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Berufliche Weiterbildung in Deutschland

Dick Moraal

Lebensbegleitendes Lernen steht zunehmend im Mittelpunkt der Bildungspolitik. Weiterbildung ist
ein zentrales Element lebensbegleitenden Lernens. Vor allem die berufliche Weiterbildung soll
dazu beitragen, nicht nur den beschleunigten technischen und wirtschaftlichen Wandel zu
bewaltigen, sondern ebenso die gesellschaftlichen Veranderungen, die insbesondere aufgrund der
demographischen Entwicklung eintreten. Der kontinuierliche Wandel zur Wissens- und
Dienstleistungsgesellschaft wird zu steigenden Qualifikationsanforderungen fiihren. Dazu kommt,
dass aufgrund der demographischen Entwicklung - vor allem in Deutschland - mittelfristig mehr
altere Personen aus dem Erwerbsleben ausscheiden als jiingere Personen nachriicken. Der Bedarf
an Fachkraften wird in den kommenden Jahren zunehmen, wahrend die
Beschaftigungsmoglichkeiten fur Ungelernte deutlich zuriickgehen werden. Es droht zukiinftig in
bestimmten Wirtschaftsbereichen ein Mangel an qualifizierten Arbeitskraften.01
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Gesamtfinanzierung der beruflichen Weiterbildung in Deutschland

Eine Gesamtbetrachtung dariiber, wie viel derzeit in Deutschland fir berufliche Weiterbildung
insgesamt aufgewendet wird und wie sich diese Aufwendungen auf die Finanziers verteilen, ist mit
erheblichen Schwierigkeiten verbunden.» 03 Die Summierung der Einzelaufwendungen der
Finanziers ist jedoch genau genommen nicht moglich. Zum einen gibt es fir die ermittelten
Einzelaufwendungen kein gemeinsames aktuelles Bezugsjahr und zum anderen sind auf Grund der
Unterschiede im offentlichen und kaufmannischen Rechnungswesen Ausgaben des Staates und
der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) nicht unmittelbar mit Kosten der Unternehmen und der
Weiterbildungsteilnehmerinnen und -teilnehmer vergleichbar. Um dennoch eine Vorstellung von
der GroRenordnung dieser Gesamtaufwendungen zu erhalten, setzen wir uns im Folgenden uber
diese berechtigten Einwande hinweg.

Aufwendungen fiir berufliche Weiterbildung

CETRi]  Rd.35Md. € [ Die Gesamtaufwendungen fiir berufliche Weiterbildung
Ramas - g™ liegen bei schatzungsweise 35 Mrd. €.» 04 Danach
g LT Tt bt Misctan H . .
w — tragen.dle Unternehmen I.<napp dl.e Halfte der
4 o | (e finanziellen Lasten beruflicher Weiterbildung, gefolgt
srwve MR " von den Individuen und schlieRlich der 6ffentlichen
- — Hand, die auf den ersten Blick einen nur
e sk i vergleichsweise geringen Anteil an der Finanzierung
Y omtcmmapieee (M. beruflicher Weiterbildung aufbringt. Eine Reihe von

qukoate n, Eordivsgaten)

Grunden spricht jedoch dafiir, dass diese Anteilswerte
die tatsachliche Lastenverteilung der einzelnen
Finanziers beruflicher Weiterbildung nur unzureichend widerspiegeln.

Bei den Unternehmen» 05 muss davon ausgegangen werden, dass deren Weiterbildungskosten
aufgrund der voll eingerechneten Personalausfallkosten in Hohe von rd. 7 Mrd. € zu hoch angesetzt
sind. Fiir die weitere Betrachtung der Verteilung der Weiterbildungslasten nehmen wir daher an,
dass nur 50 % der ermittelten Personalausfallkosten als reale weiterbildungsbedingte Kosten
anzusehen sind. Berlicksichtigt werden muss auch, dass Weiterbildungskosten gegeniiber dem
Finanzamt als Betriebskosten geltend gemacht und somit durch Steuerminderung refinanziert
werden konnen. Fiir eine grobe Schatzung dieses steuerlichen Refinanzierungsanteils unterstellen
wir einen durchschnittlichen Grenzsteuersatz von 30 %.» 06

Ahnlich verfahren wir bei den Individuen» 07, die ihre berufsbezogenen Weiterbildungskosten als
Werbungskosten ebenfalls steuermindernd geltend machen kdnnen. Eine weitere Annahme ist,
dass nur zwei Drittel der Weiterbildungsteilnehmenden von dieser steuerlichen Entlastung
Gebrauch machen (kénnen). Die steuerlichen Entlastungen auf privater Seite bedeuten eine
entsprechende Minderung der Steuereinnahmen auf staatlicher Seite, die als indirekte Forderung
bei den staatlichen Weiterbildungsausgaben beriicksichtigt werden muss.

Korrekturen sind auch bei dem ermittelten Ausgabenanteil der Bundesagentur fiir Arbeit» 08
erforderlich. So konnen Zahlungen fur das Unterhaltsgeld nicht in voller Hohe als
Weiterbildungsausgaben angerechnet werden. Da die anspruchsberechtigten Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer auch ohne Teilnahme an der Weiterbildungsforderung Arbeitslosengeld
erhalten wiirden, sind die bildungsbedingten Ausgaben der BA deutlich geringer anzusetzen. Das
Institut fiir Arbeitsmarkt und Berufsforschung (IAB) ermittelte fiir das Bezugsjahr 1999 einen
bildungsbedingten Anteil an den Unterhaltsgeldern von 16,9 Prozent. Den Ausgaben der BA
hinzuzurechnen sind auch die weiterbildungsrelevanten Ausgaben fiir BildungsmaRnahmen



behinderter Menschen. Dieser weiterbildungsrelevante Anteil wurde im Jahr 2001 letztmalig
ausgewiesen. Ubertragen wir den damaligen Anteil von 36 % auf die entsprechenden Ausgaben des
Jahres 2004 (2,9 Mrd. €), diirften die Ausgaben fiir die berufliche Wiedereingliederung Behinderter
rd. 1 Mrd. € betragen.

Um eine bessere Annaherung an die tatsachliche Lastenverteilung der
Weiterbildungsaufwendungen zwischen den einzelnen Finanziers zu erzielen, wurden die hier
aufgestellten Uberlegungen bei einer zusatzlichen Schatzung beriicksichtigt. Unternehmen und
Staat tragen im Rahmen der Mischfinanzierung beruflicher Weiterbildung zwar einen erheblichen
monetaren Anteil, die finanzielle Hauptlast liegt danach allerdings bereits heute mit 38 % bei den
einzelnen Weiterbildungsteilnehmerinnen und -teilnehmern.» 09

Geschatzte Prozentanteile* des Staates, der BA, Unternehmen und Individuen bei der Finanzierung
beruflicher Weiterbildung
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Berufliche Weiterbildung in Deutschland im internationalen Vergleich: Derzeitige
Situation - kiinftige Herausforderungen durch demographische Entwicklungen und
Veranderungen in der Arbeitswelt

Europaische Vergleichsdaten» 10 zeigen, dass die Situation» 11 der beruflichen Weiterbildung in
den Mitgliedstaaten der EU, die vergleichbare soziookonomische Strukturen haben,
unterschiedlich ist: Die berufliche Weiterbildung ist in Deutschland deutlich schlechter aufgestellt
als z.B. in den skandinavischen Landern, in Frankreich und in den Niederlanden.

Ein auffallendes Paradoxon - dies gilt fiir die Weiterbildung im Allgemeinen als auch fir die
betriebliche Weiterbildung - ist hier zu vermelden: Obwohl gemaR der Eurobarometer-Spezial-
Umfrage zur europaischen Beschaftigungs- und Sozialpolitik in 2006» 12 nur 23 % der Bevolkerung
in Deutschland im Alter von 15 bis 64 Jahren» 13 sich wahrend der vorangegangen 12 Monaten an
Weiterbildungskursen beteiligten, stimmten 62 % der Befragten der Aussage zu, dass "RegelmaBige
Weiterbildung ... die Beschaftigungsmoglichkeiten" verbessert. Dariiber hinaus waren 50 % der
Befragten der Ansicht, dass "die regelmaRige Fortbildung am Arbeitsplatz eine besonders effektive
MaBnahme" ist, wenn es darum geht, dass "mehr Menschen Arbeit bekommen und langer arbeiten
konnen."

Auch die betriebliche Weiterbildung als wichtigster Bereich der beruflichen Weiterbildung und
eine der HauptmalBnahmen zur Sicherstellung der fortwahrenden Anpassung der Kompetenzen
der Beschaftigten an die Anforderungen der Wirtschaft liegt international im Mittelfeld. Die
europdische Erhebung zur Weiterbildung in Unternehmen (CVTS2 - 1999)» 14 zeigt, dass
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Deutschland beim Anteil der weiterbildenden Unternehmen (Unternehmen, die
Weiterbildungskurse durchfiihren) im Mittelfeld der 25 teilnehmenden Lander» 15 liegt (Platz 9).
Die Chance fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, an Weiterbildungskursen teilzunehmen, ist im
europaischen Vergleich unterdurchschnittlich (Platz 16), bei der Intensitat der MaBnahmen
befindet sich Deutschland am unteren Ende der Skala (Platz 22). Trotzdem liegen die direkten
Kosten fiir die betrieblichen BildungsmaBnahmen recht hoch (Platz 5). Deutschland nimmt beim
Angebot an "konventionellen" arbeitsplatzintegrierten/arbeitsplatznahen Formen der
betrieblichen Weiterbildung (Lernen am Arbeitsplatz - Einarbeitung und Coaching) mit Platz 4 eine
vordere Position ein, wahrend es sich beim Angebot an "modernen"
arbeitsintegrierten/arbeitsplatznahen Formen der betrieblichen Weiterbildung im hinteren Feld
der 25 teilnehmenden Landern befindet: So erreicht Deutschland bei Austauschprogrammen
und/oder Job-Rotation nur den 20. Platz sowie bei Lern- und/oder Qualitatszirkeln und beim
selbstgesteuerten Lernen jeweils den 12. Platz.

Dariiber hinaus zeigt sich im Vergleich mit den anderen Landern, dass die internen Strukturen,
also die Professionalisierung der Weiterbildung in Unternehmen (z.B. im Hinblick auf die
Bedarfsermittlung, die Weiterbildungsplanung, die Aufstellung eines Weiterbildungsbudgets und
die Evaluierung), einen geringen Grad an Systematisierung erkennen lassen:

» Beider Durchfiihrung von Bildungsbedarfsanalysen fiir die einzelnen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter liegt Deutschland mit 42 % auf Platz 14,

» beider Ermittlung des zukiinftigen Personalbedarfs und/oder Qualifikationsbedarfs des
Unternehmens mit 24 % auf Platz 23;

» Dbei der Weiterbildungsplanung mit 22 % auf Platz 14 und

» bei der Nutzung eines speziellen Budgets fiir die betriebliche Weiterbildung mit 17 % auf Platz
13.

4 % der Unternehmen verfluigen Uber ein internes Weiterbildungszentrum, das auch fur die
Weiterbildung genutzt wird (Platz 16); 44 % der Unternehmen gaben an, dass sie den Erfolg der
Weiterbildungskurse systematisch iiberpriifen (Platz 9).

Konklusion: Dies bedeutet, dass deutsche Unternehmen ihre betriebliche Weiterbildung auf
relativ wenige Beschaftigte (und dann zumeist auf Fach- und Fiihrungskrafte) und vor allem auf
kurzfristige AnpassungsmafBnahmen konzentrieren. Die MaBnahmen sind dariiber hinaus relativ
teuer. Die Professionalisierung der Weiterbildung in Unternehmen ist ebenfalls nur europaisches
MittelmaR.

Auch wenn die Situation der betrieblichen Weiterbildung in Deutschland vergleichsweise schlecht
ist, sehen die deutschen Unternehmen doch die Wichtigkeit des lebensbegleitenden Lernens. Die
deutsche Zusatzerhebung zu CVTS2 (2000)» 16 zeigt, dass nur 15 % der Unternehmen ihre
betriebliche Weiterbildung strikt auf betriebliche Ziele begrenzen und lebensbegleitendes Lernen
als Aufgabe der Individuen ansehen. 32 % sind sich der Bedeutung des lebensbegleitendes
Lernens bewusst und halten dieses fiir unverzichtbar, weitere 53 % sehen ebenfalls die Wichtigkeit
des lebensbegleitenden Lernens, fur sie stehen aber betriebliche Ziele im Vordergrund.

Vor dem Hintergrund dieses Paradoxons, einerseits die im internationalen Vergleich schlechte
Situation der Weiterbildung (die sich, wenn es zu keinen Veranderungen kommt, negativ auf die
deutsche Wettbewerbsfahigkeit auswirken konnte), andererseits die hohe Akzeptanz des
lebensbegleitenden Lernens und der Weiterbildung in der deutschen Bevolkerung und bei den
Unternehmen (was Hoffnung auf das Vorhandensein eines Veranderungswillens weckt), wird das



deutsche Berufsbildungssystem vor allem mit zwei Problemen konfrontiert werden: der
demographischen Entwicklung und den einschneidenden Veranderungen in der Arbeitswelt.

Demographische Entwicklung:» 17 die Veranderungen in der Altersstruktur sind in den meisten
EU-Mitgliedsstaaten mit einer Abnahme der Bevolkerung verbunden. Diese Entwicklung setzt in
Deutschland bereits ab 2010 ein. Auch die Zusammensetzung der Erwerbsbevolkerung nach
Altersgruppen wird einem grundlegenden Wandel unterworfen. So wird sich der Anteil der
mittleren Altersgruppe der 35- bis 54-Jahrigen verringern, der Anteil der 55- bis 64-Jahrigen
dagegen deutlich ansteigen. Bereits ab 2010 wird der Anteil der 55- bis 64-)ahrigen groRer werden -
sie werden zwischen 2020 und 2030 den hochsten Anteilswert erreichen. In diesem Zeitraum
werden die 55- bis 64-Jahrigen in den meisten EU-Mitgliedsstaaten ihren hochsten Anteil am
Erwerbspotenzial haben. In Deutschland wird der Anstieg des Anteils der 55- bis 64-Jahrigen an
der Erwerbsbevolkerung mit am gravierendsten sein.» 18 Die heute 30- bis 50-Jahrigen werden
von den Auswirkungen, die sich aus dieser Entwicklung ergeben, mit am starksten betroffen sein.
Um diese bewaltigen zu konnen, missen sie auf die damit verbundenen Herausforderungen jetzt
schon, z.B. durch verstarkte WeiterbildungsmaBnahmen, vorbereitet werden.

e Bevolkerungsvorausschatzung 2005 bis 2050: Anteil
der 55- bis 64-)ahrigen an der potenziellen
Gesamterwerbsbevolkerung - Veranderungen in %
(Anteil der 55- bis 64-)ahrigen im Jahr 2005 = 100 %)
» 19

Anderungen in der Arbeitwelt:» 20 Die Arbeitswelt wandelt sich zunehmend - Flexibilisierung der
Erwerbsarbeit, atypische Arbeitsverhaltnisse und Phasen der Arbeitslosigkeit bestimmen immer
mehr die Erwerbsbiographien. Alle Beschaftigungsverhaltnisse, die vom dauerhaften
kontinuierlichen Vollzeitarbeitsverhaltnis ("Normalarbeitsverhaltnis") abweichen - also nicht nur
Teilzeitarbeitszeitverhaltnisse und geringfiigige Beschaftigungsverhaltnisse, sondern auch
befristete Arbeitsvertrage, Kettenarbeitsvertrage, Leiharbeit, Heimarbeit usw. - werden den
atypischen Erwerbsformen zugeordnet. Das Normalarbeitsverhaltnis dominiert zur Zeit
international noch. Allerdings zeigen neueste europaweite Ergebnisse bereits jetzt schon groBe
Unterschiede zwischen den europaischen Landern.» 21 Europaweit ist die Betriebsbindung» 22
bereits jetzt sehr unterschiedlich. Die Ergebnisse der vierten europaischen Erhebung liber die
Arbeitsbedingungen zeigen, dass die Betriebsbindung von deutschen Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern mit 10,2 % im europaischen Mittelfeld (EU15 Durchschnitt 9,8 %) liegt. Belgien und
Italien zeigen die hochsten Betriebsbindungsquoten (12,0 % bzw. 11,8%), Danemark und
GroRbritannien die niedrigsten (7,9 % bzw. 7,5 %)» 23. Auch bei den atypischen
Arbeitsverhaltnissen existieren zwischen den einzelnen europaischen Landern groRe
Unterschiede.» 24 Ein von uns errechneter Indexwert fiir das Normalarbeitsverhaltnis zeigt, dal
auch hier Deutschland im europaischen Mittelfeld liegt (der Indexwert fiir das
Normalarbeitsverhaltnis fiir Deutschland betragt 72 %, fiir Portugal 80 %, fur Danemark und die
Niederlanden jedoch 67,5 % bzw. 60,7 %). Die Ergebnisse zeigen, dass in Deutschland die
Betriebsbindung und das Normalarbeitsverhaltnis im europaischen Vergleich mehr dominiert als



in den skandinavischen Landern und in den Niederlanden.

In Deutschland lassen sich aber bereits jetzt unterschiedliche Gruppen auf dem Arbeitsmarkt
identifizieren, bei denen das Diskontinuitatsrisiko in den letzten Jahren stark angestiegen ist; etwa
Arbeitslose, altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, Frauen sowie Jugendliche ohne
Berufsabschluss. Neueste IAB-Ergebnisse zeigen, dass kontinuierliche Erwerbsbiographien bei
jlingeren Beschaftigten (vor allem den mannlichen) bereits heute seltener geworden sind.» 25 Es
wird erwartet, das diskontinuierliche Erwerbsverlaufe kinftig noch zunehmen werden. Damit
einher geht, das vormals erworbene Qualifikationen und Erfahrungen, etwa durch Phasen der
Erwerbslosigkeit oder erzwungener Umorientierung, entwertet werden. Zum einen wird daher eine
lebenslange Beschaftigung bei ein- und demselben Arbeitgeber (Betriebsbindung) kiinftig eher die
Ausnahme sein, zum anderen zwingt dies zur Bereitschaft, beruflich und raumlich mobil zu sein
und im Lauf des Lebens neue berufliche Qualifikationen zu erwerben - d.h. beschaftigungsfahig zu
sein und zu bleiben.

Beschaftigungsfahigkeit ist in Deutschland vor allem durch den Widerspruch zwischen einerseits
den "politischen" Forderungen nach einem eigenverantwortlichen und selbstandigen Individuum,
das die Verantwortung fiir seine eigene Weiterbildung tragt, und andererseits den besonderen
Rahmenbedingungen der beruflichen Weiterbildung in Deutschland gekennzeichnet. Der
wichtigste Bereich der beruflichen Weiterbildung, namlich die betriebliche Weiterbildung, ist
gepragt durch ad-hoc sowie kurzfristige Weiterbildungsangebote (hauptsachlich
AnpassungsmaBnahmen). Diese konnen aus den folgenden Griinden kaum zur
Beschaftigungsfahigkeit der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer beitragen:

» Es besteht eine Tendenz zur Unterinvestition in die betriebliche Weiterbildung, da die
Vermittlungsverantwortung fiir betriebsiibergreifende Qualifikationen auf andere Akteure
abgewalzt wird.» 26

» Die weitgehend vorherrschende inhaltliche Konzentration der betrieblichen Weiterbildung auf
Rurzfristige betriebsspezifische Ziele hat negative Folgen fiir die tiberbetriebliche
Verwertbarkeit der in der Weiterbildung erworbenen Kompetenzen. Da eine liberbetriebliche
Verwertbarkeit der Ergebnisse des betrieblichen Lernens (sowohl der betrieblichen internen /
externen Lehrveranstaltungen als auch der "anderen” Formen des betrieblichen Lernens) nur
begrenzt im Interesse der Unternehmen liegt und sich auch offentliche Instanzen zuriickhalten,
liegt der Anteil zertifizierter Weiterbildungsmafinahmen sehr niedrig.

Weiterbildungsteilnahme und Selektivitat

Bei der Bewertung von beruflicher Weiterbildung ist die Weiterbildungsteilnahme und die Analyse
bestehender Unterschiede beim Zugang zur beruflichen Weiterbildung (Selektivitat der
Weiterbildung) ein wichtiges Untersuchungsfeld. Ungleichheiten bzw. Unterschiede beim Zugang
zur betrieblichen Weiterbildung sind dabei vor allem auf die Eigenschaften des Unternehmens
einerseits, auf die Eigenschaften der individuellen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
andererseits zurtckzufiihren.

Wie bereits erwahnt, beteiligten sich gemall dem Spezial-Eurobarometer von 2006» 27 wahrend
der letzten 12 Monate nur 23 % der deutschen Bevolkerung an Weiterbildungskursen. Deutschland
liegt dabei auf Platz 13 unter den damaligen 25 EU-Mitgliedsstaaten. Die Teilnahme an nicht-
formaler Aus- und Weiterbildung» 28 liegt in Deutschland unterhalb des EU25-Durchschnitts, wie

das "Ad-hoc-Modul Lebensbegleitendes Lernens der europaischen Arbeitskrafteerhebung" fiir das
Iahr 79NN2 armittalt hat w 20 Qia liaat fiir dAia 752 hic A/ -153hrican im EIIDE_Nuirrherhnitt hai 1704 in
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Deutschland nur bei 13 %.» 30 Nach dem Berichtssystem Weiterbildung (BSW IX)» 31 nahm in
Deutschland die Weiterbildungsteilnahme der 19- bis 64-Jahrigen an beruflicher Weiterbildung von
29 % in 2000 auf 26 % in 2003 ab. Auch die Ergebnisse der europaischen Weiterbildungserhebung
CVTS2 bestatigen diese im internationalen Vergleich niedrigen Teilnahmequoten. Die deutsche
Teilnahmequote ist im europaischen Vergleich unterdurchschnittlich (Platz 16).» 32

Anhand der CVTS2-Ergebnisse konnen die 25 CVTS-Lander auf der Grundlage der jeweiligen
Teilnahmequoten zur betrieblichen Weiterbildung in vier Gruppen unterteilt werden:» 33

» Zur ersten Gruppe mit einer Teilnahmequote von liber 50 % gehoren im Wesentlichen die
nordischen sowie einige westeuropdische Ldnder. Der Rangfolge nach sind dies Schweden,
Ddnemark, Belgien, Finnland, Norwegen, Irland, Frankreich und das Vereinigte Konigreich.

» Der zweiten Gruppe mit einer Teilnahmequote zwischen 40 % und 50 % gehoren der Rangfolge
nach die Tschechische Republik, Luxemburg, Italien, Slowenien, Portugal, Spanien und die
Niederlande an.

» In der dritten Gruppe mit einer Teilnahmequote zwischen 30 % und 40 % finden sich
Deutschland, Osterreich, Griechenland und Polen.

» Dievierte Gruppe mit einer Teilnahmequote von unter 30 % bildet den Schluss und setzt sich
der Rangfolge nach aus folgenden Landern zusammen: Bulgarien, Estland, Ungarn, Lettland,
Litauen und Rumdnien. Die Teilnahmequoten in den beiden letztgenannten Landern liegen bei
nur 20 %.

Wie erwahnt, beteiligten sich in Deutschland 2003 laut dem Ad-hoc-Modul "Lebenslanges Lernen"
zur europaischen Arbeitskrafteerhebung 13 % der 25- bis 64-Jahrigen an einer nicht-formalen Aus-
und Weiterbildung. Die Unterschiede in der Teilnahme zwischen Mannern und Frauen waren in
Deutschland gering. Manner nahmen mit 13 % zu 12 % etwas haufiger als Frauen an
WeiterbildungsmaRnahmen teil. Der EU25-Durchschnitt zeigt kaum Unterschiede (weniger als 0,1
Prozentpunkte). Allerdings lag in 16 Landern die Teilnahmequote der Frauen liber der der Manner,
besonders die Frauen in den drei baltischen Landern sowie in Finnland und Schweden waren sehr
viel weiterbildungsaktiver als die Manner.

Die Teilnahmequote an beruflicher Weiterbildung» 34 lag in Deutschland 2003 nach dem
Berichtssystem Weiterbildung bei 26 %.» 35 Manner beteiligen sich mit 28 % haufiger als Frauen
mit 24 % an beruflicher Weiterbildung. Dabei ist vor allem bei Frauen die Lebens- und
Berufssituation (Erwerbsquote, Erwerbsstatus, Stellung im Beruf, beruflicher Bildungsabschluss
und familidarer Kontext) zu beriicksichtigen. Frauen beteiligen sich oft innerhalb vergleichbarer
Gruppen etwas haufiger an beruflicher Weiterbildung als die Manner.

CVTS2 zeigt, dass Frauen in Deutschland in der betrieblichen Weiterbildung gegenliber Mannern
etwas unterreprasentiert sind. Die Teilnahmequote liegt bei 33 %, wahrend 38 % der mannlichen
Beschaftigten an entsprechenden Veranstaltungen teilgenommen haben. Betrachtet man die
geschlechtsspezifische Teilnahmequote in Abhangigkeit von der GroRenklasse der Unternehmen,
so ist in kleinen Unternehmen kein Unterschied in der Teilnahme nach Geschlechtern erkennbar;
in GroBunternehmen liegt die Quote der Frauen deutlich unter jener der Manner. In einzelnen
Wirtschaftsbereichen bestehen erhebliche Unterschiede in der Beteiligung von Mannern und
Frauen - u.a. bedingt durch Unterschiede im Tatigkeitsprofil von Frauen und Mannern in diesen
Branchen.» 36

Das Ad-hoc-Modul "Lebenslanges Lernen" der "europaischen Arbeitskrafteerhebung" hat fiir 2003
ermittelt, dass die Weiterbildungsbeteiligung mit dem Alter stark abnimmt. Wahrend in



Deutschland bei den 25- bis 44-Jahrigen knapp 16 % an nicht-formaler Weiterbildung teilnehmen,
sind dies bei den 55- bis 64-Jahrigen nur noch 6 %.» 37

Auch das Berichtssystem Weiterbildung zeigt, dass liber Fiinfzigjahrige im Vergleich zu jiingeren
Personen deutlich seltener an beruflichen WeiterbildungsmaBnahmen teilnehmen. Im Jahr 2003
waren dies z.B. nur 17 % im Vergleich zu 31 % in der Altersgruppe der 35- bis 49-Jahrigen.
Betrachtet man statt der Gesamtbevolkerung ausschlief3lich erwerbstatige Personen, so verringert
sich der Unterschied an der Beteiligung an beruflicher Weiterbildung zwischen den einzelnen
Altersgruppen. Die Teilnahmequoten lagen 2003 bei 37 % fur die 19- bis 34-Jahrigen, bei 35 % fur
die 35- bis 49-Jahrigen und bei 29 % fiir die 50 bis 64-)Jahrigen.» 38

CVTS1(1993)» 39 zeigte bereits, dass die 25- bis 35-Jahrigen die wichtigste Zielgruppe der
betrieblichen Weiterbildung sind. Bis zum Alter von 35 Jahren steigt die Teilnahmequote der
Beschaftigten an betrieblichen Weiterbildungskursen an. Die Teilnahmequote der Beschaftigten
jenseits der Altersgrenze von 45 lag nur etwa halb so hoch wie bei der weiterbildungsaktivsten
Altersgruppe der 25- bis 35-Jahrigen. Dariiber hinaus zeigte sich, dass mit der beruflichen Stellung
in Unternehmen auch die Wahrscheinlichkeit der Teilnahme an betrieblichen
Weiterbildungskursen steigt. Die Teilnahmequote betrieblicher Fiihrungskrafte war sechsmal
hoher als die der un- oder angelernten Arbeitskrafte.

Die oben genannten Ergebnisse zeigen, dass es notwendig ist, die Weiterbildungsteilnahme fir alle
zu erhohen und die massive Selektion bisher benachteiligter Gruppen durch Mobilisierung ihrer
Weiterbildungsbereitschaft und -fahigkeit zu begrenzen.



Segmentierung der beruflichen Weiterbildung in Deutschland

Unternehmen, Individuen und die 6ffentliche Hand (insbesondere Bund, Lander bzw.
Bundesagentur fiir Arbeit) verbinden mit beruflicher Weiterbildung nicht unbedingt
deckungsgleiche Ziele. Fiir die Unternehmen steht die Deckung des Bedarfs an qualifizierten
Arbeitskraften und die standige Anpassung der Qualifikationen an die technologischen und
arbeitsorganisatorischen Entwicklungen im Vordergrund. Individuen streben mit beruflicher
Weiterbildung vornehmlich Kompetenzerweiterung und Personlichkeitsentwicklung sowie
Sicherung und Verbesserung ihrer beruflichen Situation an. Ihre Bereitschaft zur
Weiterbildungsbeteiligung besteht allerdings nur dann, wenn sie diese Ziele fir erreichbar halten
und ihre Investitionen in Form von Zeit, Geld und Lernanstrengungen in einem hierzu
angemessenen Verhaltnis stehen. Das Interesse des Staates an beruflicher Weiterbildung richtet
sich einerseits auf den Erhalt und die Forderung der Wettbewerbs- und Innovationsfahigkeit der
Wirtschaft. Andererseits geht es ihm um die Bewaltigung der erheblichen Arbeitsmarktprobleme
und die Sicherung des gesellschaftlichen Zusammenhalts einschlieBlich der Forderung von
Chancengleichheit.

Nach Sauter» 40 konnen grundsatzlich drei Teilbereiche der beruflichen Weiterbildung
identifiziert werden:

» der Bereich der betrieblichen Weiterbildung,
» der Bereich der individuellen beruflichen Weiterbildung,

» der Bereich der Weiterbildung fiir Arbeitslose und von Arbeitslosigkeit bedrohten
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer als Teil der aktiven Arbeitsmarktpolitik.

Die EU-Mitgliedsstaaten lassen sich danach einteilen, ob das System der beruflichen
Weiterbildung eher kooperativ ausgerichtet ist - die einzelnen Bereiche der beruflichen
Weiterbildung sind institutionell miteinander verzahnt - oder eher segmentiert ist - es existiert
eine institutionelle Trennung zwischen den einzelnen Bereichen der beruflichen Weiterbildung. In
unterschiedlicher Weise sind z.B. in Danemark und den Niederlanden die Akteure im Bereich der
beruflichen Weiterbildung - Staat, Unternehmen, Gewerkschaften, Individuen und Bildungstrager -
in ein komplexes System kombinierter Verantwortlichkeiten fiir die berufliche Weiterbildung
eingebunden. Dagegen liegen z.B. in Deutschland und auch Osterreich die Verantwortlichkeiten der
beruflichen Weiterbildung bei den jeweiligen Akteuren selbst: In diesen Landern ist der Staat
verantwortlich fur die Weiterbildung der Arbeitslosen und von Arbeitslosigkeit bedrohten
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die Unternehmen fiir die betriebliche Weiterbildung und
die Individuen fir ihre eigene berufliche Weiterbildung. Das Prinzip der Subsidiaritat
(Verantwortung im eigenen Bereich) ist in Deutschland sehr stark entwickelt. Diese institutionelle
Segmentierung der unterschiedlichen Bereiche der beruflichen Weiterbildung setzt damit die
strukturellen Rahmenbedingungen fiir deren Implementierung. Diese strukturellen
Rahmenbedingungen begrenzen, anders als z.B. in Danemark oder den Niederlanden, die
Moglichkeiten einer effizienten Implementierung der beruflichen Bildung. Die Implementierung
einer Koordinierung der Verantwortlichkeiten in der beruflichen Weiterbildung, die den
Anforderungen eines Konzeptes des lebensbegleitenden Lernens gerecht wird, muss diese
Segmentierung der Verantwortlichkeiten tiberwinden.



Rahmenbedingungen lebensbegleitenden Lernens

Angesichts des einschneidenden Strukturwandels in der Arbeitswelt sind Verbesserungen der
Rahmenbedingungen des lebensbegleitenden Lernens in Deutschland notwendig. Eine Antwort auf
diese Strukturveranderungen kann nur in einer integrierten Arbeitsmarkt- und
Qualifizierungspolitik liegen, wie dies z. B. die skandinavischen Lander und die Niederlande
zeigen. Ausgangspunkt der Arbeitsmarkt- und Bildungsreformen in diesen Landern waren die
Strukturveranderungen in der Arbeitswelt, die unter den Stichpunkten demografische Entwicklung,
Erosion kontinuierlicher lebenslanger Beschaftigung, Durchsetzung flexibler
Beschaftigungsverhaltnisse, atypische Beschaftigung und erhohte Arbeitsmobilitat
zusammengefasst werden konnen. Eine integrierte Arbeitsmarkt- und Qualifizierungspolitik
griindet sich in den oben genannten Landern immer mehr auf dem Prinzip "Flexicurity".» 41 Beim
Flexicurity-Prinzip wird der beschleunigte Strukturwandel als eine Grundtatsache betrachtet, fiir
die am Arbeitsmarkt adaquate Losungen zu entwickeln sind. Flexicurity ist definiert als eine
Kombination von flexiblen Arbeitsmarkten und einem hohen Niveau sozialer Sicherung. Die beiden
Elemente, Flexibilitat und soziale Sicherheit, sollen in ein ausgewogenes Verhaltnis gebracht
werden.

Den Rahmenbedingungen kommt bei der Initiierung einer integrierten Arbeitsmarkt- und
Qualifizierungspolitik eine groBe Bedeutung zu. Hierzu gehort eine Politik, die die institutionelle
Kooperation im Bereich der beruflichen Weiterbildung fordert. Eine nationale Rahmenregelung fiir
die Freistellung furr Bildungszwecke, wie sie in Danemark bereits seit langerer Zeit existiert, ist dort
eine zentrale Voraussetzung fiir eine effektive und effiziente Realisierung einer integrierten
Arbeitsmarkt- und Qualifizierungspolitik bzw. von kombinierten WeiterbildungsmaBRnahmen. Dabei
stellen die Freistellungsregelungen ein wichtiges Element fiir die berufliche Weiterbildung dar.
Neben Instrumenten wie Bildungssparen ist in diesen Rahmenregelungen auch das so genannte
Stellvertretungsprinzip - Freistellung eines Beschaftigten fiir eine langere Periode und die
gleichzeitige Einsetzung von Arbeitslosen als Stellvertreter - inkorporiert. Die
Freistellungsmoglichkeiten in den skandinavischen Landern unterscheiden sich in ihrer Dauer und
in ihren Nutzungsmoglichkeiten grundlegend von der Situation in Deutschland. Diese
Freistellungsregelungen machen deutlich, dass es nicht geniligen kann, einzelne Instrumente wie
Bildungssparen, Bildungspramien, Bildungsschecks oder Steuervergiinstigungen isoliert
einzufiihren oder Gesetze in Deutschland punktuell - z.B. durch die Integration des
Stellvertretungsprinzips - zu andern. Die Vorschldge zur Anderung des SGB Il geniigten z.B.
uberhaupt nicht, um das Instrument Job-Rotation nachhaltig in die berufliche Weiterbildung zu
integrieren. Vielmehr sollte ein Policy-Mix von MaRnahmen und Instrumenten in eine solche
nationale Freistellungsregelung integriert werden.» 42

Die heutige Situation in Deutschland macht deutlich, dass eine integrierte Beschaftigungs- und
Qualifizierungspolitik nicht auf der Grundlage von bereits bestehenden Gesetzen (z.B.
Bildungsurlaubsgesetz), Modellprojekten und selbst nicht durch punktuelle Anderungen an
Beschaftigungsgesetzen - obwohl solche Anderungen natiirlich politisch zu begriiRen sind -
erfolgen kann. Eine besondere Bedeutung sollte in diesem Zusammenhang den Sozialpartnern
zukommen, die als Motor zur Weiterentwicklung gesetzlicher Regelungen und Instrumente
fungieren konnen. Neben tarifvertraglich geregelter beruflicher Weiterbildung zeigt sich, dass in
vielen EU-Mitgliedsstaaten auch regionale Netzwerke im Bereich der aktiven Arbeitsmarkt- und
Qualifizierungspolitiken immer relevanter werden.

Tarifvertraglich geregelte berufliche Weiterbildung

Eine branchenorganisierte tarifvertraglich geregelte Aus- und Weiterbildung ist eine viel



versprechende Moglichkeit, eine nationale Rahmenregelung bzgl. der Freistellung fir
Weiterbildung zu unterstiitzen. Das Beispiel Niederlande zeigt, dass man keine nationalen
gesetzlichen Rahmenbedingungen wie z.B. in Frankreich benotigt, um die betriebliche
Weiterbildung durch ein Fondssystem zu unterstitzen.» 43 In den Niederlanden enthalten die
Tarifvertrage Regelungen, die liber die reinen tariflichen Vereinbarungen uiber die Hohe von
Lohnen hinausgehen. Diese Regelungen, die so genannten Sozialfonds, bilden ein wichtiges
Bindeglied zwischen den okonomischen Prozessen in einer Gesellschaft und der Regelung von
sozialen Prozessen (z.B. Arbeitsmarkt, soziale Sicherheit, Aus- und Weiterbildung). Als eine Form
der Sozialfonds entstanden die so genannten 0&0-Fonds (Aus- und Weiterbildungsfonds). Zu den
Aufgaben der 0&0-Fonds zahlen die Finanzierung der Weiterbildung der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer innerhalb einer Branche, die Unterstutzung der dualen beruflichen Erstausbildung
und die Forderung der Beschaftigung. Die sektoralen O&O-Fonds unterstiitzen auch immer mehr
BildungsmaRBnahmen fur Beschaftigte, die in eine andere Branche wechseln. Diese Bildungsfonds
konnen Arbeitgeber stimulieren, in Bildung zu investieren und gleichen die Bildungskosten aus.
Alle Unternehmen einer Branche tragen durch einen festen Beitrag zur Finanzierung der
BildungsmaBnahmen dazu bei, Bildungsprobleme innerhalb einer Branche zu l0sen. Diese Fonds
werden fast immer durch einen bestimmten Anteil an der Lohnsumme finanziert (zwischen ein
Promille bis zu 3 % der Lohnsumme). Bis 2002 stieg die Zahl der Branchenfonds auf 99, mehr als 40
% aller Beschaftigten (ungefahr 2,5 Millionen) wurden durch sie erreicht. Die Jahressumme der
Branchenfonds stieg auf 600 Millionen Euro an, davon wurden zwei Drittel flir MaBnahmen im
Bereich der betrieblichen Weiterbildung, fiir die duale Lehrlingsausbildung und fiir
Beschaftigungsprojekte genutzt. Die MalRnahmen im Bereich der betrieblichen Weiterbildung sind
dabei mit 250 Millionen Euro die wichtigste Ausgabenkategorie. Die sektoralen Bildungsfonds sind
ein wichtiges Instrument zur Forderung der betrieblichen Weiterbildung in Klein- und
Mittelunternehmen. Dartiber hinaus umfassen die Bildungsfonds im Vergleich mit der
Anfangsphase eine grofRere Zahl von unterschiedlichen Formen von WeiterbildungsmaBnahmen.
Anerkannt und zertifiziert werden jetzt nicht mehr nur "spezielle" WeiterbildungsmaBnahmen, ein
Viertel der Branchenfonds finanzieren nun auch eher "allgemeine" BildungsmafRnahmen. Fast jeder
funfte Fonds nutzt sogar schon Verfahren zur Zertifizierung der
arbeitsplatzintegrierten/arbeitsplatznahen Formen der betrieblichen Weiterbildung und der
Arbeitserfahrung. Diese zertifizierten Abschliisse sind branchenweit anerkannt. Die Tarifvertrage
und auch die darin enthaltenen Sozialfonds (auch die Bildungsfonds) werden nachtraglich vom
Staat fiir die jeweiligen Branchen als allgemein verbindlich erklart.

Die branchenorganisierte tarifvertraglich geregelte Aus- und Weiterbildung ist bis dato in
Deutschland nicht liblich. Als eine Ausnahme kann hier aber die Regelung der Aus- und
Weiterbildung im Geriistbaugewerbe herangezogen werden.» 44 Sie war sowohl in ihrer
inhaltlichen (sozialpartnerschaftlichen) als auch finanziellen (umlagefinanzierten) Ausgestaltung
einzigartig in Deutschland. Die Tarifvertragsparteien des Geriistbaugewerbes einigten sich 1981 auf
ein tarifliches Finanzierungssystem, um so die spezifischen Weiterbildungsprobleme (das
Qualifikationsniveau der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer war dem technischen Fortschritt
nicht mehr angemessen) der Branche losen zu kdnnen. Aus der so genannten Sozialkasse des
Gerlistbaugewerbes werden die tarifvertraglich geregelten Sozialleistungen sowie die Kosten fiir
die Berufshildung finanziert. Sowohl die berufliche Erstausbildung als auch die berufliche
Weiterbildung wird im Gerlistbaugewerbe durch die Tarifpartner selbst geregelt. Seit 1987 wurde
das oben erwahnte Modell der Sozialkassen fiir das ganze Baugewerbe in Deutschland
ubernommen. Schwerpunkt ist hier allerdings die betriebliche Erstausbildung. Erst in den letzten
Jahren ist die Forderung der betrieblichen Weiterbildung dazugekommen. Die Umlage (1,2 % der
Brutto-Lohnsumme) wird von allen Betrieben im Baugewerbe erhoben und ist an die Einzugsstelle
zu zahlen. Die Sozialkassen des Baugewerbes erstatten dem Arbeitgeber teilweise Verglitungen
und die von ihm zu leistenden Sozialaufwendungen und finanzieren die tUiberbetrieblichen
Ausbildungsstatten des Baugewerbes. Seit 1991 gibt es auch eine Fondslosung im Bereich der
Land- und Forstwirtschaft zur Finanzierung von Aus-, Fort- und Weiterbildung von



Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die in land- und forstwirtschaftlichen Betrieben
erwerbstatig sind. Neue Initiativen zur tariflichen Regelung von betrieblicher Weiterbildung
werden seit einiger Zeit vor allem von der IG Metall anvisiert. In den letzten Jahren wurden in der
baden-wirttembergischen Metall- und Elektroindustrie und der westdeutschen Textil- und
Bekleidungsindustrie unterschiedlich konzipierte Qualifizierungstarifvertrage abgeschlossen.» 45
IG Metall und Arbeitgeber haben sich in der Tarifrunde 2006 auf einen Tarifvertrag zur
Qualifizierung verstandigt.» 46 Das Zustandekommen der Qualifizierungstarifvertrage verursacht
aber noch immer Konflikte zwischen Arbeitgebern und Gewerkschaften. Als strittig gilt bei
Arbeitgebern, ob Weiterbildung liberhaupt durch Tarifvertrage reguliert werden sollte. Aktuelle
Untersuchungen» 47 zeigen, dass die Qualifizierungstarifvertrage in den Unternehmen zu einer
intensiveren Auseinandersetzung mit dem Thema Weiterbildung fiihren.



Regionale Qualifizierungsnetzwerke

Globalisierung, Europaisierung und die zunehmende Differenzierung der Anforderungen an die
Politik determiniert die abnehmende Relevanz staatsinterventionistischer MaRnahmen des
Zentralstaates. Es ist davon auszugehen, dass gesellschaftliche Steuerung in komplexen
hochindustrialisierten Dienstleistungsgesellschaften durch den Zentralstaat zunehmend
problematischer wird. Mehr und mehr wird ein neues "Policy-Modell" nicht nur sichtbar sondern
wohl auch notwendig: namlich "Policy-Netzwerke" als ein neues "Politikinstrument" der
Implementierung von Politiken. Netzwerkbildung beinhaltet eine relativ "neue" Form der
Integration von gesellschaftlichen Stakeholders in die Implementierung von Politiken. Dies
bedeutet keine umfassende Integration, sondern eine Integration ausgehend von der relativen
Unabhangigkeit gesellschaftlicher Stakeholders. Neue Dimensionen dieses "Policy-Modells" sind
die Regionalisierung von Politiken und die funktionale Integration von nicht-zentralstaatlichen
Institutionen (vornehmlich Unternehmen, Arbeitgeberverbande, Gewerkschaften und Kommunen)
in die (regionalen) politischen Entscheidungsprozesse. Diese neue Politikentwicklung wurde auf
internationaler Ebene (EU und OECD) bereits im Bereich der aktiven Arbeitsmarkt- und
Qualifizierungspolitik mit der Forderung und Forderung von "Lernenden Regionen" initiiert (ESF
Forderung von Zielregionen).» 48 Auch in Deutschland finden, oft im Rahmen von
"Standortpolitik"-Debatten, regionale und lokale Entwicklungsbedingungen mehr Aufmerksamkeit.
Policy-Netzwerke sind je nach Griindungsform exogen oder endogen. Exogene Policy-Netzwerke
werden meistens von staatlichen Institutionen initiiert um staatsinterventionistische MaBnahmen
bei ihrer Implementierung zu unterstiitzen. Endogene Policy-Netzwerke sind
Kooperationsbeziehungen zwischen Individuen/Organisationen, die initiiert wurden, um sozio-
okonomische/politische Probleme in der Region zu meistern. In einigen EU-Mitgliedsstaaten (z.B.
Danemark, Niederlande) zeigt sich, dass regionale Qualifizierungsnetzwerke - und dabei sowohl
endogene als auch exogene - sehr erfolgreich bei der Implementierung von aktiven Arbeitsmarkt-
und Qualifizierungspolitiken sind. Voraussetzung ist aber ein "aktives Networking", dass eine Win-
Win Situation fiir alle regionalen Stakeholders beinhaltet. Jedoch funktioniert ein solches "aktives
Networking" zumeist in einem Spannungsfeld zwischen Kooperation und Konflikt. Hier mussen die
spezifischen Rahmenbedingungen der Interaktion der regionalen Akteure und die regional-
spezifischen Koordinierungs- und Konfliktpotentiale beriicksichtigt werden. Erfolgreiche
Qualifizierungsstrategien in der Region sollten auf bereits existierende Beziehungen zwischen den
regionalen Akteuren und auf ihr Wissen und ihre Kompetenzen aufbauen. Vor allem fiir kleine und
mittelstandische Unternehmen sind solche regionalen Netzwerke wichtig, denn diese haben
zumeist keinen Uberblick tiber die Qualifizierungsnotwendigkeiten und verfiigen nicht iiber
ausreichende Ressourcen fiir die Qualifizierung ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Die
Qualifizierungsberatung der kleinen und mittelstandischen Unternehmen wird gerade durch
solche regionalen Supportstrukturen gefordert » 49

1 Wagner, P. (2000): Zukunftsreport demografischer Wandel. Mit Alteren gegen Fachkraftemangel und
Innovationsschwache. In: IAB Materialien 4/2000, S.4-5. Pack, J.; Buck, H.; Kistler, E. u.a. (2000): Zukunftsreport
demografischer Wandel. Innovationsfahigkeit in einer alternden Gesellschaft. Bonn. URL:

}y www.demotrans.de/documents/Zukunft-dt.pdf [Abrufdatum: 11.5.2007]. Bellmann, L.; Bielenski, H.; Bilger, F. u.a. (2006):
Personalbewegungen und Fachkrafterekrutierung. Ergebnisse des IAB-Betriebspanels 2005 (IAB Forschungsbericht Nr.
11/2006). Bonin, H.; Schneider, M.; Quinke, H. u.a. (2007): Zukunft von Bildung und Arbeit. Perspektiven von
Arbeitskraftebedarf und -angebot bis 2020 (IZA Report No. 9). Bonn.

2 Uberarbeitung der Stellungnahme zum Fragenkatalog zur Anhorung des Bundestagsausschusses fiir Bildung, Forschung
und Technikfolgenabschatzung am 29.1.2007 in Berlin zum Thema "Lebenslanges Lernen - Bedarf und Finanzierung". Die
Stellungnahmen der weiteren Teilnehmer an der Anhorung sind unter
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(4 http://webarchiv.bundestag.de/archive/2007/0307/ausschuesse/a18/anhoerungen/Stellungnahmen/index.html, das Wortprotokoll
der Anhérung unter |4 http://www.netzwerk-weiterbildung.info/upload/m&5f6a01bb9fa3_verweis1.pdf zu finden.

Fiir eine ausfiihrliche Erlduterung der nachfolgenden Angaben siehe Beicht, U.; Berger, K.; Moraal D. (2005):
Aufwendungen fiir berufliche Weiterbildung in Deutschland. In: Sozialer Fortschritt, Heft 10-11/2005, S. 256 - 266.

Fir die Aufwendungen der verschiedenen Finanziers gibt es kein gemeinsames Bezugsjahr. Die Ergebnisse basieren auf
Erhebungen und Berechnungen aus den Jahren 1999-2004.
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hinweisen mochten, dass die vorher geschatzten Anteilswerte vermutlich die tatsachliche Lastenverteilung der
einzelnen Finanziers beruflicher Weiterbildung nur unzureichend widerspiegeln.
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Luxemburg.

Griinewald, U.; Moraal, D. (2003): Zur Leistungsfahigkeit der betrieblichen Weiterbildung in Deutschland - Ergebnisse der
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Leistungsfahigkeit Deutschlands. Bonn (Studien zum deutschen Innovationssystem Nr. 4 - 2003).

Europaische Kommission (Hrsg.) (2006): Europdische Beschaftigungs- und Sozialpolitik. Eurobarometer Spezial 261.
Briissel. URL: |, http://ec.europa.eu/public_opinion/archives/ebs/ebs261_de.pdf [Abrufdatum: 11.5.2007].

Befragt wurde die einheimische Bevolkerung und die Biirger aller EU-Mitgliedstaaten, die ihren Wohnsitz in
Deutschland haben und mindestens 15 Jahre alt sind.

Siehe FuBnote » 10.

An CVTS2 nahmen Norwegen und alle heutigen 27 EU-Mitgliedstaaten mit Ausnahme Maltas, Zyperns und der Slowakei
teil.
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folgende Abbildung). Unter 29 europaischen Landern werden diese Werte nur noch von Slowenien, Polen und Spanien
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leicht iibertroffen, Schweden ist das einzige Land, indem der Anteil der 55- bis 64-Jahrigen sogar leicht zuriickgeht.

Die in der Grafik dargestellten Lander waren am Leonardo II-Projekt "Betriebliche Weiterbildung von alteren
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in KMU und Entwicklung von regionalen Supportstrukturen" beteiligt (siehe
FuRnote 17).
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K. (2006): Vom Beruf zur Employability? Zur Theorie einer Padagogik des Erwerbs. Wiesbaden.
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