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» Zielgruppen der beruflichen
Weiterbildung

Vor dem Hintergrund der zunehmenden Digitalisierung und Internationalisierung der Wirtschaft nimmt
die Bedeutung der beruflichen Weiterbildung zu. Dies zeigt sich auch in der im Zeitverlauf gestiege-
nen Weiterbildungsbeteiligung, doch nehmen einzelne Personengruppen nach wie vor nur unterdurch-
schnittlich an beruflicher Weiterbildung teil. Diese Personengruppen, zu denen insbesondere Gering-
qualifizierte, Altere, Personen mit Migrationshintergrund oder atypisch Beschiftigte gehdren, stehen
im Fokus des Beitrags. Es werden empirische Befunde zu Niveau und Entwicklung der Weiterbildungs-
beteiligung spezifischer Personengruppen prasentiert und Ansatzpunkte der Politik zur Erhohung der
Weiterbildungsbeteiligung diskutiert.

1. CEinfithrung

Die berufliche Weiterbildung kann bereits auf eine relativ lange Tradition zuriickblicken und
hat insbesondere in den letzten Jahrzehnten einen Bedeutungszuwachs erfahren. Wesent-
liche Griinde hierfiir sind der demografische Wandel, die zunehmende Internationalisierung
der Wirtschaft sowie technische und organisatorische Verdnderungen. Wahrend friiher oft-
mals davon ausgegangen wurde, dass man nach dem Absolvieren einer beruflichen Erst-
ausbildung mehr oder weniger ausgelernt habe, wird heute zunehmend die Notwendigkeit
des lebenslangen Lernens betont. So reicht es in einem sich immer schneller wandelnden
Arbeitsumfeld nicht mehr aus, allein auf die in der Erstausbildung erworbenen Qualifikatio-
nen und Fahigkeiten zu setzen; vielmehr ist ihre stetige Anpassung und Aktualisierung auch
wéhrend des Erwerbslebens erforderlich.

Eine besondere Relevanz hat das Thema Weiterbildung zuletzt im Kontext der Debatte
um die Digitalisierung erfahren. Ungeachtet der Prognosen zu den Beschéftigungseffekten
von Digitalisierung, die sich zum Teil stark voneinander unterscheiden, deuten vorliegende
Studien einstimmig darauf hin, dass die Berufs- und Anforderungsstrukturen der Arbeits-
welt 4.0 einem Wandel unterliegen (vgl. z. B. KRUPPE u. a. 2019; DENGLER/MATTHES 2018;
WOLTER u. a. 2016).
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Berufliche Weiterbildung ist jedoch nicht nur fiir Arbeitnehmer/-innen ein zentrales
Instrument, um ihre Beschaftigungs- und Einkommenschancen zu wahren bzw. zu erho-
hen. Auch fiir die Betriebe ist sie wichtig, um ihren Qualifikationsbedarf zu decken und Pro-
duktivitatsvorteile zu realisieren. Gerade in Zeiten zunehmender personeller Engpésse am
Arbeitsmarkt konnen Unternehmen durch Weiterbildung die von ihnen benétigten Qualifi-
kationen quasi selbst produzieren; sie konnen durch Weiterbildung aber auch ihre Attraktivi-
tit als Arbeitgeber erh6hen und somit mehr potenzielle Bewerber/-innen anziehen bzw. bei
ihnen bereits beschaftigte Arbeitnehmer/-innen an sich binden.

Der Bedeutungszuwachs der beruflichen Weiterbildung zeigt sich auch in einer im Zeit-
verlauf gestiegenen Weiterbildungsbeteiligung der Betriebe sowie der Individuen selbst.
Trotz der wachsenden Anzahl an Personen, die an beruflicher Weiterbildung teilnimmt, las-
sen sich jedoch immer noch einzelne Gruppen identifizieren, die nur unterdurchschnittlich
partizipieren. Hierbei handelt es sich insbesondere um Geringqualifizierte, Altere, Personen
mit Migrationshintergrund oder um atypisch Beschaftigte.

Die zuvor genannten Personengruppen stehen im Fokus des vorliegenden Beitrags. Es
werden empirische Befunde zur Teilnahme an beruflicher Weiterbildung prasentiert, es wird
nach den Griinden fiir bestehende Disparititen gefragt und ein Uberblick {iber bildungspoli-
tische Ansitze zur Erhohung der Weiterbildungsbeteiligung gegeben. Als berufliche Weiter-
bildung verstehen wir dabei Weiterbildungsaktivitédten, die die beruflichen Qualifikationen
und Fahigkeiten von Beschaftigten vertiefen oder erweitern. Berufliche Weiterbildung kann
dabei sowohl betrieblich als auch individuell-berufsbezogen sein, d. h. auf Initiative der Be-
triebe und/oder Individuen selbst erfolgen bzw. von diesen finanziert werden. Die 6ffentlich
geforderte Weiterbildung von Arbeitslosen bzw. von Arbeitslosigkeit bedrohten Beschiftig-
ten schlielRen wir dagegen aus der Betrachtung aus.

Der Beitrag gliedert sich wie folgt: In Kapitel 2 geben wir einen Uberblick {iber die Be-
deutung der beruflichen Weiterbildungsbeteiligung in der bildungspolitischen Debatte. In
Kapitel 3 présentieren wir die zentralen Datengrundlagen zur beruflichen Weiterbildung,
bevor wir in Kapitel 4 empirische Befunde zur Weiterbildungsbeteiligung verschiedener Per-
sonengruppen vorstellen. Ein Fazit schlieRt den Beitrag ab.

2. Die Beteiligung an beruflicher Weiterbildung als Gegenstand der
bildungspolitischen Debatte

Die Beteiligung an beruflicher Weiterbildung war in den vergangenen Jahrzehnten immer
wieder Gegenstand der bildungspolitischen Debatte. Insbesondere von gewerkschaftlicher
Seite kamen dabei immer wieder Forderungen nach einer starkeren Reglementierung der
Weiterbildung und nach Bemithungen um eine gleichmal3igere Beteiligung der Arbeitneh-
mer/-innen an betrieblicher Weiterbildung auf. Aber auch seitens der Bundesregierung sowie
der Landesregierungen wurden vor allem seit Beginn des neuen Jahrtausends verschiedene
Finanzierungsinstrumente eingefiihrt, die darauf abzielen, die Weiterbildungsbeteiligung
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insgesamt, aber auch die bestimmter Personengruppen, zu erhohen. Eine besondere Bedeu-
tung hat das Thema Weiterbildungsbeteiligung zuletzt in der bildungspolitischen Debatte im
Kontext der Digitalisierung erlangt: Da Weiterbildung in sich schnell wandelnden Arbeits-
welten als immer wichtiger erachtet wird, zeichnen sich zunehmend politische Bemiihungen
ab, um die Weiterbildungschancen und das lebenslange Lernen méglichst vieler Personen zu
verbessern bzw. fordern.

Der Bereich der Weiterbildung ist in Deutschland — im Unterschied zur Berufsausbil-
dung - relativ wenig reglementiert. Dies gilt insbesondere fiir die im Fokus dieses Beitrags
stehende berufliche Weiterbildung, die auf Initiative der Betriebe bzw. Individuen selbst er-
folgt und von diesen weitgehend finanziert wird. Die {iberwiegend private Verantwortung
fiir die berufliche Weiterbildung wird von verschiedenen Seiten als problematisch und als
urséchlich fiir die zu beobachtenden Selektivitdten bei der Weiterbildungsbeteiligung erach-
tet. Zudem wird der beruflichen Weiterbildung mit ihrer Vielzahl an Weiterbildungstragern,
Zertifikaten und Forderprogrammen von verschiedenen Seiten vorgeworfen, sie sei wenig
transparent und mit zu hohen Zugangshiirden fiir potenzielle Weiterbildungsteilnehmer/
-innen verbunden (vgl. z. B. POTHMER u. a. 2019; BLASCHE u. a. 2017).

Bestrebungen, die berufliche Weiterbildung stiarker zu regeln, gab es zunichst in den
1980er-Jahren seitens der Gewerkschaften, die die Idee aufbrachten, das Thema Weiterbil-
dung in die Tarifvertrdge aufzunehmen. Thre Forderungen zielten dabei auf eine Ausweitung
der Mitbestimmungsrechte der Betriebsrite, aber auch auf eine gleichméfRigere Einbezie-
hung aller Beschaftigtengruppen in die betriebliche Weiterbildung. Auch wenn die Arbeit-
geberverbidnde auf entsprechende Forderungen zunichst mit Ablehnung reagierten, wur-
den in den folgenden Jahren verschiedene tarifvertragliche Regelungen zur Weiterbildung
umgesetzt. Darunter finden sich jedoch nur wenige Tarifvertréage, die speziell die Weiterbil-
dungsforderung bestimmter Mitarbeiter/-innengruppen im Blick haben. Eine relativ grof3e
Bekanntheit hat hierbei der Tarifvertrag zur Qualifizierung in der baden-wiirttembergischen
Metall- und Elektroindustrie erlangt, der u. a. spezielle Programme zur Qualifizierung an-
und ungelernter Beschaftigter anregt. Allerdings ist dieser Tarifvertrag ebenso wie andere
vergleichbare eher als unverbindlich einzustufen, da er keine einklagbaren Anspriiche be-
inhaltet. Fiir Branchenvertreter/-innen beispielsweise der chemischen Industrie besitzt die
Weiterbildung einen zentralen Stellenwert, um die Innovationskraft der Betriebe zu erhal-
ten. Es gehe nicht nur um eine Schutz-, sondern auch um eine Gestaltungsaufgabe sowie
eine Verpflichtung fiir den Standort (vgl. BAHNMULLER 2012). In der 2019 verabschiedeten
Nationalen Weiterbildungsstrategie (NWS) hat man sich verpflichtet, entsprechende tarifli-
che Regelungen zu vereinbaren. Auferdem will man sich auf ein gemeinsames Leitbild Wei-
terbildung 4.0 verstdandigen (vgl. BMAS/BMBF 2019).

Mit der Reform des Betriebsverfassungsgesetzes im Jahr 2001 wurden die Mitwirkungs-
rechte des Betriebsrates im Bereich der Weiterbildung erweitert. Betriebsrite haben seitdem
Informations-, Beratungs-, Vorschlags- und Mitbestimmungsrechte bei der Einfiihrung und
Durchfiihrung von Mallnahmen, die der Qualifizierung der Beschéftigten dienen. Wie al-
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lerdings vorliegende iiberwiegend qualitativ ausgerichtete Untersuchungen zeigen, nehmen
Betriebsrate ihre Aufgabe im Gebiet der Weiterbildung oftmals nur reaktiv wahr (zu einem
Uberblick vgl. BERGER 2012). Quantitative Analysen auf Basis des IAB-Betriebspanels (eine
reprasentative Arbeitgeberbefragung zu betrieblichen Bestimmungsgrofen der Beschéf-
tigung des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesagentur fiir Arbeit/
IAB) deuten dagegen darauf hin, dass das Weiterbildungsengagement in Betrieben mit Be-
triebsrat hoher ist als in Betrieben ohne Betriebsrat (vgl. BELLMANN/ELLGUTH 2006).

Zu Beginn der 2000er-Jahre standen vorwiegend Finanzierungsmodelle der Weiterbil-
dung im Zentrum der bildungspolitischen Debatte, die auch dazu dienen sollten, die Weiter-
bildungsbeteiligung jener Personengruppen zu erhohen, die nur unterdurchschnittlich an
Weiterbildung teilnehmen. Auf groRe Aufmerksamkeit in der Offentlichkeit stieRen dabei
insbesondere die Empfehlungen der vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung
(BMBF) einberufenen Expertenkommission Finanzierung Lebenslangen Lernens, die u. a.
Instrumente zur Finanzierung von Mafnahmen zum Nachholen von Berufsabschliissen,
zum Ausbau der Weiterbildungsinfrastruktur oder zu einem Bildungssparen umfassten (Ex-
PERTENKOMMISSION FINANZIERUNG LEBENSLANGEN LERNENS 2014). Nicht zuletzt vor dem
Hintergrund dieser Debatte wurden im letzten Jahrzehnt verschiedene neue Finanzierungs-
modelle im Bereich der Weiterbildung auf der Ebene des Bundes und der Lander entwickelt.
Mit der Einfithrung der Weiterbildungsprdmie sowie dem Weiterbildungssparen im Jahr
2006 verfolgte das BMBF u. a. das Ziel, Erwerbstatigen mit geringerem Einkommen die Teil-
habe an Weiterbildung zu ermdéglichen (vgl. BMBF 2018). Speziell die Weiterbildung von
geringqualifizierten und é&lteren Beschiftigten in Unternehmen im Blick hat das ebenfalls
im Jahr 2006 eingefiihrte Programm WeGebAU der Bundesagentur fiir Arbeit (BA), das fiir
die genannten Personengruppen eine Ubernahme der Weiterbildungskosten vorsieht (vgl.
DauTH 2017). Dariiber hinaus wurden in verschiedenen Bundeslidndern unterschiedlich
ausgestaltete Forderinstrumente eingefiihrt, die auf eine Erthohung der Weiterbildungsbetei-
ligung insgesamt, aber auch der bestimmter Personengruppen wie z. B. Geringverdienern/
Geringverdienerinnen, Beschéftigten in kleinen und mittleren Unternehmen oder An- und
Ungelernten abzielen (zu einem Uberblick vgl. z. B. BELLMANN/DUMMERT 2016). Vielen die-
ser Forderinstrumente ist jedoch gemein, dass sie den potenziellen Zielgruppen oftmals nur
wenig bekannt sind und relativ selten tatséchlich in Anspruch genommen werden (fiir We-
GebAU vgl. z. B. DauTtH 2017).

Wie zuvor bereits angemerkt, hat das Thema Férderung der Weiterbildungsbeteiligung
in der jiingeren Vergangenheit im Zusammenhang mit der Debatte um die Digitalisierung
eine neue Wendung genommen. So hat es sich die Bundesregierung jiingst zum Ziel gesetzt,
die berufliche Weiterbildung stérker als bislang zu férdern, und in der Nationalen Weiter-
bildungsstrategie verschiedene Mafinahmen gebiindelt, um mehr Menschen die Teilhabe am
digitalen Wandel zu ermoglichen. Wesentlicher Bestandteil hierbei ist das Qualifizierungs-
chancengesetz, das u. a. ein verbindliches Recht auf Weiterbildungsberatung durch die BA
beinhaltet und die Weiterbildungsférderung auch auf jene Beschéftigten erweitert, die von

Schlusselthemen der beruflichen Bildung in Deutschland



Zielgruppen der beruflichen Weiterbildung 245

den Auswirkungen des digitalen Wandels auf die Arbeitswelt voraussichtlich besonders ne-
gativ betroffen sind. Relativ weitreichende Vorschlige etwa zur Einfiihrung eines Weiterbil-
dungsgesetzes sowie zu einer gesamtgesellschaftlichen Finanzierung der Weiterbildung im
Rahmen einer Arbeitsversicherung machte z. B. zuletzt die Heinrich-Boll-Stiftung unter dem
Schlagwort ,,Weiterbildung 4.0 (vgl. POTHMER u. a. 2019; dhnlich auch BLAscHE u. a. 2017).

3. Datengrundlagen im Bereich der Weiterbildungsbeteiligung

In Deutschland liegen verschiedene Datenquellen vor, die Informationen zur Weiterbildungs-
beteiligung zur Verfiigung stellen. Hierbei handelt es sich sowohl um Personen- als auch um
Betriebs- bzw. Unternehmensbefragungen (zu einem Uberblick iiber diese Datenquellen vgl.
auch BELLMANN/LEBER 2019). Zu unterscheiden ist zwischen Einthemenbefragungen, die
sich ausschlieBlich dem Thema Weiterbildung widmen, und Mehrthemenbefragungen, bei
denen die Weiterbildung einen von mehreren Befragungsinhalten darstellt.

Zentrale Informationsquellen auf der Personenebene stellen der Adult Education Sur-
vey (AES), die Erwachsenenbefragung des Nationalen Bildungspanels (NEPS), das Sozio-
oekonomische Panel (SOEP) sowie der Mikrozensus dar. Beim AES handelt es sich um eine
auf europdischer Ebene durchgefiihrte Erhebung zur Erwachsenenbildung, die alle zwei
bis drei Jahre stattfindet. Der Fragebogen enthilt detaillierte Informationen, beispielsweise
zur Art, zum Inhalt und zur Finanzierung der Weiterbildung sowie zu soziodemografischen
Merkmalen der Befragten. Ein wesentlicher Vorteil dieser Erhebung ist die Vergleichbar-
keit des individuellen Weiterbildungsverhaltens in einzelnen europédischen Landern. Eben-
falls sehr umfangreiche Informationen zu verschiedenen Aspekten der Weiterbildung stellt
die Startkohorte Erwachsene des NEPS zur Verfiigung. Im Rahmen dieser Studie werden
verschiedene Bildungsaktivitdten und Lernprozesse sowie der bisherige Lebensverlauf der
Befragten erfasst und kognitive sowie nicht kognitive Kompetenzen bzw. Fahigkeiten erho-
ben. Im Unterschied zu diesen beiden Datenquellen sind das SOEP sowie der Mikrozensus
Mehrthemenbefragungen, die auch Fragenmodule zum Thema Weiterbildung enthalten.
Vorteil dieser Erhebungen ist, dass auf ihrer Basis die Weiterbildungsbeteiligung im Kontext
verschiedener anderer Faktoren untersucht werden kann. Allerdings sind die abgefragten
Weiterbildungsinformationen hier sehr viel weniger detailliert, als dies bei den Einthemen-
befragungen der Fall ist.

Auf der Betriebs- bzw. Unternehmensebene stellen der Continuing Vocational Training
Survey (CVTS), die Weiterbildungserhebung des Instituts der deutschen Wirtschaft (IW),
das Qualifizierungspanel des Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB) sowie das IAB-Be-
triebspanel wichtige Datengrundlagen fiir die Weiterbildungsforschung und das Weiterbil-
dungsmonitoring dar. Wahrend bei den drei erstgenannten Befragungen die Weiterbildung
im Fokus des Interesses steht, ist das IAB-Betriebspanel eine Mehrthemenbefragung, die
Informationen zu verschiedenen Aspekten der betrieblichen Geschifts- und Personalpolitik
zur Verfiigung stellt. Im Unterschied zu den Personenbefragungen steht bei den Betriebs-

Schlusselthemen der beruflichen Bildung in Deutschland



246 Beschdftigung und Weiterqualifizierung

bzw. Unternehmensbefragungen die betrieblich geférderte Weiterbildung im Mittelpunkt.
Hier werden beispielsweise Informationen zum betrieblichen Angebot an verschiedenen
Formen der Weiterbildung, zu Inhalten der Weiterbildung sowie zur Weiterbildungsbeteili-
gung verschiedener Beschaftigtengruppen erhoben.

Die genannten Erhebungen — sowohl auf Betriebs- bzw. Unternehmens- als auch auf
Personenebene — unterscheiden sich in verschiedenen Merkmalen voneinander. Dies betrifft
etwa das jeweils zugrunde liegende Weiterbildungsverstdndnis, die Bandbreite der erfass-
ten Weiterbildungsformen, den Untersuchungszeitraum oder die in die Stichprobe einbezo-
genen Einheiten. Diese Unterschiede fithren dazu, dass auch die Ergebnisse der einzelnen
Studien voneinander abweichen. Allerdings sind derartige Unterschiede vorwiegend fiir das
jeweils ausgewiesene Niveau der Weiterbildungsbeteiligung festzustellen. Die Strukturen
der Weiterbildungsbeteiligung betreffenden Ergebnisse stimmen hingegen zwischen den
einzelnen Untersuchungen weitestgehend {iberein.

L. Empirische Befunde zur Weiterbildungsbeteiligung verschiedener
Personengruppen

Nach den Daten des IAB-Betriebspanels hat sich im Jahr 2017 {iber die Hélfte der Betrie-
be (53 %) entweder an den Kosten von Weiterbildungsmalinahmen beteiligt und/oder Be-
schiftigte zur Teilnahme an WeiterbildungsmaBnahmen freigestellt. Im Jahr 2001 lag dieser
Anteil noch bei 36 Prozent. Er ist seitdem stetig gestiegen — nur unterbrochen durch die Fol-
gen der Wirtschafts- und Finanzkrise (vgl. DETTMANN u. a. 2019; BELLMANN/GERNER/LEBER
2014). Im selben Zeitraum erhohte sich der Anteil der Weiterbildungsteilnehmer/-innen an
den Beschiftigten von 18 Prozent (2001) auf 35 Prozent (2017), wie ebenfalls Auswertun-
gen aus dem IAB-Betriebspanel zeigen. Auch die Daten des AES weisen auf eine im Zeitver-
lauf gestiegene Beteiligung an betrieblicher Weiterbildung hin. Die Teilnahme an individu-
ell-berufsbezogener Weiterbildung ist dagegen dieser Datenquelle zufolge in der jiingeren
Vergangenheit leicht riickldufig (vgl. BMBF 2019).

Einzelne Personengruppen nehmen nach wie vor unterdurchschnittlich an (betriebli-
chen oder individuell-berufsbezogenen) Weiterbildungsmaflnahmen teil. Dazu gehoren ins-
besondere

Personen ohne formalen Bildungsabschluss,

Altere,

atypisch Beschaftigte (Leiharbeitnehmer/-innen, befristet Beschéftigte, teilzeitbeschaf-
tigte Personen mit Migrationshintergrund),

Personen mit einem hohen Anteil an Routinetatigkeiten, die eher durch Computer ersetzt
werden konnen.
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Wie die Daten verschiedener Erhebungen wie dem AES (vgl. BMBF 2019) oder dem IAB-Be-
triebspanel (vgl. DETTMANN u. a. 2019) zeigen, schwankt die Weiterbildungsbeteiligung zu-
néchst stark zwischen Personen mit verschiedenem Qualifikationsniveau. Hochqualifizierte
nehmen danach mit groBem Abstand am haufigsten an beruflicher Weiterbildung teil, Perso-
nen ohne formalen Abschluss am seltensten. Zwar konnte auch die Gruppe der Geringqua-
lifizierten vom Weiterbildungsboom der letzten Jahr(zehnt)e profitieren, doch sind sie in
Qualifizierungsmalinahmen nach wie vor unterreprésentiert. Dies wird in der Literatur als
,Matthdus-Prinzip der Weiterbildung“ (,,Denn wer da hat, dem wird gegeben®) bezeichnet.

Die Qualifikation ist auch ein wichtiges Merkmal, wenn es um die Weiterbildungsbe-
teiligung weiterer Personengruppen geht. So zeigen z. B. He3/Janssen/Leber (2019) mit
den Daten des NEPS, dass Personen mit einem hohen Anteil an Routinetdtigkeiten nur un-
terdurchschnittlich an Weiterbildung teilhaben. Dieser Befund ist deswegen relevant, weil
gerade diese Beschiftigten einem hohen Risiko ausgesetzt sind, durch Computer ersetzt zu
werden (vgl. DENGLER/MATTHES 2018). Um ihre Beschéiftigungschancen zu wahren, soll-
te Weiterbildung fiir sie eine besonders wichtige Rolle spielen. Da Beschiftigte mit einem
hohen Anteil an Routinetitigkeiten oftmals {iber keinen Berufsabschluss verfiigen, kann
das Qualifikationsniveau einen Teil ihrer geringen Weiterbildungsbeteiligung erklaren. Al-
lerdings zeigen die Autorinnen weiter, dass die Unterschiede zwischen den Gruppen auch
dann bestehen bleiben, wenn die Qualifikation beriicksichtigt wird. Die Art der ausgeiibten
Téatigkeit leistet folglich — neben dem Qualifikationsniveau — einen eigenstandigen Beitrag
zur Erklarung der Weiterbildungsbeteiligung.

Qualifikationsunterschiede zwischen den einzelnen Personengruppen sind auch zu be-
achten, wenn man die Weiterbildungsbeteiligung von atypisch Beschéftigten betrachtet.
Bellmann/Grunau/Leber (2013) zeigen, dass insbesondere Leiharbeitnehmer/-innen und
geringfiigig Beschéftigte nur weit unterdurchschnittlich an Weiterbildungsmafnahmen
teilhaben. Fiir diese Beschiftigtengruppen gilt, dass viele von ihnen ein vergleichsweise
geringes Qualifikationsniveau aufweisen. Allerdings leistet auch hier die Art des Beschéfti-
gungsverhiltnisses einen eigenstidndigen Beitrag zur Erklarung der unterdurchschnittlichen
Weiterbildungsbeteiligung.

Vor dem Hintergrund der steigenden Erwerbsbeteiligung Alterer und einer Verlingerung
der Lebensarbeitszeiten steht in verschiedenen Studien die Weiterbildungsbeteiligung Alte-
rer im Fokus. Zwar ist auch diese in der jiingeren Vergangenheit angestiegen, doch bewegt
sich die Beteiligung der jiingeren und mittleren Altersgruppen (noch) auf einem héheren
Niveau (vgl. z. B. die Ergebnisse des AES in BMBF 2019). Eine nur unterdurchschnittliche
Weiterbildungsbeteiligung ist schlief8lich auch fiir Personen mit Migrationshintergrund fest-
zustellen. Allerdings machen vorliegende Untersuchungen deutlich, dass in Bezug auf die-
se Personengruppe eine differenzierte Betrachtung erforderlich ist. So sind es vorwiegend
zugewanderte Migranten/Migratinnen der ersten Generation, die vergleichsweise selten an
Weiterbildung teilnehmen. Angehorige der zweiten Generation, die im Einwanderungsland
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geboren sind, dagegen haben Weiterbildungschancen, die mit denen der Einheimischen ver-
gleichbar sind (vgl. LEBER/LEQUANG/SCHREYER 2019).

Fragt man nach den Griinden fiir die unterdurchschnittliche Weiterbildungsbeteiligung
der genannten Personengruppen, so werden in der Literatur verschiedene Ursachen ge-
nannt. Wahrend aus Perspektive der Unternehmen Aspekte wie der voraussichtliche Nutzen
der Weiterbildungsteilnahme, der Zeithorizont der Beschaftigung oder die Komplexitat der
Arbeitstatigkeit eine Rolle spielen, werden aufseiten der Beschéftigten Lernhemmnisse, bis-
herige negative (Lern-)Erfahrungen oder auch fehlende bedarfsgerechte Qualifizierungsan-
gebote als mogliche Hiirden zur Inanspruchnahme von Weiterbildungsmafnahmen gesehen
(vgl. WEBER/KRETSCHMER 2012; BELLMANN/LEBER 2019). Aus der IW-Weiterbildungserhe-
bung ist dariiber hinaus bekannt, dass Betriebe durch Weiterbildung qualifizierte Mitarbei-
ter/-innen gewinnen oder halten wollen, bei technischen und organisatorischen Anderun-
gen Anpassungsqualifizierungen vornehmen sowie die Motivation und Arbeitszufriedenheit
der Mitarbeiter/-innen erh6hen wollen (vgl. SEypa/PrAckE 2017). Die Unternehmen geben
aber auch z. B. die Forderung vielfacher Kompetenzen an und betonen, dass sie damit ihrer
sozialen Verantwortung gerecht werden wollen. Die IW-Weiterbildungserhebung liefert
auch Anhaltspunkte fiir die Griinde der Weiterbildungsabstinenz von Unternehmen. Dazu
gehoren die mangelnde Zeit fiir die Freistellung von Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen (47 %)
sowie fiir die Organisation und Planung von Weiterbildung (46 %). Aber auch das Fehlen
eines konkreten Weiterbildungsbedarfs (40 %) und passender Angebote am Weiterbildungs-
markt (34 %) werden héufiger genannt (vgl. SEYDA/PLACKE 2017).

Die zitierten Studien weisen darauf hin, dass sich die Weiterbildungschancen dann be-
sonders schlecht darstellen, wenn mehrere Risikofaktoren der Nichtteilnahme aufeinander-
treffen. Einzelne Untersuchungen nehmen dariiber hinaus eine Differenzierung nach der Art
der Weiterbildung (formal, non-formal, informell) vor. Ein besonderer Fokus wird dabei auf
das Lernen mit digitalen Medien, das E-Learning, gerichtet. An diese Lernform wird teil-
weise die Hoffnung gekniipft, dass sie bessere Zugangschancen gerade auch fiir jene Perso-
nengruppen bietet, die nur unterdurchschnittlich an Weiterbildung teilnehmen. Eine &hn-
liche Diskussion wurde zu Beginn der 2000er-Jahre im Zusammenhang mit der informellen,
arbeitsintegrierten Weiterbildung gefiihrt. Allerdings deuten vorliegende Befunde darauf
hin, dass sich auch beim E-Learning — ebenso wie beim informellen Lernen — die bekannten
Muster der ungleichen Weiterbildungsbeteiligung fortsetzen, auch wenn die Unterschiede
zwischen den Gruppen etwas geringer sind (vgl. z. B. HESs/JANSSEN/LEBER 2019).

5. Fazit

Vor dem Hintergrund der zunehmenden Bedeutung der beruflichen Weiterbildung hat der
vorliegende Beitrag die Unterschiede im Niveau und der Entwicklung der Beteiligung einzel-
ner Zielgruppen der Weiterbildung wie z. B. von Personen ohne formalen Bildungsabschluss,
Alteren, atypisch Beschiftigten und Personen mit Migrationshintergrund betrachtet. Es wur-
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de gezeigt, dass zwar auch diese Personen von der gestiegenen Weiterbildungsbeteiligung in
den letzten Jahr(zehnt)en profitieren konnten, dass sie aber nach wie vor nur unterdurch-
schnittlich an betrieblicher und individuell-berufsbezogener Weiterbildung teilhaben. Die
Griinde hierfiir sind vielfaltig: Neben Faktoren, die mit dem Weiterbildungsverhalten der
Betriebe zu tun haben, spielt auch das Entscheidungsverhalten der Individuen eine Rolle.
Hierbei kann es sich beispielsweise um Lernhemmungen oder -dngste, aber auch um ein
mangelndes Bewusstsein um die Notwendigkeit von Weiterbildung handeln.

Um die Weiterbildungsbeteiligung der genannten Personengruppen zu erhohen, wer-
den in der Politik sowie in der Forschungsliteratur verschiedene Mafinahmen diskutiert.
Neben einem Ausbau finanzieller Fordermalinahmen wird dabei insbesondere auch die Not-
wendigkeit, Informations- und Beratungsangebote auszubauen, betont. Einen besonderen
Bedeutungszuwachs haben die Weiterbildungsfoérderung und -beratung zuletzt im Kontext
der Nationalen Weiterbildungsstrategie erfahren. Darliber hinaus geht es hier auch um die
Schaffung von mehr Transparenz auf dem Weiterbildungsmarkt sowie die Starkung der Ver-
antwortung der Sozialpartner im Bereich der beruflichen Weiterbildung.

Angesichts der weiter zunehmenden Bedeutung von Weiterbildung in der Arbeitswelt
4.0 erscheint es immer wichtiger, die ungleichen Weiterbildungschancen zu verringern, um
die Beschéftigungschancen moglichst vieler Arbeitnehmer/-innen zu bewahren.
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