern ist
die Tendenz nicht so eindeutig. Insbesondere in Deutschland, aber auch in Belgien und Lu-
xemburg entfallt ein groBer Anteil der Kursstunden auf die internen Seminare. Relativ aus-
geglichen ist das Verhaltnis zwischen externen und internen Stundenanteilen in Finnland,
Schweden und Osterreich, wahrend in den Niederlanden, Danemark und Frankreich ein gro-
Rer Teil der Weiterbildungsstunden in externen Kursen verbracht wird. Ein Grund flir die
starkere Nutzung der externen Kurse in Frankreich und den Niederlanden kénnte in den dort
existierenden Fondssystemen fir Weiterbildung liegen (Behringer und Descamps 2009;
Bosch 2010; Cedefop 2008c; Maes 2004; Moraal und Schonfeld 2005). Neben einer leichte-
ren Rickerstattung von Ausgaben fir externe Kurse, die oftmals auch zertifiziert sind, durfte
auch die Beratung durch die Fonds eine Rolle spielen. Die Fonds verfligen Uber einen bes-
seren Marktuberblick Uber die externen Anbieter als die meisten Unternehmen, kdnnen da-
her auf geeignete externe Kurse aufmerksam machen und so insbesondere kleinere Unter-
nehmen bei der Durchfiihnrung von WeiterbildungsmaBnahmen unterstiitzen.'®* Auch in Un-
garn, dass ebenfalls Gber ein nationales Fondssystem verfligt (Masson 2005, S. 65/66), ist

der Anteil der internen Kursstunden sehr niedrig.

124 Vereinbarungen uber die betriebliche Aus- und Weiterbildung werden in den Niederlanden oft im

Rahmen von Tarifvertrdgen getroffen, die fur einzelne Branchen gelten. Die Weiterbildungsmafinah-
men werden dann aus den Ausbildungs- und Entwicklungsfonds finanziert, die ebenfalls in Branchen
organisiert sind. Die Weiterbildung findet oft in sektorspezifischen Ausbildungseinrichtungen statt
(Maes 2004).
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Abbildung 41: Anteil der externen bzw. internen Kursstunden an den gesamten Kursstunden
(2005, in %)
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Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 2.2.2012). UK, NO wegen begrenzter Vergleichbarkeit und GR
wegen unsicherer Daten nicht berlicksichtigt. Keine Werte fiir IE.

Die Praferenz fur interne bzw. externe Kurse nach Stundenanteilen hat sich zwischen 1999
und 2005 in den meisten Landern, fir die Ergebnisse fur beide Jahre vorliegen, nicht veran-
dert (vgl. Tabelle 39 im Anhang). Nur in Spanien und Finnland hat der Anteil der internen
Kurse so zugenommen, dass er 2005 die 50%-Marke (iberschritten hat. In Osterreich, Frank-
reich und Portugal sind im Jahr 2005 im Gegensatz zu 1999 externe Kurse wichtiger als in-
terne Kurse. In Deutschland gab es keine Veranderungen zwischen den beiden Jahren. Be-
sonders starke Zuwachse beim Zeitanteil fur externe Kurse sind in Portugal (+22 Prozent-
punkte), Bulgarien (+21 Prozentpunkte), Frankreich (+14 Prozentpunkte) und Estland (+12
Prozentpunkte) festzustellen, bei internen Kursen in Spanien (+11 Prozentpunkte) und Litau-

en (+10 Prozentpunkte).

Wie beim Anteil der Unternehmen, die interne Kurse anbieten, zeigt sich auch bei der Aus-
wertung nach Stundenanteilen ein Zusammenhang mit der UnternehmensgrofRe (vgl. Ab-
bildung 42). So liegt der Stundenanteil der internen Kurse bei den Kleinunternehmen nur in
Rumanien und Malta deutlich und in Belgien, Luxemburg und Bulgarien knapp Uber 50 %.
Auch bei den mittleren Unternehmen gibt es lediglich in Malta, Ruméanien, Bulgarien und
Deutschland ein Ubergewicht fiir die internen Kurse, wahrend bei den GroBunternehmen mit
Ausnahme von Danemark, Frankreich, Estland und Ungarn in allen Landern ein Anteil von
50 % und mehr erreicht wird. In 13 Landern liegt er sogar bei 60% und mehr. In Deutschland
bieten zwar, wie gesehen, ein hoher Anteil Kleinunternehmen interne Kurse an, die zeitliche
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Bedeutung ist mit einem Anteil von 37 % an den Gesamtkursstunden aber relativ gering und
entspricht dem EU 27-Durchschnitt. Bei den mittleren und grof3en Unternehmen entfallt in
Deutschland ein héherer Anteil auf interne Kursstunden als im EU 27-Durchschnitt. Bei den
Groflunternehmen hat Deutschland mit 71 % nach Rumanien und Malta den hochsten Anteil
aller Lander. Im Vergleich zu 1999 ist der Anteil der internen Kurse bei den kleinen und mitt-
leren Unternehmen in Deutschland um jeweils 4 Prozentpunkte gestiegen, bei den GroRRun-

ternehmen um 3 Prozentpunkte gesunken.

Abbildung 42: Anteil der internen Kursstunden an den gesamten Kursstunden nach Unter-
nehmensgrofRenklassen (2005, in %)
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Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 2.2.2011). UK, NO wegen begrenzter Vergleichbarkeit und GR
wegen unsicherer Daten nicht bertcksichtigt. Keine Werte fur IE.

In den Branchen Verkehr und Nachrichtenibermittlung (EU 27-Durchschnitt jeweils 66 %)
und im Kredit- und Versicherungsgewerbe (EU 27: 62 %) entfallt in vielen Landern ein hoher
Anteil der Weiterbildungsstunden auf interne Kurse, daneben auch mit geringeren Werten im
Bergbau (EU 27: 55 %), im Verarbeitenden Gewerbe und im Gastgewerbe (EU 27: jeweils
54 %) sowie im Handel (EU 27: 53 %). Branchen mit hohen Stundenanteilen fir externe Kur-
se sind das Baugewerbe (EU 27: 64 %), die Energie- und Wasserversorgung (EU 27: 62 %),
Erbringung von sonstigen o6ffentlichen und personlichen Dienstleistungen (EU 27: 58 %)
und Grundstucks- und Wohnungswesen, Vermietung beweglicher Sachen, Erbringung von
Dienstleistungen Uberwiegend fir Unternehmen (EU 27: 53%). In den beiden letztgenannten

Branchen ist der Anteil der Unternehmen, die interne Kurse anbieten, zwar hoch (vgl. Kapitel
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4.1.2), die Stundenanteile sind aber im Vergleich dazu relativ niedrig. Im Handel liegt der
EU 27-Durchschnitt zwar nur bei 47 %, dennoch liegen die Stundenanteile fir externe Kurse
in 16 der 24 Lander Uber 50 %. In Deutschland wird in allen Branchen mit Ausnahme des
Baugewerbes mehr Zeit in internen als in externen Kursen verbracht. Die hdchsten Stunden-
anteile werden im Bergbau (82 %), in der Nachrichtenubermittlung (80 %) und beim Verkehr
(73 %) erreicht. Auch in Bulgarien, Malta und Rumanien werden mit Ausnahme von hdchs-
tens zwei Branchen die internen Kurse bevorzugt. Lander, in denen in allen Branchen (mit
Ausnahme von hdchstens 2) externe Kurse zeitlich haufiger als interne Kurse genutzt wer-
den, sind Danemark, Estland, Frankreich und Ungarn. Wenn in einem Land in (fast) allen
Branchen die externen bzw. internen Kursstunden Uberwiegen, deutet dies darauf hin, dass
die Unterschiede zwischen den Landern in diesen Fallen nicht durch die sektorale Struktur

beeinflusst wurde, sondern durch institutionelle und kulturelle Rahmenbedingungen.

4.1.4. Fazit: Hohe Bedeutung der internen Kurse in Deutschland

Der Uberwiegende Teil der kursanbietenden Unternehmen nutzt externe Kurse, um seine
Beschaftigten weiterzubilden. Selbst in Rumanien, dem Land mit dem niedrigsten Anteil,
schicken fast drei Viertel der kursanbietenden Unternehmen zumindest einen Teil ihrer Be-
legschaft auf eine externe Fortbildung. Die kursanbietenden Unternehmen greifen auf exter-
ne Kurse unabhangig von ihrer Gro3e und ihrer Branchenzugehdrigkeit zuriick. Besonders
wichtig sind sie aber gerade fur Kleinunternehmen, da fur sie die Organisation von internen
Kursen oft auf Schwierigkeiten sto3t. Obwohl externe Kurse von so vielen Unternehmen ge-
bucht werden, entfallen nur in 13 Landern mehr als 50% der Kursstunden auf externe Kurse.
Besonders hohe Stundenanteile werden dabei in den Niederlanden, Danemark, Frankreich,
Estland und Ungarn erzielt. In kleinen und mittleren Unternehmen liegen die Stundenanteile

in fast allen Landern Uber 50%, bei Groflunternehmen dagegen meist darunter.

In elf Landern bieten mindestens die Halfte der kursanbietenden Unternehmen interne Kurse
an und in ebenfalls elf Landern entfallt der gréRere Teil der Kursstunden auf interne Kurse.
Deutschland gehdrt zu den Landern, in denen interne Kurse besonders wichtig sind. Beim
Anteil der Unternehmen mit internen Kursen liegt Deutschland mit 72 % an der Spitze aller
Lander, und auch beim Stundenanteil nimmt es mit 63 % eine vordere Position ein. Auch in
sechs weiteren Landern wird sowohl beim Anteil der Unternehmen mit internen Kursen als
auch beim Stundenanteil ein Wert von mehr als 50 % erreicht (vgl. Tabelle 10). In zehn Lan-

dern, darunter sechs osteuropaischen, wird vor allem auf externe Kurse zurtckgegriffen.
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Tabelle 10: Nutzung der internen Kurse nach Anteil der Unternehmen mit Kursen und Anteil
der internen Kurse an den gesamten Kursstunden (2005, in Unternehmen mit Kursen)

Dominanz der internen | Dominanz des internen Dominanz des exter- Dominanz der externen
Kurse (Angebot und Kursangebots, aber nen Kursangebots, Kurse (Angebot und
Stunden)* des externen Stunden- aber des internen Stunden)*

anteils™® Stundenanteils*

BE DK ES AT
BG PT Fl CYy
cz Sl IT EE
DE RO FR
LU HU
MT LT
SE LV
EU 27 NL
PL

SK

Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 2.2.2012). UK, NO wegen begrenzter Vergleichbarkeit und GR
wegen unsicherer Daten nicht berticksichtigt. Keine Werte fir IE.

* Dominanz der internen Kurse (Angebot und Stunden): Anteil der Unternehmen mit internen Kursen =
50% und Anteil der internen Kursstunden = 50 %. Dominanz des internen Kursangebots, aber des ex-
ternen Stundenanteils: Anteil der Unternehmen mit internen Kursen = 50% und Anteil der internen
Kursstunden < 50 %. Dominanz des externen Kursangebots, aber des internen Stundenanteils: Anteil
der Unternehmen mit internen Kursen < 50% und Anteil der internen Kursstunden = 50 %. Dominanz
der externen Kurse (Angebot und Stunden): Anteil der Unternehmen mit internen Kursen < 50 % und
Anteil der internen Kursstunden < 50%.

4.2. Der externe Weiterbildungsmarkt — Trager betrieblicher Wei-

terbildung

In Deutschland gibt es eine grolke Anzahl von Weiterbildungsanbietern unterschiedlichster
GroéRRe und Ausrichtung. Zu ihnen zahlen sowohl Einzeltrainer/Einzeltrainerinnen als auch
groRe Bildungsunternehmen mit zahlreichen Filialen an verschiedenen Orten. Uber die Ge-
samtzahl der Bildungstrager, ihre Struktur sowie die quantitative Bedeutung der verschiede-
nen Typen lagen lange Zeit nur wenige Informationen vor. Es fehlte eine Gesamtstatistik, in
den vorhandenen Statistiken wurden jeweils nur Teilbereiche der Weiterbildungslandschaft
abgebildet. Um hier Abhilfe zu schaffen, wurde in den Jahren 2007/2008 gemeinsam vom
Bundesinstitut fur Berufsbildung und dem Deutschen Institut fir Erwachsenenbildung das
Forschungsprojekt ,Weiterbildungskataster'®® durchgefiihrt. Ziel des Projektes war eine
mdglichst vollstandige Erfassung der Weiterbildungsanbieter in Deutschland und die Gewin-
nung von weitergehenden Informationen. Es wurden knapp 25.000 Weiterbildungsanbieter
ermittelt, von 17.000 liegen strukturelle Informationen vor. Die grofte Gruppe sind die priva-
ten Bildungsanbieter mit einem Anteil von 41 %, gefolgt von den Volkshochschulen (24 %).

Bildungseinrichtungen eines Vereins oder Verbands erreichen einen Anteil von 8 %, die Ein-

25 Zu den Ergebnissen siehe die Projekthomepage unter URL: http://www.die-bonn.de/anbieter-
forschung.de [Stand: 9.3.2011] und Dietrich u. a. 2008. Das Kataster soll regelmaflig aktualisiert
werden.
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richtungen der Wirtschaft (Arbeitgeber, Kammern) machen 5 % aus, die Hochschulen/
Fachhochschulen und die Einrichtungen der Gewerkschaften jeweils rund 2%. Zu den sons-
tigen Anbietern, die insgesamt auf einen Anteil von 18 % kommen, gehoéren z. B. Einzeltrai-
ner/Einzeltrainerinnen, allgemeinbildende oder berufliche Schulen oder Einrichtungen der
Kirche. 56% der Trager bieten ausschliel3lich berufliche Weiterbildung an, 6% ausschlieRlich
allgemeine, politische oder kulturelle Erwachsenenbildung, der Rest beschrankt sich nicht
auf ein Segment. Dies bedeutet allerdings nicht, dass alle Anbieter beruflicher Weiterbildung
auch fur Betriebe tatig werden. Die meisten Anbieter sind recht klein; rund 40 % leisten weni-
ger als 1.000 Unterrichtsstunden pro Jahr, weitere 35 % weniger als 3.000 Unterrichtsstun-
den und nur knapp 7% mehr als 15.000 Unterrichtsstunden (Dietrich u. a. 2008).

Das Weiterbildungskataster liefert einen Uberblick tiber den deutschen Weiterbildungsmarkt.
Es konnen jedoch keine Aussagen dartber getroffen werden, auf welche Anbieter die Unter-
nehmen fir ihre extern gebuchten Weiterbildungskurse zuriickgreifen, da keine Differenzie-
rung zwischen individueller, betrieblicher oder von der Agentur fir Arbeit finanzierter Weiter-
bildung mdglich ist. Hier kann CVTS3 weiterhelfen, das Informationen tber die Anbieterstruk-
tur bei den durch die Unternehmen extern nachgefragten Kursen liefert, und dariiber hinaus
einen Vergleich mit den anderen europaischen Landern erlaubt. Die Unternehmen sollten die
Teilnahmestunden, die die Beschaftigten in externen Kursen verbracht haben, auf sechs An-
bietergruppen sowie eine unter ,Sonstiges” zusammengefasste Gruppe verteilen. Die Euro-
stat-Datenbank weist die Stundenanteile der externen Kursstunden nach den verschiedenen
Weiterbildungsanbietern aus. In einigen Landern lag die Summe der Stundenanteile aller-
dings deutlich unter 100 %, da fehlende Angaben mit in die Berechnung eingegangen waren.
Eurostat wurde um eine Neuberechnung unter Ausschluss der fehlenden Angaben gebeten,
die hier genutzt wird. Frankreich wird wegen einer hohen Zahl fehlender Angaben nicht be-
ricksichtigt, das Vereinigte Konigreich und Norwegen wegen der eingeschrankten Ver-
gleichbarkeit. In Irland wurde die Frage nicht gestellt. In Estland wurde nicht nach 6ffentli-

chen Bildungsanbietern und Gewerkschaften und ihren Bildungseinrichtungen gefragt.'?

In die folgenden Auswertungen gehen nur Angaben von Unternehmen ein, die externe Kurse
genutzt haben. Wie in Kapitel 4.1.3 gesehen, unterscheidet sich die Bedeutung der externen

Kurse fur das Gesamtweiterbildungsangebot erheblich zwischen den Landern. So entfallen

26 Wie bei den Themen der betrieblichen Weiterbildung (vgl. Kapitel 3) liegen auch zu den Tragern
der externen Weiterbildung nur wenige Informationen Uber fehlende Angaben vor: In Deutschland
betrifft dies 16 % der Unternehmen, in Finnland 18 % und in Schweden 35 %. Ahnlich hohe Werte
wurden bereits in CVTS2 fir die beiden letztgenannten Lander ermittelt, wahrend fur die meisten
anderen Landern sehr viel niedrigere Nichtantwortquoten angegeben wurden (Bundesinstitut fur
Berufsbildung u. a. 2005a, S. 118).
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z. B. in Ungarn zwar 68 % aller Kursstunden auf externe Kurse, insgesamt bieten aber nur
34 % aller Unternehmen Uberhaupt Weiterbildungskurse an; die Intensitat ist mit 3 Weiterbil-
dungsstunden je 1.000 Arbeitsstunden sehr gering. Das auf dem externen Markt nachgefrag-
te Volumen ist daher eher begrenzt. In Schweden, das ahnlich viele Erwerbstatige wie Un-
garn hat, betragt der Anteil der externen Stunden zwar nur 49%, jedoch bieten 72 % der Un-
ternehmen Weiterbildungskurse an und auch die Intensitat ist mit 10 Stunden je 1.000 Ar-
beitsstunden sehr viel hoher. Der Markt fur externe Weiterbildungsanbieter ist in den einzel-
nen Landern — schon allein aufgrund der unterschiedlichen Zahl der Erwerbstatigen — unter-

schiedlich grof3. Dies muss bei den folgenden Auswertungen berucksichtigt werden.

Auf die privaten Bildungsanbieter entfallt in fast allen Landern der hochste Anteil an externen
Kursstunden (vgl. Tabelle 11). Nur in Danemark, der Slowakei und Zypern ist dies nicht der
Fall, aber auch hier sind die Anteile sehr hoch und liegen nur knapp unterhalb der Anbieter-
gruppe mit dem hdchsten Anteil. In Tschechien wird mit 71% der héchste Anteil fir die priva-
ten Bildungstrager gemessen, in Zypern mit 27 % der niedrigste. Der EU 27-Durchschnitt
liegt bei 48 %. In zehn Landern waren die privaten Bildungsanbieter mit einem Anteil von
50% und mehr dominierend. Nur in sechs Landern, unter ihnen Deutschland mit einem Anteil
von 38%, wird die 40%-Marke unterschritten. In GroRunternehmen entfallt ein deutlich hohe-
rer Anteil der Stunden auf private Bildungstrager als in kleineren Unternehmen. Diese Struk-
tur zeigt sich nicht nur im EU 27-Durchschnitt (Gro3unternehmen: 52 %, Kleinunternehmen:
38%), sondern auch in Deutschland (43% zu 28 %) und in vielen anderen Landern. Im Ver-
gleich zu 1999 hat sich an der dominierenden Position der privaten Anbieter nichts gedndert.
Auch damals wurden bei ihnen in fast allen Landern die héchsten Stundenanteile verbucht.
Mit Ausnahme von vier Landern nahm der Anteil sogar zu, so auch in Deutschland um 2
Prozentpunkte. In den osteuropédischen Landern haben die privaten Bildungsanbieter stark
an Bedeutung gewonnen. Dort kam es in allen Landern mit Ausnahme Estlands, das aber
bereits 1999 mit 63 % einen sehr hohen Wert erzielt hatte, zu einem starken Anstieg, der

zwischen +13 Prozentpunkten in Litauen und +47 Prozentpunkten in Lettland lag.

Tabelle 11: Stundenanteile nach Tragern an den gesamten externen Kursstunden (2005,
in %)

Herstel- | o = ico Offent-
ler/Liefe- -9 Fach- liche Gewerk-
. tionen der .
Private ranten, . schulen, Bildungs- . schaften
: Wirtschaft X e ) Sonstige .
. Bildungs- Mutter-/ ; Universita- | anbieter . und ihre
Anbieter . . und ihre Bildungs- .
anbieter Betei- . ten und (z. B. . Bildungs-
. Bildungs- anbieter o
ligungs- o Fachhoch- Volks- einrich-
einrich-
gesell- tungen schulen hoch- tungen
schaften 9 schulen)
EU 27 48 13 11 10 9 7 1
AT 42 20 17 6 3 9 3
BE 44 13 9 8 12 13 2
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BG 49 12 5 11 7 15 0
CYy 27 28 12 13 6 14 1
074 71 9 3 5 6 5 0
DE 38 18 21 7 7 6 3
DK 33 4 7 5 34 12 4
EE 60 5 6 21 — 8 -
ES 61 18 8 3 2 7 2
Fl 48 12 6 8 12 13 2
GR 34 9 2 16 5 34 0
HU 48 5 3 28 7 9 0
IT 62 16 7 6 6 2 1
LT 47 6 2 12 24 9 0
LU 59 14 8 4 10 4 0
LV 63 9 5 5 6 12 0
MT 48 8 3 13 9 14 5
NL 45 9 2 12 19 12 0
PL 62 7 3 5 12 12 0
PT 50 20 5 9 7 9 1
RO 53 9 9 9 16 4 1
SE 50 18 14 6 3 7 1
SI 31 8 6 22 6 27 0
SK 36 37 3 3 15 6 0

Quelle: Eurostat-Sonderauswertung zu CVTS3 vom 18.10.2010 — UK, NO wegen begrenzter Ver-
gleichbarkeit und FR wegen unsicherer Daten nicht berlicksichtigt. Keine Werte fiir IE. In EE wurde
nicht nach offentlichen Bildungsanbietern und Gewerkschaften und ihren Bildungseinrichtungen ge-
fragt.

Mit deutlichem Abstand und einem Anteil von 13 % im EU 27-Durchschnitt sind private Un-
ternehmen, deren eigentliches Kerngeschaft nicht die Weiterbildung ist, der zweitwichtigste
Bildungsanbieter. Zu ihnen gehodren Hersteller/Lieferanten sowie Mutter- und Beteiligungs-
gesellschaften. Sie sind vor allem in den nord- und westeuropaischen und den stdeuropai-
schen Landern von Bedeutung und erreichen dort mit Ausnahme von Danemark, Griechen-
land, Malta und den Niederlanden Anteile Uber 10 %. Deutschland liegt mit 18 % Uber dem
EU 27-Durchschnitt.”” In den osteuropaischen Landern spielen diese Bildungstrager kaum
eine Rolle — mit Ausnahme der Slowakei, in der mit 37 % der insgesamt hdchste Wert erzielt
wird. Kleinunternehmen greifen besonders haufig auf die Weiterbildungsangebote der Her-
steller/Lieferanten sowie Mutter- und Beteiligungsgesellschaften zuriick. Der EU 27-Durch-
schnitt betragt fur sie 20%, fur GroBunternehmen 10%. Auch in Deutschland sind die Zahlen
ahnlich (28 % fur Klein- und 14 % fur GroRunternehmen). 1999 waren die Hersteller/Lieferan-

ten und Mutter- und Beteiligungsgesellschaften ebenfalls der zweitwichtigste Anbieter von

2" Fiir einen Uberblick tber die Bedeutung, Organisation und Aufgaben der Herstellerschulungen in

Deutschland siehe Ball 2010; Lay 1998 und Weimer 2010. Schulungen der Kunden zahlen in vielen
Branchen zu den Ublichen Serviceleistungen, die die Hersteller zusatzlich zum eigentlichen Produkt
erbringen und auf die die Unternehmen fiir die Qualifizierung ihrer Beschaftigten gerne zuriickgreifen.
Allerdings ist die Herstellerschulung auch haufig eine Gratwanderung zwischen Qualifizierungsver-
mittlung und Marketingmal3hahme. Gerade kleine und mittlere Unternehmen fragen diese Weiterbil-
dungen nach. Handwerksunternehmen schatzen die Schulungen als besonders problemgerecht und
praxisnah ein (Ball 2010).
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externen Kursen.'?® Im Vergleich zu 1999 hat sich allerdings in 15 der 19 Lander, fiir die
Vergleichszahlen vorliegen, ihr Anteil an den Kursstunden verringert. Im EU 25-Durchschnitt
gab es nur eine geringe Abnahme um einen Prozentpunkt, in Deutschland einen leichten

Rickgang um 2 Prozentpunkte.

Die Organisationen der Wirtschaft und ihre Bildungseinrichtungen'® erreichen zwar im EU
27-Durchschnitt mit 11% den dritthéchsten Wert, von quantitativer Bedeutung sind sie jedoch
nur in Deutschland und Osterreich und — mit einigem Abstand — in Schweden und Zypern. In
allen anderen Landern liegt der Anteil unter 10%. Deutschland und Osterreich verfliigen tber
ein flachendeckendes und gut ausgebautes Netz von Industrie- und Handelskammern sowie
Handwerks- und sonstigen Kammern, die zumeist eigene Bildungseinrichtungen unterhalten.
Da die Unternehmen einer Pflichtmitgliedschaft unterliegen, ist die Kontaktaufnahme fir bei-
de Seiten relativ leicht. Die Kammern kénnen dann Uber ihre eigenen Kursangebote infor-
mieren und diese empfehlen. In Deutschland entfallen auf die Angebote der Kammern 21 %
der externen Kursstunden, in Osterreich 17 %."™° Gerade kleine Unternehmen nutzen die
Kursangebote der Kammern. In Deutschland liegt der Anteil der externen Kursstunden mit
26 % deutlich (iber dem nationalen Durchschnittswert und auch in Osterreich ist er mit 20 %
leicht hoher. Auch in den meisten anderen Landern sind die Anteile bei den Kleinunterneh-
men hoher, neben den vier bereits erwahnten Landern wird auch in Belgien, Estland, Spani-
en, Italien und Luxemburg die 10%-Marke Uberschritten. 1999 waren die Bildungseinrichtun-
gen der Organisationen der Wirtschaft nur der flnftwichtigste Anbieter externer Weiterbil-
dungskurse. Der EU 25-Durchschnittswert war mit 7 % deutlich niedriger als 2005. In neun
Landern konnten die Bildungseinrichtungen der Wirtschaft inren Anteil am Gesamtvolumen
zwar vergrofern, aber nur in Schweden fiel der Anstieg mit +8 Prozentpunkten sehr deutlich
aus. In Deutschland gab es keine Veranderungen, in Osterreich einen leichten Riickgang um

2 Prozentpunkte.

128 1999 wurden die Hersteller/Lieferanten und Mutter- und Beteiligungsgesellschaften noch getrennt
erfasst. Hersteller/Lieferanten erreichten im EU 25-Durchschnitt einen Anteil von 9%, die Mutter- und
Beteiligungsgesellschaften 5%. Die Hersteller/Lieferanten hatten in fast allen Ladndern héhere Anteile.
In Deutschland entfielen auf sie 16 %, auf die Mutter- und Beteiligungsgesellschaften nur 4 % der
externen Kursstunden. Es wird davon ausgegangen, dass diese Anderung keinen bzw. nur einen
geringen Einfluss auf die Vergleichbarkeit hat und es hierdurch zu keinen Verzerrungen gekommen
ist.
129 Zu ihnen gehdren die Industrie- und Handelskammern, die Handwerkskammern, die Innungen und
die Kammern der freien Berufe (z. B. Rechtsanwalts- oder Architektenkammern).

30 1n Osterreich werden die Kurse durch das Wirtschaftsforderungsinstitut (WIFI) durchgefihrt. Die
WIFIs sind als Teil der Landeskammern der Wirtschaftskammer Osterreichs in allen Bundeslandern
vertreten (Archan und Mayr 2006). Fiir einen Uberblick tiber den betrieblichen Weiterbildungsmarkt in
Osterreich siehe auch Markowitsch und Hefler 2006.
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Auf die Fachschulen, Universitaten und Fachhochschulen entfallt im EU 27-Durchschnitt ein
Anteil von 10% an den gesamten externen Weiterbildungsstunden. Sie sind in den nord- und
westeuropaischen Landern von untergeordneter Bedeutung — allein in den Niederlanden ha-
ben sie mit 12% einen etwas hoheren Anteil. Daflr nutzen in einigen osteuropaischen Lan-
dern die Unternehmen relativ haufig die Angebote dieser Bildungsanbieter. In Estland, Un-
garn und Slowenien liegt der Anteil Gber 20 %, in Bulgarien und Litauen Gber 10%. Auch in
den sUdeuropaischen Landern Zypern, Griechenland und Malta wird ein Anteil von mehr als
10 % erreicht. Nach Unternehmensgrofienklassen zeigt sich kein einheitliches Bild, in einer
Reihe von Landern sowie im EU 27-Durchschnitt gibt es nur geringe Unterschiede, in einigen
Landern nutzen Kleinunternehmen die Fachschulen und Universitaten haufiger, in anderen
die Grofsunternehmen. Die Fachschulen und Universitaten haben zwischen 1999 und 2005
etwas an Bedeutung eingebiit (-2 Prozentpunkte im EU 25-Durchschnitt)™®', in Deutschland
jedoch konnten sie ihren Anteil am Gesamtvolumen steigern. Lag der Anteil 1999 nur bei
4%, erreichte er 2005 7%."*

In den sltdeuropaischen Landern haben die 6ffentlichen Bildungsanbieter, zu denen z.B. die
Volkshochschulen zahlen, nur einen geringen Anteil am externen Weiterbildungsmarkt. In
Osteuropa wird in Litauen, Polen, Rumanien und der Slowakei ein Anteil von mehr als 10 %
erreicht. In Nord- und Westeuropa wird in flinf von acht Landern, fiir die Angaben vorliegen,
Werte von 10% oder mehr registriert. Allein in Deutschland, Osterreich und Schweden ist der
Stundenanteil an den externen Kursstunden geringer. In Danemark sind die &ffentlichen Bil-
dungsanbieter mit einem Anteil von 34 % sogar der wichtigste Anbieter Gberhaupt und liegen
knapp vor den privaten Bildungsanbietern. Die AMU-Bildungscenter (AMU von ,arbejds-
markedsuddannelserne® — arbeitsmarktorientierte Fortbildung) bieten fir alle Beschaftigten-
gruppen im ganzen Land Weiterbildungen an. Neben Kursen, die der individuellen Weiterbil-
dung dienen und durch eine von allen Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen zu entrichten-
de Arbeitsmarktabgabe finanziert werden, kénnen die Unternehmen auch unternehmens-

spezifische Schulungen buchen, die auf ihre konkreten Aus- und Weiterbildungsbedirfnisse

31 1999 wurde zwischen Fachschulen (EU 25-Durchschnitt 8 %) und Universitaten und Fachhoch-

schulen (EU 25-Durchschnitt 4 %) differenziert. In 13 der 19 berlcksichtigten Lander hatten allerdings
die Universitaten einen héheren Anteil als die Fachschulen, nur in drei die Fachschulen. Zu ihnen ge-
horte Deutschland. Mit einem Anteil von 1% wurde hier fur die Universitdten zusammen mit Italien der
niedrigste Wert aller Lander gemessen. Auch hier kann man davon ausgehen, dass diese Anderung
keinen bzw. nur einen geringen Einfluss auf die Vergleichbarkeit hat.

132 Den deutschen Universitaten fallt es schwer, sich auf dem Weiterbildungsmarkt zu platzieren, auch
wenn ihnen fir die Zukunft — u. a. bedingt durch die Bologna-Reform und die damit verbundene Md&g-
lichkeit der Verschiebung des Masterstudiums auf das spatere Berufsleben — vermehrt Chancen ein-
geraumt werden. Zurzeit nehmen sie aber nur eine Nischenrolle ein und sind im 6ffentlichen Bewusst-
sein kaum als Anbieter von Weiterbildung verankert. Vgl. hierzu und zu den Handlungsoptionen der
Universitaten insbesondere mit Blick auf die Zielgruppe der Unternehmen Herm u. a. 2003; Meyer-
Guckel u. a. 2008 und Weil 2010.
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abgestimmt sind. Die Kosten hierfir tragen die Unternehmen (ReferNet Denmark 2009,
S. 32; Weinert 2010). Insbesondere danische Kleinunternehmen nutzen die Kursangebote —
der Anteil liegt bei ihnen bei 46 % der Unterrichtsstunden in externen Kursen. Insgesamt be-
tragt der Anteil der externen Kursstunden im EU 27-Durchschnitt nur 9% — dies bedeutet al-
lerdings nicht, dass diese Institutionen in den Landern insgesamt keine Rolle spielen, son-
dern nur, dass sie nicht von den Unternehmen fur die betriebliche Weiterbildung genutzt
werden beziehungsweise keine Angebote auf diesem Gebiet machen. Offentliche Bildungs-
anbieter sind vor allem fur die individuelle Weiterbildung von grof3er Bedeutung. Im Vergleich
zu 1999 haben die o6ffentlichen Bildungsanbieter im Jahr 2005 bei der betrieblichen Weiter-
bildung Marktanteile verloren (-3 Prozentpunkte im EU 25-Durchschnitt). Auch in 14 Landern

gab es Einbullen, in Deutschland jedoch einen Zugewinn (+3 Prozentpunkte).

In allen Landern war der Stundenanteil fir Gewerkschaften und ihre Bildungseinrichtungen
sehr gering. Der héchste Anteil wurde mit 5% in Malta gemessen, in 16 Landern machte er

gerade einmal héchstens ein 1% aus.

Wirft man zum Schluss noch einen Blick auf die Wirtschaftszweige, kann man einige Beson-
derheiten feststellen:

- Auch in den verschiedenen Wirtschaftsbereichen sind die privaten Institute zumeist
die wichtigsten Anbieter. Uberdurchschnittliche Anteile werden im Verarbeitenden
Gewerbe und im Kredit- und Versicherungsgewerbe erzielt, unterdurchschnittliche im
Handel und bei der Erbringung von sonstigen o6ffentlichen und personlichen Dienst-
leistungen. In Deutschland liegen das Verarbeitende Gewerbe (45%) und das Grund-
sticks- und Wohnungswesen, Vermietung beweglicher Sachen, Erbringung von
Dienstleistungen Uberwiegend fur Unternehmen (43 %) Uber dem nationalen Durch-
schnittswert von 38 %, die anderen Branchen jeweils darunter, am deutlichsten der
Handel (26 %) und die Branche Erbringung von sonstigen &ffentlichen und persoénli-
chen Dienstleistungen (25%).

- Die Hersteller/Lieferanten sowie die Mutter- und Beteiligungsgesellschaften nehmen
vor allem im Handel eine bedeutende Position ein. Der EU 27-Durchschnitt ist mit
26 % doppelt so hoch wie der Gesamtdurchschnitt Gber alle Branchen hinweg. In
Deutschland wird mit einem Anteil von 45 % der zweithdchste Wert aller Lander er-
reicht, insgesamt liegt der Anteil in 13 Landern Uber 20%. In der Branche Erbringung
von sonstigen offentlichen und personlichen Dienstleistungen sind diese Anbieter
kaum vertreten (EU 27-Durchschnitt von 5%).

- In den Branchen Grundstliicks- und Wohnungswesen, Vermietung beweglicher Sa-

chen, Erbringung von Dienstleistungen Uberwiegend fur Unternehmen und Erbrin-
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gung von sonstigen &ffentlichen und persdnlichen Dienstleistungen haben die Uni-
versitaten und Fachschulen einen uberdurchschnittlichen Anteil. Der EU 27-Durch-
schnitt liegt fur den erstgenannten Wirtschaftszweig bei 13 % und sogar bei 21 % fur
den zweiten. In zwoIf (K) bzw. zehn (O) Landern wird ein Anteil von mehr als 10 %
registriert. Dies trifft allerdings nicht auf Deutschland zu — hier treten die Universitaten
und Fachschulen kaum als Anbieter externer Kurse auf (K: 5%; O: 3 %).

- Offentliche Bildungsanbieter sind vor allem in der Branche Erbringung von sonstigen
offentlichen und personlichen Dienstleistungen von Bedeutung (EU 27-Durchschnitt
von 13 %). In 16 Landern entfallt ein Anteil von mehr als 10 % auf sie, auch in
Deutschland ist der Anteil mit 16 % Uberdurchschnittlich. Kaum genutzt werden sie im
Handel (EU 27-Durchschnitt von 6 %) und im Kredit- und Versicherungsgewerbe (EU
27-Durchschnitt von 4 %).

Insgesamt stellt sich der externe Weiterbildungsmarkt in den europaischen Landern sehr he-
terogen dar. Allerdings zahlen in allen Landern die privaten Bildungsanbieter zu den wich-
tigsten Tragern der externen Kurse und nehmen zum Teil eine quantitativ dominierende Po-
sition ein. Die Hersteller/Lieferanten sowie die Mutter- und Beteiligungsgesellschaften sind in
vielen Landern der zweit- oder drittwichtigste Anbieter externer Kurse. Andere Bildungsan-
bieter sind nur in einem Teil der Lander von grol3er Bedeutung — so die Bildungseinrichtun-
gen der Organisationen der Wirtschaft in Osterreich und Deutschland, die Universitaten und
Fachschulen in einigen osteuropaischen Landern und die 6ffentlichen Bildungsanbieter vor

allem in Danemark und anderen nord- und westeuropaischen Landern.
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5. Teilnahme spezieller Zielgruppen an betrieblicher Weiter-

bildung
5.1. Einleitung

Die Frage, welche Beschaftigtengruppen in welchem Umfang an betrieblichen Weiterbil-
dungsmaflnahmen teilnehmen und was man gegen Ungleichheiten beim Zugang tun kann,
steht schon seit langem im Fokus von Politik, Wirtschaft und Forschung."® Kapitel 5 widmet

sich diesem Thema.

Zur Erklarung der Unterschiede der Weiterbildungsbeteiligung wird haufig die Humankapital-
theorie (Becker 1964) herangezogen. Weiterbildung verursacht in der Regel zunachst Kos-
ten — sei es in Form von direkten Kosten fur Kurse oder andere Malinahmen oder in indirek-
ter Form durch die aufgewandte Zeit —, die sich in dkonomischer Perspektive nach Ab-
schluss der Aktivitat amortisieren sollten. Fur Individuen ist hier z. B. an Einkommensgewin-
ne zu denken, aber auch an bessere Arbeitsmarktchancen, fir Unternehmen an eine hohere
Produktivitat bzw. einen héheren Gewinn. Jedoch fallt dieser Nutzen nicht fir alle Personen-
gruppen im gleichen Umfang an. So wird mit Blick auf die Alteren haufig argumentiert, dass
eine Weiterbildung weniger lohnend sei, da der Zeitraum, in der sich die Investition auszah-
len kann, kurzer als bei jungeren Beschéftigten ist. Auch fur andere Gruppen werden in der
Literatur ahnliche Argumente angeflhrt, so fur Frauen aufgrund diskontinuierlicher Erwerbs-
biografien bzw. einer héheren Teilzeitquote oder flr befristet Beschaftigte aufgrund der be-
grenzten Auszahlungsperiode. Alteren und Geringqualifizierten werden oft auch eine gerin-
gere Lernbereitschaft und ein geringes Lernvermdgen unterstellt. Dies kénnte bei Unterneh-
men dazu fuhren, dass sie bei der Auswahl der Teilnehmenden nicht bertcksichtigt werden.
Bei Personen mit einem hoheren Qualifikationsniveau wird hingegen meist von einer grof3e-
ren Effizienz und héheren Rendite ausgegangen (vgl. hierzu u. a. Grund und Martin 2010;
Hubert und Wolf 2007; Leber und Maller 2008; Seifried und Berger 2011).

Verschiedene Faktoren haben Einfluss auf die Chance von Personen, an Weiterbildung teil-
zunehmen bzw. auf den Umfang der Weiterbildung. Zu den wichtigsten und in der oben zi-
tierten Literatur untersuchten Einflussfaktoren gehdren die folgenden:

- Individuelle Merkmale: Hierzu gehéren z. B. Geschlecht, Alter und Migrationshinter-

grund/Nationalitat, aber auch Merkmale, die im Verlauf der schulischen und berufli-

133 Siehe Schiersmann (2007, S. 111-178) fiir einen grundlegenden Uberblick zu Beteiligungsstruktu-
ren in Deutschland und zu den zur Verfligung stehenden Datenquellen, fir eine Zusammenfassung
des Forschungsstands Gillen und Meyer (2010).
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chen Karriere erworben wurden und die oftmals noch verandert werden kdénnen (z. B.
Schulabschluss und beruflicher Abschluss) sowie familiare Merkmale (z. B. Zahl der
Kinder, familiare Verpflichtungen).

- Arbeitsplatz- bzw. unternehmensbezogene Merkmale: Zu den arbeitsplatzbezogenen
Merkmalen gehdren z. B. die berufliche Stellung (Berufsstatus: Arbeiter, Angestellte,
Beamte, Selbststandige; berufliche Stellung: an- und ungelernte Arbeiter, Facharbei-
ter, einfache Angestellte, qualifizierte Angestellte; Art der Tatigkeit: qualifizierte Tatig-
keit, FUhrungstatigkeit, Selbststandigkeit) und der Erwerbsstatus (Voll- oder Teilzeit-
beschaftigung/geringfligige Beschaftigung; befristete oder unbefristete Beschafti-
gung). Die wichtigsten unternehmensbezogenen Merkmale sind die Unternehmens-
grélke und die Branche, aber auch der Unternehmensstandort, das Vorhandensein
eines Betriebsrats, die Tarifgebundenheit, der Innovationsgrad oder die Ausrichtung

des Unternehmens (z. B. hoher Innovationsdruck oder Konkurrenzsituation).

CVTS3 als Unternehmensbefragung kann nur zu einigen der erwahnten Aspekte Informatio-
nen liefern, die nachfolgend untersucht werden. Die Forderung der Chancengleichheit von
Frauen und Mannern am Arbeitsmarkt ist eine wichtige Aufgabe. Vor diesem Hintergrund soll
analysiert werden, ob Frauen in Unternehmen die gleiche Chance zur Teilhabe an Weiterbil-
dungsmaflnahmen wie Manner haben oder ob es Unterschiede im Angebot und der Intensi-
tat gibt. Die geschlechtsspezifische Beteiligung an betrieblicher Weiterbildung ist immer wie-
der Gegenstand von Analysen gewesen. Daher wird untersucht, ob die Ergebnisse auf der
Grundlage von CVTS3 im Einklang stehen zu friheren Befunden und ob sich gegebenenfalls

Abweichungen zeigen (vgl. Kapitel 5.2).

Daruber hinaus ermdglicht CVTS3 erstmals auch einen europaweiten Vergleich der Weiter-
bildungsbeteiligung nach drei Altersgruppen (unter 25-Jahrige, 25-54-Jahrige, Uber 55-
Jahrige). Somit kann untersucht werden, inwieweit Altere im Vergleich zu jingeren Beschéf-
tigten von den Unternehmen in die betriebliche Weiterbildung einbezogen werden und wel-
che Unterschiede sich zwischen den einzelnen Landern ergeben (vgl. Kapitel 5.3). Fur weite-
re Beschaftigtengruppen (u. a. Beschaftigte mit Migrationshintergrund, Un- und Angelernte,
Teilzeitbeschaftigte, befristet Beschaftigte) liegen leider nur sehr begrenzte Informationen
vor. So wurde nicht ihre Teilnahmequote an betrieblicher Weiterbildung erfasst, sondern nur

das Angebot an speziellen Kursen fur diese Beschaftigtengruppen (vgl. Kapitel 5.4).
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5.2. Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung nach Geschlechts-

zugehorigkeit

5.2.1. Spezifische Benachteiligung von Frauen? Zum Forschungsstand und

den Ergebnissen verschiedener Untersuchungen in Deutschland

Far Deutschland wurde in der theoretischen und empirischen Weiterbildungsforschung lange
Zeit von geschlechtsspezifischen Unterschieden in der Weiterbildungsbeteiligung und einer
geringeren Teilnahmequote von Frauen an QualifizierungsmalRnahmen ausgegangen (siehe
z. B. Behringer 1999; Leber 2002; Pfeiffer und Brade 1995; Rosenbladt und Bilger 2008b,
S. 157/158). In neueren Untersuchungen werden jedoch zumeist nur noch geringe Unter-
schiede in der Weiterbildungsbeteiligung von Frauen und Mannern festgestellt, teilweise
auch eine hohere Beteiligung von Frauen. Nachfolgend wird ein kurzer Uberblick tber einige

neuere Studien gegeben.

Da einige Untersuchungen nicht zwischen betrieblich und individuell finanzierte beruflicher
Weiterbildung unterscheiden, werden zunachst einige Ergebnisse zur beruflichen Weiterbil-
dung von Erwerbstatigen dargestellt. Grund und Martin (2010) sowie Seifried und Berger
(2011) nutzen Daten des Sozio-oekonomischen Panels (SOEP) der Jahre 1989, 1993, 2000,
2004 und 2008."* Deskriptiv stellen sie mit Ausnahme von 1989 keine grundlegenden Un-
terschiede der Weiterbildungsbeteiligung von Mannern und Frauen fest. In multivariaten Ana-
lysen weisen Grund und Martin (2010, S. 22-24) Gber alle Jahre hinweg eine signifikant ge-
ringere Beteiligung von Frauen nach, wird jedoch jedes Erhebungsjahr einzeln in die Re-
gression aufgenommen, ergibt sich nur noch fir das Jahr 2004 eine niedrigere Weiterbil-
dungsrate der Frauen. Seifried und Berger (2011, S. 144) ermitteln flr die Jahre 2000 und
2008 fur Frauen eine geringfligig héhere Wahrscheinlichkeit, an Weiterbildung teilzunehmen.
Fir die anderen Jahre ergibt sich kein signifikanter Zusammenhang zwischen Geschlecht

und Weiterbildungsbeteiligung.

Basis der Analysen von Hubert und Wolf (2007) und Leber und Méller (2008) ist der Mikro-
zensus. Deskriptiv erkennen Hubert und Wolf fir das Jahr 2003 nur geringe Geschlechtsun-
terschiede der Weiterbildungsbeteiligung bei den Erwerbstatigen im Alter zwischen 19 und
64 Jahren. Durchaus vorhandene Unterschiede nach verschiedenen Beschaftigtengruppen

I6sen sich in der Gesamtbetrachtung auf: So arbeiten Frauen z. B. haufiger in Teilzeit und

% In beiden Untersuchungen werden voll- und teilzeitbeschaftigte Erwerbstatige im Alter von unter 65

Jahren einbezogen. Grund und Martin (2010) berucksichtigen allerdings nur die Teilnahme an Kursen
der beruflichen Weiterbildung im letzten Jahr und schlieRen Beschéftigte im Offentlichen Dienst aus,
Seifried und Berger (2011) beziehen sich auf berufliche Weiterbildungen in den letzten drei Jahren.
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Teilzeitbeschéaftigte beteiligen sich meist seltener an Weiterbildung. Hingegen sind Frauen
starker im Dienstleistungssektor beschaftigt, der insgesamt weiterbildungsaktiver als andere
Branchen ist. Auch in der multivariaten Betrachtung findet sich kein Unterschied in der Wei-
terbildungsquote zwischen Mannern und Frauen. Vorhandene Differenzen werden vollstan-
dig durch die im Modell berlcksichtigten Merkmale erklart: Hier sind insbesondere das Vor-
handensein minderjahriger Kinder, die Beschaftigung im Offentlichen Dienst bzw. im Dienst-
leistungssektor und der Berufsabschluss zu nennen. Auch bei Leber und Mdller (2008) zeigt
sich in multivariaten Analysen mit Daten des Mikrozensus des Jahres 2004 der entscheiden-
de Einfluss von Kindern fur die Weiterbildungsbeteiligung von Frauen: Kinder wirken sich
dabei nur negativ auf die Wahrscheinlichkeit von Frauen aus, an Weiterbildung teilzuneh-
men, jedoch nicht auf die von Mannern. Frauen sind durch Kinder wesentlich starker gebun-
den und tragen weiterhin die Hauptlast der familiaren Verpflichtungen (siehe auch Friebel
2008; Puhani und Sonderhof 2011; Schréder u. a. 2004). Daruber hinaus zeigt sich bei
Frauen, dass die Wahrscheinlichkeit an Weiterbildung teilzunehmen, flr Teilzeit- geringer als
fur Vollzeitbeschaftigte ist. Fir Manner ist dieser Zusammenhang statistisch nicht nachzu-
weisen. Eine geringe Wahrscheinlichkeit an Weiterbildung teilzunehmen, haben auch jlunge-
re Frauen im Vergleich zu jingeren Mannern. Leber und Moller (2008, S. 417) vermuten,
dass dies ein Hinweis darauf sein konnte, dass nicht die tatsachliche Existenz von Kindern
entscheidend ist, sondern bei jingeren Frauen generell eher davon ausgegangen wird, dass
sie sich zeitweise aus dem Arbeitsleben zurtickziehen und somit Investitionen in ihre Weiter-

bildung weniger lohnend sind.

Wendet man sich nun der betrieblichen Weiterbildung zu, zeigt sich, dass nach den Daten
des |IAB-Betriebspanels von 1999 die Teilnahmequote der Frauen die der Manner in der de-
skriptiven Betrachtung Ubersteigt. Frauen werden dabei besonders stark im Dienstleistungs-
sektor in betrieblich finanzierte Weiterbildungsmalinahmen einbezogen, Manner hingegen im
Verarbeitenden Gewerbe (Leber 2002). Diese Befunde scheinen relativ stabil zu sein und
kénnen auch 10 Jahre spater mit den Daten des Jahres 2009 bestatigt werden (Bechmann
u. a. 2010, S. 95).

Der AES erlaubt es, zwischen betrieblicher Weiterbildung, individueller berufsbezogener
Weiterbildung und allgemeiner, nicht berufsbezogener Weiterbildung zu unterscheiden. Im
Gegensatz zu den meisten vorher genannten Untersuchungen deuten die Ergebnisse des
AES fir das Jahr 2007 auf eine geringere Beteiligung von Frauen an betrieblicher Weiterbil-
dung hin, wahrend bei der individuellen berufsbezogenen Weiterbildung nur geringe Unter-
schiede bestehen und in der nicht berufsbezogenen Weiterbildung Frauen deutlich haufiger
beteiligt sind (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2010, S. 136-138; Rosenbladt und

Bilger 2008b). Besonders Frauen mit niedrigem Bildungsniveau beteiligen sich deutlich sel-
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tener als entsprechende Manner an betrieblichen Weiterbildungsmalinahmen. In multivaria-
ten Analysen bestatigt sich zunachst die hohere Teilnahmechance der Manner. Dieser Be-
fund verschwindet jedoch, wenn man die Merkmale ,Erwerbsstatus® und ,berufliche Position®
mit in die logistische Regression aufnimmt (Rosenbladt und Bilger 2008b, S. 168). In der
AES-Erhebung fur das Jahr 2010 zeigt sich in der deskriptiven Betrachtung, dass die gerin-
gere Teilnahme der Frauen an betrieblicher Weiterbildung auf die Teilgruppe der Frauen mit
einer Arbeitszeit von unter 20 Stunden beschrankt ist, die es bei Mannern kaum gibt. Bei den
teilzeitbeschaftigten Frauen mit einer Arbeitszeit zwischen 20 und 34 Wochenstunden ist die
Beteiligung mit 40 % durchschnittlich, bei den vollzeitbeschaftigten Frauen mit 43 % sogar
uberdurchschnittlich (Rosenbladt und Gnahs 2011, S. 127/128). In der multivariaten Analyse
zeigt sich kein eigenstandiger Effekt der Geschlechtszugehoérigkeit auf die Teilnahme an be-
trieblicher Weiterbildung (Hartmann und Kuwan 2011, S. 77-79).

Die vorgestellten Arbeiten zeigen, dass in Deutschland jedenfalls aktuell nicht von einer ge-
nerell geringeren Partizipationschance von Frauen an beruflicher bzw. betrieblicher Weiter-
bildung auszugehen ist. Deskriptiv vorhandene Unterschiede verschwinden in multivariaten
Analysen, wenn fir verschiedene Faktoren der Arbeitssituation (z. B. Erwerbsstatus oder
Branche) kontrolliert wird. Nachfolgend soll geprift werden, ob dieser Befund auch durch
CVTS bestatigt werden kann. Darlber hinaus wird die Situation in den anderen europai-

schen Landern dargestellt.

5.2.2. Teilnahme und Intensitat der betrieblichen Weiterbildung nach
Geschlecht

In CVTS3 wurden die Zahl der Beschaftigten, der Teilnehmenden und der Teilnahmestunden
in Kursen geschlechtsspezifisch erfasst. Dies ermdglicht Analysen zur Teilnahmequote und
zur Intensitat der Weiterbildung. Allerdings sind keine weiteren Auswertungen z. B. uber Un-
terschiede bei den Ausgaben fur Weiterbildung, bei den Themen, bei der Beteiligung an an-
deren Formen der Weiterbildung oder beim Erwerbsstatus (Voll- oder Teilzeit, befristete oder
unbefristete Beschaftigung) madglich. Im Allgemeinen fallt es den Unternehmen leichter, An-
gaben zur Zahl der Teilnehmenden als zu den Teilnahmestunden nach Geschlecht zu ge-

ben.™ So lagen die Antwortquoten fiir die Teilnehmenden nach Geschlecht in den meisten

% In der deutschen Zusatzerhebung zu CVTS2 wurde nach der Verfiigbarkeit von Daten in den Un-
ternehmen gefragt. Fir Deutschland wurde ermittelt, dass die Unternehmen vor allem die Gesamtzahl
der Teilnehmenden an Weiterbildungskursen erfassen (80 %), Geschlecht (69 %) und Alter (64 %) je-
doch mit deutlicher Abstufung. Schwieriger war die Erfassung der Teilnahmestunden: Insgesamt er-
fassten 56 % der Unternehmen entsprechende Daten, nach Geschlecht 48 % und nach Alter 46 % der
Unternehmen (Griinewald u. a. 2003, S. 163-165).
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Landern, fur die in den Qualitatsberichten Angaben vorhanden waren, bei tber 95 %, nur in
Deutschland (mit 90%) und Schweden (mit 88 %) waren sie etwas geringer. Problematischer
stellt sich die Lage bei den Stunden dar, insbesondere in den nord- und westeuropaischen
Landern: Dort lagen die Antwortquoten zwischen 75 % in Deutschland und 91 % in Belgien.
Fiur die ost- und stdeuropdischen Lander wurden hingegen Antwortquoten von 95 % und
mehr ermittelt. Die irischen Daten zu den Teilnahmestunden werden aufgrund einer hohen

Zahl von fehlenden Angaben nach Geschlecht nicht bertcksichtigt.

Im EU 27-Durchschnitt zeigt sich eine hohere Teilnahmequote fur Manner (34 % zu 31%). In
neun Landern Ubertrifft die Quote der Manner die der Frauen um 2 oder mehr Prozentpunkte
(vgl. Tabelle 12). Die gréten Unterschiede zugunsten der Manner sind in der Slowakei und
Tschechien mit +11 Prozentpunkten zu verzeichnen, aber auch in den westeuropaischen
Landern Osterreich (+6 Prozentpunkte), Niederlande, Deutschland (jeweils +5 Prozentpunk-
te) und Frankreich (+4 Prozentpunkte) sind diese relativ grof3. In weiteren neun Landern wei-
sen Frauen eine um mindestens 2 Prozentpunkte hohere Teilnahmequote auf. Besonders in
Irland und Danemark, aber auch in Slowenien und Malta werden Frauen haufiger an Weiter-
bildung beteiligt. In Landern mit niedrigen Gesamtteilnahmequoten von unter 30 % gibt es

meist nur geringe geschlechtsspezifische Unterschiede.

Bei der Intensitat der Weiterbildung (gemessen in Stunden je Beschaftigtem in allen Unter-
nehmen in 2005) sind relativ geringe Unterschiede festzustellen. Sie liegen zwischen 2
Stunden zugunsten der Frauen in Danemark und 3 Stunden zugunsten der Manner in Lu-
xemburg, den Niederlanden, Osterreich, der Slowakei und Tschechien. Mit Danemark, Malta
und Spanien gibt es jedoch nur drei Lander, in denen Frauen einen héheren Stundenwert als
Manner aufweisen, umgekehrt ist dies in 19 Landern der Fall. In fast allen Landern ist die
Tendenz pro Frauen oder pro Manner bei der Teilnahmequote und den Teilnahmestunden
gleich. Ausnahmen sind Finnland, Griechenland, Luxemburg und Slowenien. Dort haben
Frauen eine héhere Teilnahmequote als Manner, nehmen aber kirzer an Weiterbildungskur-
sen teil. In Estland und Lettland ist ebenfalls die Teilnahmequote der Frauen hdher, die Zahl

der Kursstunden jedoch ausgeglichen.
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Tabelle 12: Anteil der Teilnehmenden an betrieblichen Weiterbildungskursen in % der Be-
schaftigten aller Unternehmen und Stunden in Weiterbildungskursen je Beschaftigtem in al-
len Unternehmen jeweils nach Geschlecht sowie Differenz zwischen Mannern und Frauen
(2005)

Anteil der Teilnehmenden in % der Be- Stunden je Beschaftigtem in allen Unter-
Land schaftigten aller Unternehmen nehmen
Méanner Frauen Differenz Méanner Frauen Differenz
Cz 63 52 11 15 12 3
SK 42 31 11 13 10 3
AT 36 30 6 10 7 3
DE 32 27 5 10 8 2
NL 36 31 5 13 10 3
FR 47 43 4 13 12 1
EU 27 34 31 3 9 8 1
BG 16 13 3 5 3 2
PT 29 27 2 8 7 1
SE 47 45 2 16 14 2
BE 40 39 1 13 11 2
HU 16 15 1 6 5 1
IT 29 28 1 8 6 2
LT 15 14 1 5 4 1
PL 21 20 1 6 6 0
RO 18 17 1 6 4 2
Cy 30 30 0 7 6 1
LV 14 15 -1 4 4 0
ES 33 35 -2 8 9 -1
GR 13 15 -2 4 3 1
EE 23 26 -3 7 7 0
Fl 38 41 -3 10 9 1
LU 48 51 -3 17 14 3
MT 30 36 -6 11 12 -1
SI 47 53 -6 15 14 1
DK 32 39 -7 10 12 -2
IE 46 53 -7 - - -

Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 2.2.2012); eigene Berechnungen — UK, NO wegen begrenzter
Vergleichbarkeit nicht berticksichtigt. Keine Werte bei Stunden fir Beschéftigte in IE.

Zwischen 1999'*® und 2005 veranderten sich zwar zum Teil die absoluten Teilnahmequoten
sehr stark (z. B. in Portugal von 17 % fur Manner und Frauen in 1999 auf 29 % fur Manner
und 27 % fur Frauen), jedoch anderte sich in der Relation zwischen Manner- und Frauenquo-
ten nur wenig: In den Landern, die 2005 hohere Quoten fur Manner aufwiesen, war dies be-
reits 1999 Uberwiegend der Fall, nur in Osterreich und Schweden war 1999 die Teilnah-
mequote der Frauen geringfiigig héher, in Portugal gab es keine Unterschiede. Insbesondere
in Osterreich weisen Frauen jetzt eine deutlich niedrigere Teilnahmequote (Differenz -6 Pro-
zentpunkte) auf. In Deutschland nahmen 1999 29% der Frauen an Weiterbildungskursen teil,
aber 34% der Manner. Aber auch die Lander mit héheren Frauenquoten sind 2005 und 1999
groBtenteils identisch, nur in Lettland kam es zu einer Verschiebung: Lagen 1999 noch die

Manner leicht vorne, weisen 2005 die Frauen eine leicht hdhere Teilnahmequote auf. Bei

1% Keine Angaben nach Geschlecht in Belgien fir 1999.
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den Stunden je Beschéaftigtem in allen Unternehmen war Osterreich 1999 das einzige Land
mit einer geringflgig hoheren Stundenzahl fur Frauen. Insgesamt waren die Unterschiede
gering. Nur in Deutschland (+3 Stunden) sowie Frankreich und den Niederlanden (+4 Stun-
den) verbrachten Manner eine deutlich langere Zeit in Weiterbildungskursen als Frauen (sie-
he zu den Ergebnissen von CVTS2 nach Geschlecht Schonfeld und Moraal 2006).

Frauen tragen noch immer die Hauptlast der familidaren Verpflichtungen. Viele Frauen Uben
daher auch nur eine Teilzeittatigkeit aus, um ihre familidaren Betreuungsaufgaben besser mit
der Arbeit verbinden zu kénnen (2005 z. B. 31 % der beschaftigten Frauen im Vergleich zu
7 % bei den Mannern (EU 27-Durchschnitt) — Eurostat, LFS, Abrufdatum: 12.4.2011). Die
Verflugbarkeit offentlicher Kinderbetreuungseinrichtungen ist in den Landern sehr unter-
schiedlich ausgepragt. In den meisten Landern, in denen sich die Frauen starker oder zu-
mindest nicht weniger an betrieblichen Weiterbildungsmaflnahmen beteiligen, ist fur Kinder
im Vorschulalter eine grofle Zahl von Betreuungseinrichtungen vorhanden: Vorreiter ist hier
Danemark — so wurden 2008 knapp 73 % der unter Dreijahrigen auswartig betreut und auch
die Betreuungszeit war mit durchschnittlich 34 Stunden sehr hoch.”™’” Ebenfalls gute Bedin-
gungen finden sich z. B. in Irland, Luxemburg, Slowenien und Spanien. In den Niederlanden
war die Zahl der betreuten Kinder (56 %) gleichfalls recht hoch, allerdings gab es hier mit ei-
ner durchschnittlichen Betreuungszeit von 19 Stunden deutliche Einschrankungen, die mit
der hohen Teilzeitquote (Spitzenreiter in der EU mit 75 %) korrespondiert. Schlechte Betreu-
ungsmoglichkeiten finden die Familien in einigen der Lander vor, die eine besonders niedrige
Weiterbildungsquote der Frauen aufweisen: Sowohl in Deutschland (28 % und durchschnitt-
lich 23 Stunden) als auch in Osterreich (12% und 19 Stunden) konnten nur wenige Familien
ihre Kleinkinder in 6ffentlichen Einrichtungen unterbringen — fir die 3- bis 5-Jahrigen sah es
allerdings besser aus. In der Slowakei (3 % und 29 Stunden) und Tschechien (2% und 16
Stunden) gab es kaum Angebote fiir unter Dreijahrige. Diese Zahlen illustrieren den Zusam-
menhang zwischen den Rahmenbedingungen fur die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
und der Chancengleichheit in der betrieblichen Weiterbildung. Danemark, aber auch die an-

deren nordeuropaischen Lander kdnnen hier als positives Beispiel dienen.

Uber alle Beschaftigten und Unternehmen hinweg zeigten sich bei den Teilnahmestunden
keine groRen Unterschiede zwischen Mannern und Frauen. Dieses Bild andert sich jedoch
etwas, wenn man nur die Teilnehmenden an Weiterbildungskursen betrachtet (vgl. Abbil-
dung 43). Nur in Polen und der Slowakei verbringen Teilnehmerinnen 2005 geringfugig mehr

Stunden in Kursen als Manner, in Danemark, Frankreich, Lettland und Portugal gibt es keine

137 Siehe OECD, Childcare enrolment and expenditure 2008. URL: http://www.oecd.org/ document/

0,3746,en_2649_201185_46462759_1_1_1_1,00.html [Stand: 17.5.2011].
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Unterschiede, aber in allen anderen Landern liegt die Kursdauer der Manner Gber der der
Frauen. Besonders starke Diskrepanzen bestehen mit -8 Stunden in Bulgarien und Ruma-
nien. In Deutschland sind sie jedoch mit 2 Stunden zugunsten der Manner relativ gering. Ins-
gesamt betragt in zwolf Landern die Differenz zwischen der Stundenzahl der Manner und der

der Frauen 2 Stunden oder weniger.

Abbildung 43: Stunden in Weiterbildungskursen je Teilnehmendem (2005)
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Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 2.2.2012) — UK, NO wegen begrenzter Vergleichbarkeit nicht
berlcksichtigt. Keine Werte fir IE.

5.2.3. Geschlechtsspezifische Unterschiede nach Unternehmensgrofen-

klassen und Wirtschaftszweigen

Differenziert man die Teilnahmequote fur Beschaftigte in allen Unternehmen nach Unterneh-
mensgroe und Geschlecht, fallen einige bemerkenswerte Unterschiede ins Auge: Im Ge-
gensatz zu den Gesamtwerten und den beiden anderen Grdlenklassen haben Frauen in
Kleinunternehmen in 14 Landern eine hbéhere Teilnahmequote als Manner (vgl. Abbildung
44). Auch in Deutschland liegt sie mit 25 % leicht Gber der der Manner mit 24 %. Allerdings
sind die Teilnahmequoten in Kleinunternehmen meistens deutlich niedriger als in gréReren
Unternehmen, sodass die Frauen zwar gréfiere Chancen als Manner haben, insgesamt je-
doch deutlich geringere als in Unternehmen mit einer héheren Beschéftigtenzahl. Bei den
mittleren Unternehmen haben Frauen nur in sechs Landern eine héhere Quote. In Deutsch-
land sind die entsprechenden Werte 29 % fiur Manner und 25 % fur Frauen. In Groun-

ternehmen haben Manner in 18 der 26 Lander eine hbhere Teilnahmequote als Frauen.
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In 16 dieser Lander ist die Differenz mit 3 und mehr Prozentpunkten recht deutlich, so auch
in Deutschland. Manner erreichen hier eine Teilnahmequote von 36 %, Frauen jedoch nur
29 %. Mit Danemark, Estland, Griechenland und Slowenien gibt es lediglich vier Lander, in
denen Frauen in allen GroRRenklassen grofiere Chancen als Manner haben, umgekehrt ist
dies in acht Landern der Fall, unter ihnen die Niederlande, Osterreich, die Slowakei und

Tschechien.

Abbildung 44: Teilnahmequote nach Geschlecht und UnternehmensgréRenklassen — Diffe-
renz zwischen den jeweiligen Quoten von Mannern und Frauen (2005, in % der Beschaftig-
ten aller Unternehmen)
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Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 2.2.2012); eigene Berechnungen — UK, NO wegen begrenzter
Vergleichbarkeit nicht bertcksichtigt.

Lesebeispiel: In Kleinbetrieben in der Slowakei betrug die Teilnahmequote der Manner 22 %, die der
Frauen 16 %, die Differenz lag somit bei 6 Prozentpunkten.

Auch bei den Kursstunden der Beschaftigten in allen Unternehmen zeigt sich ein ahnliches
Bild nach GréRenklassen, wenn auch in abgeschwachter Form: Wahrend bei den kleinen
und mittleren Unternehmen die Differenz zwischen den Werten fir Manner und Frauen in je-
weils 19 Landern héchstens 1 Stunde betragt, trifft dies bei den GroRunternehmen nur auf
sechs Lander zu. In insgesamt 20 Landern weisen Manner eine hdhere Stundenzahl auf, nur
in Malta, Danemark und Polen Frauen. In Deutschland nehmen Manner in Gro3unternehmen
im Durchschnitt 11 Stunden an Weiterbildungskursen teil, Frauen 8 Stunden. Bei den ande-
ren Grélenklassen gibt es nur geringe Unterschiede (jeweils +1 Stunde zugunsten der Man-
ner). Bereits 1999 zeigte sich europaweit bei Teilnahmequoten und Kursstunden die Domi-
nanz der Manner in den GroRBunternehmen und eine groRere Ausgeglichenheit in kleinen
und mittleren Unternehmen (vgl. Schénfeld und Moraal 2006, S. 234).
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Die Beschaftigungsanteile von Frauen und Mannern unterscheiden sich in den einzelnen
Wirtschaftszweigen teilweise sehr stark.'® Manner sind im Baugewerbe, bei Verkehr und
Nachrichtenlbermittiung, der Energie- und Wasserversorgung und im Verarbeitenden Ge-
werbe deutlich in der Uberzahl. Relativ ausgeglichen ist das Verhéltnis in den anderen Bran-
chen (mit einem Manneranteil von hochstens 55 % im EU 27-Durchschnitt). Die hdchsten
Frauenanteile finden sich mit 55% im EU 27-Durchschnitt im Gastgewerbe sowie mit 54 % im
Wirtschaftszweig Erbringung von sonstigen 6ffentlichen und personlichen Dienstleistungen.

Die Teilnahmechancen von Frauen und Mannern differieren zum Teil recht deutlich:

- Im Gastgewerbe als wenig weiterbildungsaktiver Branche mit einem relativ hohen
Frauenanteil bestehen nur geringe Unterschiede bei den Teilnahmemdglichkeiten
nach Geschlecht. Insbesondere bei den Kursstunden je Beschaftigtem in allen Unter-
nehmen zeigt sich eine groflte Ausgeglichenheit — allerdings auf einem sehr niedrigen
Niveau. So liegt die durchschnittliche Stundenzahl in 15 (Manner) bzw. 16 Landern
(Frauen) bei 5 oder weniger Stunden. Die deutsche Stundenzahl von 5 Stunden fir
Manner bzw. 4 Stunden fur Frauen entspricht dem EU 27-Durchschnitt.

- Im Verarbeitenden Gewerbe zeigen sich hingegen deutlich bessere Teilnahmemog-
lichkeiten fir Manner. Nur in Danemark, Malta, Slowenien und Zypern liegt die Teil-
nahmequote der Frauen Uber der der Manner. In zwolf Landern betragt der Unter-
schied zugunsten der Manner 5 oder mehr Prozentpunkte. In Deutschland werden
37 % der mannlichen Beschaftigten, aber nur 29% der Frauen an betrieblichen Wei-
terbildungskursen beteiligt. Auch bei der Anzahl der Kursstunden ergibt sich kein an-
deres Bild: In 17 Landern haben Manner eine hohere Stundenzahl als Frauen, in 13
betragt die Differenz 2 Stunden oder mehr. In Deutschland jedoch liegt die durch-
schnittliche Stundenzahl fur beide Geschlechter bei 10 Stunden.

- Ahnliche Muster wie im Verarbeitenden Gewerbe sind auch in den Branchen Nach-
richtenGbermittiung und Energie- und Wasserversorgung zu erkennen, in denen
Manner ebenfalls bei den Beschaftigten dominieren. Auch hier verfigen die Manner
in sehr vielen Landern, unter anderem in Deutschland, Uber héhere Teilnahmequoten
und Teilnahmestunden als Frauen.

- Anders stellt sich die Situation jedoch im Baugewerbe und beim Verkehr dar — zwei
Branchen, in denen ebenfalls nur wenige Frauen beschaftigt werden. Diese finden in
vielen Landern zumindest gleich gute, oftmals aber auch bessere Weiterbildungs-

moglichkeiten als Manner. In Deutschland nehmen im Baugewerbe z. B. 22 % der

138 Daten aus der Eurostat-Datenbank, LFS-Reihe zu Beschaftigung nach Geschlecht, Altersgruppe
und Wirtschaftszweigen (1998-2008, NACE Rev.1.1) fur 2005, Stand: 14.6.2012.
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Frauen, aber nur 18% der Manner an Kursen teil; die durchschnittliche Kursdauer be-
tragt 5 Stunden fir Frauen und 4 fir Manner.

Im Wirtschaftszweig Erbringung von sonstigen offentlichen und personlichen Dienst-
leistungen haben Frauen in 17 Landern hohere Teilnahmequoten als Manner. Bei der
durchschnittlichen Stundenzahl treten jedoch nur geringe Unterschiede auf — in 15
Landern betragt die Abweichung hdchstens 1 Stunde. Deutschland gehdrt allerdings
zu den wenigen Landern, in denen Manner hohere Werte aufweisen. So liegt ihre
Teilnahmequote bei 39%, die der Frauen bei 32%, und auch die Stundenzahl ist bei
den Mannern mit 10 Stunden deutlich héher als bei den Frauen mit 7 Stunden.

In den Branchen Handel, Kredit- und Versicherungsgewerbe und Grundsticks- und
Wohnungswesen, Vermietung beweglicher Sachen, Erbringung von Dienstleistungen
Uberwiegend fir Unternehmen haben die Manner in einer grolieren Zahl von Landern
bessere Zugangschancen als Frauen. Insbesondere bei der Stundenzahl liegen
Frauen deutlich zurtick: Im Kredit- und Versicherungsgewerbe weisen nur die Frauen
in Schweden, der Slowakei und Spanien eine héhere Stundenzahl auf, im Handel
Danemark und Spanien und im Grundstiicks- und Wohnungswesen, Vermietung be-
weglicher Sachen, Erbringung von Dienstleistungen Uberwiegend fir Unternehmen
gibt es kein Land mit Vorteilen flr Frauen. In Deutschland zeigt sich kein wesentlich
anderes Bild: Mit jeweils 46 % ist die Teilnahmequote im Kredit- und Versicherungs-
gewerbe zwar gleich, bei den Stunden liegen die Manner mit 22 zu 16 Stunden je-
doch deutlich vorne. Im Handel zeigt sich bereits bei der Teilnahmequote mit 27 % zu
19% ein groRRer Vorsprung fir die Manner, der bei den Stunden mit 7 zu 4 seine Be-
statigung findet. Im Wirtschaftszweig Grundstlcks- und Wohnungswesen, Vermie-
tung beweglicher Sachen, Erbringung von Dienstleistungen uUberwiegend fur Unter-
nehmen haben Frauen allerdings bei der Teilnahmequote leichte Vorteile (30 % zu
28 %); bei den Stunden dreht sich das Verhaltnis jedoch wieder um (11 Stunden fir

Manner, 8 fur Frauen).

Fasst man die Ergebnisse nach Branchen fur Deutschland zusammen, stellt man fest, dass

Manner in den meisten Branchen hohere Teilnahmequoten als Frauen aufweisen — Aus-

nahmen sind das Baugewerbe und das Grundsticks- und Wohnungswesen, Vermietung

beweglicher Sachen, Erbringung von Dienstleistungen mit hdheren Quoten fur Frauen und

Verkehr und das Kredit- und Versicherungsgewerbe mit gleichen Quoten. Bei den Kursstun-

den je Beschaftigtem in allen Unternehmen gibt es mit dem Baugewerbe nur eine Branche

mit einer hoheren Stundenzahl fir Frauen, im Verarbeitenden Gewerbe gibt es keine Unter-

schiede.
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5.2.4. Fazit: Grundsatzlich keine geringere Beteiligung von Frauen in Europa,
aber geringere Partizipation in Deutschland
Europaweit lasst sich nach den Ergebnissen von CVTS3 keine geringere Beteiligung von
Frauen an betrieblicher Weiterbildung feststellen. In den meisten Landern sind die Unter-
schiede bei Teilnahmequoten und -stunden zwischen Mannern und Frauen gering. So gibt
es nur wenige Lander, in denen Manner deutlich haufiger an Weiterbildung beteiligt werden.
Zu ihnen zahlen die Slowakei und Tschechien mit besonders groRen Differenzen sowie Os-
terreich, Deutschland, die Niederlande und Frankreich. Mit Danemark weist allerdings nur ein
Land sowohl eine deutlich héhere Teilnahmequote als auch eine hdhere Intensitat der be-
trieblichen Weiterbildung fir Frauen auf. Nach UnternehmensgréRenklassen und Branchen
zeigen sich deutliche geschlechtsspezifische Unterschiede bei der Teilnahme an Kursen. Da
in CVTS3 nur wenige Merkmale geschlechtsspezifisch erhoben wurden, sind auch die weite-
ren Analysemoglichkeiten nur gering. Informationen Gber die Hohe der aufgewandten Kosten
nach Geschlecht, Uber die Form der Weiterbildungsveranstaltung (Kurse, Informationsveran-
staltungen, selbstgesteuertes Lernen etc.) oder auch Uber die Themen der besuchten Kur-

se'* kdénnten hier das Bild vervollstindigen.

Spannt man den Bogen etwas weiter und beschrankt sich nicht auf die betriebliche Weiter-
bildung, ergeben sich auch aus anderen europaweiten Befragungen (vgl. Kapitel 1.4.1) keine
Hinweise auf einen generell schlechteren Zugang von Frauen zu Weiterbildungsmalfinah-
men. Nutzt man z. B. den Indikator flir lebenslanges Lernen fir das Jahr 2007, der die Teil-
nahme an einer allgemeinen oder beruflichen Aus- bzw. WeiterbildungsmalRnahme in den
vier Wochen vor der Befragung ermittelt, zeigen sich in 16 Landern nur minimale Unter-
schiede von hochstens 1 Prozentpunkt, in den restlichen zehn Landern haben Frauen eine
héhere Teilnahmequote (LFS 2007, Abrufdatum: 31.5.2011). Nach der AES-Erhebung neh-
men in sechs Landern mehr Frauen als Manner an nicht-formalen Aus- und Weiterbildungs-
mafRnahmen teil (Differenz mindestens zwei Prozentpunkte), in sieben Landern gibt es nur
geringe Unterschiede und in elf Landern liegt der Anteil der Manner Gber dem der Frauen
(AES 2007, Abrufdatum: 31.5.2011). Tschechien, die Niederlande, Deutschland, die Slowa-
kei und Osterreich gehéren wie auch bei CVTS3 zu den Landern mit deutlich besseren Zu-

gangschancen flr Manner.

139 Beicht (2005) ermittelt z. B. fir Deutschland signifikante Unterschiede zwischen Mannern und
Frauen bei den Themen: So nehmen Manner sehr viel haufiger an WeiterbildungsmaRnahmen mit
technisch-naturwissenschaftlichem Inhalt teil, Frauen hingegen an Sozial-, Kommunikations- und Per-
sOnlichkeitstrainings. Fihrungskrafte- und Managementweiterbildungen werden haufiger von Mannern
besucht. Nader (2007) weist auf die Unterschiede bei den Weiterbildungsformen hin: So nehmen
Frauen wesentlich haufiger als Manner an Anpassungsweiterbildungen teil, Manner hingegen haufiger
an Aufstiegsweiterbildungen.
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5.3. Teilnahme verschiedener Altersgruppen an betrieblicher
Weiterbildung

5.3.1. Betriebliche Weiterbildung fiir altere Beschaftigte

5.3.1.1. Zur demografischen Entwicklung in Europa und den Auswirkungen fir die betrieb-

liche Weiterbildung in Unternehmen

Alle europaischen Lander sind vom demografischen Wandel betroffen, das Ausmal} ist je-
doch sehr unterschiedlich. Wahrend in den meisten EU 27-Mitgliedsstaaten die Gesamtbe-
volkerung bis 2030 ansteigt, geht sie gemaR Bevolkerungsprognosen von Eurostat' in
Deutschland zurlick, sodass sich hier die Bevdlkerung von knapp 81,7 Mio. in 2010 auf 77,9
Mio. in 2030 reduziert. Auch in den osteuropaischen Landern mit Ausnahme Sloweniens, der
Slowakei und Tschechiens verringert sich die Bevolkerungszahl. Im Gegensatz zu der Ge-
samtentwicklung wird sich die Bevdlkerung im erwerbsfahigen Alter (hier: im Alter von 20 bis
64 Jahren) in den meisten Landern verringern. Deutschland ist mit einem Rickgang der po-
tenziellen Erwerbsbevoélkerung um knapp 6,7 Mio. wiederum besonders stark betroffen. Zu-
nahmen sind voraussichtlich nur in Belgien, Irland, Italien, Luxemburg, Schweden, Spanien
und Zypern zu erwarten. Gleichzeitig steigt der Anteil der 55- bis 64-Jahrigen an der poten-
Ziellen Erwerbsbevdlkerung in fast allen Landern an. Ausnahmen sind hier Finnland, Malta
und Schweden. Besonders stark (um 5 Prozentpunkte und mehr) nimmt der Anteil der alte-
ren potenziellen Erwerbsbevdlkerung in Deutschland, Griechenland, Irland, Italien, Lettland,
Litauen, Luxemburg, Osterreich, Portugal, Rumanien und Spanien zu. Hierbei ist jedoch zu
bertcksichtigen, dass in der Altersgruppe der 55- bis 64-Jahrigen bereits ein Teil im Ruhe-
stand ist beziehungsweise aus anderen Grinden dem Arbeitsmarkt nicht (mehr) zur Verfu-
gung steht. Das durchschnittliche Erwerbsaustrittsalter und die Erwerbsquoten der Alteren
unterscheiden sich zwischen den Landern stark, werden aber aller Voraussicht nach in den
meisten Landern in der Zukunft ansteigen (vgl. Tabelle 13). Deutschland lag im Jahr 2005
mit einer Erwerbsquote von 45,5% bei den 55- bis 64-Jahrigen noch im Mittelfeld der EU 27-
Mitgliedsstaaten. Durch einen starken Anstieg auf 57,7% (2010) gehdrt es mittlerweile zu
den drei Nationen mit den hochsten Werten — zwar liegt Deutschland noch deutlich hinter
Schweden zurlick, aber bereits knapp vor Danemark. In den skandinavischen Landern sowie
in Estland, Irland, Portugal und Zypern waren im Jahr 2005 sowohl die Erwerbsquoten der

Alteren als auch das Erwerbsaustrittsalter recht hoch, niedrige Erwerbsquoten und ein nied-

%9 Europop2010 — Konvergenzszenario, nationale Ebene (proj_10c). URL: http://epp.eurostat. ec.
europa.eu/portal/page/portal/statistics/search_database [Abrufdatum: 2.2.2012].
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riges Erwerbsaustrittsalter gab es in einigen der osteuropaischen Lander (Bulgarien, Polen,
Slowenien, Slowakei und Ungarn), aber auch in Belgien, Frankreich, ltalien, Luxemburg,

Malta und Osterreich.

Tabelle 13: Anteil der 55- bis 64-Jahrigen an der potenziellen Gesamterwerbsbevolkerung
(Altersgruppe der 20- bis 64-Jahrigen) in den Jahren 2010, 2020 und 2030 sowie Erwerbs-
quote der 55- bis 64-Jahrigen im Jahr 2005 und durchschnittliches Erwerbsaustrittsalter
2005*

Anteil der 55- bis 64-Jéhrig_(_an an der_pootenziellen Erwerbsquote Erwerbsaus-
Land Gesamterwerbsbevdlkerung (in %) derﬁ5-_bls 64- trittsalter 2005
ahrlgen (in Jahren)*
2010 2020 2030 2005 (in %)
AT 18 23 25 31,8 59,9
BE 20 23 23 31,8 60,6
BG 22 23 25 34,7 60,2
CY 18 20 19 50,6 62,7
Cz 22 20 23 44,5 60,6
DE 20 26 26 45,5 61,3
DK 22 22 23 59,5 61,0
EE 19 22 22 56,1 61,7
ES 17 21 25 43,1 62,4
EU 27 20 22 24 42,3 61,0
Fl 24 23 21 52,7 61,7
FR 21 22 23 38,5 59,0
GR 20 22 26 41,6 61,7
HU 21 20 22 33,0 59,8
IE 16 20 21 51,6 64,1
IT 20 23 27 31,4 59,7
LT 17 23 23 49,2 60,0
LU 17 21 22 31,7 59,4
LV 18 22 23 49,5 62,1
MT 22 22 19 30,8 58,8
NL 21 24 24 46,1 61,5
PL 20 21 21 27,2 59,5
PT 19 22 24 50,5 63,1
RO 18 19 24 39,4 63,0
SE 22 21 22 69,4 63,6
Sl 20 23 24 30,7 58,5
SK 19 21 22 30,3 59,2

Quelle: Eurostat, Europop2010 und LFS (Abrufdatum: 2.2.2012); eigene Berechnungen.

* Erwerbsaustrittsalter: EU 27 Schatzung; DE, CY Daten aus 2004.

Die Unternehmen in Europa werden durch die angesprochenen Entwicklungen mit einem
knapper werdenden Arbeitskrafte- und Fachkrafteangebot, ausbleibendem Nachwuchs und
einer alternden Belegschaft konfrontiert. Sie sind daher verstarkt darauf angewiesen, altere
Beschéftigte langer im Unternehmen zu halten, ihre Leistungsfahigkeit zu erhalten bezie-
hungsweise zu erweitern oder an neue Bedingungen anzupassen. Aber auch bei den Be-
schaftigten selbst wachst das Interesse, da sie, um z. B. Rentenabschlédge zu vermeiden,
spater in den Ruhestand treten mussen. Der beruflichen beziehungsweise betrieblichen Wei-
terbildung der alteren Beschaftigten kommt daher eine wachsende Bedeutung zu, auch
wenn dabei Widerstande zu Uberwinden sind. Aus Sicht des Unternehmens sollten sich die
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Investitionen in die Weiterbildung auch in entsprechenden Leistungen niederschlagen: Zum
einen sollte die Leistungsfahigkeit der Beschaftigten auch tatsachlich steigen oder sich zu-
mindest nicht reduzieren, zum anderen sollten die Beschaftigten noch eine entsprechend
lange Zeit im Unternehmen verbleiben. Auch aus individueller Sicht vermindert eine zu kurze
Restzeitspanne im Unternehmen den Nutzen der Weiterbildung. Das berufliche Fortkommen,
eine Gehaltssteigerung oder eine Anderung des Aufgabengebiets stehen nicht mehr so im
Fokus wie in jungeren Jahren. DarUber hinaus beurteilen altere Beschaftigte die Effektivitat
von Weiterbildung in Bezug auf verschiedene Aspekte wie hohere Produktivitat, Anpassung
an Anderungen oder Arbeitsplatzsicherheit skeptischer als jiingere Beschéftigte (vgl. Zwick
2012). Das Heraufsetzen des Renteneintrittsalters erhoht allerdings den Zeitraum sowohl
aus Sicht der Beschéftigten als auch der Unternehmen, in dem sich eine Weiterbildung lohnt.
So verbleibt ein 55-Jahriger in Deutschland zuklinftig voraussichtlich noch rund 10 Jahre im
Beruf. Damit ist die restliche Beschaftigungsdauer bei vielen Beschaftigten und in vielen Un-
ternehmen noch hinreichend lange, sodass sich nicht nur kurz-, sondern auch langfristig
wirksame Weiterbildungsmaflnahmen rentieren (vgl. Bellmann und Leber 2008; Bellmann
u. a. 2010).

Alteren Beschéftigten werden oft eine geringere Arbeitsfahigkeit, ein geringeres Lernvermo-
gen und eine gewisse Lernentwdhnung unterstellt, aber auch die Alteren selbst schatzen ihr
eigenes Leistungsvermogen im Vergleich zu Jingeren oftmals als niedriger ein. Forschun-
gen zeigen allerdings, dass Altere prinzipiell genauso lernfahig sind wie Jingere und auch
die individuelle Arbeitsfahigkeit nicht mit zunehmendem Alter sinken muss. Durch eine ab-
wechslungsreiche und lernférderliche Lernumgebung, Monotonie vermeidende Arbeitsauf-
gaben und kontinuierliche Qualifizierungen kann eine Lernentwéhnung und Abnahme des
Leistungs- und Lernvermdgens verhindert werden (vgl. z. B. Geldermann 2005; Hofmann
und Korge 2011; Koller und Plath 2001). Weiterbildungsangebote, die starker die Bedurfnis-
se der Alteren beriicksichtigen, kdnnen eine Moéglichkeit sein, sowohl die Weiterbildungsmo-

tivation der Alteren als auch den Nutzen der Weiterbildung zu erhdhen.

Das Bewusstsein Uber die zuklnftige Alterung der Belegschaft und die Auswirkungen der
demografischen Entwicklung war im Jahr 2005 nur in wenigen Unternehmen in Deutschland
vorhanden. So fihlte sich — einer Befragung des BIBB zufolge — nur rund ein Drittel der Be-
triebe in Deutschland von einem Altern der Belegschaft betroffen und nur jeder finfte Betrieb
sah einen vermehrten Qualifizierungsbedarf bei alteren Beschaftigten (Referenz-Betriebs-
System 2005). Mittlerweile ist dieses Bewusstsein jedoch bei einem gréReren Teil der Be-
triebe angekommen und eine Reihe von Betrieben versuchen, alternsgerechte Malnahmen
umzusetzen (Seyfried 2011).
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5.3.1.2. Teilnahme der alteren Beschaftigten an betrieblicher Weiterbildung

In CVTS3 wurden die Teilnahmequoten an betrieblicher Weiterbildung fur verschiedene Al-
tersgruppen ermittelt. Unterschieden wurden dabei Beschaftigte (ohne Auszubildende) im Al-
ter von unter 25 Jahren, von 25 bis 54 Jahren und von 55 Jahren und alter. Wie bereits bei
den Teilnahmestunden nach Geschlecht fiel es einer Reihe von Unternehmen in Nord- und
Westeuropa schwer, Angaben zu den Teilnehmenden nach Alter zu machen. Die niedrigsten
Antwortquoten wurden in Schweden mit 77% ermittelt, Deutschland kam auf 86%, in den
ost- und sudeuropaischen Landern lagen nahezu vollstdndige Angaben vor. In Frankreich
war eine besonders hohe Zahl von fehlenden Angaben zu verzeichnen, sodass die franzdsi-
schen Werte nicht von Eurostat verdffentlicht werden. Bei den zypriotischen Zahlen fir die
Teilnahmequote in Unternehmen mit Kursen lagen die Quoten der jeweiligen Altersgruppen
unter der Gesamtteilnahmequote. Eurostat wurde daher um eine Neuberechnung der ent-
sprechenden Werte gebeten, die hier Verwendung findet. In Irland wurden die entsprechen-
den Fragen nicht gestellt. Weitere Angaben zur betrieblichen Weiterbildung der alteren Be-
schaftigten, z. B. Uber die Zahl der Weiterbildungsstunden oder die Themen, wurden nicht

erhoben.

In allen Landern mit Ausnahme Danemarks waren altere Beschaftigte seltener an betriebli-
cher Weiterbildung als die Gesamtgruppe aller Beschaftigten beteiligt (vgl. Abbildung 45). Im
EU 27-Durchschnitt besuchte 2005 knapp jeder vierte altere Beschaftigte Weiterbildungskur-
se, unter allen Beschaftigten jeder Dritte. Die héchste Teilnahmequote bei den 55-Jahrigen
und Alteren war mit 54% in Tschechien zu verzeichnen, mit deutlichem Abstand folgen die
drei skandinavischen Lander. Daruber hinaus lag die Teilnahmequote nur noch in Slowenien,
der Slowakei und Luxemburg tber 30%. Deutschland findet sich mit 21% im Mittelfeld wie-
der. In vier osteuropaischen Staaten und Griechenland werden mit Quoten von weniger als
10 % nur sehr wenige altere Beschéaftigte weitergebildet. In diesen Landern ist die Weiterbil-

dungsteilnahme aber auch fur die Beschaftigten insgesamt am niedrigsten.
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Abbildung 45: Anteil der Teilnehmenden an betrieblichen Weiterbildungskursen insgesamt
und fur Beschaftigte im Alter von 55 Jahren und alter (2005, in % der jeweiligen Gruppe in
allen Unternehmen)
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Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 6.2.2012) — UK, NO wegen begrenzter Vergleichbarkeit nicht
bericksichtigt. Keine Werte fir FR und IE.

Danemark ist das einzige Land, in dem altere Beschaftigte geringfligig haufiger als die Be-
schaftigten insgesamt an Weiterbildung teilnehmen. In den Landern mit den héchsten Teil-
nahmequoten fir Altere (Danemark, Finnland, Schweden, Slowakei und Tschechien) ist
auch der Abstand zwischen den Quoten der alteren Beschéaftigten und den Quoten der Ge-
samtgruppe aller Beschéaftigter gemessen als prozentualer Anteil der Quote der Alteren an
der Gesamtquote am geringsten. In den genannten Landern erreichen die Alteren mindes-
tens 80% des Gesamtwertes. Der EU 27-Durchschnitt liegt bei 73%, der deutsche Wert ist
mit 70% etwas niedriger. Besonders groRe Unterschiede zwischen den Teilnahmequoten der
alteren Beschaftigten und der Gesamtgruppe aller Beschaftigter bestehen in Litauen, Un-
garn, Lettland, Bulgarien, Griechenland und Zypern: In Landern, in denen die Teilnahmequo-
ten fUr die Gesamtgruppe aller Beschaftigten besonders niedrig sind, ist das Altersgefalle am

starksten.

In allen Landern mit Ausnahme Rumaniens und Schwedens steigt die Teilnahmequote der
alteren Beschéftigten mit der UnternehmensgréRe an (vgl. Abbildung 46)."" Dabei haben sie

in Kleinunternehmen in den meisten Landern nur sehr geringe Teilnahmechancen. In 15 der

"' Da gréRRere Unternehmen generell eine héhere Teilnahmequote als kleinere aufweisen (vgl. Kapitel

2.3.3), muss dies aber nicht unbedingt auf ein insgesamt starkeres Engagement fir altere Beschaf-
tigte hinweisen.

172




24 Lander, fur die Daten abrufbar sind, liegt die Teilnahmequote bei hdchstens 10%.
Deutschland kann sich daher mit einem an sich niedrigen Wert von 13% im Vorderfeld plat-
zieren. Allein in den drei nordischen Landern sowie in Tschechien, das ja insgesamt sehr
hohe Teilnahmequoten hat, liegt die Quote Uber 20%. Auch in den mittleren Unternehmen
betragt in sieben Landern die Teilnahmequote hdchstens 10%. Dies betrifft neben Griechen-
land sechs osteuropaische Lander. Deutschland halt sich mit 16% im hinteren Feld auf. In
neun Landern liegt die Quote bei 20% oder mehr. Zu den schon bei den Kleinunternehmen
genannten Landern, die wiederum die hochsten Werte aufweisen, kommen noch Belgien, die
Slowakei, Slowenien, Spanien und Luxemburg hinzu. In den GroRunternehmen werden die
alteren Beschaftigten auRer in Danemark zwar wie in den kleineren Unternehmen auch zum
Teil deutlich seltener als die Gesamtzahl aller Beschaftigten an Weiterbildung beteiligt, in
immerhin 14 Landern nehmen aber mehr als ein Drittel der Alteren an Kursen teil. Deutsch-
land liegt hier allerdings mit 25% klar zuriick und hat mit deutlichem Abstand den niedrigsten
Wert unter den nord- und westeuropaischen Landern. Unter 20% ist die Teilnahmequote in

Bulgarien, Lettland, Griechenland, Litauen, Ungarn und Rumanien.

Abbildung 46: Anteil der Teilnehmenden an betrieblichen Weiterbildungskursen im Alter von
55 Jahren und &lter nach UnternehmensgréRenklassen (2005, in % der Beschaftigten im Al-
ter von 55 Jahren und alter in allen Unternehmen)
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Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 10.2.2010) — UK, NO wegen begrenzter Vergleichbarkeit nicht
berlcksichtigt. Keine Werte fir EU 27, FR und IE.

Betrachtet man noch kurz nur die Unternehmen, die Kurse anbieten, sind die Unterschiede
zwischen den verschiedenen GroRenklassen sehr viel geringer. In Bulgarien (mit Werten
zwischen 18-22%), Deutschland (24-28%), Lettland (13-16%), Schweden (39-44%), Tsche-

173



chien (60-62%) und Zypern (21-24%) bestehen sogar kaum Unterschiede. Insbesondere
zwischen kleinen und mittleren Unternehmen sind die Differenzen in der Uberwiegenden
Mehrzahl gering, in 13 der 24 Lander haben die kleinen Unternehmen hdohere Werte als die

mittleren, so auch in Deutschland (26% zu 24%).

Schaut man sich die Wirtschaftszweige in den einzelnen Landern naher an, stellt man auch
hier fest, dass — von wenigen Ausnahmen abgesehen — dltere Beschaftigte deutlich seltener
an Weiterbildung teilnehmen als die Gesamtgruppe aller Beschéaftigten in allen Unterneh-
men. In einigen Branchen sind die Teilnahmechancen jedoch deutlich besser. Zu diesen
zahlen das Kredit- und Versicherungsgewerbe, die Nachrichtenvermittlung und die Energie-
und Wasserversorgung (vgl. Tabelle 14). Im Kredit- und Versicherungsgewerbe nimmt in elf
Landern mindestens jeder zweite altere Beschaftigte an Weiterbildung teil. Deutschland al-
lerdings liegt mit einer Quote von 31% weit zurtick. Nur Bulgarien, Lettland und Ungarn ha-
ben eine noch geringere Quote. Niedrige Teilnahmequoten in der Mehrzahl der Lander fin-
den sich im Baugewerbe, beim Handel, im Gastgewerbe, beim Grundstiicks- und Woh-
nungswesen, Vermietung beweglicher Sachen, Erbringung von Dienstleistungen Uberwie-
gend fur Unternehmen und in der Branche Erbringung von sonstigen o6ffentlichen und per-

sonlichen Dienstleistungen.

In den drei nordischen Landern und Tschechien partizipieren in den meisten Branchen (Aus-
nahme: 4 oder weniger Branchen) zumindest 30% der alteren Beschaftigten an Weiterbil-
dung. In Danemark erreichen die Alteren in den meisten Branchen sogar gleich hohe oder
hdhere Teilnahmequoten als die Beschaftigten insgesamt. Im Gegensatz dazu sind die Teil-
nahmechancen fiir Altere in Bulgarien, Griechenland, Lettland und Rumanien sehr niedrig.
Die jeweilige Quote liegt mit Ausnahme von hdchstens einer Branche bei 20% oder weniger.
In Deutschland ist die Situation fir Altere nicht viel besser — auch hier gibt es mit dem Kredit-
und Versicherungsgewerbe, der Energie- und Wasserversorgung, dem Verarbeitenden Ge-
werbe und der Branche Erbringung von sonstigen offentlichen und personlichen Dienstleis-
tungen nur vier Wirtschaftszweige, in denen mehr als 20% der alteren Beschaftigten an Wei-
terbildung teilnehmen, aber selbst im Kredit- und Versicherungsgewerbe wird nicht mal jeder
dritte Beschaftigte einbezogen. Insgesamt zeigt sich, dass die Unternehmen in Deutschland
im Jahr 2005 noch nicht auf die absehbare demografische Entwicklung reagiert hatten und
noch viel Nachholbedarf bei der Einbeziehung Alterer in die betriebliche Weiterbildung be-

stand.
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Tabelle 14: Teilnehmende an betrieblichen Weiterbildungskursen im Alter von 55 Jahren und
alter nach Wirtschaftszweigen (2005, in % der Beschaftigten im Alter von 55 Jahren und alter
in allen Unternehmen)

Wirtschafts- | Niedrigster Lander- Deutscher Wert Anzahl der Lander | Anzahl der Lander
zweig wert — héchster (%) mit einem Wert mit einem Wert von
Landerwert (%) zwischen 1-20 % 30 % oder mehr

C 2-76 17 14 4

D 6-55 26 12 8

E 5-88 28 5 11

F 1-61 14 15 3

G 5-40 14 15 3

H 1-61 12 15 3

1 5-64 16 9 6

12 3-73 9 7 14

J 14-78 31 2 21

K 4-58 19 16 7

O 3-59 22 15 5

Insgesamt 7-54 21 10 7

Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 6.2.2012) — UK, NO wegen begrenzter Vergleichbarkeit nicht
berlcksichtigt. Keine Werte fur EU 27, FR und IE. Keine Werte fir CY, LU und MT flr die Wirtschafts-
zweige C, E, F, H, 11 und I12. Branchenabkirzungen siehe Abklrzungsverzeichnis.

5.3.2. Betriebliche Weiterbildung fiir jiingere Beschaftigte

Nachdem im vorherigen Kapitel die Weiterbildungsbeteiligung der alteren Beschaftigten un-
tersucht wurde, soll nun ein Blick auf die jungeren Beschéftigten (unter 25 Jahre) geworfen
werden." ' Auszubildende gehdren dabei nicht zur hier betrachteten Gruppe der jiingeren
Beschaftigten. Auch fur die unter 25-Jahrigen liegen die Teilnahmequoten an Kursen vor. Es
stellt sich die Frage, ob sie eine geringere oder eine héhere Weiterbildungsaktivitat als die
Gesamtgruppe aller Beschéaftigten aufweisen. Fur beide Auspragungen gibt es mogliche Er-
klarungsmuster:

- Jingere Beschaftigte bendtigen weniger Weiterbildung, da bei ihnen die Ausbil-
dungsphase noch nicht weit zurlckliegt und daher die Passung zwischen beruflichen
Anforderungen und vorhandenen Kenntnissen besonders gut sein sollte. Dies sollte
insbesondere auf Lander mit dualen Ausbildungssystemen zutreffen und dort vor al-
lem flr Beschaftigte, die von ihrem Ausbildungsbetrieb GUbernommen wurden.

- Jungere Beschaftigte bendtigen besonders viel Weiterbildung, insbesondere in Lan-
dern mit schulischen Ausbildungssystemen, da sie zwar Uber die allgemeinen berufs-

spezifischen Kenntnisse, aber Uber kein unternehmensspezifisches Wissen verfligen.

2 Eir Irland und Frankreich liegen wie fur die alteren Beschéaftigten keine Angaben vor. Siehe Kapitel

5.3.1.2 fur weitere Informationen zur Datenqualitat.

'3 Die Gruppe der hier beriicksichtigten unter 25-jahrigen Beschaftigten unterscheidet sich starker
von der Gesamigruppe der unter 25-Jahrigen als in anderen Altersgruppen. Hier werden nur die
Personen betrachtet, die ihre Ausbildung bereits abgeschlossen haben bzw. direkt nach der Schule
eine Erwerbsarbeit aufgenommen haben. Ein Grofiteil der Altersgruppe befindet sich hingegen noch in
der Ausbildungsphase (z. B. an Universitaten/Fachhochschulen) — insbesondere in Landern mit einer
ldngeren Ausbildungsdauer.
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Aus unternehmerischer Sicht spricht die voraussichtlich lange Amortisationsdauer —
sofern sie nicht das Erlernte nutzen, um zu einem anderen Unternehmen zu wech-

seln — fur eine Weiterbildung der Jungeren.

In den meisten europaischen Landern erfolgt die berufliche Erstausbildung in schulischen
Ausbildungssystemen. Nur in Deutschland, Danemark, Irland, Luxemburg und Osterreich hat
die duale Ausbildung einen groReren Stellenwert. Daneben gibt es duale Ausbildungen fur
einen Teil der Jugendlichen sowie vorgeschriebene praktische Ausbildungsabschnitte in Un-
ternehmen auch in einer Reihe von anderen Landern. Hier sind Belgien (vor allem im deut-
schen und flamischen Landesteil), Frankreich und die Niederlande zu nennen, daneben mit
wesentlich geringerer Bedeutung Malta, Portugal, Slowenien und Zypern. In einigen Landern
ist ein duales System im Aufbau, so in Finnland, ltalien, Litauen, Schweden und Ungarn.

Derzeit werden dort aber erst wenige Auszubildende dual ausgebildet.’*

Wie sieht nun die Teilnahmequote bei den unter 25-Jahrigen aus? In fast allen Landern
nehmen jlingere Beschaftigte im Jahr 2005 seltener als die Gesamtgruppe aller Beschaftig-
ten an betrieblichen Weiterbildungskursen teil (vgl. Abbildung 47). Ausnahmen sind die balti-
schen Staaten und Osterreich, in Rumanien und Bulgarien gibt es keine Unterschiede. Im
Vergleich zur Gruppe der alteren Beschaftigten (55 Jahre und alter) sind die Differenzen zwi-
schen den Teilnahmequoten der Jlingeren und der Gesamtgruppe allerdings sehr viel gerin-
ger. Nur in Finnland und Danemark nimmt ein grof3erer Anteil der alteren als der jungeren
Beschaftigten an Kursen teil, in Italien, der Slowakei und Tschechien sind die Teilnahmequo-
ten der Alteren und Jiingeren gleich, in allen anderen Landern weisen die jingeren Beschéf-
tigten eine héhere Teilnahmequote als die Alteren auf. Besonders groe Unterschiede zu-
gunsten der Jungeren (mit einer um mindestens 10 Prozentpunkte hdheren Teilnahmequote)

sind in Estland, Luxemburg, Osterreich und Slowenien zu konstatieren.

Betrachtet man nun die Lander mit dualem und schulischem Ausbildungssystem und ver-

gleicht die Ergebnisse mit unseren Ausgangsvermutungen, kann man Folgendes feststellen:

- In vielen Landern mit schulischer Berufsausbildung werden die jingeren Beschaftig-
ten tatsachlich haufiger (in den baltischen Staaten) oder zumindest nicht sehr viel sel-
tener (Unterschied von hdchstens drei Prozentpunkten) an betrieblichen Weiterbil-

dungskursen beteiligt als die Gesamtgruppe aller Beschaftigten. Dies trifft auf sechs

144 Zusammenstellung nach Informationen der Zentralen Auslands- und Fachvermittiung der Bundes-

agentur fur Arbeit (URL: http://www.ba-auslandsvermittiung.de/lang_de/nn_2984/ DE/Home/Auszu-
bildende/AusbildunginEU/ausbildungIinEU__node.html [Stand: 10.9.2011]). Siehe auch European
Commission 2012.
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von zehn osteuropaische Lander sowie die studeuropaischen Lander mit Ausnahme
Italiens und Zyperns zu. Insofern bestatigt sich fur diese Lander unsere Annahme.

- Allerdings liegen auch in einer Reihe von Landern mit schulischer Ausbildung die
Teilnahmequoten deutlich unter den Gesamtquoten aller Beschaftigten, insbesondere
in Finnland, Italien, Schweden und Zypern sind die Unterschiede gro3. Generell kann
man also nicht feststellen, dass eine schulische Ausbildung die Unternehmen veran-
lasst, jungere Beschaftigte in groRerem Malie an betrieblichen Weiterbildungsmalf}-
nahmen zu beteiligen.

- In den Landern, in denen die duale Ausbildung eine gréRere Rolle spielt, werden die
jungeren Beschéftigten deutlich seltener in betriebliche Weiterbildungsmalinahmen
eingebunden als die Gesamtgruppe aller Beschaftigten. Dies trifft auf Luxemburg,
Deutschland und Danemark zu, aber auch auf Belgien und die Niederlande, wo ein
geringerer Teil der Jugendlichen eine duale Ausbildung durchlauft, allerdings nicht
auf Osterreich. In Osterreich wird rund ein Drittel der Jugendlichen, die sich flr eine
berufliche Ausbildung entscheiden, im dualen System ausgebildet, der Rest in be-
rufsbildenden Schulen (Landerinformation der Zentralen Auslands- und Fachvermitt-
lung der Bundesagentur fir Arbeit; siehe Fulinote 144). Von daher fallen in die Grup-
pe der unter 25-Jahrigen in Osterreich — aber auch in den anderen Léndern — immer
auch Beschaftigte, die nicht im dualen System ausgebildet wurden. Leider erlauben

die CVTS-Zahlen nicht, zwischen schulisch und dual Ausgebildeten zu differenzieren.

Wenn man davon ausgeht, dass sich die Unternehmen bei der Auswahl der Kursteilneh-
menden rational verhalten, finden sich in den CVTS-Daten Hinweise, dass bei dual ausgebil-
deten juingeren Beschaftigten zunachst das in der Ausbildung vermittelte Wissen ausreicht,
um die Arbeitsplatzanforderungen zu erflillen und daher ein geringerer Weiterbildungsbedarf
besteht. In den Landern, in denen die Ausbildung meist in Schulen erfolgt, ist allerdings kei-

ne eindeutige Tendenz erkennbar.
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Abbildung 47: Anteil der Teilnehmenden an betrieblichen Weiterbildungskursen insgesamt
und fur Beschaftigte, die jinger als 25 Jahre sind (2005, in % der jeweiligen Gruppe in allen
Unternehmen)
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Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 6.2.2012) — UK, NO wegen begrenzter Vergleichbarkeit nicht
berlicksichtigt. Keine Werte fir FR und IE. Sortierung nach dem prozentualen Anteil der Teilnah-
mequote der unter 25-Jahrigen an der Gesamtteilnahmequote.

Zum Abschluss dieses Kapitels sollen noch kurz einige Auffalligkeiten nach Unternehmens-

grofRenklassen und Wirtschaftszweigen dargestellt werden:

In allen Landern mit Ausnahme Finnlands, Osterreichs und Ruméaniens'* steigt die
Teilnahmequote der Jingeren mit der UnternehmensgréfRe an. In allen Unterneh-
mensgroflenklassen nehmen in der Mehrzahl der Lander junge Beschaftigte seltener
als die Gesamtgruppe aller Beschaftigten an Weiterbildungskursen teil. Héhere oder
gleich hohe Teilnahmequoten gibt es bei Kleinunternehmen in acht, bei mittleren in
funf und bei GroBunternehmen in neun Landern.

In Deutschland ist die Teilnahmequote der Jingeren insbesondere in GroRunterneh-
men deutlich niedriger als die der Gesamtgruppe aller Beschaftigten (-7 Prozentpunk-
te), in den Kleinunternehmen (-5 Prozentpunkte) und in mittleren Unternehmen (-2
Prozentpunkte) sind die Unterschiede nicht so ausgepragt.

Obwohl auch in den verschiedenen Wirtschaftszweigen jlingere Beschéaftigte meist
seltener als die Gesamtgruppe aller Beschaftigten an Kursen teilnehmen, gibt es ei-
nige Branchen, in denen Jiingere in vielen Landern haufiger teiinehmen (vgl. Tabelle
15).

%% Dort liegt die Teilnahmequote der Kleinunternehmen jeweils ein Prozentpunkt tber der der mitt-
leren Unternehmen. In den GrofRunternehmen sind die Teilnahmequoten jeweils deutlich hdher.
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Im Wirtschaftszweig Grundsticks- und Wohnungswesen, Vermietung beweglicher
Sachen, Erbringung von Dienstleistungen tberwiegend fur Unternehmen weisen die
Jungeren in 14 Landern (von 24, fur die Angaben vorliegen) héhere oder gleich hohe
Teilnahmequoten wie die Gesamtgruppe aller Beschaftigten auf. Alle diese Lander
haben ein schulisches Ausbildungssystem. Auch im Handel liegen die Jungeren in 13
Landern vorne bzw. zumindest gleich auf.

Im Kredit- und Versicherungsgewerbe trifft dies auf zehn Lander zu. Hier finden sich
mit Danemark, Deutschland und Osterreich auch drei Lander mit dualem Ausbil-
dungssystem, auch in den Niederlanden und Luxemburg liegt die Teilnahmequote
der Jungeren nur knapp unter der Gesamtteilnahmequote. In Deutschland ist diese
Branche die einzige, in der die Teilnahmequote der Jiingeren die der Gesamtgruppe
aller Beschaftigten Ubertrifft und zwar deutlich. Hier spiegelt sich die hohe Bedeutung
der Weiterbildung auf diesem Gebiet wider, die sich oftmals unmittelbar an die
Erstausbildung anschlie3t (z. B. durch die Weiterbildung zum Fachwirt).

Schlechtere Teilnahmechancen der Jingeren in vielen Landern finden sich im Verar-
beitenden Gewerbe, im Gastgewerbe und im Verkehr. In Deutschland ist die Diffe-
renz im Vergleich zur Gesamtteilnahmequote im Handel, bei der Energie- und Was-

serversorgung, beim Verkehr und der Nachrichteniibermittlung’® besonders groR.

Tabelle 15: Teilnehmende an betrieblichen Weiterbildungskursen im Alter von 25 Jahren und
junger nach Wirtschaftszweigen (2005, in % der Beschaftigten im Alter von 25 Jahren und
junger in allen Unternehmen)

Anzahl der Lander in denen die Teilnahmequote der Jiingeren Prozentualer Anteil
Wirt- — h — — — derdTeiInathmgguote
R . eich hoch wie in niedriger als in er unter 25-
schafts— hoher als in der Ge- c?er Gesamtgruppe der (gesamt- Jahrigen an der Ge-
zweig samtgruppe aller e i
Beschaftigten ist aller Bes_chaf’ugten grupp_e_aller _Be- sar_nttellnahmequote
ist schaftigten ist in Deutschland
C 9 - 12 95
D 4 3 17 97
E 8 - 13 65
F 7 1 13 95
G 10 3 11 70
H 7 - 14 83
11 7 - 14 70
12 6 3 12 33
J 9 1 14 126
K 12 2 10 86
0 9 1 14 74
Insgesamt 4 2 18 83

Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 6.2.2010) — UK, NO wegen begrenzter Vergleichbarkeit nicht
bericksichtigt. Keine Werte fur FR und IE. Keine Werte fur CY, LU und MT flr die Wirtschaftszweige
C, E, F, H, I1 und I12. Branchenabkiirzungen siehe Abkilirzungsverzeichnis.

%8 vgl. zur Teilnahmequote im Wirtschaftszweig Nachrichteniibermittiung in Deutschland FuBnote

100.
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5.3.3. Fazit: Deutlich schlechtere Karten fiir dltere Beschaftigte — auch fir

jungere Beschaftigte geringere Chancen

Die Beteiligung an betrieblichen Weiterbildungskursen unterscheidet sich in allen Landern
nach Altersgruppen. Insbesondere die alteren Beschaftigten nehmen deutlich seltener als die
Gesamtgruppe aller Beschéftigten an WeiterbildungsmalRnahmen teil. So beteiligte sich im
EU 27-Durchschnitt im Jahr 2005 nicht einmal jeder vierte altere Beschaftigte an Weiterbil-
dungskursen, unter allen Beschaftigten jedoch jeder dritte. Deutschland erreichte bei den al-
teren Beschaftigten mit einer Teilnahmequote von 21 % nur einen Platz im Mittelfeld der eu-
ropaischen Staaten und lag damit unter dem EU 27-Durchschnitt von 24 %. Gerade in klei-
nen und mittleren Unternehmen verscharft sich das Problem der geringen Weiterbildungsbe-
teiligung der Alteren nochmals — in mehr als der Hélfte der Lander nahm in Kleinunterneh-
men nicht einmal jeder zehnte altere Beschaftigte an Weiterbildungskursen teil. Die geringe
Weiterbildungsbeteiligung der alteren Beschéftigten ist insbesondere vor dem Hintergrund
des demografischen Wandels und ihrer wachsenden Bedeutung flr den Arbeitsmarkt be-
denklich.

Auch fir die jungeren Beschaftigten wurde in den meisten Landern eine geringere Teilnah-
mequote als flr die Gesamtgruppe aller Beschaftigten ermittelt. Allerdings fielen die Unter-
schiede wesentlich geringer als bei den Alteren aus. So wurde fiir die Jiingeren ein EU 27-

Durchschnitt von 29% ermittelt — 4 Prozentpunkte unterhalb des Gesamtdurchschnittswerts.

5.4. Beteiligung von weiteren speziellen Beschaftigtengruppen an

betrieblicher Weiterbildung

5.4.1. Bericksichtigte Beschaftigtengruppen, Fragestellung in CVTS3 und Da-

tenqualitat

Aus wirtschafts- und sozialpolitischen Grinden ist die Vergroflerung des Arbeitskrafteange-
bots und die Einbeziehung aller Bevolkerungsgruppen in den Arbeitsmarkt ein erklartes Ziel.
Es stellt sich die Frage, wie benachteiligte Menschen auf dem Arbeitsmarkt (z. B. Un- und
Angelernte) oder Beschaftigte mit spezifischen Arbeitsvertragen (Teilzeitbeschaftigte, befris-
tet Beschaftigte) in betriebliche Weiterbildung einbezogen werden. In CVTS3 wurde die Be-
teiligung dieser speziellen Beschaftigtengruppen an betrieblicher Weiterbildung leider nur
sehr rudimentar erfasst. So wurde lediglich gefragt, ob es in den kursanbietenden Unter-

nehmen Beschéaftigte mit Migrationshintergrund, behinderte Beschéaftigte, Un- und Angelern-
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te, Beschaftigte, deren Arbeitsplatz gefahrdet ist, Beschaftigte mit einem Teilzeitvertrag oder
Beschaftigte mit einem befristeten Arbeitsvertrag gibt und wenn ja, ob flr diese Gruppen
spezielle Lehrveranstaltungen angeboten werden. Leider wurde nicht die generelle Teilnah-
me dieser Beschéaftigten an den ,normalen Weiterbildungskursen ermittelt. So muss offen
bleiben, in welchem Umfang diese Beschaftigten bei der Kursteilnahme im Vergleich zur Ge-

samtgruppe aller Beschaftigten beteiligt werden.

Obwohl der Anteil der kursanbietenden Unternehmen, in denen es Beschaftigte in den oben
angefuhrten Gruppen gibt, erfasst wurde, wurde dieser nicht in der Eurostat-Datenbank ver-
offentlicht. Dort findet man lediglich den Anteil der kursanbietenden Unternehmen, die die
jeweilige Beschaftigtengruppe in ihrem Unternehmen haben und spezielle Weiterbildungs-
kurse fiur diese Gruppe anbieten. Es ist daher nicht bekannt, wie grof} jeweils die Gruppe der
Unternehmen ist, die auf die einzelnen Fragen geantwortet hat. Zwischen den Landern und
den einzelnen Beschaftigtengruppen dirften aber grole Unterschiede bestehen: So wurden
z. B. in Bulgarien insgesamt 2.788 Unternehmen befragt, von denen 21 % (585 Unterneh-
men) Kurse angeboten haben. In Bulgarien ist die Anzahl der Migranten niedrig, daher dirfte
es auch nur wenige Unternehmen mit Beschaftigten mit Migrationshintergrund geben und
nur auf dieser Teilgruppe der Unternehmen beruhen die Angaben in der Eurostat-Daten-
bank. Selbst in Deutschland, mit einem wesentlich héheren Migrantenanteil, beschaftigten
nur 19 % der kursanbietenden Unternehmen Migranten (eigene Berechnung aus den deut-
schen CVTS3-Mikrodaten). Daher durften in manchen Landern die Ergebnisse bei einzelnen
Gruppen nur auf Angaben weniger Unternehmen beruhen — insbesondere auch bei Auswer-
tungen nach UnternehmensgréRenklassen und Branchen." Um zumindest einen Eindruck
davon zu bekommen, wie wichtig in den einzelnen Landern die verschiedenen Beschaftig-
tengruppen sind, wird in Tabelle 40 im Anhang aus anderen Datenquellen der Anteil dieser

Gruppen an den Gesamtbeschaftigten angegeben.

Zusatzlich wird die Vergleichbarkeit zwischen den Landern durch unterschiedliche Definitio-
nen erschwert: So zahlen in Deutschland zu den Beschaftigten mit Migrationshintergrund
neben auslandischen Staatsangehdrigen auch solche Personen, die entweder selbst oder
deren Eltern aus dem Ausland zugezogen sind (Statistische Amter des Bundes und der
Lander 2006, S. 20). Im CVTS3-Handbuch werden Migranten hingegen als Personen defi-

niert, die von einem Land in ein anderes gezogen sind und sich dort fir mindestens drei Mo-

%" S0 bieten — nach Angaben aus der Eurostat-Datenbank — in Deutschland im Wirtschaftszweig Er-

bringung von sonstigen 6&ffentlichen und persdnlichen Dienstleistungen 61 % der Unternehmen, die
Beschaftigte haben, deren Arbeitsplatz gefahrdet ist, Kurse an, die speziell auf diese Gruppe aus-
gerichtet sind. Allerdings beruht dieser Wert auf den Angaben von nur 7 Unternehmen (Auswertung
der deutschen CVTS3-Mikrodaten).
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nate aufhalten. Auch ethnische Minderheiten werden einbezogen, deren Abgrenzung aller-
dings sehr unklar ist (Eurostat 2006, S. 41). Auch in anderen Landern konnten leicht abge-
wandelte Definitionen verwendet worden sein bzw. unterschiedliche Auffassungen dartber
bestehen, wer zu den hier betrachteten Gruppen gehért. Uber fehlende Angaben bei den
Fragen nach der Weiterbildungsbeteiligung der verschiedenen Beschaftigtengruppen liegen
keine Angaben vor. In Irland wurden diese Fragen nicht gestellt. In Frankreich wurde nicht
nach Migranten gefragt, da die Erfassung der ethnischen Herkunft gesetzlich nicht erlaubt

ist. In Danemark fehlen Werte fur einige Beschaftigtengruppen.

Von den in CVTS3 untersuchten Beschaftigtengruppen haben die Un- und Angelernten, die
Teilzeitbeschaftigten und die Beschaftigten mit einem befristeten Arbeitsvertrag in den EU
27-Mitgliedsstaaten anteilsmallig die grofte Bedeutung. Aufgrund der angesprochenen
Probleme mit der Datenqualitdt und der vermuteten geringen Fallzahl bei einigen Gruppen

werden nachfolgend daher auch nur die Ergebnisse fiir diese Gruppen dargestellt.

5.4.2. Speziell auf ausgewahlte Beschaftigtengruppen ausgerichtete Weiter-

bildungskurse in kursanbietenden Unternehmen

5.4.2.1. Un- und angelernte Beschaftigte

Personen ohne eine formale Qualifikation (Un- und Angelernte) nehmen im Vergleich zu Ho-
herqualifizierten deutlich seltener an formalen und/oder nicht formalen Weiterbildungsmalf3-
nahmen teil. Laut OECD lag die Teilnahmequote der Personen ohne eine formale Qualifika-
tion (Isced 0-2)® im Alter von 25 bis 64 Jahren im Jahr 2007 in den 19 EU-Staaten, die Mit-
glied der OECD sind, bei durchschnittlich 20%, bei Personen mit einer mittleren Qualifikation
bei 38 % und bei Hochqualifizierten bei 59 %."° Dieses Ungleichgewicht zeigt sich in allen
Landern (OECD 2010, S. 104). Bezogen sich diese Angaben auf die Gesamtbevdlkerung im
Alter von 25 bis 64 Jahren, zeigen sich ahnliche Werte auch fir die Gruppe der 25- bis 64-
jahrigen Beschéftigten. So nahmen im EU 19-Durchschnitt 30% der Hilfsarbeiter und 31%

148 Vgl. Fulnote 107.

%9 Die OECD nutzt als Datenbasis fir die EU-Staaten die Piloterhebung des AES, die Referenz-
periode ist je nach Land unterschiedlich (zwischen 2005 und 2008). In der Teilnahmequote ist die Be-
teiligung an formalen Bildungsgangen und an berufsbezogener und nicht berufsbezogener Weiterbil-
dung zusammengefasst.

182



der qualifizierten Arbeiter an formaler und/oder nicht formaler Aus- und Weiterbildung teil,
aber 59% der hoch qualifizierten Angestellten (OECD 2010, S. 107)."°

23% der Beschaftigten in den 27 EU-Mitgliedsstaaten gehdrten im Jahr 2005 zur Gruppe der
Un- und Angelernten. In einigen, insbesondere stideuropaischen Landern ist der Anteil aller-
dings wesentlich héher, wahrend es in den osteuropaischen Landern kaum Un- und Ange-
lernte gibt (vgl. Tabelle 40 im Anhang). In vielen Unternehmen in Stdeuropa werden dem-
nach Un- und Angelernte beschaftigt. Dennoch ist aufgrund des dortigen geringen Weiterbil-
dungsangebots davon auszugehen, dass nur relativ wenige Unternehmen Angaben zu spe-
zifischen Weiterbildungskursen fir diese Beschaftigtengruppe machen mussten. In Osteuro-
pa durfte die Zahl der hierzu befragten Unternehmen noch geringer sein, da es dort einer-
seits kaum Geringqualifizierte gibt und andererseits der Anteil der kursanbietenden Unter-
nehmen dort ebenfalls niedrig ist. So beschaftigten in Tschechien nur 16 % der kursanbie-
tenden Unternehmen Geringqualifizierte. In Deutschland traf dies auf immerhin 44 % der

kursanbietenden Unternehmen zu.

Gerade fur Beschéftigte, die Uber keine formale Qualifikation verfligen, bieten sich spezielle
Weiterbildungskurse in Unternehmen an, da sie aufgrund ihrer geringen, oft negativ besetz-
ten und/oder weit zurickliegenden Lernerfahrung besonderen Foérderbedarf haben und sich
von den Ublichen betrieblichen Weiterbildungen oftmals nicht angesprochen fihlen. Dartber
hinaus erkennen sie haufig auch keinen persénlichen Nutzen in einer Weiterbildung oder
schatzen sich fur die ihnen Ubertragenen Aufgaben als ausreichend qualifiziert ein. In spezi-
ellen Kursen fur diese Gruppe kann auf diese Vorbehalte eingegangen werden und Lernan-
gebote kénnen entwickelt werden, die die Voraussetzungen der Un- und Angelernten be-
rucksichtigen. Dies kann z. B. durch einen starkeren Praxisbezug erfolgen (vgl. z. B. Ambos
2005; Fertig und Huber 2010; Reutter 2005). Solche WeiterbildungsmalRnahmen werden
aber in CVTS zu den anderen Formen der Weiterbildung gezahlt und wurden daher in der

Fragestellung zu den speziellen Gruppen nicht bericksichtigt.

%0 |nternationale Standardklassifikation der Berufe (ISCO 88). Hoch qualifizierte Angestellte (ISCO-

Kategorie 1 bis 3) umfassen Angehérige gesetzgebender Koérperschaften, leitende Verwaltungsbe-
dienstete und Fihrungskrafte in der Privatwirtschaft (ISCO 1), Wissenschaftler (ISCO 2) und Tech-
niker sowie gleichrangige nicht technische Berufe (ISCO 3). Gering qualifizierte Angestellte (ISCO 4
und 5) umfassen Burokrafte, kaufmannische Angestellte, Dienstleistungsberufe, Verkaufer in Geschaf-
ten und auf Markten. Qualifizierte Arbeiter (ISCO-Kategorie 6 und 7) beziehen sich auf Fachkrafte in
Landwirtschaft und Fischerei sowie in Handwerks- und verwandten Berufen. Hilfsarbeiter (ISCO-
Kategorie 8 und 9) beziehen sich auf Anlagen- und Maschinenbediener sowie Montierer und Hilfsar-
beitskrafte.
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Im EU 27-Durchschnitt haben im Jahr 2005 36 % der kursanbietenden Unternehmen mit Un-
und Angelernten spezielle Weiterbildungskurse angeboten, die auf diese Beschaftigtengrup-
pe ausgerichtet sind (vgl. Tabelle 16). In Spanien und Malta als Lander mit einem hohen An-
teil Un- und Angelernter werden in mehr als 50% der Unternehmen mit Un- und Angelernten
Anstrengungen unternommen, diese in speziell auf sie ausgerichteten Kursen zu fordern.
Wesentlich schlechter sieht es flr die Un- und Angelernten in Portugal und ltalien aus. So
bieten in Italien nur 11 % der Unternehmen mit Un- und Angelernten solche spezifischen

Kurse an, in Portugal 27 %.

Tabelle 16: Spezielle Kurse fir ausgewahlte Beschaftigtengruppen in kursanbietenden Un-
ternehmen, in denen es die jeweilige Beschaftigtengruppe im Unternehmen gibt (2005, in %)

Land Un- und angelernte Be- Beschaftigte mit einem Beschéftigte mit einem
schaftigte befristeten Arbeitsvertrag Teilzeitarbeitsvertrag
EU 27 36 32 28
AT 26 58 67
BE 55 52 53
BG 59 86 31
CY 23 38 38
(074 19 35 28
DE 27 20 20
EE 66 40 40
ES 50 51 35
Fl 39 22 23
FR 36 22 27
GR 34 41 36
HU 36 10 13
IT 11 7 3
LT 47 23 22
LU 42 35 34
LV 41 24 15
MT 57 63 43
NL 18 17 18
PL 29 52 33
PT 27 63 44
RO 44 43 10
SE 32 23 20
Sl 40 50 38
SK 28 44 31

Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 16.2.2010) — UK, NO wegen begrenzter Vergleichbarkeit nicht
berlcksichtigt. Keine Werte fir DK und IE.

In Deutschland haben 27 % der kursanbietenden Unternehmen mit Un- und Angelernten
speziell auf diese ausgerichtete Kurse angeboten. Damit lag Deutschland deutlich unter dem
europaischen Durchschnittswert. Dieses Bild kann durch Ergebnisse der deutschen Zu-
satzerhebung zu CVTS3 (vgl. Kapitel 1.3.5) erweitert werden. Im Jahr 2008 wurden weiter-
bildende Unternehmen differenziert nach der Weiterbildungsbeteiligung verschiedener Be-
schaftigtengruppen gefragt. 29 % der Unternehmen beschaftigten Un- und Angelernte. Diese

nahmen an allen von dem jeweiligen Unternehmen angebotenen Lernformen (Kurse und an-
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dere Formen) teil, allerdings in einem deutlich geringeren Male als die héher qualifizierten
Beschaftigtengruppen: So wurden zwar 44 % der Fachkrafte und sogar mehr als 50 % der
Fuhrungskrafte in externen Kursen weitergebildet, aber nur 19 % der Un- und Angelernten.
Auch bei den internen Kursen und den anderen Formen traten diese Ungleichheiten auf. Mit
45 % gaben mehr Unternehmen als in der CVTS3-Haupterhebung an, dass sie flr Un- und

Angelernte spezielle Weiterbildungsmalnahmen durchgefiihrt hatten (Moraal u. a. 2009b).
5.4.2.2. Beschaftigte mit einem befristeten Arbeitsvertrag

14 % der Beschaftigten in den 27 EU-Mitgliedsstaaten hatten 2005 einen befristeten Arbeits-
vertrag (vgl. Tabelle 40 im Anhang). Besonders hohe Anteile findet man in Spanien (33 %),
Polen (26%), Portugal (20%) sowie Slowenien und Finnland (je 17 %). In den anderen osteu-
ropaischen Staaten liegt die Quote unter 10 %. In den meisten nord- und westeuropaischen
Landern ist der Anteil recht hoch, so in Frankreich (14 %), den Niederlanden (15 %) und
Schweden (16%). Der deutsche Anteil entspricht dem EU 27-Durchschnitt. Insbesondere bei
Neueinstellungen kommt in Deutschland eine Befristung sehr haufig vor — 2009 waren z. B.
nach Angaben des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) fast 50 Prozent der

Neueinstellungen befristet, im Jahr 2001 nur knapp jede dritte.

Im Allgemeinen wird davon ausgegangen, dass befristet Beschaftigte seltener an Weiterbil-
dung teilnehmen als unbefristet Beschaftigte. Aus unternehmerischer Sicht spricht die kurze-
re Amortisationszeit gegen eine Investition — allerdings nur fir den Fall, dass das Arbeitsver-
haltnis tatsachlich mit Ablauf der Befristung endet. Oftmals dirfte eine Befristung aber auch
als Bricke in eine regulare Beschaftigung dienen bzw. vom Unternehmen faktisch wie eine
verlangerte Probezeit aufgefasst werden. Unter dieser Bedingung wirden befristet Beschaf-
tigte sogar haufiger oder zumindest mit gleicher Wahrscheinlichkeit als andere Beschéaftigte

an Weiterbildung teilnehmen. "’

Verschiedene empirische Studien implizieren einen negativen Zusammenhang zwischen Be-
fristung und Weiterbildungsbeteiligung (Reinowski und Sauermann 2008, S.491). Far
Deutschland stellen Wilkens und Leber (2003, S. 334) auf Basis des SOEP fest, dass sich
eine Befristung negativ auf die Teilnahme an formeller beruflicher Weiterbildung (Kurse und
Lehrgange, keine Unterscheidung zwischen betrieblicher und individueller Weiterbildung)

auswirkt: 32 % der unbefristet Beschaftigten, aber nur 17 % der befristet Beschaftigten nah-

®1 S0 kann Miinchhausen (2011, S. 15/16) mit Daten der BIBB-BAuA-Erwerbstatigenbefragung von
2006 zeigen, dass befristet Beschaftigte zwar deutlich seltener an formalen Lehrgangen/Kursen teil-
nehmen, aber haufiger als unbefristet Beschaftigte durch Weiterbildung am Arbeitsplatz (Einarbeitung
bzw. Unterweisung durch Vorgesetzte, Spezialisten oder Kollegen) geférdert werden. Auch Saison-
oder Aushilfskrafte, die nur fir eine bestimmte Zeit des Jahres beschaftigt werden, werden oft durch
(kurze) Informationsveranstaltungen oder Kollegen eingearbeitet.

185



men im Untersuchungszeitraum 1997-2000 an entsprechenden MalRnahmen teil. Sauermann
(2006) zeigt — ebenfalls mit Daten des SOEP —, dass die Befristung die Teilnahmewahr-
scheinlichkeit sowohl fur arbeitgeber- wie auch fur arbeitnehmerfinanzierte Weiterbildung
senkt. Auch fir Grofl3britannien (Arulampalam und Booth 1998; Booth u. a. 2002), Schweden
(Wallette 2005) und Spanien (Albert u. a. 2005) finden sich fur befristet Beschaftigte gerin-
gere Teilnahmewahrscheinlichkeiten an betrieblicher Weiterbildung. Allaart u. a. (2009) kon-
nen allerdings in einem deutsch-niederlandischen Vergleich in beiden Landern keinen signi-
fikanten Zusammenhang zwischen Befristung und der Teilnahme an betrieblicher Weiterbil-
dung nachweisen. Fir die berufliche Weiterbildung (Teilnahme an Kursen aus beruflichen

Grunden) trifft dies auch auf die Schweiz zu (Henneberger u. a. 2004).

Nach den Ergebnissen des CVTS haben 32% der kursanbietenden Unternehmen mit befris-
tet Beschaftigten im Jahr 2005 in den Mitgliedsstaaten der EU spezielle Weiterbildungskurse
fur diese Mitarbeitergruppe angeboten (vgl. Tabelle 16). In Portugal, Polen, Spanien und
Slowenien als Landern, in denen ein besonders hoher Anteil der Beschéaftigten Uber einen
befristeten Arbeitsvertrag verfligt, bietet mindestens die Halfte der Unternehmen mit befristet
Beschaftigten spezielle Kurse fir diese an. In den nord- und westeuropaischen Landern hin-
gegen, in denen der Anteil der befristet Beschaftigten ebenfalls recht hoch ist, werden jedoch
kaum solche Kurse offeriert. In Finnland und Frankreich kommt dies z. B. nur in 22 % der
kursanbietenden Unternehmen mit befristet Beschaftigten vor, in den Niederlanden in 17 %.
In 54 % der kursanbietenden Unternehmen in Deutschland (eigene Berechnung aus den
CVTS3-Mikrodaten) arbeiten befristet Beschaftigte. In jedem flinften dieser Unternehmen

wurden sie durch spezielle Kurse gefordert.
5.4.2.3. Beschaftigte mit einem Teilzeitarbeitsvertrag

17% der Beschaftigten arbeiteten im Jahr 2005 in den 27 Mitgliedsstaaten der EU in Teilzeit
(vgl. Tabelle 40 im Anhang). Der Frauenanteil Gbersteigt dabei den der Manner in allen Lan-
dern. Insbesondere in den nord- und westeuropaischen Landern kommt Teilzeitbeschafti-
gung haufig vor — mit Ausnahme Finnlands, Frankreichs und Luxemburgs tUben dort mehr als
ein Funftel der Beschaftigten eine Teilzeitbeschaftigung aus. In den Niederlanden betrifft dies
sogar fast jeden zweiten Beschaftigten. In den sud- und osteuropaischen Landern gibt es
hingegen wenig Teilzeitbeschaftigte, die Quote liegt dort fast ausnahmslos bei 10 % oder
niedriger. Nur in Italien und Spanien ist sie mit 13 bzw.12% etwas héher. Daher durfte es vor
allem in den nord- und westeuropaischen Landern eine gro3e Zahl von Unternehmen mit
Teilzeitbeschaftigten geben, in Deutschland trifft dies z. B. auf 69 % der kursanbietenden Un-
ternehmen zu (Auswertung aus den CVTS3-Mikrodaten). Allerdings durfte nicht in allen Un-

ternehmen die Gruppe der Teilzeitbeschaftigten einheitlich abgegrenzt worden sein. Zu ihr
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gehoéren nach der Definition des CVTS3-Handbuchs Personen, deren Arbeitszeit unter der
normalen Arbeitszeit eines vergleichbaren Vollzeitbeschaftigten liegt (Eurostat 2006, S. 41).
Ab welcher Stundenzahl eine Person zur Gruppe der Teilzeitbeschaftigten gezahlt wird, ist
von Land zu Land bzw. Beruf oder Branche verschieden und durfte letztendlich in der Ent-
scheidung des Unternehmens gelegen haben. In Deutschland gab es im Fragebogen z. B.

keine genaueren Hinweise zur Abgrenzung.

Im Allgemeinen haben Teilzeitbeschaftigte eine geringere Teilnahmequote als Vollzeitbe-
schaftigte.” Aus humankapitaltheoretischer Sicht spricht dafiir, dass sowohl fiir die Unter-
nehmen als auch fur die Beschaftigten die Arbeitszeit, in der sie Ertrage der Investitionen er-
Zielen kénnen, durch die reduzierte Stundenzahl geringer ist — bei in der Regel gleich hohen
Weiterbildungskosten fur Teilzeit- und Vollzeitbeschaftigte (Becker 1964; Nelen und de Grip

2009, S. 63).">* Beim Angebot von spezifischen Weiterbildungskursen fiir Teilzeitbeschaftigte
stellt sich die Frage, ob diese Uberhaupt sinnvoll sind und einen Vorteil bieten, oder ob es
nicht besser ist, die ,normalen“ Kurse so zu gestalten, dass auch Teilzeitbeschaftigte daran
teilnehmen kdnnen. Gerade flr Beschaftigte, deren Stundenzahl nur wenig unterhalb der Ub-
lichen wochentlichen Arbeitszeit liegt, durfte es zweckmaRiger sein, an den ,normalen® Wei-
terbildungskursen teilzunehmen — es sei denn, es handelt sich um Kurse Uber spezielle Ar-
beitsbedingungen und Aufgaben, die nur die Teilzeitbeschaftigten betreffen. Aus Zeitgriinden
schwieriger ist eine Teilnahme bei Personen, deren Stundenzahl starker von der Regelar-
beitszeit abweicht. Ob die Weiterbildungskurse ganztags oder halbtags, morgens oder
nachmittags, wahrend der Arbeitszeit oder ganz oder teilweise in der Freizeit stattfinden, wird
sich auf die Teilnahme dieser Gruppe auswirken. Auch klrzere bzw. modular aufgebaute

Angebote durften eine positive Wirkung haben.

%2 30 wurde im AES 2010 in Deutschland fir das Jahr 2010 eine Teilnahmequote an betrieblicher

Weiterbildung fur Vollzeitbeschaftigte von 39 % ermittelt, fur Teilzeitbeschaftigte von 30 % (Bundesmi-
nisterium fir Bildung und Forschung 2011, S. 25). Auch in friiheren Jahren zeigte sich ein ahnlicher
Unterschied. Vgl. z. B. zum Einfluss der Arbeitszeit auf die Weiterbildungsbeteiligung in Deutschland
Willkens und Leber 2003 und zu Auswirkungen des Anteils der Teilzeitbeschaftigten im Unternehmen
auf die Weiterbildung Kuckulenz und Meyer 2006.

%3 Es ist allerdings nicht klar, ob die geringere Teilnahmequote vor allem durch ein geringeres Wei-
terbildungsinteresse der Teilzeitbeschaftigten oder durch eine bewusste Entscheidung der Unterneh-
men hervorgerufen wird. Maximiano und Oosterbeek (2007) weisen fur beide Parteien einen geringe-
ren Investitionswillen nach. In einer Betriebsbefragung zur betrieblichen Weiterbildung in Hessen 2010
gab jedoch nur eine Minderheit der Betriebe an, dass bei den Teilzeitbeschaftigten selbst ein An-
reizproblem bestehe, sich an Weiterbildung zu beteiligen — bei dem grofiten Teil der Teilzeitbeschaf-
tigten scheint die Eigenmotivation vorhanden zu sein (URL: http://www.infosystem-weiterbildung-
hessen.de/index.php/betriebliche-weiterbildung/betriebsbefragung [Stand: 26.9.2011]). Nelen und de
Grip (2009) analysieren mithilfe eines niederlandischen Datensatzes zum lebenslangen Lernen von
2007, welchen Einfluss personliche Merkmale der Beschaftigten (Lernmotivation, Vorstellung tber die
personliche Weiterentwicklung) bzw. die Personalentwicklungsmalinahmen der Unternehmen auf die
Investitionen in das Humankapital der Teilzeitbeschaftigten haben. Es zeigt sich, dass Teilzeitbeschaf-
tigte nur bei einer hohen Lernmotivation und genauen Vorstellungen tber ihre zukinftige Entwicklung
weitergebildet werden und dann auch eine mangelnde Unterstitzung durch das Unternehmen kom-
pensieren konnen.
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Nach den Ergebnissen von CVTS bieten im EU 27-Durchschnitt 28 % der Unternehmen mit
Teilzeitbeschaftigten Kurse an, die speziell auf diese Beschaftigten ausgerichtet sind (vgl.
Tabelle 16). Unter den nord- und westeuropédischen Landern greifen insbesondere die Un-
ternehmen in Osterreich und Belgien mit Anteilen von tiber 50 % auf solche Kurse zurtick, in
den Niederlanden als Land mit einem besonders hohen Anteil von Teilzeitbeschaftigten
kommen sie jedoch kaum vor.” Auch in Deutschland bietet sie nur jedes fiinfte Unterneh-
men mit Teilzeitbeschaftigten an. Insgesamt sind spezielle Kurse kein besonders haufig ge-
nutztes Instrument, um Teilzeitbeschaftigte starker in die betriebliche Weiterbildung einzube-

ziehen.

5.4.3. Fazit: Nur wenige spezielle Weiterbildungskurse fiir ausgewahlite

Beschaftigtengruppen in kursanbietenden Unternehmen in Deutschland

Zielgruppenspezifische Kurse in Unternehmen stellen eine Moglichkeit dar, bildungsferne
bzw. bisher in der betrieblichen Weiterbildung weniger beriicksichtigte Beschaftigtengruppen
starker an Weiterbildungsmaflinahmen zu beteiligen. Gerade fiir Personen, die Uber geringe
Lernerfahrungen verfligen wie Un- und Angelernte kann der Zugang zu Weiterbildung durch
solche speziell auf ihre Bedirfnisse zugeschnittenen Kurse verbessert werden. Allerdings
sind solche spezifischen Kurse nicht ausschlieRlich positiv zu sehen: So kénnen die be-
troffenen Personengruppen zwar einerseits ihre Chancen im Unternehmen und auf dem Ar-
beitsmarkt durch Weiterbildung verbessern, andererseits besteht die Gefahr, dass sie als
besonders forderungsbediirftig identifiziert und von den sonst in den Unternehmen angebo-
tenen Kursen ausgeschlossen werden, sodass solche Mallhahmen nicht immer integrierend

wirken.

Fir die Un- und Angelernten und die Beschaftigten mit befristeten Vertrdgen werden am
haufigsten speziell auf sie ausgerichtete Weiterbildungskurse angeboten, flr Teilzeitbeschaf-

tigte gibt es solche Kurse etwas seltener. In Belgien, Bulgarien, Estland, Luxemburg, Malta,

' In den Niederlanden ist die Teilzeitbeschaftigung sehr viel weiter verbreitet als in allen anderen

Landern der EU und auch der Manneranteil ist relativ hoch. Durch diese hohe Bedeutung dirften in
den Niederlanden eine andere Teilzeitkultur und eine insgesamt héhere Akzeptanz der Teilzeittatigkeit
als in anderen Landern vorherrschen und auch geringere Unterschiede in der Weiterbildungsbeteili-
gung zwischen Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigten auftreten (Allaart u. a. 2009, S. 112). So kénnen
Allaart u. a. (2009) in einem deutsch-niederlandischen Vergleich mit Daten zweier Betriebspanel zei-
gen, dass in den Niederlanden nur eine Teilzeitbeschaftigung mit einer sehr niedrigen wdchentlichen
Arbeitszeit (< 15 Stunden pro Woche) einen signifikant negativen Effekt auf die Teilnahmequote an
betrieblichen Weiterbildungskursen hat, dieser jedoch bei einer hdheren wdchentlichen Arbeitszeit ver-
schwindet. In Deutschland ist er jedoch fur beide Gruppen der Teilzeitbeschaftigten (< 15 Stunden, 15-
24 Stunden pro Woche) festzustellen.
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Spanien und Slowenien'>® werden bei den drei untersuchten Beschaftigtengruppen Werte er-
reicht, die deutlich Uber den entsprechenden EU 27-Durchschnittswerten liegen. In Deutsch-
land werden hingegen eher selten spezielle Kurse angeboten, der EU 27-Durchschnitt wird
jeweils unterschritten. Am haufigsten werden noch Un- und Angelernten entsprechende An-
gebote gemacht. Auch in den Niederlanden und Italien werden kaum spezifische Kurse an-
geboten. Insgesamt eignen sich die CVTS3-Daten jedoch nicht, um die Weiterbildungsbetei-
ligung spezieller Beschaftigtengruppen zu untersuchen, da von den Weiterbildungsmaflinah-
men, die fur diese Beschaftigtengruppen maoglich sind, nur die spezifisch auf sie ausgerichte-

ten Kurse erfasst wurden.

%% Hierbei ist zu beachten, dass gerade in kleinen Landern wie Malta, Slowenien oder Luxemburg die
hohen Werte auf Angaben weniger Unternehmen, bei denen es die entsprechenden Beschaftigten-
gruppen im Unternehmen gibt, basieren (vgl. Kapitel 5.4.1).
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6. Betriebliche Ausgaben fiir Weiterbildung

6.1. Methodische Vorbemerkungen zur Kostenermittiung

6.1.1. Einleitung

Bereits in friiheren Kapiteln wurden die Ergebnisse zu den betrieblichen Ausgaben fir Wei-
terbildung dargestellt. Die Ausgaben wurden dabei gemessen als direkte Weiterbildungs-
kosten zuziglich Umlagen oder Beitrage an Fonds, abzlglich Einnahmen aus Fonds oder
sonstiger Zuschusse fur Weiterbildungsaktivitaten, in Relation zu den Gesamtarbeitskosten
aller Unternehmen (vgl. Kapitel 2.1.2.4., 2.3.5 und 2.4.5). Dabei wurden auch einige Hinwei-
se auf Probleme der Kostenermittlung und zur Datenqualitat gegeben. In diesem Kapitel soll
nun auf die Methodik der Kostenermittlung in CVTS3 ausfuhrlicher eingegangen werden, auf
Probleme aufmerksam gemacht werden, die Eignung verschiedener Kostenindikatoren dis-
kutiert und die Struktur der Kosten in den Unternehmen betrachtet werden. Darlber hinaus
werden Ergebnisse zu weiteren Kostengrélen im europaischen Vergleich dargestellt (Aus-
gaben flr Weiterbildung je Beschéaftigtem in allen Unternehmen und in Unternehmen mit

Kursen sowie je Teilnehmendem).

Die Ermittlung der Kosten der betrieblichen Weiterbildung ist besonders schwierig und kom-
plex. In den drei bisher abgeschlossenen europaischen Weiterbildungserhebungen war bei
den Kostenfragen im Vergleich zu anderen Themen wie z. B. Angebot, Teilnahme oder Vo-
lumen der Weiterbildung ein héherer Anteil von fehlenden Werten zu verzeichnen, der aller-
dings in CVTS3 zumindest in Deutschland niedriger als in den Vorgangererhebungen ausfiel
(Schmidt 2007a, S. 709). Vielen Unternehmen bereitet es jedoch weiterhin Schwierigkeiten,
Angaben zu den Weiterbildungskosten in der in CVTS3 gewinschten Form zu machen. Die
Erfassung der Weiterbildungskosten ist dennoch unverzichtbar, da nur so wichtige Informati-

onen uUber die Investitionsbereitschaft der Unternehmen gewonnen werden konnen.
6.1.2. Kosten der anderen Formen

Zur betrieblichen Weiterbildung zéhlen neben den internen und externen Kursen auch die
sogenannten anderen Formen wie die Weiterbildung am Arbeitsplatz (Einarbeitung und Un-
terweisung durch Vorgesetzte und andere Beschaftigte), durch Job-Rotation oder Aus-
tauschprogramme/Abordnungen, durch selbstgesteuertes Lernen, durch den Besuch von In-

formationsveranstaltungen und die Teilnahme an Lern- und Qualitatszirkeln (vgl. Kapitel 2.5).
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Die Erfassung der Kosten dieser anderen Formen ist besonders schwierig. Fir einzelne
Elemente ist eine Erfassung sicherlich denkbar, z. B. Aufwendungen fir Computerprogram-
me beim selbstgesteuerten Lernen oder direkte Kosten, die flir Austauschprogramme anfal-
len. FUr andere Formen ist sie jedoch wegen der engen Verknlpfung von Lernen und Arbei-
ten — insbesondere bei der Weiterbildung am Arbeitsplatz — nahezu unmdglich, da davon
auszugehen ist, dass Kosten, die vor allem im Arbeitsprozess angefallen sind, den Weiterbil-
dungskosten zugerechnet werden. Es mussten daher fur eine Abfrage in Unternehmensbe-
fragungen eindeutige und einheitliche Kriterien festgelegt werden, die eine Zuordnung ein-
zelner MaRnahmen bzw. der fir sie entstandenen Kosten zur betrieblichen Weiterbildung
ermoglichen. Bereits die Erhebung der Teilnehmerzahlen an den verschiedenen anderen
Formen, die auch fiir eine eventuelle Berechnung der Kosten bendétigt werden, ist auf erheb-
liche Schwierigkeiten gestofien. Ebenfalls misste die Gesamtdauer der Weiterbildung in an-
deren Formen erfasst werden. Dabei durfte es jedoch fir die Unternehmen nicht méglich
sein, eine Aufsplittung in Lern- und Arbeitsanteile vorzunehmen, die lGber eine grobe Schat-
zung hinausgeht (Moraal und Griinewald 2004). Aufgrund dieser erheblichen Schwierigkei-
ten wurde auf eine Erfassung der Kosten der anderen Formen der Weiterbildung in CVTS3

verzichtet.
6.2. Kosten fur interne und externe Weiterbildungskurse

Die Gesamtkosten fir interne und externe Weiterbildungskurse setzen sich aus den direkten
Kosten fur Kurse, den Personalausfallkosten und dem Saldo aus Umlagen oder Beitragen an
Fonds und Einnahmen durch Zuschiusse oder finanzielle Zuwendungen fir Weiterbildung,
z. B. durch den Staat, die EU oder Stiftungen, zusammen (vgl. Tabelle 17 fir einen Uber-
blick). Aus den verschiedenen Kostenelementen lassen sich mehrere Indikatoren bilden. Zu-
nachst werden die einzelnen Kostenelemente vorgestellt, anschlieRend werden die Indikato-

ren diskutiert.

Tabelle 17: Kostenelemente fir Weiterbildungskurse in CVTS3

Zahlungen Reise- Personal- | Kosten fir Umlagen/ Einnah- Personal-
an Bil- kosten, aufwen- Raume, Beitrage an men aus | ausfallkosten
dungs- Spesen dungen fur | Ausstat- Fonds (C8a) Fonds, (PAC)
trager, und Tage- internes tung und sonstige

Kosten fir | geld (C7b) Weiter- Unter- finanzielle

externes bildungs- richts- Unter-

Weiterbil- personal material stutzung

dungsper- (C7c) (C7d) fur Weiter-
sonal in bildung

internen (C8b)
Kursen
(C7a)
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Variable Kosten Kurzfristig fixe Kosten Fixe und ver- Grobe
pflichtende Kos- Schatzung
ten. Nur Umla- der Personal-
gen, die der Fi- ausfallkos-
nanzierung von ten, mogli-
Weiterbildung cherweise
dienen, werden verzerrt. Kei-
bertcksichtigt. ne tat-
Angaben aller sachlichen
Unternehmen Ausgaben
der Unter-
nehmen
Direkte Kosten fur Weiterbildungskurse Saldo aus Umlagen und Zu- PAC = C3tot
(C7sub = C7a + C7b + C7c + C7d) schiissen (C8a - C8b) *A5/A4)"%°
Betriebliche Ausgaben flr Weiterbildungskurse (TME)
(TME = C7sub + C8a - C8b)

Gesamtkosten der Weiterbildungskurse
(Gesamtkosten = TME + PAC)

Quelle: Eigene Darstellung, ahnlich Cedefop 2010b, S. 91. Fir die Variablennamen siehe Eurostat
2006.

6.2.1. Direkte Kosten

Bei den direkten Kosten werden die folgenden Kostenpositionen erhoben:

- Zahlungen und Gebulhren an Weiterbildungsanbieter fiir die Teilnahme der Beschaf-
tigten an externen Kursen, Kosten flir den Einsatz von externem Weiterbildungsper-
sonal in internen Kursen

- Reisekosten, Spesen und Tagegeld fir Weiterbildungsteilnehmende fir die Zeit der
Kursteilnahme

- Personalaufwendungen fir internes Weiterbildungspersonal, das ausschlie3lich oder
teilweise mit der Konzeption, Organisation und Durchfliihrung von Kursen beschaftigt
war

- Kosten fir Rdume und Ausstattung (einschlief3lich Unterhaltskosten fir Schulungs-
zentren) und Kosten flr Unterrichtsmaterial, das speziell fir Weiterbildungszwecke

gekauft wurde.

Die beiden ersten Positionen stehen in unmittelbarem Zusammenhang mit der Durchfuhrung
der Weiterbildungskurse. lhnen liegt eine unternehmerische Entscheidung zugrunde.”™’ Sie

stellen flir das Unternehmen tatsachlich anfallende Ausgaben dar, deren Héhe vom Volu-

%6 personalausfallkosten = Gesamtteilnahmestunden x Personalaufwendungen / Gesamtarbeits-

stunden.
*" Eine gewisse Einschrankung gilt allerdings fur Weiterbildungsmafinahmen, zu deren Durchfiihrung
das Unternehmen verpflichtet ist (z. B. Schulungen zum Arbeitsschutz). Die Form der Weiterbildung ist
allerdings auch in solchen Fallen nicht vorgeschrieben, sodass gleichwohl unternehmerische Ent-
scheidungen anstehen. Zudem ist der Umfang der obligatorischen Mafinahmen derzeit noch nicht ab-
zuschatzen.
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men, der Art (werden z. B. Materialien oder Maschinen gebraucht?) und dem Ort (Nutzung
unternehmenseigener Rdume oder Durchfuhrung in einem Hotel) der Weiterbildung abhangt.
Oftmals konnen diese Kosten der Buchhaltung enthommen werden, allerdings erfassen nicht

alle Unternehmen die direkten Kosten in der in CVTS abgefragten Form.

Nicht bei allen Positionen ist eine klare Zuordnung zu den Weiterbildungskosten mdglich: So
kann die Kantine oder ein Konferenzraum auch fur Weiterbildungsveranstaltungen genutzt
werden. Die Kosten, die auf die Weiterbildung entfallen, miissen dann von den Unternehmen
anteilig berechnet werden. Haufig durften die dann gemachten Angaben aber auf Schatzun-
gen beruhen. Dies trifft auch auf internes Weiterbildungspersonal zu, das zeitweise mit der
Konzeption, Organisation und Durchflihrung von Kursen beauftragt ist. Die Personalaufwen-
dungen flr dieses nebenberufliche Weiterbildungspersonal sind dann entsprechend dem An-
teil der auf die Weiterbildungstatigkeit entfallenden Arbeitszeit anzugeben. In kurzfristiger Be-
trachtung fallen diese Kosten aber auch dann an, wenn das Unternehmen seine Weiterbil-
dungsaktivitaten einstellt oder aussetzt — bei langerer Perspektive allerdings ist wieder der
Zusammenhang mit dem Ausmal und der Art betrieblicher Weiterbildung gegeben. Die di-
rekten Kosten sind monetare Ausgaben des Unternehmens, soweit nicht Zuschlsse gegen-

zurechnen sind (dazu mehr in Kapitel 6.2.2).

Die Zahlungen und Gebuhren an Weiterbildungsanbieter fir die Teilnahme der Beschaftigten
an externen Kursen machen den gréf3ten Anteil an den direkten Kosten aus. In Deutschland
liegt ihr Anteil im Jahr 2005 bei 61 % (vgl. Abbildung 48). Wesentlich geringere Kosten fallen
fur Personalaufwendungen fir internes Weiterbildungspersonal, das ausschlieRlich oder
teilweise mit der Konzeption, Organisation und Durchflihrung von Kursen beschéaftigt war,
und flir Reisekosten, Spesen und Tagegeld fur Weiterbildungsteilnehmende flr die Zeit der
Kursteilnahme an. Mit 6% haben die Kosten fur Rdume, Ausstattung und Unterrichtsmaterial,
das speziell fur Weiterbildungszwecke gekauft wurde, den geringsten Anteil. Kostenpositio-
nen, die Ublicherweise bei externen Bildungsmalnahmen anfallen (Gebuhren und Reisekos-
ten), haben bei Kleinunternehmen in Deutschland einen wesentlich héheren Stellenwert als
bei GroBunternehmen. Fur Kleinunternehmen ist es oft zweckmaliger, auf externe Anbieter
zurlckzugreifen, da das nétige Wissen, die Erfahrung und auch das entsprechende Personal
fehlen, um eigene Kurse zu organisieren und durchzufthren. Fur eine wirtschaftliche Umset-
zung wird auch eine entsprechende Teilnehmerzahl benétigt. Haufig sind dadurch die exter-
nen Angebote insgesamt gesehen kostengunstiger. Positionen, die eher interne Malnahmen
charakterisieren (Kosten fur internes Weiterbildungspersonal und Raume), haben hingegen
in GroRunternehmen einen hoheren Anteil an den direkten Kosten, da diese oft Giber eine

entsprechende Infrastruktur mit fixen Kosten verfliigen. Der Anteil der Zahlungen an Weiter-
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bildungsanbieter und Kosten fiir externes Weiterbildungspersonal hat im Vergleich zum Jahr
1999 um 10 Prozentpunkte zugenommen. Entsprechend haben sich die Anteile der anderen
Positionen verringert, die Kosten fir Raume und Ausstattungen um 5 Prozentpunkte, die
Personalaufwendungen um 4 Prozentpunkte und bei den Reisekosten gab es mit -1 Pro-

zentpunkt kaum Veranderungen.'®®

Abbildung 48: Aufteilung der direkten Kosten fur Weiterbildungskurse nach Kostenarten 2005
in Deutschland (in % der direkten Kosten)
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Quelle: Statistisches Bundesamt 2008, S. 43

6.2.2. Umlagen/Beitrage an Fonds und Zuschusse/finanzielle Zuwendungen

fur Weiterbildung

Ebenso wie die direkten Kosten stellen die Umlagen oder Beitrdge an Fonds fur die Finan-
zierung von Weiterbildungsprogrammen fir die Unternehmen tatsachliche Ausgaben dar. In

einigen europaischen Landern (z. B. Frankreich und Ungarn) sind die Umlagen gesetzlich

%8 Fir die anderen Lander liegen keine Daten Uber die Aufteilung der direkten Kosten fir das Jahr

2005 in der Eurostat-Datenbank vor (Stand 26.6.2012). Im Jahr 1999 machten wie in Deutschland in
allen Landern die Geblihren und Zahlungen den grofiten Anteil an den direkten Kosten flir Kurse aus
(zwischen 80% in Ungarn und 46 % in Griechenland). In Irland, Frankreich, Luxemburg und Spanien
lag der Anteil der Kosten fir internes Weiterbildungspersonal bei mehr als 30 %, insgesamt reichte der
Anteil von 5% bis zu 39 %. In 14 der 22 Lander, fur die Ergebnisse vorliegen, war fir Reise- und
Aufenthaltskosten ein Anteil von weniger als 15 % zu verzeichnen, nur in Bulgarien war er mit 39 %
aulergewohnlich hoch, auch in Rumanien und Griechenland lag er tber 20 %. Fir Raume und Aus-
stattung waren nur in Tschechien (19%) sowie Danemark und Deutschland (jeweils 11 %) Anteile Uiber
10% zu verzeichnen (Griinewald u. a. 2003, S. 54-56).
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vorgeschrieben. Dort liegen diese Zahlungen also nicht in der Entscheidungsfreiheit des Un-
ternehmens. Sie missen sowohl von weiterbildenden wie auch von nicht weiterbildenden
Unternehmen bezahlt werden, kdnnen jedoch — je nach Finanzierungsregelung — in dem
Male entfallen, in dem das Unternehmen Ausgaben fur betriebliche Weiterbildung nachwei-
sen kann (,train or pay“). In den meisten europdischen Landern haben diese Umlagen je-
doch keine grof3e quantitative Bedeutung, in anderen Landern sind sie jedoch recht umfang-
reich. In einigen Landern sind auch Zuschlsse oder finanzielle Zuwendungen fur Weiterbil-
dung quantitativ bedeutsam, z. B. durch den Staat, die EU oder Stiftungen, mit denen die

Weiterbildungsausgaben reduziert werden kénnen (Cedefop 2010b, S. 92-94).

Der Saldo aus Umlagen und Zuschiissen kann sowohl auf betrieblicher Ebene als auch auf
der Ebene der Lander positiv, negativ oder ausgeglichen sein, in Abhangigkeit von der relati-
ven GrolRe der Zuschisse und Zahlungen. Entsprechend kénnen drei Gruppen von Landern
gebildet werden (vgl. Abbildung 49):

- Lander mit positivem Saldo aus Umlagen und Zuschissen: In diesen Landern gibt es
entweder nur Umlagen, oder die Umlagen sind hoher als die Zuschusse. Die Unter-
nehmen haben also neben den direkten Kurskosten noch weitere Ausgaben (fur die
Umlagen) zu tragen, die monetaren Ausgaben der Unternehmen fir die Weiterbil-
dung sind héher als die direkten Kosten. Dies trifft im Jahr 2005 auf insgesamt acht
Lander zu, und auch im EU 27-Durchschnitt ergibt sich ein positiver Saldo. Insbeson-
dere in Frankreich, aber auch in Ungarn, Danemark und Italien, haben die Umlagen
einen relativ gro3en Anteil an den betrieblichen Ausgaben.

- Lander, in denen der Saldo aus Umlagen und Zuschissen null ist: Hier gibt es ent-
weder keine Umlagen und keine Zuschisse oder die beiden Kostenpositionen glei-
chen sich aus. Die monetaren Ausgaben der Unternehmen fiir die Weiterbildung ent-
sprechen den direkten Kosten. Dies ist in insgesamt elf Landern der Fall.

- Lander mit negativem Saldo aus Umlagen und Zuschissen: Dort gibt es flr Unter-
nehmen entweder nur finanzielle Zuwendungen, ohne dass sie entsprechende Ge-
genleistungen an Fonds erbringen mussen, oder die Zuschisse Ubersteigen die Ab-
gaben an Fonds. Die direkten Kurskosten sind hier hdher als die monetaren Ausga-
ben der Unternehmen fur die Weiterbildung. Dies gilt fur sieben Lander, unter ihnen

Deutschland.

Der Vergleich mit den vorliegenden Informationen zu Weiterbildungsfonds in den Staaten der
EU zeigt, dass in den Landern, in denen laut CVTS3 der Saldo aus Umlagen und Zuschus-
sen positiv ist, Weiterbildungsfonds existieren. Betrachtet man jedoch die sieben Lander mit

Nettozuschussen, werden nur fir Luxemburg (vgl. Funote 83), die Niederlande und Slowe-
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nien, jedoch nicht flr die anderen Lander, Weiterbildungsfonds nachgewiesen. Allerdings
kénnen die Zuschisse fur betriebliche Weiterbildung auch aus anderen Quellen (nicht aus
Weiterbildungsfonds) stammen, z. B. staatliche Zuschusse. Insofern waren hier Unterschie-
de zu erwarten. Umgekehrt gibt es in einigen Landern mit ausgeglichenem Saldo (Griechen-
land, Polen, Rumanien und Tschechien) Weiterbildungsfonds bzw. staatliche Zuschusse.
Zum Teil waren diese zum Befragungszeitpunkt 2005 allerdings erst im Aufbau begriffen
(vgl. fur Rumanien FulRnote 86 und insgesamt Cedefop 2008c/2010b, S. 93 und Masson
2005, S. 45/46). Insgesamt ist bei den absoluten Werten von Unscharfen auszugehen, ver-
ursacht u. a. auch durch Rundungsfehler — Eurostat stellt in seiner Datenbank nur Daten mit
einer Dezimalstelle zur Verfugung. Derzeit besteht auch keine Moglichkeit auf Mikrodaten

zurlickzugreifen und weitere Analysen durchzufiihren.*®

Abbildung 49: Direkte Kosten und Saldo aus Umlagen / Beitrage an Fonds und Zuschusse /
finanzielle Zuweisungen fir Weiterbildung 2005 (in % der Gesamtarbeitskosten aller Unter-
nehmen)
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Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 6.2.2012); eigene Berechnungen — UK, NO wegen begrenzter
Vergleichbarkeit nicht berticksichtigt.

159 Auch die deutschen Mikrodaten ermoglichen keine genauere Analyse der Umlagen oder Beitrage
an Fonds bzw. der Einnahmen aus Fonds oder sonstigen Zuschusse fur Weiterbildung, da die ent-
sprechenden Angaben aufgrund der geringen Fallzahl und der damit verbundenen hohen Gefahr der
Reidentifizierung eines Unternehmens aus dem Datensatz entfernt wurden (Statistisches Bundes-
amt/IB-FDZ und Statistisches Landesamt Hessen 2008, S. 5).
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6.2.3. Personalausfallkosten

Unternehmen tragen Kosten fir die Weiterbildung ihrer Beschéaftigten auch durch den Ausfall
produktiver Arbeitszeit wahrend der Weiterbildung. Diese Personalausfallkosten stellen aber
fur die Unternehmen keine direkten monetaren Aufwendungen dar und sind haufig nicht bzw.
nicht in einer vergleichbaren Form in den Buchhaltungssystemen der Unternehmen enthal-
ten. Aus diesem Grund wurde in CVTS3 davon abgesehen, die Personalausfallkosten direkt
bei den Unternehmen zu ermitteln. Sie wurden ex post aus den Gesamtteilnahmestunden
multipliziert mit den durchschnittlichen Arbeitskosten je Stunde errechnet. Fehlende bzw. im-
putierte Werte bei diesen Variablen verringern allerdings auch die Zuverlassigkeit der er-
rechneten Personalausfallkosten (und entsprechend die der Gesamtkosten, vgl. Kapitel
2.1.1.2). Das Verfahren erlaubt nur eine grobe Schatzung der Personalausfallkosten, fir eine
Uber- bzw. Unterschatzung der tatsichlichen Kosten sprechen z. B. die folgenden Uberle-
gungen (vgl. Cedefop 2010b, S. 89; S. 108-110):

- Dem Berechnungsverfahren liegt die Annahme zugrunde, dass der in den Kursen
verbrachten Zeit ein aquivalenter Verlust an produktiver Arbeitszeit gegenubersteht,
was aber nicht immer zutreffen muss. Keine oder geringere Personalausfallkosten als
kalkuliert fallen z. B. dann an, wenn die Teilnehmenden die ausgefallene Arbeitszeit
durch (unbezahlte) Mehrarbeit nachholen, die anstehenden Arbeiten durch Kollegin-
nen und Kollegen ibernommen werden oder die Weiterbildung in einer Zeit geringer
Arbeitsauslastung erfolgt.

- Eine weitere Annahme ist, dass die Arbeitskosten der Teilnehmenden den durch-
schnittlichen Arbeitskosten aller Beschaftigten entsprechen. Nehmen jedoch héher
qualifizierte Beschéftigte mit Gberdurchschnittlichen Léhnen haufiger oder langer an
Weiterbildungsmalinahmen teil als der Durchschnitt aller Beschéaftigten, werden die
Personalausfallkosten unterschatzt. Entsprechend ist von einer Uberschatzung aus-
zugehen, wenn die Weiterbildung sich vor allem auf Beschaftigte konzentriert, die
niedrigere Léhne als der Durchschnitt aller Beschaftigten erhalten.

- Die Gefahr einer Uberschatzung besteht, wenn die Weiterbildung ganz oder teilweise
aullerhalb der Arbeitszeit stattgefunden hat, die Unternehmen jedoch die gesamte
Weiterbildungszeit angegeben haben, die dann in die Berechnung der Personalaus-
fallkosten eingeflossen ist. Nach der Eurostat-Definition sollten Kursstunden auler-
halb der Arbeitszeit zwar nicht erfasst werden (Eurostat 2006, S. 40), dennoch be-
richteten z. B. Bulgarien und Ungarn Uber Probleme. In Deutschland gab es hierzu
eine Erlauterung, die allerdings nicht direkt bei der Frage stand, sondern im Anhang

zum Fragebogen.
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Diese konzeptionellen Probleme und die Gefahr der Unter- bzw. Uberschatzung der Perso-
nalausfallkosten muss bei der Interpretation der Resultate berucksichtigt werden. Auf die
Personalausfallkosten entfiel im Jahr 2005 ein erheblicher Anteil der Gesamtkosten. In 13
Landern, unter ihnen auch Deutschland, machten sie 50 % oder mehr der Gesamtkosten
aus. Allerdings Ubertraf ihr Anteil nur in acht Landern (Belgien, Frankreich, Italien, Luxem-
burg, Portugal, Schweden, Spanien und Tschechien) den der direkten Kosten. In diesen
Landern haben also die fur Weiterbildungskurse direkt anfallenden Kosten (ohne die Beruck-
sichtigung der Leistungen von und an Fonds) eine geringere Bedeutung. Die direkten Kosten
der Weiterbildungskurse kdnnen beispielsweise dann relativ gering ausfallen, wenn Weiter-
bildungsfonds zu einer Reduktion der Teilnahmegebuhren fihren. Hohe Personalausfallkos-
ten kdénnen z. B. dann entstehen, wenn Beschaftigte an besonders langen Weiterbildungs-

mafRnahmen wahrend der Arbeitszeit teilnehmen.

Wie bereits erwahnt, sind die Gesamtkosten der Unternehmen fir die Weiterbildungskurse
die Summe aus den direkten Kosten flir Kurse, den Personalausfallkosten und dem Saldo
aus Umlagen oder Beitragen an Fonds und Zuschussen. Wie dargestellt, kann das letztge-
nannte Kostenelement im Fall von Nettozuschissen auch negativ sein; deshalb kann der An-
teil der beiden anderen Elemente zusammengenommen auch mehr als 100 % erreichen. Im
EU 27-Durchschnitt betragt der Anteil der direkten Kosten an den Gesamtkosten 44 %, mit
einer Spannweite von 31 % in Belgien und 69 % in Estland. Auch die (grob geschatzten)
Personalausfallkosten liegen bei durchschnittlich 44 % (EU 27), mit einer Spannweite von
31 % in Estland und 63 % in Belgien. In Deutschland betragt der Wert wie bei den direkten
Kosten 54 %. In insgesamt acht Landern liegen die Personalausfallkosten héher als die di-
rekten Kosten, in 15 Landern ist es umgekehrt. In drei LAndern — darunter Deutschland — und
auch im EU 27-Durchschnitt werden fur beide Kostenpositionen gleiche Werte erhoben bzw.
geschatzt. Dies unterstreicht, dass Ungenauigkeiten und Verzerrungen bei den geschatzten
Personalausfallkosten sehr erhebliche Effekte auf die ermittelten Gesamtkosten und deren

Interpretation haben.

6.3. Verschiedene Kostenindikatoren und Datenqualitat

In den vorstehenden Abschnitten wurden die einzelnen in CVTS3 erhobenen Kostenelemen-
te vorgestellt. Verschiedene Indikatoren der betrieblichen Kosten fur Weiterbildung sind mog-

lich, aber unterschiedlich gut geeignet.

Direkte Kosten fir Weiterbildungskurse sind tatsachliche monetare Ausgaben der Unter-

nehmen fur die Weiterbildung ihrer Beschaftigten, die (zumindest in mittlerer Perspektive)
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von den Entscheidungen der Unternehmen Uber das Weiterbildungsvolumen und die Art der
Durchfuhrung abhangen. Der Indikator berlcksichtigt jedoch nicht die national unterschiedli-
chen Finanzierungssysteme; die direkten Kosten sind dann nach unten verzerrt, wenn durch
Weiterbildungsfonds die zu zahlenden Teilnahmegebihren flr externe Trager niedriger aus-
fallen, und er berucksichtigt nicht die Umlagen bzw. Beitrage an Fonds. In einigen Landern
(z. B. in Frankreich, Danemark, Ungarn oder lItalien) entrichten die Unternehmen Umlagen
bzw. Beitrdge an Fonds, die in Relation zu den Gesamtarbeitskosten nicht unerheblich sind.
Wirde man sich bei Analysen zu den Ausgaben der betrieblichen Weiterbildung also nur auf
die direkten Kosten beschranken, wirde fur einige Lander ein verzerrtes Bild der betriebli-
chen Investitionen in Weiterbildung entstehen: In Landern, in denen Nettobeitrage anfallen,
wuirde dies zu einer Unterschatzung der betrieblichen Investitionen flihren, in Landern mit
Nettozuschiissen zu einer Uberschatzung (Cedefop 2010b, S. 93). Der Vergleich zwischen

den Landern wird dadurch beeintrachtigt.

Daher sind die direkten Kosten der Weiterbildungskurse kein geeigneter Indikator der Wei-
terbildungsinvestitionen der Unternehmen im europaischen Vergleich. Vielmehr mussen die
Umlagen und Beitrdge an Fonds sowie die Zuschusse flr Weiterbildung ebenfalls berick-
sichtigt werden. Zwei Indikatoren sind hier mdglich: Zum ersten die ,betrieblichen Ausgaben
fur Weiterbildung“ (TME: total monetary expenditures for CVT courses), zum zweiten die Ge-
samtkosten. Beide Indikatoren beziehen die direkten Kosten sowie den Saldo aus Umla-
gen/Beitragen und Zuschissen ein (vgl. auch Abbildung 49), bei den Gesamtkosten werden
zusatzlich die Personalausfallkosten berticksichtigt. Unseres Erachtens ist dem Indikator der
,betrieblichen Ausgaben fiir Weiterbildung (TME)“ der Vorzug zu geben.'®® Der Vorteil be-
steht gerade darin, dass die Personalausfallkosten nicht bertcksichtigt werden — diese gro-
ben Schatzwerte sind wahrscheinlich verzerrt. Es fehlt ja schon die Information dartber, ob
Uberhaupt produktive Arbeitszeit wegen der Weiterbildung ausgefallen ist (vgl. Kapitel 6.2.3).
Aus diesem Grund wird in dieser Publikation vornehmlich der Kostenindikator ,betriebliche
Ausgaben flr Weiterbildung“ (vgl. Kapitel 2.1.1) verwendet, der aus den bei Eurostat veroéf-
fentlichten KostengréRen errechnet wird."®' Der Indikator TME misst am besten die tatséchli-

chen Ausgaben der Unternehmen fir betriebliche Weiterbildungskurse.

%0 50 auch das Ergebnis intensiver Diskussionen im Rahmen des Forschungsprojektes ,Evaluation

and interpretation of the third European Continuing Vocational Training Survey (CVTS3)“, deren Er-
gebnisse von Cedefop verdffentlicht wurden (Cedefop 2010b).

%7 Theoretisch liegt den betrieblichen Ausgaben fiir Weiterbildung die folgende Berechnungsweise zu-
grunde: TME = Direkte Kosten + Beitrdge — Zuschusse. Da in der Eurostat-Datenbank keine Angaben
fur Beitrdge bzw. Zuschusse verdffentlicht wurden, wird TME hilfsweise durch die Subtraktion der Per-
sonalausfallkosten von den Gesamtkosten ermittelt.
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Es ist wichtig, dass bei Unternehmensbefragungen wie in CVTS3, die einzelnen Kostenele-
mente separat abgefragt werden. Nur so kann sichergestellt werden, dass die Unternehmen
bei ihrer Kostenschatzung zumindest annahernd die verschiedenen Kostenelemente berick-
sichtigen. Bei einer pauschalen Abfrage der Gesamtkosten besteht die Gefahr einer Unter-
schatzung, da einzelne Kostenelemente leicht vergessen werden kénnen bzw. jedes Unter-
nehmen selbst entscheiden kann, welche Kosten es einbezieht oder nicht (z. B. beim Einsatz
von nebenberuflichem Ausbildungspersonal oder Materialkosten). Die Unternehmen in
CVTS3 sollten jedoch — sofern ihnen eine genaue Unterscheidung nach Kostenarten nicht
moglich war — wenigstens die Gesamtkosten angeben, um zumindest eine ungefahre Vor-

stellung Uber die Hohe der Weiterbildungsausgaben zu erhalten.

Auf einige Probleme mit der Datenqualitat der Kostenvariablen wurde bereits in Kapitel
2.1.1.2 eingegangen. In mehreren nationalen Qualitatsberichten wurde darauf hingewiesen,
dass die Fragen zu den Kosten der Weiterbildung den Unternehmen die meisten Schwierig-
keiten bereiteten und dort ein deutlich hdherer Anteil von fehlenden Werten als in anderen
Bereichen zu verzeichnen war. Dies gilt auch fur Deutschland. So konnten eine Reihe von
Unternehmen nur grob die Werte fir die einzelnen Kostenelemente schatzen. Insgesamt wa-
ren aber die Angaben zu den Kosten in CVTS3 vollstandiger als noch in CVTS2. So erreich-
te Deutschland in CVTS3 eine Antwortquote von 84 % bei den Gesamtkosten fiir Kurse.'®?
Auch in den meisten anderen europaischen Landern blieb der Anteil der fehlenden Werte in
einem akzeptablen Rahmen. Die niedrigsten Antwortquoten bei den Gesamtkosten fiir Kurse
waren — wie bereits erwahnt — mit Werten von hdchstens 72 % im Vereinigten Konigreich,
Osterreich, Danemark, Belgien und Norwegen zu verzeichnen (Eurostat o. J., S. 21). Da in
diesen Landern die Antwortquoten der Unternehmen (vgl. Abbildung 1) ebenfalls niedrig wa-
ren, ist dort von einer eingeschrankten Datenqualitdt auszugehen. Die Antwortquoten der
einzelnen Kostenelemente (wie z. B. Zahlungen und Gebuhren an Weiterbildungsanbieter
oder Reisekosten) waren in der Regel hoch: Nach Berechnungen, die Céreq im Rahmen des
Projektes ,Evaluation and interpretation of the third European Continuing Vocational Training
Survey (CVTS3)“ durchgefihrt hat, lagen sie im europaischen Durchschnitt aller Lander fur
alle Kostengréfien bei Uber 92% — nur die Umlagen und Beitrage an Fonds fielen etwas ab
(Cedefop 2010b, S. 109). In Kapitel 2.1.1.2 wurde bereits ausfuhrlich auf Datenprobleme bei
der Erfassung der Personalausfallkosten sowie der Umlagen /Beitrage bzw. der finanziellen

Zuwendungen fur Weiterbildung eingegangen, sodass an dieser Stelle auf eine Wiederho-

182 Der Anteil fehlender Werte steigt in Deutschland mit der UnternehmensgrofRe an. Betrug sie in

Kleinunternehmen mit 10 bis 19 Beschaftigten nur knapp 10 %, lag sie bei den Groflunternehmen mit
1.000 und mehr Beschéaftigten bei 28 %. Dies hangt mit der fehlenden regelmafigen Erfassung von
Daten zur Weiterbildung in den Unternehmen zusammen. Kleinere Unternehmen kdénnen auch bei
fehlenden Unterlagen im Nachgang Angaben leichter rekonstruieren (Schmidt 2007a, S. 703).
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lung verzichtet wird. Insgesamt sind die Kostenangaben in den meisten Landern zwar nicht
von so guter Datenqualitat wie beispielsweise Inzidenz, aber auch nicht so kritisch zu beur-
teilen, dass von der Nutzung abzuraten ware; fiir Osterreich und Danemark ist allerdings von
eingeschrankter Datenqualitat der Kostenindikatoren auszugehen. Im Vergleich zu 1999 gab
es in CVTS3 bei den Kostenfragen nur wenige Anderungen, sodass von einer hohen Ver-
gleichbarkeit ausgegangen werden kann. Allerdings gab es in CVTS3 eine methodische

Verbesserung, die zu einer Steigerung der Datenqualitat gefiihrt haben diirfte.'®®

In den Kapiteln 2.1.2.4., 2.3.5 und 2.4.5 wurden die betrieblichen Ausgaben fur Weiterbil-
dung gemessen als direkte Weiterbildungskosten zuziglich Umlagen oder Beitrage an
Fonds, abziglich Einnahmen aus Fonds oder sonstiger Zuschisse fir Weiterbildungsaktivi-
taten, in Relation zu den Gesamtarbeitskosten aller Unternehmen. Nachfolgend sollen die
Ergebnisse einer Pro-Kopf-Betrachtung (je Beschaftigtem bzw. je Teilnehmendem) darge-
stellt werden. Die Kostenelemente werden als nominale Werte erhoben. Fur den Vergleich
zwischen den Landern mussen Unterschiede der Kaufkraft berlicksichtigt werden, fir den
Vergleich der Jahre 1999 und 2005 auch die Geldwertveranderung. Dabei werden flir den
europaischen Vergleich KKS-Betrage (Kaufkraftstandards) verwendet. Mit dieser fiktiven
Wahrungseinheit sollen die Unterschiede im Preisniveau zwischen den einzelnen Landern
ausgeglichen werden. Als Umrechnungsfaktor dienen die Kaufkraftparitaten, die aus den
Preisen eines einheitlichen Waren- und Dienstleistungskorbs in den einzelnen Staaten er-

rechnet werden.'%

6.4. Betriebliche Ausgaben fiir Weiterbildung je Beschaftigtem

Die Unternehmen in Europa haben im EU 27-Durchschnitt im Jahr 2005 250 KKS je Be-
schaftigtem in allen Unternehmen fur Weiterbildungskurse ausgegeben. Hierbei ist ein deut-
liches Gefalle zwischen den nord- und westeuropaischen Staaten auf der einen sowie den
suid-, insbesondere aber den osteuropaischen Staaten auf der anderen Seite festzustellen
(vgl. Abbildung 50). Von diesen kénnen sich nur Slowenien und Malta innerhalb der Gruppe
der nord- und westeuropaischen Lander platzieren. Deutschland schneidet mit einem Wert

von 223 KKS von allen nord- und westeuropaischen Landern am schlechtesten ab (wie auch

183 |n CVTS2 fehlte noch die klare Unterscheidung von ,keine Kosten bei einzelnen Kostenelementen®

und ,keine Angaben zur Hohe der Kosten bei einzelnen Kostenelementen. Zudem wurde die
FilterfUhrung im Fragebogen verandert, um Beitrdge an Fonds auch dann zu erfassen, wenn im
Referenzjahr keine Weiterbildung durchgefiihrt wurde. Einzelne Staaten, in denen dies relevant ist,
hatten dies bereits in CVTS2 so umgesetzt. Die Vergleichbarkeit zwischen CVTS2 und CVTS3
hinsichtlich der Kosteninformation wird dadurch jedoch nicht beeintrachtigt.

184 KKS konnen jedoch nur mit gewissen Einschrankungen zur Analyse der relativen Preise im
Zeitverlauf herangezogen werden (Stapel u. a. 2004).
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bei den Ausgaben fur Weiterbildung in % der Gesamtarbeitskosten aller Unternehmen, vgl.
Kapitel 2.1.2.4). Diese starken Unterschiede zwischen den Landergruppen sind bei Betrach-
tung der Ausgaben flr Weiterbildung in % der Gesamtarbeitskosten aller Unternehmen (vgl.
Kapitel 2.1.2.4) nicht aufgetreten — dort konnten immerhin vier ost- und ein stdeuropaisches
Land den gesamteuropdischen Durchschnittswert Ubertreffen und sich auch vor einigen der

nord- und westeuropaischen Lander platzieren.'®®

Im Vergleich zum Jahr 1999 haben sich die Ausgaben fur Weiterbildung je Beschaftigtem im
EU 25-Durchschnitt deutlich verringert. Dieser Ruckgang ist vor allem auf Abnahmen in eini-
gen der nord- und westeuropaischen Lander zurtuickzufihren. Die Entwicklung war dort aller-
dings nicht einheitlich. Wahrend in Frankreich, Irland, Luxemburg und Osterreich Zuwachse
zu verzeichnen waren, reduzierten sich die Ausgaben in Finnland, Schweden und den Nie-
derlanden stark, in Deutschland und Belgien in geringerem Ausmal. In den slideuropai-
schen Landern wurden die Ausgaben in Italien und Griechenland erheblich verringert. In Por-
tugal gab es praktisch keine Veranderungen; in Spanien nahmen die Ausgaben je Beschaf-
tigtem zu. Obwohl die osteuropaischen Lander nach absoluten Werten mit Ausnahme Slo-
weniens 2005 noch immer deutlich hinter den nord- und westeuropaischen Landern zurtick-
bleiben, konnten die meisten dieser Lander beachtliche Verbesserungen erzielen. Nur in
Bulgarien und Lettland nahmen die Ausgaben im Vergleich zu 1999 ab, in den anderen Lan-
dern gab es Zuwachse, besonders grofRe in Rumanien, wo sich die Ausgaben je Beschaftig-
tem mehr als verdreifachten (allerdings von einem extrem niedrigen Wert ausgehend) sowie
in Slowenien und Ungarn. Die Verbesserungen in einigen der europaischen Lander sollten

allerdings nicht dartiber hinwegtauschen, dass der Gesamttrend negativ ist.

1% Dies kénnte mit dem deutlich héheren Anteil der Teilzeitbeschaftigten an der Gesamtzahl aller Be-
schéftigten in den nord- und westeuropaischen Landern zusammenhangen. In allen Landern liegt die
Quote Uber 10%, mit Ausnahme Finnlands, Frankreichs und Luxemburgs sogar Uber 20% (vgl. Tabelle
40 im Anhang). In Ost- und Sideuropa hingegen gibt es mit Italien (13 %) und Spanien (12%) nur zwei
Lander, deren Teilzeitquote die 10-Prozent-Marke Uberschreitet.
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Abbildung 50: Betriebliche Ausgaben flr Weiterbildung je Beschaftigtem 2005 und 1999 (in
KKS in allen Unternehmen)
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DK | FR| IE | NL | LU | SE | AT 25 BE| SI | Fl [MT|DE| CY|HU| IT |ES|CZ| EE| SK| PL| PT| LT | GR|RO |BG| LV

M 2005|654|510/450/349(333(314|293|260(259(250|239|225/223|212/209|205|179(150/139|124(102| 99 | 69 | 63 | 62 | 49 | 27
1999 374/335/480|289|456|213|358/270| 96 |346 273 87 (330/158|135|117 97|39 114/ 18 | 84 | 62

Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum: 23.11.2011). Daten fur UK, NO (1999 und 2005) und von
1999 fur DK und PL wegen eingeschrankter Vergleichbarkeit nicht berlicksichtigt. Keine Teilnahme
von CY, MT und SK an CVTS2.

Bisher wurden alle Unternehmen in die Betrachtung einbezogen. Nachfolgend wird darge-
stellt, ob sich das Bild andert, wenn nur die Unternehmen berlcksichtigt werden, die auch
tatsachlich betriebliche Weiterbildungskurse fir ihre Beschaftigten angeboten haben. Auch
hier liegen die nord- und westeuropaischen Staaten an der Spitze. Mit Italien und Ungarn
koénnen sich allerdings neben Malta und Slowenien zwei weitere Lander vor Deutschland und
Finnland als den nord- und westeuropaischen Landern mit den niedrigsten Ausgaben fur
Weiterbildung je Beschaftigtem platzieren (vgl. Abbildung 51). Lettland, das bei der Betrach-
tung aller Unternehmen den letzten Platz eingenommen hat, kann bei einer Eingrenzung auf
kursanbietende Unternehmen einige Platze gut machen. Die groben Strukturen bleiben aber
erhalten. Auch sind im Wesentlichen in den gleichen Landern Zu- oder Abnahmen im Ver-
gleich zwischen 1999 und 2005 festzustellen. Eine andere Entwicklung als bei der Betrach-
tung aller Unternehmen findet man in Portugal mit einer starkeren Abnahme der betriebli-
chen Weiterbildungsausgaben je Beschéaftigtem, in Spanien mit einer leichten Reduzierung
und in Lettland, wo es unter Einbeziehung aller Unternehmen zu einem starken Rickgang
kam, bei Betrachtung der kursanbietenden Unternehmen jedoch zu einem Anstieg. In
Deutschland fiel der Rickgang mit -20 KKS je Beschéaftigtem bei den kursanbietenden Un-
ternehmen weniger stark als bei allen Unternehmen aus (-50 KKS). Insgesamt sind aber die
Ausgaben je Beschaftigtem im Vergleich mit den nord- und westeuropdischen Landern in
Deutschland sehr niedrig.
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Abbildung 51: Betriebliche Ausgaben flr Weiterbildung je Beschéaftigtem 2005 und 1999 (in
KKS in Unternehmen mit Kursen)
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500 A

400 -

300 - u

200 A

. | 1]

DK | IE | FR | NL | LU [MT| SE | AT 25 BE|IT [HU| SI |DE| FI |ES|CY|EE|SK|PL|CZ|PT|LV|LT | GR|BG|RO

M2005|772|545/536|445|404(369|345(337/333|318(314(302|294(291|277|271(265/185|182(177/170|162|149/132|129(111|111
W1999 425|401|516/393 476/239|430(352|603|184(137(311|375|276 169 158|257|124| 80 (268|185| 46

Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum: 23.11.2011). Daten fur UK, NO (1999 und 2005) und von
1999 fur DK und PL wegen eingeschrankter Vergleichbarkeit nicht bericksichtigt. Keine Teilnahme
von CY, MT und SK an CVTS2.

Die betrieblichen Ausgaben fir Weiterbildung je Beschaftigtem steigen in der Mehrzahl der
Lander mit der Unternehmensgréfie an, wenn man alle Unternehmen einbezieht (vgl. Abbil-
dung 52). In Danemark, Estland, Schweden und Slowenien haben 2005 die mittleren Unter-
nehmen die héchsten Ausgaben je Beschaftigtem, in den Niederlanden haben Kleinunter-
nehmen hohere Ausgaben als mittlere Unternehmen, aber wie in den restlichen Landern
werden auch dort in den Grollunternehmen die héchsten Ausgaben je Beschaftigtem geta-
tigt. Deutschland liegt in allen Grofienklassen unter dem jeweiligen EU 27-Durchschnittswert.
Im Vergleich zum Jahr 1999 haben sich in allen GréRenklassen im EU 25-Durchschnitt die
Ausgaben verringert (vgl. Tabelle 41 im Anhang). Auch in Deutschland, Finnland, Italien,
Lettland, den Niederlanden und Schweden war in allen Grof3enklassen ein Rickgang zu ver-
zeichnen. In Deutschland gab es bei den Kleinunternehmen nur minimale Veranderungen (-4
KKS), in den mittleren (-37 KKS) und Groflunternehmen (-65 KKS) fielen sie etwas starker
aus. In insgesamt acht Landern stiegen in allen Grélienklassen die betrieblichen Ausgaben

je Beschaftigtem an.
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Abbildung 52: Betriebliche Ausgaben fiur Weiterbildung je Beschaftigtem nach Unterneh-
mensgrofie 2005 (in KKS in allen Unternehmen)
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Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 6.2.2012). UK, NO wegen eingeschrankter Vergleichbarkeit
nicht bertcksichtigt.

Betrachtet man nun wiederum die betrieblichen Ausgaben fir Weiterbildung in den kursan-
bietenden Unternehmen, ist das Bild sehr viel gemischter: Die Kleinunternehmen haben
2005 im EU 27-Durchschnitt leicht héhere betriebliche Ausgaben je Beschaftigtem als die
mittleren Unternehmen, die héchsten Ausgaben werden aber weiterhin in GroBunternehmen
gemessen (vgl. Abbildung 53). Im EU-Durchschnitt gilt also: Wenn Kleinunternehmen Wei-
terbildungskurse fir ihre Beschaftigten durchfihren, dann sind ihre Ausgaben hierfur pro
Kopf der Belegschaft leicht héher als in den mittleren Unternehmen. In den einzelnen Staa-
ten zeigen sich jedoch unterschiedliche Zusammenhange mit der Unternehmensgrofie: Mit
der UnternehmensgréRRe ansteigende Ausgaben gibt es in Belgien, Deutschland, Frankreich,
Luxemburg, Osterreich, Spanien und Tschechien, mit der UnternehmensgréRe abnehmende
Ausgaben in Bulgarien, Estland, Griechenland und Slowenien. In Irland (zwischen 542 und
550 KKS) und Polen (zwischen 175 und 177 KKS) sind nur minimale Unterschiede in den
verschiedenen GroRenklassen vorhanden. In den restlichen Landern ist kein einheitliches
Muster zu erkennen — so fallen in einigen Landern in kursanbietenden GroRunternehmen, in
anderen in kleinen oder mittleren Unternehmen die héchsten Ausgaben flr Weiterbildung je
Beschéftigtem an. Wie bereits bei Berucksichtigung aller Unternehmen liegt Deutschland in
allen GroRenklassen unter dem jeweiligen EU 27-Durchschnittswert. Auch bei den kursan-
bietenden Unternehmen haben sich im Vergleich zum Jahr 1999 2005 die betrieblichen Aus-
gaben in allen GroRenklassen im EU 25-Durchschnitt verringert (vgl. Tabelle 42 im Anhang).

Dies trifft ebenso auf Finnland, Griechenland, Italien und Portugal zu. Insbesondere in den
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drei letztgenannten Landern fallen die Abnahmen sehr stark aus (vgl. zur Kostenentwicklung
in Italien Angotti 2009). Eine positive Entwicklung in allen GroRRenklassen war in Frankreich,
Irland, Litauen, Slowenien, Tschechien und Ungarn zu verzeichnen. In Deutschland gab es
in den mittleren Unternehmen kaum Veranderungen (+3 KKS), in den kleinen Unternehmen
eine Zunahme (+45 KKS), in den GroRunternehmen jedoch eine Reduzierung der betriebli-
chen Ausgaben fur Weiterbildung (-41 KKS).

Abbildung 53: Betriebliche Ausgaben fur Weiterbildung je Beschaftigtem nach Unterneh-
mensgrofde 2005 (in KKS in Unternehmen mit Kursen)
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Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 6.2.2012). UK, NO wegen eingeschrankter Vergleichbarkeit
nicht berticksichtigt.

Der Umfang der betrieblichen Ausgaben fir Weiterbildung je Beschaftigtem hangt nicht nur
mit der UnternehmensgroRe, sondern auch mit dem Wirtschaftszweig zusammen. Abschlie-
Rend soll daher noch ein kurzer Blick auf die betrieblichen Ausgaben je Beschaftigtem in
verschiedenen Wirtschaftszweigen geworfen werden:

- Die hdchsten betrieblichen Ausgaben je Beschéaftigtem in allen Unternehmen sind
2005 in den meisten Landern im Kredit- und Versicherungsgewerbe angefallen. In
Finnland, Frankreich, Italien und der Slowakei liegen die Unternehmen der Energie-
und Wasserversorgung vorne, in Griechenland und Ungarn die Nachrichtentubermitt-
lung, in Danemark das Grundsticks- und Wohnungswesen, Vermietung beweglicher
Sachen, Erbringung von Dienstleistungen tUberwiegend fur Unternehmen und in den
Niederlanden der Bergbau.
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Die niedrigsten Ausgaben fir Weiterbildung werden in 14 Landern im Gastgewerbe
getatigt. In Irland, Lettland, Malta, Polen und Zypern liegt der Sektor Erbringung von
sonstigen o6ffentlichen und persénlichen Dienstleistungen ganz hinten, in Belgien, Po-
len'®® und Rumanien das Baugewerbe, in Estland und Schweden der Bergbau, in Lu-
xemburg der Handel, in Griechenland die Energie- und Wasserversorgung und in
Slowenien die unter ,Sonstige“ zusammengefassten Wirtschaftszweige.

In den Wirtschaftszweigen Bergbau, Verarbeitendes Gewerbe, Baugewerbe, Handel,
Gastgewerbe und Erbringung von sonstigen o6ffentlichen und personlichen Dienstleis-
tungen liegen in den meisten Landern die jeweiligen betrieblichen Ausgaben fur Wei-
terbildung unter dem Landesdurchschnitt. Uberdurchschnittliche Ausgaben werden in
der Mehrzahl der Lander von den Unternehmen in der Energie- und Wasserversor-
gung, in der Nachrichtenibermittlung, dem Kredit- und Versicherungsgewerbe und
dem Grundsticks- und Wohnungswesen, Vermietung beweglicher Sachen, Erbrin-
gung von Dienstleistungen Uberwiegend fir Unternehmen getatigt. Beim Verkehr gibt
es sowohl eine Reihe von Landern mit Uber- als auch mit unterdurchschnittlichen
Weiterbildungsausgaben im Vergleich zum jeweiligen Landesdurchschnitt.

In Deutschland liegt das Kredit- und Versicherungsgewerbe mit betrieblichen Weiter-
bildungsausgaben je Beschaftigtem in Hohe von 610 KKS vorne (vgl. Tabelle 18). Die
anderen Wirtschaftszweige folgen mit einem erheblichen Abstand. Werte lber dem
nationalen Durchschnittswert von 223 KKS erreichen daneben die Nachrichtenuber-
mittlung, die Energie- und Wasserversorgung, der Bergbau, das Grundsticks- und
Wohnungswesen, Vermietung beweglicher Sachen, Erbringung von Dienstleistungen
Uberwiegend fir Unternehmen und das Verarbeitende Gewerbe, das allerdings den
Durchschnittswert nur leicht Gbertrifft. In den Branchen mit geringen Investitionen
werden die jeweiligen EU 27-Durchschnitte zum Teil deutlich unterschritten.

Auch bei Betrachtung der betrieblichen Ausgaben je Beschéaftigtem nach Wirtschafts-
zweigen in den Unternehmen mit Kursen zeigen sich zumeist — mit kleineren Abwei-

chungen in einigen Landern — die gleichen Strukturen wie bei allen Unternehmen.

Tabelle 18: Betriebliche Ausgaben fur Weiterbildung je Beschaftigtem nach Wirtschaftszwei-
gen 2005 in Deutschland und EU 27 (in KKS in allen Unternehmen)

J 12 E C K D 0 G 11 F H | Insgesamt

DE 610 | 486 | 463 | 321 | 235| 229 | 202 | 126 | 111 93| 76 223
EU 27 598 | 386 | 517 | 174 | 319 | 213 | 301 | 197 | 207 | 162 | 105 250
Differenz 12| 100 | -54 | 147 | -84 16| -99| -7 96| -69 | -29 -27

Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 6.2.2012). Branchenabkirzungen siehe Abklrzungsverzeich-

nis.
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6.5. Betriebliche Ausgaben fur Weiterbildung je Teilnehmendem

Im vorherigen Kapitel zu den betrieblichen Ausgaben fir Weiterbildung je Beschaftigtem
wurden die Kosten einerseits auf Beschaftigte in allen Unternehmen umgelegt, also auch auf
solche in Unternehmen ohne Weiterbildungskurse, beziehungsweise auf alle Beschaftigten
in den kursanbietenden Unternehmen, also auch auf die Nichtteilnehmenden. AbschlielRend
soll noch dargestellt werden, wie hoch die durchschnittlichen betrieblichen Weiterbildungs-
ausgaben der Unternehmen fir jene Beschaftigten sind, die tatsachlich an Weiterbildungs-
kursen teilgenommen haben. Hierbei fallt zunachst auf, dass Deutschland sich wesentlich
besser platzieren kann als bei Auswertungen nach anderen Kostengrofien. Der deutsche
Wert fur 2005 von 769 KKS entspricht ungefahr dem EU 27-Durchschnittswert (vgl. Abbil-
dung 54). In Deutschland haben sich die betrieblichen Ausgaben je Teilnehmendem im Ver-
gleich zu 1999 verringert und zwar bei einer zunehmenden Stundenzahl je Teilnehmendem
(von 27 Stunden in 1999 auf 30 Stunden in 2005). Dies konnte ein Hinweis auf einen erheb-
lichen Preisdruck (bei Teilnehmergebiihren oder Kosten fir das Weiterbildungspersonal)
sein, auf grélRere Gruppen in den Kursen oder auf Einsparungen bei Reise- und Raumkosten
(z. B. durch Durchfihrung der Kurse im Unternehmen selbst und nicht extern in einem Ta-

gungshotel, vgl. Behringer u. a. 2008b, S. 12).

Die hochsten betrieblichen Ausgaben fir Weiterbildung je Teilnehmendem haben im Jahr
2005 Danemark, Frankreich und Ungarn. Die niedrigsten betrieblichen Ausgaben je Teil-
nehmendem fallen in Tschechien an. Hier werden zwar deutlich mehr als die Halfte aller Be-
schaftigten an den Weiterbildungskursen beteiligt, die Kurse sind aber relativ kurz (mit 23
Stunden je Teilnehmendem die zweitniedrigste Stundenzahl aller Lander), die betrieblichen
Aufwendungen verteilen sich auf eine grofde Zahl von Teilnehmenden. Nur in sieben Landern
stiegen die betrieblichen Ausgaben fir Weiterbildung im Vergleich zum Jahr 1999 an, in 14

Landern und im EU 25-Durchschnnitt sanken sie.
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Abbildung 54: Betriebliche Ausgaben fir Weiterbildung je Teilnehmendem 2005 und 1999 (in
KKS)
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2005 |1693|1309|1120(1120| 926 | 881 | 770 | 769 | 712 | 707 | 699 | 680 | 678 | 649 | 610 | 571 | 536 | 503 | 494 | 489 | 475 | 460 | 359 | 353 | 336 | 324 | 254
m1999 704 | 809 |1168| 811 | 677 | 925 | 858 |1277 753 | 813 | 658 | 689 | 612 | 624 | 296 501|399 | 782 | 227 | 565 | 665 325

Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum: 23.11.2011). Daten fur UK, NO (1999 und 2005) und von
1999 fur DK und PL wegen eingeschrankter Vergleichbarkeit nicht beriicksichtigt. Keine Teilnahme
von CY, MT und SK an CVTS2.

In elf Landern und auch im EU 27-Durchschnitt sinken die betrieblichen Ausgaben fir Wei-
terbildung je Teilnehmendem mit der UnternehmensgroRRe, d. h., Kleinunternehmen tatigen
héhere Investitionen je Teilnehmendem als die GroRunternehmen (vgl. Abbildung 55). Da
Kleinunternehmen nur fir eine relativ geringe Personenzahl Weiterbildungskurse organisie-
ren bzw. auf dem externen Markt einkaufen, miissen sie meist mit schlechteren Konditionen
kalkulieren, da in der Regel die Kosten mit einer zunehmenden Teilnehmerzahl abnehmen
(Economies of Scale-Effekt, vgl. Kapitel 2.3.1). In Deutschland, Osterreich, Rumanien und
Tschechien steigen die betrieblichen Ausgaben mit der Unternehmensgréf3e. In den anderen
Landern fallen in den mittleren Unternehmen die héchsten Ausgaben an, in den Niederlan-
den und Belgien in den GroRunternehmen, jedoch haben dort die Kleinunternehmen héhere
Ausgaben als die mittleren Unternehmen. In Portugal und der Slowakei sind die Unterschie-
de nach Groflenklassen sehr gering. In Deutschland sind die betrieblichen Weiterbildungs-
ausgaben je Kursteilnehmenden in den Kleinunternehmen im Jahr 2005 praktisch ebenso
hoch wie 1999 (-1 KKS), in den grof3en (-85 KKS) und insbesondere in den mittleren Unter-
nehmen (-139 KKS) kam es jedoch zu merklichen Reduzierungen.
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Abbildung 55: Betriebliche Ausgaben fiur Weiterbildung je Teilnehmendem nach Unterneh-
mensgrofie 2005 (in KKS)
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Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 6.2.2012). UK, NO wegen eingeschrankter Vergleichbarkeit
nicht bertcksichtigt.

6.6. Zur Wirksamkeit staatlicher Forderinstrumente fur
betriebliche Weiterbildung

In vielen Landern gibt es verschiedene staatliche Instrumente, um die Unternehmen bei der
Weiterbildung ihrer Beschaftigten zu unterstiutzen (vgl. z. B. Muller und Behringer 2012;
OECD 2005, S. 58-71; Smith und Billett 2006). In CVTS3 wurden die weiterbildenden Unter-
nehmen danach gefragt, ob offentliche MalRnahmen eine Auswirkung auf die Weiterbil-
dungsplanung, -politik und -praxis ihres Unternehmens hatten.’®” Die Wirkung der folgenden
Instrumente wurde ermittelt:

- Offentlich geférderte Beratungsleistungen, um den Weiterbildungsbedarf festzustellen

oder Weiterbildungsplane zu entwickeln
- Offentliche Zuschiisse zu den Kosten der betrieblichen Weiterbildung
- Steuerverglinstigungen speziell fir die Kosten der betrieblichen Weiterbildung (der

normale Abzug von Betriebsausgaben ist hier nicht gemeint)

'®" Eine vergleichbare Frage gab es in CVTS2 nicht. Die genaue Frageformulierung im deutschen

Fragebogen lautete: Hat sich im Jahr 2005 eine der folgenden o&ffentlichen MaRnahmen auf die
Weiterbildungsplanung, -politik und -praxis ihres Unternehmens ausgewirkt? Antwortmoglichkeiten:
Ja/Nein (vgl. Statistische Amter des Bundes und der Lander 2006, S. 15).
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- MalRnahmen zur Sicherstellung der Qualifikation des Weiterbildungspersonals (Stan-
dards, Zugangsvoraussetzungen flr Weiterbildungstatigkeit)
- Festlegung von anerkannten Nomen oder Standards fur die Weiterbildung (wie z. B.

eine Zertifizierung oder ein Qualitatssiegel)

Da nicht in allen Landern alle aufgefuhrten Instrumente vorkommen, konnten die nationalen
Fragebdgen entsprechend angepasst werden. In Irland wurde die gesamte Frage nicht ge-
stellt. Nur wenige Lander haben in den Qualitatsberichten die Antwortquoten fur diese Frage
veroffentlicht — in Bulgarien beantworteten nahezu alle Unternehmen die Frage, in den nordi-
schen Landern lag die Antwortquote zwischen 85-90%. Dies deutet auf eine relativ hohe
Antwortbereitschaft und eine hohe Datenqualitat hin. Allerdings ist zu beachten, dass die
Frage nur mit ,Ja“ oder ,Nein“ zu beantworten war.'®® Dies schrankt die Aussagekraft, vor al-
lem bei einer ,Nein-Antwort“, erheblich ein: Einerseits kann sie darauf hinweisen, dass ein
Unternehmen diese MalRnahme nicht kennt oder nicht nutzt, obwohl sie im Land existiert.
Andererseits kann die Antwort ,Nein“ auch anzeigen, dass das Unternehmen die jeweilige
MalRnahme zwar nutzt, aber fir das Unternehmen keine Effekte wahrnimmt. Folglich lasst
sich auf der Grundlage dieser Informationen kein Hinweis darauf gewinnen, dass Mafinah-
men keine Effekte hatten. Bei einer ,Ja-Antwort” ist im Gegensatz dazu klar, dass sich die
MafRnahmen aus Sicht der Unternehmen auf ihre Weiterbildungsplanung, -politik und -praxis
ausgewirkt haben. Allerdings ist weder eine Aussage dartber mdglich, ob die Auswirkung
aus Sicht des Unternehmens positiv oder negativ war, noch worauf sich die Mallhahme im
Speziellen ausgewirkt hat (Cedefop 2010b, S. 57).

Im Durchschnitt der 27 Mitgliedsstaaten der EU gaben 36% der weiterbildenden Unterneh-
men an, dass die Weiterbildungsplanung, -politik oder -praxis ihres Unternehmens durch
mindestens eines der angesprochenen Instrumente beeinflusst wurde (vgl. Tabelle 19). Al-
lerdings spurten nur in sechs Landern mehr als die Halfte der Unternehmen eine Wirkung auf
ihre Weiterbildung. In Deutschland haben nur wenige Unternehmen die Wirkung solcher
Malinahmen wahrgenommen. Mit 18% wird hier der drittniedrigste Wert erreicht. In Osteuro-
pa spielen solche Malinahmen fir die Unternehmen eine wesentlich geringere Rolle als in
den sud-, nord- und westeuropaischen Landern. Bulgarien hat mit einem Anteil von 32% der
Unternehmen, die mindestens eine der MaRlnahmen als effektiv ansehen, noch den hochs-
ten Wert. Mallnahmen zur Festlegung von anerkannten Normen oder Standards fur die Wei-
terbildung (z. B. Zertifizierung) werden im EU 27-Durchschnitt (mit 20% der weiterbildenden

Unternehmen) am haufigsten Auswirkungen zugesprochen. In 15 Landern werden fir dieses

188 Einzelne Lander, z. B. Italien, fugten noch die Antwortkategorie ,Weif} nicht* hinzu.
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Instrument die jeweils héchsten Werte erreicht, so auch in Deutschland mit einem Anteil von
14%. Allerdings ist die Frageformulierung im EU-Manual recht vage formuliert, es bleibt un-
klar, was der Kern der Frage ist — ebenso wie unklar bleibt, ob die Zertifizierung von den Un-

ternehmen als forderlich oder hinderlich betrachtet wird.

Tabelle 19: Anteil der Unternehmen, die mindestens eine der MaRnahmen als wirksam an-
gegeben haben, und Anteil der Unternehmen, fir die die jeweilige Mallnahme eine Wirkung
hatte (2005)

MaRnahmen
Festlegung zur Sicher- =

Mindestens ) Spezielle von aner- stellung der Offentlich

Land eine Mal- Offentliche Steuerver- kannten Qualifikation geforderte
nahme an- Zuschlsse gunstigun- Normen o- des Waiter- Beratungs-

gegeben gen der Stan- bild ) leistungen

dards raungs
personals

CYy 72 50 17 43 37 50
BE 60 45 24 23 22 14
GR 59 47 26 38 20 18
FR 56 41 16 16 20 26
PT 54 23 - 49 - 12
NL 52 26 28 36 8 8
AT 43 23 21 19 16 6
ES 38 17 26 16 2 4
IT 38 6 - 33 - 20
SE 37 10 10 26 6 5
EU 27 36 17 10 20 11 9
DK 33 21 6 22 6 6
BG 32 0 10 23 7 5
MT 32 14 6 23 12 5
Sl 30 9 7 21 7 2
PL 25 2 - 22 5 2
Fl 25 14 - 14 - 5
LV 24 0 - 22 5 5
HU 24 9 16 10 3 1
LU 22 10 4 - 13 6
Cz 21 1 - 19 3 2
SK 21 2 1 18 6 4
EE 20 5 3 13 7 1
DE 18 2 1 14 6 1
LT 15 5 - - 3 11
RO 8 0 0 1 6 2

Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 6.2.2012). UK, NO wegen eingeschrankter Vergleichbarkeit
nicht bertcksichtigt. Keine Daten fur Irland. —: Nicht gefragt bzw. unzuverlassige Daten.

Nachfolgend sollen die finanziellen MalRnahmen etwas genauer betrachtet werden. Staatli-
che Instrumente, die die Ausgaben der Unternehmen fur Weiterbildung verringern, sollten
sich auf das Weiterbildungsverhalten eines Unternehmens auswirken, da niedrigere Weiter-
bildungskosten die Rendite der Weiterbildung fur die Unternehmen und somit den Anreiz fir
Weiterbildung erhéhen. Im EU 27-Durchschnitt sehen immerhin 17% der weiterbildenden
Unternehmen einen Effekt von offentlichen Zuschissen auf ihre Weiterbildung. In sechs

Landern wird dieses Instrument am haufigsten als wirksam wahrgenommen, darunter Zy-
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pern, Griechenland, Belgien und Frankreich mit Werten tUber 40%. Insgesamt sind starke re-
gionale Unterschiede zu erkennen. In den nord- und westeuropaischen Landern geben — mit
Ausnahme Deutschlands — mindestens 10% der Unternehmen an, dass 6ffentliche Zuschus-
se eine Wirkung auf ihre Weiterbildung haben. In den osteuropaischen Landern liegen die
entsprechenden Werte alle unter 10%, Slowenien und Ungarn befinden sich mit einem Anteil
von 9% an der Spitze. In sechs dieser Lander haben &ffentliche Zuschiisse mit einem Anteil
von 2% oder weniger praktisch keine Bedeutung. Dies trifft auch auf Deutschland zu — auch
dort geben nur 2% der weiterbildenden Unternehmen an, dass offentliche Zuschusse einen
Effekt auf ihre Weiterbildung haben.

In einer Reihe von Landern haben die Unternehmen die Moglichkeit, spezielle Steuererleich-
terungen fiir ihre Weiterbildungskosten in Anspruch zu nehmen.'® Insgesamt wird dieses In-
strument aber im EU 27-Durchschnitt nur von 10% der Unternehmen als wirksam einge-
schatzt. Besonders in den Niederlanden, Spanien, Griechenland, Belgien und Osterreich (mit
Anteilen von liber 20%) erkennen weiterbildende Unternehmen gewisse Effekte."® Auch in
zwei osteuropaischen Landern (Ungarn mit 16% und Bulgarien mit 10%) wird dieses Instru-
ment von einer grofReren Zahl von weiterbildenden Unternehmen als wirksam eingeschatzt.
In Deutschland spielen Steuervergulnstigungen speziell flr die Kosten der betrieblichen Wei-
terbildung (also nicht der normale Abzug von Betriebsausgaben) praktisch keine Rolle. Zum
Vorkommen von Steuervergunstigungen zur Unterstliitzung des lebenslangen Lernens hat
Cedefop 2009 eine Uberblicksdarstellung verdffentlicht (Cedefop 2009). In den meisten Lan-
dern, in denen nach den CVTS3-Ergebnissen Steuerverglnstigungen aus Sicht der Unter-
nehmen einen Effekt auf die Weiterbildung haben, existieren tatsachlich solche Instrumente.
DarlUber hinaus kommen sie aber auch in einigen anderen Landern vor, ohne dass sie aus
Sicht der Unternehmen einen messbaren Effekt haben (z. B. in Lettland, Litauen und Tsche-
chien, vgl. Cedefop 2009, S. 22-28; Cedefop 2010b, S. 62).

Grolere Unternehmen geben haufiger als kleinere an, dass finanzielle Instrumente einen Ef-
fekt auf ihr Weiterbildungsverhalten haben. Insbesondere bei den o6ffentlichen Zuschissen
sind die Unterschiede nach UnternehmensgréRenklassen grol3 (vgl. Tabelle 20). Die EU 27-
Durchschnitte erhdhen sich jeweils um 5 Prozentpunkte (15% bei Klein-, 20% bei mittleren
und 25% bei Grofdunternehmen) und auch in den meisten Landern ist ein starker Anstieg zu
verzeichnen. Ausnahmen sind hier nur Schweden und die Lander, deren Landerdurchschnitt

niedriger als 5% ist — dort gibt es kaum Unterschiede.

189 In einigen Landern wurde diese Frage nicht gestellt, da dieses Instrument in den jeweiligen Lan-
dern nicht existiert. Dies trifft nach Angaben aus den jeweiligen CVTS3-Qualitatsberichten auf Finn-
land, Italien, Polen und Litauen zu.

170 Siehe ausfiihrlich zu Steuervergunstigungen fur Weiterbildung fir Unternehmen in Frankreich, den
Niederlanden und Osterreich Cedefop 2009.
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Tabelle 20: Anteil der Unternehmen, flir die 6ffentliche Zuschlisse zu den Kosten der betrieb-

lichen Weiterbildung eine Wirkung auf ihr Weiterbildungsverhalten hatten nach Unterneh-
mensgrolienklasse (2005)

Land 10 bis 49 Beschaftigte 50 bis 249 Beschaftigte 250 und mehr Beschéftigte
CYy 46 61 79
GR 41 53 67
BE 43 55 54
FR 39 47 50
NL 22 35 49
AT 18 44 50
PT 20 33 35
DK 18 24 47

EU 27 15 20 25
ES 12 30 50

MT 11 16 37
Fl 14 15 22
LU 7 13 37
SE 10 7 11
HU 6 16 30
SI 6 13 26
IT 5 9 23
EE 3 9 20
LT 4 8 14
DE 2 1 3
PL 1 3 4
SK 2 2 6
Ccz 1 1 4
BG 0 0 3
LV - 1 2
RO - 0 1

Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 6.2.2012). UK, NO wegen eingeschrankter Vergleichbarkeit
nicht berticksichtigt. Keine Daten fir Irland. —: Nicht gefragt bzw. unzuverlassige Daten.

Bei den Steuererleichterungen sind die Unterschiede nach Unternehmensgroéenklassen
wesentlich geringer. Zwar wachst in Malta, den Niederlanden, Osterreich, Spanien, Ungarn
und Zypern die Zustimmung mit der UnternehmensgréfRe, in den anderen Landern sind je-
doch nur geringe Unterschiede zu erkennen. In Schweden sehen Kleinunternehmen sogar
haufiger als GroRBunternehmen einen Effekt durch Steuererleichterungen. In Spanien und
Ungarn sind die Steuererleichterungen das Instrument, das den héchsten Wert aller ange-
sprochenen Maflinahmen erreicht. In beiden Landern profitieren allerdings insbesondere die
GroRRunternehmen von diesem Instrument: So erkennen 64% der weiterbildenden Grof3-
unternehmen in Spanien einen Effekt, aber nur 21% der Kleinunternehmen. Ahnlich stellen
sich die Zahlen in Ungarn dar (40% bei Gro3- und 12% bei Kleinunternehmen).

Wichtigste Voraussetzung, um offentliche FérdermaRnahmen Uberhaupt nutzen zu kénnen,
ist das Wissen uber die Existenz solcher Instrumente. Dartuber hinaus mussen weitere In-
formationen vorliegen, z. B. zu den Férderkriterien und dem Antragsverfahren. GréReren Un-

ternehmen, die Uber eine eigene Bildungsabteilung verfligen oder zumindest Beschaftigte
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haben, die vornehmlich mit Bildungsfragen befasst sind, fallt es daher oftmals leichter, die
bendtigten Informationen zu erhalten und dann auch entsprechend umzusetzen. Damit auch
Kleinunternehmen haufiger solche Instrumente nutzen kénnen, mussten in den einzelnen
Landern Anstrengungen unternommen werden, diese bekannter zu machen, z. B. durch 6f-
fentliche Beratungsangebote Uber Weiterbildungsmdglichkeiten. Bisher scheinen die ange-
botenen MalRnahmen nicht zielgerichtet genug zu sein, um auch von kleineren Unternehmen

genutzt zu werden (vgl. Cedefop 2010a).

6.7. Fazit: Erheblicher Ruiickgang der betrieblichen Ausgaben flir
Weiterbildung in Europa

Die betrieblichen Ausgaben der europaischen Unternehmen fir Weiterbildung haben sich im
EU 27-Durchschnitt 2005 im Vergleich zu 1999 verringert. Dies trifft auf alle vier betrachteten
KostengroRen'”! zu. Am starksten fiel der Riickgang bei den betrieblichen Ausgaben fiir Wei-
terbildungskurse in Relation zu den Gesamtarbeitskosten aller Unternehmen aus (um mehr
als ein Drittel), aber auch bei den Ausgaben (in KKS) je Beschaftigtem in allen Unternehmen
war ein Rickgang um mehr als ein Viertel zu verzeichnen. Bei den Ausgaben je Beschaftig-
tem in Unternehmen mit Kursen und je Teilnehmendem waren die gesamteuropaischen
Rickgange etwas niedriger. In Deutschland und einer Reihe weiterer Lander, insbesondere
aus Nord- und Westeuropa (Belgien, Finnland, Niederlande, Schweden) sowie Italien und
Griechenland, nahmen, gemessen mit allen vier Indikatoren, die betrieblichen Ausgaben ab.
Eine Zunahme bei allen vier KostengréRen gab es in Frankreich, Irland und Osterreich sowie

den osteuropaischen Landern Litauen, Rumanien, Slowenien und Ungarn.

Geringere Ausgaben mussen allerdings nicht unbedingt auf eine Verschlechterung des Wei-
terbildungsangebots hinweisen. Sie kénnen ebenfalls das Resultat eines effizienteren Wei-
terbildungsangebots oder effektiverer Weiterbildungsmarkte sein, die zu sinkenden Preisen
und daher ricklaufigen betrieblichen Ausgaben gefuhrt haben. Da jedoch insbesondere in
den nord- und westeuropaischen Landern auch bei den anderen Kernindikatoren (vgl. Kapi-
tel 2.2.3) Rickgange zu verzeichnen waren, deutet zumindest fir diese Lander Vieles auf ein

geringeres Weiterbildungsangebot hin.

" Betriebliche Ausgaben fur Weiterbildung in Relation zu den Gesamtarbeitskosten aller Unterneh-

men, je Beschaftigtem in allen Unternehmen und in Unternehmen mit Kursen, je Teilnehmendem.
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BERND KAPPLINGER

7. Institutionalisierung der Evaluation betrieblicher Weiter-
bildung in Europa — Erfolg deutscher Unternehmen aufgrund

bisheriger Zuriuckhaltung?

7.1. Intensiv und weniger intensiv genutzte CVTS-Ergebnisse

Von den Ergebnissen der europaischen Unternehmensbefragung CVTS werden die vier
Kernindikatoren (vgl. Kapitel 2.1.1) in der bildungspolitischen und wissenschaftlichen Fachof-
fentlichkeit intensiv rezipiert. Sie liefern wichtige Informationen zum Thema Partizipation im
europaischen Vergleich: Wie hoch ist der nationale Anteil der weiterbildenden Unternehmen
(Inzidenz)? Wie hoch ist der nationale Anteil der weiterbildenden Beschaftigten (Teilnahme)?
Wie hoch ist das zeitliche Volumen der kursférmigen Weiterbildung in Relation zu den
Arbeitsstunden der Beschéftigten (Intensitat)? Wie hoch sind die Weiterbildungsausgaben im
Verhaltnis zu den Gesamtarbeitskosten (Ausgaben fir Weiterbildung)? Allerdings wird Par-
tizipation am lebenslangen Lernen dabei oftmals primar auf die beiden Indikatoren Inzidenz
und Teilnahme reduziert, gerade bei der betrieblichen Weiterbildung (vgl. z. B. Autoren-
gruppe Bildungsberichterstattung 2010, S. 142-145), wahrend die anderen Indikatoren schon
deutlich weniger im Blickpunkt stehen. Um diesem Umstand einer reduzierten, einseitigen
Rezeption entgegenzuwirken, verfolgt das BIBB seit einigen Jahren den Ansatz, die CVTS-
Ergebnisse zu den Kernindikatoren in Form von Radar-Charts darzustellen (vgl. Kapitel 2.2.3
sowie Behringer u. a. 2008a; Kapplinger 2006). Der Vorteil dieses Ansatzes besteht darin,

dass ein Gesamtbild entsteht statt einer Konzentration auf einen Indikator.

Uber die Kernindikatoren hinaus liefert CVTS weitere wichtige Informationen und bietet der
betrieblichen Weiterbildungsforschung eine Reihe von Analysepotenzialen, wie die vorheri-
gen Kapitel gezeigt haben. Dieses Kapitel beschaftigt sich mit insgesamt elf Fragen, die im
europaischen CVTS3-Handbuch (Eurostat 2006, S. 25/26) mit ,Training Policy of the Enter-
prise” Uberschrieben sind. Neben tabellarischen und unkommentierten Ergebnisauflistungen
unter dem Thema ,Weiterbildungsorganisation® (vgl. Statistisches Bundesamt 2008, S. 53-
69) wurden die Ergebnisse zu diesen Fragen relativ wenig in Fachbeitrdgen und Praxishilfen
genutzt (siehe aber z. B. Cedefop 2010b, S. 31-49; Holbling u. a. 2010, S. 11/12; Schmidt
2007b; Schoni 2009, S. 23/24). Dies ist bedauerlich, weil sie bemerkenswerte Charakteris-
tika betrieblicher Weiterbildung in Deutschland und im europaischen Vergleich aufzeigen. Im

Gegensatz zum |AB-Betriebspanel und zu der IW-Erhebung zur betrieblichen Weiterbildung
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(vgl. Kapitel 1.4.2) bieten sie Einiges an zusatzlichem, auf Theorie rlickbeziehbarem Analy-
sepotenzial. Diesbezlglich werden einige Desiderate fur die Weiterbildungsforschung aufge-
zeigt, die Anregungen fur die Forderung und die Analyse der betrieblichen Weiterbildung pa-

rat halten.

7.2. Organisation und Institutionalisierung der betrieblichen
Weiterbildung

Unternehmen missen trotz aller bildungs- und wirtschaftspolitischen Forderungen im Zuge
des Konzeptes vom lebenslangen Lernen nicht weiterbilden. ,Betriebliche Weiterbildung ist
kontingent, d.h. eine erfolgreiche Arbeit begrindet nicht ihre dauerhafte Fortsetzung oder
Bestehen im jeweiligen Unternehmen® (Heuer 2010, S. 21). Zunehmende Institutionalisie-
rungsgrade betrieblicher Weiterbildung sind in den letzten 20 bis 30 Jahren vielfach und nicht
zuletzt durch die CVTS-Studien empirisch belegt, theoretisch begriindet und auch fir nicht-
europaische Kontexte aufgezeigt worden (vgl. Scott und Meyer 1994). Trotzdem gilt fir die
Mehrheit der Unternehmen immer noch, dass es keine etablierte, selbstverstandliche Form
der Institutionalisierung betrieblicher Weiterbildung gibt, die mit anderen Bildungsbereichen
wie der Primar-, Sekundar- und Tertidrbildung vergleichbar ware. Dies unterscheidet betrieb-
liche Weiterbildung ahnlich wie die kulturelle Bildung als eine Form der ,beigeordneten Bil-
dung“ (Gieseke und Heuer 2011) von anderen Lernorten. Wahrend Organisationen wie
Schulen oder Hochschulen den primaren Zweck teilen, Lernen zu férdern und Bildung zu
vermitteln, ,besteht das Hauptziel eines marktwirtschaftlich orientierten Betriebes generell in
der langfristigen Gewinnmaximierung® (Lung 1996, S. 9).""? Weiterbildung hat aus Unter-
nehmenssicht einen funktionalen, unterstiitzenden Charakter, ist aber kein autonomes Ziel,
das fur sich selbst steht: ,Weiterbildung ist fir die Unternehmen ein Instrument zur Bewalti-
gung von wirtschaftlichen, strukturellen und organisatorischen Krisen, Wechsel und Verande-
rungen oder — positiv gewendet — zur Erméglichung von Unternehmensentwicklung® (Wittwer
2001, S. 109). Dieses begunstigt bezuglich der Organisation von Weiterbildung die Entwick-
lung einer grofRen Variation verschiedener Formen der Institutionalisierung oder auch Nicht-

Institutionalisierung, die sich u. a. unternehmensgréfRen- und branchenbezogen sehr diffe-

72 \on soziologischer und auch erwachsenenpadagogischer Seite ist allerdings berechtigterweise

darauf hingewiesen worden, dass Betriebe soziale Orte darstellen, die nicht nur eine ékonomische
Dimension haben (vgl. z. B. Dahrendorf 1959 oder Faulstich 1998) und dass man das Handeln und Ar-
beiten betrieblicher Akteure nicht allein rational-6konomisch erklaren kann, was schon die Hawthorne-
Studien — aller methodischen Studienmangel zum Trotz — in den 1920er- und 1930er-Jahren in den
USA aufzeigten.
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rent darstellen. Sieht man sich zum Beispiel die Frage 4.2 des deutschen CVTS3-Frage-

bogens an'"®, erhalt man fiir Deutschland die in Tabelle 21 aufgefiihrten Ergebnisse.

Tabelle 21: Anteil der weiterbildenden Unternehmen mit einer fur Weiterbildung verantwort-
lichen Person/Organisationseinheit nach UnternehmensgréRenklassen (2005)

10 bis 19 20 bis 49 50 bis 249 | 250 bis 499 | 500 bis 999 | 1.000 und Deutsch-
Beschaftig- | Beschaftig- | Beschaftig- | Beschaftig- | Beschaftig- mehr Be- land

te te te te te schaftigte insgesamt
32,3 31,7 41,8 57,2 77,4 75,8 36,4

Quelle: Statistisches Bundesamt 2008, S. 55

Die personen- bzw. organisationseinheitsbezogene Institutionalisierung der Weiterbildungs-
verantwortung stellt sich unternehmensgréflienabhangig dar. Vergleicht man Grof3- und
Kleinunternehmen, ergibt sich ein deutlicher Unterschied von rund 44 Prozentpunkten. Man
mag dies im ersten Zugriff als Anzeichen ,mangelnder Professionalisierung der Personal-
und Bildungsarbeit® (Backes-Gellner 2006, S. 134) in kleinen und mittleren Unternehmen
(KMU) wertend interpretieren oder neutral als wichtigen Anhaltspunkt dafur, dass es differen-
te Konfigurationen betrieblicher Weiterbildungsorganisation zwischen den (und auch inner-
halb der) UnternehmensgrofRenklassen gibt, die nicht mit einem Modell betrieblicher Organi-
sation gefasst werden kénnen. Wahrend bei vielen Analysen von KMU oftmals ein impliziter
Vergleich mit GroRbetrieben als normative Leitbilder vermeintlich professioneller Praxis mit-
schwingt, verweist Wagner darauf: ,Betriebe sind Individuen, die ,reprasentative Firma‘ aus
den theoretischen Modellen hat keine Entsprechung in der Realitat® (Wagner 2006, S. 370).
Allerdings sollte man aufgrund der Binnenheterogenitat der KMU-Kategorie kritisch reflektie-
ren, ob politikrelevante Folgerungen allein an der Betriebsgrofe festgemacht werden kdn-
nen, wenngleich der Ansatz der KMU-Forderung eine Art ,heilige Kuh® der europaischen und
nationalen Wirtschaftsférderung ist, da ,diese Einteilung nicht trennscharf im Hinblick auf Ei-

genschaften von Betrieben wie Wachstum, Exporterfolg oder Effizienz“ ist (ebenda, S. 370).

Bezogen auf verschiedene Wirtschaftszweige zeigen sich noch gréRere Differenzen in der
Regelung betrieblicher Verantwortlichkeiten (vgl. Tabelle 22). Hier betragt die Differenz sogar
noch deutlichere 60 Prozentpunkte zwischen dem Kredit- und Versicherungsgewerbe mit
68,5% und dem Baugewerbe mit 8,3%.

'" Frage 4.2: Gab es 2005 in Ihrem Unternehmen eine bestimmte Person oder Organisations-
einheit, die fir betriebliche Weiterbildung verantwortlich war? (Statistische Amter des Bundes und
der Lander 2006).
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Tabelle 22: Anteil der weiterbildenden Unternehmen mit einer fir Weiterbildung verantwortli-
chen Person/Organisationseinheit nach Wirtschaftszweigen (2005)

Wirtschaftszweig %
Kredit- und Versicherungsgewerbe 68,5
Kfz-Handel; Instandhaltung und Reparatur von Kfz; Tankstellen 57,1
Einzelhandel; Reparatur von Gebrauchsgitern 491
Fahrzeugbau 47,8
Mit dem Kredit- und Versicherungsgewerbe verbundene Tatigkeiten 44,7
Nachrichteniibermittlung 44 4
Gastgewerbe 43,4
Kokerei, Mineraldlverarbeitung, Herstellung von Brutstoffen; Herstellung von che-

mischen Erzeugnissen; Herstellung von Gummi- und Kunststoffwaren; Glasge- 43,0

werbe, Herstellung von Keramik, Verarbeitung von Steinen und Erden
Maschinenbau; Herstellung von Biuromaschinen, Datenverarbeitungsgeraten

und -einrichtungen; Elektrotechnik, Feinmechanik, Optik 40,6
Grundstucks- und Wohnungswesen, Vermietung beweglicher Sachen, Erbringung

von Dienstleistungen Gberwiegend fir Unternehmen; Erbringung von sonstigen 39,7
offentlichen und personlichen Dienstleistungen

Metallerzeugung und -bearbeitung, Herstellung von Metallerzeugnissen 38,1
Verkehr 37,6
Energie- und Wasserversorgung 35,0
Textil- und Bekleidungsgewerbe; Ledergewerbe 32,8
Ernahrungsgewerbe und Tabakverarbeitung 30,8
Holzgewerbe; Herstellung von Mébeln, Schmuck, Musikinstrumenten, Sportgera- 29.2
ten, Spielwaren und sonstigen Erzeugnissen; Recycling '
Papier-, Verlags- und Druckgewerbe, Vervielfaltigung 29,1
Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden 28,6
Handelsvermittlung und Grof3handel 22,8
Baugewerbe 8,3
Deutschland insgesamt 36,4

Quelle: Statistisches Bundesamt 2008, S. 55

Diese exemplarisch-kursorischen Ausfiihrungen anhand Unternehmensgréfie und Wirt-
schaftsbereich unterstreichen, dass die Institutionalisierung betrieblicher Weiterbildung be-
reits national hochgradig different ist. Umso mehr interessiert, was die genauen Hintergriinde
dieser Differenzen sind und welche wissenschaftlichen und politikrelevanten Anregungen fur
den Umgang mit diesen Differenzen gegeben werden kdnnen. Schon jetzt sollte ansatzweise
an den Ausflhrungen von Wagner (2006) deutlich geworden sein, dass diese immensen Dif-
ferenzen auch nicht mit einem Ansatz, der allein auf Unternehmensgrée oder Branche ab-
hebt, bearbeitet werden kénnen. Weitere Faktoren wie zum Beispiel die wirtschaftliche Lage,
der produktionsbezogene Qualifikationsbedarf, die Unternehmenskultur oder auch die Kun-
denanforderungen sind wahrscheinlich zu bertcksichtigen, die eine Institutionalisierung be-
trieblicher Weiterbildung eher beférdern oder behindern. Man benétigt mehrere Strategien
vonseiten der Weiterbildungspolitik und -praxis, um die Institutionalisierung betrieblicher Wei-
terbildung zu beférdern, da ,es das eine Best-Practice-Modell fur Weiterbildung und KMU
nicht gibt. Wir sprechen daher eher von ,guter Praxis®, die je nach Typ unterschiedlich aus-
sieht (Weil u. a. 2007, S. 67).
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7.3. Methodisch-konzeptionelle Grundlagen und Operationalisie-

rung der CVTS3-Fragen zur Organisation von Weiterbildung

Vor der Analyse der europaischen Situation und der Evaluation von Weiterbildung werden
zunachst die elf Fragen in CVTS3, die sich mit der Weiterbildungsorganisation befassen, me-

thodisch kurz diskutiert. Sie decken ein breites inhaltliches Spektrum ab (vgl. Tabelle 23).

Tabelle 23: CVTS3-Fragen zur Weiterbildungsorganisation nach dem deutschen Fragebogen

Frage 4.1 Hat Ihr Unternehmen 2005 ein internes Bildungszentrum und/oder ein gemeinsa-
mes Bildungszentrum mit anderen Unternehmen oder Organisationen mit der fir
die betriebliche Weiterbildung erforderlichen Ausstattung betrieben?

Frage 4.2 | Gab es 2005 in lhrem Unternehmen eine bestimmte Person oder Organisations-
einheit, die fir betriebliche Weiterbildung verantwortlich war?

Frage 4.3 | Nutzte Ihr Unternehmen 2005 externe Beratungsleistungen [15], um sich zur be-
trieblichen Weiterbildung informieren oder beraten zu lassen?

Frage 4.4 | Fuhrte Ihr Unternehmen 2005 systematische Analysen [16] durch, um den zukiinf-
tigen Bedarf des Unternehmens an Qualifikationen zu ermitteln?

Frage 4.5 | Fuhrte lhr Unternehmen 2005 formalisierte Mitarbeitergesprache [17], um den
spezifischen Bildungsbedarf der einzelnen Beschiftigten zu ermitteln?

Frage 4.6 | Erstellten Sie 2005 im Rahmen lhrer Planung der betrieblichen Weiterbildung ei-
nen schriftlichen Weiterbildungsplan bzw. ein Weiterbildungsprogramm?

Frage 4.7 | Hatte Ihr Unternehmen im Jahr 2005 ein Jahresbudget fur die Aus- und Weiterbil-
dung, das Mittel fur die betriebliche Weiterbildung mit einschloss?

Frage 4.8 | Hat lhr Unternehmen 2005 nach Abschluss einer WeiterbildungsmalRnahme die Zu-
friedenheit der Beschaftigten gemessen (z. B. durch einen Fragebogen)?

Frage 4.9 | Hat Ihr Unternehmen 2005 nach Abschluss einer Weiterbildungsmafinahme die Teil-
nehmer getestet, um festzustellen, ob die angestrebten Qualifikationen tatsach-
lich durch die Mallnahme vermittelt wurden (z. B durch einen schriftlichen oder prak-
tischen Test des Bildungsanbieters oder des Unternehmens)?

Frage 4.10 | Hat lhr Unternehmen 2005 nach Abschluss einer Weiterbildungsmafinahme das be-
rufliche Verhalten und/oder die Leistung der Teilnehmer bewertet (z. B. durch Be-
obachtung durch Vorgesetzte oder einen Fragebogen an Vorgesetzte)?

Frage 4.11 | Hat lhr Unternehmen 2005 nach Abschluss einer WeiterbildungsmaRnahme anhand
von Indikatoren die Auswirkungen der MaBnahme auf die Arbeitsergebnisse ge-
messen (z. B. Verklirzung der Produktions- oder Lieferzeiten, verbesserte Maschi-
nennutzung, Reduzierung des Ausschusses)?

Quelle: Statistische Amter des Bundes und der Lander 2006, S. 12/13. Originalfragen samt Fettdruck
und Endnotenverweise auf das CVTS3-Glossar aus dem deutschen Fragebogen.

Diese Fragen wurden in verschiedenen konzeptionellen Zusammenhangen sowohl bei ihrer
Erarbeitung als auch bei ihrer Auswertung diskutiert (vgl. Cedefop 2010b, S. 31-49; Grine-
wald u. a. 2003; Kapplinger 2007; Radinger und Pauli 2004; 3s Research Laboratory 2005).
Dabei wurden bislang eher bildungsékonomische Ansatze des Humanressourcenmanage-
ments oder personalwissenschaftliche, aber auch erwachsenenpadagogische Professionali-
sierungsansatze verfolgt. Insgesamt sind die CVTS3-Fragen zur Weiterbildungsorganisation
keinem einheitlichen theoretischen/disziplindren Ansatz zurechenbar, sondern bieten Analy-
seperspektiven sowohl fir bildungsékonomische, personalwissenschaftliche als auch er-

wachsenenpadagogische Forschung, wie es flr solche grofden, offentlich finanzierten Erhe-
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bungen auch angemessen ist (National Center for Education Statistics 1998, S. 109). Sie
bieten somit die Chance ,to test a wide variety of hypotheses about factors® (ebenda). So
hatten beispielsweise Liechti und Abraham (2011) eine schweizerische Unternehmensbefra-
gung dazu genutzt, Weiterbildungsevaluationen von Betrieben sowohl aus der Perspektive
der Theorie rationalen Entscheidens als auch der neo-institutionalistischen Theorieperspek-
tive zu untersuchen. Ein solch paralleles Testen von Theorien anhand eines Datensatzes
kdnnte dabei helfen, die jeweilige bzw. konkurrierende Erklarungskraft von theoretischen An-
satzen zu prufen und gegebenenfalls monothetische Theoriebestédnde in ihrer Erklarungs-
kraft kritisch zu hinterfragen, wenn ,die empirischen Befunde nicht in Einklang mit wichtigen
Kernaussagen dieser theoretischen Erklarungsansatze stehen, und teilweise sogar Wider-
spriche auftreten” (Behringer 1999, S. 245). In der Konsequenz kénnten manche Theorie-
ansatze besser geeignet sein, die betriebliche Weiterbildungsteilnahme zu erklaren und an-
dere besser geeignet sein, die individuelle Weiterbildungsteilnahme zu erklaren (ebenda,
S. 247).

Die CVTS3-Fragen richteten sich allein an die weiterbildenden Unternehmen. In der Vorgan-
gerbefragung CVTS2 von 1999 wurden die Fragen zur Weiterbildungsorganisation noch al-
len Unternehmen gestellt. Mit Blick auf die deutschen CVTS2-Ergebnisse und angesichts
des Anliegens, die Befragungslast fir die Unternehmen zu reduzieren, machte es jedoch
durchaus Sinn, diese Fragen nur noch an die weiterbildenden Unternehmen zu stellen. So
hatten 1999 in Europa zum Beispiel nur 4% der nicht weiterbildenden Unternehmen einen
Weiterbildungsplan oder ein Aus- und Weiterbildungsbudget, das Mittel flr die betriebliche
Weiterbildung mit einschloss (Cedefop 2010b, S. 34). In manchen Landern verfiigen aller-
dings trotzdem viele nicht weiterbildende Unternehmen Uber eine Weiterbildungsorganisati-
on. So wurde durch eine CVTS3-Zusatzerhebung in Frankreich ermittelt, dass 19,5% aller
nicht weiterbildenden Unternehmen eine fir Weiterbildung zustdndige Person/Organisations-
einheit haben (ebenda, S. 34), was wahrscheinlich der Existenz des franzésischen Weiterbil-
dungsfondssystems und der damit verbundenen gesetzlichen Institutionalisierung von be-
trieblicher Weiterbildung in Form eines ,train or pay“ mit geschuldet sein durfte (vgl.
Behringer und Descamps 2009, S. 98/99).

Die Vergleichbarkeit zwischen CVTS2 und CVTS3 hinsichtlich der Fragen zur Weiterbil-
dungsorganisation ist begrenzt. CVTS2-Fragen wurden in CVTS3 weggelassen, in CVTS3
neue Fragen eingefuhrt und der Wortlaut der Fragen oder die Antwortmdglichkeiten wurden
in CVTS3 zum Teil wesentlich modifiziert. Nahere Details hierzu finden sich in einer anderen
Publikation (Cedefop 2010b, S. 34/35). Dort finden sich auch Angaben zur Datenqualitat von

CVTS3 insgesamt und im Speziellen zu den Organisationsfragen, die in diesem Kapitel im
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Mittelpunkt stehen. Hier soll nur darauf hingewiesen werden, dass die Datenqualitat fir die
elf Fragen zur Weiterbildungsorganisation in Europa und in Deutschland als sehr gut einzu-
schatzen ist, wenngleich zum Beispiel bei den estnischen Daten fur die Frage zur externen
Beratung grole Vorsicht geboten ist (ebenda, S. 36). In Irland wurden die Fragen nicht ge-
stellt. Wie bei jeder Befragung sollten Daten und die Ergebnisse nicht genutzt werden, ohne
dass man sich mit der Datenqualitat von CVTS3 befasst. Hierzu liegt — neben der vorliegen-
den Publikation — eine Reihe von Arbeiten vor, die eine Orientierung bieten (Behringer u. a.
2009b; Cedefop 2010b; Statistisches Bundesamt 2008).

7.4. Die deutschen Ergebnisse zur Weiterbildungsorganisation im

europaischen Spiegel
7.41. Uberblick zu allen Fragen

Wie in Kapitel 2.1.2 gezeigt wird, liegen die deutschen CVTS3-Ergebnisse mit Blick auf die
Kernindikatoren tendenziell im Mittelfeld (vgl. auch Behringer u. a. 2008b). Bezogen auf die
elf Fragen zur Weiterbildungsorganisation (vgl. Tabelle 23) sind die Werte am unteren Ende
einzuordnen, wenn man einen hohen Grad der Institutionalisierung betrieblicher Weiterbil-
dungsorganisation als positiven Anhaltspunkt wertet (vgl. Abbildung 56). In diesem Radar-
Chart (vgl. zum Konzept der Radar-Charts Kapitel 2.2.2) stellen die AuRenlinien je Frage den
Maximalwert von 100% dar. Das Erreichen dieses Wertes wiirde zum Beispiel bedeuten,
dass alle weiterbildenden Unternehmen in einem Land uber einen Weiterbildungsplan verfu-
gen. Im Mittelpunkt des Radar-Charts ist hingegen der Wert 0% angesiedelt. Wie man deut-
lich erkennt, liegt Deutschland bei allen Einzelwerten — zum Teil deutlich — unter dem euro-
paischen Durchschnitt (EU 27). Lediglich bei den Fragen 4.2 (fur Weiterbildung verantwortli-
che Person/Organisationseinheit im Unternehmen) und 4.7 (Existenz eines Weiterbildungs-
budgets) liegt Deutschland mit 36% bzw. 26% gegeniber 42% respektive 32% auffallend
nah an den europaischen Durchschnittswerten. Bei allen anderen Fragen sind die deutschen
Werte relativ schwach ausgepragt. Am groften ist die Licke bei der Frage 4.10 (Evaluation
des Weiterbildungserfolges durch Leistungs-/Verhaltensbewertungen der Teilnehmenden).
Dort betragt der Abstand deutscher Unternehmen 21 Prozentpunkte. Gegenlber den Lan-
dern mit den jeweils hochsten Werten sind die Abstédnde noch gréRer. Besonders auffallig ist
der Abstand von 55% Prozentpunkten gegenlber danischen Unternehmen bei der Frage 4.1
(Existenz eines eigenen oder mit anderen Unternehmen geteilten Bildungszentrums). Dieser
Abstand durfte der Existenz des sogenannten AMU-Systems in Danemark geschuldet sein.
Dieses System regionaler, betriebstbergreifender Bildungszentren wurde bereits 1960 ge-

schaffen und hat vor allem die Qualifizierung un- und niedrigqualifizierter Beschaftigter zum
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Ziel (vgl. Serensen und Mgller 2006, S. 89-92). Jenseits dieser danischen Spezifik, die in
ganz Europa wohl ohne Parallele ist, betragt der geringste Abstand zum hdchsten Wert
selbst bei den Fragen 4.2 (fur Weiterbildung verantwortliche Person/Organisationseinheit im

Unternehmen) und 4.5 (Fihren von Mitarbeitergesprachen) immerhin 19 Prozentpunkte.

Abbildung 56: Radar-Chart zur Weiterbildungsorganisation in Deutschland, EU 27 und dem
Land mit dem hochsten Wert je Frage (2005)

Personal
(Frage 4.2)

Evaluation: Messung der
Auswirkungen
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Externe Beratung
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=&=—Deutschland =i=EU 27 Hoéchster Landeswert

Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 6.2.2012) — UK, NO wegen begrenzter Vergleichbarkeit nicht
berlcksichtigt. Keine Werte fur IE. Frage 4.3 (externe Beratung): Keine Berucksichtigung der Daten
aus EE.

Insgesamt bleibt festzuhalten, dass die weiterbildenden Unternehmen in Deutschland bei
allen Fragen zur Weiterbildungsorganisation ohne Ausnahme deutlich niedrigere Institutiona-
lisierungsgrade als viele europaische Nachbarn aufweisen. Dies ist erstens erstaunlich, da
man den Deutschen allgemeinhin eine Tendenz zu einem hohen Grade an Formalisierung
und Institutionalisierung zuspricht. Zweitens legt dieser Befund die Hypothese nahe, dass
besonders bei der betrieblichen Weiterbildungsorganisation grof3es Optimierungspotenzial in
Deutschland besteht und vielleicht sogar den wichtigsten ,Hebel“ darstellen kdénnte, um le-
benslanges Lernen in deutschen Unternehmen besser zu verankern. Vergleichende Analy-
sen anderer europdischer Datensatze zum Humanressourcenmanagement fur das zu
CVTS3 identische Referenzjahr 2005 (Kabst und Giardini 2006) bestatigen weitestgehend

die deutsche Positionierung bei der Personal-/Bildungsarbeit. Zudem wurde hier darauf ver-
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wiesen, dass bezogen auf die deutsche Personal-/Bildungsarbeit ,der derzeitige Status quo
aber noch nicht zufriedenstellend ist. In Europa liegen wir trotz des Bedeutungsgewinns wei-
terhin héchstens im Mittelfeld.” Eine ,hdhere Professionalisierung des deutschen Personal-
managements® sei bislang nur ,im Trend® erkennbar (ebenda, S. 77). Im folgenden Abschnitt
wird die Hypothese weiter diskutiert, dass die Professionalisierung und eine verbesserte be-
triebliche Organisation der Weiterbildung eine bedeutsame ,Stellschraube® darstellt, um die
Weiterbildungsbeteiligung deutscher Unternehmen weiter auszubauen und zu optimieren.
Sowohl pragmatisch aus Platzgrianden als auch aus theoretisch-konzeptionellen Grinden er-
folgt eine Konzentration auf die CVTS3-Fragen 4.8 bis 4.11 zur Weiterbildungsevaluation, da
gegenwartig Wirkungsuntersuchungen im Zusammenhang mit Modernisierungsstrategien ei-
ne zentrale Bedeutung fir die Steuerung und Optimierung der Weiterbildung zugewiesen
wird (vgl. Schrader 2011, S. 87/88).

7.4.2. Vertiefung: Evaluation betrieblicher Weiterbildung im europaischen

Vergleich

Die Notwendigkeit — ja das Gebot — die Wirksamkeit betrieblicher Weiterbildung zu evaluie-
ren, lasst sich sowohl 6konomisch, soziologisch/politologisch als auch erwachsenenpadago-
gisch gut theoretisch begriinden. Im Anschluss an die 6konomische Transaktionskostentheo-
rie kann Evaluation als sicherheitsgebende Investition in das Management einer Transaktion
verstanden werden, wobei die Qualitdt einer externen Weiterbildung und der Trainer Gber-
pruft werden (vgl. Liechti und Abraham 2011). Demnach ist die Evaluation einer Weiterbil-
dung umso wahrscheinlicher, je hoher die Kosten der Weiterbildung und je betriebswirt-
schaftlich relevanter sie ist. Soziologisch und politologisch kann unter Rickgriff auf den Neo-
Institutionalismus Evaluation als eine zunehmend gangige Praxis der Legitimation und Kon-
trolle begriffen werden (ebenda). Mit dem Stichwort ,Evaluitis* wird pointiert hervorgehoben:
,Das Fortschreiten von Evaluationen scheint unaufhaltsam und kann mit einer Modewelle
verglichen werden, bei der sich ohne viel Uberlegung alle beteiligen, die nicht als riickstandig
gelten wollen“ (Frey 2007, S. 207). ,Institutional isomorphism* wird in privatwirtschaftlichen
und offentlichen Unternehmen beobachtet, der ,coercive”, ,mimetic“ oder ,normative“ For-
men (DiMaggio und Powell 1983, S. 150-154) annehmen kann. Erwachsenenpadagogisch
gehort die Reflexion und Prifung des eigenen makrodidaktischen Planungshandelns zu ei-
ner Facette von Professionstheorien (Gieseke 2009), um das eigene Handeln und seine
Wirksamkeit fir die Lehrenden und Lernenden zu prifen und zu optimieren. Die Forderung
und Aktivitaten, die Evaluation in der Weiterbildung auszubauen, bestehen schon langer in
der Weiterbildung (vgl. z. B. Gerl 1980; Reischmann 1993 und 2002).

224



Insgesamt gibt es somit eine Reihe sehr plausibler 6konomischer, institutioneller und pada-
gogischer Gruinde, Evaluationen in der betrieblichen Weiterbildung zumindest punktuell zu
betreiben. Allerdings bringt Frey (2007) besonders pointiert das haufig anzutreffende Unbe-
hagen mit dem Thema Evaluation auf den Punkt. Allzu oft hat man den Eindruck, dass Eva-
luationen nur legitimatorischen Zwecken dienen und nur noch bereits beschlossene Spar-
oder Abbaumalnahmen begrinden (vgl. auch Gieseke 2002). Ein Blick auf die Daten von
CVTS3 zeigt erst einmal empirisch, dass die Evaluation betrieblicher Weiterbildung bei Wei-
tem nicht so verbreitet ist, wie man annehmen kénnte, wenn man allein die theoretisch-
programmatische Literatur und die darin enthaltenen normativen Forderungen studieren
wurde (vgl. Tabelle 24). Im europaischen Durchschnitt werden von den vier erfassten For-
men der Evaluation am haufigsten Zufriedenheitsmessungen (z. B. durch Befragung der
Teilnehmenden) und Leistungsbewertungen (durch Vorgesetzte) durchgefuhrt — jeweils 37 %
der weiterbildenden Unternehmen setzen dies ,regelmanig“ oder ,oft* ein. In rund einem Drit-
tel der Unternehmen werden Lerntests durchgefiihrt. Am seltensten werden die Auswirkun-
gen der Weiterbildung auf die Arbeitsergebnisse gemessen, z. B. durch Verkiirzung der Pro-
duktionszeiten (EU 27-Durchschnitt 21%). Die Unternehmen in Deutschland setzen alle Eva-
luationsformen seltener ein als die Unternehmen in den meisten anderen EU-Staaten. Die
verschiedenen Evaluationsformen kénnen einzeln, aber auch gemeinsam eingesetzt werden.
In Deutschland hat gut die Halfte der weiterbildenden Unternehmen zumindest eine Form der
Evaluation nach einigen WeiterbildungsmalRnahmen eingesetzt. Dies ist der niedrigste Wert
in der EU, bei einem EU 27-Durchschnitt von 76%. Anders formuliert: Rund die Halfte der
weiterbildenden Unternehmen in Deutschland und ein Viertel der Unternehmen in der EU
fuhrt keine Evaluation ihrer Weiterbildung durch, die Evaluationsforderung ist somit in unge-

fahr der Halfte der weiterbildenden Unternehmen in Deutschland noch nicht angekommen.

Tabelle 24: Evaluation von Weiterbildung — Anteil der weiterbildenden Unternehmen, die die
jeweilige Form nutzen (2005, die angegebenen Prozentangaben beziehen sich auf die
Summe der Antworten zu den zwei der insgesamt vier Optionen ,nach jeder Ma3nahme®“ und

,nach den meisten MaRnahmen*)'"
Messugg der_ Zufrie- Lerntests Leistungsbewertung Messung der Arbeits-
enheit leistungen
Land % Land % Land % Land %
IT 59 GR 46 GR 53 GR 43
FR 47 BG 44 PL 53 RO 40
RO 46 PT 44 PT 52 BG 37
BE 44 RO 42 IT 51 PT 35
GR 43 BE 38 MT 50 MT 33
PT 43 MT 38 RO 49 LV 32
DK 39 FR 37 DK 42 IT 30
LU 38 LV 34 FR 40 PL 24
EU 27 37 EU 27 32 LU 39 LU 23

174

Siehe Tabelle 23 zum kompletten Fragetext in deutscher Sprache (Fragen 4.8 — 4.11).
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BG 35 ES 32 BG 38 EU27 21
ES 35 LU 30 EU 27 37 ES 20
CYy 30 074 28 BE 37 LT 20
MT 30 IT 27 CY 34 AT 16
EE 28 PL 27 LV 34 BE 16
Fl 28 CYy 26 ES 32 SK 16
PL 28 SE 26 LT 29 Cz 15
LV 27 Fl 23 EE 26 EE 15
SI 26 HU 21 HU 25 FR 14
SE 25 SI 21 SI 25 DK 12
NL 24 SK 21 SE 24 SE 12
(074 23 LT 19 NL 20 SI 12
AT 22 DK 17 SK 20 DE 11
DE 21 NL 16 AT 18 CYy 10
SK 19 AT 14 CZ 17 NL 9
LT 18 DE 13 DE 16 HU 8
HU 11 EE 13 Fl 16 Fl 6

Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 6.2.2012); eigene Berechnungen — UK, NO wegen begrenzter
Vergleichbarkeit nicht berticksichtigt. Keine Werte fur IE.

Bevor man aus diesem Befund einen grolen Handlungsbedarf fur die Unternehmen in
Deutschland ableitet oder insbesondere fir KMU die Einschatzung trifft, dass diese ,noch
zdgern“ wirden (Holbling u. a. 2010, S. 11), lohnt es sich, die europaischen CVTS3-Daten
eingehender zu studieren. Hierzu kann man anhand der zur Verfligung stehenden Eurostat-
Datentabellen die Landerpositionierungen in Bezug auf die Evaluation in Beziehung mit den
Landerpositionierungen bei den Kernindikatoren setzen (vgl. Kapitel 2.1.2). Dabei fallt auf,
dass vor allem weiterbildende Unternehmen in Sud-, Stdost- und Osteuropa sehr intensiv
Evaluationsinstrumente nutzen. So sind zum Beispiel Bulgarien, Griechenland, Italien, Por-
tugal und Rumanien zumeist sehr weit oben bei den vier Evaluationsvariablen platziert. Die-
se Lander schneiden hingegen bei den Kernindikatoren sehr schlecht ab und gelten im All-
gemeinen nicht gerade als Best-Practice-Beispiele fur die betriebliche Weiterbildung. Unter-
nehmen aus Landern wie Schweden, den Niederlanden oder Finnland, die bei den Kernindi-
katoren gut abschneiden, liegen in Bezug auf die Evaluation der Weiterbildung hingegen wie
Deutschland unter dem EU 27-Durchschnitt.

Dieser Befund irritiert und wirft Fragen auf. Er fuhrt dazu, dass man bei der Analyse dieser
Evaluationsfragen nicht den — bei Rankings ansonsten Ublichen und bequemen — Schluss
zieht, sich an den ,erfolgreichen” bestplatzierten Landern zu orientieren. Ohne den Zugang
zu den europaischen Mikrodaten kann nicht weiter verfolgt werden, was dieser makrodko-
nomische Befund auf der mikroékonomischen Ebene von einzelnen Unternehmen genau
bedeutet. Es ware interessant zu analysieren, was die evaluierenden Unternehmen aus-
zeichnet. Analysen mit deutschen Mikrodaten und Mikrodaten von sieben Landern (vgl.

Cedefop 2010b, S. 41-49; Kapplinger 2007) zeigen zum Beispiel auf, dass Unternehmen mit

insgesamt formalisierten Weiterbildungsstrukturen (die vier Evaluationsvariablen waren hier
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nur Teil von insgesamt elf Variablen zur Formalisierung) viele ihrer Beschéaftigten an betrieb-
licher Weiterbildung teilhaben lassen und auch viel Zeit fir Weiterbildung zur Verfigung stel-
len. Insofern gibt es durchaus Anhaltspunkte dafur, dass eine Formalisierung der Weiterbil-
dungsorganisation hinsichtlich der Teilnahmechancen der Beschaftigten und dem Zeitvolu-
men fur Weiterbildung positive Effekte zeigt. Allerdings wurden in diese Analysen keine
skandinavischen Lander mit einbezogen. Umfassende Analysen auf Basis der gesamten eu-
ropaischen Mikrodaten sind mit den CVTS3-Daten derzeit nicht moéglich, da Eurostat hier
keinen Datenzugang gewahrt (vgl. FuRnote 29). Insofern schlief3t dieser Artikel hier leider mit

einem Desiderat bezogen auf den europaischen Vergleich.

Eine zu verfolgende Hypothese kdnnte sein, dass ein hohes Ausmal an Evaluation gerade
nicht ein Ausdruck einer ausgepragten Institutionalisierung betrieblicher Weiterbildung ist.
Vielmehr konnte es ein Anhaltspunkt daflir sein, dass betriebliche Weiterbildung unter Legi-
timationsdruck steht und Evaluation als Ersatz fir mangelndes Vertrauen zum Einsatz
kommt. Dies kommt zum Beispiel in dieser Aussage eines Weiterbildungsmanagers in der
Automobilindustrie zum Ausdruck, die zumindest eine deutliche Absage an quantifizierende
Erfolgsmessungen enthalt: ,Man muss selbstbewusst dazu stehen, dass er (Nutzen) eben
nicht quantifizierbar ist und dass wir ihn damit auch kaputt machen® (Friebel und Winter
2006, S. 49). Mit Blick auf Tabelle 24 fallt wie gesagt besonders die ,Spitzenreiterposition®
Griechenlands auf. Die griechischen weiterbildenden Unternehmen weisen bei drei von vier
Evaluationsformen (Lerntests, Leistungsbewertung, Messung der Arbeitsergebnisse) den
héchsten europaweiten Wert auf und bei der vierten Form (Messung der Zufriedenheit) lie-
gen sie auf dem flnften Platz. Wie ist der Befund ansatzweise zu erklaren, dass ein Land
beim Evaluationsthema deutlich ,fihrend® ist, aber ansonsten anhand der CVTS3-Daten bei
den vier Kernindikatoren am schwachsten von allen anderen Landern abschlief3t und mit
Blick auf die Entwicklung zwischen CVTS2 (1999) und CVTS3 (2005) als ,left behind“ be-
zeichnet werden kann (Kapplinger 2011, S. 352), da griechische Unternehmen insgesamt
nicht wie die meisten ihrer sid- und osteuropaischen Nachbarn zu den europaischen Durch-
schnittswerten aufschlieRen konnten? Gleichzeitig demonstrieren die ansonsten bei den
Kernindikatoren weit vorne liegenden skandinavischen Lander zumeist eher geringe Werte
hinsichtlich der Verbreitung von Evaluation. Eine erklarende Hypothese hierfur kdnnte sein,
dass Evaluation transaktionskostentheoretisch und neo-institutionell eine MalRnahme ist, die
dann zum Einsatz kommt, wenn nicht genugend Vertrauen zwischen Vertragspartnern vor-
handen ist und so etwaige Kosten legitimiert werden muissen (Liechti und Abraham 2011).
Es existiert eine lange und etablierte Forschungstradition, die auf den Zusammenhang zwi-
schen wirtschaftlicher Entwicklung und gesellschaftlicher Wertebasis hinweist (z. B. Casson
und Della Giusta 2006; Fukuyama 1995; Putnam 1983 und 1995; Tocqueville 1985). Dem-
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nach kénnen formale MafRnahmen wie ein Vertragsabschluss tberflissig sein, wenn man er-
fahrungsgemaly einem Handelspartner vertrauen kann/will und dieser das Vertrauen auch
nicht missbraucht. Ein Verzicht auf eine formalisierte Evaluation kénnte so Kosten speziell
fur die Evaluation einsparen helfen. So schlussfolgern Liechti und Abraham (2011, S. 246):
.Hierfur wird angenommen, dass eine Evaluation immer auch mit Kosten verbunden ist. So-
mit gilt es fur den Betrieb abzuwagen, ob sich eine Evaluation der Weiterbildung uberhaupt
lohnt. Vor diesem Hintergrund sollte ganz allgemein die Wahrscheinlichkeit einer Weiterbil-
dungsevaluation steigen, wenn das Vertrauen des Betriebs in den Anbieter abnimmt (...). Je
héher also die Wahrscheinlichkeit vom nachfragenden Unternehmen eingeschatzt wird, dass
der Anbieter Moglichkeiten und Anreize zu opportunistischem Verhalten hat, desto weniger
Vertrauen wird diesem Anbieter entgegengebracht und desto wahrscheinlicher wird eine
Evaluation.“ Hierflr finden Liechti und Abraham (2011) auch Belege in ihren Analysen ihrer
schweizerischen Betriebsbefragung. Folgt man diesem Argument und spitzt man es provo-
zierend zu, so ist Evaluation letztlich kein Instrument um die betriebliche Weiterbildung zu in-
stitutionalisieren, sondern kann eher ein Anhaltspunkt dafiir sein, dass sich betriebliche Wei-
terbildung legitimieren muss und dass die weiterbildungsbezogene Leistungserbringung un-
gesichert ist in ihrem Wert. Wenn man den Wert von Weiterbildung prinzipiell anerkennt und
Vertrauen in die Weiterbildungsstrukturen hat, braucht es vielleicht gar keine Evaluation und
man kann die frei werdenden Ressourcen in die Weiterbildungen selbst und nicht in die Eva-
luation der Weiterbildung stecken. Ein provozierender Gedanke, der aber mit Blick auf die
skandinavische Aufgeschlossenheit fir Bildung und Weiterbildung bei gleichzeitiger Zurtick-

haltung gegenuber Evaluation zumindest nicht leicht zu widerlegen ist.

Mit Blick auf die hohen Werte griechischer Unternehmen bezlglich der Evaluation von Wei-
terbildungen kénnte eine nahere Erklarung darin liegen, dass die Zusammenarbeit zwischen
Unternehmen und Weiterbildungsanbietern in Griechenland sich oftmals nicht auf ein Min-
destmal’ an Vertrauen stutzen kann. Griechische Forscher kommen mit Blick auf Griechen-
land zu einer allgemeinen ,diagnosis of lack of trust® (Lyberaki und Paraskevopoulos 2002,
S. 21) und einem damit verbundenen Mangel an gesellschaftlichem Sozialkapital im Zuge
von Modernisierungen: ,Modernisation is primarily about institution building, and in this sense
social capital becomes a prerequisite for successful modernisation and adaptation” (ebenda,
S. 20). Folgt man dieser Diagnose, ist der hohe Grad an Evaluation kein Anzeichen flr die
Qualitat der betrieblichen Weiterbildung, sondern fur den Mangel an Vertrauen und funktio-
naler Zusammenarbeit in der Kooperation zwischen Unternehmen und Weiterbildungsver-
antwortlichen. Sondiert man daraufhin noch einmal die Tabelle 24 naher, fallt auf, dass Lan-
der, die zum Beispiel bei verschiedenen Eurobarometerbefragungen hohe Vertrauenswerte

aufweisen (vgl. ebenda, S. 29/30), eher geringe Evaluationsaktivitaten aufzeigen. Dies gilt
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zum Beispiel fur ,High-Trust Societies* (Fukuyama 1995) wie Finnland, Schweden oder die
Niederlande. In ,Low-Trust Societies* (ebenda) wie Italien, Griechenland oder Rumanien
setzen hingegen weiterbildende Unternehmen sehr intensiv auf Evaluation. Aus diesem
Blickwinkel konnte es eine Pointe sein, dass das auf den ersten Blick ,schlechte” Abschnei-
den weiterbildender Unternehmen in Deutschland beim Thema Evaluation realiter kein Man-
ko darstellt, sondern ein Anhaltspunkt daflir ist, dass weiterbildende Unternehmen in die
Qualitat der von ihnen angebotenen Weiterbildungen vertrauen, sich von den Forderungen
der Managementliteratur nicht beeindrucken lassen und eher nicht formalisierte Feedback-
kulturen etabliert haben. Diese Feedbackkulturen brauchen weniger formalisierte Prozeduren
der Evaluation, sondern eher funktionierende Kommunikationsstrukturen. Dadurch kénnten
die Unternehmen in Deutschland die nicht unerheblichen Kosten fur methodisch solide Eva-
luationen einsparen und diese Kosten in die Weiterbildung selbst investieren. Anhand der
allgemeinen Qualitatssicherungsdiskussion kann man mittlerweile sehr gut nachvollziehen,
dass ein Mehr an formaler Qualitatssicherung nicht unbedingt zu mehr Unterrichtsqualitat
fuhrt und Weiterbildungsanbieter sehr wohl sagen, dass hohe Kosten flr Qualitatssiegel an
irgendeiner Stelle beim eigentlichen Lehrprozess eingespart werden missen (vgl. Hartz
2011).

7.5. Fazit

Die letztgenannte Hypothese wirkt mit Blick auf die genannten theoretischen und empiri-
schen Arbeiten durchaus plausibel, braucht aber sicherlich noch eine empirische Prifung
bzw. Verifizierung. Auf jeden Fall kann aber festgehalten werden, dass der Wert von Evalua-
tionen in der betrieblichen Weiterbildung sich auf Basis der CVTS3-Ergebnisse als uneindeu-
tig darstellt und keinesfalls als gesichert angesehen werden kann. Mit Blick auf die Gesamt-
ergebnisse von CVTS3 entziehen sich die Datentabellen zu den Evaluationsfragen einem
simplen Ranking oder Benchmarking."® Insofern ist den Evaluationskritikern zuzustimmen,
dass Evaluationstatigkeit keinen positiven Wert an sich darstellt und durch formalisierte,
sinnentleerte Evaluationsrituale induzierte Probleme nicht ,einfach mittels besserer Evalua-
tionen® (Frey 2007, S. 217) geldst werden kdnnen. Vielmehr sollte man auch einmal ,ernst-
haft andere Mdglichkeiten“ (ebenda) erwagen, durch die Vertrauen geschaffen und Feed-
back eingeholt werden kann, um Prozesse und Ergebnisse zu verbessern. Ein betriebliches
Bildungsmanagement auf Basis von dialogischer Kommunikation, Mitarbeiterbeteiligung,

wissenschaftlicher Unterstlitzung sowie professioneller Reflexion jenseits schematischer, be-

> Was durchaus die allgemeine Nachfrage provoziert, ob Rankings und Benchmarks immer in die
richtige Richtung interpretiert werden und ob nicht manchmal auch ein niedriger Prozentwert realiter
eher den positiven Wert darstellt.
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triebswirtschaftlicher Ablaufmodelle kénnte ein solcher alternativer Ansatz sein (vgl. Leh-
tonen und Kalliola 2008; Robak 2004), der oft falschlicherweise als ,Durchwursteln® diskredi-
tiert wird, da man die Kriterien seines Handelns im Prozess formal explizieren misse
(Gerhard 2010). Stellt man den Mainstream der Diskussion rund um den Nutzen von Evalua-
tion und Qualitatsmanagement infrage, die zumeist auf Formalisierung, Standardisierung und
quantitative Kennzahlen setzt, legen die europaischen Ergebnisse von CVTS3 hinsichtlich
des Themas Evaluation durchaus eine kritische Uberpriifung géngiger Annahmen nahe. Eva-
luation und Qualitdtsmanagement wirde dadurch sicherlich nicht komplett als Praxen be-
trieblicher Weiterbildungsorganisation verschwinden, aber eventuell angemessener einge-
setzt und nicht mehr in der Weiterbildungsliteratur als zu behebendes Manko regelmaRig
eingefordert werden. Schon jetzt zeigen andere Weiterbildungsbefragungen, dass die Unter-
nehmen in Deutschland auch im Zeitvergleich eher zu solchen ,weichen®, kommunikativen
Feedbackkulturen tendieren und nicht der so oft beschriebenen Mode in Richtung ,harter,
summativer Evaluation folgen (Kapplinger 2010, S. 10-16). Vielleicht ist hier sogar die Praxis
weiter als Politik und Ratgeberliteratur, die auf Qualitatssicherung und Evaluation setzt, um
Wirkungen zu erzeugen und zu kontrollieren. Vielleicht schafft paradoxerweise ein Weniger

an formaler Kontrolle ein Mehr an realer Wirkung?
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Tabellenanhang

Tabelle 25: Anteil der weiterbildenden Unternehmen an allen Unternehmen nach Unterneh-
mensgrofienklassen 1999 und 2005 (in %)

10 bis 49 Beschaftigte 50 bis 249 Beschaftigte 250 und mehr Beschaftigte
Land 2005 1999 | Differenz | 2005 1999 | Differenz | 2005 1999 ?éf:g
EU 25 56 56 0 80 80 0 92 95 -3
AT 79 - - 91 - - 99 - -
BE 58 66 -8 86 93 -7 99 100 -1
BG 24 24 0 44 34 10 61 62 -1
CcY 45 - - 80 - - 100 - -
CZ 66 62 4 93 84 9 100 96 4
DE 65 71 -6 81 87 -6 87 98 -11
DK 83 - - 96 - - 99 - -
EE 62 58 4 85 85 0 96 96 0
ES 43 31 12 68 58 10 89 86 3
Fl 73 78 -5 89 97 -8 94 99 -5
FR 69 70 -1 98 93 5 100 98 2
GR 16 11 5 39 43 -4 70 78 -8
HU 42 32 10 77 51 26 90 79 11
IE 61 75 -14 86 98 -12 100 100 0
IT 29 20 9 58 48 10 86 81 5
LT 40 37 3 64 60 4 88 80 8
LU 68 67 1 85 83 2 95 99 -4
LV 31 49 -18 56 70 -14 76 91 -15
MT 40 - - 65 - - 87 - -
NL 71 85 -14 88 96 -8 96 98 -2
PL 27 - - 55 - - 80 - -
PT 39 17 22 70 46 24 91 78 13
RO 36 8 28 50 13 37 74 38 36
SE 74 88 -14 95 99 -4 100 99 1
Si 67 35 32 85 72 13 97 96 1
SK 56 - - 74 - - 92 - -

Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum: 10.1.2012); eigene Berechnungen.
Daten fur UK, NO (1999 und 2005) und von 1999 fur AT, DK und PL wegen eingeschrankter Ver-
gleichbarkeit nicht bertcksichtigt. Keine Teilnahme von CY, MT und SK an CVTS2.
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Tabelle 26: Anteil der Teilnehmenden an betrieblichen Weiterbildungskursen nach Unter-

nehmensgrolenklassen 1999 und 2005 (in % der Beschaftigten aller Unternehmen)

Land 10 bis 49 Beschaftigte 50 bis 249 Beschéftigte 250 und mehr Beschéftigte
2005 1999 | Differenz | 2005 1999 | Differenz | 2005 1999 | Differenz
EU 25 21 22 -1 30 32 -2 42 47 -5
AT 24 24 0 28 29 -1 42 37 5
BE 19 20 -1 35 39 -4 56 59 -3
BG 6 4 2 12 5 7 23 20 3
CYy 18 - - 32 - - 48 - -
Cz 44 24 20 61 34 27 66 52 14
DE 25 25 0 27 27 0 33 35 -2
DK 31 - - 36 — - 36 - -
EE 19 12 7 26 18 8 30 29 1
ES 18 10 8 30 20 10 50 42 8
Fl 30 38 -8 31 41 -10 48 58 -10
FR 28 23 5 39 38 1 58 58 0
GR 5 3 2 8 10 -2 25 25 0
HU 7 7 0 11 9 2 25 19 6
IE 25 28 -3 43 41 2 67 57 10
IT 11 11 0 23 20 3 50 45 5
LT 7 4 3 11 6 5 25 17 8
LU 29 19 10 39 31 8 68 49 19
LV 8 8 0 13 9 4 24 19 5
MT 10 - - 24 - - 53 - -
NL 22 36 -14 28 42 -14 44 43 1
PL 7 - - 15 - - 30 - -
PT 15 4 11 27 12 15 46 35 11
RO 9 2 7 10 2 8 25 11 14
SE 36 51 -15 46 53 -7 51 67 -16
Sl 27 13 14 37 20 17 64 46 18
SK 20 - - 29 - - 53 - -

Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum
Daten fur UK, NO (1999 und 2005) und von 1999 fur DK und PL wegen eingeschrankter Vergleich-
barkeit nicht berticksichtigt. Keine Teilnahme von CY, MT und SK an CVTS2.

: 10.1.2012); eigene Berechnungen.
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Tabelle 27: Anteil der Teilnehmenden an betrieblichen Weiterbildungskursen nach Unter-
nehmensgrofenklassen 1999 und 2005 (in % der Beschaftigten in Unternehmen mit Kursen)

10 bis 49

50 bis 249

250 und mehr

Beschéftigte Beschéftigte Beschéftigte Insgesamt

2005 | 1999 | Piffe- | 2005 | 1999 | Diffe- | 5005 | 1999 | Piffe- | 5005 | 1999 | Diffe-
renz renz renz renz

EU
25 43| 43 ol 41| a2| 4| 45| 49| 4| 44| ar| 3
AT 36| 35 1] 32| 31 1] 42| 38 41 38| 35 3
BE 40| 44| 4| 44| 46| 2| 57 62| 5| 51| 54| 3
BG 37 27| 10| 31| 22 9 33| 29 41 33| 28 5
cY 39 “T | 39 — [ 48 _ 1 43 .
cZ 73| 42| 31| 66| 42| 24| 66| 53| 13| 67| 49| 18
DE 471 39 8] 40| 33 71 37| 37 0] 39| 36 3
DK 38 _ —| 39 Z 1 36 _ [ a7 .
EE 36| 27 9 31| 25 61 32| 30 21 32| 28 4
ES 47| 40 71 45| 39 61 54| 47 71 51| 44 7
Fl 43| 53| 40| 36| 45| 9| 51| 58| 7| 46| 54| 8
FR 38| 34 41 40| 41| 4] 58| 59| 4| 50| 51| -
GR 31| 45| 44| 21| 32| 1| 30| 34| 4| 28] 34| b
HU 23| 32| 9| 16| 22| 6| 27| 26 11 23] 26| 3
IE 49| 47 21 51| 49 21 67| 59 8] 60| 52 8
T a4 | 46| 2| 42| 4 1] 54| 50 41 49| 47 2
LT 2| 23 o 23| 15 8] 20| 22 71 28] 20 8
LU 49| 42 71 47| 46 11 71| 52| 19| 60| 48| 12
LV 27 31| 4| 24| 22 21 30| 24 6] 27| 25 2
MT 38 “ —| 45 — T 59 _ 1 52 .
NL 31| 46| 15| 32| 45| 43| 46| 43 3] 39| 44| 5
PL 39 . 7 Z 1 36 _ T 36 .
PT 47| 44 31 40| 41| 4| 49| 47 21 46| 45 1
RO 37| 30 71 26| 19 71 31| 20| 11| 31| 20| 11
SE 51| 61| -10| 50| 54| 4| 51| 67| 16| 51| 63| -12
SI 48| 50| 2| 45| 35| 10| 67| 50| 17| 58| 46| 12
SK 56 T - a7 — — T 60 _ T 56 o

Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum: 10.1.2012); eigene Berechnungen.
Daten fur UK, NO (1999 und 2005) und von 1999 fur DK und PL wegen eingeschrankter Vergleich-
barkeit nicht berticksichtigt. Keine Teilnahme von CY, MT und SK an CVTS2.
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Tabelle 28: Stunden in Weiterbildungskursen je 1.000 Arbeitsstunden in allen Unternehmen
nach Unternehmensgréfenklassen 1999 und 2005

10 bis 49 Beschaftigte

50 bis 249 Beschéftigte

250 und mehr Beschéftigte

Land 75505 [ 1999 | Differenz | 2005 | 1999 | Differenz | 2005 | 1999 | Differenz
EU 25 3 4 K 4 6 2 7 8 K
AT 3 4 A 5 4 1 7 6 1
BE 4 5 A 7 8 K 12 11 1
BG 1 1 0 3 1 2 4 4 0
% 2 - — 4 _ _ 6 _ —
cZ 5 3 2 7 4 3 10 7 3
DE 4 3 1 5 5 0 7 6 1
DK 8 _ _ 9 _ _ 9 _ _
EE 3 2 1 4 3 1 5 6 1
ES 3 3 0 4 5 1 8 10 2
FI 5 8 3 5 8 3 7 13 6
FR 5 5 0 6 7 K 11 14 3
GR 1 1 0 2 2 0 3 5 2
HU 1 2 K 2 2 0 6 4 2
IE 5 8 3 10 8 2 15 12 3
T 2 3 A 4 4 0 8 8 0
LT 1 1 0 2 1 1 5 4 1
LU 5 4 1 6 5 1 14 13 1
LV 1 2 A 2 2 0 4 3 1
MT 3 — - 4 — — 10 - -
NL 5 7 2 7 10 3 11 13 2
PL 1 — — 2 _ _ 6 _ _
PT 2 1 1 4 3 1 7 8 A
RO 1 0 1 2 0 2 4 3 1
SE 6 9 3 8 8 0 14 14 0
S 6 3 3 6 3 3 10 6 4
SK 3 — — 4 — — 11 - -

Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum

: 10.1.2012); eigene Berechnungen.
Daten fur UK, NO (1999 und 2005) und von 1999 fur DK und PL wegen eingeschrankter Vergleich-
barkeit nicht berticksichtigt. Keine Teilnahme von CY, MT und SK an CVTS2.
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Tabelle 29: Stunden in Weiterbildungskursen je Teilnehmendem nach Unternehmensgré-
Renklassen 1999 und 2005

10 bis 49

50 bis 249

250 und mehr

Beschéftigte Beschéftigte Beschéftigte Insgesamt

2005 | 1999 | P | 2005 | 1999 | Diffe- | 5005 | 1999 | Piffe- | 5005 | 1999 | Diffe-
renz renz renz renz

EU
25 26| 33| 7| 26| 31| 5| 28| 30| 2| 27| 30| -3
AT 19] 28| 9| 29| 26 3 20| 31| 2| 27| 29| =2
BE 34| 36| 2| 27| 32| 5| 32| 29 31 31| 3 0
BG 33| 40| 7| 38| 24| 14| 27| 36| 9| 30| 35| 5
cY 23 T - 20 - T 22 - T 2 S
cz 18] 26| 8| 20| 24| 4| 26| 25 11 23] 25| =2
DE 26| 23 31 20| 31| 2| 30| 27 3| 30| 27 3
DK 31 T Z 3 = 1 30 _ T 30 T -
EE 26| 31| 5| 28] 26 21 26| 35| 9| 27| 31| -4
ES 25| 54| 29| 22| 41| 9| 27| 40| 43| 26| 42| 16
Fl 26| 43| 47| 27| 34| 7| 24| 34| 10| 25| 36| -1
FR 28| 33| 5| 25| 29| 4| 20| 39| 10| 28| 36| -8
GR 25| 39| 44| 35| 45| 40| 23| 38| 45| 25| 39| -14
HU 35| 45| 10| 34| 38| 4| 38| 36 21 37| 38|
IE 23| 48| 25| 26| 36| 0| 25| 39| 14| 25| 40| -15
T 25| 38| 13| 25| 33| 8| 26| 30| 4| 25| 32| 7
LT 30| 48| -18| 35| 39| 4| 32| 41| 9| 32| 41| -9
LU 34| 40| 6| 29| 27 21 34| 45| 1] 33| 39| -6
LV 22| 30| 7| 26| 33| 7| 25| 32| 7| 26| 34| 8
MT 56 — 27 Z 1 35 Z [ 35 .
NL 37| 29 8] 36| 35 1] 35| 42| 7| 36| 37| A
PL 24 T - 27 _ T 32 - T 30 .
PT 29 37| 8| 28| 38| 10| 24| 39| 45| 26| 38| -12
RO 26| 57| 31| 20| 40| 41| 32| 42| 0] 31| 42| A1
SE 26| 30| 4| 25| 26| 4| 40| 32 8| 34| 31 3
S| 39| 43| 4| 31| 24 71 27| 23 41 29| 24 5
SK 27 T [ 2 _ 1 34 _ T 32 .

Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum: 10.1.2012); eigene Berechnungen.
Daten fur UK, NO (1999 und 2005) und von 1999 fir DK und PL wegen eingeschrankter Vergleich-
barkeit nicht beriicksichtigt. Keine Teilnahme von CY, MT und SK an CVTS2.

235




Tabelle 30: Betriebliche Ausgaben fur Weiterbildung in % der Gesamtarbeitskosten aller Un-
ternehmen nach UnternehmensgréfRenklassen 1999 und 2005

Land 10 bis 49 Beschéftigte 50 bis 249 Beschéftigte 250 und mehr Beschéftigte

2005 1999 | Differenz | 2005 1999 | Differenz | 2005 1999 | Differenz
EU 25 0,7 1,0 -0,3 0,8 1,7 -0,9 1,0 1,4 -0,4
AT 0,4 0,6 -0,2 0,7 0,8 -0,1 1,1 0,9 0,2
BE 0,4 0,5 -0,1 0,5 0,7 -0,2 0,8 0,8 0,0
BG 0,6 0,2 0,4 0,9 0,1 0,8 0,6 1,0 -0,4
4 0,7 - — 1,0 — — 0,9 - -
CZz 0,6 0,7 -0,1 0,8 1,0 -0,2 1,0 1,4 -0,4
DE 0,4 0,5 -0,1 0,5 0,8 -0,3 0,7 1,0 -0,3
DK 0,9 - — 24 — — 2,0 — —
EE 1,1 1,1 0,0 1,1 1,8 -0,7 1,0 1,0 0,0
ES 0,4 0,3 0,1 0,5 0,5 0,0 0,8 0,9 -0,1
Fl 0,8 0,9 -0,1 0,8 1,0 -0,2 0,8 1,5 -0,7
FR 1,1 0,6 0,5 1,3 1,0 0,3 1,6 1,5 0,1
GR 0,2 0,2 0,0 0,2 1,1 -0,9 0,3 0,4 -0,1
HU 1,0 0,8 0,2 0,9 0,7 0,2 1,6 0,8 0,8
IE 1,1 1,3 -0,2 1,5 1,3 0,2 1,6 1,7 -0,1
IT 0,4 0,9 -0,5 0,5 1,0 -0,5 0,7 1,3 -0,6
LT 0,5 0,2 0,3 0,5 0,3 0,2 0,9 0,7 0,2
LU 0,6 0,7 -0,1 0,9 0,7 0,2 1,0 1,2 -0,2
LV 0,0 1,0 -1,0 0,4 0,5 -0,1 0,7 0,8 -0,1
MT 0,6 - — 1,0 — — 1,2 - -
NL 0,5 0,9 -0,4 0,4 1,5 -1,1 1,7 2,2 -0,5
PL 0,3 - — 0,6 - - 0,8 - -
PT 0,3 0,2 0,1 0,5 0,4 0,1 0,6 0,9 -0,3
RO 0,4 0,1 0,3 0,5 0,1 0,4 0,8 0,3 0,5
SE 0,5 1,1 -0,6 1,0 1,2 -0,2 0,9 1,7 -0,8
Sl 0,9 0,5 0,4 1,1 0,5 0,6 0,9 0,9 0,0
SK 0,5 - — 0,7 — — 1,1 - -

Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum

: 10.1.2012); eigene Berechnungen.
Daten fur UK, NO (1999 und 2005) und von 1999 fur DK und PL wegen eingeschrankter Vergleich-
barkeit nicht berticksichtigt. Keine Teilnahme von CY, MT und SK an CVTS2.
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Tabelle 31: Anteil der weiterbildenden Unternehmen an allen Unternehmen 2005 nach Wirt-

schaftszweigen (in %)'"®

Land | Insgesamt| C D E F G H 11 12 J K ®)
E? 60| 54| 54| 79| 53| 60| 49| 57| 63| 88| 75| 70
EU

25 61| 55| 55| 80| 53| 62| 50| 58| 65| 89| 76| 71
AT 81| 79| 82| 99| 84| 85| 70| 64| 90| 99| 87| 82
BE 63| 72| 68| 95| 46| 64| 43| e2| 77| 96| 76| 57
BG 29| 51| 28| 67| 34| 24| 22| 24| 33| e7| 39| 27
cY 51| —| 51 | Z] as| -] ] -] e5| 63| 54
cz 72| 86| 73| 90| 78| 69| 49| 70| s0| 80| 73| 85
DE 69| 69| 71| 92| 56| 70| 53| 58| 60| 99| 81| 78
DK 85| 64| 79| 100| 84| 93| 58| e8| 71| 99| 91| 100
EE 67| 72| 68| 80| 61| 64| 61| 70| 66| 85| 76| 61
ES 47| 44| 48| 59| 42| 52| 32| 44| 48| 79| 54| 47
Fi 77| 44| 69| 90| e8| 77| 66| 72| 86| 91| 98| 79
FR 74| 76| 75| 99| 59| 74| 66| 75| 61| 92| 82| 79
GR 21| 25| 19| 31| 17| 25| 10| 16| 32| e3| 36| 23
HU 49| 40| 48| 83| 44| 50| 30| 42| 70| 88| 58| 52
IE 7] -| 70 | Z] e2] -] —| -] o4| 80| o0
T 32| 27| 28| 69| 37| 32| 14| 35| 43| 73| 47| 36
LT 46| 62| 44| 79| 55| 44| 27| 40| 50| 85| 56| 55
LU 2] -] 70 ] l Z ] 1 e2| 92| o
LV 36| 35| 32| 58| 39| 38| 20| 35| 50| 63| 44| 35
MT 46| —| 44 | Z] a2 —] ] —| e2| s8] a9
NL 75| 84| 75| 100| 81| 71| 57| e7| 62| 89| 82| 76
PL 35| 49| 32| 61| 29| 32| 18| 36| 50| 73| 45| 56
PT 44| 42| 37| 89| 38| 49| 38| 55| 89| 88| 68| 48
RO 40| 41| 39| 66| 38| 40| 34| 44| 39| 51| 53| 42
SE 78| 75| 76| 100| 74| 79| s9| 78| 77| 97| 90| 70
S| 73| 88| 74| 86| 58| 75| 50| 69| 73| 79| 78| of
SK 60| 73| 61| 91| 59| 60| 30| 69| 78| 90| 65| 67

Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 11.1.2012) — UK, NO wegen begrenzter Vergleichbarkeit nicht
bericksichtigt. Keine Werte fur CY, IE, LU und MT fiir die Wirtschaftszweige C, E, F, H, |1 und I2.

176 C: Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden; D: Verarbeitendes Gewerbe; E: Energie- und
Wasserversorgung; F: Baugewerbe, G: Handel; H: Gastgewerbe; 11: Verkehr; 12: Nachrichteniber-
mittlung; J: Kredit- und Versicherungsgewerbe, K: Grundstlicks- und Wohnungswesen, Vermietung
beweglicher Sachen, Erbringung von Dienstleistungen Uberwiegend fur Unternehmen; O: Erbringung
von sonstigen 6ffentlichen und persdnlichen Dienstleistungen.
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Tabelle 32: Anteil der Teilnehmenden an betrieblichen Weiterbildungskursen nach Wirt-
schaftszweigen (2005, in % der Beschéftigten aller Unternehmen)'””

Land | Insgesamt C D E F G H 11 12 J K (6]
EU
27 33 32 31 57 26 26 26 33 45 57 35 36
EU
25 34 34 33 62 27 26 27 34 46 57 36 37
AT 33 24 31 52 22 31 14 41 54 65 25 39
BE 40 38 43 61 18 34 26 40 71 66 41 23
BG 15 31 13 22 10 11 9 18 48 42 14 8
CY 30 - 23 - - 25 - - - 63 32 15
CZ 59 77 60 80 65 47 37 64 68 78 58 54
DE 30 43 35 55 19 23 18 27 18 46 29 35
DK 35 29 27 74 32 24 46 21 39 37 59 58
EE 24 32 16 43 20 29 26 22 57 68 31 30
ES 33 33 33 56 24 31 28 38 58 67 35 22
Fl 39 39 44 83 33 35 42 37 31 59 44 23
FR 46 35 45| 104 31 36 36 49 59 72 44 40
GR 14 14 12 17 3 18 5 15 19 43 13 4
HU 16 18 12 34 11 13 9 28 53 38 10 10
IE 49 - 50 - - 50 - - - 69 52 36
IT 29 35 22 74 19 28 14 31 43 73 34 23
LT 15 16 12 38 11 11 14 12 29 49 19 11
LU 49 - 49 - - 41 - - - 78 53 55
LV 15 8 12 28 12 12 7 22 11 46 14 14
MT 32 — 39 - - 13 - - - 72 27 13
NL 34 61 33 44 40 26 21 37 42 54 36 30
PL 21 20 19 30 13 16 13 28 45 45 16 13
PT 28 25 23 51 18 34 28 39 42 66 26 24
RO 17 20 18 25 10 14 11 18 11 58 19 13
SE 46 21 49 72 46 45 28 47 36 51 43 50
Sl 50 31 52 46 22 50 35 50 66 79 42 52
SK 38 68 37 66 33 38 11 53 37 75 22 19

Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 17.1.2012) — UK, NO wegen begrenzter Vergleichbarkeit nicht
bericksichtigt. Keine Werte fur CY, IE, LU und MT fiir die Wirtschaftszweige C, E, F, H, |1 und I2.

7 Siehe FuRnote 176.
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Tabelle 33: Stunden in Weiterbildungskursen je 1.000 Arbeitsstunden in allen Unternehmen
nach Wirtschaftszweigen (2005)"'"®

Land 'gzgft C’HE,’IF’ D G J K 0

EU 27 5 5 5 4 12 6 5

EU 25 5 5 5 4 12 6 5
AT 5 4 5 4 20 3 4
BE 9 8 9 6 14 10 6
BG 3 3 2 3 5 5 3
cy 4 4 2 3 9 7 2
cz 8 8 8 6 27 10 6
DE 6 4 6 3 12 8 5
DK 9 7 8 6 10 15 16
EE 4 3 2 3 25 7 4
ES 5 4 5 7 11 5 4
Fi 6 5 6 4 10 9 4
FR 8 8 8 5 17 8 8
GR 2 2 2 2 7 3 1
HU 3 5 3 3 8 3 2
IE 11 8 11 11 15 15 6
T 5 5 3 4 18 5 3
LT 3 3 2 2 12 4 2
LU 9 7 13 5 13 12 11
LV 2 2 2 2 7 3 2
MT 7 5 10 3 8 8 2
NL 8 8 8 6 12 11 7
PL 4 4 3 3 12 3 1
PT 4 3 4 5 10 5 4
RO 3 3 3 2 8 4 1
SE 10 6 14 7 7 13 11
S| 8 7 9 5 15 9 10
SK 7 8 7 8 21 3 3

Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 17.1.2012) — UK, NO wegen begrenzter Vergleichbarkeit nicht
berucksichtigt.

78 Siehe FuRnote 176.
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Tabelle 34: Betriebliche Ausgaben fur Weiterbildung in % der Gesamtarbeitskosten aller Un-
ternehmen nach Wirtschaftszweigen (2005)'"®

Land | Insgesamt C D E F G H 11 12 J K ®)
EU

27 0,9 0,7 0,7 14 0,6 0,8 0,5 0,8 1,1 1,3 1,11 11
EU

25 0,9 0,7 0,7 1,4 0,6 0,8 0,5 0,8 1,1 1,3 1,11 1,1
AT 0,8 0,7 0,6 0,8 0,3 0,6 0,2 1,5 1,1 1,5 0,8] 0,8
BE 0,6 0,3 0,5 0,6 0,3 0,5 0,6 0,6 1,0 1,3 06| 0,3
BG 0,7 0,3 0,5 0,4 0,2 0,8 0,3 1,0 1,0 1,4 16| 0,6
CcY 0,8 - 0,8 - - 1,0 - - - 1,0 1,2] 0,6
CZ 0,9 0,6 0,7 1,4 0,6 0,7 0,4 0,8 1,6 2,5 1,0] 0,6
DE 0,6 0,6 0,6 0,9 0,3 0,4 0,4 0,3 1,5 1,3 0,8] 05
DK 1,7 0,4 1,0 0,9 0,6 05| -09 1,8 0,7 1,0 30| 33
EE 1,1 0,3 0,6 1,3 0,5 1,4 0,6 1,1 1,9 2,8 1,51 1,1
ES 0,6 0,5 0,6 1,0 0,3 0,6 0,4 0,6 0,8 1,2 06| 04
Fl 0,8 0,3 0,8 1,9 0,4 0,9 0,4 0,4 1,4 1,9 1,0] 0,9
FR 1,4 1,5 1,4 2,7 1,0 1,3 1,2 1,5 1,2 1,8 1,3 1,5
GR 0,3 0,2 0,2 0,0 0,2 0,3 0,0 0,1 0,4 0,5 0,3| 01
HU 1,3 0,5 1,4 2,0 0,6 1,0 0,3 1,1 2,7 1,7 1,0] 0,8
IE 1,5 - 1,5 - - 1,3 - - - 1,9 16 1,3
IT 0,6 1,2 0,5 1,2 0,4 0,6 0,6 0,5 0,8 0,8 09| 04
LT 0,7 0,3 0,5 0,9 0,2 0,5 0,3 0,9 1,8 2,2 10| 04
LU 0,8 - 0,9 - - 0,5 - - - 0,9 1,11 0,9
LV 0,4 0,1 0,0 0,2 0,2 0,2 0,2 0,6 1,1 1,6 0,8 01
MT 1,0 - 1,3 - - 0,7 - - - 1,2 09| 04
NL 1,0 2,1 0,6 2,2 1,0 0,9 0,5 1,8 1,2 1,9 1,2] 0,8
PL 0,7 0,2 0,6 0,8 0,3 0,6 0,5 0,5 1,2 1,7 0,8] 0,2
PT 0,5 0,4 0,3 0,6 0,2 0,6 0,2 0,6 0,5 0,6 0,7] 0,2
RO 0,7 1,1 0,6 0,9 0,2 0,6 0,7 0,5 1,1 1,3 1,11 05
SE 0,9 0,2 0,9 1,5 0,7 0,6 0,6 0,6 0,6 1,4 09| 1,0
Sl 1,0 - 1,3 - - 0,7 - - - 1,4 14| 0,7
SK 0,8 0,4 0,7 1,7 0,3 0,9 0,1 0,6 1,9 1,2 1,21 09

Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 18.1.2012) — UK, NO wegen begrenzter Vergleichbarkeit nicht
berlcksichtigt. Keine Werte fur CY, IE, LU, MT und Sl fur die Wirtschaftszweige C, E, F, H, |1 und 12.

7% Siehe FuRnote 176.
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Tabelle 35: Gruppierung der Lander anhand der Ergebnisse fir die Wirtschaftszweige nach
den vier Kernindikatoren (2005)*

Lander mit hohen Lénder mit durch- Lander mit nied-
Indikatoren W schnittlichen Wer- Gemischtes Bild .
erten ten rigen Werten
Inzidenz 275% 46-74 % <45 %
(EU 27: 60 %)
AT (2 D) IE (2 H) HU((2H,5D,4N) | GR(1D)
SE (3 D) CY(1H,1N) LT(2H,5D,4N) BG (3 D)
DK (4 D) EE (3 H) LU(3H,3D) IT (3D)
FR (4 D) DE (4 H) PT(3H,4D,4N) |LV(3D)
NL (4 D) SK (3 H, 1N) MT (1H,2D,3N) | RO (3D)
CZ (5D) BE (4 H, 1 N) PL (5 D)
Sl (5D) ES(1H,4N)
FI (4D, 1N)
Teilnahme 2M % 26-40 % <25%
(EU 27: 33 %)
CZ (1 D) NL (4 H, 1 N) AT (4H,3D,4N) | GR(1H)
IE (1 D) ES(3H,2N) BE(5H,4D,2N) | RO (1H)
LU (1 D) CY(1H,2D,3N) [LV(1H,1D)
SE(2D,1N) DE(3H,4D,4N) |BG(2H,1D)
SI (2D, 1N) DK(4H,5D,2N) |LT(1H,2D)
FR (5 D) EE(3H,5D,3N) | HU(1H,3D)
FI(5H,5D, 1N) PL(2H,2D)
IT(3H,4D,4N)
MT (1 H,3D, 2N)
PT (3H,4D,4N)
SK((4 H,4D,3N)
Intensitat 2 7 Stunden 4-6 Stunden < 3 Stunden
(EU 27: 5
Stunden) DK (1 D) AT (1H, 1N) CY(2H,1D,3N) [GR(1H)
FR (1 D) PT (1H,1N) DE(@2H,3D,1N) |LV(1H)
IE (1 D) ES (2 H) EE(2H,1D,3N) | HU(1H,1D)
LU (1 D) FI (2 H) IT(1H,3D,2N) LT (1 H,1D)
NL (1 D) MT (3H,1D,2N) | PL(1H,1D)
SE (1 D) RO (1 H, 1D)
SI(1D) BG (2 D)
BE (2 D)
CZ (2 D)
SK (2 N)
Betriebliche 21,2% 0,7-1,1 % <0,6 %
Ausgaben fur
Weiterbildung IE CY(1H,1N) AT (2H,5D,4N) | GR
(EU 27:0,9 %) | FR (1 D) LU (1 N) CZ(3H,4D,4N) |PT(1D)
NL (3 D, 2 N) DK(@3H,4D,4N) | BE(1H,1D)
EE(5H,2D,4N) | ES(1H,2D)
FI(3H,4D,4N) LV (1 H,2D)
HU(@4H,4D,3N) | DE(2H,2D)
MT (2H,3D,1N) | PL(2H,2D)
RO(1H,5D,5N) | BG(2H,3D)
SE(2H,4D,5N) |[IT(2H,3D)
SI(3H,2D, 1N) LT (2 H,3D)
SK((4H,3D,4N)

* Abkilrzungen: H: Wirtschaftszweig mit hohen Werten. D: Wirtschaftszweig mit durchschnittlichen
Werten. N: Wirtschaftszweig mit niedrigen Werten.

Anmerkungen: Die Lander werden jeweils in die Gruppe einsortiert, zu der die meisten Wirtschafts-
zweige eines Landes gehoren, d. h., wenn in einem Land z. B. 6 von 11 Branchen bei der Inzidenz ei-
nen Wert von 75 % oder mehr erzielen, gehért das Land in die 1. Gruppe zu den Landern mit hohen
Werten. In den Klammern wird jeweils angegeben, wie viele Branchen den Wert der zugeordneten
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Gruppe lber- bzw. unterschreiten. So wird z. B. in Osterreich in den meisten Wirtschaftszweigen bei
der Inzidenz ein Wert von 75% oder mehr erreicht, in zwei Branchen jedoch nur ein durchschnittlicher
Wert (46-74%). In Deutschland liegen die Ergebnisse fiir die meisten Wirtschaftszweige zwischen
46-74 %, in vier Branchen jedoch bei 75% oder mehr. Ist keine eindeutige Tendenz zu erkennen, wer-
den die Lander der dritten Gruppe (gemischtes Bild) zugeordnet.

Zur Festlegung der Grenzwerte: Bei Inzidenz und Teilnahme wurden vom EU 27-Durchschnittswert
jeweils 25% addiert bzw. subtrahiert, bei der Intensitédt und den betrieblichen Ausgaben fir Weiterbil-
dung jeweils ein Drittel.

Quelle: Eurostat, CVTS3 (Abrufdatum: 18.1.2012) — UK, NO wegen begrenzter Vergleichbarkeit nicht
berlicksichtigt. Bei Inzidenz, Teilnahme und betrieblichen Ausgaben fir Weiterbildung werden elf Wirt-
schaftszweige (C, D, E, F, G, H, I1, 12, J, K, O) berlicksichtigt, bei der Intensitat sechs (D, G, J, K, O,
Sonstige). Fur CY, IE, LU und MT liegen jeweils nur Ergebnisse nach sechs Branchen vor, ebenso fir
Sl bei den betrieblichen Ausgaben fir Weiterbildung.

Tabelle 36: Anteil der Unternehmen mit Weiterbildungskursen und mit anderen Formen 1999
und 2005 (in % aller Unternehmen)

Land Weiterbildungskurse Andere Formen
2005 1999 Differenz 2005 1999 Differenz
EU25 50 53 -3 49 52 -3
AT 67 71 -4 71 - —
BE 48 48 0 55 67 -12
BG 21 17 4 24 25 -1
CY 47 - - 27 — —
Cz 63 61 2 59 59 0
DE 54 67 -13 66 72 -6
DK 81 - - 61 - -
EE 56 47 9 50 57 -7
ES 38 28 10 38 27 11
Fl 70 75 -5 56 72 -16
FR 71 71 0 44 41 3
GR 19 9 10 13 15 -2
HU 34 24 10 41 30 11
IE 55 56 -1 59 75 -16
IT 27 23 4 20 22 -2
LT 26 21 5 42 39 3
LU 61 50 11 64 65 -1
LV 30 26 4 27 50 -23
MT 31 - - 43 - -
NL 70 82 -12 52 70 -18
PL 24 - - 27 - —
PT 32 11 21 36 20 16
RO 28 7 21 33 7 26
SE 72 83 -11 60 78 -18
Sl 62 33 29 60 46 14
SK 38 - - 49 - -

Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum: 2.2.2012); eigene Berechnungen.
Daten fur UK, NO (1999 und 2005) und von 1999 fiir AT (nur andere Formen), DK und PL wegen ein-
geschrankter Vergleichbarkeit nicht berticksichtigt. Keine Teilnahme von CY, MT und SK an CVTS2.
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Tabelle 37: Anteil der Unternehmen mit internen Kursen, externen Kursen oder beiden Kurs-
formen 1999 und 2005 (in % der Unternehmen mit Kursen)

Nur interne Kurse

Nur externe Kurse

Interne und externe Kurse

Land 75505 [ 1999 | Differenz | 2005 | 1999 | Differenz | 2005 | 1999 | Differenz
EU 25 11 9 2 46 45 1 43 46 3
AT 4 3 1 57 43 14 39 54 15
BE 13 7 6 38 58 20 49 35 14
BG 20 16 4 42 60 18 38 24 14
CY 6 _ _ 69 _ _ 25 _ _
cZ 20 6 14 34 63 29 46 31 15
DE 10 9 1 28 41 13 62 50 12
DK 4 - _ 36 _ _ 60 _ _
EE 6 3 3 60 72 12 34 25 9
ES 12 8 4 56 67 11 32 25 7
Fl 6 5 1 57 53 4 37 42 5
FR 8 5 3 56 51 5 36 44 8
GR 18 24 6 62 40 22 20 36 16
HU 6 12 6 61 64 3 33 24 9
IE 13 12 1 34 42 8 53 46 7
T 14 15 A 52 36 16 34 49 15
LT 5 1 4 66 86 20 29 13 16
LU 13 6 7 37 59 22 50 35 15
LV 3 3 0 78 81 3 19 16 3
MT 18 — — 37 — _ 45 — -
NL 5 3 2 64 68 4 31 29 2
PL 5 — _ 57 _ _ 38 _ _
PT 18 19 A 50 45 5 32 36 4
RO 26 12 14 51 66 15 23 22 1
SE 7 9 2 38 37 1 55 54 1
S 5 6 A 49 52 3 46 42 4
SK 12 — _ 63 _ _ 25 _ —

Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum: 2.2.2012); eigene Berechnungen.

Daten fur UK, NO (1999 und 2005) und von 1999 fur DK und PL wegen eingeschrankter Vergleich-
barkeit nicht berticksichtigt. Keine Teilnahme von CY, MT und SK an CVTS2.
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Tabelle 38: Anteil der Unternehmen mit internen Kursen, externen Kursen oder beiden Kurs-
formen nach Unternehmensgrofienklassen (2005, in % der Unternehmen mit Kursen)

10 bis 49 Beschaftigte 50 bis 249 Beschaftigte 250 und mehr Beschéftigte
Nur in- Exter.ne Nur ex- | Nurin- Exter_ne Nur ex- | Nurin- Exter_ne Nur ex-
Land und in- und in- und in-
terne terne terne terne terne terne
Kurse terne Kurse Kurse terne Kurse Kurse terne Kurse
Kurse Kurse Kurse

EU 27 13 36 51 9 54 37 8 75 17
AT 4 32 64 3 62 35 1 73 26
BE 17 41 42 5 64 31 4 85 11
BG 23 29 48 18 47 35 10 67 23
CY 6 18 76 8 40 52 0 65 35
(674 23 40 37 15 55 30 6 80 14
DE 11 56 33 8 72 20 6 89 5
DK 3 56 41 10 69 21 1 91 8
EE 7 30 63 2 42 56 3 75 22
ES 13 27 60 10 44 46 9 69 22
Fl 7 30 63 5 48 47 4 85 11
FR 9 30 61 2 56 42 2 83 15
GR 22 14 64 12 23 65 11 54 35
HU 8 26 66 2 40 58 3 59 38
IE 13 46 41 11 67 22 7 89 4
IT 15 27 58 12 52 36 11 75 14
LT 5 22 73 4 33 63 5 58 37
LU 14 42 44 11 69 20 3 92 5
LV 4 14 82 3 24 73 2 54 44
MT 19 34 47 17 62 21 11 76 13
NL 5 26 69 6 41 53 4 66 30
PL 8 30 62 2 43 55 2 59 39
PT 20 24 56 15 47 38 8 74 18
RO 30 19 51 22 23 55 14 48 38
SE 8 49 43 3 69 28 3 94 3
Sl 7 35 58 3 59 38 2 76 22
SK 12 20 68 13 30 57 8 69 23

Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum: 2.2.2012); eigene Berechnungen. UK und NO wegen be-
grenzter Vergleichbarkeit nicht berticksichtigt.
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Tabelle 39: Anteil der externen bzw. internen Kursstunden an den gesamten Kursstunden
1999 und 2005 (in %)

Land Anteil der internen Kursstunden Anteil der externen Kursstunden
2005 1999 Differenz 2005 1999 Differenz

EU 25 52 58 -6 48 42 6
AT 49 56 -7 51 44 7
BE 60 51 9 40 49 -9
BG 62 83 -21 38 17 21
CY 45 - - 55 - -
(674 56 51 5 44 49 -5
DE 63 63 0 37 37 0
DK 41 — - 59 - -
EE 33 45 -12 67 55 12
ES 59 48 11 41 52 -11
Fl 53 47 6 47 53 -6
FR 37 51 -14 63 49 14
GR — 72 — — 28 —
HU 32 35 -3 68 65 3
IE — 64 - - 36 -
IT 61 67 -6 39 33 6
LT 45 35 10 55 65 -10
LU 57 52 5 43 48 -5
LV 47 48 -1 53 52 1
MT 68 - - 32 — —
NL 42 45 -3 58 55

PL 45 - - 55 - -
PT 48 70 -22 52 30 22
RO 73 82 -9 27 18 9
SE 51 55 -4 49 45 4
Sl 48 49 -1 52 51 1
SK 44 - - 56 - —

Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum: 2.2.2012); eigene Berechnungen. Daten fir UK, NO (1999
und 2005) und von 1999 fur DK und PL wegen begrenzter Vergleichbarkeit, fir 2005 von GR wegen
unsicherer Daten nicht berlicksichtigt. Keine Werte fur IE fir 2005. Keine Teilnahme von CY, MT und
SKan CVTS2.
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Tabelle 40: Anteil ausgewahlter Beschaftigtengruppen an der Gesamtzahl aller Beschaftigter
im Alter von 15 (bzw. 25) bis 64 Jahren (2005 bzw. 2008) und Anteil der kursanbietenden
Unternehmen mit behinderten Beschéaftigten und Beschaftigten, deren Arbeitsplatz gefahrdet
ist (1999)

Anteil ausgewahlter Beschaftigtengruppen an der Kursanbie-
Gesamtzahl aller Beschéftigten (2005) tende
g g Kursanbie- Unterneh-
Beschafygte Be;chgftlgte Beschaftigte | tende Unter- men mit
ohne eine mit einem - ; . 2 . v
Land formale befristeten TeI|ZfJIt-- mit auslandi- neh_men mit | Beschaftig-
Qualifikation Arbeitsver- _beschaftlge scher §t.aats.- behlnd_t_art_en ten, dc_aren
(Isced 0-2) trag im Alter im Alter von qngehorlgkelt Beschéftig- Arbeits-
. 15-64 Jahren | im Alter von ten (1999) platz ge-
im Alter von von 15-64 . .
25.64 Jahren Jahren 15-64 Jahren fahrdet ist
(1999)
EU
27 23 14 17 5 - -
AT 14 9 21 10 9 2
BE 24 9 22 7 (u) (u)
BG 16 6 2 0 (u) 6 7
Cy 25 14 8 14 - -
Ccz 6 8 4 1 35 5
DE 13 14 23 8 (u) (u)
DK 15 10 22 3 13 31
EE 7 3 (u) 7 17 2 6
ES 42 33 12 11 (u) (u)
Fl 15 17 13 1 (u) (u)
FR 28 14 17 5 42 5
GR 26 12 5 7 6 3
HU 15 7 4 1 10 3
IT 39 12 13 5 13 1
LT 6 6 7 1 (u) 10 10
LU 30 5 17 45 16 9
LV 10 8 8 1 14 3
MT 60 5 9 3 - -
NL 23 15 46 3 19 11
PL 6 26 10 0 (u) 20 4
PT 67 20 8 3 11 2
RO 9 2 9 0 (u) 10 8
SE 13 16 24 5 12 8
Sl 13 17 8 0 (u) 44 3
SK 5 5 2 0 (u) - -

Quellen: Anteil ausgewahlter Beschaftigtengruppen an der Gesamtzahl aller Beschaftigten: Eurostat,
LFS 2005 (Abrufdatum: 1.9.2011). Kursanbietende Unternehmen mit behinderten Beschéaftigten und
Beschaftigten, deren Arbeitsplatz gefahrdet ist: Eurostat, CVTS2 (Abrufdatum: 6.2.2012). Keine Teil-
nahme von CY, MT und SK. Daten aus |IE, UK und NO wurden nicht erfasst, da fiir diese Lander keine
bzw. keine vergleichbaren CVTS3-Daten zu speziellen Kursen fir ausgewahlte Beschaftigtengruppen
vorliegen.

Anmerkungen: — nicht erfasst; u: unzuverlassige Daten.
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Tabelle 41: Betriebliche Ausgaben fir Weiterbildung je Beschaftigtem nach Unternehmens-
grélenklasse 2005 und 1999 (in KKS in allen Unternehmen)

10 bis 49 Beschaftigte 50 bis 249 Beschaftigte 250 und mehr Beschéftigte

Land | 5005 | 1999 | Diffe- | o005 | 1099 | Diffe | 5005 | 1999 | Diffe-

renz renz renz

EU

25 168 214 -46 228 428 | 200 322 384 62
AT 109 140 31 252 104 58 432 263 169
BE 124 146 22 104 290 296 380 355 25
BG 30 21 9 49 11 38 63 149 86
cY 157 - - 237 - — 274 . —
cZ 83 74 9 129 112 17 197 170 27
DE 138 142 " 186 223 37 265 330 65
DK 333 _ Z 923 _ _ 788 _ _
EE 134 85 49 153 164 XY 128 1 17
ES 88 58 30 168 126 42 271 271 0
Fl 215 245 30 222 274 52 258 408 | 150
FR 354 165 189 469 298 171 609 484 125
GR 43 24 19 49 24| A75 90 100 10
HU 11 60 51 143 78 65 318 112 206
IE 281 267 14 460 305 155 541 448 93
T 115 218 | 103 186 317 | 131 307 454 | 147
LT 40 13 27 50 25 25 114 68 46
LU 180 177 3 335 208 127 428 421 7
LV 0 61 61 32 39 7 73 82 9
MT 114 — _ 189 _ - 332 _ -
NL 182 275 93 136 443 | 307 580 586 6
PL 33 _ _ 81 _ _ 146 _ -
T 53 24 29 91 66 25 166 197 31
RO 24 7 17 35 8 27 93 23 70
SE 104 309|115 360 364 4 348 546 | -198
Si 238 60 178 260 66 104 248 126 122
SK 66 _ — 91 _ — 173 _ _

Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum: 6.2.2012); eigene Berechnungen.
Daten fur UK, NO (1999 und 2005) und von 1999 fir DK und PL wegen eingeschrankter Vergleich-
barkeit nicht beriicksichtigt. Keine Teilnahme von CY, MT und SK an CVTS2.
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Tabelle 42: Betriebliche Ausgaben fir Weiterbildung je Beschaftigtem nach Unternehmens-
grélienklasse 2005 und 1999 (in KKS in Unternehmen mit Kursen)

10 bis 49 Beschaftigte 50 bis 249 Beschaftigte 250 und mehr Beschaftigte

Land | 5005 | 1999 | Diffe- | o005 | 1009 | Diffe- | o005 | 1999 | Diffe-
renz renz renz

EU 25 315 411 -96 310 563 | -253 347 398 51
AT 163 200 37 283 212 71 435 268 167
BE 220 329 | -109 231 347 | 116 385 364 21
BG 175 132 43 129 47 82 92 214 | 122
cY 242 — . 274 . — 274 - —
cz 140 131 9 141 138 3 197 173 24
DE 264 219 45 273 270 3 301 342 41
DK 449 - — 1052 — Z 818 _ Z
EE 250 193 57 186 225 39 134 115 19
ES 236 225 11 255 241 14 292 300 8
Fl 309 340 31 256 300 44 277 412 | 135
FR 404 200 204 474 307 167 611 487 124
GR 260 387 | -127 129 709 | -580 107 137 30
HU 353 284 69 205 197 8 342 158 184
IE 542 445 97 550 362 188 544 464 80
T 303 942 | 639 283 633 | -350 328 502 | 174
LT 184 68 116 109 68 41 133 87 46
LU 304 383 79 404 309 95 442 443 1
LV 128 247 | 119 192 95 97 133 104 29
MT 413 _ _ 357 _ _ 366 — _
NL 337 345 ) 177 477 300 625 593 32
PL 175 - - 176 - — 177 — —
PT 166 248 82 136 226 290 177 267 290
RO 96 136 40 88 72 16 119 42 77
SE 276 372 296 387 373 14 349 548 | -199
Si 420 235 185 318 111 207 257 138 119
SK 187 _ _ 149 - _ 103 _ _

Quelle: Eurostat, CVTS2/3 (Abrufdatum: 6.2.2012); eigene Berechnungen.
Daten fur UK, NO (1999 und 2005) und von 1999 fir DK und PL wegen eingeschrankter Vergleich-
barkeit nicht beriicksichtigt. Keine Teilnahme von CY, MT und SK an CVTS2.
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Abkurzungsverzeichnis

Landerabkirzungen (nach ISO 3166):

Belgien (BE), Bulgarien (BG), Danemark (DK), Deutschland (DE), Estland (EE), Finnland
(FI), Frankreich (FR), Griechenland (GR), Irland (IE), Italien (IT), Lettland (LV), Litauen (LT),
Luxemburg (LU), Malta (MT), Niederlande (NL), Norwegen (NO), Osterreich (AT), Polen
(PL), Portugal (PT), Ruméanien (RO), Schweden (SE), Slowakei (SK), Slowenien (Sl), Spani-
en (ES), Tschechische Republik (CZ), Ungarn (HU), Vereinigtes Konigreich (UK), Zypern
(CY)

Wirtschaftszweige:

C: Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden; D: Verarbeitendes Gewerbe;

E: Energie- und Wasserversorgung; F: Baugewerbe; G: Handel; H: Gastgewerbe; [1: Ver-
kehr; 12: Nachrichtenlibermittlung; J: Kredit- und Versicherungsgewerbe; K: Grundstiicks-
und Wohnungswesen, Vermietung beweglicher Sachen, Erbringung von Dienstleistungen
Uberwiegend flr Unternehmen; O: Erbringung von sonstigen 6ffentlichen und persénlichen

Dienstleistungen

AES: Adult Education Survey (Erhebung zum Lernen im Erwachsenenalter)
BIBB: Bundesinstitut flir Berufsbildung

BMBF: Bundesministerium fur Bildung und Forschung

BSW: Berichtssystem Weiterbildung

CLA: Classification of learning activities (Klassifikation der Lernaktivitaten)
CVTS: Continuing Vocational Training Survey (Erhebung zur betrieblichen Weiterbildung)
IAB: Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung

IW: Institut der deutschen Wirtschaft Kéln

KMU: Kleine und mittlere Unternehmen

LCS: Labour Cost Survey (Arbeitskostenerhebung)

LFS: Labour Force Survey (Arbeitskrafteerhebung)

SOEP: Sozio-oekonomisches Panel

SMOP: Surface Measure of Overall Performance

TME: Total monetary expenditure (betriebliche Ausgaben)

WIFI: Wirtschaftsforderungsinstitut der Wirtschaftskammern in Osterreich
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Abstract

Die europaischen Erhebungen zur betrieblichen Weiterbildung (CVTS = Continuing Vocatio-
nal Training Survey) liefern flr die Mitgliedsstaaten der EU vergleichbare Daten zu den Wei-
terbildungsaktivitdten der Unternehmen hinsichtlich Angebot, Formen, Inhalten, Umfang,
Kosten und Durchfuhrung.

In diesem wissenschaftlichen Diskussionspapier wird die Situation der betrieblichen Weiter-
bildung in Deutschland mit den anderen Mitgliedsstaaten der EU verglichen. Die Analysen
beruhen auf den Ergebnissen der dritten europaischen Erhebung zur betrieblichen Weiterbil-
dung (CVTS3) fur das Jahr 2005. Neben einer grundlegenden Einordnung Deutschlands
mithilfe von vier Kernindikatoren werden die unternehmensinterne bzw. -externe Durchfih-
rung von Weiterbildungskursen, die Themen der Weiterbildung, die Beteiligung unterschied-
licher Beschéaftigtengruppen (z.B. Altere, Frauen und befristet Beschaftigte) an Weiterbil-
dung, die betrieblichen Ausgaben fir Weiterbildung und die Weiterbildungsorganisation be-
handelt.

Englisch

The Continuing Vocational Training Surveys (CVTS) provide data on the training activities of
enterprises with regard to provision, forms, contents, scope, costs and management in the
member states of the EU.

The present academic research paper compares the situation of continuing vocational train-
ing in enterprises in Germany with the other EU member states. The analyses are based on
the results of the third Continuing Vocational Training Survey (CVTS3) for the year 2005.
Four core indicators are used to demonstrate the fundamental alignment of Germany. The
paper also deals with the implementation of CVT courses within and outside the company,
topics of CVT courses, the participation of different groups of employees (e.g. older persons,
women and staff with fixed-term contracts), company expenditure for CVT and professional

management of CVT in enterprises.

Schlagworte

Betriebliche Weiterbildung, CVTS (Continuing Vocational Training Survey), Europaische Er-
hebungen zur betrieblichen Weiterbildung, Weiterbildungsbeteiligung, Kosten der Weiterbil-
dung

Keywords
Continuing vocational training in enterprises, CVTS (Continuing Vocational Training Survey),
European surveys of continuing vocational training in enterprises, participation in continuing

vocational training, costs of continuing vocational training
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