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Probleme und Chancen lebenslangen Lernens

aus betriebswirtschaftlicher Perspektive

von Uschi Backes-Gellner”

Lebenslanges Lernen allgemein und betriebliche Weiterbildung im Besonderen sind in den
letzten Jahren aufgrund der sich wandelnden Arbeitsanforderungen zweifelsohne immer wich-
tiger geworden. Gleichzeitig hat jedoch die Beteiligung an Weiterbildung eher abgenommen.
Wahrend 2000 noch 43% aller Erwerbspersonen an einer WeiterbildungsmalRnahme teilnah-
men, waren es im Jahre 2003 nur noch 41% (Berichtssystem Weiterbildung IX 2006). Erfreu-
licherweise ist aber der Anteil der Betriebe in Deutschland, die Uberhaupt Weiterbildung an-
bieten, nicht zuriickgegangen, sondern leicht gestiegen, von 36% im Jahr 1999 auf 39% im
Jahr 2005 (iwd 2007). Allerdings gab und gibt es eine sehr ungleiche unternehmensgréiRen-
spezifische Beteiligung an betrieblicher Weiterbildung, die Anlass zur Sorge gibt.

Kleine und mittlere Unternehmen als besondere Problemgruppe

Wahrend tber 95 % der Unternehmen mit 500-999 Beschéftigten Weiterbildung anbieten,
sind es bei Unternehmen mit 1-9 Beschéftigten nur etwas mehr als ein Viertel (vgl. Bellmann
2003). D.h. drei Viertel der Kleinunternehmen sind nicht aktiv im Bereich der betrieblichen
Weiterbildung. Dieses BetriebsgrofRenproblem bestéatigen auch Analysen der individuellen
Weiterbildungswahrscheinlichkeit von Erwerbspersonen. So zeigen Schrdder/Schiel/Aust
(2003), dass die Beschéftigung in kleineren Unternehmen fir Arbeitnehmer das ,,Risiko* der
Nichtteilnahme an beruflicher Weiterbildung deutlich erhéht. Fast jeder Zweite Nichtteilneh-
mer ist in einem Unternehmen mit bis zu 50 Mitarbeitern beschaftigt. Fir Arbeitnehmer in
Kleinunternehmen mit bis zu 10 Beschéftigten ist die Wahrscheinlichkeit, nicht an Weiterbil-
dung teilzunehmen, 1,78 mal so hoch wie bei Beschaftigten aus Grossunternehmen mit mehr

als 2000 Beschéftigten. Dabei ist dieser Befund insofern besonders bedenklich als in dieser
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Untersuchung nicht nur formelle Malinahmen, sondern auch eine Vielzahl an informellen,
insbesondere auch ,.learning by doing“ erfasst wurden. Dies sollte kleineren Betrieben sogar
noch eher zutrdglich sein. Dariiber hinaus zeigen Befunde auf der Basis des soziodkonomi-
schen Panels, dass nicht nur die Weiterbildungswahrscheinlichkeit in Grossbetrieben signifi-
kant hoher ist als in kleinen und mittleren Unternehmen, sondern dass auch das Stundenvolu-
men in Grossbetrieben signifikant héher ist (Blichel/Pannenberg 2003).

Bei der Bewertung dieser an sich schon problematischen Tendenzen ist weiter zu beriicksich-
tigen, dass kleine und mittlere Unternehmen (KMU) den gro3ten Teil der deutschen Wirt-
schaft ausmachen. Ungeféhr 80 % der Betriebe in Deutschland haben weniger als 9 Beschéf-
tigte; zusammen beschéftigen diese fast 5 Millionen sozialversicherungspflichtig beschaftigte
Arbeitnehmer. Gemeinsam mit den etwas gréf3eren mittelstandischen Unternehmen mit bis zu
499 Beschéftigten arbeiten etwa 60% der Arbeitnehmer in KMUSs, was ungefahr 20 Millionen
Beschéftigten entspricht. Insofern stellt also die systematisch geringere Beteiligung kleiner
und mittlerer Unternehmen an betrieblicher Weiterbildung kein vernachl&ssigbares, sondern
eines der zentralen Probleme lebenslangen Lernens dar (vgl. ausfuhrlicher Backes-Gellner

2005). Dies wirft die Frage auf, wodurch diese Teilnahmemuster zu erklaren sind.

Determinanten betriebsgréRenspezifischen Weiterbildungsverhaltens

Aus dkonomischer Perspektive liegt die Vermutung nahe, dass eine systematisch unterschied-
liche Weiterbildungsbeteiligung zumindest zum Teil auf betriebsgroRenspezifische Unter-
schiede in den Kosten und Nutzen der Weiterbildung zuriickgehen. Erste Hinweise darauf gibt
eine Analyse der Art der angebotenen WeiterbildungsmaRnahmen, die deutliche Betriebsgro-
Reneffekte im Hinblick auf den Einsatz formeller und informeller WeiterbildungsmalRnahmen
zum Vorschein bringt: Kleinere Unternehmen bieten in sehr viel geringerem Umfang formelle
WeiterbildungsmaRnahmen an, als groRe Unternehmen (35 % vs. 49 %). Dagegen sind die
BetriebsgroReneffekte beim arbeitsplatznahen Lernen am geringsten (65 % vs. 72 %). Hier
néhern sich die Angebote von kleineren und gréfReren Unternehmen am starksten an (vgl. Ta-
belle 1). Es liegt also nahe zu vermuten, dass insbesondere informelle, arbeitsplatznahe Wei-
terbildungsmalinahmen fir KMUs mit vergleichsweise geringen Kosten und/oder hohen Er-
tragen verbunden sind, wahrend formelle MalRnahmen in KMUs eine vergleichsweise unguns-

tigere Kosten-Nutzen-Relation aufweisen.



Tabelle 1: Teilnahme Erwerbstatiger an formeller und informeller beruflicher Weiter-

bildung nach Betriebsgrofie im Jahr 2000

Teilnahmequote in %

Betriebsgrolie Formelle berufliche informelle berufliche
(Beschaftigtenzahl) Weiterbildung Weiterbildung
1 bis 99 35 65
100 bis 999 35 60
1.000 und mehr 49 72

Quelle: Timmermann et al. Finanzierung Lebenslangen Lernens (2004: 72)

Allerdings zeigt sich auch, dass die Weiterbildungsaktivitat und die Weiterbildungsintensitat
(Anzahl der Weiterbildungsteilnehmer) nicht von den gleichen Faktoren abzuhdngen schei-
nen. Wahrend namlich die Weiterbildungsaktivitat abnimmt, je kleiner die Betriebe sind, wird
die Weiterbildungsintensitat umso héher. Mit Abstand am hdchsten ist die Weiterbildungsin-
tensitat in Kleinstunternehmen mit bis zu 9 Beschaftigten, in denen knapp die Halfte der Be-
schaftigten in den Genuss einer WeiterbildungsmalRnahme kommt. Dies allerdings nur, wenn
es sich denn Uberhaupt um ein weiterbildungsaktives Unternehmen handelt (Bellmann 2003).
Wenn also kleinere Unternehmen erst einmal Weiterbildung betreiben, dann profitiert davon
ein relativ grolRer Anteil der Arbeitnehmer. Will man die Weiterbildungschancen von Arbeit-
nehmern in KMUs steigern, sollten also nicht die bereits aktiven Betriebe ins Visier genom-
men werden, sondern vor allem die bisher inaktiven Betriebe und deren Kosten-Nutzen-

Relation betrachtet werden.

Arbeitnehmergruppespezifisches Weiterbildungsverhalten

Neben dem generellen betriebsgréfienspezifischen Problem ist zu beachten, dass verschiedene
Arbeitnehmergruppen mehr oder weniger stark von betriebsgroRenspezifischen Problemen
betroffen sind. So gilt zwar fur alle Unternehmen, dass die Weiterbildungsbeteiligung mit
zunehmendem beruflichen Bildungsabschluss zunimmt, allerdings ist dieser Effekt besonders
stark in kleinen und mittleren Unternehmen zu beobachten. Am starksten wirkt sich der Be-
triebsgroReneffekt fur Un- und Angelernte Arbeitnehmer aus. Wéhrend diese in kleinen Un-

ternehmen nur zu unter 5 % an betrieblicher Weiterbildung teilnehmen, steigen die Anteile



mit zunehmender Betriebsgrofie auf tber 10 % an; die Anteile der Hochqualifizierten sind
dagegen Uber die BetriebsgrofRenklassen hinweg relativ stabil (Haak 2003: 30f).

Die ,,subjektiv von Kleinbetrieben ins Feld gefiihrten Begrindungen fir ihre Weiterbil-
dungszuriickhaltung deuten darauf hin, dass aufgrund wenig anspruchsvoller Arbeitsplatzan-
forderungen kein grolier Bedarf an Weiterbildung besteht. Der von kleineren Betrieben am
héaufigsten genannte Grund fiir die Nichtbeteiligung an betrieblicher Weiterbildung ist ndm-
lich, dass das Qualifikationsniveau der Arbeitskréafte ausreichend sei (Bellmann 2003). Ein
weiterer Grund flr Inaktivitat ist, dass die Zeit fir Weiterbildungsmalinahmen fehlt. Dieser
Befund ergénzt sich sehr gut mit der Beobachtung, dass Betriebe, die Arbeitszeitkonten fih-
ren, mit grélRerer Wahrscheinlichkeit weiterbildungsaktiv sind (Timmermann et al. 2004).
Auch wenn es sich hierbei nicht unbedingt um einen kausalen Effekt handelt, liegt dennoch
die Vermutung nahe, dass das VVorhandensein von Arbeitszeitkonten das Angebot betriebli-
cher Weiterbildung tendenziell erleichtert. Arbeitszeitkonten ermdglichen eine groRere zeitli-
che Flexibilitat und erlauben es so vermutlich eher, Zeiten fiir Weiterbildung unter Bertck-
sichtigung betrieblicher Notwendigkeiten einzuplanen.

Backes-Gellner/Kay/Tuor (2006) weisen in diesem Zusammenhang aber auch darauf hin, dass
die Aus- und Weiterbildungsanstrengungen eines Unternehmens seine Attraktivitat als Ar-
beitgeber und damit die Chancen zur Rekrutierung qualifizierter Arbeitnehmer mafRgeblich
beeinflussen kann. Dies ist wiederum als Chance fir KMUs zu bewerten (vgl. Schmidt-
ke/Backes-Gellner 2002, Backes-Gellner/Kay/Tuor 2006, Werner 2005). Entgegen aller Un-
kenrufe stehen nédmlich kleinere Unternehmen in der subjektiven Einschatzung der Arbeit-
nehmer im Hinblick auf Weiterbildungs- und Entwicklungsmdoglichkeiten nicht generell
schlechter da als grofe Unternehmen und kdnnen insofern mit einer guten Personalentwick-
lungspolitik durchaus Wettbewerbsvorteile erreichen (Werner 2005). Genauere Untersuchung
von Backes-Gellner/Kay/Tuor (2006) zeigen sogar, dass selbst innovative Unternehmen un-
abhéngig von der Betriebsgrofie in der Lage sind insbesondere mit einer systematischen Aus-
und Weiterbildungspolitik langfristig ihre Attraktivitat als Arbeitgeber zu steigern und so
Fachkraftemangel zu vermeiden bzw. zu entschérfen. Dies ist umso bemerkenswerter, als
innovative Unternehmen einen deutlich hoheren Personalbedarf haben als nicht-innovative
Unternehmen und insofern starker gefahrdet sind, unter Fachkréftemangel zu leiden. Leider
zeigt sich aber auch, dass KMUs im Hinblick auf eine systematische und vorausschauende
Bildungs- und Personalentwicklungsarbeit noch deutlichen Aufholbedarf haben und zwar vor

allem aufgrund eines geringen Professionalisierungsgrad ihrer Personal- und Organisationsar-



beit. AuRerdem folgt die Personalpolitik in KMUs anders als in GroBunternehmen oft nicht

strategischen Zielen, sondern wird weitgehend reaktiv vorgenommen (Backes-Gellner 2005).

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass es insbesondere im Hinblick auf eine Pro-
fessionalisierung der betrieblichen Weiterbildungspolitik und eine bessere Verknupfung mit
allgemeinen unternehmensstrategischen Uberlegungen in KMUs Nachholbedarf gibt. Ein

Problem stellen hier auch insbesondere wieder die bisher weiterbildungsinaktiven KMUs dar.

Gleichzeitig darf nicht vernachlassigt werden, dass fir das Zustandekommen von betriebli-
chen WeiterbildungsmaRnahmen nicht nur ein betriebliches Angebot, sondern auch eine
Nachfrage auf Seiten der Arbeitnehmer vorhanden sein muss, weshalb im Folgenden die indi-

viduelle Perspektive mit einem betriebsgrofienspezifischen Fokus betrachtet werden soll.

Determinanten individueller Weiterbildungsteilnahme

Zunachst kann auf Basis einer nahezu unubersehbaren Zahl an Studien festgehalten werden,
dass Weiterbildung sich flr die Teilnehmer lohnt und zwar aus mehreren Perspektiven. Ers-
tens zahlt sich die Teilnahme an Weiterbildung durch ein hoheres Bruttomonatseinkommen
aus, zweitens bringt sie bessere Aufstiegschancen mit sich, drittens reduziert sie das Arbeits-

losigkeitsrisiko dramatisch und viertens lohnt sie sich subjektiv (Blichel/Pannenberg 2003).

Vergleicht man beispielsweise einfach nur das durchschnittliche Gehalt von Personen mit und
ohne Weiterbildungsteilnahme zeigt sich, dass fur nahezu alle soziobkonomischen Gruppen
und Altersklassen die realen Bruttomonatseinkommen von Teilnehmern deutlich iber denen
von Nichtteilnehmern liegen (10% - 70%, vgl. Biichel/Pannenberg 2003). Allerdings vernach-
lassigen solche einfachen Gegentiberstellungen, dass Personen, die an Weiterbildung teilneh-
men ein ganzes Bindel an Eigenschaften aufweisen, die sich auch ohne Weiterbildungsteil-
nahme positiv auf ihr Einkommen ausgewirkt hatten. Sie moégen flexibler, vorausschauender,
oder einfach zielstrebiger sein und all dies wirkt sich auch positiv auf die Einkommensent-
wicklung aus — und zwar auch ohne dass eine solche Person an Weiterbildung teilnimmt.
Gleichzeitig treiben dieselben Faktoren aber eine hohere Weiterbildungsbeteiligung, so dass
Teilnehmer und Nicht-Teilnehmer deutlich unterschiedlich sind. Ob nun die beobachteten
Einkommensdifferenzen zwischen Teilnehmern und Nicht-Teilnehmern auf die zugrunde
liegenden unterschiedlichen personlichen  Eigenschaften  zuriickgehen  (Selektions-
[/Sortiereffekt) oder ursachlich auf die Weiterbildungsteilnahme (Malinahmeeffekt) zurlickzu-

fiihren sind, ist also zunéchst ungeklart.



Mit Hilfe moderner ékonometrischer Verfahren kann der sogenannte Selektionseffekt von
dem reinen MaRRnahmeeffekt getrennt werden, um ermitteln zu kénnen, wie viel des oben ge-
nannten Einkommensunterschiedes ursachlich auf die Weiterbildungsmalinahme zurtickzu-
fiihren ist (der sogenannte MalRnahme-Effekt). Derartige Analysen zeigen ein differenziertes
Bild. In Westdeutschland ergibt sich fur die Altersgruppe der 20- bis 44-jahrigen eine ursach-
lich auf die Weiterbildung zurlickgehende Erhéhung des Bruttomonatseinkommens in der
Hohe von 4,5 % (MaRnahme-Effekt), wéahrend es in der Gruppe der 45- bis 64-jahrigen keine
statistisch signifikanten MaRRnahme-Effekt gibt (Blichel/Pannenberg 2003). Dagegen ist in
Ostdeutschland fiir beide Altersgruppen eine Malinahme-Effekt zu beobachten (7 % bzw. 8
%). Allerdings berlcksichtigen diese Zahlen noch nicht, dass Weiterbildungsteilnehmer auch
hohere Aufstiegsmoglichkeiten oder eine langere Beschaftigungsperspektive aufweisen, so
dass daraus nicht geschlossen werden kann, dass sich Weiterbildung in Westdeutschland nur
flr jingere Arbeitnehmer, nicht aber flr &ltere lohnt.

Betrachtet man Gruppen mit unterschiedlichem beruflichem Bildungsabschluss zeigt sich,
dass die Rendite fir Weiterbildungsteilnehmer mit geringem Berufsbildungsabschluss héher
ist als fur Weiterbildungsteilnehmer mit héherem Bildungsabschluss, genau wie sie fur teil-
nehmende Frauen hoher ist als fur teilnehmende Méanner (Buchel/Pannenberg 2003: 49). Al-
lerdings bedeutet das nicht, dass alle Individuen der genannten Gruppen gleichermal3en von
den hoheren Renditen profitieren, denn je nach Gruppe unterscheiden sich die Partizipations-
wahrscheinlichkeiten erheblich. Ein altbekannter Befund ist, dass Weiterbildung insbesondere
von denjenigen wahrgenommen wird, die auch schon eine hohe allgemeine und berufliche
Ausbildung haben. Dagegen haben Personen mit geringem Schulabschluss und geringem be-
ruflichen Bildungsabschluss eine hohe Wahrscheinlichkeit nicht an Weiterbildung teilzuneh-
men (Schroder/Schiel/Aust 2003). Frauen weisen grundsatzlich keine andere Weiterbil-
dungswahrscheinlichkeit auf als Manner, nur verheiratete Frauen mit Kindern haben eine ge-
ringere Weiterbildungswahrscheinlichkeit als verheiratete Méanner mit Kindern. Gleichzeitig
haben alleinerziehende Frauen im Durchschnitt keine geringere Weiterbildungsbeteiligung,
alleinerziehende Manner aber schon (Timmermann et al. 2004).

Schliel’lich hat der Innovationsgrad des erlernten Berufs einen deutlichen Einfluss auf die
Weiterbildungsteilnahme. Je schneller sich in der Wahrnehmung der Befragten die Anforde-
rungen an den eigenen Beruf verdndern, um so eher nehmen diese an Weiterbildung teil, um
mit den standigen Veranderungen Schritt halten zu kénnen (Schroder/Schiel/Aust 2003). Die-
ser Trend setzt sich fort, wenn man die Eigenschaften des Arbeitsplatzes und ihren Einfluss
auf die Weiterbildungsteilnahme untersucht. So haben Personen, die ihre Arbeit als sehr wis-



sensintensiv einschatzen, eine deutlich erhohte Wahrscheinlichkeit an Weiterbildung teilzu-
nehmen.

Dariiber hinaus zeigt sich, dass Malinahmen von Beschaftigten in Grossbetrieben signifikant
h&ufiger wahrend oder zumindest teilweise wéhrend der Arbeitszeit stattfinden, wohingegen
die MaRnahmen von Beschéftigten in kleineren Betrieben eher in die Freizeit fallen. Zusatz-
lich werden Beschéftigte in Grossbetrieben héufiger als solche in kleineren Betrieben finan-
ziell von ihrem Arbeitgeber unterstiitzt (Bichel/Pannenberg 2003: 38). Aufllerdem treten
Grossbetriebe haufiger selbst als Veranstalter auf, wéhrend die Beschaftigten kleinerer Be-
triebe oft an betriebsexternen Malinahmen teilnehmen, was aber wiederum auch den Vorteil
eines weniger betriebsspezifischen und starker marktgangigen Inhalts mit sich bringen kann.
Dennoch bleibt das Problem, dass daraus resultierend die Teilnahme in KMUs ein starkeres
MaR an eigener Investition abzuverlangen scheint, was insbesondere Beschaftigten mit gerin-
gerer Ausgangsqualifikation und geringem Einkommen schwerer zu fallen scheint; alteren

Arbeitnehmern und Frauen entgegen gangiger Meinungen aber nicht.

Eine besondere Problemgruppe stellen gering qualifizierte Arbeitnehmer in KMUs dar, da
sich deren individuelles Risiko dann noch mit dem betriebsgroRenspezifischen Risiko kumu-
liert. Bedenkt man also, dass in ein sehr grol3er Teil der Beschéftigten in Unternehmen mit
weniger als 250 Beschaftigten arbeiten, legt dies nahe, besonders die Weiterbildungsmaoglich-
keiten kleinerer und mittlerer Betriebe sowie ihrer Beschéftigten ins Auge zu fassen und

ggfls. besondere Anreize flir genau diese Zielgruppenkombination zu setzen.

Bemerkenswert ist, dass Alter nach Kontrolle der oben genannten Einflussfaktoren keinen
eigenstandigen Einfluss auf die Nichtteilnahme an Weiterbildung ausiibt. Altere Arbeitneh-
mer mogen zwar in einfachen statistischen Gegenuberstellungen weniger Weiterbildung auf-
weisen als jingere, allerdings geht dies anscheinend vor allem auf einen Kohorteneffekt zu-
rack, d.h. darauf, dass &ltere Arbeitnehmer im Durchschnitt z.B. geringere Qualifikationen
aufweisen als jlingere, zu gréReren Anteilen auf weniger weiterbildungsintensiven Arbeits-
platzen sitzen als jlngere und eine insgesamt geringere Erwerbsquote aufweisen (Backes-
Gellner 2005). Allerdings scheint die Struktur der wahrgenommen MalRnahmen durchaus al-
tersspezifisch gepragt zu sein. So zeigen Buchel/Pannenberg (2003: 35), dass é&ltere Teilzeit-
beschaftigte die geringsten Stundenvolumina an beruflicher Weiterbildung vorzuweisen ha-

ben, was vermutlich mit einer klrzeren erwarteten Amortisationsphase korrespondiert.



Fragt man nach den subjektiv empfundenen Motiven fiur die fehlende Teilnahme an Weiter-
bildung stellt man fest, dass auch aus individueller Perspektive der bei weitem dominierende
Grund ein ,fehlender Bedarf“ flir Weiterbildung zu sein scheint. Bei nahezu 60 % der Nicht-
teilnehmer basiert der Weiterbildungsverzicht auf dem Motiv, dass sie fiir sich keinen Weiter-
bildungsbedarf sehen. Dabei nennen insbesondere Personen tiber 40 Jahre, Arbeiter, Erwerbs-
tatige mit ausfuhrenden Tatigkeiten, mit sich langsam verdndernden Arbeitsplatzanforderun-
gen und Personen ohne Berufsausbildung diesen Grund besonders haufig (Schro-
der/Schiel/Aust 2003). Es mul3 aber vermutet werden, dass diese Gruppen sich bei der Ein-
schatzung von Weiterbildung vor allem auf aktuelle Anforderungen beziehen und dabei zu-
kinftige Entwicklungen und Risiken eher auller Acht lassen. Dies ist insofern problematisch
als der Grund ,,kein Weiterbildungsbedarf* genau von denjenigen Personen angegeben wird,
die ein besonders hohes Arbeitsmarktrisiko aufweisen und die besonders dringend Weiterbil-
dung bendtigen, um ihre Beschéftigungsfahigkeit langerfristig zu erhalten. Allerdings ist das
aus der Bildungsabstinenz resultierende Zukunftsrisiko gerade diesen Gruppen aber offen-
sichtlich nicht prasent. Lebenslanges Lernen setzt also vor diesem Hintergrund auch eine ziel-

gruppenspezifische Verbesserung der Informationslage voraus.

Das zweithdufigste Motiv fir die Nichtteilnahme an Weiterbildung sind die beflirchteten
Lernbelastungen. Eine Gruppe, die dieses Motiv Uberdurchschnittlich haufig anfuhrt sind
wiederum diejenigen mit geringer Schul- und Berufsausbildung. Es scheint also, dass sich
frihe negative Erfahrungen und Distanz gegeniber Bildung auch in die Erwerbstatigkeit fort-
setzen. Fast jeder zweite Nichtteilnehmer erwahnt beispielsweise, dass er das Lernen nicht
mehr gewohnt ist und dass man irgendwann einmal ausgelernt habe und nicht immer wieder
mit etwas Neuem anfangen wolle. Es ist also zu vermuten, dass diese Personengruppen nur zu
solchen Weiterbildungsarten motiviert werden koénnen, die nicht mit klassischem schulischen
oder formellen beruflichen Lernen assoziiert werden. Dies deutet wieder unmittelbar auf eine
besondere Rolle von arbeitsplatznahem und informellem Lernen fir gering qualifizierte Per-
sonen hin. In Ubereinstimmung damit geben beispielsweise 63% der Nichtteilnehmer an, dass
sie moglichst an konkreten Anwendungsbeispielen lernen mdchten, um das Gelernte direkt
einzuuben und 60%, dass sie am besten unter Anleitung eines Ausbilders/Trainers, aber nicht
alleine, lernen kénnen (Schroder/Schiel/Aust 2003). Offenbar geht es diesen Nichtteilnehmern
also um Gelegenheiten zum ,,Learning by Doing* sowie eine anschauliche und praktisch

nachvollziehbare Form der Wissensvermittlung.

Nie-Teilnehmer als besonders bedeutsame Problemgruppe



Die eigentliche Problemgruppe stellen aber bei alledem nicht die ,zeitweisen” Nicht-
Teilnehmer, sondern vielmehr die dauerhaft bildungsabstinenten Personen dar, die also ,,nie*
an einer WeiterbildungsmaBnahme teilnehmen (vgl. hierzu ausfuhrlich auch Backes-
Gellner/Mure/Tuor 2007). Dieses Segment der Nie-Teilnehmer umfasst (iber 40% der aktuel-
len Nichtteilnehmer, was umgerechnet auf das Erwerbspersonenpotential einer Quote von
13% entspricht. Betrachtet man die Griinde fiir die Nie-Teilnahme an Weiterbildung aus der
Perspektive der Individuen, kristallisiert sich auch hier der fehlende oder zu gering einge-
schatzte Nutzen als Ursache fiir Weiterbildungsabstinenz heraus. Die Gruppe der Nie-
Teilnehmer zweifelt am haufigsten an der Notwendigkeit der Weiterbildung flr den Arbeits-
platz und an der Nutzlichkeit der Weiterbildung als Mittel zur Verbesserung ihrer Erwerbssi-
tuation. Die Haltung dieser langfristig bildungsfernen Gruppe ist allerdings sehr stark auf das
Hier und Jetzt gerichtet und lasst Zukunftsaspekte der Sicherung von Qualifikation und Er-
werb viel zu sehr auBer Betracht. Darlber hinaus zeigt sich, dass Nie-Teilnehmer, wenn sie an
einer Weiterbildungsmassnahme teilnehmen wirden, tendenziell auch noch hohere Kosten
hatten als Teilnehmer oder gelegentliche Nicht-Teilnehmer, was ihre Weiterbildungswilligkeit
systematisch weiter reduziert. Dariiber hinaus &uf3ern Nie-Teilnehmer auch subjektiv nur we-
nig Interesse an dem Thema Weiterbildung und es gesellt sich ein geringes Informationsni-
veau Uber Weiterbildung hinzu. Auch Lernentwdhnung, Prifungsangste, Konzentrations- und
Motivationsprobleme sind bei Nie-Teilnehmern besonders héaufig anzutreffen (Schro-
der/Aust/Thiel, 2003, Backes-Gellner/Mure/Tuor 2007).

Zusammenfassend sind es also geringe kurzfristige Ertragschancen, Kostensensibilitét, nied-
riges Einkommen und geringe Investitionsbereitschaft, die die Hirden erhdhen, sich an Wei-
terbildung zu beteiligen und damit die Tendenz zu dauerhafter Nie-Teilnahme verstarken. In
der Summe flhrt dies dazu, dass insbesondere Geringqualifizierte h&ufig zu Nie-Teilnehmern

werden, da sich bei ihnen alle genannten Risiken gleichzeitig kumulieren.

Zusammenfassung und Ausblick

AbschlieBend kann insgesamt festgehalten werden, dass betriebliche Weiterbildung in kleinen
und mittleren Unternehmen eine sehr wichtige, aber bisher zu wenig beachtete wirtschaftspo-
litische Herausforderung darstellt. Es gibt eine grolRe Zahl an inaktiven KMUSs, die aber einen
hohen Anteil der Erwerbsbevilkerung beschaftigen. Die Ursachen mangelnder Ertrdge muss

vor allem in einer unzureichenden Verkniipfung von Weiterbildungsfragen mit strategischen
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Uberlegungen gesehen werden. Solange die Unternehmensstrategie vollstandig auf alte Pro-
dukte und Prozesse baut, ist auch der Spielraum fiir aus Weiterbildungsmalinahmen resultie-
rende Produktivitatssteigerungen eher gering. AufRerdem existiert in KMUs oft keine instituti-
onalisierte Weiterbildung, es findet keine systematische Weiterbildungsplanung statt, Weiter-
bildungsmafRnahmen sind wenn (iberhaupt von eher geringer Dauer, sie finden eher betriebs-
extern und in der Freizeit statt und es wird weniger finanzielle Unterstiitzung offeriert.
Darliber hinaus zeigt sich, dass aus individueller Perspektive insbesondere die Nie-
Teilnehmer und mit diesen vor allem auch die gering qualifizierten Arbeitnehmer eine beson-
ders hartnéckige Problemgruppe aus der Perspektive lebenslangen Lernens darstellen. Das
groRte Problem stellt die Kumulierung aller Risiken bei den in Kleinst-Unternehmen beschéf-
tigten gering qualifizierten Arbeitnehmern dar, da diese weder aus sich heraus einen Anreiz
sehen teilzunehmen noch durch ihren Betrieb dazu motiviert wirden.

Eine Forderung lebenslangen Lernens muss nicht bei denjenigen ansetzen, fur die sich Wei-
terbildung sowieso lohnt. Vielmehr sollten diejenigen eine der wichtigsten Zielgruppen sein,
bei denen sich Weiterbildung unter den aktuellen Bedingungen zwar noch nicht oder kurzfris-
tig nicht, aus einer langerfristigen oder Ubergeordneten Perspektive aber sehr wohl lohnen
mag. Ziel jeglicher MalRnahmen sollten daher die oft gering qualifizierten Nie-Teilnehmer
und die inaktiven KMUs sein. Sollen bisher inaktive KMUs zu einer starkeren Weiterbil-
dungsbeteiligung motiviert werden, missten allerdings neben Anreizen zur Weiterbildungsbe-
teiligung immer auch unternehmensstrategische Weiterentwicklungen angeregt werden. Ver-
bundlésungen oder KMU-Entwicklungszentren, beispielsweise nach dem Muster britischer
Small Firm Development Accounts, kdnnen hierbei eine angemessene organisatorische Form

darstellen (vgl. Timmermann et al. 2004).
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